FOLIA 183

Annales Universitatis Paedagogicae Cracoviensis

Studia Psychologica VIiI (2015)
ISSN 2084-5596

Konrad Kulikowski
Instytut Psychologii, Uniwersytet Jagiellonski, Krakdw, Polska

Zwigzek zaangazowania w prace z komunikacja mailowa
— zarys problemu i wstepne badania eksploracyjne

Streszczenie

Celem prowadzonych badan byta wstepna empiryczna weryfikacja hipotetycznych zwigzkow
pomiedzy zaangazowaniem w prace a charakterystykami komunikacji mailowej. Wykazano,
iz postrzeganie maila jako zasobu ( = 0,36) wyjasnia ok. 13% zmienno$ci w zakresie zaan-
gazowania w prace. Poczucie przecigzenia mailami nie wykazato zwigzku z zaangazowaniem
w prace. Wzajemne oddziatywanie zaangazowania (8 = 0,44) i poczucia przecigzenia maila-
mi (B = 0,41) pozwalato przewidywa¢ ok. 36% zmienno$ci w zakresie dostepnosci do maila
poza praca. Nie wykazano interakcji pomiedzy postrzeganiem maila jako zasobu, a poczu-
ciem przeciazenia mailami w oddziatywaniu na zaangazowanie w prace. Ilo$¢ oraz waznos$¢
wiadomosci mailowych nie wykazaty zwigzku z zaangazowaniem w prace. Uzyskane wyniki
wskazuja na wystepowanie istotnych zwigzkéw pomiedzy zaangazowaniem w prace a cha-
rakterystykami komunikacji mailowe;j.

Stowa kluczowe: zaangazowanie w prace, komunikacja, mail, przecigzenie mailami

Relationship Between E-mail Communication and Work Engagement
- an Exploratory Study

Abstract

The aim of this study was a preliminary empirical verification of the hypothetical relationship
between work engagement and e-mail communication characteristics. It has been shown that
the perception of email as a resource (§ = 0.36) explains about 13% of the work engagement
variation. There was no significant relation between e-mail overload and work engagement.
The relation of engagement (3 = 0.44) and mail overload (f8 = 0.41) predicts about 36% of
variation in email access outside of work. There was no relation between mail perception
as a resource and mail overload in predicting employee engagement. The amount and im-
portance of e-mail messages do not show a significant relation with work engagement and
mail overload. The obtained results allow a better understanding of the relationship between
e-mail communication and work engagement, and are the basis for forming further research
questions.
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Wprowadzenie

Zaangazowanie w prace

Zaangazowanie w prace zaliczane jest do zestawu poje¢ z zakresu pozytywnych za-
chowan organizacyjnych (positive organizational behavior), ktére odgrywaja kluczo-
wa role w rozwoju wspoétczesnych organizacji (Jeung, 2011). Taki poglad potwier-
dzaja analizy Bakkera i Bal (2010), ktérzy zauwazaja, iz zaangazowanie pozytywnie
wiaze sie z efektywnoscig pracy. Harter, Schmidt i Hayes (2002) oraz Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti i Schaufeli (2009) dowodza z kolei, iz zaangazowanie pracow-
nikéw wiaze sie z poziomem zyskéw przedsiebiorstwa. Zaangazowani pracownicy
przejawiajg takze szereg zachowan obywatelskich, dziatan wykraczajacych poza ich
formalne zobowigzania, a majacych pozytywne konsekwencje dla wspdtpracowni-
kéw i organizacji (Baumruk, 2006; Christian, Garza i Slaughter, 2011; Halbesleben
i Wheeler, 2008; Van Knippenberg, 2000). Sa oni mniej sktonni do zmiany pracy
(Corporate Leadership Council, 2004), pracuja wytrwalej i s3 odporniejsi na zme-
czenie (Sonnentag, 2003) oraz chetniej kooperuja z klientami (Gallup, 2012). Zaan-
gazowanie taczy sie takze z przekonaniem o zdolno$ci do pracy (Airila i in., 2014)
oraz z dobrostanem psychicznym i z lepszym stanem zdrowia. Hakanen i Schaufeli
(2012) w ciggu siedmioletnich badan longitudinalnych wykazali, iz poziom zaanga-
zZowania w prace negatywnie wigzat sie z symptomami depresji. Rowniez Innstrand,
Langballe i Falkum (2012) wskazuja, iZ poziom jednej ze sktadowych zaangazowa-
nia - wigoru - negatywnie wiaze sie z symptomami depresyjnymi i lekowymi mie-
rzonymi w dwuletnich badaniach longitudinalnych. Zaangazowanie wykazuje takze
pozytywny zwigzek z adaptacyjnym funkcjonowaniem autonomicznego uktadu ner-
wowego (Seppala i in., 2012). Wydaje sie, iz zaangazowanie w prace jest korzystne
zarowno dla pracownikéw, jak i firm, ktére ich zatrudniajg (por. Bakker, 2009; Rich,
LePine i Crawford, 2010; Zelenski, Murphy i Jenkins, 2008).

