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Streszczenie

Cel: Celem badania bylo zweryfikowanie powiazan pomiedzy work-life balance (WLB), deter-
minacja (grit) oraz zaspokojeniem potrzeb autonomii, kompetencji 1 wiezi z innymi osobami
w pracy a wybranymi aspektami dobrostanu pracownikéw polskich korporacji w okresie po
pandemii COVID-19. Badanie miato na celu zrozumienie, jakie czynniki sa powiazane z do-
brostanem psychicznym pracownikéw w zmieniajacych sie warunkach zawodowych.

Metoda: W badaniu wzieto udzial 77 kobiet 1 44 mezczyzn w wieku 19-68 lat, byli to pra-
cownicy warszawskich oddziatéw firm o charakterze korporacji. Badanie przeprowadzono
przy uzyciu Kwestionariusza Work-Life Balance — oceniajacego réwnowage pomiedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym, Short Grit Scale — do pomiaru poziomu determinacji,
Kwestionariusza ,Kiedy jestem w pracy” — oceniajacego zaspokojenie potrzeb autonomii,
kompetencji 1 wiezi z innymi ludZzmi oraz Psychological Well-Being Scales — do pomiaru
poziomu dobrostanu psychologicznego. Opracowujac dane, wykorzystano analize regresji
wielozmiennowej oraz analize korelacji rho Spearmana.

Wyniki: Analiza regresji wielozmiennowej wykazala, ze istotnymi predyktorami dobrosta-
nu pracownikow byly: determinacja (beta = 0,41; p < 0,001), zaspokojenie potrzeby relacji
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z innymi ludzmi (beta = 0,25; p < 0,001), work-life balance (beta = 0,21; p <0,001) 1 zaspo-
kojenie potrzeby autonomii (beta = 0,16; p < 0,05). Wykazano tez zwiazki analizowanych
zmiennych z szeScioma aspektami dobrostanu mierzonymi skala PWBS Ryff.

Konkluzja: Wyniki badania potwierdzaja, ze work-life balance, determinacja oraz zaspo-
kojenie potrzeb autonomii, kompetencji i wiezi z innymi ludZmi sg istotnymi predyktora-
mi dobrostanu psychologicznego pracownikéw polskich korporacji. W szczegdélnosci deter-
minacja 1 work-life balance moga mieé¢ znaczacy wplyw na poczucie spelnienia
i satysfakcji zawodowej. Wyniki te podkreslaja znaczenie tworzenia Srodowiska pracy,
sprzyjajacego osigganiu rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
wspierania indywidualnych potrzeb pracownikow.

Stowa kluczowe: dobrostan, determinacja, grit, work-life balance, zaspokojenie po-
trzeb w pracy, pracownicy

Ze wzgledu na wyzwania globalnego rynku pracy istotne staje sie zrozumie-
nie czynnikéw determinujacych dobrostan psychiczny pracownikéw. Liczne ba-
dania dostarczaja dowodéw wskazujacych na korzy$ci zaréwno dla pracowni-
kow, jak 1 pracodawcow wynikajace z dbaloSci o dobrostan psychiczny pracownika.
Celem zrealizowanego przez nas badania bylo zweryfikowanie powiazan pomie-
dzy work-life balance (WLB), determinacja (grit) rozumiana jako zaangazowanie
w dziatania pomimo napotykanych przeszkdd i trudnosci oraz zaspokojenie po-
trzeb autonomii, kompetencji 1 wiezi z innymi osobami w pracy a dobrostanem
pracownikéw polskich korporacji.

WLB jest czynnikiem, ktory szczegblnie w dobie lockdownu spowodowanego
pandemig nabratl wiekszego znaczenia dla dobrostanu. Mozliwo$¢ realizacji za-
dan zawodowych zdalnie, we wlasnym domu, z jednej strony pozwolila zmniej-
szy¢ ilo$¢ czasu traconego na dojazdy 1 powroty do pracy oraz w przypadku wielu
os6b uelastycznito ich czas pracy, z drugiej strony sprawito, ze rozgraniczenie ob-
szaru prywatnego i zawodowego stato sie trudniejsze. Wyniki weze$niejszych ba-
dan wskazuja na istotne zwiazki WLB z satysfakcja z zycia, jako$cia zycia 1 za-
dowoleniem z pracy (Askari i in., 2021; Greenhaus 1 in., 2003; Haar 1 in., 2014;
Skrok 1 in., 2023), a takze dobrostanem psychicznym (Grépel 1 Kuhl, 2009; Hof-
fmann-Burdzinska i Rutkowska, 2015; Yang i Jo, 2022). Istniejq takze empirycz-
ne przestanki potwierdzajace determinacje i zaspokojenie potrzeb w pracy jako
wazne predyktory dobrostanu i czynnikéw obnizajacych ryzyko wypalenia zawo-
dowego (Arya 1 Lal, 2018; Jin 1 Kim, 2017; Kolemba 1 Bajkowski, 2022; Salles
1in., 2014). Dlatego postanowiliémy sprawdzié, na ile istotne te czynniki beda jako
predyktory dobrostanu pracownikow polskich korporacji po do§wiadczeniu zmian
w obszarze zawodowym zainicjowanych przez pandemie COVID-19.

