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STRESZCZENIE

Cel: Celem artykutu jest analiza relacji miedzy dobrostanem pracownikéw i trzema aspektami
zaangazowania: wigorem, oddaniem si¢ pracy i zaabsorbowaniem praca.

Metodyka badan: Hipotezy badawcze sa wyprowadzone na podstawie studiéw literaturowych.
Eksploracje relacji migdzy konstruktami przeprowadzono na podstawie badafi CAWI wykona-
nych w styczniu 2021 r. na prébie 1000 pracujacych Polakéw. ZaleznoSci zbadano za pomoca
analiz korelacji rho Spearmana i regresji wielokrotne;.

Wyniki badan: Wyniki badaf potwierdzity istnienie zaleznoSci miedzy zaangazowaniem
i dobrostanem pracujacych Polakéw. Na dobrostan pracownikéw pozytywnie wptywaja wigor
oraz oddanie si¢ pracy. Nie stwierdzono wplywu zaabsorbowania praca na dobrostan.
Whioski: Odczuwanie energii i zapatu, chodzenie do pracy z przyjemnoScia oraz poczucie dumy
isensu wykonywanych zadafn wplywaja pozytywnie na dobrostan pracownikéw. Zaabsorbowanie
praca i wykonywanie jej z pasja nie ma istotnego zwigzku z dobrostanem pracujacych Polakow.
Wkiad w rozwéj dyscypliny: Badanie rozszerza wiedz¢ dotyczaca wptywu czynnikéw zaan-
gazowania na dobrostan pracownikéw. Wyniki potwierdzaja zasadno$¢ wyjasniania dobrostanu
pracownikéw za pomocg kompleksowych modeli.
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Typ artykulu: oryginalny artykul naukowy.

Stowa kluczowe: zaangazowanie pracownikéw, dobrostan pracownikéw, wigor, oddanie si¢
pracy, zaabsorbowanie pracg.

Klasyfikacja JEL: M12, M54, J24.

ABSTRACT

Objective: The purpose of this article is to analyse the relationship between employee well-being
and three aspects of engagement: vigour, dedication to work and absorption.

Research Design & Methods: The research hypotheses are derived from the subject literature.
Exploration of the relationships between the constructs was based on a CAWI survey conducted
in January 2021 on a sample of 1,000 working Poles. The relationships were examined using Rho
Spearman correlation and multiple regression analyses.

Findings: Energy, pleasure, enthusiasm for work, a sense of pride and meaning in one’s tasks all
have a positive impact on employee well-being. For Poles, being absorbed in work and doing it
with passion has no bearing on well-being.

Implications/Recommendations: The survey results confirmed the existence of a relationship
between employee engagement and the well-being of working Poles. Employee well-being is
positively affected by vigour and dedication to one’s work. Work absorption was not found to
have an effect on well-being.

Contribution: The study contributes to the knowledge base on the impact of engagement factors
on employee well-being. The results suggest that employee well-being can be explained with
comprehensive models.

Article type: original article.

Keywords: employee engagement, employee well-being, vigour, dedication, absorption.

1. Wprowadzenie

Istnienie zwigzkéw migdzy dobrostanem pracownikéw i zaangazowaniem
zostalo potwierdzone przez badaczy juz na poczatku stulecia (Schaufeli, Taris
i Van Rhenen 2008). Relacja migdzy konstruktami badana jest w obu kierunkach
(Bartkowiak 2011, Gupta i Shaheen 2018, Mendryk i Rakowska 2016, Tinline
i Crowe 2010). Mimo uptywu czasu nadal brakuje konsensusu dotyczacego
zwigzkow przyczynowych miedzy zaangazowaniem i dobrostanem pracownikow.

Celem artykutu jest zbadanie wptywu trzech komponentéw zaangazowania:
wigoru, oddania si¢ pracy i pochtonigcia pracg na dobrostan pracownikéw.
Analiza zostala przeprowadzona na podstawie wynikéw badaf opinii pracujacych
Polakéw wykonanych w styczniu 2021 r. w ramach grantu nr 2016/21/B/HS4/02992
pn. ,,Sprawiedliwo$¢ wynagradzania”, finansowanego przez Narodowe Centrum
Nauki.
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2. Dobrostan pracownikow