Na potrzeby prowadzonych badan, zaangazowanie w prace zdefiniowano za
Wilmar B. Schaufelim, jako pozytywny stan umystu (fulfiling state of mind) charak-
teryzujacy sie wigorem, zaabsorbowaniem praca oraz oddaniem pracy (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker, 2002). Wigor odnosi sie do wysokiego poziomu
energii podczas pracy, oddanie sie pracy dotyczy przekonaniu o jej istotno$ci, nato-
miast zaabsorbowanie postrzegane jest jako pograzenie sie w pracy i koncentracja
naniej (Schaufeli, Bakker i Salanova, 2006). Schaufeli jasno operacjonalizuje zaanga-
zZowanie w prace, dostarczajac narzedzia do jego pomiaru Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli i Bakker, 2003; Schaufeliiin., 2006). Ttem teoretycznym tej koncep-
cji zaangazowania jest teoria wymagan i zasobow pracy (Job Resources Demands
Theory, Bakker i Demerouti, 2014). W mysl zatozen tej teorii kazda praca cechu-
je sie wymaganiami (np. obcigzenie praca), jak i zasobami (np. mozliwos¢ nauki).
Wymagania wiaza sie z wypaleniem, podczas gdy zasoby sa predyktorami zaanga-
zowania. Dodatkowo wymagania i zasoby moga wchodzi¢ we wzajemne interakcje.
Zasoby mogg przyczyniac sie do ztagodzenia stresu i napiecia powstatego na sku-
tek wymagan pracy (Bakker, Hakanen, Demerouti i Xanthopoulou, 2007). Z kolei
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wymagania moga dziata¢ wzmacniajaco na zwiagzek zasobéw z zaangazowaniem.
Zasoby nabierajg szczeg6lnego znaczenia dla rozwoju zaangazowania, gdy wyma-
gania sa wysokie (Bakker i Demerouti, 2014), lub gdy postrzegane s3 jako wyzwa-
nia (Bakker i Sanz-Vergel, 2013; Crawford, Lepine i Rich, 2010). ZatoZenia teorii
JR-D zyskuja coraz liczniejsze potwierdzenia empiryczne (Baka, 2013; Halbesleben,
2010; Nahrgang, Morgeson i Hofmann, 2011; Schaufeli, Bakker i Van Rhenen, 2009)
zatem wydaje sie ona dobrym modelem teoretycznym do analiz fenomenu zaanga-
Zowania w prace.
Komunikacja mailowa we wspétczesnej organizacji biznesowej

Pracownicy wspétczesnych organizacji biznesowych poswiecaja nawet 1/3
swojego czasu pracy na zarzadzanie pocztg elektroniczng (Chuiiin., 2012). Szybkos¢,
dostepnosc¢ i niski koszt tej formy komunikacji to jej oczywiste zalety. Mano i Mesch
(2010) wskazuja na pozytywny zwiazek liczby wystanych i odbieranych maili z wy-
dajnoscig pracy (work performance). Obserwuje sie jednak takze negatywne oddzia-
tywanie komunikacji mailowej na pracownikéw. Komunikacja mailowa wywotywa¢
moze nieporozumienia i przecigzenia (technology overload, Karr-Wisniewski i Lu,
2010). Duza liczba maili prowadzi do utrudnien w skutecznym przetwarzaniu otrzy-
mywanych podczas pracy informacji (Farhoomand i Drury, 2002; Whittaker, Bellotti
i Gwizdka, 2007). Na negatywne oddziatywanie maili narazone moga by¢ szczegdlnie
osoby o niskiej samoocenie, ktére wobec maila przyjmuja orientacje lekowa (Hair,
Renaud i Ramsay, 2007). Z przeciazeniem mailami wiaze sie takze wieksza liczba
godzin poswiecanych na obstuge poczty oraz nieefektywne techniki stosowane przez
pracownikoéw do zarzadzania przeptywem wiadomosci (workflow, Sumecki, Chipulu
i Ojiako, 2011). Soucek i Moser (2010) wskazujg, iz specyfika maili sprawia, Ze by-
waj3a niejednoznaczne i nie przenosza dostatecznej ilosci istotnych tresci, zatem nie
tylko liczba, ale takze jako$¢ maili moze prowadzi¢ do nieporozumien i konfliktéw
(Burgess, Jackson i Edwards, 2005). Zauwazono, Ze zespoty komunikujace sie jedynie
mailowo majg problemy z podejmowaniem decyzji, a koniczenie zadan zajmuje im
wiecej czasu (Taylor, Fieldman i Altman, 2008). W badanym przez siebie przedsie-
biorstwie Mertena i Gloorb (2010) zauwazyli, iz osoby otrzymujace najwiecej maili
charakteryzowaly sie najnizsza satysfakcja z pracy. Podobnie Jerejian, Reid i Rees
(2013) wskazuja, iz liczba maili pozytywnie wiaze sie ze stresem powodowanym
przez nie. Ciekawe spostrzezenie czynig Barley, Meyerson i Grodal (2011) wskazu-
jac, iz w niektérych firmach maile stajg sie symbolem stresu i postrzega sie je jako
przyczyne wielu niepowodzen, co nie pozwala dostrzec realnych trudnosci, ktére
mozna by modyfikowa¢. Zwigzek maili ze stresem zaobserwowali takze Kushlev
i Dunn (2015) - w tygodniu, w ktérym pracownicy mogli sprawdza¢ maile tylko
o okre$lonych porach dnia, odczuwali nizszy poziom stresu niz w tygodniu, gdy mo-
gli to robi¢ dowolna liczbe razy dziennie. Wstepne badania wskazuja, iz duza ekspo-
zycja na wiadomosci mailowe moze negatywnie oddziatywac na zaangazowanie pra-
cownikéw (Salanova i Llorens, 2009), a wysoki poziom przecigzenia mailami moze
wigzac sie z wypaleniem zawodowym i nizszym poziomem zaangazowania (Reinke,
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Chamorro-Premuzic, 2014). Uzasadnione wydaje sie zatem podjecie tematyki zwigz-
ku zaangazowania ze specyfikg komunikacji mailowe;j.

