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Abstract

Work moves cultural adaptation The Areas the of Worklife Survey C. Maslach and
M. Leitera, measuring five of organizational factors: the workload , feeling of control
in work (the autonomy); perceived the support of organization (the prize and sense of
justice), the social support in work as well as congruence of the worker and organization’s
value.

1. PODSTAWY TEORETYCZNE KWESTIONARIUSZA
OBSZARY ZYCIA ZAWODOWEGO

1.1. WYBRANE CZYNNIKI SRODOWISKA ORGANIZACII

Analiza czynnikdéw organizacyjnych jest niezb¢dna do identyfikacji zrédet efek-
tywnosci pracy, takich jak np. struktura czasowa pracy (praca w godz. 8.00 — 17.00,
czy praca zmianowa) i procedury organizacyjne (np. regulamin) (Grzywacz i Butler,
2005). Nalezy doda¢, ze pewne charakterystyki pracy, jak wysoka ztozonos$¢ zadan
(na przyktad na stanowiskach menadzerow wysokiego szczebla) sa nie tylko absor-
bujace czasowo ale réwniez emocjonalnie, co moze by¢ przyczyng wielu konflik-
tow w relacji jednostka-organizacja. Badania oraz praktyka zarzadzania zasobami
ludzkimi (HR) potwierdzaja powyzsze tezy (Grzywacz i Marks, 2000; Barnett
i Hyde, 2001; Grzywacz i Butler, 2005; Thompson i Prottas, 2005; Aryee, Srinivas
i Tan, 2005; Halpen, 2005; Witt i Carlson, 2006; Ford, Heinen i Langkamer, 2007).
Niniejsza praca skupia si¢ na pigciu czynnikach organizacyjnych, takich jak: ob-
ciazenie praca, poczucie kontroli w pracy (autonomia); postrzegane wsparcie or-
ganizacji (nagrody i poczucie sprawiedliwosci), wsparcie spoteczne w pracy oraz
kongruencja wartosci pracownika i organizacji uwzglgdnionych w modelu czynni-
kow srodowiska organizacji Michaela Leitera (2006).
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1.2. CHARAKTERYSTYKA ORGANIZACJI PRACY W MODELU M. LEITERA

Organizacja jest definiowana w niniejszej pracy z perspektywy teorii rdl spotecz-
nych. Zachowania sg ustalane i sankcjonowane poprzez normy oraz wartosci orga-
nizacyjne. Aby system funkcjonowal poprawnie musi by¢ zintegrowany poprzez
wzajemne powigzanie rol, norm i wartosci organizacyjnych z normami i wartoscia-
mi jednostki (Katz i Khan, 1979).

Organizacje sa wspolczesnie dominujacymi formami funkcjonowania grup
spotecznych. Banka (2007) scharakteryzowal organizacj¢ pracy jako strukture zto-
zona z czterech elementéw: systemu technologicznego, systemu spotecznego (ludzie
wraz z ich postawami, motywacjami, zdolno$ciami i cechami osobowosciowymi),
systemu strukturalnego (to ogdt stanowisk i rél organizacyjnych) oraz systemu eko-
logicznego (otoczenie zewngtrzne). Etzioni (1964, za: Sutkowski, 2004) okreslit or-
ganizacje jako odznaczajace si¢ podziatem pracy, wladzy i przeptywem informacji,
ktory nie jest przypadkowy ani tradycyjny, lecz rozmyslnie zaplanowany. Uktad ten
ma stuzy¢ realizacji okreslonych celow poprzez obecnos¢ osrodkow wiadzy, ktore
kontroluja zgodne wysitki organizacji i skierowuja je na ich cele. Organizacje cha-
rakteryzuja si¢ rowniez substytucyjnoscia personelu, co oznacza, ze osoby niespel-
niajace zadan moga by¢ usuniete z organizacji, a ich role powierzone innym. Katz
i Khan (1979) wyrdzniaja ponadto wazne elementy jak omdwione wczesniej role,
normy i wartosci oraz klimat emocjonalny organizacji. Banka (2007) definiuje kli-
mat organizacyjny jako subiektywna percepcj¢ cech organizacji lub jej podsyste-
moéw z punktu widzenia traktowania cztonkow organizacji.