W literaturze przedmiotu dobrostan ujmowany jest w dwéch szerokich perspek-
tywach. Pierwsza — makro — obejmuje tradycyjne neoklasyczne miary, takie jak:
oczekiwana dtugo$¢ zycia, zagrozenie przestepczoscig, wskazniki ubdstwa i jakosé
Srodowiska naturalnego (Pinker 2018). Druga z nich dotyczy subiektywnych lub
psychologicznych miar dobrostanu danej osoby, tj. mierzenia tego, co ludzie mysla
0 swoim zyciu i pracy. Badania nad dobrostanem pracownikéw sa obecne w lite-
raturze od lat, wcigz jednak definicja pojgcia pozostaje w duzej mierze niejasna
i niejednoznaczna (Diener i in. 1999, Forgeard i in. 2011, Keyes, Shmotkin i Ryff
2002, Seligman 2011, Zheng i in. 2015).

Dobrostan, czyli stan, w ktérym cztowiek czuje si¢ dobrze, jest zdrowy i szcze-
Sliwy, wiaze si¢ z dziataniem we wszystkich sferach zycia, wsrdd ktérych aktywnos$¢
zawodowa i funkcjonowanie w roli pracownika odgrywaja szczeg6lna role. Jest on
konceptualizowany i mierzony z uzyciem konstruktu dobrostanu psychologicznego
(Ryff 1989, Strykowska 2009). Opiera si¢ na rozwoju i samorealizacji jednostki
w szeSciu wymiarach: samoakceptacji (pozytywne nastawienie do samego siebie),
relacjach z innymi (pelne zaufania relacje interpersonalne), autonomii (poczucie
wolnosci od narzuconych norm), opanowaniu Srodowiska (zdolno$¢ do kontrolo-
wania Srodowiska i wnoszenia do niego swojego wktadu), celu w zyciu (poczucie
celu, ukierunkowania i intencjonalnoSci) oraz rozwoju osobistym (ciggle rozwijanie
wlasnego potencjatu). Pierwsze trzy wymiary pochodza z teorii samorealizacji
i samostanowienia (Ryan i Deci 2001, Ryff 1989), natomiast trzy ostatnie wywodza
sie z koncepcji mistrzostwa i optymalnego funkcjonowania.

W literaturze przedmiotu zostal wyodrebniony osobny nurt badaf nad dobro-
stanem pracownikéw. Jest on definiowany jako catoSciowe do§wiadczenie i funk-
cjonowanie pracownika w wymiarze fizycznym i psychologicznym (Warr 2006).
Kompleksowa definicj¢ dobrostanu pracownikéw podaje Swiatowa Organizacja
Zdrowia, wedtug ktorej jest to stan pracownika, w ktérym rozumie on swoje mozli-
wosci, radzi sobie ze stresem zyciowym, pracuje produktywnie i wnosi wktad do
swojej spotecznosci (Misselbrook 2014). Dobrostan pracownikéw oznacza zatem
zaspokojenie ich istotnych potrzeb, daje im poczucie bezpieczefistwa i satysfakcji
z pracy (Koziot i Buzowska 2016).

W badaniach nad dobrostanem w zarzadzaniu kapitatem ludzkim wykorzysty-
wany jest model tréjwymiarowy (Van De Voorde, Paauwe i Van Veldhoven 2012).
Obejmuje on: zdrowie (wymiar fizyczny), szczg§cie (wymiar psychologiczny)
i relacje (wymiar spofeczny) (Grant, Christianson i Price 2007). Pierwszy wymiar
tego modelu opisuje dobrostan w kategoriach zdrowia i funkcjonowania fizycznego
oraz psychicznego. Drugi komponent ujmuje dobrostan w kategoriach subiektywnych
doSwiadczen zwigzanych z praca. Obejmuje on dwa wymiary szczgScia: hedoniczny
(subiektywne doSwiadczanie przez pracownika przyjemnoSci lub bélu w pracy)
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oraz eudajmoniczny (subiektywne postrzeganie przez pracownika swojej pracy jako
znaczgcej 1 angazujacej) (Ryan i Deci 2001). Dobrostan relacyjny (spofeczny) dotyczy
postrzeganej jakoSci relacji interpersonalnych pracownika i obejmuje takie aspekty,
jak: zaufanie, sprawiedliwo§¢ traktowania i wsparcie spoteczne (Guest 2017).