Moiliwe zwigzki pomiedzy zaangazowaniem w prace a komunikacjg mailowa

Przedstawione doniesienia wskazuja, iz relacja pomiedzy komunikacjg mailo-
w3 a zaangazowaniem w prace nie jest jednoznaczna. Z jednej strony komunika-
cja ta zostala stworzona, by utatwi¢ prace i rzeczywiscie tak dziata - jest zasobem
pracy. Z drugiej strony, coraz liczniejsze s doniesienia o problemach stwarzanych
przez komunikacje mailowa, z ktérymi pracownik musi sobie radzi¢. Ze wzgledu na
to za cel badania przyjeto probe wstepnej analizy zwigzku pomiedzy zaangazowa-
niem w prace a charakterystykami komunikacji mailowej wyr6znionymi na podsta-
wie dotychczasowych doniesien o oddziatywaniu komunikacji mailowej na funkcjo-
nowanie pracownikow (Dabbish i Kraut, 2006; Reinke i Chamorro-Premuzic, 2014;
Salanova i Llorens, 2009; Sumecki i in., 2011). Wyrézniono pie¢ charakterystyk
komunikacji mailowej mogacych mie¢ zwigzek z zaangazowaniem pracownikéw:
intensywnos$¢ komunikacji mailowej, postrzegana wazno$¢ maili dla realizacji wy-
konywanej pracy, stopienn dostepnosci do maila poza pracg, poczucie przecigzenia
mailami, postrzeganie maila jako zasobu. Zwigzek tych charakterystyk z zaangazo-
waniem w prace analizowano w prowadzonych badaniach.

Badania wtasne
Hipotezy

Hipoteza 1a. Poczucie przecigzenia mailami jest istotnym predyktorem zaangazowania
W prace.

Hipoteza 1b. Postrzeganiem maila jako zasobu jest istotnym predyktorem
zaangazowania w prace.

Zgodnie z zatozeniami teorii JR-D, pomiedzy wymaganiami a zaangazowaniem
w prace nie powinien zachodzi¢ bezposredni zwiazek, natomiast taki zwigzek po-
winien by¢ obserwowany pomiedzy zaangazowaniem a postrzeganiem maila jako
zasobu (Schaufeli i Bakker, 2004). Oczekuje sie zatem braku dowoddw na potwier-
dzenie hipotezy 1 oraz potwierdzenia hipotezy 2.

Hipoteza 2. Wzajemne oddziatywanie przecigzenia oraz postrzegania maila jako zasobu
wigze sie z poziomem zaangazowania w prace.

Niektérzy badacze zaangazowania zwracaja uwage, iz wysokie wymagania
moga wzmacniac relacje pomiedzy zasobami a zaangazowaniem w prace (Crawford
i in,, 2010; Bakker i Sanz-Vergel, 2013). ZaloZono zatem, Ze wzajemne oddziaty-
wanie poczucia przecigzenia mailami i postrzegania maila, jako zasobu, moze by¢
predyktorem zaangazowania w prace. Przypuszcza sie, iz do§wiadczanie wysokiego
przeciazenia mailami przy jednoczesnym postrzeganiu maila jako zasobu moze wig-
zac sie ze szczeg6lnie wysokim poziomem zaangazowania w prace.
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Hipoteza 3. Dostepnos¢ do maila poza pracg, intensywnos¢ korzystania z maila
i waznos¢ komunikacji mailowej dla wykonania pracy sg predyktorami poczucia
przecigzenia mailami.

Liczba maili pozytywnie wigze sie ze stresem (Jerejianiin., 2013). Wieksza licz-
ba otrzymywanych wiadomosci to takze wieksza mozliwos¢ do§wiadczenia prze-
cigzenia informacjami (Karr-Wisniewski i Lu, 2010). Coraz czeSciej zwraca sie takze
uwage na pozytywny zwiazek z przeciazeniem czestego sprawdzania poczty i ana-
lizowania jej zawarto$ci (Kushlev i Dunn, 2015). Sumecki i in. (2011) zauwazyli, ze
pracownicy czesciej sprawdzajacy poczte poza pracg wysytaja wiecej nieistotnych
informacji, co pozytywnie wiaze sie z przeciagzeniem informacjami.

Osoby badane i procedura badania

W celu dotarcia do oséb korzystajacych z poczty elektronicznej zdecydowa-
no sie skorzysta¢ z rekrutacji za posrednictwem Internetu. Rekrutacja do bada-
nia odbyta sie poprzez zamieszczenie informacji na portalu Facebook na profilu
Eksperymentalna oraz rozestanie zaproszen poczta mailowa. Informacje na porta-
lu Facebook wyswietlito 12180 oséb, z czego 28 klikneto link do ankiety, co daje
zwrot w wysokosci 0,2%. Maile z zaproszeniem do badania wystano na 1200 adre-
séw znajdujacych sie na stronie forumakademickie.pl. W sumie internetowy kwe-
stionariusz (por. Ankieta Ocena Komunikacji Mailowej, 2015) wypetnito 58 oséb.
Ciekawym wnioskiem z przeprowadzonych badan wstepnych jest informacja o nie-
zwykle niskim zwrocie ankiet dystrybuowanych drogg elektroniczna.

