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Dopasowanie do pracy a zaangazowanie.
Mediacyjna rola przekonania
na temat sensownosci pracy

Teresa Chirkowska-Smolak

Instytut Psychologii, Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Artykut dotyczy czynnikow, ktore moga mie¢ kluczowe znaczenie dla zaangazowania w pracg. Zaangazowanie
jest traktowane jako pozytywny stan umystu przeciwny do wypalenia zawodowego (przynajmniej na dwdch
podstawowych wymiarach modelu Maslach; Schaufeli, Bakker, 2004), dlatego do jego wyjasnienia jest wyko-
rzystana koncepcja dopasowania do pracy w szesciu obszarach, zaproponowana przez Maslach i Leitera
(2008) do analizy relacji cztowieka z praca. Obszary te (obciazenie praca, kontrola, wynagradzanie i wyra-
zanie uznania, relacje ze wspotpracownikami, sprawiedliwo$¢ oraz wartosci) zostaty uzupetione o dopaso-
wanie w obszarze relacji z przetozonymi (przywodztwo). Na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan
(N =351) testowany byt model mediacyjny, w ktorym rol¢ zmiennych wyjasniajacych zaangazowanie pet-
nito dopasowanie do pracy oraz przekonanie na temat jej sensownosci (sensownos¢ byta mediatorem).

Stowa kluczowe: zaangazowanie w prace, dopasowanie do pracy, przywédztwo, sensownosé

W ostatniej dekadzie mozna byto zaobserwowac gwal-
towny wzrost zainteresowania problematyka zaangazowa-
nia w pracg nie tylko wsrdd psychologdw, inspirowanych
psychologia pozytywna, ale zwlaszcza wsrdd oséb zarza-
dzajacych organizacjami. Zaczynajg one dostrzegaé, ze
pozytywne oceny i odczucia dotyczace relacji cztowieka
Z praca przyczyniajg si¢ do wigkszej wydajnosci i prowadza
do poczucia lepszej jakosci zycia, a zaangazowani pracow-
nicy przyczyniaja si¢ do sukcesu i zapewniajg organizacjom
dobra kondycje¢ finansowa (Harter, Schmidt, Hayes, 2002).
Niestety, migdzynarodowe organizacje badawcze wskazuja
jednoczes$nie na alarmujacy spadek zaangazowania w prace
(np. Towers Perrin Global Workforce Study — Global Report,
2008). Z tego powodu sporo uwagi poswigca si¢ czynni-
kom organizacyjnym zaangazowania w pracg (np. Dalal,
Brummel, Wee, Thomas, 2008; Frank, Finnegan, Taylor,
2004). Jest to zrozumiale, poniewaz wiedza na ten temat
moze stanowi¢ podstawe interwencji organizacyjnej skie-
rowanej przeciwko stresowi i wypaleniu lub programow
budowania kultury zaangazowania, a nawet indywidualne;j
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pomocy psychologicznej dla klientéw z problemami zwig-
zanymi ze stresem zawodowym (interwencja na poziomie
indywidualno-srodowiskowym).

Wiele definicji zaangazowania podkresla jego pozytywne
aspekty: identyfikacje¢, zwigzanie, pasj¢, entuzjazm czy
energi¢ (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011; Britt, Dickinson,
Greene-Shortridge, McKibben, 2007; por. przeglad defi-
nicji wykorzystywanych przez organizacje badawcze —
Chirkowska-Smolak, 2012b). Badacze ze srodowiska
akademickiego, wywodzacy to pojecie z badan nad wy-
paleniem zawodowym, podkreslaja, ze jest to pozytyw-
ny stan afektywny zwigzany z zaangazowaniem (Leiter,
Maslach, 2000; Schaufeli, Bakker, 2004). Poczatkowo
badania w tym obszarze skupialy si¢ jedynie na wypaleniu.
Wprawdzie badacze wskazywali od poczatku na to, ze do
rozwoju wypalenia niezbedne jest wstepne zaangazowanie
si¢ w pracg, ale nie precyzowali tego pojecia. Dopiero od
niedawna zaczgto si¢ zastanawiaé¢ nad konceptualizacja
przeciwienstwa wypalenia. Wypalenie zawodowe przez
dhugie lata byto definiowane jako psychologiczny syndrom,
bedacy wynikiem przedtuzajacego si¢ wystawienia na
dzialanie stresorow interpersonalnych w pracy (Maslach,
Jackson, 1981). Obecnie obowigzuje stanowisko, iz wypa-
la¢ si¢ mozna we wszystkich zawodach, wymiary modelu
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wypalenia zostaty okreslone bardziej ogdlnie — wypalenie
cechuje wyczerpanie (nie tylko emocjonalne), cynizm (nie
tylko depersonalizacja) i poczucie obnizonej skutecznosci
zawodowej (Maslach, Leiter, 1997).

Zaangazowanie jest definiowane jako ,,utrzymujacy si¢
dhuzej afektywno-motywacyjny stan spetnienia” (Maslach,
Schaufeli, Leiter, 2001, s. 357). Stanem przeciwstawnym
dla wyczerpania miataby by¢ energia, dla cynizmu — iden-
tyfikacja z praca, a dla poczucia obnizonej skutecznosci
zawodowej — skutecznos¢ zawodowa (Maslach, Leiter,
1997).

