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W kierunku respektowania interesoéw pracobiorcow

Grazyna Bartkowiak
Gnieznienska Szkota Wyzsza ,,Milenium”

DOBROSTAN PRACOWNIKOW

ORAZ POZIOM ,,ZDROWIA ORGANIZACJI”

A ZADOWOLENIE Z PRACY I ZAANGAZOWANIE
W OSIAGANIE CELOW ORGANIZACJI

Streszczenie: Przedmiotem opracowania jest problematyka dobrostanu pracownikoéw w przed-
sigbiorstwie, jego zwigzkow z zadowoleniem z pracy oraz zaleznosci migdzy ,,zdrowiem or-
ganizacji” a zaangazowaniem pracownikOw w osiagganie celow organizacyjnych. W wyniku
badan, w ktorych uczestniczyto 202 pracownikéw z 23 $rednich firm, udato si¢ stwierdzi¢ ist-
nienie statystycznie istotnej zalezno$ci miedzy wskaznikami dobrostanu pracownikéw a ich
poziomem zadowolenia z pracy; nie stwierdzono zalezno$ci miedzy wskaznikiem ,,zdrowia”
organizacji a odsetkiem pracownikow ocenionych przez swoich przetozonych jako bardzo
zaangazowanych w osigganie celow organizacji. Statystycznie istotny zwigzek (mimo Ze nie
byto to zamierzonym celem badan) zaobserwowano migdzy wskaznikiem ,,zdrowia organiza-
¢cji” a oszacowanym poziomem fluktuacji — elementem wspomnianego wskaznika zdrowia.

Stowa kluczowe: dobrostan, zadowolenie z pracy, ,,zdrowie organizacji”.

1. Wstep

Analiza i badania dotyczace problematyki pracy ludzkiej byty i sg przedmiotem stu-
diow wielu dyscyplin naukowych nauk ekonomicznych, a szczegodlnie organizacji
i zarzadzania, nauk spotecznych (psychologii, pedagogiki, socjologii, ergonomii),
a nawet biologii.

Zmiana obrazu pracy, poczawszy od agraryzmu, poprzez industrializacje, po ser-
wicyzacje, obok swej ogromnej roli jako motoru rozwoju cywilizacji, prowadzita
od przymusu fizycznego, zwigzanego ze spotecznym statusem wtasnosci i od obcia-
zajacego wysitku fizycznego do pracy intelektualnej, zmierzajacej do ustawicznego
pozyskiwania wiedzy, a z punktu widzenia jednostki bedacej nieocenionym atutem
na rynku pracy.

Analiza i przeglad literatury wyraznie wskazuja na dominacj¢ antropocentrycz-
nego podejscia do pracy, skoncentrowanego na cztowieku, gdyz wyraznie jemu stu-
zacemu [Rymaniak 2011, s. 23].

J. Rymaniak [2011, s. 24] do podstawowych jego przestanek zalicza:
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e Dazenie do przeksztalcania srodowiska, ktérego celem jest podnoszenie jakosci
i komfortu zycia czlowieka.

e Rozwdj mysli ludzkiej, lezacy u podstaw tworzenia wynalazkow, ktdre zmierza-
ja do osiagniecia wymienionego powyzej celu.

e Cele te staty si¢ inspiracjg do podejmowania badan z zakresu psychologii pozy-
tywnej — badania nad dobrostanem czlowicka, a takze koncepcji pozytywnego
potencjatu organizacji. W zwigzku z tym zaczeto analizowaé, jakie warunki
musi speti¢ praca, jej Srodowisko wewnetrzne (organizacja) i zewnetrzne (jej
otoczenie blizsze i dalsze), aby umozliwi¢ cztowiekowi harmonijny i petny roz-
woj [Bartkowiak 2009] oraz jak tworzy¢ pozytywny potencjat organizacji, aby
shuzyt nie tylko realizacji strategii samej organizacji, jej konkurencyjnosci, ale
1 pracownikom.

Niniejszy artykut zmierza wiec do uzyskania odpowiedzi na pytanie, w jakim
stopniu dobrostan czlowieka w organizacji jest zwiazany zjego zadowoleniem
z pracy oraz w jakim stopniu poziom ,,zdrowia organizacji” znajduje przetozenie
na zaangazowanie pracownikow do pracy, zmierzajace do osiggnigcia celow orga-
nizacji.

2. Rozwazania teoretyczne

W literaturze mozna spotkac¢ zroznicowane podejscia do zdrowia organizacji. Nie-
ktore z nich nawigzuja do zdrowia cztowieka i do definicji opracowanej przez Mig-
dzynarodowa Organizacj¢ Zdrowia (World Health Organization). Ujmuje ona zdro-
wie czlowieka jako stan dobrego samopoczucia fizycznego, umystowego
i spotecznego, co w tym ujgciu odnoszone jest do kondycji przedsiebiorstwa jako
uczestnika rynku, do jego zasobow intelektualnych i do roli, jaka odgrywa w spo-
lecznym otoczeniu. Nieco szersza interpretacj¢ rozumienia zdrowia organizacji za-
proponowat G. Zwetsloot [2004]. Autor ten takze przyréwnat zdrowie organizacji
do zdrowia czlowieka, lecz pojecie samopoczucia zastgpuje sukcesami finansowymi
organizacji, jej efektywnos$cia i skutecznoscia [Zwetsloot 2004].