Srednia wieku badanych wyniosta 30 lat (SD = 6,4), $redni staz pracy 7,5 lat
(SD = 6,7). Typy firm, w ktdérych pracowali badani: przedsiebiorstwo prywatne 34
osoby (58,6%), przedsiebiorstwo panstwowe 15 (25,9%), wiasna dziatalno$¢ go-
spodarcza 6 (10,3%), organizacja pozarzadowa 3 (5,2%). Stanowiska zajmowane
przez badanych: specjalista 23 osoby (39,7%), starszy specjalista 11 (19%), pracow-
nik szeregowy 4 (6,9%), stanowisko kierownicze 20 (34,6%). Wielko$¢ firm, w ja-
kich pracowali badani: bardzo duza powyzej 1001 pracownikéw 12 osé6b (20,69%),
duza od 251 do 1000 pracownikéw 7 (12,07%), Srednia od 51 do 250 pracownikéw
14 (24,14%), mata ponizej 50 pracownikéw 25 (43,1%).

Stosowane metody

Wsrod analizowanych zmiennych uwzgledniono: zaangazowanie w prace, su-
biektywna ocene wazno$ci maili, intensywno$¢ komunikacji mailowej, poczucie
przeciazenia mailami, dostepno$¢ do maila poza praca, postrzeganie maila jako zaso-
bu. Badanie miato charakter kwestionariuszowy (online), we wszystkich pytaniach
zamknietych badany w odpowiedzi na prezentowane pytanie proszony byt o wska-
zanie jednej z 7 mozliwych odpowiedzi: od 0 - Nigdy do 6 - Zawsze / kazdego dnia.

Do pomiaru zaangazowania w prace wykorzystano polska wersje kwestiona-
riusza UWES (Schaufeli i Bakker, 2003) sktadajacg sie oryginalnie z 17 pytan mierzg-
cych trzy wymiary zaangazowania w prace: wigor, oddanie sie pracy i zaabsorbowa-
nie praca. W zwigzku z niejasno$ciami dotyczacymi trafnosci modelu tréjczynniko-
wego (Kulikowski i Madej, 2014) oraz wysokiej i istotnej korelacji pomiedzy trzema
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podskalami (r > 0,7) zdecydowano sie na stosowanie jedynie ogélnego wskaznika
zaangazowania. Przeanalizowano rzetelno$¢ tak powstatej skali, wytgczono jedno
pytanie obnizajgce rzetelnos¢ catej skali i ostatecznie zastosowano kwestionariusz
16-itemowy o zadowalajacej rzetelnos$ci a = 0,93 (M = 67,4 SD = 13,3).

Jako wskaznik intensywnosci komunikacji mailowej wykorzystano sume wiado-
mosci wysytanych i odbieranych przez badanego kazdego dnia. Badany odpowia-
dat na pytania ile maili srednio wysytasz kazdego dnia? oraz ile maili Srednio odbie-
rasz kazdego dnia?, odpowiedzi na te pytania postuzyty do obliczenia wskaznika.
W zwiazku z duzym rozproszeniem odpowiedzi do analiz statystycznych zastoso-
wano transformacje polegajgcg na logarytmowaniu (log, ) wartosci tego wskazni-
ka. Jako wskaznik subiektywnej oceny waznosci maila wykorzystano sume deklaro-
wanych przez badanych $redniej liczby waznych maili wysytanych i §redniej liczby
waznych maili odbieranych kazdego dnia pracy. Uzyskang sume podzielono przez
obliczony wcze$niej wskaznik intensywnosci komunikacji mailowej (przed loga-
rytmowaniem). Otrzymano zatem stosunek waznych maili do wszystkich maili
otrzymywanych.

W celu analizy dostepnosci do maila poza pracqg wykorzystano zmodyfikowa-
ny 6-itemowy kwestionariusz stworzony na podstawie badan Sumecki i in. (2011).
Do pomiaru przecigzenia mailami wyKkorzystano zmodyfikowana 4-itemowg wersje
skali skonstruowanej przez Dabbish i Kraut (2006). W analizie postrzegania ma-
ila jako zasobu wykorzystano 3-itemowa autorska skale skonstruowana w oparciu
o zatoZenia teorii wymagan i zasobow pracy. Wszystkie skale cechowaty sie zado-
walajaca rzetelnoscia i trafno$cia potwierdzong w analizie czynnikowej (varimax).
Szczegbtowe charakterystyki omawianych skal prezentuje tabela 1., a korelacje
miedzy nimi tabela 2.

Tabela 1. Skale wykorzystane w badaniu

Skala Itemy M sD A a

Intensywnos¢ | lle maili Srednio otrzymujesz kazdego dnia pracy?

komunikacji  |'y1e maili wysytasz érednio kazdego dnia pracy? 36,05 | 33 1,421 0,83
mailowe]

Ile maili, ktére otrzymujesz kazdego dnia, mozna uznac za
Subiektywna | bardzo wazne? 13,17 (132 | 22 | 0,84
ocena lle maili, ktdre wysytasz, mozna uznac za bardzo wazne?

waznosci maili | sypiektywna ocena waznoéci maili / Intensywnoéé
komunikacji mailowej

Czy sprawdzasz maile przed pracg?

041 021| 0,35

Czy sprawdzasz maile po pracy?

Dostepnost | czy sprawdzasz maile podczas podrézy stuzbowych?

do maila poza - 17,74 | 12,7 0,02 | 0,94
praca Czy sprawdzasz maile podczas weekendu?

Czy sprawdzasz maile podczas urlopu?