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi dobrostan badany jest za pomocg modelu
PERMA, ktéry uwzglednia 5 elementéw dobrego zycia: P (positive emotions)
— pozytywne emocje (np. rados§¢, uznanie, komfort, inspiracja, nadzieja czy
ciekawo$¢), E (engagement) — zaangazowanie (rozumiane jako odbieranie
rzeczywistoSci jako prawidlowej i sprzyjajacej), R (relationships) — relacje (bycie
z ludZmi, wspdlna praca), M (meaning) — znaczenie (poczucie sensu dziatania),
A (accomplishment/achievement) — osiagniecia (Kern i in. 2015, Seligman 2011).

Brak konsensusu w literaturze dotyczacego definicji dobrostanu skutkuje obec-
noScig wielu narzedzi badawczych. Do wiarygodnych, rzetelnych i kompleksowych
instrumentéw nalezy skala Gallup-Sharecare Well-being Index. Obejmuje ona
pie¢ wymiaréw dobrostanu: cele (pozytywne nastawienie do codziennych czyn-
noSci i motywacja do osiggania celéw), relacje (posiadanie wspierajacych relacji
i do$wiadczanie mito§ci w swoim zyciu), finanse (komfort ekonomiczny, pozwala-
jacy na minimalizacj¢ stresu i odpowiednie poczucie bezpieczefistwa), spotecznos¢é
(pozytywny stosunek do miejsca zamieszkania, poczucie bezpieczenstwa i duma ze
spotecznosci) oraz wymiar fizyczny (posiadanie dobrego zdrowia i wystarczajacej
iloSci energii, aby codziennie wykonywac zadania) (Roy i in. 2018). W narze¢dziu
Gallupa dobrostan ujety jest szeroko i uwzglednia: ogélng oceng¢ jakoSci zycia,
do$wiadczane emocje, dostep do zywnosci, schronienia i opieki zdrowotnej, bezpie-
czefstwo, zdrowie fizyczne, standard zycia oraz ocen¢ wykonywanej pracy i jakoSci
miejsca jej wykonywania (Gallup 2013).

3. Zaangazowanie pracownicze

Zaangazowanie konceptualizowane jest na wiele sposobow (Christian, Garza
i Slaughter 2011, Juchnowicz 2012, Kinowska 2009, Lewicka 2019, Shuck i Wollard
2010, Simpson 2009). Dotyczy ono postaw w miejscu pracy, wsrod ktorych
wyrdznia si¢: zaangazowanie w prace (job involvement), przywigzanie organiza-
cyjne (organisational commitment) i profesjonalne (professional commitment) oraz
zaangazowanie pracownicze (wWork engagement).

Zaangazowanie w prace definiuje si¢ jako rodzaj postawy w stosunku do pracy
(Juchnowicz 2012). Sktada si¢ ona z trzech komponentéw: poznawczego, emocjonal-
nego i behawioralnego. Postawa zaangazowania wymaga wiedzy na temat organizacji,
uczu¢ wobec niej 1 akceptacji jej wartosci, celow, postepowania lideréw i podejmo-
wania dziatah wobec firmy przez pracownika. Zaangazowany pracownik koncentruje
si¢ na zadaniach, wykonuje je z pasja i entuzjazmem, ma pozytywny stosunek do orga-
nizacji — lub pracy — i podejmuje dziatania lezace w interesie firmy (Juchnowicz 2012).
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Innym ujg¢ciem jest okreSlenie zaangazowania jako przywiazania pracownikow
do organizacji lub petnionych przez nich rél zawodowych (Kahn 1990). Przejawia si¢
ono fizycznym, poznawczym i emocjonalnym zwigzkiem z firmga lub profesja. Nieza-
angazowany pracownik dystansuje si¢ od swojej organizacji lub roli zawodowej,
odcina si¢ od niej fizycznie, poznawczo i emocjonalnie. W tym podej$ciu zaangazo-
wanie skupia si¢ na psychicznych relacjach pomiedzy pracownikiem a organizacja
Iub rolg. Dzieli si¢ ono na przywigzanie organizacyjne i profesjonalne. Pierwsze
z nich jest postawg pracownika bedaca skutkiem pozytywnej wymiany spotecznej
W miejscu pracy i moze by¢ rozpatrywane w réznych relacjach, np. w stosunku do
organizacji, zespotu lub przetozonego. Przywigzanie profesjonalne dotyczy zaan-
gazowania w profesje, czyli specyficzng aktywnos¢, ktéra wymaga okre§lonego
zestawu kompetencji i postgpowania zgodnie z wymogami zawodu (Meyer 2016).