W pdzniejszym czasie pojecia zaangazowanie zacze-
to uzywaé w nieco innym znaczeniu anizeli u Maslach
i Leitera. Wprawdzie nadal traktuje si¢ zaangazowanie
jako przeciwienstwo wypalenia, ale Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma i Bakker (2002) wyrdznili nieco inne niz
Maslach i Leiter wymiary (tez trzy). Definiuja oni zaanga-
zowanie jako pozytywny stan umystu, ktory cechuja energia
(wigor), oddanie si¢ pracy oraz zaabsorbowanie nig. Dwa
pierwsze wymiary zaangazowania sg podobnie definiowa-
ne, miedzy badaczami nie ma jednak pelnej zgody co do
trzeciego wymiaru — czy ma stanowic¢ przeciwny biegun
dla wypalenia; byloby to wtedy poczucie skutecznosci
zawodowej, jak proponuja Maslach i Leiter (2005), czy
jest zupehie inny, jak zaabsorbowanie praca, jak twierdzili
Schaufeli i Bakker (2004). Niektorzy autorzy sugeruja
wprawdzie, ze traktowanie zaangazowania jako przeci-
wienstwa wypalenia zawodowego jest mato uzasadnione
(np. Szabowska-Walaszczyk, 2010), uwazam jednak, ze
psychologiczng relacje jednostki z pracg mozna przedstawic¢
na kontinuum pomigdzy negatywnym doswiadczeniem
wypalenia a pozytywnym do$wiadczeniem zaangazowania
(podkresla to Maslach, 2011). A przynajmniej odnos$nie do
dwoch pierwszych wymiardw, co potwierdzajg metaanalizy
Halbeslebena (2010). Warto rowniez rozwazy¢ mozliwos¢
rezygnacji w ogole z trzeciego wymiaru zaangazowania,
zaabsorbowania praca, jako najstabiej powigzanego z pozo-
stalymi wymiarami tego konstruktu i w odmienny sposob
zwigzanego ze zmiennymi kontekstu pracy. Zaabsorbowanie
praca nie zawsze jest bowiem odczuwane jako stan pozy-
tywny, przypominajacy optymalne doswiadczenie flow,
rownie czgsto przybiera posta¢ zatracenia si¢ w pracy
nadmiernie obcigzajacej (Chirkowska-Smolak, 2012a).
Mielibysmy wtedy do czynienia z dwoma wymiarami:
energii, rozpietym miedzy wigorem a wyczerpaniem,
oraz identyfikacji, rozpietym migdzy oddaniem si¢ pracy
a cynizmem (Maslach, Leiter, 2005).

Skoro zaangazowanie jest w zasadzie stanem odwrot-
nym do wypalenia zawodowego, mozna by oczekiwac, ze
w analizach zaangazowania badacze beda wykorzystywac
koncepcje teoretyczne, przez kilkadziesiat juz lat uzyteczne

przy opisie wypalenia. Przyczyn zjawiska wypalenia psy-
chologowie upatrywali zarowno po stronie jednostki, jak
1 organizacji. Czotowi badacze wypalenia zauwazaja jed-
nak, ze ma ono wigcej wspolnego z kontekstem pracy niz
z indywidualnymi cechami cztowieka (Maslach, Schaufeli,
Leiter, 2001). Szczegdlnie interesujgca wydaje si¢ propozy-
cja Maslach i Leitera (2008, 2010), ktéra uwzglednia wiele
waznych obszarow zycia zawodowego. W celu wyjasnienia
zjawiska wypalenia, ale jednoczesnie aby opracowac strate-
gie poprawiania relacji z praca, Maslach i Leiter odwotywali
si¢ do modelu indywidualno-§rodowiskowego dopasowania
(person—environment fit model, P-E; van Harrison, 1987;
wiecej na ten temat w niniejszym tomie w artykule Czerw
i Czarnoty-Bojarskiej). Wychodzili przy tym z zatozenia,
ze doktadniejsze dopasowanie migdzy jednostka a praca
sprzyja przystosowaniu i mniejszemu stresowi. Jak twier-
dza, wypalenie odzwierciedla przede wszystkim nietatwe
relacje migdzy ludzmi a praca. Podobnie jak z relacjami
pomigdzy dwojgiem ludzi, tak samo migdzy osoba a praca
zte relacje wskazuja raczej na niedopasowanie anizeli na
indywidualne stabosci (np. brak okreslonych umiejet-
nosci) czy zte srodowisko pracy. Zgodnie z koncepcja
dopasowania, syndrom wypalenia rozwija si¢ wtedy, gdy
wymagania pracy i warunki, jakie stwarza organizacja,
nie zaspokajaja oczekiwan pracownikow. Zatem zarowno
drobiazgowa kontrola ze strony menedzerow moze pro-
wadzi¢ do takiej rozbieznosci, jak i niepewnos¢, chaos
czy niemoznos¢ podjecia decyzji. Chodzi o postrzeganie
zgodnos$ci miedzy potrzebami pracownikéw a warunka-
mi, jakie panujg w organizacji, oraz zgodnosci wartosci
pracownikow i organizacji.

Na podstawie szeroko zakrojonych badan w réznego
typu organizacjach w kilku krajach Maslach i Leiter (2008)
sugerowali, ze najczesciej niedopasowanie migdzy pracg
a cztowiekiem wystepuje w jednym z szesciu obszarow:

(1) obciazenie praca (za duzo pracy, niewystarczajace
zasoby) — jest to najczesciej wymieniane zroédto wypalenia;
zwigkszone obcigzenie pracg ma silny zwigzek z wypa-
leniem, zwlaszcza z wymiarem wyczerpania, poniewaz
zmniejsza ono zdolnos¢ cztowieka do sprostania wyma-
ganiom w pracy;

(2) kontrola — do stresu i wypalenia prowadzi tez brak
autonomii, swobody podejmowania decyzji (np. drobiaz-
gowa kontrola, odpowiedzialnos¢ bez wiadzy);

(3) wynagradzanie i docenianie — niewystarczajace wyna-
gradzanie (finansowe, pozafinansowe) zwicksza podatnosé
na wypalenie, gdyz obniza poczucie wartosci cztowieka
oraz jego pracy i jest silnie zwigzane z niskim poczuciem
kompetencji;

(4) relacje z innymi — dotyczy to jakosci relacji spotecz-
nych w pracy;
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(5) sprawiedliwo$¢ — wigze si¢ z byciem traktowanym
uczciwie 1 na rowni z innymi;

(6) wartosci — odnosi si¢ do poznawczo-emocjonalnego
znaczenia celow w pracy i oczekiwan.