Czy sprawdzasz maile, gdy jestes na zwolnieniu lekarskim?
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Bez problemu radze sobie z liczbg maili, ktére otrzymuje*
Poczucie Koniecznos¢ obstugi poczty elektronicznej zaktdca moja
przecigzenia | codzienng prace 578 | 52 | 0,98 | 0,86
mailami Obstuga skrzynki pocztowej przyttacza mnie
Maile sg dla mnie Zzrodtem stresu
Korzystanie z poczty e-mail usprawnia moja komunikacje
z innymi pracownikami
Ma|,| jako Kc.)rzystar.ue z poczt\( e-mail pozwala mi wykonywac 1355 | 39 |-057| 081
zasob wiekszg liczbe zadan
Korzystanie z poczty e-mail pozwala mi wykonywac moje
zawodowe zadania szybciej

M —$redni wynik, SD — odchylenie standardowe, A — wspotczynnik skosnosci, a — wspotczynnik rzetelnosci alfa
Cronbacha, * — pytanie o odwréconych odpowiedziach

Tabela 2. Korelacje r-Spearmana pomiedzy analizowanymi zmiennymi: zaangazowanie w prace
(zaangazowanie), subiektywna ocena waznosci maili (waznosé¢/intensywnosé), intensywnos¢ komunikacji
mailowej (intensywnos¢ Log), poczucie przecigzenia mailami (przeciagzenie), dostepnos¢ do maila poza

pracg (dostepnosc), postrzeganie maila jako zasobu (zaséb)

Zaangazowanie Zasob Przecigzenie | Dostepnos¢ in\t’\elzzzr;:frc;oléé
Zasob 0,44*
Przeciagzenie -0,09 -0,12
Dostepnosé 0,47* 0,24 0,34*
Waznos¢ / intensywnosé 0,05 0,03 -0,02 -0,01
Intensywnos¢ LogM 0,17 0,42% 0,1 -0,01 -0,29*

*p <0.05; M log,  wyniku oryginalnego

Wyniki — modelowanie réwnan strukturalnych

W celu kompleksowej analizy wzajemnego oddziatywania pomiedzy zmienny-
mi zastosowano analize rownan strukturalnych (Konarski, 2009). Analiza zostata
dokonana przy uzyciu pakietu SPSS Amos 18. Indeksy dopasowania modelu przyje-
to za wskazaniami Trejtowicz i Jasko (2010), uzupeiniajac je wskaznikiem Hoelter

dla poziomu istotnosci 0,05.

Tabela 3. Wyniki modelowania rdwnan strukturalnych dla modelu powstatego w oparciu o hipotezy badawcze

Scietka modelu st:gi::z;;nik wspél::?:nnika wssptZIr::(zj:g\ziE‘:l:grxsji
Zaangazowanie <--- Przecigzenie 0,14 0,35 0,049
Zaangazowanie <--- Zaséb 1,22 0,47 0,32
Zaangazowanie <--- Zasob X Przecigzenie -2,44 1,94 -0,15
Przecigzenie <--- Waznos¢ log 0,049 1,6 0,004
Przecigzenie <--- Intensywnos¢ log 1,16 1,45 0,094
Przecigzenie <--- Dostepnosé 0,17 0,048 0,42

log — transformacja log,, wyniku oryginalnego, pogrubiono istotne statystycznie $ciezki



[86] Konrad Kulikowski

Hipoteza 1a. Poczucie przecigzenia mailami jest istotnym predyktorem zaangazowania
W prace

Analiza wynik6w modelowania réwnan strukturalnych prezentowana w tabeli
3 pozwala zauwazy¢, iz poczucia przecigzenia mailami nie mozna uznac za istotny
predyktor zaangazowania w prace: § = -0,049; p = 0,69. Wspdtczynnik regresji dla
przeciazenia mailami nie jest istotny statystycznie, zatem nie mamy dostatecznych
dowodow, aby uznag, iz jest wiekszy od 0. Nalezy tu zauwazy¢, ze nieodrzucenie hi-
potezy zerowej (HO: wspétczynnik regresji = 0) nie oznacza jej potwierdzenia, a je-
dynie wskazuje na brak wystarczajacych dowodéw na wykazanie, ze jest fatszywa.

Hipoteza 1b. Postrzeganie maila, jako zasobu jest istotnym predyktorem zaangazowania
W prace

W tabeli 3 obserwujemy, iz postrzeganie komunikacji mailowej jako zasobu
okazuje sie by¢ istotnym predyktorem zaangazowania w prace f§ = 0,32; p = 0,01.
Mozemy zatem odrzuci¢ hipoteze zerowg stanowiaca w tym przypadku, iz wspét-
czynnik regresji rowny jest zero i tym samym przyjac¢ hipoteze 1b méwigca o tym, iz
postrzeganie maila jak zasobu jest predyktorem zaangazowania w prace.

Hipoteza 2. Wzajemne oddziatywanie przecigzenia oraz postrzegania maila jako zasobu
wigzZe sie z poziomem zaangazowania w prace

Jak widzimy w tabeli 3, sktadnik interakcyjny - przecigzenie mailami X postrze-
gania maila jako zasobu § =-0,15; p = 0,21, jest nieistotny statystycznie. W zwigzku
z tym nie mozemy przyjac hipotezy 2, iz wzajemne oddzialywanie przecigzenia oraz
postrzegania maila jako zasobu wigZe sie z poziomem zaangazowania w prace.

Hipoteza 3. Dostepnos¢ do maila poza pracy, intensywnos¢ korzystania z maila i waznos¢
komunikacji mailowej dla wykonania pracy sg predyktorami poczucia przecigzenia mailami

Wyniki modelowania réwnan strukturalnych wskazuja, iz poczucie przeciaze-
nia mailami jest istotnym predyktorem dostepnosci do maila poza praca (§ = 0,42;
p = 0,001), natomiast intensywno$¢ korzystania z maila (8 = 0,004; p = 0,98) oraz
wazno$¢ komunikacji mailowej ( = 0,094; p = 0,42) nie s3 istotnymi predyktorami
dostepnosci do maila. Uzyskane wyniki wskazuja, iz nie mozemy przyja¢ hipotezy 3.