Obcigzenie
pracag

Preferowane
wartosci

Poczucie
sprawiedliwosci

Brak

SRODOWISKO .
kontroli

ORGANIZACJI

Otoczenie
spoteczne

Nagrody

Ryc. 1. Model teoretyczny obszarow organizacji pracy M. Leitera
(oprac. wtasne na podst. Leiter, 2006)

1.2.1. OBCIAZENIE PRACA

Obciazenie praca (work overload) to obciazenie pracownika, ktore wystepuje gdy
przekazywane oczekiwania réznych cztonkéw uktadu odniesienia roli sq uprawnione
i niesprzeczne logicznie, jednakze pracownik stwierdza, ze nie jest w stanie sprostac
wszystkim stawianym mu zadaniom w wyznaczonym czasie i na odpowiednim po-
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ziomie jakosciowym (Katz i Kahn, 1979). Obciazenie w pracy jest gldéwnym, obok
dwuznacznosci roli i konfliktu wewnatrz roli, zrédtem stresu zawodowego (Kahn
i Byosiere, 1992; za: Ford, Heinen, Langkamer, 2007).

1.2.2. POCZUCIE KONTROLI W PRACY

Poczucie kontroli w pracy (autonomia) to stopieni, w jakim pracownik moze
decydowac kiedy, gdzie i jak moze wykonywac powierzone zadania (Thompson
i Prottas, 2005). Badania dowodza, ze takie charakterystyki pracy jak autorytet
i réznorodnos$¢ oraz zasoby, ktore one obejmuja stwarzaja pozytywne skutki w po-
staci motywacji, energii, nowych umiejetnosci lub postaw, ktére moga mobilizo-
wac¢ do wzmocnionego funkcjonowania w innych obszarach zycia np. w rodzinie
(Friedman i Greenhaus, 2000; za: Grzywacz & Butler, 2005; Clark, 2001). Poczucie
autonomii w miejscu pracy zwieksza rdwniez samooceng pracownika (Friedman
i Greenhaus, 2000; za: Grzywacz & Butler, 2005).

1.2.3. POSTRZEGANE WSPARCIE ZE STRONY ORGANIZACJI

Postrzegane wsparcie ze strony organizacji (perceived organisational support) to
ogolne przekonanie pracownika, ze pracodawca ceni jego wktad i troszczy si¢ o do-
brostan (Rhoades i Eisenberger, 2002). Wsparcie takie dostarcza zasobow w formie
socjo-emocjonalnego wsparcia oraz technologii i funduszy, co jak wykazaly badania
koreluje z podwyzszonymi wynikami w pracy (Witt i Carlson, 2006). W niniejszej
pracy postrzegane wsparcie ze strony organizacji dotyczy przede wszystkim oczeki-
wanych nagrod i subiektywnego poczucia sprawiedliwosci z nimi zwigzanego.

1.2.4. WSPARCIE SPOLECZNE W PRACY

Wsparcie spoteczne w pracy (work support) opisuje transakcje interpersonalna,
ktora zawiera w sobie emoc] onalnq troske 1 pomoc instrumentalng ze strony przeto-
zonych lub/i wspotpracownikdw i polega na uzyskiwaniu zwrotnych informacji na
temat poziomu funkcjonowania w pracy lub oceny (House, 1981, cytat za: Aryee,
Srinivas and Tan, 2005). Badacze stresu przewaznie przedstawiajq wsparcie spo-
teczne jako jeden z mechanizméw radzenia sobie ze stresem, gdyz wsparcie tagodzi
i thumi pejoratywne konsekwencje stresu (Cohen i Wills, 1985). Przeprowadzone
badania dowodza, iz nieformalny (np. kolezenski) kontekst wsparcia spolecznego
moze by¢ wazniejszy dla integracji praca-rodzina niz oficjalne programy wsparcia
ze strony organizacji jak i instytucji.