Znaczenie WLB w kontekscie modelu dobrostanu psychologicznego C. Ryff

Work-life balance (WLB), czyli rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym to koncepcja, ktéra zyskuje na znaczeniu w kontekécie aktualnych
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wyzwan rynku pracy. Wspélczesne badania nad réwnowaga pomiedzy praca
a zyciem osobistym doprowadzily do sformutowania kompleksowej, zintegrowa-
nej teorii WLB, ktéra obejmuje nastepujace kluczowe zalozenia (Allen 1 in.,
2020; Haar 11n., 2014; Kalliath 1 Brough, 2008):
— WLB to wielowymiarowy konstrukt, obejmujacy réwnowage pomiedzy rolami
zawodowymi, rodzinnymi 1 innymi obszarami zycia (Greenhaus 1 in., 2003);
— WLB jest procesem dynamicznym, zmieniajacym sie w czasie pod wply-
wem réznych czynnikéw kontekstowych (Greenhaus i Allen, 2011), a jed-
nostka nieustannie dostosowuje swoje strategie radzenia sobie z konflik-
tem 1 synergia miedzy rolami (Rantanen i in., 2011);
— Na WLB wplywaja czynniki indywidualne, rodzinne oraz organizacyjne,
a oslagniecie rownowagi wymaga uwzglednienia zlozonych interakcji
miedzy tymi poziomami (Casper i in., 2018; Rofcanin i in., 2017).
Ponadto zgodnie z ujeciem Rofcanina i wspétpracownikéw (2017) WLB to
dynamiczny, wielowymiarowy proces, w ktérym jednostka do§wiadcza satysfak-
cjonujacego poziomu zaangazowania, osiggajac pozadany stopien integracji
1 kompromisu pomiedzy rolami zawodowymi i prywatnymi/rodzinnymi, przy jed-
noczesnym zachowaniu poczucia dobrostanu oraz realizacji kluczowych celow we
wszystkich tych sferach zycia. Wyniki wspélczesnych badan wskazuja, ze wysoki
poziom WLB wiaze sie z wicksza satysfakeja zyciowa, z satysfakcja z pracy i zy-
cia rodzinnego (Allen i in., 2020).

WLB moze by¢ SciS§le powiazany z szeScioma wymiarami, ktére Ryff (2014,
2017) identyfikuje jako kluczowe dla dobrostanu psychologicznego:

1. Samoakceptacja — odnosi sie do pozytywnego stosunku do siebie 1 akcep-
tacji zar6wno swoich dobrych, jak 1 zlych stron. W kontekscie WLB sa-
moakceptacja pozwala pracownikom na zachowanie poczucia wlasnej
warto$cl 1 pozytywnej samooceny pomimo wyzwan zwigzanych z rowno-
wazeniem wymagan zawodowych 1 osobistych.

2. Pozytywne relacje z innymi ludzmi — wymiar ten dotyczy zdolnosci do
tworzenia i utrzymywania glebokich i satysfakcjonujacych relacji. WLB
sprzyja harmonijnym relacjom zaréwno w domu, jak i w pracy, co jest
istotne dla poczucia przynaleznosci 1 wsparcia spolecznego.

3. Autonomia — to zdolno$¢ do zachowania niezaleznoéci i regulowania zacho-
wania zgodnie z wlasnymi przekonaniami, nawet pod presja. W aspekcie
WLB autonomia moze oznaczaé zdolno$¢ do samodzielnego zarzadzania
czasem 1 zadaniami, co jest kluczowe dla zachowania réwnowagi.