Inne podejécie do ,,zdrowia organizacji” reprezentuja A. Smet, M. Loch
i W. Schaninger z firmy Mc Kinsley & Company (za: [Bratnicki, Dyrbus-Graca
2009, s. 346]). Twierdza oni, ze organizacja jest zdrowa, gdy ,,jest odporna na szok,
dobrze wykonuje swoje zadania, skupia pracownikéw wokot wspolnego celu, kon-
centruje si¢ na odnowieniu i zapewnia, iz jedne praktyki dopetniaja drugie”. Wska-
zali na pie¢ podstawowych cech zdrowej organizacji: odmtodzenie, uzgodnienie,
komplementarno$¢, egzekwowanie, elastycznos¢ [Bratnicki, Dyrbus-Graca 2009,
s. 347]. Spojrzenie na zdrowie organizacji bazujace na koncepcjach psychodyna-
micznych prezentuje A. Barabasz [2008]'. Wedtug niej podstawe do oceny zdrowia

! Autorka wprowadza pojecie zdrowia psychicznego organizacji, ktore oznacza zdolno$é rozwoju
organizacji.
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tworzy analiza mechanizmow obronnych organizacji, ktore, mimo ze dotycza poje-
dynczych osob, przenosza si¢ na cato$¢ funkcjonowania organizacji. Mechanizmy
obronne, zdaniem autorki, pozwalaja zrozumie¢ nieracjonalne zachowanie ludzi,
przektadajace si¢ na funkcjonowanie catej organizacji (np. poprzez proces podejmo-
wania decyzji — przyp. G.B.) [Barabasz 2008, s. 592-601]. Z tego wzgledu organiza-
cje bedace obiektem wzajemnych relacji interpersonalnych, posiadajac zréznicowa-
ne osobowosci, powinny by¢ §wiadome poziomu swojego ,,zdrowia psychicznego’.
Jego poziom jest wyznaczany charakterem i intensywno$ciag mechanizméw obron-
nych. Jesli prowadzi on do narastajacych destruktywnych mechanizmow obronnych,
moze to oznacza¢, zdaniem cytowanej autorki, koniecznos$¢ dokonania istotnych
zmian kadrowych.

W opracowaniu ,,zdrowie organizacji” oznacza taka jej charakterystyke, ktora
wiaze si¢ z dobrym samopoczuciem i niskim poziomem wypalenia zawodowego
cztonkow organizacji, a jednoczesnie stosunkowo niskim poziomem fluktuacji pra-
cownikow.

Odrgbnym jednak zagadnieniem sg korzysci, jakie przynosi ono organizacji.
Niemal powszechnie zaktada sie, ze zadowolony pracownik bedzie w sposob za-
angazowany promowal je w swoim otoczeniu ibedzie bardziej zmotywowany
do pracy’. Ponadto udato si¢ stwierdzié, ze istnieje zaleznos¢ miedzy etycznymi
kryteriami stosowanymi w organizacji a dobrostanem pracownikoéw (psychologo-
wie pozytywni, np. M.E.P. Seligman [2002]). Prowadzi on do wigkszej satysfakcji
zawodowej, doznawania pozytywnych emocji, zaangazowania w prac¢ zawodowa,
mniejszej absencji i fluktuacji (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter 2001) (za: [Turek
2010, s. 127]).

Najczesciej jednak efektem stosowania w organizacji zasad etycznych jest
postrzeganie przez pracownikéw swojego miejsca pracy jako ,,sprawiedliwego”.
W zwiazku z tym mozna oczekiwac, ze postrzeganie to stanie si¢ zrodtem poczucia
bezpieczenstwa pracownikow i przyczyna do§wiadczania psychicznego komfortu.

Blisko zwigzany z doswiadczaniem komfortu jest réwniez dobrostan pra-
cownikow, ktory wyraza si¢ dobrym przystosowaniem i dobrym stanem zdro-
wia psychicznego [Ryan, Deci 2000]. A.S. Waterman [1993] podkresla, ze

2 Zdrowie psychiczne — przyjeta w 1948 r. konstytucja Swiatowej Organizacji Zdrowia okresla
je jako pelny dobrostan fizyczny, psychiczny i spoteczny czlowieka. Ze wzglgedu na wieloznaczno$é
i ogdlnikowos$¢ terminu, pojecie zdrowia psychicznego jest w rozny sposob kategoryzowane i uscisla-
ne, cho¢ przewaza poglad, iz nie istnieje jedna i bezwzglednie uniwersalna definicja zdrowia psychicz-
nego, nie ma jednej, ,,oficjalnej” definicji, poniewaz (wedtug WHO) roznice kulturowe, subiektywne
odczucia oraz rywalizujace ze sobg profesjonalne teorie wplywaja na to, jak termin ten jest rozumiany.
Jedynym aspektem, z ktorym zgadza si¢ wigkszos$¢ ekspertow, jest to, ze zdrowie psychiczne i zabu-
rzenie psychiczne nie s do siebie przeciwstawne, czyli brak rozpoznanej choroby psychicznej nie musi
oznacza¢ zdrowia psychicznego”. (Opis zdrowia psychicznego wedtug WHO [(http:///www.who.int/
features/qa/62/en/index.html)].