1.2.5. ZGODNOSC WARTOSCI PRACOWNIKA I ORGANIZACJI

Zgodno$¢ systemu wartosci pracownika i organizacji (person-organization con-
gruence) opisuje zwiazek pomigdzy wartosciami pracownika i kultura organiza-
cji, w ktérej dany pracownik pracuje. Zdaniem Chatman (1991), sytuacja pozadana
to taka, gdy zgodnos¢ przedstawia harmonie, rownowage i dopasowanie pomigdzy
wzorem wartosci organizacji (np. kultura organizacji) a wzorem wartosci jednostki.
Gdy istnieje dopasowanie wartosci, istnieje wigksze prawdopodobienstwo, ze pra-
cownicy beda mieli bardziej pozytywny stosunek do pracy. Badania przekrojowe
wykazaly, ze zgodnos¢ jest zwiazana z takimi waznyml Wyznacznlkaml jak: satys-
fakcja z pracy, zaangazowanie w prace, oddanie organizacji, zmniejszone intencje
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zmiany pracy i optymizm, co do przysztosci organizacji (Harris i Mosshoder, 1996,
za: Vandenberghe i Peiro, 1999). Badania O’Reilly (1991, cytat za: Vandenberghe
i Peiro, 1999) wykazaty, ze mtodzi pracownicy z dobrym dopasowaniem wartosci
byli bardziej zadowoleni z pracy, bardziej zaangazowani w prac¢ oraz nastawieni
na pozostanie w firmie przez dtuzszy okres niz pracownicy mtodzi z trudnosciami
adaptacyjnymi.

2. ADAPTACJA NARZEDZIA

Kwestionariusz Obszaréw Zycia Zawodowego obejmuje zagadnienia, takie jak:
obciazenie praca, postrzegane wsparcie ze strony organizacji, wsparcie ze strony in-
nych ludzi w pracy, zgodnos¢ systemu wartosci pracownika i organizacji.

Kwestionariusz Obszaréw Zycia Zawodowego jest narzedziem skonstruowanym
w kanadyjskim instytucie Center for Organizational Research & Development przy
Uniwersytecie w Arcadii przez Christing Maslach i Michaela Leitera, ktorzy specja-
lizuja si¢ w badaniu zjawiska wypalenia zawodowego!. Kwestionariusz jest prze-
znaczony do subiektywnej oceny srodowiska pracy przez pracownikdéw. Pozwala
on na oszacowanie funkcjonowania pracownlka w $rodowisku pracy oraz niezgod-
nosci pomiedzy wymaganiami organizacji z potrzebami, aspiracjami i mozliwo-
sciami pracownikow. Kwestionariusz sklada si¢ z 29 stwierdzen zgrupowanych
w sze$¢ skal:

— Skala Obciazenie Praca dotyczy poczucia jednostki jak bardzo jest obciazona
praca, czy uznaje t¢ sytuacje za taka, z ktora jest w stanie sobie poradzié, czy tez
jest przyttoczona nadmiarem pracy.

— Skala Kontroli Zachowan w Pracy bada mozliwo$¢ podejmowania samodziel-
nych decyzji, dokonywania wyboréw na danym stanowisku pracy.

— Skala Satysfakcji z Nagrod dotyczy oceny stopnia zadowolenia z nagrdd, ja-
kie osoba otrzymuje za swojq prace: zarowno nagrod materialnych, mozliwosci
awansu, jak i spotecznych, takich jak uznanie i szacunek ze strony wspdtpracow-
nikow, przetozonych i klientow.

— Skala Wsparcia ze Strony Wspotpracownikow dotyczy oceny jakosci srodowi-
ska spotecznego w miejscu pracy (wzajemnego wsparcia, wspolpracy i okazy-
wania pozytywnych uczuc).

— Skala Poczucie Sprawiedliwosci odnosi si¢ do poczucia pracownika, ze jest trak-
towany sprawiedliwie lub nie i dotyczy takich aspektéw pracy jak jasne reguly,
podziat dobr i mozliwosci promocji.

— Skala Wartosci pozwala oszacowac, czy istnieje konflikt warto$ci w samej organi-
zacji lub pomiedzy wartosciami pracownika a wyznawanymi przez organizacje.

