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Dobrostan pracownikéw
w samoorganizujacych si¢
zespotach

Employee well-being in self-organized
teams

Streszczenie: W ciagu kilku ostatnich lat liderzy w organizacjach coraz
czeéciej mierzg si¢ z problemem ,cichej rezygnacji”, przejawiajacej
si¢ w braku poczucia sensu pracy, spadkiem zaangazowania w wyko-
nywang pracg oraz brakiem poczucia bezpieczeristwa. Przedmiotem
artykutu jest zagadnienie dobrostanu pracownikéw w miejscu pracy.
Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie wynikéw badan
oraz préba odpowiedzi na pytania badawcze: jakie czynniki wpty-
waja na dobrostan pracownikéw w samoorganizujacych sie¢ zespotach
oraz jak pracownicy tych zespotéw postrzegaja dobrostan? Wiedza
uzyskana w wyniku przeprowadzonego badania moze zostaé wyko-
rzystana do poprawy dobrostanu poszczegdlnych jednostek lub grup
pracowniczych.

Abstract: Over the past few years, leaders in organizations have increas-
ingly faced the problem of “silent resignation,” manifested in a lack
of a sense of meaning in work, a decline in commitment to the work
they do and a lack of security. The subject of this article is the issue
of employee well-being in the workplace. The purpose of this paper
is to present the results of the study and to try to answer the research
questions: what factors affect the well-being of employees in self-
organized teams, and how do employees of these teams perceive well-
being? The knowledge gained from the study can be used to improve
the well-being of individuals or groups of employees.
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Wprowadzenie

Nowym zjawiskiem w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, okreslanym jako zjawisko
globalne, jest ,cicha rezygnacja’, utozsamiana z redukcja zaangazowania pracowni-
kéw w wykonywana prace, brakiem poczucia sensu, czy tez wypaleniem zawodowym
[Gigol, 2023, s. 12]. W odpowiedzi na to wyzwanie organizacje staja przed koniecz-
noscia adaptacji nowych modeli organizacyjnych, wprowadzania bardziej elastycznego
i partycypacyjnego stylu pracy (samoorganizujace si¢ zespoly) oraz tworzenia pozytyw-
nych warunkéw pracy [Azila-Gbettor i in., 2024, s. 1; Ruotsalainen i in., 2023, s. 1-6].
Zapewnienie stanu dobrego samopoczucia, tzw. dobrostanu psychicznego, ulatwia pra-
cownikom radzenie sobie ze stresem zyciowym, wydajna prace, zwigksza ich zaangazo-
wanie spoleczne oraz innowacyjno$¢ [Ashby i in., 1999, s. 530-533].

Celem niniejszego opracowania byto przedstawienie wynikéw badan oraz préba
odpowiedzi na pytania badawcze: jakie czynniki wptywaja na dobrostan pracownikéw
w samoorganizujacych si¢ zespotach oraz jak pracownicy tych zespoléw postrzegaja
dobrostan?

Przeglad literatury

Jednym z gléwnych celéw migdzynarodowej polityki ochrony §rodowiska i zréw-
nowazonego rozwoju jest poprawa dobrostanu ludzi [Loveridge i in., 2020, s. 461].
Dobrostan staje si¢ coraz bardziej popularnym tematem, poruszanym przez autoréw
reprezentujacych rézne dyscypliny naukowe. S oni zgodni co do tego, ze ,,dobrostan”
jest konstruktem wielowymiarowym [Jarden, Roache, 2023]. Dobrostan pracowniczy jest
jednym z istotnych czynnikéw majacych wplyw na osiaganie celéw organizacji [Koziot,
Wojtowicz, 2016, s. 165]. Dobrostan mozna zdefiniowac jako stan, w ktérym jednostka
doswiadcza harmonii miedzy dobrym samopoczuciem a efektywnym funkcjonowaniem.
Dobrostan to takze przezywanie pozytywnych emocji, takich jak szczescie i zadowole-
nie, rozwijanie swojego potencjatu, posiadanie kontroli nad wlasnym zyciem, poczucie
celu oraz utrzymywanie pozytywnych relacji z innymi [Huppert, 2009, s. 137-138].
Jedna z czgsto cytowanych definicji wskazuje, ze jest to sposob, w jaki ludzie odczuwaja
i funkcjonujg zar6wno na poziomie osobistym, jak i spotecznym, oraz jak oceniaja swoje
zycie jako cato$¢ [Michaelson i in., 2012, s. 8]. Dobrostan zwigzany jest ze stanem psy-
chicznym oraz wlasciwosciami psychicznymi danego cztowieka. Zdaniem psychologéw
osobowos¢ cztowieka rézni si¢ w zalezno$ci od poczucia szczgscia lub jego braku. Osoby
szczgdliwe s3 mniej neurotyczne i w wigkszym stopniu otwarte na nowe doswiadczenia
[Kraczla i in., 2018, s. 245]. Pojecie dobrostan psychiczny (well-being) w literaturze pol-
skiej uzywane jest wymiennie ze stowem dobrostan [Wojciechowska, 2011, s. 13—40].
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Zaréwno definicje, jak i metody pomiaru dobrostanu sa rézne. Jednak wyniki badar
moga dostarcza¢ waznych informacji pracodawcom o pracownikach i ich potrzebach.