3 Ta kwestia wydaje si¢ kontrowersyjna (por. [Gliszczynska 1981]).
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tzw. eudajmoniczna koncepcja dobrostanu sktania ludzi do zycia w zgodzie ze swo-
im prawdziwym ,,ja”, co taczy sie z autentycznos$cia. Istniejg empiryczne dowody
wskazujace na istotne zwiazki pomig¢dzy autentycznos$cia, zaangazowaniem
i ,eudajmonicznym” dobrostanem [Kahneman, Diener, Schwarz 1999; Kernis
2003; Ryan, Deci 2000; Sheldon i in. 2004]. Autorzy podkre$laja tez, ze dobrostan
pracownikow pojawia si¢ jako naturalna konsekwencja autentycznosci przywodcy
i podwladnych. Niektorzy (np. [Bartkowiak 2009]) dobrostan wiaza takze ze stosun-
kowo niskim poziomem wypalenia zawodowego. Dobrostan czlowieka w organiza-
cji zarowno oznacza dobry poziom jego zdrowia (w aspekcie subiektywnym i obiek-
tywnym), jak i wiaze si¢ z postrzeganiem organizacji jako szansy dla mozliwo$ci
wlasnego rozwoju zawodowego (por. [Bartkowiak 1999, s. 71-73]), podwyzszania
kompetencji profesjonalnych i spotecznych, mozliwosci realizacji uznawanych war-
tosci i wigze si¢ z subiektywnie odczuwang wysoka jakoscig zycia zawodowego.

Istnieje wiele koncepcji teoretycznych, dzigki ktorym praca jest traktowana jako
istotne narzedzie zwickszania dobrostanu cztowieka. W literaturze znajduje si¢ takze
sporo dowodow i badan nad zadowoleniem z Zycia, ktére dowodza, ze osoby, ktore
posiadajg prace, sg bardziej zadowolone od 0sob bezrobotnych (np. [Warr 1987]).

Dotychczas badania przeprowadzone nad zaangazowaniem w prac¢ potwier-
dzaja poglad, ze praca staje si¢ zrédtem pozytywnych doswiadczen. Samo zaanga-
zowanie (przez przedstawiciela psychologdw pozytywnych M. Csikszentmihalyi
okreslane mianem przeptywu, od ang. flow) jest traktowane jako wspotwystepujace
z dobrostanem, stanowigce rezultat ¢wiczenia okre§lonych umiejetnosci zwigzanych
z wykonywaniem wymaganych zadan [ Optimal Experience... 1988; Csikszentmiha-
lyi 2005].

Badania nad wplywem dobrostanu zwigzanego z praca na ogoélne zadowolenie
z pracy prowadzili takze inni autorzy, np. T.A. Judge i S. Watanable [1993] oraz B.M.
Straw, N.E. Bell i [.A. Clausen [1986]. W rezultacie przeprowadzonych badan longi-
tudinalnych autorzy ci stwierdzili, Ze na poczucie zadowolenia z zycia maja wptyw
pewne zmienne o charakterze statych cech osobowosci. Tak wigc sktonnos¢ do prze-
zywania okreslonych emocji w mtodszych klasach szkoty $redniej jest dobrym pre-
dyktorem (korelacje w granicach 0,3-04) postaw wobec pracy w wieku $rednim
(40-60 lat), dobrostan z kolei moze zwigksza¢ zaangazowanie w prace (przyp. G.B).
Zaangazowanie to, zdaniem niektorych autoréw (np. [Delle Fave 2001]), moze
wystepowac we wszystkich dziedzinach zycia — nie tylko w pracy, ale i w czasie
wolnym. W pracy wystepuje rzadziej, jesli ma ona charakter pracy biurowej badz
dotyczy takich zawodow, jak lekarz czy nauczyciel (za [Henry 2007, s. 172]). Inni
natomiast (np. [Hawthorth 1997]) wyrazajg poglad, ze zaangazowanie to wystgpuje
czgsdciej w pracy niz w innych dziedzinach zycia. Ostatni z prezentowanych pogla-
dow wydaje si¢ w pelni uzasadniony, dzigki pracy cztowiek potwierdza bowiem za-
sadno$¢ swojej egzystencji. Abstrahujac od dochodow, praca umozliwia realizacje
podstawowych potrzeb i wartosci cztowieka: daje mozliwo$¢ nawigzywania kon-
taktow spotecznych, stanowi doskonata okazje do doznawania wsparcia od innych
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ludzi, konstruuje status spoteczny cztowieka i poczucie tozsamosci, angazuje jedno-
czesnie czas i szeroko rozumiane zasoby. Poglad ten potwierdzita M. Jahoda [1982],
anawet w swoich rozwazaniach posungta si¢ dalej, wymieniajac pi¢¢ czynnikow,
ktorych obecno$¢ uznata za warunki wystagpienia subiektywnie do$wiadczanego
dobrostanu. Sg to: strukturyzacja czasu, mozliwo$¢ nawigzania kontaktow spotecz-
nych, wskazanie na zbiorowy cel, budowanie tozsamosci i statusu spotecznego oraz
zapewnienie regularnej aktywnosci [Jagoda 1982].