2.1. SZCZEGOLOWE ETAPY ADAPTACJI NARZEDZIA

(1) Przettumaczono angloj¢zyczna wersje narzgdzi na jezyk polski. (2) Poproszono
10nauczycielijezykaangielskiego, ktorzy dobrze znaja jezyk angielski o wypetnienie
kwestionariusza w wersji oryginalnej. (3) Po trzy tygodniowej przerwie poproszono
te sama grupg wypelnienie kwestionariusza w wersji przettumaczonej na jezyk polski.
(4) Przeprowadzono test-retest. (5) Wyliczono wspotczynniki korelacji r Pearsona

! Autorom skali wyrazamy podzigkowanie za zgod¢ na przeprowadzenie adaptacji narzedzia, jak
rowniez za cenne konsultacje na temat modelu teoretycznego.
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dla poszczegolnych pytan. Uzyskane wyniki byty stabo skorelowane. Najwyzsza
korelacja dla poszczegolnych pytan wynosita 1, najstabsza — 740. Kwestionariusze
odrzucono w tej wersji. (6) Przeprowadzono wywiad z osobami bioragcymi udziat
w badaniu test-retest, pytajac ich gléwnie o powody skrajnie réznych odpowiedzi
w wersjach anglojezycznej i1 polskiej. (7) Wszystkie uzyskane odpowiedzi sugero-
waty brak znajomosci kontekstu psychologicznego pracy w polskich warunkach.
(8) Rozpoczeto caty proces adaptacyjny raz jeszcze zmieniajac grupg z nauczy-
cieli na studentow V roku ze specjalnosci psychologii pracy. (9) Zapoznano ich
dokfadnie z podstawami teoretycznymi adaptowanych narzedzi. (10) Poproszono
studentéw o dokonanie zmian w kwestionariuszu w wersji polskiej. (11) Zebrano
wszystkie zmiany i na ich podstawie naniesiono poprawki do polskiej wersji kwe-
stionariuszy. (12) Przeprowadzono test-retest na tej samej grupie nauczycieli jezyka
angielskiego. (13) Wyliczono wspotczynniki korelacji r Pearsona migdzy odpowie-
dziami w anglojezycznej 1 polskiej wersji dla poszczegolnych itemow. Wszystkie
pytania uzyskaty wartos¢ korelacji istotng statystycznie do 0,05. (14) Jako miarg
zgodnosci wewnetrznej testu wyliczono wspotczynnik o Cronbacha=0,83.

2.2. PUNKTOWANIE

Osoby badane sa proszone o ocenienie stopnia, w jakim zgadzaja si¢ z kazdym
ze stwierdzen przy uzyciu skali ocen Likerta: 1 — zdecydowanle SIQ nie zgadzam,
2 — raczej si¢ nie zgadzam, 3 — trudno powiedzie¢, 4 — raczej si¢ zgadzam, 5 —
Zdecydowame si¢ zgadzam. Uzycie skali Likerta umozliwia obrobke statystyczna
zaréwno wynikow poszczegdlnych skal, jak i wyniku skumulowanego dla catego
kwestionariusza. Na wynik kazdej skali skiada si¢ srednia wazona poszczegolnych
stwierdzen.

Skala Obciazenie Pracg — pytania 1R, 2R, 3R, 4R, 5, 6;

Skala Kontrola — pytania 7, 8, 9;

Skala Nagrody — pytania 10, 11, 12R, 13R ;

Skala Spotecznos¢ — pytania 14, 15, 16, 17, 18R;

Skala Poczucie Sprawiedliwosci — pytania 19, 20, 21, 22, 23R, 24R;

Skala Wartosci — pytania 25, 26, 27, 28, 29R;

(R oznacza odwrotne punktowanie: (5=1) (4=2) (2=4) (1=5).

Standaryzacja

Warunki standaryzacyjne przyjgto za wersja oryginalng skali, uwzgledniajaca za-
rowno sama procedurg badania (badania indywidualne i grupowe, tres¢ instrukcji),
jak 1 formalng strukture testu i jego interpretacji ilosciowej (punktowanie) i jako-
sciowej (zgodnej z teoria).

2.3. PROBA NORMALIZACYJNA

Normy zostaty opracowane na prébie 1492 osdb, ktorej charakterystyka iloscio-
wa ijakosciowa przedstawiona zostata w tabeli 1.

Srednie, odchylenia standardowe i wspotczynniki Alpha dla wynikow w poszcze-
gblnych skalach kwestionariusza przedstawiono w tabeli 2.
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Tabela 1. Charakterystyka polskiej préby normalizacyjnej

(6]

480 Megzczyzni Staz pracy w organizacji: 264 <1 rok

912 Kobiety 424 1-5 lat

100 Nie podano 253 6-10 lat
178 11-15 lat
124 16-20 lat
151 >20 lat

Dla okreslenia mocy dyskryminacyjnej pytan wchodzacych w sktad poszczegdl-
nych skal obliczono wspotczynniki korelacji r Pearsona migdzy ogolnymi wynika-
mi skal a punktacjq pytan wchodzacych w ich sktad. Wynosi ona w granicach 0.72

—0.84.