W propozycji tych autorow zabrakto jednak, moim zda-
niem, niezwykle waznego obszaru, jakim jest przywodz-
two, rozumiane jako angazowanie innych do osiggnigcia
celow (Bartkowiak, 2003), dlatego rozszerzylam listg
o ten dodatkowy obszar dopasowania. Chodzi tu o relacje
miedzy pracownikiem a przetozonym — jako$ciowe rela-
cje z przetozonym moga zmniejsza¢ odczuwalny cigzar
wymagan i w konsekwencji tagodzi¢ rozwo6j wypalenia,
poniewaz wsparcie i uznanie przetozonego stawiaja takie
wymagania w innej perspektywie. Oprocz tego przetozeni
moga wskazywaé rozwigzania problemdéw oraz sposoby
radzenia sobie z wysokim poziomem wymagan, a dzigki
temu przyczyniac si¢ do lepszego wykonywania obowiaz-
kow. Jak pokazuja wyniki metaanalizy przeprowadzonej
przez Gerstner i Daya (1997), badania empiryczne uzasad-
niaja potrzebg uwzglednienia tego dodatkowego aspektu
wsrdd obszarow dopasowania, istnieje bowiem istotny
zwigzek wysokiej jakosci relacji miedzy przelozonymi
i pracownikami z wysokim poziomem wykonania zadan,
satysfakcja z pracy, retencja i przywigzaniem organiza-
cyjnym. Morgeson (2005) dodawal, ze jakosciowe relacje
miedzy przetozonym a podwladnym wigza si¢ ze stopniem,
w jakim pracownicy przejawiaja zachowania wykracza-
jace poza przypisany zakres obowiazkow (przejawiaja
zachowania obywatelskie). Uwzglednienie dodatkowego
obszaru dopasowania, jakim jest przywodztwo, ma charak-
ter uniwersalny, zostato jednak dodatkowo podyktowane
przez polska specyfike kulturowa. Wprawdzie obszar
zwigzany z relacjami spotecznymi (community), zapro-
ponowany przez Maslach i Leitera, w zamysle autorow
mial obejmowac réwniez relacje z przetozonymi, jednak
w naszym kraju wciaz silny jest podziat na ,,my” i ,,oni”
(na co wskazuje np. pozycja Polski na wymiarze dystansu
wladzy w badaniach w ramach projektu Globe; House,
Brodbeck, Chhokar, 2007): gdy pracownicy wypowiadaja
si¢ na temat relacji ze swoimi wspotpracownikami, na ogét
nie maja na mysli swoich przetozonych.

W tym celu uwzglednitam trzy wazne wymiary przy-
wodztwa (relacji miedzy przetozonymi a podwtadnymi), na
ktére zwracali uwagge badani podczas grupowych wywia-
déw poglebionych dotyczacych zaangazowania w prace
w prowadzonych przeze mnie wczesniejszych badaniach
(Chirkowska-Smolak, 2009, 2012b):

(1) troszczenie si¢ o pracownikéw —udzielanie wsparcia,
W miar¢ potrzeby ujmowanie si¢ za podwiadnymi;

(2) inspirowanie — zachecanie do rozwoju i do dzielenia
si¢ pomystami oraz

(3) komunikacja — jasne formutowanie oczekiwan i otwar-
ta dwustronna komunikacja.

Dodatkowo uwzglednitam czynnik, ktéry w pewnym stop-
niu moze by¢ zwigzany z obszarem wartosci. Interesowaty
mnie dodatkowe wlasciwosci pracy, tj. atrakcyjnos¢ samej
pracy, poczucie dumy zwigzane z jej wykonywaniem oraz
przekonanie na temat jej znaczenia. Czynnik ten zostal
nazwany sensownosciq. Na znaczenie podobnego zagad-
nienia wskazywat Kahn (1990), ktéry wyr6znit sensownosé
jako jeden z psychologicznych warunkow potrzebnych do
tego, by ludzie mogli si¢ angazowaé w swoja prace. Zdaniem
Kahna, poczucie sensownosci powstaje, gdy praca jest petna
wyzwan, zadania sg zroznicowane, mozna wykazywac si¢
umiejetnosciami, a pracownik widzi, ze wnosi istotny wktad
w organizacje, ktorej jest cztonkiem. Zbieznos¢ wartosci
pracownika i organizacji zapewnia poczucie sensownosci
i bezpieczenstwa, dlatego wydaje si¢ bardzo waznym
czynnikiem wykonania pracy, co potwierdzajga badania
przeprowadzone w grupie pracownikow medycznych przez
Leitera (2008) oraz Leitera, Gascona i Martinez-Jaretty
(2010). Pomiedzy dopasowaniem, zwlaszcza w obszarze
wartosci, a sensownoscig mozna dopatrywaé si¢ raczej
zwigzku przyczynowo-skutkowego, dlatego sensownosé¢
zostata przeze mnie zaproponowana jako dodatkowa zmien-
na, a nie sktadowa dopasowania. Uwzglgdnienie tej zmien-
nej w modelu wyjasniajacym zaangazowanie wydaje si¢
uzasadnione rowniez w kontekscie ostatnich propozycji na
gruncie psychologii pozytywnej, w ktorych sensownos¢
jest traktowana jako jeden z najwazniejszych elementow
dobrostanu. Seligman zaproponowat w ostatnich latach
rozszerzony model dobrostanu, traktowanego uprzednio
jako prawdziwe szczescie 1, oprocz pozytywnych emocji,
uwzglednit w nim dodatkowe elementy (,,filary zdrowia™):
zaangazowanie (rozumiane bardziej jako zaabsorbowanie),
relacje z innymi, poczucie sensownosci i skutecznosci
(Seligman, 2011).

Zwazywszy na dobre przyjecie koncepcji dopasowa-
nia jako teorii wyjas$niajacej wypalenie, mozna si¢ dzi-
wi¢, dlaczego koncepcja dopasowania jest tak rzadko
wykorzystywana przy analizach zaangazowania w pracg
(Warr, Inceoglu, 2012). Obecnie badacze zajmujacy si¢
zagadnieniem zaangazowania w prac¢ najczesciej odwo-
huja si¢ do zaproponowanej przez badaczy zwigzanych
z Uniwersytetem w Utrechcie koncepcji wymagan—zaso-
bow (job demands—resources JD-R; Demerouti, Bakker,
Nachreiner, Schaufeli, 2001), ktdra jest oparta na rozsze-
rzonym modelu stresu Karaska (1979). Mozna jednak
zauwazyC, ze zasoby pracy sa w niej traktowane zbyt
ogolnikowo. Ponadto nie uwzglednia ona problemu traf-
nosci zasobow, a jedynie ich obecno$é, tymczasem takie
kluczowe zasoby, jak wsparcie spoteczne czy kontrola nie
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zawsze stanowig czynnik buforowy w procesie stresu, a pra-
cownicy moga je spostrzega¢ jako niepozadane. Dlatego
wydaje mi si¢, ze warto wzia¢ pod uwage koncepcje dopa-
sowania, a nawet faczy¢ obie w analizach organizacyjnych
czynnikdw zaangazowania w pracg¢. Jeden z obszarow
pracy, wyroznionych przez Maslach i Leitera, wigze si¢
z wymaganiami (obcigzenie praca), a pozostate to obszary
,,zasobowe” (np. wartosci, sprawiedliwos¢ itd.), wigc nic
nie stoi na przeszkodzie, by w analizach zaangazowania
integrowacé obie te teorie.