Zaangazowanie definiowane jest rowniez jako stan umystu pozytywnie zwigzany
z pracg. Charakteryzuje si¢ ono: wysokim poziomem energii, po§wigceniem, pasja
oraz pelnym skoncentrowaniem na pracy (Schaufeli i in. 2002). Sktada si¢ z trzech
komponentéw: wigoru, oddania si¢ pracy i zaabsorbowania pracg. Pierwszy z nich
oznacza wysoki poziom energii, zapatu, wytrwatoSci i checi do pracy nawet w obliczu
trudnosci (Bakker i Schaufeli 2008). Drugi odnosi si¢ do silnego utozsamiania si¢ ze
SWO0ja praca, z poczuciem jej sensu, znaczenia i dumy. Trzeci komponent przejawia si¢
w koncentracji na pracy i trudnoSci w oderwaniu si¢ od niej. Zwigzany z praca pozy-
tywny stan umystu, charakteryzowany przez wigor, po§wigcenie i absorpcje wiasnej
roli, aby mdgt zosta¢ uznany za zaangazowanie, nie moze by¢ stanem chwilowym.
Zaangazowanie pracownicze jest state, nieskoncentrowane na zadnym konkretnym
przedmiocie, wydarzeniu czy zachowaniu. Zaangazowanie pracownicze, definiowane
jako praca z wysokim poziomem energii, poSwigceniem i pasja, wptywa na funkcjo-
nowanie w pracy (Schaufeli, Taris i Van Rhenen 2008), dlatego koncepcja ta stanowita
podstawe do opracowania zatozeh metodycznych badania.

Zaangazowani pracownicy charakteryzujg si¢ wysokim poziomem energii
i dobrym zdrowiem. Chetniej wykonujg prace poza wyznaczonymi godzinami.
Odczuwaja wigksze zadowolenie z pracy (Schaufeli, Taris i Van Rhenen 2008).
Korzysci z zaangazowania odnosi zar6wno organizacja (Saks 2006), jak i pracow-
nicy, dzigki niemu odczuwajg oni szczgScie (Schaufeli, Taris i Van Rhenen 2008).

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na pozytywny wplyw zaangazowania
na dobrostan pracownikéw (Bahraminejad i in. 2015, Meyer 2016, Torp i in. 2013).
Zaangazowanie uruchamia pozytywne emocje, ktére wyzwalaja spirale wzrostu
w kierunku dobrego samopoczucia (Bakker i Schaufeli 2008). Osiggniecia bedace
wynikiem zaangazowania pracowniczego budza pozytywne odczucia wsréd
pracownikéw (Gupta i Shaheen 2018). Dzigki nim zaangazowany pracownik czuje
si¢ bardziej usatysfakcjonowany i zadowolony ze swojego wysitku (Tinline i Crowe
2010). Doswiadczane sukcesy sprawiaja, ze pracownicy stajg si¢ bardziej optymi-
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styczni 1 petni nadziei co do przysztych zadan. Dzigki zaangazowaniu pracownicy
doSwiadczaja wiecej pozytywnych uczué i osiagaja sukcesy (Bakker i Schaufeli
2008), ktére utrzymujg ich dobrostan (Luthans, Lebsack i Lebsack 2008).

4. Metodyka badan

Celem badaf byto zidentyfikowanie wptywu skfadowych zaangazowania na
dobrostan pracownikéw. Dane zostaty zebrane w styczniu 2021 r. Badanie prze-
prowadzono na prébie aktywnych zawodowo Polakéw (V = 1000) metodag CAWI.
Reprezentatywno§¢ préby zostala osiggnigta za pomoca doboru schematem
losowym. W badaniach dominowali respondenci z wyksztalceniem wyzszym (52%),
zatrudnieni na podstawie umowy o prace (77%) w sektorze prywatnym (77%).
Préba badawcza byla zrownowazona pod wzgledem plci (mezczyZni stanowili 55%
i kobiety 45%) i wieku (z kazdej grupy wiekowej byto od 18% do 24% badanych).
Szczegdlowa charakterystyka proby badawczej przedstawiona jest w tabeli 1.