Trafno$¢ czynnikowa Kwestionariusza Obszary Zycia Zawodowego zostala
okreslona za pomocg analizy czynnikowej metoda gtdwnych sktadowych z rotacja

Tabela 2. Dane statystyczne dla poszczegdlnych skal

Skala Srednia | Odch. Alpha
Stand.
Obciazenie praca 2.92 0.88 .80
Kontrola 3.46 0.87 .70
Nagrody 3.13 0.60 .89
Spotecznosé 3.37 0.88 .85
Poczucie sprawiedliwosci 2.71 0.90 .87
Wartosci 3.28 0.75 75

2.4. MOC DYSKRYMINACYJNA

2.5. TRAFNOSC CZYNNIKOWA

Varimax Kaisera (Brzezinski, 2003). Wyniki ilustruje tabela 3.

Tabela 3. Ladunki czynnikowe

Obciazenie | Kontrola | Nagrody |Spolecznos¢| Poczucie | Wartosci
praca sprawiedli-
wosci

IR 756

2R 598

3R 743

4R .822

5 729

6 518

7 .807

8 .502

9 197

10 747
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Obciazenie | Kontrola | Nagrody |Spolecznos¢| Poczucie | Wartosci
praca sprawiedli-
wosci

11 712

12 781
13R 785

14 .647

15 789

16 .827

17 .800
18R .630

19 746

20 745

21 742

22 714
23R .631
24R 574

25 730
26 722
27 .674
28 .598
29 .504

Jak wynika z tabeli 3. analiza czynnikowa potwierdzita dobra trafnos¢ czynniko-
wa kwestionariusza.

Wstepne wyniki badan tq wersja kwestionariusza, w kontekscie wypalenia za-
wodowego, potwierdzily jego wartos¢ teoretyczng i przydatno$¢ metodologiczng
w relacji do zjawiska wypalenia zawodowego (Terelak, Izwantowska, 2008) oraz
w relacji do interakcji praca — rodzina (Grzywacz, Butler, 2005; Terelak, L.ozinska,
2007). Bardziej szczegétowe dane na temat podstaw teoretycznych i przydatno-
sci Kwestionariusza Obszarow Zycia Zawodowegoprezentujg miedzy innymi P.M.
Leiter (2006) i L. Rhoades oraz R. Eisenberger (2002).

3. WNIOSKI

1. Kwestionariusz Obszary Zycia Zawodowego oparty jest na modelu teoretycz-
nym obszardw organizacji pracy M. Leitera (2006).

2. Zaprezentowany na wstgpnym etapie adaptacji kwestionariusz przeznaczony
jest wylacznie do badan eksperymentalnych i wymaga dalszych badan walidacyj-
nych na wigkszych grupach osob i réznych grupach zawodowych. Zdajac sobie
sprawe z faktu, ze procedura walidacyjna jest obcigzona znanymi z literatury przed-
miotu typowymi trudnosciami, zwiazanymi z roznicami kulturowymi, takimi mig-
dzy innymi jak: zbyt mata liczebnos¢ badanych osob, brak Iub zbyt ogdlne kryteria
identyfikacji badanych dymens;ji, trudnosci semantyczne (denotacyjne i konotacyj-
ne) zwiazane z przektadem itemow, itp. (por. Scherbaum, 2005), traktujemy donie-
sienie jako zachgte do dalszych badan, a nie jako podrgcznik (manual) testow.
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ANEKS
Kwestionariusz Obszary Zycia Zawodowego
(Areas of Worklife Survey) Chrisitny Maslach i Michaela Leitera
(w polskiej adaptacji Anny Izwantowskiej i Jana F. Terelaka)*

Zamieszczone ponizej twierdzenia opisujg réoznorodne odczucia jakie moga po-
jawiac si¢ w zwiazku z wykonywana przez Pana/ig praca. Proszg ustosunkowac sig¢
w ten sposob do kazdego stwierdzenia. Ocen na skali 1-5 w jakim stopniu zgadzasz
si¢ z nizej podanymi stwierdzeniami. Prosze¢ o udzielanie szczerych odpowiedzi,
gdyz tylko wtedy wypeianie testu ma rzeczywista wartos¢ poznawcza. Badanie
ma charakter anonimowy i jego wyniki nie beda udostgpniane osobom trzecim.
Bardzo dzigkuje za udziat w badaniu i okazang pomoc.