Wedtug Seligmana [Kovich i in., 2023, s. 3] dobrostan stanowi polaczenie trzech
czynnikéw: satysfakeji, uczucia oraz znaczenia. Zdaniem tego autora do dobrostanu
przyczyniaja si¢: pozytywne emocje (positive emotion), zaangazowanie (engagement),
relacje (reltionships), poczucie sensu i znaczenie (meaning) oraz osiagniccia (achieve-
ment) (akronim PERMA).

Dobrostan ogélny tworzy kilka obszaréw dobrostanu: dobrostan osobisty, zawodo-
wy i spofeczny. W ramach dobrostanu ogélnego wymienia si¢ dobrostan hedonistyczny
i eudajmonistyczny [Czerw, 2017, s. 17]. Dobrostan zawodowy to zaspokojenie klu-
czowych potrzeb pracownikéw, dajace poczucie bezpieczeristwa w pracy i satysfakeji
z jej wykonywania [Wawrzonek, 2022, s. 219]. Teorie dobrostanu, majace swoje Zré-
dto w koncepdji szczgécia, wyodrebniaja dobrostan hedonistyczny, zwigzany z doswiad-
czaniem przyjemnosci oraz zaspokajaniem przez cztowieka whasnych potrzeb, a takze
dobrostan eudajmonistyczny, skupiajacy si¢ na posiadaniu przez czlowieka warto$ciowych
przymiotéw, umozliwiajacych mu realizacj¢ posiadanego potencjatu [Karas, 2019, s. 9].
Badania prowadzone z perspektywy hedonistycznej koncentruja si¢ na ocenie szczgécia,
za$ perspektywa eudajmonistyczna skupia si¢ na poczuciu sensu i samorealizacji [Ilska,
Kotodziej-Zaleska, 2018, s. 157]. Obecnie badania nad dobrostanem cz¢éciej odnosza
sie do ujecia eudajmonistycznego, chociaz, Jak zaznaczajq niektérzy autorzy, ma ono
takze swoje ograniczenia [Trzebiriska, 2008; Czapinski, 2004, s. 13-17].

Badanie dobrostanu oraz analiza pozyskanych danych moze poméc w ustaleniu roz-
bieznoséci migdzy dziataniami podjetymi w celu zaspokojenia potrzeb w zakresie dobro-
stanu a faktycznie osiaganymi efektami. Wyst¢powanie znacznych odchyleri to sygnat
do przekierowania zasobéw do tych dzialan, poprzez ktére poprawa dobrostanu moze
by¢ bardziej skuteczna [Canaviri, 2016, s. 36-80]. Pomiar dobrostanu moze takze uta-
twi¢ podtuzne zrozumienie rozktadu dobrostanu [Lambert i in., 2019, s. 209].

Materialy i metody

Przedstawione w artykule wyniki badari empirycznych stanowia czg$¢ szerszych
badan odnoszacych si¢ do ,, Wybranych aspektéw zarzadzania w MSP”. Badanie zreali-
zowano od sierpnia do wrzesnia 2023 r. W badaniu wzigto udziat 501 respondentéw,
pracownikéw matych i $rednich przedsi¢biorstw, dzialajacych na terenie Polski. Doko-
nano doboru kwotowego, gdzie struktura préby odzwierciedlata strukture populacji ze
wzgledu na cechy kontrolne (liczbe malych i srednich przedsi¢biorstw w poszczegél-
nych wojewddztwach). Badanie, na podstawie opracowanego wczesniej kwestionariu-
sza ankiety, zostato przeprowadzone przez profesjonalng firme zajmujaca si¢ badaniami
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opinii i rynku. Badanie zostalo przeprowadzone za pomoca techniki CATI (wspoma-

ganego komputerowo wywiadu telefonicznego). Analizy statystyczne przeprowadzono

w programie Statistica 13.3.