Badanie sktadalo si¢ z 22 pytafi dotyczacych opinii ankietowanych o poszcze-
gblnych aspektach dobrostanu pracownikéw, zaangazowania i oceny sprawie-
dliwoSci wynagradzania. Na potrzeby niniejszego artykutu przeanalizowano
odpowiedzi na pytania zwigzane z postrzeganiem dobrostanu pracownikéw oraz
zaangazowaniem. Respondenci oceniali stwierdzenia na 5-stopiowej skali Likerta,
gdzie 1 to ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, a 5 — ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”.

Na podstawie przeprowadzonej analizy sformutowano nastepujace hipotezy:

HI1: Wigor, stanowigcy komponent zaangazowania obejmujacy energie, zapat
i przyjemnoS$¢ z pracy, wptywa pozytywnie na dobrostan pracownikéw.

H2: Oddanie si¢ pracy, stanowigce komponent zaangazowania obejmujacy
poczucie sensu i dume z pracy, wptywa pozytywnie na dobrostan pracownikéw.

H3: Pochtonigecie pracg, stanowigce komponent zaangazowania obejmujacy
wykonywanie zadaf z pasja, wptywa pozytywnie na dobrostan pracownikéw.

W celu weryfikacji hipotez i okreslenia zalezno$ci migdzy zmiennymi przepro-
wadzono analizy statystyczne z wykorzystaniem pakietu SPSS (wersja 26).

Zmienne zostaly zmierzone w nastepujacy sposob:

— dobrostan pracownikéw — zmienna objaS§niana zostala przetestowana za
pomoca dziewigciu pytaf, stanowiacych adaptacje pytan dotyczacych pracy
z narzedzia diagnozujacego dobrostan Gallup-Sharecare Well-being Index (Roy
i in. 2018). Wykorzystane narzgdzie obejmowato nastgpujace wymiary: cele (satys-
fakcja z pracy, nadzieja na przyszto§¢, mozliwo$¢ robienia tego, co si¢ potrafi),
relacje i spotecznos$¢ (mita atmosfera w pracy, partnerskie relacje z przetozonym,
zaufanie do wspdtpracownikéw), finanse (adekwatno$¢ zarobkéw do wykonywanej
pracy) oraz wymiar fizyczny (stan zdrowia odpowiedni do wykonywanych zadan,
réwnowaga migdzy pracg i zyciem). Wspdtczynnik wiarygodno$ci wynosit alfa
Cronbacha = 0,89;
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Tabela 1. Struktura préby badawczej
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Odmowa odpowiedzi

Wyszczegdlnienie Procent
Ptec Kobieta 45
Mezczyzna 55
Wiek 18-29 lat 18
30-39 lat 28
40-49 lat 27
Powyzej 50 lat 27
Wyksztatcenie Zawodowe 8
Srednie 41
Wyzsze 52
Forma zatrudnienia Umowa o prace 77
Umowa cywilnoprawna 9
Dziatalno$¢ gospodarcza 14
Wielko$¢ firmy Do 50 pracownikéw 42
50-249 os6b zatrudnionych 27
250-500 o0s6b zatrudnionych 12
Powyzej 500 pracownikéw 9
Sektor Publiczny 20
Prywatny 77
Fundacje, stowarzyszenia i inne 3
Wynagrodzenie Ponizej 2500 zt 18
2501-3500 zt 38
3501-5500 zt 27
5501-7500 zt 9
Powyzej 7500 zt 8

Zrédto: opracowanie wlasne.

— wigor — zmienna zostala zdiagnozowana z uzyciem iteméw ze skali UWES
(Schaufeli i in. 2002). Badano deklaracje odczuwania energii, sity i zapatu oraz
przyjemnosci w pracy. Wspotczynnik wiarygodnosci alfa Cronbacha wynosit 0,91;

— oddanie si¢ pracy — zmienna zostata zdiagnozowana z uzyciem stwierdzefi ze
skali UWES (Schaufeli i in. 2002). Badane itemy obejmowaty oddanie si¢ wykony-
wanej pracy, dume z pracy i przekonanie, Zze ma ona sens. Wiarygodno$¢ oceniono
na poziomie alfa Cronbacha = 0,85;

— zaabsorbowanie praca — zmienna zostata zmierzona za pomocg itemu diagno-
zujacego koncentracje na zadaniach, wynikajacg z przyjemnosci z ich wykony-
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wania, prowadzgcg do braku mozliwoS$ci oderwania si¢ od nich, wyprowadzonego
z koncepcji Schaufeliego (Schaufeli i in. 2002). Pytanie dotyczylo deklaracji wyko-
nywania pracy z pasja.