Jednak badacze z uniwersytetu w Sheffield: P.B. Warr [1987] i jego wspotpra-
cownicy stwierdzili, ze dobrostan w pracy tworza kombinacje czynnikow osobo-
wosciowych i srodowiskowych. Do czynnikéow srodowiskowych zaliczono: moz-
liwos¢ sprawowania kontroli nad sytuacjg, klarownos¢, rozpoznawalnos$¢ (w tym
informacje zwrotne oraz przewidywalno$¢), okazje do wykazania si¢ posiadanymi
umiejetnosciami i kompetencjami, cele stawiane przez inne osoby, réznorodnosé
zadan, mozliwosci kontaktow interpersonalnych, ceniona pozycja spoleczna, wyso-
ko$¢ dochodow i bezpieczenstwo fizyczne. W zaprezentowanym ,,modelu” istotng
role odgrywa zmienny wptyw cech. Innymi stowy, niektére okazje do sprawowania
kontroli i r6znorodnos¢ zadan zwigkszajg dobrostan, jednak ich nadmiar moze by¢
doswiadczany jako przymus, a wtedy poczucie dobrostanu si¢ obniza.

Niezaleznie jednak od przeprowadzonych rozwazan zaskakujacy wydaje si¢ fakt,
ze mimo iz badania przeprowadzone w wielu krajach (szczegdlnie w Stanach Zjed-
noczonych) wykazaty, ze cho¢ poziom PKB wzrdst trzykrotnie w okresie po drugiej
wojnie §wiatowej, a warunki pracy poprawily sie w sposob znaczacy [Henry 2007,
s. 173], oceny zadowolenia z pracy relatywnie wydaty si¢ wzrosna¢ niewiele [Myers
2000]. Sytuacje te mozna interpretowaé zgodnie z koncepcjg F. Herzberga [1966],
ze powyzej podstawowego minimalnego poziomu dobrobytu o stopniu zadowolenia
decyduja inne czynniki niz dochdd ze statej pracy. Do gtéwnych czynnikow, ktore
uznawane sg tu jako znaczace, naleza: poziom kontroli nad wlasnym zyciem oraz
zgodnos¢ wartosci celow 1 dziatan [Kasser 2007].

3. Organizacja i teren badan

Projektujac postgpowanie badawcze, ktore zmierzato do ustalenia zwigzkéw migdzy
dobrostanem pracownikow, ich poziomem zadowolenia z pracy a oceng organizacji
pod katem jej ,,zdrowia” i odsetkiem pracownikow szczegdlnie zaangazowanych
W osigganie celéw organizacyjnych, sformutowano nastepujace hipotezy badaw-
cze:

1. Istnieje zalezno$¢ migdzy dobrostanem pracownikow a ich poziomem zado-
wolenia z pracy.

2. Istnieje zalezno$¢ migdzy poziomem ,,zdrowia organizacji” a liczbg (odset-
kiem) pracownikdéw uznanych za bardzo zaangazowanych w osigganie celow orga-
nizacji.
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3. W badaniach odnosnie do pierwszej hipotezy wzieto udziat 202 pracowni-
kéw z 52 przedsigbiorstw $redniej wielko$ci (zatrudniajacych 34-84 pracownikow),
odno$nie do drugiej — 23 przedsi¢biorstwa z wymienionej grupy z terenu Wielko-
polski. Dob6r miat charakter celowy.

Aby oceni¢ dobrostan pracownikow, zastosowano dwa narzg¢dzia badawcze:
GHQ-12 oraz MBI-HSS. Do oceny zadowolenia z pracy postuzyt minesocki kwe-
stionariusz zadowolenia z pracy.

Kwestionariusz GHQ autorstwa D. Goldberga stuzy do oceny stanu zdrowia
psychicznego 0sob dorostych [McDowell, Newell 1996]. Diagnozuje zaburzenia
w sferze psychicznej, identyfikujac dwa rodzaje problemdéw: niemoznos$¢ ,,normal-
nego” (zdrowego) funkcjonowania oraz pojawienie si¢ nowych zjawisk o charakte-
rze stresowym w zyciu jednostki. Narzedzie to skupia si¢ na zaburzeniach o podtozu
gldwnie stresowym (zaburzenia osobowosciowe lub trudnos$ci przystosowawcze).

MBI-HSS sktada si¢ z 22 twierdzen, do ktorych respondenci przyporzadkowu-
ja 7 wariantow wypowiedzi: 0 — nigdy, 1— kilka razy w roku lub rzadziej, 2 — raz
w miesigcu lub rzadziej, 3 — kilka razy w miesiacu, 4 — 2 razy w tygodniu, 5 — kilka
razy w tygodniu, 6 — codziennie.

Test MBI-HSS mierzy trzy wymiary wypalenia zawodowego: wyczerpanie emo-
cjonalne — WE (emotional exhausion — EE), depersonalizacja — DE (depersonalisa-
tion — DE), poczucie dokonan osobistych — PDO (personal accomplishment — PA).
Wyczerpanie emocjonalne, najwazniejszy wymiar wypalenia zawodowego, mierzy
si¢ za pomoca 9 pytan kwestionariusza (wspotczynnik rzetelnosci tej podskali wy-
niost 0,90), depersonalizacja mierzona jest przy uzyciu 5 pytan [Maslach, Jackson,
Leiter 1996].