Tabela 1. Prezentacja badanej grupy respondentéw

N %
Ple¢
Kobiety 306 61,0
Megiczyzni 193 38,6
Inne 2 0,4
Status zawodowy
Umowa o pracg 443 88,4
Umowa zlecenie 49 9,8
Umowa o dzieto 0,4
Whasna dziatalno$¢ gospodarcza 1,4
Wielko$¢ zatrudnienia w przedsigbiorstwie
Ponizej 50 oséb 125 24,9
Od 50 do 100 oséb 235 46,9
Od 101 do 150 oséb 73 14,6
Od 15 do 250 oséb 68 13,6
Dominujaca dziatalnos¢ przedsigbiorstwa
Produkcyjna 102 20,4
Ustugowa 321 64,1
Handlowa 78 15,5
Status zawodowy
Kieruje zespotem 58 11,5
Czlonek zespotu 237 47,4
Samodzielny pracownik 183 36,5
Inny 23 4,6
Forma zatrudnienia
Umowa o pracg na czas okreslony 146 29,1
Na czas nieokreslony 311 62,1
Umowa cywilnoprawna (zlecenie, o dzielo) 36 7,2
Samozatrudnienie 8 1,6
Wiek: érednia 41 lat, min 18 lat, maks 71 lat
Staz pracy ogdtem: §rednia 17 lat, min 1 rok, maks 53 lata
Staz pracy w firmie: $rednia 8 lat, min 1 rok, maks 42 lata

* We wszystkich firmach roczny obrét firmy nie przekracza 50 mln EUR.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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W tabeli 1 przedstawiono sumaryczne dane opisujace respondentéw badania ankie-
towego.

Przynaleznos¢ pracownikéw do samoorganizujacego sie zespotu (X,) oraz dobrostan
pracownikéw (X, — X ) badano na podstawie stwierdzen, oméwionych w tabeli 2. Do
badania dobrostanu wykorzystano model PERMA opracowany przez Martina Seligma-
na. Odpowiedzi na wszystkie pytania udzielano wedhug skali Likerta od 1 — ,,catkowicie
si¢ nie zgadzam” do 7 — , catkowicie si¢ zgadzam”.

Tabela 2. Opis wskaznikéw

Wskaznik Stwierdzenie Wymiar

X, Jestem czlonkiem samoorganizujacego si¢ zespotu, Cztonek samoorganizujacego si¢ zespotu
nie polegam na poleceniach z zewnatrz, mam
swobode wyboru sposobu dziatania.

X, Czuje sie dobrze w pracy, strach i obawy s3 mi obce. : Pozytywne emocje

X, Angazuje si¢ w moja prace. Zaangazowanie

X, W pracy czujg si¢ jak w rodzinie. Relacje

X, Mam poczucie sensu whasnej pracy. Poczucie sensu/znaczenie

X, Czujg si¢ doceniony. Osiagnigcia i docenianie tego co si¢ robi

Zrédlo: opracowanie whasne.

W tabeli 3 przedstawiono podstawowe statystyki opisowe poszczegélnych stwier-
dzeri uwzglednionych w badaniach.

Tabela 3. Podstawowe statystyki opisowe

x Me Mo N, Min Maks o V. (w %)
X, 4,03 4 4 130 1 7 1,83 45
X, 4,49 5 5 143 1 7 1,60 35
X, 5,31 5 6 155 1 7 1,33 25
X, 4,01 4 5 114 1 7 1,77 44
X, 4,70 5 5 141 1 7 1,57 33
X 4,62 5 4 136 1 7 1,50 32