Miary dotyczace poszczegdlnych zmiennych zostaty przedstawione w tabeli 2.

Tabela 2. Badane zmienne

Zmienna

Stwierdzenie

Alfa Cronbacha

Dobrostan
pracownikow

Moja praca daje mi satysfakcje

Patrze w przyszto$¢ z nadziejq i entuzjazmem

W pracy kazdego dnia robig to, co potrafig¢ najlepiej
W moim zespole panuje mita i zyczliwa atmosfera
Mam zaufanie do kolegéw z pracy i przetozonego

MOoj przetozony traktuje mnie bardziej jak partnera
niz podwladnego

Moje zarobki sg odpowiednie do wykonywanej pracy
(zakresu zadan, wktadu, efektow)

Mdj stan zdrowia i kondycja fizyczna sa odpowiednie
do wykonywanej przeze mnie pracy

Zachowuje¢ réwnowage miedzy praca a Zyciem osobistym

0,891

Wigor

W pracy czuje, Ze rozpiera mnie energia
W pracy czuje si¢ silna(y) i petna(en) zapatu

Codziennie ide do pracy z przyjemnoscia

0,911

Oddanie sie
pracy

Jestem oddana(y) swojej pracy
Jestem dumna(y) z pracy, ktéra wykonuje

Wierze, Ze moja praca ma sens

0,852

Zaabsorbowanie
pracg

Wykonuje prace z pasjg

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Aby wykluczy¢ pozornos¢ zidentyfikowanych zalezno$ci, w opracowanym
modelu wykorzystano nastgpujace zmienne kontrolne: pte¢, wiek, wyksztatcenie,
wielko§¢ firmy i1 wynagrodzenie.

ZaleznoSci migdzy zmiennymi zostaty ustalone za pomocg korelacji rho
Spearmana. Do weryfikacji hipotez dotyczacych wptywu badanych komponentéw
zaangazowania na dobrostan pracownikéw wykorzystano analiz¢ regresji wielorakiej.

5. Wyniki badan

W celu okreSlenia zwigzkéw miedzy badanymi konstruktami w pierwszym
etapie analiz zostaty obliczone statystyki opisowe i korelacje (tabela 3).
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W zebranych danych wszystkie badane konstrukty (dobrostan pracownikéw, wigor,
oddanie si¢ pracy i zaabsorbowanie pracg) ocenione zostaty na poziomie powyzej
Srodka skali (warto§¢ réwna 3). Pracujacy Polacy najwyzej ocenili oddanie si¢ pracy
(Srednia réwna 3,81), najnizej — wigor (Srednia réwna 3,44). Najbardziej zrdznico-
wane odpowiedzi zwigzane byly z zaabsorbowaniem pracg (odchylenie standardowe
réwne 1,01), najmniej — z dobrostanem (odchylenie standardowe réwne 0,73).

Uzyskane wyniki wskazujg na istnienie istotnej statystycznie korelacji migdzy
badanymi konstruktami. Zwigzek o najwyzszej sile (r = 0,827, p < 0,01) taczy
oddanie si¢ pracy z zaabsorbowaniem pracg. Najstabiej powigzane sg zaabsorbo-
wanie pracg z dobrostanem pracownikéw (r = 0,694, p < 0,01).

W przypadku zmiennych kontrolnych brak istotnoSci statystycznej odnotowano
dla korelacji wyksztalcenia z wigorem oraz wielkoSci firmy z picia, wyksztatceniem
i wynagrodzeniem. Pozostate korelacje sg istotne statystycznie i maja stabg site.

Rodzaj relacji miedzy dobrostanem pracownikéw a badanymi komponentami
zaangazowania zostat okreSlony za pomocg analizy regresji wielorakiej. Zmienng
objasniang byt dobrostan pracownikéw, zmienne objasniajace to: wigor, oddanie
si¢ pracy i zaabsorbowanie pracg. W modelu uwzgledniono nastepujace zmienne
kontrolne: pte¢, wiek, wyksztalcenie, wielko$¢ firmy i poziom wynagrodzenia.
Wyniki analizy regresji zostaty przedstawione w tabeli 4.