Autorzy minesockiego kwestionariusza zadowolenia z pracy — D.J. Weiss, R.V.
Davis, G.W. Englands i L.H. Lofquist (1967) (za: [Borucki 1988, s. 138]) zadowo-
lenie z pracy definiujg jako ,,...rezultat oceny przez pracownika stopnia, w jakim
srodowisko pracy jest w stanie spelni¢ jego wymagania” (Davis iin. 1967, s. 5)
(cyt. za [Borucki 1988, s. 139]). Zastosowana w opracowaniu wersja jest przethu-
maczong wersjag MSQ-Short Form (w przeciwienstwie do liczacej 100 pytan wersji
Long Form). Wersja ta jest ztozona z 20 pytan o najwyzszej mocy dyskryminacyj-
nej, po jednym dla kazdego z wyr6znionych przez Weisa i innych (1967) dwudzie-
stu sktadnikéw pracy. Z. Borucki [1988, s. 137-140], ktory zaadaptowal te wersje
do warunkoéw polskich, zrezygnowat z dwoch pytan w wersji oryginalne;j.

Zastosowano wigc 18 pytan z wersji oryginalnej opartych na nastepujacych wy-
miarach pracy, czyli potencjalnych mozliwosciach stworzonych przez okreslone
srodowisko pracy: (1) mozliwosci aktywnego dzialania, (2) niezaleznos¢, (3) roz-
norodnos¢ zadan, (4) pozycja spoleczna, (5) umiejetnosci zawodowe przetozonych,
(6) rekompensata finansowa, (7) mozliwosci wykorzystania w pracy wszystkich po-
siadanych zdolnosci, (8) mozliwosci dziatan prospotecznych w pracy, (9) zdobycie
wladzy, (10) sposob realizacji uzgodnionej polityki zaktadowej, (11) mozliwosci
awansu formalnego, (12) stosunki interpersonalne ze wspotpracownikami, (13) oce-
na i uznanie za pracg, (14) mozliwosci pracy twoérczej, (15) mozliwosci osiagniec,
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(16) stopien odpowiedzialnosci realizowanych zadan zawodowych, (17) stosunki
interpersonalne z przetozonymi oraz (18) warunki finansowe pracy. Brakujace dwa
pytania zostaty uzupeknione o (19) mozliwo$ci osobistego rozwoju w pracy oraz
0 (20) stopien waznosci wykonywanej pracy.

4. Wyniki badan

W wyniku przeprowadzonych badan ustalono istnienie zalezno$ci migdzy pozio-
mem dobrostanu, ktory, zgodnie z koncepcja R.M. Deciego 1 E.L. Ryana [2000],
obejmuje m.in. zdrowie psychiczne (kwestionariusz GHQ-12), oraz za G. Bartko-
wiak [2009] poziom wypalenia zawodowego

W tabeli 1 wskazano na zalezno$¢ o charakterze wspotwystepowania wspomnia-
nych wskaznikoéw dobrostanu z poziomem zadowolenia z pracy.

Tabela 1. Zaleznosci migdzy wynikami w testach do badania dobrostanu a zadowolenie z pracy

Wartosci wspotczynnika korelacji ,,r”” Pearsona
w stosunku do wynikéw minesockiego kwestio-
nariusza zadowolenia z pracy

Wartosci poszczegolnych testow badajacych
dobrostan pracownika

GHQ-12 —621
MBI-HISS —.603
Wartos¢ srednia dla obu testow (indywidualny —.659

wskaznik zdrowia)

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Tak wysoka statystycznie istotna zalezno$¢ pozwala wrecz taczyé dobrostan
z poziomem zadowolenia z pracy, a nawet traktowa¢ jako jeden z jego elementow.
Zalezno$¢ ta wydaje sie¢ dos¢ oczywista, z pewnoscig natomiast nie budzi kontro-
wersji.

Przechodzac do analizy warto$ci wskaznikow zdrowia organizacji, mozna do-
strzec wysokie zréznicowanie uzyskanych rezultatow badawczych w poszczego6l-
nych przedsigbiorstwach, cho¢ najbardziej popularnym wynikiem okazat si¢ wskaz-
nik w granicach 11-16 punktow (tab. 2).

Tabela 2. Srednie warto$ci wskaznikow ,,zdrowia” organizacji w badanych firmach

Wartos¢ wskaznika Liczba przedsigbiorstw
,zdrowia” organizacji” o okreslonym wskazniku Odsetek

2-4 1 4,35

5-7 1 4,35

8-10 4 17,39

11-13 7 30,43

14-16 10 43,48

Razem 23 100,00

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wyzsza warto§¢ wskaznika oznacza wyzszy poziom zdrowia, a szczegdlnie
zdrowia psychicznego w relacji do oszacowanego poziomu fluktuacji. Ze wzgledu
na normalny charakter rozktadu (badania przeprowadzone na probie 202 osob) uzy-
skane dane wskazujg na w miar¢ wysoki poziom ,,zdrowia” organizacji w przedsi¢-
biorstwach uczestniczgcych w badaniach (tab. 3).