Powszechnie przyjmuje si¢, ze dopasowanie jest czyms$
dobrym, a osoba dopasowana do srodowiska jest wydaj-
niejsza i odczuwa wickszg satysfakcje z pracy, natomiast
niedopasowanie skutkuje obnizong produktywnoscia, nie-
zadowoleniem oraz stresem (Kristof, 1996). Mozna si¢
jednak zastanawia¢, czy niedopasowanie jest doktadnym
przeciwienstwem dopasowania, tzn. czy jezeli brakuje
czynnikéw pozwalajacych dopasowac si¢ w pracy, to zawsze
mamy do czynienia z niedopasowaniem (podobne pytania
sugerowali Coldwell, Billsberry, van Meurs, Marsh, 2008).
Zatem czy skoro niedopasowanie jest zrodtem wypalenia
zawodowego, to czy poczucie dopasowania prowadzi do
zaangazowania? Zakladam, ze zgodno$¢ miedzy cechami
pracownika a cechami organizacji wptywa na postawy
cztowieka i jego zachowanie. W niniejszej pracy dopa-
sowanie bedzie analizowane na podstawie wieloczynni-
kowej koncepcji Kristof (1996) jako stopien zgodnosci
mig¢dzy potrzebami i preferencjami pracownika a zasobami
dostgpnymi w srodowisku pracy oraz mi¢dzy wartosciami
jednostki a wartosciami organizacji, czyli jako dopasowanie
komplementarne i suplementarne (szerzej na temat dopaso-
wania komplementarnego i suplementarnego mozna znalez¢
w artykule Czerw i1 Czarnoty-Bojarskiej w tym tomie oraz
m.in. w pracach Czarnoty-Bojarskiej, 2003, 2004).

Podstawowy problem badawczy dotyczyt tego, czy dopa-
sowanie do pracy bedzie dobrze wyjasniato zaangazowanie,

| Obciazenie pracy

| Kontrola

| Wynagradzanie

| Relacje ze wspotpracownikami I:

| Sprawiedliwos¢

| Wartos¢

| Przywodztwo

Dopasowanie

skoro niedopasowanie do pracy pozwala wyjasni¢ wypalenie
zawodowe. Badania prezentowane w tym artykule maja na
celu znalezienie odpowiedzi na pytanie, jakie znaczenie
dla zaangazowania w pracg ma dopasowanie w obszarach
pracy zaproponowanych przez Maslach i Leitera (zar6wno
w obszarach zwigzanych z wymaganiami, jak i zasoba-
mi organizacyjnymi). Waznym problemem badawczym
wydawalo si¢ tez uwzglednienie przywddztwa w analizach
zaangazowania oraz poczucia sensownosci wykonywanej
pracy. Tych osiem czynnikdéw organizacyjnych (dopa-
sowanie w siedmiu obszarach, tj. szes¢ obszaréw pracy
wyrdznionych przez Maslach i Leitera oraz wyrdéznione
przeze mnie przywddztwo i poczucie sensownosci pracy)
reprezentuje najwazniejsze zmienne kontekstualne. Czy
beda one istotnie wigzac si¢ z zaangazowaniem mierzonym
na dwu kluczowych wymiarach: wigoru i oddania si¢ pra-
cy (pytanie badawcze 1)? I czy dopasowanie w obszarze
obcigzenia pracag ma znaczacy wplyw na zaangazowanie
w prace (pytanie badawcze 2)? Jak pokazaty wyniki badan
podtuznych, prowadzonych przez finskich badaczy Mauno,
Kinnunen i Ruckolainen (2007), zasoby sg lepszym pre-
dyktorem zaangazowania niz wymagania. Potwierdzity
to tez badania przeprowadzone przeze mnie wczesniej
(Chirkowska-Smolak, 2012b). Zastanawiatam si¢ row-
niez, czy wiaczenie do modelu zmiennej sensownos¢
w charakterze zmiennej mediacyjnej (pytanie badawcze
3) pozwala lepiej wyjasni¢ zaleznosci migdzy czynnikami
organizacyjnymi a zaangazowaniem w prace. Mowiac
inaczej, czy ludzie, ktérzy pracuja w okreslonym kon-
tekscie, bardziej angazowaliby si¢ w swoja prace, gdyby
mieli wigksze poczucie, ze to, co robig, jest sensowne.
Rysunek 1 przedstawia proponowany uogdlniony model
teoretyczny zaleznosci. Model mediacyjny podkresla cen-
tralng rolg sensownosci, ktdra, jak przypuszczam, bedzie
mediowac wigkszo$¢ relacji migedzy cztowiekiem a praca
1jego zaangazowanie w prace.

Sensownosé

Zaangazowanie w prace

Rysunek 1. Schemat zaleznosci migdzy dopasowaniem do pracy, poczuciem sensownosci pracy i zaangazowania.
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Na podobna role wartosci, ale w stosunku do wypalenia
zawodowego wskazywat Weick (1995), ktory podkreslal, ze
doswiadczenie wypalenia nie jest zwyklym wyczerpaniem
wynikajacym z nadmiernego obciagzenia praca, lecz raczej
odzwierciedla kryzys zwigzany z tym, ze ludzie spostrzegaja
pracg jako niezgodng ze swoimi kluczowymi wartosciami.

METODA

Do zweryfikowania propozycji dotyczacych roli poszcze-
gblnych czynnikdw organizacyjnych dla zjawiska zaan-
gazowania przeprowadzono analizy korelacyjne. W celu
weryfikacji oszacowania dobroci dopasowania proponowa-
nego modelu zaleznosci migdzy dopasowaniem w siedmiu
obszarach oraz poczuciem sensownosci wykonywanej
pracy a zaangazowaniem przeprowadzono modelowanie
strukturalne (SEM) za pomocg oprogramowania AMOS 21
(Arbuckle, 2003), przy czym wykorzystana zostala metoda
maksymalizacji wiarygodnosci. Dobro¢ dopasowania zapro-
ponowanych modeli byta oceniana za pomoca indeksow
dopasowania y? (w programie AMOS, raportowane jako
CMIN), poréwnawczy wskaznik dopasowania CFI (com-
parative fit index) oraz skorygowany pierwiastek btedu
$redniokwadratowego RMSEA (root mean square error
of approximation). CFI jest rekomendowany w ostatnich
latach wraz z RMSEA przez ekspertow zajmujacych si¢
analizami strukturalnymi (Klein, 2005). Wartos¢ wskaz-
nika CFI powyzej 0,90 (a nawet 0,95) i RMSEA ponizej
0,05 uznaje si¢ za dobre dopasowanie modelu (Bedynska,
Ksiagzek, 2012).