4. Panowanie nad otoczeniem — wymiar ten odnosi sie do kompetencji w za-
rzadzaniu zlozonym (specyficznym) érodowiskiem. WLB wymaga sku-
tecznego radzenia sobie z obowiazkami zawodowymi 1 osobistymi, co
przekltada sie na poczucie kontroli nad wlasnym zyciem.

5. Cel zyciowy — odnosi sie do posiadania celéw 1 kierunku w zyciu. Dobrze
zarzadzana WLB umozliwia pogodzenie aspiracji zawodowych 1 osobi-
stych, sprzyjajac realizacji dlugoterminowych celéw zyciowych.

6. Osobisty rozw0j — ten wymiar dotyczy ciaglego rozwoju 1 realizacji wlasne-
go potencjatu. Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym powin-
na wspiera¢ mozliwosci do nauki, rozwijania umiejetnosci 1 samorealizacji
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w kazdym z obszarow zycia. Powinna dazy¢ do rownowagi pomiedzy roz-
wojem osobistym a zyciem rodzinnym.

W kontekécie badan nad rownowaga miedzy praca a zyciem prywatnym ist-
nieje wiele dowodéw wskazujacych na znaczenie WLB dla dobrostanu psychiczne-
go pracownikéw oraz efektywnosci organizacji. W badaniach skupiajacych sie na
profesjonalistach z branzy IT stwierdzono, ze elastyczno$é w miejscu pracy, rozwoj
kariery 1 wsparcie rodzinne oraz spoleczne sa integralna czescig polepszenia kom-
fortu psychologicznego profesjonalistéw i ich satysfakeji z pracy. Co ciekawe, moz-
liwe, ze elastyczno$¢ w miejscu pracy przyczynia sie do lepszej WLB, prowadzac do
poprawy wydajnosci w ramach elastycznego wzorca pracy (Panda 1 Sahoo, 2021).

Badania przeprowadzone wsréd warszawskich specjalistow, menedzerow
1 przedsigbiorcow wskazuja, ze niski poziom WLB moze szkodzi¢ zar6wno zdrowiu
psychicznemu, jak i fizycznemu (Zemigata, 2022). W Polsce, ktéra jest jednym z kra-
J6w z najnizszymi wskaznikami WLB w Europie, obserwuje sie silny zwigzek miedzy
niska WLB a gorszym stanem zdrowia (Borowiec 1 Drygas, 2022). Badanie to podkre-
§la rowniez, ze relacja miedzy WLB a zdrowiem byla silniejsza w 2013 niz w 2003
roku, co moze odzwierciedla¢ zachodzace zmiany w mentalno$ci i stylu zycia.

W Korei Poludniowej przeprowadzono badania, ktore dowiodly, ze dobra
réwnowaga miedzy praca a zyciem osobistym koreluje z wyzszym poziomem do-
brostanu psychospotecznego. Czynniki, takie jak mniejsza liczba godzin pracy,
wysoki poziom autonomii, bezpieczenstwo 1 wsparcie w pracy sa zwiazane z lep-
szym samopoczuciem. Ponadto wykazano, ze slaba réwnowaga miedzy praca
a zyciem prywatnym jest zwiazana ze wzrostem liczby godzin pracy, nizszym po-
zlomem autonomii 1 wsparcia w pracy, co znaczaco negatywnie wplywa na do-
brostan psychospoleczny (Yang 1in., 2018).

Wiele opracowan podkresla, ze pracownicy, ktoérzy doSwiadczaja lepsze) row-
nowagl miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, sa mniej podatni na wypalenie
zawodowe, wykazuja wyzsza satysfakcje z pracy i czeSciej sie w nia angazuja
(Bodnar, 2022). Dodatkowo badania dotyczace zwiazkow pomiedzy poczuciem au-
tonomii a dobrostanem psychicznym wéréd mtodych oséb ujawniaja, ze poczucie
autonomii koreluje z r6znymi wymiarami dobrostanu psychologicznego, co suge-
ruje, ze promowanie rozwoju autonomili wsrod mlodszych pracownikéw moze
przyczyniac sie do wzrostu dobrostanu psychologicznego (De-Juanas i in., 2020).

Globalne badania wzmacniaja réwniez znaczenie wsparcia organizacyjnego,
indywidualnych strategii radzenia sobie 1 struktur spolecznych w ksztaltowaniu
WLB. Te sp6jnosci sugeruja, ze determinanty WLB 1 jej wplyw na dobrostan oso-
by przekraczaja granice kulturowe i geograficzne, podkre§lajac ich uniwersalne
znaczenie we wspolczesnym $rodowisku pracy.