% — $rednia, Me — mediana, Mo — modalna, N, — liczba wystapieni, Min — warto$¢ minimalna, Maks — warto$¢ maksy-
malna, G — odchylenie standardowe, V, — wspétczynnik zmiennosci.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dla wybranych do analizy zmiennych przeprowadzono analizg rzetelno$ci za pomo-
cg 0-Cronbacha. Z badari wynika, ze wspétczynnik o-Cronbacha wynidst 0,93, a wigc
rzetelnos¢ jest na wysokim poziomie. Granica przebiega na poziomie 0,7.
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Do sprawdzenia przydatnosci analizy czynnikowej zebranych danych wykorzysta-
no zaréwno miar¢ Kaisera-Meyera-Olkina adekwatnosci préby, jak i test sferycznosci
Bartletta. Warto$¢ bliska 1,0 w mierze adekwatnos$ci préby Kaisera-Meyera-Olkina
wskazywata proporcje¢ wariangji zmiennych, ktéra moze by¢ spowodowana czynnikami
bazowymi, a warto$¢ ponizej 0,05 w tescie sferycznosci Bartletta zostata wykorzystana
jako poziom wskazujacy ten czynnik, analiza byta odpowiednia. Granicg istotnosci sta-
tystycznej ustalono na poziomie o= 0,05. Trafno$¢ konstruktu mierzono za pomoca
eksploracyjnej analizy czynnikowej i uzyskano dobre wyniki. Miara adekwatnosci préb-
kowania (KMO) Kaisera-Meyera-Olkina byta wysoka (0,94), a test sferycznosci Bar-
tletta byt istotny p <o (p =0,000). Oznacza to, ze analiza przedstawia wysoki poziom
wyjasniajacy wariancj¢ w odpowiedziach. Na podstawie wykresu osypiska wyodr¢bnio-
no dwa czynniki do analizy czynnikowej.

Analizg czynnikowa przeprowadzono w celu wyodrebnienia pytari odpowiadajacych
za przynalezno$¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu oraz innych obszaréw. Wyniki ana-
lizy czynnikowej zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4. Wyniki analizy czynnikowej

Czynnik 1 Czynnik 2
Poczucie dobrostanu Przynalezno$¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu
X, 0,05 0,80
X, 0,77 0,30
X, 0.72 0,22
X, 0,76 0,22
X, 0,79 0,33
X, 0,50 0,66

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Z analizy czynnikowej wyodrebniono dwa czynniki — jeden odnoszacy si¢ do przy-
naleznosci do samoorganizujacego si¢ zespotu oraz drugi, na kedry sktadaja si¢ pozy-
tywne oceny dotyczace poczucia dobrostanu. Na podstawie wyodrgbnionego czynnika
dotyczacego przynaleznosci do samoorganizujacego si¢ zespotu stworzono zmienng syn-
tetyczng odpowiadajaca wlasnie za t¢ sfer¢ a nastgpnie zbadano zaleznosci migdzy tym
czynnikiem a cechami dotyczacymi poczucia dobrostanu.

Analizg zaleznosci przeprowadzono za pomoca analizy korelacji rang Spearmana.
Sprawdzono czy istnieje zalezno$¢ migdzy przynaleznoscia do samoorganizujacego sig
zespolu a oceng poszczegdlnych stwierdzent. Wyniki podano w tabeli 5. Z badan wyni-
ka, ze wszystkie wspotczynniki korelacji sg istotne statystycznie p < Q.
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Tabela 5. Analiza korelacji rang Spearmana

R Spearman t(N-2) p-value
X, &X, 0,55 14,71 0,0000
X &X, 0,48 12,07 0,0000
X, &X, 0,46 11,56 0,0000
X, &X, 0,44 11,08 0,0000
X &X, 0,36 8,55 0,0000

Zrédlo: opracowanie whasne.

Z przeprowadzonej analizy korelacji rang Spearmana wynika, ze wszystkie zalezno-
$ci maja charakter dodatni, to znaczy, ze im wyzszy poziom przynaleznosci do samo-
organizujacego si¢ zespotu, tym lepsza ocena poszczegdlnych obszaréw (zmiennych).
Najbardziej przynalezno$¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu zwiazana jest z oceng
osiagni¢¢ i docenianiem tego co robi pracownik. Wspétczynnik korelacji wyniést 0,55,
czyli zmienne s3 zalezne od siebie w 55%. Im wigkszy poziom przynaleznosci do samo-
organizujacego si¢ zespotu, tym bardziej pracownik czuje si¢ doceniany.

Dwie kolejne zalezno$ci migdzy poziomem przynalezno$ci do samoorganizujacego
si¢ zespotu a oceng pozytywnych emocji i oceng relacji sa nieco mniejsze na poziomie
0,46 i 0,44, ale takze istotne statystycznie.