Tabela 3. Odsetek pracownikow uznanych za zaangazowanych w osiaganie celdw organizacyjnych
w uczestniczacych w badaniach przedsigbiorstwach

Odsetek pracownikow Liczba przedsigbiorstw o okreslonym
uznanych za bardzo odsetku pracownikow zaangazowanych Odsetek
zaangazowanych w osiaganie celow organizacyjnych
0-4 8 34,78
5-9 5 21,74
10-14 4 17,39
15-19 2 8,70
Powyzej 19 4 17,39
Razem 23 100,00

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jesli wzig¢ pod uwage odsetek pracownikow szczegolnie zaangazowanych
w osigganie celow organizacji, uzyskane dane nie sg juz tak optymistyczne, jak
w ramach wskaznika zdrowia organizacji. Przewazajaca czes$¢ przedstawicieli ka-
dry kierowniczej w badanych przedsiebiorstwach nie dostrzegta wsrdd swoich pra-
cownikéw nawet 10% o0sob bardzo zaangazowanych w realizacj¢ zadan zwigzanych
z celami organizacyjnymi. By¢ moze stan ten wynika z obnizania si¢ poziomu lojal-
nosci pracownikow wobec pracodawcy (por. [Bartkowiak 2011b, s. 12]).

By¢ moze przyczyna lezy w subiektywnie odbieranym znaczeniu tego pojecia,
mimo zdefiniowania rozumienia ,,pracownika zaangazowanego w osigganie celow
organizacyjnych”.

Analiza statystyczna wykazata, ze nie powiodla si¢ proba weryfikacji hipotezy
zaktadajacej zalezno$¢ miedzy ,,zdrowiem organizacji” a odsetkiem pracownikow
uznanych za bardzo zaangazowanych.

Tabela 4. Wiclko$¢ oszacowanej fluktuacji w przedsigbiorstwach uczestniczacych w badaniach

. o . Liczba przedsigbiorstw o okre-
Wielkos$¢ oszacowanej , . .
.. slonym poziomie oszacowanej Odsetek
fluktuacji w punktach .
fluktuacji
1 8 34,78
2 10 43,48
3 4 17,39
4 1 4,35
Razem 23 100,00

Zrbdto: opracowanie wlasne.
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Jednakze oszacowanie poziomu fluktuacji (tab. 4) w badanych przedsi¢bior-
stwach przynosi bardziej optymistyczne rezultaty. W zasadzie (na co wskazuje ana-
liza tab. 4) bowiem fluktuacja ta nie wydaje si¢ wysoka.

W tej sytuacji interesujgce wydaje si¢ wystepowanie statystycznie istotnej, cho¢
niewysokiej (r = .221) zalezno$ci mig¢dzy poziomem oszacowanej fluktuacji a odset-
kiem pracownikow uznanych za bardzo zaangazowanych. Mozna wigc oczekiwac,
ze subiektywne odczucie zdrowia, samopoczucie psychiczne czy tez niski poziom
wypalenia zawodowego nie stanowia znaczacych czynnikéw uruchamiajgcych za-
angazowanie w prace.

Przeprowadzone badania nie s3 wolne od ograniczen. Niewatpliwie weryfikacja
drugiej hipotezy zastata oparta na mniej rzetelnych (niz w ramach pierwszej hipote-
zy) zatozeniach metodologicznych. Swiadczy o tym stosunkowo mata liczba przed-
siebiorstw uczestniczacych w badaniach, cho¢ proba, na podstawie ktdrej obliczano
wskaznik ,,zdrowia organizacji”, obejmowata 202 osoby. Na niekorzys¢ popraw-
nosci metodologicznej $wiadczy takze niewielka liczba (23) oceniajacych odsetek
bardzo zaangazowanych pracownikow kierownikow, jak rowniez subiektywizm ich
oceny.

5. Podsumowanie

Uzyskane wyniki potwierdzity jedynie pierwsza ze sformutowanych hipotez. Oka-
zalo sig, ze istnieje stosunkowo wysoka, odwrotnie proporcjonalna zalezno$¢ mig-
dzy warto$ciami poszczegdlnych narzgdzi badawczych, mierzacych zgodnie z przy-
jetym zatozeniem poziom dobrostanu pracownikow, tzn. oszacowanym ogdlnym
stanem zdrowia (gtownie psychicznego) i poziomem wypalenia zawodowego, a po-
ziomem zadowolenia z wykonywanej pracy zawodowej.

W odniesieniu do drugiej hipotezy, jak juz wspomniano, zatozona zalezno$¢ si¢
nie potwierdzita. Nie stwierdzono istnienia statystycznie istotnej zaleznosci miedzy
poziomem ,,zdrowia organizacji” a odsetkiem pracownikoéw uznanych za bardzo
zaangazowanych w osiaganie celow organizacyjnych. Ze wzgledu na to, ze oszaco-
wany poziom fluktuacji uznano za jeden ze sktadnikoéw zdrowia organizacji, udato
si¢ jedynie stwierdzi¢ niewielka (cho¢ statystycznie istotna) zalezno$¢ miedzy osza-
cowanym poziomem fluktuacji w danym przedsi¢biorstwie a Srednim poziomem
zadowolenia z pracy i dobrostanem pracownika.