Modelem testowanym byt model mediacyjny, w ktorym
zmiennymi wyjasniajacymi byty zmienna latentna dopaso-
wanie w siedmiu obszarach pracy oraz zmienna sensownosc,
a zmienng wyjasniang kluczowy wymiar zaangazowania
(w modelu pierwszym wigor, w drugim oddanie si¢ pracy).
Wskaznikami dopasowania byty wyniki siedmiu podskal
dotyczacych obszardéw pracy. Strukturalny model przyczy-
nowy zaktada oddziatywanie czynnika dopasowanie przez
zmienng zwigzang z oceng tego, czy wykonywana praca ma
glebszy sens (zatozytam jeden mechanizm mediacji). Efekt
mediacyjny wystepuje w przypadku, gdy Sciezki migdzy
zmienng dopasowanie a zmienng sensownos¢ oraz migdzy
sensownoscig a zaangazowaniem sg istotne. Spodziewam
si¢ jednak czg$ciowej mediacji i istotnego bezposredniego
zwigzku miedzy dopasowaniem a wymiarami zaangazo-
wania. Pracownicy angazuja si¢ wtedy, gdy maja poczucie
dopasowania do pracy (efekt bezposredni), ale tez dlatego,
ze praca, ktora wykonuja, jest dla nich sensowna. Mozna
réwniez spodziewac si¢ wzajemnych zaleznosci migdzy
dopasowaniem a sensownoscia.

Osoby badane

W badaniu wzigto udziat 351 0sob zatrudnionych w dwoch
przedsigbiorstwach sredniej wielkosci z Wielkopolski. Byto
ono prowadzone w ramach pomiaréw opinii pracowniczych
w latach 2012-2013. Warunkiem uczestnictwa byto prze-
pracowanie co najmniej jednego roku, udziat w badaniu
byt dobrowolny i anonimowy. Badani pracowali zaréwno
w zawodach spotecznych (48%), technicznych (19%), jak
iw zawodach, ktorych istota jest organizowanie i przetwa-
rzanie danych (33%); 23% respondentow petnito funkcje
menedzerskie.

Wiek badanych wahat si¢ w przedziale od 19 do 65 lat
(M =36,5; SD = 11,5). 62% to kobiety, 38% mezczyz-
ni (przewaga kobiet wynika ze stopnia sfeminizowania
zawodow spotecznych oraz administracyjnych). Staz pracy
(ogoétem) wynosit od jednego roku do 45 lat (M = 10;
SD=9,9), a staz pracy na obecnym stanowisku od 0,5 roku
do 37 lat (M= 6,21; SD = 6,45).

Narzedzia

Zaangazowanie bylo zoperacjonalizowane za pomo-
ca polskiej wersji Skali zaangazowania w prace (The
Utrecht Work Engagement Scale, UWES), opracowanej
w 2004 roku przez Schaufeliego i Bakkera. W badaniu
zostala wykorzystana wersja skrocona, ktora sktada si¢
z dziewigciu pozycji, po trzy na kazda z podskal (polska
adaptacja narzedzia zostata przeprowadzona w 2008 ro-
ku przez autorke; Chirkowska-Smolak, 2012b). Badani
dokonywali samooceny na trzech wymiarach: wigoru
(np. ,,W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia’), oddania
si¢ pracy (np. ,,Moja praca jest dla mnie natchnieniem”)
i, niebranego pod uwage w tym badaniu, zaabsorbowa-
nia pracg (np. ,,Kiedy pracuje, zapominam o wszystkim
naokoto”) na siedmiopunktowej skali Likerta, od 0 (nigdy)
do 6 (zawsze, kazdego dnia). Wczesniejsze badania autorki
(N =1438) potwierdzito rzetelnos¢ skali: & Cronbacha dla
catej skali wyniosta 0,92, dla podskali wigoru o= 0,79, dla
oddania si¢ pracy o = 0,88, a dla zaabsorbowania o = 0,77
(Chirkowska-Smolak, 2012b), w niniejszym badaniu a dla
calej skali wyniosta 0,89.

Czynniki organizacyjne byty mierzone za pomocg zmo-
dyfikowanego kwestionariusza Obszary zycia zawodowego
(The Areas of Worklife Survey, WLS). Maslach i Leiter
(1997) opracowali to narzedzie do pomiaru czynnikdéw
srodowiska pracy, ktore moga mie¢ wptyw na rozwdj
wypalenia. Mierzy ono dopasowanie mi¢dzy aspiracjami
i oczekiwaniami pracownika a czynnikami organizacyjnymi
na szesciu podskalach: obciazenia praca, kontroli, wynagra-
dzania i wyrazania uznania, relacji ze wspotpracownikami,
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sprawiedliwosci 1 wartosci. Sktada si¢ ono z 29 pozycji
dotyczacych szesciu obszaréw pracy. Badani ustosunkowuja
si¢ do poszczegodlnych stwierdzen na pigciopunktowej skali:
od 1 (zupelnie si¢ nie zgadzam) do 5 (w pelni si¢ zgadzam).
Polska wersja narzedzia zostata opracowana w 2009 roku
(Chirkowska-Smolak, 2012b). Narzedzie zostato rozsze-
rzone o siddma podskale przywddztwa, na ktorag sktada
si¢ pig¢ pozycji dotyczacych wsparcia udzielanego przez
przetozonego, komunikacji, inspirowania do rozwoju
1 wykorzystywania kompetencji. Rzetelno$¢ narzegdzia dla
catej skali wyniosta a = 0,82 (rzetelnos¢ poszczegdlnych
podskal wyniosta od 0,78 dla sprawiedliwosci do 0,84 dla
obcigzenia pracg). Dla dodatkowej podskali przywddztwa
rzetelnos¢ byta dobra, a Cronbacha wyniosta 0,86.