Zaspokojenie potrzeb w pracy a wybrane aspekty dobrostanu

Praca stanowi jeden z wyznacznikow sensu 1 jako$ci zycia. Praca jest wpisa-
na w nature czlowieka, stanowiac jedna z jego podstawowych potrzeb 1 w duzej
mierze wplywajac na jego tozsamos$é. Praca to takze swoista konieczno$é — za-
réwno w ujeciu spolecznym, jak 1 indywidualnym. Sens pracy jest zatem zlozony,
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gdyz wplywa nie tylko na zmiane naszej rzeczywistoSci materialnej, lecz takze
stanowil o mozliwoSci uzewnetrzniania sie 1 ksztaltowania wlasciwosci osobo-
wych czlowieka (Wysocka, 2011). Nie jest zatem niczym zaskakujacym dostrzeganie
powiazan pomiedzy zaspokojeniem potrzeb w pracy a wybranymi aspektami do-
brostanu. W naszym badaniu skoncentrowaliSmy sie na poziomie zaspokojenia
potrzeb autonomii, kompetencji i wiezi z innymi osobami w pracy, zakladajac, ze
beda one naturalnie powigzane z wybranymi aspektami dobrostanu psycholo-
gicznego uwzglednionymi w modelu Ryff:

— Autonomia odnosi sie do niezalezno$ci, wewnetrznej regulacji zachowa-
nia 1 zdolno$ci do nieulegania presji spotecznej. W konteksScie pracy za-
spokojenie potrzeby autonomii moze oznaczaé przyznanie pracownikom
wieksze) swobody w podejmowaniu decyzji, elastycznos¢ w zakresie me-
tod pracy oraz mozliwo§¢ wykonywania zadan zgodnie z wlasnymi prze-
konaniami 1 wartoSciami.

— Potrzeba kompetencji powinna korespondowaé¢ z osobistym rozwojem.
Ten aspekt dobrostanu odnosi sie do poczucia ciagltego rozwijania sie 1 wy-
korzystywania wlasnego potencjatu. W pracy zaspokojenie tej potrzeby
wigze sie z mozliwos$cig uczenia sie, podnoszenia kwalifikacji i rozwijania
kariery, a takze z mozliwoscig podejmowania wyzwan, ktére przyczyniaja,
sie do wzrostu kompetencji 1 wiedzy.

— Relacje z innymi osobami w miejscu pracy. Zaspokojenie tej potrzeby wiaze
sie z budowaniem zespoléow opartych na wzajemnym szacunku, wspotpra-
cy, komunikacji oraz wsparciu spotecznym. Wyzszy poziom zaspokojenia
tej potrzeby powinien bezposrednio przekladaé sie na aspekt dobrostanu,
odnoszacy sie do satysfakeji czerpanej z relacji interpersonalnych.

Poziom zaspokojenia potrzeb pracowniczych ma bezposrednie przetozenie na
dobrostan pracownikow 1 jako taki powinien by¢ istotnym elementem w ksztatto-
waniu praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi. Organizacje, ktére stawiaja na
zaspokojenie potrzeb pracownikéow zgodnie z tymi wymiarami, moga przyczynic¢
sie do lepszego dobrostanu swojego personelu, co z kolei moze prowadzi¢ do zwiek-
szenia zaangazowania, lojalnoéci, wydajnoéci oraz ogélnej satysfakeji z pracy.

Przeprowadzane badania wskazuja, ze gdy pracodawcy inwestujg w zaspo-
kajanie réznorodnych potrzeb swoich pracownikéw, przeklada sie to bezposred-
nio na poprawe dobrostanu, satysfakeji z pracy, zaangazowania i ogdlnej wy-
dajnosci. Pracownicy, ktérzy czuja, ze ich potrzeby sa zaspokajane, czeSciej
do$wiadczaja poczucia spelnienia, motywacji 1 zaangazowania W swoja prace
1 organizacje (Bella, 2023; Stankeviciené 1 in., 2021; Supardi i in., 2023).

Badanie Gil-Flérez 1 wspotpracownikow (2022) wykazalo, ze zaspokojenie
podstawowych potrzeb psychologicznych w pracy (m.in. autonomii, kompetencji)
bylo pozytywnie zwigzane z dobrostanem psychicznym, mierzonym szczeSciem
1 zaangazowaniem w prace. Zaspokojenie tych potrzeb prowadzilo do zwiekszo-
nej motywacji, poprawy zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia.