Chcac cato$ciowo uja¢ oddzialywania pomiedzy analizowanymi zmiennymi,
na podstawie wiedzy uzyskanej poprzez testowanie hipotez 1-3 stworzono model
rownan strukturalnych. Uwzglednia on jednocze$nie zwigzek postrzegania maila
jako zasobu z zaangazowaniem w prace oraz dostepnos$ci do maila z przecigzeniem
mailami. Ujawniono, iZ zaangazowanie w prace jest istotnym predyktorem (3 = 0,42;
p < 0,001) dostepnosci do maila, jednak model, pomimo istotno$ci wszystkich $cie-
zek, wykazywat niezbyt dobre dopasowanie do danych: AGFI = 0,94; TLI = 1; RMSA
HI 90 = 0,2; Hoelter 0,05 = 204. Zmiana kierunku jednej ze $ciezek: dostepnos¢ —
przeciazenie, na: przecigzenie — dostepno$¢, pozwolita na znaczng poprawe pa-
rametréw dopasowania AGFI = 1; TLI = 1,2; RMSA HI 90 = 0; Hoelter 0,05 = 4117.
W toku analiz ujawniono takze, iz intensywno$¢ uzywania maila jest istotnym pre-
dyktorem postrzegania maila jako zasobu ( = 0,44; p < 0,001), jednak wigczenie
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jej do modelu pogarszato parametry dopasowania AGFI = 0,94; TLI = 1,1; RMSA HI
90 = 0,13; Hoelter 0,05 = 190. Dwa modele o najlepszych parametrach dopasowania
do danych, jeden uwzgledniajacy intensywnos¢ komunikacji mailowej, drugi pomi-
jajacy ja, prezentowane s3 na rycinie 1. Niestandaryzowane wspétczynniki regresji
dla $ciezek zaznaczonych w modelu zawiera tabela 4.

Rycina 1. Dwa modele réwnan strukturalnych wykazujace najlepsze dopasowanie do zebranych
danych. W prostokacie model Bl — bez intensywnosci komunikacji mailowej. Catos¢ ryciny model

ZI — z uwzgledniong intensywnoscia komunikacji mailowej. Przy strzatkach widnieja standaryzowane
wspdtczynniki regresji, w prostokaty wpisane sg wspotczynniki determinacji R2. Statystyki dobroci
dopasowania do danych (goodness of fit index): Model Bl 2 =0,11; df = 3; p = 0,99; AGFI = 1;
TLI=1,2; RMSA = 0; RMSA_HI 90 = 0; Hoelter 0,05 = 4117; Model ZI x2 =3,92; df = 6; p = 0,69;
AGFI=0,94; TLI = 1,1; RMSA = 0; RMSA_HI 90 = 0,13; Hoelter 0,05 = 190.

Dostepnosc 36%

0,440

A

0,405

Przecigzenie

Zaangazowanie

13%

A

0,356

Mail Zas6b (20%)

Intensywnosé log

Tabela 4. Niestandaryzowane wspotczynniki regresji dla stworzonych modeléw réwnan strukturalnych

Wspotczynnik regresji Btad wspétczynnika wspéiclzs;::\ri‘;:iegresji
Zaangazowanie « Zasob 1,4 0,48 0,003
Dostepnos¢ < Zaangazowanie 0,36 0,09 0,001
Dostepnos¢ « Przecigzenie 0,98 0,25 0,001
Zasob « Intensywnos¢ Log 3,79 0,1 0,001

Dyskusja wynikow i wnioski

Celem przeprowadzonych badan byta odpowiedz na pytanie, w jaki sposéb ko-
munikacja mailowa wigZe sie z zaangazowaniem w prace. Postawiono trzy hipotezy
badawcze: Hla Poczucie przecigzenia mailami jest istotnym predyktorem zaanga-
zowania w prace, H1b Postrzeganie maila jako zasobu jest istotnym predyktorem
zaangazowania w prace, H2 Wzajemne oddziatywanie przecigzenia oraz postrzega-
nia maila jako zasobu wigze sie z poziomem zaangazowania w prace, H3 Dostepnos¢
do maila poza praca, intensywno$¢ korzystania z maila i waznos¢ komunikacji ma-
ilowej dla wykonania pracy sa predyktorami poczucia przecigzenia mailami. Analiza
postawionych hipotez pozwolita wykaza¢, iz poczucia przeciazenia mailami nie
mozna uznac za istotny predyktor zaangazowania w prace (H1a), natomiast jest nim
postrzeganie maila jak zasobu wspierajacego prace (H1b). Wbrew oczekiwaniom
nie wykazano interakcji pomiedzy przecigzeniem mailami a postrzeganiem maila
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jako zasobu (H2). Nie stwierdzono takze, by predyktorami poczucia przecigzenia
mailami byta intensywnos$¢ korzystania z maila oraz postrzegana waznos¢ maila
jako narzedzia pracy. Wskazano, iz predyktorem przecigzenia jest dostepno$¢ do
maila (H3). Jednak dalsze analizy modelowania réwnan strukturalnych uwzgled-
niajgce wszystkie analizowane zmienne ujawnily, iz lepiej strukture kowariancji
danych oddaje model, w ktérym to przeciazenie jest predyktorem dostepnosci do
maila. Ostatecznie, najlepiej dopasowany do zebranych danych okazat sie model,
w ktérym zaangazowanie w prace wyjasniane jest poprzez postrzeganie maila jako
zasobu, z kolei zaangazowanie wraz z przecigzeniem mailami pozwala przewidy-
wac poziom dostepnosci do maila.