Do pomiaru sensownosci wykorzystano krotka skale,
sktadajaca si¢ z czterech pozycji testowych. Badani usto-
sunkowywali si¢ do stwierdzen dotyczacych atrakcyjnosci
pracy i jej sensownosci (np. ,,Praca, ktora wykonuje, jest
sensowna”, , Jestem dumny ze swojej pracy”, ,,Praca,
ktérg wykonuje, jest interesujaca”, ,,To, czym zajmujg si¢
W pracy, nie ma wlasciwie znaczenia’) na pigciostopniowej
skali, od 1 (zdecydowanie si¢ nie zgadzam) do 5 (zdecydo-
wanie si¢ zgadzam). Skala ta rOwniez okazata si¢ rzetelna,
o Cronbacha wyniosta 0,74.

WYNIKI

Statystyki opisowe i korelacje
W analizach zostaty wykorzystane dwa kluczowe wymia-
ry zaangazowania w prace, tj. wigor i oddanie si¢ pracy.
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Zaabsorbowanie pracg zostato pominigte w tych analizach
przede wszystkim z uwagi na to, ze nie stanowi ono stanu
przeciwnego do wypalenia zawodowego. Tabela 1 przed-
stawia statystyki opisowe 1 wspolczynniki korelacji migdzy
dopasowaniem do pracy w obszarach wyrdéznionych przez
Maslach i Leitera i sugerowanym przeze mnie obszarze
przywodztwa oraz poczuciem sensownosci pracy a zaan-
gazowaniem na obu wymiarach. Wyniki wskazujg na to, ze
dopasowanie do pracy jest zwigzane z zaangazowaniem we
wszystkich obszarach, z wyjatkiem dopasowania w obszarze
obcigzenia pracg — korelacja z wigorem jest staba, a w ogole
nieistotna w przypadku oddania si¢ pracy. Rowniez zwigzek
z pozostalymi skladowymi dopasowania jest staby, cho¢
istotny statystycznie. Najsilniejszy wystepuje w przypadku
zaangazowania i sensownosci. Wprawdzie zaleznosci migdzy
zmiennymi sg umiarkowane, jednak w kilku przypadkach
sa dos¢ duze, w zwiazku z czym powstata kwestia przepro-
wadzenia analiz z wykorzystaniem metody, ktdra umozliwi
analizg skorelowanych zmiennych i pozwoli doktadniej prze-
testowac zwigzek poszczegolnych czynnikow dopasowania
1 sensownosci z zaangazowaniem (pytania badawcze 112).

Glowne pytanie badawcze dotyczyto schematu zaleznosci
miedzy tymi zmiennymi. W tym celu zostata przeprowadzo-
na analiza za pomocg modelowania réwnan strukturalnych
metoda najwickszej wiarygodnosci. Model byt testowany
w dwoéch wersjach: dla wigoru oraz oddania si¢ pracy.
Zastanawiatam si¢, czy poczucie sensownosci traktowaé
jako mediator migdzy dopasowaniem a zaangazowaniem
w prace (pytanie 3).

Tabela 1
Statystyki opisowe i korelacje dla dopasowania do pracy, poczucia sensownosci pracy i zaangazowania w prace
Nazwa zmiennej M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Wigor 3,62 1,00
2 Oddanie sie pracy 3,53 1,21 0,72**
3 Obciagzenie praca 3,19 0,70 0,14** 0,03
4 Kontrola 3,57 0,71 0,40** 0,36%* 0,15**
5 Woynagradzanie i wyrazanie 3,49 0,69 0,42%* 0,49*%* 0,15** 0,43**
uznania
6 Relacje ze 3,68 0,63 0,31** 0,27** 0,16** 0,31** 0,36**
wspdtpracownikami
7 Sprawiedliwoé¢ 3,21 0,65 0,35%* 0,35%* 0,17** 0,45*%* 0,48** 0,38**
8 Wartosci 3,47 0,67 0,45%* 0,49%* 0,12%* 0,47** 0,44** 0,44%* 0,50**
9 Przywddztwo 3,45 0,75 0,39%% 0,35** 0,20%** 0,40** 0,38** 0,35** 0,55** 0,44**
10 Poczucie sensownosci 447 1,04 0,56** 0,70** 0,12** 0,35** 0,41** 0,31** 0,35%* (0,48** (,29**

** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
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Testowano cztery modele. Model 1 przedstawia zaleznosci
miedzy zmienng latentng dopasowanie, ktorej wskaznikami
sa zmienne obserwowalne dopasowanie w siedmiu obsza-
rach a zmienng wigor. Model 2 zostal skonstruowany dla
oszacowania zalezno$ci migdzy dopasowaniem a oddaniem
si¢ pracy. W obu modelach mediatorem jest zmienna obser-
wowalna poczucie sensownosci pracy. Dopasowanie taczy
z wigorem lub oddaniem si¢ pracy $ciezka bezposrednia
oraz posrednia (czyli przez poczucie sensownosci).

Dopasowanie modeli

Wyniki przeprowadzonych analiz wskazuja na bardzo
dobre dopasowanie modelu mediacyjnego. Warto$¢ wspot-
czynnika CFI w obu modelach jest bliska 1, a wartos¢
RMSEA nie przekracza 0,05 (i nawet biorac gorna granice
przedziatu ufnosci, jest satysfakcjonujaca). Wspotezynniki
dopasowania testowanych modeli prezentuje tabela 2.
Dopasowanie i sensownos¢ tacznie wyjasniaja 42% warian-
cji wigoru i 55% wariancji oddania si¢ pracy.

Model mediacyjny uzyskat bardzo dobre potwierdzenie
i wlasciwie nie byto potrzeby testowania modeli alterna-
tywnych. Sprawdzenie takich modeli wymagatoby zmiany
jednej ze Sciezek w modelu — usunigcia $ciezki miedzy
dopasowaniem a sensownoscig. W obu przypadkach mode-
le alternatywne bez mediacji byly gorzej dopasowane
do danych (tabela 3). W przypadku modelu z wigorem
jako zmienng wyjasniang model bez mediacji z dwoma
predyktorami wigoru: dopasowaniem (zmienna latentna)
i sensownoscig (model 3) wyjasnia 34% wariancji wigo-
ru, uzyskane wskazniki jednak sugeruja, ze model jest
zle dopasowany, nawet dolna warto$¢ przedziatu ufnosci
to 0,08, granica akceptowalnosci modelu. W przypadku

gdy zmienng wyjasniang byto oddanie si¢ pracy, model bez
mediacji (model 4) réwniez uzyskat gorsze indeksy dopa-
sowania niz model 2. Zmienne uzyte w modelu wyjasniaty
47% wariancji oddania si¢ pracy.