Tabela 4. Wyniki analizy regresji

Model Beta t Istotnos¢

Stata - 13,043 0,000
Wigor 0,397* 13,755 0,000
Oddanie si¢ pracy 0,532* 15,406 0,000
Zaabsorbowanie praca -0,026 -0,790 0,430
Ptec 0,005 0,287 0,774
Wiek -0,043 2,282 0,023
Wyksztatcenie -0,013 -0,710 0,478
Wielko$¢ firmy -0,001 —0,049 0,961
Wynagrodzenie -0,019 -0,955 0,340
R?>=0,705; AR>=0,703; F(8, 991) = 296,060*

% p < 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Z analizy wynika, Zze badane komponenty wyjasnity znaczng cze$¢ (ponad 70%)
zmienno$ci oceny dobrostanu pracownikéw. Uzyskano istotno§¢ statystyczng dla
dwéch z trzech zmiennych uwzglednionych w modelu (p < 0,05). Istotne okazaty
sie: wigor 1 oddanie si¢ pracy. Obie istotne statystycznie zmienne wptywaly pozy-
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tywnie na dobrostan pracownikow. Z uwagi na brak istotnoSci statystycznej nie
stwierdzono wplywu zaabsorbowania praca na ocen¢ dobrostanu. Istotna staty-
stycznie okazata si¢ réwniez jedna z pigciu zmiennych kontrolnych — wptyw wieku
na dobrostan byt istotny statystycznie, negatywny, z niskg wartoscig wspéiczynnika
beta (p =-0,043, p <0,05).

Wyniki potwierdzaja pierwsza hipotez¢ (H1), zgodnie z ktéra wigor, stanowiacy
komponent zaangazowania obejmujacy energie, zapal i przyjemnos¢ z wykony-
wania pracy, wptywa pozytywnie na dobrostan pracownikéw (wspétczynnik beta
wynosi 0,397). Hipoteza druga (H2), dotyczaca pozytywnego wplywu oddania si¢
pracy na dobrostan pracownikéw, obejmujacego poczucie sensu i dume z pracy,
rowniez uzyskata wsparcie empiryczne. Jest to czynnik wptywajacy silniej niz
wigor na dobrostan pracownikéw (beta wynosi 0,532). Z uwagi na brak istotnoSci
statystycznej nie zostala potwierdzona hipoteza trzecia (H3), dotyczaca pozytyw-
nego wptywu zaabsorbowania praca (wykonywania zadafi z pasja) na dobrostan.

6. Omoéwienie wynikow

Przeprowadzone badania nad wptywem komponentéw zaangazowania na
dobrostan pracownikéw wskazuja na wzajemng relacje migdzy badanymi konstruk-
torami i mozliwosci predykcyjne modelu. Dowodza one ztozonosci zwigzku dobro-
stanu z zaangazowaniem pracownikéw i zasadno$ci badania relacji przyczynowych.

W literaturze istnieje konsensus co do ogdlnego pozytywnego zwigzku zaanga-
zowania pracownikéw z ich dobrostanem. Przeprowadzone badania potwierdzity
jego zasadno$¢. W tym aspekcie uzyskane wyniki nie zaskakuja pod wzgledem
oryginalnoSci. Praca z wigorem wiaze si¢ z odczuwaniem energii, zapatu i przy-
jemnoSci z wykonywanych zadan. W praktyce oznacza to zalecenie ksztattowania
Srodowiska w pracy w sposob umozliwiajacy pracownikom czerpanie przyjemnosci
z obowigzkéw oraz zapewnienie warunkéw do wykonywania pracy z energig.
Wiazac si¢ to moze rowniez z zapewnieniem zestawu obowigzkéw odpowiednich
do mozliwosci 1 indywidualnych preferencji poszczegdlnych pracownikow.