Wyniki badan nie zaskakuja pod wzgledem oryginalnosci. Ich warto$cia poznaw-
cza jest jednak wysoka zbiezno$¢ uzyskanych wspodtczynnikow korelacji z pozio-
mem zadowolenia z pracy. W ten sposob mozna podja¢ si¢ zredefiniowania pojecia
»dobrostan”, stworzy¢ trafne narzedzie do jego pomiaru, a czynnik ten moze stac si¢
jego znaczacym elementem. Ponadto, kontynuujac punkt widzenia przyjetej antro-
pocentrycznej koncepcji cztowieka i uymowania pracy jako szansy rozwoju cztowie-
ka, samo zadowolenie z pracy jest istotng wartoscig, o ktérg warto zabiegac.
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Wspotwystepowanie (zalezno$¢ odwrotnie proporcjonalna) wysokiego poziomu
zadowolenia z pracy z niskim poziomem wypalenia zawodowego i oszacowaniem
poziomu wiasnego zdrowia wskazuje na mozliwos¢, a nawet konieczno$¢ poprawy
warunkow pracy i projektowania stanowisk pracy oraz innych czynnikow zwigza-
nych z organizacja, relacjami wspotpracy/rywalizacji w zespotach pracowniczych
czy typu przywodztwa [Bartkowiak 2011a] itp.

Analiza wynikow badan dotyczacych weryfikacji drugiej hipotezy kolejny raz
potwierdzila zlozono$¢ procesu motywowania i bycia motywowanym do pracy —
brak przelozenia w zakresie poziomu dobrostanu pracownikéw w organizacji na ich
zaangazowanie w osigganie celow organizacji*. Wbrew obiegowym pogladom,
w miar¢ wysoki poziom dobrostanu pracownika nie zawsze owocuje zwigkszonym
jego zaangazowaniem do pracy, a przynajmniej w stosunkowo waskiej perspekty-
wie czasu, jakiego dotycza przeprowadzone badania. Sytuacja ta wcale nie ozna-
cza, ze nieskuteczne sa dziatania podejmowane przez organizacje¢ (zgodnie z nurtem
psychologii pozytywnej i koncepcji pozytywnego potencjalu organizacji) zmierza-
jace do optymalizowania funkcjonowania cztowieka w organizacji i poprawy jego
warunkow pracy. Przeprowadzone badania, niezaleznie od wspomnianych juz ogra-
niczen, wskazujg jedynie, ze zwigkszajgc dobrostan pracownikoOw w organizacji, nie
nalezy oczekiwac¢ od razu rezultatow na poziomie organizacyjnym.

Kontynuujac rozwazania dotyczace zwigzkéw na poziomie organizacji, mimo
ze nie stwierdzono zalozonej zalezno$ci migdzy opracowanym i zastosowanym
wskaznikiem ,,zdrowia organizacji” a odsetkiem pracownikow uznanych przez swo-
ich przetozonych za bardzo zaangazowanych w osigganie celd6w organizacji, uda-
1o si¢ natomiast zaobserwowacé wspotwystepowanie stosunkowo niskiego poziomu
oszacowanej fluktuacji ze stosunkowo wysokim poziomem zadowolenia z pracy.
Stan ten dowodzi celowosci poglebienia troski o pracownikéw jako warunku za-
pewnienia sobie przez organizacj¢ wysoko wykwalifikowanej, kompetentnej kadry.
Jest bowiem prawdg oczywista twierdzenie, ze wysoka fluktuacja, konieczno$¢ usta-
wicznego inwestowania na rzecz nowo przyjmowanych pracownikow, np. w formie
ich szkolenia i ksztatcenia, jest niewatpliwym przejawem braku racjonalnego gospo-
darowania zasobami ludzkimi, prowadzi do strat w zakresie kapitatu intelektualnego
przedsiebiorstwa, a jest wysoce prawdopodobne, ze jednoczes$nie stanowi przyczyne
ostabiania lojalno$ci pracownikow wobec pracodawcy.

Warto rowniez pamigtaé, ze mimo iz problematyka fluktuacji pracownikow nie
jest zagadnieniem nowym, od przynajmniej dwudziestu lat nie byta przedmiotem
licznie przeprowadzonych badan, tak wiec zaprezentowane badania potwierdzajg
zasadnos$¢ wczesniej dokonanych ustalen.

4 Z autoréw polskich na brak istnienia zblizonej zaleznosci, tzn. miedzy poziomem zadowolenia
z pracy, wskazywata X. Gliszczynska [1981].



Dobrostan pracownikéw, poziom ,,zdrowia organizacji” a ich zadowolenie z pracy... 209

Literatura

Barabasz A., Osobowos¢ organizacji. Zastosowanie w praktyce zarzqdzania, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej, Wroctaw 2008.

Bartkowiak G., Cztowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organizacji, PWE, Warszawa 2009.

Bartkowiak G., Orientacja nastawiona na rozwoj i uczenie si¢ 0sob zatrudnionych w organizacji, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej, Poznan 1999.

Bartkowiak G., Przywddztwo — wybrane aktualne koncepcje i prognozy, [w:] Zrédla sukcesu organi-
zacji, red. J. Rybicki, W. Machel, Prace i Materiaty Wydziatlu Uniwersytetu Gdanskiego, Sopot
2011a.

Bartkowiak G., Spoleczna odpowiedzialnosc w biznesie w perspektywie teoretycznej i empirycznej, Di-
fin, Warszawa 2011b.

Borucki Z., Stres organizacyjny. Mechanizm — Nastepstwa — Modyfikatory, Zeszyty Naukowe. Rozpra-
wy 1 Monografie nr 119, Uniwersytet Gdanski, Gdansk 1988.

Bratnicki M., Dyrbus-Graca K., Wykorzystanie koncepcji zdrowia organizacji do ozywienia przedsig-
biorczosci, [w:] Cztowiek i praca w zmieniajqgcej si¢ organizacji, red. M. Gableta, A. Pietron-Pysz-
czek, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Wroctaw 2009.