Analiza efektow calkowitych i czeSciowych

Tabele 4 1 5 przedstawiaja wartosci wspotczynnikow Sciez-
kowych dla modeli odpowiednio z wigorem i oddaniem si¢
pracy. Ich wartos$ci opisujg kierunek i site wptywu przekonan
na temat sensownosci pracy oraz dopasowania do pracy na
wyjasniane wymiary zaangazowania. Silniejszy zwigzek
z wigorem (efekt bezposredni) ma poczucie dopasowania
(st. p = 0,44), ale mozna tez zauwazy¢, ze pojedyncza
zmienna sensownosci ma dos¢ silny wpltyw na wigor,
z jakim podchodzimy do pracy (st. f = 0,31). Odwrotnie
jest w przypadku oddania si¢ pracy: silniejsza $ciezka pro-
wadzi od sensownosci (0,52) niz od dopasowania (0,31).

Dla pomiaru dopasowania do pracy uzyto wskaznikow
czastkowych dopasowania w siedmiu obszarach. Model
pomiarowy dopasowania jest akceptowalny. Wprawdzie
wartosci tadunkow czynnikowych, oprocz zmiennej dopa-
sowanie w obszarze wartosci, nie przekraczaja 0,7, sg to
jednak w pieciu przypadkach wartosci wigksze niz 0,6.
Watpliwosci moga budzi¢ dwa wskazniki czastkowe:
dopasowanie w obszarze relacje ze wspdtpracownikami
i obcigzenie pracg. W przypadku relacji tadunek czynniko-
Wy 1 procent wyjasnianej wariancji sa nizsze od pozadanych
wartosci, ale bliskie granicy, co jest jeszcze akceptowalnym
wynikiem. Dla dopasowania w obszarze obcigzenie praca
osiggane wartosci sa duzo ponizej progu wartosci — tadunek
czynnikowy wynosi nieco powyzej 0,2 i obserwujemy
tylko 4% oraz 6% wyjasnianej wariancji (odpowiednio dla

Tabela 2

Wspolczynniki dopasowania modeli
Testowany model CMIN (df) N = 351 p CFI RMSEA HI 90*
Model 1 (wigor) 32,43 (24) 0,12 0,97 0,03 0,06
Model 2 (oddanie sie) 45,99 (25) 0,006 0,98 0,05 0,07

* HI 90 — gérna granica 90% przedzialu ufnosci.

Tabela 3

Wspolezynniki dopasowania modeli alternatywnych
Testowany model CMIN (df) N = 351 p CFI RMSEA HI 90*
Model 3 (wigor, bez mediacji) 118,25,55 (25) 0,001 0,63 0,10 0,12
Model 4 (oddanie sie, bez mediacji) 156,77 (26) 0,001 0,87 0,12 0,14

* HI 90 — gorna granica 90% przedzialu ufnosci.
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Tabela 4

Wagi regresji modelu 1
Sciezka Waga Waga stand. Btad stand. Stand. R? p
Wigor < sensownos$¢ 0,32 0,31 0,51 0,42 o
Wigor & dopasowanie 0,90 0,44 0,14 - ek
Sensowno$¢ & dopasowanie 1,25 0,56 0,15 0,31 Fkk
Obcigzenie < dopasowanie 0,29 0,23 0,08 0,06 ok
Kontrola & dopasowanie 1,00 0,66 - 0,44 *okox
Wynagradzanie <& dopasowanie 1,01 0,68 0,09 0,46 Hokk
Relacje ¢ dopasowanie 0,75 0,56 0,09 0,30 Hokk
Sprawiedliwo$¢ <~ dopasowanie 0,97 0,69 0,08 0,55 HokK
Warto$ci & dopasowanie 1,05 0,74 0,09 0,54 *kk
Przywodztwo <& dopasowanie 1,03 0,64 0,11 0,47 Hokk

**% p<0,001.

Tabela 5

Wagi regresji modelu 2
Sciezka Waga Waga stand. Btad stand. Stand. R? p
Oddanie & sensownosé 0,60 0,52 0,06 0,55 *kx
Oddanie ¢ dopasowanie 0,83 0,31 0,16 - *kk
Sensownos$¢ < dopasowanie 1,35 0,58 0,15 0,34 Hkx
Obcigzenie ¢ dopasowanie 0,33 0,21 0,09 0,04 *Ek
Kontrola ¢ dopasowanie 1,00 0,63 - - *kx
Wynagradzanie ¢ dopasowanie 1,04 0,67 0,10 0,45 Fkk
Relacje ¢ dopasowanie 0,78 0,55 0,09 0,30 Hkx
Sprawiedliwo$é ¢ dopasowanie 0,99 0,68 0,10 0,46 *kx
Wartosci ¢ dopasowanie 1,11 0,74 0,10 0,54 *kx
Przywoédztwo < dopasowanie 1,00 0,59 0,11 0,35 Fkk

% p < 0,001,

modelu z wigorem i oddaniem si¢ jako zmiennymi wyjas-
nianymi). Na pytanie badawcze 2 dotyczace mniejszej roli
dopasowania w obszarze obcigzenia praca, mozna zatem
odpowiedzie¢ twierdzaco.

Przy interpretacji wptywu przyczynowego w modelu
strukturalnym warto rowniez, jak sugeruja Trejtowicz i Jasko
(2010), przyjrze¢ si¢ efektom catkowitym i posrednim.
Standaryzowany efekt catkowity dopasowania wyniost 0,61

w obu modelach, a efekt catkowity sensownosci 0,3110,52.
Wielkoscei efektéw bezposrednich prezentujg tabele 4 1 5.
Standaryzowany efekt posredni dopasowania wyniost 0,17
w modelu 110,30 w modelu 2. Pytanie badawcze 3 na temat
mediacyjnej roli sensownosci znalazto odpowiedz twierdzaca
—mamy do czynienia z czgsciowg mediacja, poniewaz bez-
posrednia $ciezka miedzy dopasowaniem a zaangazowaniem
na obu kluczowych wymiarach jest istotna.



42 TERESA CHIRKOWSKA-SMOLAK

DySKUSJA

Przeprowadzone analizy prowadza do wniosku, ze dopa-
sowanie do pracy jest dobrym predyktorem zaangazowa-
nia w pracg. Propozycja Leitera i Maslach, by wyjasniaé
zjawisko wypalenia zawodowego przez odwotanie si¢ do
dopasowania cztowieka do pracy w szesciu obszarach
okazuje si¢ przydatna rdwniez przy wyjasnianiu zjawiska
zaangazowania. Uzasadnione okazato si¢ rowniez rozsze-
rzenie listy obszarow dopasowania o dodatkowy obszar
przywoédztwa.