Najmniejsza zaleznos¢ wystepuje miedzy X, a oceng zaangazowania. Wspétczynnik
korelacji wynidst 0,36, a wigc w 36% zmienne modeluja si¢. Im wigkszy poziom przy-
naleznosci do samoorganizujacego si¢ zespotu, tym wyzsze zaangazowanie pracownika.

Z czynnika, ktéry odpowiada za przynaleznos¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu
wyodrebniono skrajne przypadki, a wigc osoby, ktére zdecydowanie okreslity, ze przy-
naleza do takiego zespotu oraz te, ktére sg zarzadzane hierarchicznie (tabela 6).

Tabela 6. Przynaleino$é do samoorganizujacego si¢ zespotu

N %
Zdecydowanie nie przynalez¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu 107 57
Zdecydowanie przynalezg do samoorganizujacego sig zespotu 80 43

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Nastepnie zestawiono je z pytaniami odpowiadajacymi za poczucie dobrostanu. Do
badan wykorzystano test U Manna-Whitneya (tabela 7). Z przeprowadzonych analiz
wynika, ze istnieje zwigzek mig¢dzy ocena analizowanych obszaréw a samodzielnoscia
w pracy i swobodg dziatania. W kazdym przypadku p < o..
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Tabela 7. Srednie oceny poszczegélnych obszaréw oraz wyniki testu U Manna-Whitneya

X, Nie Tak
Srednia p-value
X, 3,37 5,73 0,0000
X, 472 6,15 0,0000
X, 2,85 5,33 0,0000
X, 3,63 5,89 0,0000
X, 3,47 6,04 0,0000

Zrédlo: opracowanie whasne.

W kazdym przypadku wyzej badane obszary ocenily osoby, ktére sa cztonkami
samoorganizujacego si¢ zespotu.

Podsumowanie i wnioski

Przeprowadzone badania wskazuja, ze pracownicy bedacy cztonkami samoorgani-
zujacych si¢ zespoléw czujg si¢ bardziej doceniani. Przynalezno$¢ ta ma takze wplyw
na poczucie sensu pracy oraz bezpieczefistwo psychologiczne. Nieco mniejsza korela-
cja zachodzi migdzy byciem czlonkiem samoorganizujacego si¢ zespotu a zaangazo-
waniem w pracg. Badania pokazuja istotne réznice miedzy postrzeganiem dobrostanu
przez pracownikéw bedacych cztonkami samoorganizujacego si¢ zespotu a tymi, kté-
rzy nie s3 jego czeécia. Pracownicy MSP pracujacy w samoorganizujacych sie zespotach
wyzej oceniaja kazdy z elementéw, ktéry wplywa na dobre samopoczucie i zadowole-
nie, niz pracownicy zespotéw tradycyjnie zarzadzanych (hierarchicznych). Jak wskazu-
ja wyniki przeprowadzonych analiz, przynalezno$¢ do samoorganizujacego si¢ zespotu
i zwiazana z tym swoboda dziatania maja znaczacy wplyw na rézne aspekty dobrostanu
pracownikéw, w tym poczucie docenienia, bezpieczeristwa, satysfakcji zawodowej oraz
ogdlnego samopoczucia. Organizacje powinny dazy¢ do zwigkszenia autonomii pra-
cownikéw, aby poprawi¢ ich dobrostan, a réwnoczesnie zwigkszy¢ ich zaangazowanie
w pracg. Znajomos$¢ kluczowych elementéw wplywajacych na dobrostan pracownikéw
moze by¢ pomocna w okresleniu, jakie dziatania nalezy podja¢ i w jaki sposéb wptyna
one na zaspokojenie potrzeb pracownikéw.

Jednym z ograniczeri prezentowanego badania jest brak mozliwosci uogélnienia
badania na cata populacje ze wzgledu na mata liczebnos¢ préby badawczej. Dodatkowo
otrzymane od respondentéw dane moga by¢ obarczone bledem odpowiedzi.
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Dalsze badania mogltyby uwzglednia¢ réznorodnos¢ kulturowa. Badanie dobrosta-
nu pracownikéw w réznych populacjach i srodowiskach pracy moze poméc w konstru-
owaniu bardziej dopasowanych narzg¢dzi pomiarowych oraz w przygotowaniu polityki
kadrowej wspierajacej dobrostan pracownikéw.
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