Csikszentmihalyi M., Przeplyw, Biblioteka Moderatora, Traszow 2005.

Delle Fave A., Flow and optimal experience, paper presented to ESRC Individual and Situational De-
terminants of Well-Being Seminar 2: Work, employment, and well-being, Manchester Metropoli-
tan University, Manchester (December) 2001.

Glinska-Newes A., Pozytywny potencjal organizacji jako prorozwojowa architektura zasobow przed-
sigbiorstwa, [w:] Pozytywny potencjatl organizacji. Wstep do uzytecznej teorii zarzqdzania, red.
M.J. Stankiewicz, Wydawnictwo ,,Dom Organizatora”, Torun 2010.

Gliszczynska X., Motywacja do pracy, KiW, Warszawa 1981.

Haworth J., Work, Leisure, and Well-being, Routledge, London 1997.

Henry J., Pozytywna i kreatywna organizacja, [w:] Psychologia pozytywna w praktyce, red. P.A. Liney,
S. Joseph, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007.

Herzberg F., Work and Nature of Man, Word Publishing, Chicago 1966.

Jahoda M., Employment and Unemployment: A social psychological analysis, Cambridge University
Press, Cambridge (England) 1982.

Judge T.A., Watanabe S., Another look at the job satisfaction performance relationship: A. qualitative
and quantitative review, “Psychological Bulletin” 1993, vol. 127.

Kahneman D., Diener E., Schwarz N., Well-being: The foundations of hedonic psychology, Russell
Sage Foundation, New York 1999.

Kasser T., Dobre zZycie czy zycie dobrami? Psychologia pozytywna i poczucie dobrostanu w kulturze
konsumpcji, [w:] Psychologia pozytywna w praktyce, red. P.A. Liney, S. Joseph, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2007.

Kernis M.H., Toward a conceptualization of optimal self-esteem, ,,Psychology InQuiry” 2003, no 14.

Maslach C., Jackson S.E., Leiter M.P., Maslach Burnout Inventory, CPP, Palo Alto 1996.

McDowel 1., Newell C., Measuring Health. A guide to rating scales and questionnaires, Oxford Uni-
versity Press, Oxford 1996.

Myers D.G., The funds friends, and faith of happy people, ” American Psychologist” 2000, vol. 25.

Optimal Experience: Psychological studies of low in consciousness, red. M. Csikszentmihalyi, I.S.
Csikszentmihalyi, Cambridge University Press, New York 1988.

Ryan R.M., Deci E.L., On happiness and human potential: A review of research on hedonic and euda-
imonic well-being, “Annual Review of Psychology” 2000, vol. 52, s. 141-146.

Rymaniak J., O nowy paradygmat pracy — ponad i poza czlowiekiem, ,,Humanizacja Pracy” 2011,
nrl,s. 23-44.



210 Grazyna Bartkowiak

Seligman M.E.P., Authentic Happiness: Using the new positive psychology to realize your potential for
lasting fulfillment, Free Press, New York 2002.

Sheldon K.M., Elliot A.J., Ryan R.M., Chirkov V., Kim Y., Wu C., Self-concordance and subjective
well-being in four cultures, ”Journal of Cross-Cultural Psychology” 2004, vol. 5, no 2.

Straw B.M., Bell N.E., Clausen L.A., The dispositional approach to job satisfaction, “Administrative
Science Quarterly” 1986 (March).

Turek D., Spoleczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa a zachowania pracownikow. Badania empi-
ryczne, [w:] Wyzwania dla wspolczesnych organizacji w warunkach konkurencyjnej gospodarki,
red. D. Lewicka, L. Zbiegien-Maciag, Wydawnictwo AGH, Krakow 2010.

Warr P.B., Work Unemployment and Mental Health, Clarendon Press, Oxford (England) 1987.
Waterman A.S., Two conceptions of happiness: Contrasts of personal expressiveness (eudaimonia) and
hedonic enjoyment, “Journal of Personality and Social Psychology” 1993, vol. 64, s. 678-691.
Witek-Crabb A., Spofeczna odpowiedzialnosé biznesu jako zrodto przewagi konkurencyjnej, [w:] Za-

rzqdzanie strategiczne w badaniach teoretycznych i w praktyce, red. A. Kaleta, K. Moszkowicz,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 2006.
Zwetsloot G., The business value of health management, ”Journal of Business Ethics” 2004, vol. 55.

EMPLOYEES WELL-BEING, JOB, SATISFACTION,
”ORGANIZATIONAL HEALTH” AND WORKERS’ ENGAGEMENT
IN ORGANIZATIONAL GOALS

Summary: The subject of this article is employees well-being in enterprises and its
connection with job satisfaction and the dependence between “organizational health” and
the level of job engagement in organizational goals. In this case, the research was carried
out among 202 employees from 23 middle sized enterprises. The results show significant
statistical connections between the indication of employees well-being in the organization
and their level of job satisfaction. However, the research did not show statistical significant
connections between “organizational health” indicators and the percentage of employees
engaged in organizational goals. Such a connection (even though it was not the main aim of
the research procedure) may be observed between the indication of “organizational health”
and the level of fluctuation as a component of “organizational health”.

Keywords: employees well-being, “organizational health”.