Przeprowadzone badania wskazujg, iz postrzeganie komunikacji mailowej jako
zasobu jest istotnym predyktorem ttumaczacym ok. 13% zmiennosci w zakresie za-
angazowania w prace, natomiast poczucie przecigzenia mailami nie wykazuje zwiaz-
ku z zaangazowaniem w prace. Uzyskane wyniki sg zgodne z zatozeniami teorii JR-D
(Schaufeli i Bakker, 2004), zaktadajacymi, iz zaangazowanie bezposrednio wiaze
sie raczej z zasobami pracy, niz z jej wymaganiami. Wydaje sie takze, iZ w oparciu
o przeprowadzone analizy mozna stwierdzi¢, Ze przecigzenie mailami i postrzeganie
maila jako zasobu, to dwa odrebne konstrukty majace inne skutki i mogace mie¢ inne
przyczyny, nie za$ przeciwne krance tego samego kontinuum. Jest to spostrzezenie
ciekawe, wskazuje bowiem, Ze pomimo przecigzenia mailami, mozna postrzegac ko-
munikacje jako zasob i nawet odczuwajac przecigzenie mailami mozna pozostac za-
angazowanym w swoja prace. Mozna wysnu¢ przypuszczenie, iz dbajac o zaangazo-
wanie pracownikéw korzystajgcych z poczty mailowej warto troszczy¢ sie nie tylko
o to, aby nie doswiadczali oni przecigzania mailami, ale przede wszystkim o to, by
postrzegali poczte mailowg, jako zaséb utatwiajacy ich prace.

Pomimo iz teoria JR-D przewiduje, Ze wysokie wymagania mogg wzmacniac od-
dziatywanie zasobéw na zaangazowanie, nie wykazano interakcji pomiedzy odczu-
waniem przeciazenia i postrzeganiem maila jako zasobu na zaangazowanie w prace.
Jednak, jak wskazuje zaprezentowana ponizej analiza (por. ryc. 2.), do tego wyniku
nalezy podchodzi¢ z duzg doza ostroznos$ci. Widoczna na rycinie mata liczba bada-
nych doswiadczajgcych wysokiego przecigzenia i jednocze$nie postrzegajacych ma-
ila jako zas6b, moze zaburza¢ uzyskane rezultaty. Przyktadowo, jeden z badanych
cechujacy sie najwyzszym na tle grupy przeciagZeniem i najwyzszym przekonaniem
o mailu jako zasobie, cechowat sie wysokim zaangazowaniem w prace. Wydaje sie
zatem, ze warto podja¢ dalsze badania nad interakcjg przecigzenia mailami oraz
postrzegania maila jako zasobu w ksztattowaniu poziomu zaangazowania w prace.

Zaangazowanie w prace i poziom przecigzenia mailami ttumacza tacznie ok.
36% zmiennosci w dostepnosci do maila poza praca. Wyniki te wskazuja, ze dostep-
no$¢ do maila moze wynika¢ z przecigzenia mailami, zaangazowania w prace lub
z dziatania obu tych czynnikéw jednoczesnie. W przypadku pracownikéw jednocze-
$nie zaangazowanych i odczuwajacych przecigzenie mailami, wysoka dostepnos¢
do maila moze by mechanizmem pozyskiwania dodatkowych zasobdéw, tzw. job
crafting (Lu, Wang, Lu, Du, i Bakker, 2014). Jest to proces $wiadomego zmieniania
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Rycina 2. Zwigzek pomiedzy postrzeganiem maila jako zasobu a poczuciem przecigzenia mailami,
z uwzglednieniem poziomu zaangazowania w prace, > Me — wynik powyzej mediany na skali
zaangazowania N = 33, <= Me — wynik ponizej lub rowny medianie N = 27.

charakterystyk pracy tak, aby generowata ona zasoby umozliwiajace radzenie so-
bie z pojawiajacymi sie w jej trakcie wymaganiami. W przypadku zaangazowanych
pracownikéw, ktorzy jednak nie odczuwaja przecigzenia, dostep do maila poza
praca moze wynikac¢ z ich zaabsorbowania i oddania sie pracy. Z kolei pracownicy
odczuwajacy przecigzenie z powodu maili, cechujacy sie niskim poziomem zaan-
gazowania, mogg by¢ zmuszeni do korzystania z maila poza pracg, poprzez nieza-
lezna od ich woli konieczno$¢ wykonania pracy, jednak w ich przypadku czestsze
korzystanie z maila moze wigza¢ sie z poczuciem przymusu i negatywnymi emo-
cjami. Czestsze korzystanie z maila poza pracg wynikajace z zaangazowania moze
by¢ korzystne dla przedsiebiorstwa, pozwala bowiem pracownikom wykonywac
swoja prace lepiej i dostarcza im dodatkowych zasobdw do realizacji zawodowych
obowiazkoéw. Jednak, gdy wyzsza dostepno$¢ do maila poza praca wynika jedynie
Z poczucia przecigzenia mailami, moze prowadzi¢ do potegowania uczucia przecia-
zenia. Sumecki i in. (2011) dowodza, Ze osoby odczuwajgce przecigzenie mailami
powinny ograniczy¢ czas poswiecany na obstuge poczty i w ten sposéb zmniejszy¢
odczuwane przecigzenie. Osoby zarzadzajace ludzmi powinny mie¢ Swiadomos¢, iz
»praca z domu” moze by¢ zar6wno wynikiem zaangazowania, jak i przeciazenia obo-
wigzkami. Warto monitorowac, czy pracownicy korzystaja z maila poza pracg i jakie
sa tego przyczyny. Korzystanie z maili poza praca powodowane przecigzeniem ma-
ilami, przy niskim zaangazowaniu, potegowa¢ moze uczucie przemeczenia i miec¢
w diuzszej perspektywie negatywne konsekwencje dla organizacji.