Przeprowadzone badania wskazuja na zasadno§¢ uwzgledniania oddania si¢
pracy w modelach wyjaSniajagcych zmienno§¢ oceny dobrostanu pracownikow.
Odczuwanie dumy z wykonywanej pracy i przekonanie o jej sensie skutkuje silnym
zwigzkiem uczuciowym z realizowanymi zadaniami. Duma i sens umozliwiaja
pracownikom utozsamienie si¢ z pracg, co wptywa na odczuwany przez nich dobro-
stan. Dla pracodawcéw oznacza to konieczno$¢ dbania o wskazywanie pracow-
nikom szerszego kontekstu i znaczenia oraz uniwersalnej warto$ci wykonywanej
przez nich pracy.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na zwigzek kazdego z komponentéw
zaangazowania z dobrostanem pracownikéw, wiaczajac zaabsorbowanie wykony-
wanymi zadaniami. W przypadku pracujacych Polakéw znaczenie tego wymiaru
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nie uzyskalo wsparcia empirycznego. Na podstawie zebranych danych nie mozna
stwierdzi¢ istnienia zwigzku wykonywania pracy z pasja z dobrostanem pracow-
nikéw. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja na brak istotnoSci tego kompo-
nentu. Zrozumienie przyczyn takiego stanu wymagatoby pogtebionych badan.
Na podstawie przeprowadzonych analiz mozna sformulowaé przypuszczenie,
ze w przypadku pracujacych Polakéw zamitowanie do konkretnych obowigzkéw
nie jest konieczne do odczuwania dobrostanu. W praktyce moze to oznaczaé wspot-
istnienie dobrostanu pracownikéw z réznymi zadaniami — bez ograniczen tylko do
tych, do ktérych poszczegdlni pracownicy majg szczegdlne upodobanie.

7. Ograniczenia przyjetej metodyki

W opisanym badaniu przedstawiono ujecie statyczne. Nie badano zaleznoSci
w ujeciu dtugookresowym. Poniewaz badane czynniki sg zalezne od czasu i maja
zmienny charakter, konieczne sg dalsze badania, aby uwzgledni¢ zachodzace
zmiany. Badanie dotyczy wylacznie polskich pracownikéw. W celu uogélnienia
wynikéw wskazane byloby przebadanie oséb pracujagcych w innych krajach i regio-
nach. Dodatkowo badania nad dobrostanem i zaangazowaniem pracownikéw
powinny uwzglednia¢ dwie perspektywy — pracownikéw i ich pracodawcéw.
W niniejszym badaniu zidentyfikowano zalezno$ci na prébie pracownikéw.
Aby uzyska¢ pelny obraz, wskazane byloby przeprowadzenie badania réwniez
z perspektywy pracodawcéw. Ponadto badanie mierzylo konstrukty z zastosowa-
niem kwestionariusza samooceny pracownikéw. Zalecane jest przeprowadzenie
badan walidujacych wyniki za pomocg innych Zrédet oceny. W przysztych bada-
niach mozna by bardziej szczegétowo okresli¢ dwukierunkowe powigzania migdzy
zmiennymi i ich komponentami oraz uwzglednié¢ tez mediatory i moderatory
wzajemnych relacji pomigdzy dobrostanem a zaangazowaniem pracownikéw.

8. Podsumowanie

Rezultaty przeprowadzonych badan wzbogacaja wiedz¢ dotyczaca wptywu
zaangazowania na dobrostan pracownikow. Wskazujg tez na zasadno$¢ weryfikacji
zwigzkow miedzy tymi konstruktami oraz obrazujg ztozono$¢ relacji migdzy nimi.

Réznice w istotnosci i sile wptywu trzech komponentéw zaangazowania:
wigoru, oddania i zaabsorbowania na dobrostan pracownikéw poszerzaja wiedzg
dotyczacg specyfiki ksztaltowania kluczowej dla pracodawcéw postawy wobec
pracy na podstawie oceny jakoSci zycia zawodowego pracujacych Polakéw. Wyniki
badaf potwierdzajg zasadno§¢ wyjaSniania dobrostanu pracownikéw za pomoca
kompleksowych modeli obejmujacych zréznicowane czynniki odnoszace si¢ do
wielu wymiaréw zaangazowania.
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Oryginalnym rezultatem badan sa wyniki dotyczace zréznicowania wptywu
poszczegdlnych komponentéw zaangazowania na dobrostan pracownikéw. Energia,
przyjemno$¢ i zapat do pracy oraz poczucie dumy i sensu wykonywanych zadafh
wptywaja pozytywnie na dobrostan pracownikéw. Zaabsorbowanie pracg, wykony-
wanie jej z pasja, traktowane w badaniach nad zaangazowaniem jako jego wazny
aspekt, nie ma istotnego zwigzku z dobrostanem pracujacych Polakéw. Dla prak-
tykéw zainteresowanych zwigkszaniem dobrostanu pracownikéw oznacza to
konieczno$§¢ koncentracji na zapewnieniu warunkéw, w ktérych zatrudnieni beda
pracowaé z wigorem i oddaniem, bez koniecznosci zapewnienia kazdemu z nich
pasjonujacych zadan.
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