Znaczaca role w modelu wyjasniajagcym zaangazowanie
petnito przekonanie na temat sensownosci pracy, a sposrod
analizowanych obszaréw dopasowanie w obszarze war-
tosci bylo zwigzane najsilniej z ogdélnym dopasowaniem
do pracy. Moze to potwierdza¢ zasadno$¢ rozrézniania
dopasowania na dopasowanie komplementarne i suplemen-
tarne (Czarnota-Bojarska, 2010). Na odmienne znaczenie
dopasowania suplementarnego i komplementarnego dla
zachowan organizacyjnych wskazywali wezesniej np. Cable
i DeRue (2002), ktorzy zauwazyli, ze pracownicy odczu-
wali zadowolenie z pracy przede wszystkim ze wzgledu
na ocen¢ tego, na ile organizacja spetnia ich potrzeby,
a nie na ile ich warto$ci sa zgodne z wartosciami firmy,
jednak zaznaczali, ze oba rodzaje dopasowania sg ze sobg
powiazane i oba majg niezalezny wpltyw na zachowania
organizacyjne. Z kolei Terelak i Jankowska (2009) potwier-
dzili w swoich badaniach zwiazek migdzy zadowoleniem
z pracy a dopasowaniem zaréwno komplementarnym, jak
i suplementarnym oraz sugerowali, ze duze dopasowanie
komplementarne samo w sobie moze stanowi¢ podstawe
do zadowolenia, a duze dopasowanie suplementarne moze
stanowic¢ o jego sile.

Warto zastanowic si¢ jednak, czy z modelu dopasowania
nie usung¢ zmiennej obciazenie praca, ktora wprawdzie dla
wypalania si¢ ma kluczowe znaczenie, jednak jest mniej
przydatna dla wyjasniania zaangazowania w prace. Rola
wymagan w pracy moze by¢ sprzeczna: z jednej strony
wysokie wymagania mobilizujg do dzialania, z drugiej
jednak prowadza do utraty energii i wyczerpania.

Dla wigoru najlepszy okazal si¢ model mediacyjny
z poczuciem sensownosci pracy jako mediatorem. Jednak
miedzy zmiennymi w modelu moga wystgpowacé bardziej
skomplikowane zaleznosci, ktére warto w przysztosci
przeanalizowac na podstawie wynikow badan podtuznych.
Mozna przypuszczaé, ze zmienna zalezna zaangazowania
réwniez jest uwiktana przyczynowo w modelu wyjasnia-
jacym tej zmiennej — zaangazowanie moze wplywaé na
zmienne wyjasniajace i mamy do czynienia z p¢tla sprze-
zenia zwrotnego. Dopasowanie i poczucie sensownosci
wplywaja na zaangazowanie w prace, ale ono z kolei

moze wplywaé na wzrost poczucia dopasowania do pra-
Cy, np. zaangazowani pracownicy czesciej spotykaja si¢
z wyrazami uznania, sg lepiej wynagradzani, maja lepsze
relacje z przetozonymi itd. Mate zaangazowanie w prace,
na ktorag poswieca si¢ tak duzg czgs$¢ swego zycia, moze,
z drugiej strony, prowadzi¢ do poszukiwania uzasadnienia
w postaci przekonania, ze nie ma ona wigkszego sensu badz
nie jest dopasowana do oczekiwan pracownika. Niestety,
ograniczeniem prezentowanych badan byto to, Zze nie
przeprowadzono ich w planie podtuznym. Aby przesledzi¢
te dos¢ skomplikowane zalezno$ci, warto takie badanie
przeprowadzi¢ w przyszlosci.

Konkludujac, mozna stwierdzi¢, ze ludzie wktadaja
w swoja prace duzo energii nie tylko dlatego, ze praca im
pasuje”, a oni sami sg do niej dopasowani, ale rowniez
dlatego, ze praca, ktdrg wykonuja, jest sensowna. Ludzie
moga dobrze funkcjonowaé w sytuacji stresujacej, jesli maja
poczucie, ze ich praca ma istotne znaczenie. W sensowng
prace warto si¢ angazowaé, a dopasowanie to poczucie
sensownosci zwigksza. Ludzie spostrzegaja swoje doswiad-
czenia w pracy nie jako seri¢ odrebnych doswiadczen, lecz
jako zintegrowang catosé¢, ktdra oceniaja przez pryzmat
swoich warto$ci oraz oczekiwan i na do§wiadczenia w pracy
reaguja refleksyjnie. Pracownicy przestaja si¢ angazowac nie
tylko dlatego, ze sa wyczerpani w wyniku przecigzenia praca
czy dlatego, ze nie zaspokaja ona ich potrzeb, ale przede
wszystkim dlatego, ze, jak pisata Pines (1993), praca nie
zapewnia im poczucia sensu egzystencji i nie moga czerpaé
Z niej poczucia znaczenia. Zaprezentowany tutaj model
mediacyjny podkresla potrzebe nadawania swojej pracy
sensu. Przyznaje centralna rolg wartosciom i sensownosci,
ktéra mediuje dopasowanie do pracy z zaangazowaniem.
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Person-job fit and work engagement:
The mediating effect of meaning in work

Chirkowska-Smolak
Institute of Psychology, Adam Mickiewicz University in Poznan

ABSTRACT

The study of 351 Polish employees tested the relationship between work engagement (Schaufeli, Bakker, 2004)
and organizational factors that play an important role in development of burnout. The author hypothesized
that the same organizational factors would play the main role also in the motivational process and influence
work engagement. On the basis of the person-job fit theory, the author predicted that the match between
person and work in such areas as workload, control, rewards, community, fairness and values (The Six
Areas of Worklife by Maslach and Leiter) with addition of new area: leadership (supervisor support, open
communication) would be important organizational factors that influence employees’ engagement at work.
The purpose of the study was to investigate whether the positive relationship between the subjective set of
fit and work engagement (vigor and dedication) will be mediated by the meaning assigned to work.

To test the model, structural equation modeling was applied to the collected data. The direct relationship
between sense of fitting and work engagement was found to be partially mediated by employees’ perceptions

of meaning in work.
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