1 2 3 4 5

zdecydowanie si¢| raczej si¢ nie trudno raczej si¢ zdecydowanie si¢
nie zgadzam zgadzam powiedziec zgadzam zgadzam
OBCIAZENIE PRACA

1. Nie wystarcza mi czasu na prace, ktora musz¢ wykonad 12345

2. Pracuje¢ intensywnie przez dtugie okresy czasu 12345

3. Porpracy wracam c!o.domu zbyt zmeczona/y aby robic¢ 1 2 3 4 5
cos dla przyjemnosci

4. Mam tak duzo zaj¢¢ w pracy, ze zaniedbuj¢ moje zainteresowania 1 2 3 4 5

5. Mam wystarczajaco duzo czasu na wykonanie wszystkich 1 23 4 5
waznych obowiazkow zawodowych

6. Nie przynosz¢ do domu problemow zwiazanych z praca. 1 2 3 435
POCZUCIE KONTROLI

7. Mam wplyw na sposob w jaki wykonuj¢ swoja prace. 1 2 3 45

8. Mogg uzyska¢ od przetozonych narzedzia i miejsce 1 2 3 4 5
potrzebne mi do pracy.

9. Mam zawodowg autonomig¢, niezalezno$¢ w pracy. 1 2 3 45
NAGRODY

10. Ludzie z ktorymi pracuje¢ okazuja mi uznanie. 1 2 3 45

11. Moja praca jest doceniana. 2 3 4°5

12. Moj wysitek przewaznie pozostaje niezauwazony 1 2 3 45

13. Nie otrzymuj¢ uznania za wszystkie rzeczy L 23 4 5

do ktorych realizacji si¢ przyczynitem
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1 2 3 4 5
zdecydowanie raczej si¢ nie trudno raczej si¢ zdecydowanie si¢
si¢ nie zgadzam zgadzam powiedzie¢ zgadzam zgadzam
SPOLECZNOSC
14. Wspotpracownicy ufaja sobie wzajemnie. 1 2 3 45
15. Czlonkowie mojego zespotu wspieraja si¢ wzajemnie. 1 2 3 45
16. Cztonkowie mojego zespotu efektywnie
. - 1 2 3 45
wspoOlpracuja ze soba
17. Cztonkowie mojego zespotu komunikuja si¢ otwarcie. 1 2 3 45
18. Nie czuje si¢ zwiazany z moimi kolegami z pracy. 1 2 3 4 5
POCZUCIE SPRAWIEDLIWOSCI
19. Dobra sa tu sprawiedliwie rozdzielane. 1 2 3 45
20. Mozliwosci awansu zalezg $cisle od dotychczasowych zastug. 1 2 3 4 5
21. Istniejg efektywne procedury odwotania si¢ od
niesprawiedliwie podjetej decyzji. 12345
22. Przetozeni traktuja sprawiedliwie wszystkich pracownikow. 1 2 3 4 5
23. Osobiste preferencje wptywaja na podejmowane
w pracy decyzje. 12345
24. Nie to co umiesz ale to kogo znasz wptywa
na twoja karier¢ tutaj. 12345
WARTOSCI
25. Moje wartosci 1 te jakimi kieruje si¢ firma pokrywaja L 2 3 45
si¢ wzajemnie.
26. Cele firmy wptywaja na moje codzienne czynno$ci w pracy. 1 2 3 4 5
27. Moje osobiste cele zawodowe sa zgodne z celami 123 45
organizacji.
28. Firma dba o wysoka jakosc. 1 2 3 4 5
*  Praca tutaj zmusza mnie do dziatania wbrew moim zasadom | 2 3 4 5
O TOBIE
1. Pte¢ 1. Kobieta 2. Mezczyzna
2. Jak dtugo pracujesz w organizacji? 1. 0-6 miesiecy
2. 7-12 miesigcy
3. 1-2 lata
4.3-5 lat
5. 6-10 lat
6. 11-15 lat
7.16-20 lat
8. Dluzej

3. Nazwa Dziatu