Rozpatrujac przecigzenie mailami, warto zwroéci¢ takze uwage, ze intensyw-
nos$¢ korzystania z poczty mailowej oraz postrzeganie poczty mailowej jako waz-
nej dla prawidtowego wykonania pracy, nie wykazywaty zwigzku z przeciazeniem.
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Tymczasem wiele badan wskazuje, iz liczba otrzymywanych maili jest jednym
z czynnikéw przyczyniajacych sie do poczucia przecigzenia mailami (Dabbish
i Kraut, 2006; Xiang, 2009; McMurtry, 2014). Uzyskane wyniki sugeruja jednak, ze
przeciazenie mailami nie jest prosta funkcja liczby otrzymywanych wiadomosci.
By¢ moze kluczowa dla rozwoju przeciazenia jest nie tyle liczba otrzymywanych
wiadomosci, czy ich wazno$¢, co sposob, w jaki pracownicy te wiadomosci interpre-
tuja. Jak wskazuja Burgess i in. (2005) trening w zakresie obstugi poczty mailowej
istotnie zmniejszat napiecia spowodowane mailami. Z kolei Széstek (2011) zauwa-
za, ze odpowiednia konstrukcja programéw do obstugi poczty rowniez minimalizu-
je przeciazenie mailami. Mozna stad wysnu¢ wnioski o charakterze praktycznym.
Wydaje sie bowiem, Ze sposéb postrzegania maili przez pracownikéw oraz strategie
obstugi poczty sa czynnikami, ktére mogg w wiekszym stopniu powodowac prze-
cigzenie, niz charakter i liczba wiadomosci, ktére pracownicy otrzymujg. Wazne
wydaje sie szkolenie pracownikéw z zakresu obstugi poczty mailowe;j. Jest to tym
bardziej uzasadnione, ze obstuga poczty przez wielu kierownikéw uwazana moze
by¢ za co$ tak banalnego, Ze niewartego systematycznej nauki. Jednak, jak wskazuja
przytoczone badania, szkolenia z obstugi poczty moga przynie$¢ rezultaty, zmniej-
szajac poczucie przecigzenia mailami wsrod pracownikéw.

Podsumowujac mozna stwierdzi¢, ze charakterystyki komunikacji mailowej
pozostajg w istotnym zwigzku z zaangazowaniem w prace. Stworzony model row-
nan strukturalnych (por. ryc. 1) wskazuje, ze zaangazowanie w prace w kontekscie
komunikacji mailowej odgrywa moze podwdjna role. Z jednej strony postrzeganie
maila jako zasobu wigze sie z wyZszym poziomem zaangazowania, z drugiej wyzsze
zaangazowanie jest predyktorem dostepnosci do maila poza praca. Zaangazowanie
moze by¢ wiec zaréwno wynikiem postrzegania maila jako uzytecznego narzedzia
pracy, ktére utatwia radzenie sobie z wymaganiami, jak i przyczyna czestszego ko-
rzystania z poczty mailowej poza miejscem pracy. Warto zwrécic¢ takze uwage, ze
postrzeganie maila jak zasobu nie wigze sie bezposrednio z dostepno$cia do maila
poza pracg, a jedynie posrednio poprzez poziom zaangazowania w prace.

Przeprowadzone badania pozwolity na wstepng empiryczna weryfikacje hipo-
tez dotyczacych zwigzku pomiedzy zaangazowaniem w prace a piecioma charakte-
rystykami komunikacji mailowej: intensywnos$cig komunikacji mailowej, postrze-
gang waznosScig maili dla realizacji wykonywanej pracy, stopniem dostepnosci do
maila poza praca, poczuciem przecigzenia mailami oraz postrzeganiem maila jako
zasobu. Prezentowane analizy maja charakter badan wstepnych, pozwolity jednak
na stworzenie modelu, ktéry moze by¢ zrédiem hipotez i krytyki w toku dalszych
badan empirycznych.

Ograniczenia

Zasadniczym zarzutem pod adresem uzyskanych wynikdw moze by¢ niewielka
liczebno$¢ badanej proby. Jednak Wolf, Harrington, Clark, i Miller (2013) zauwaza-
ja, iz dla prostych modeli strukturalnych wystarczajgca moc statystyczng zapewnic
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moga juz nawet proby liczace 30 obserwacji. Prezentowany model jest relatywnie
prosty i nie zawiera zmiennych latentnych, a jedynie $ciezki reprezentujace réwna-
nia regresji. Analiza post-hoc mocy statystycznej (prawdopodobienstwa popraw-
nego odrzucenia H, gdy H, jest prawdziwa) dla $ciezki mail zasob -> zaangazowa-
nie wykazata moc = 0,84 a dla $ciezki zaangazowanie i przeciazenie -> dostepnos¢
moc = 0,99. Prezentowany model ma zatem nienajgorsze parametry jednak wyniki
te powinny by¢ traktowane z ostroznoscia, poddane krytyce i zareplikowane na licz-
niejszej probie. Wiekszym problemem interpretacyjnym moze by¢ niedostateczna
reprezentatywnos¢ wynikéw. Badanie miato charakter internetowy, dlatego nie
mozna generalizowa¢ jego wynikéw na populacje wszystkich pracujacych. Wyniki
przeprowadzonego badania moga by¢ jednak traktowane jak studium eksploracyj-
ne, ukazujace nieznane dotad zaleznosci i rysujgce nowe mozliwosci dalszych badan
nad zaangazowaniem w prace.
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