Poziom zaspokojenia potrzeb pracownikow obejmujacy rézne aspekty, takie
jak réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, mozliwos$ci rozwoju,
zarzadzanie wspierajace 1 inicjatywy zwiazane z dobrostanem, ma bezposredni
1 pozytywny wplyw na dobrostan pracownikéw w miejscu pracy. Organizacje,
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ktére skutecznie zaspokoja te potrzeby, moga spodziewaé sie bardziej usatysfak-
cjonowanych, zaangazowanych 1 produktywnych pracownikow.

Determinacja a dobrostan psychiczny

Determinacja jest czynnikiem definiowanym jako zdolno$é do realizowania
celow dlugoterminowych pomimo przeszkod i trudnosci. Pojecie to zostalo spopu-
laryzowane przez Duckworth, ktéra wyrédznita dwa aspekty determinacji —
wytrwatosé w wysitku (perseverance of effort — PE) 1 spdjnosé zainteresowar (con-
sistency of interest — CI). Badaczka w swoich pracach argumentowata, ze deter-
minacja jest istotniejsza dla osiagniecia diugofalowego sukcesu niz wrodzone
zdolnoéci intelektualne (Duckworthi in., 2007; Duckworth, 2016).

W konteks§cie wynikéw badan realizowanych w ostatnich latach determina-
cja wyrosta na silny predyktor osiagnie¢ zaréwno w obszarze edukacyjnym, jak
1 zawodowym. Znaczenie tego konstruktu w zyciu osobistym 1 zawodowym jest
nieocenione. Osoby z wysokim poziomem determinacji chetniej podejmuja wy-
zwania, kontynuuja nauke 1 wktadaja wysitek w samodoskonalenia sie, co prowa-
dzi do wiekszego poczucia wlasnej wartoSci 1 satysfakcji z zycia (Duckworth
1 Quinn, 2009; Eskreis-Winkler 1 in., 2014). Wyniki badan w tym obszarze wska-
zuja, ze konstrukt ten pozwala nie tylko przewidywac osiagniecia szkolne mtodzie-
zy, lecz takze powiazany jest z satysfakcja z pracy dorostych oraz uogdélnionym po-
czuciem wlasnej skutecznos$ci. Pracownicy z wysokim poziomem determinacji sa
bardziej sktonni do podejmowania trudnych zadan i nie zrazaja sie tatwo po do-
$§wiadczeniu porazki (Credé i in., 2017). Dugan ze wsp6lpracownikami (2019) wy-
kazal, ze handlowcy wyrézniajacy sie wyzszymi poziomami determinacji wérod
swoich kolegdw, osiagaja lepsze wyniki sprzedazy i ciesza sie wieksza satysfakcja
z pracy. Ponadto sprzedawcy o wysokim poziomie determinacji wykazywali row-
niez wieksza samodzielno$¢ w dziataniu, co moze wplywaé zaréwno na ocene pra-
cownika, jak 1 na jego szanse na awans zawodowy. W wielu badaniach pojawiaja,
sie tez empiryczne dowody na zwiazki determinacji z satysfakcja z zycia 1 pozy-
tywnymi emocjami (Datu i in., 2016; Datu i in., 2019). Oproécz bycia predyktorem
tych jakze istotnych dla naszego funkcjonowania czynnikéw w przypadku mtlo-
dych ludzi determinacja moze okazac sie takze istotnym elementem wchodzacym
w sktad bufora, chroniacego przed symptomami depresji (Weisskirch, 2019). Po-
twierdzono réwniez zwigzki determinacji z dobrostanem psychicznym, satysfak-
¢ja z zycia 1 poczuciem harmonii, a wyniki okazaly sie istotne w przypadku obu
ptci (Disabato 1 in., 2019; Vainio i Daukantaité, 2016).

Metoda

Cel badan i hipotezy badawcze

Celem badania bylo zweryfikowanie powiazan pomiedzy work-life balance
(WLB), determinacja oraz zaspokojeniem potrzeb autonomii, kompetencji 1 wiezi
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z Innymi osobami w pracy a wybranymi aspektami dobrostanu pracownikéw pol-
skich korporacji w okresie po pandemii COVID-19. Pandemia wymusita na wielu fir-
mach zmodyfikowanie modelu éwiadczenia pracy i polozenie wiekszego nacisku na
prace zdalng (§wiadczona poza siedzibg firmy) oraz elastyczne godziny pracy. Posta-
nowiliSmy zweryfikowaé, w jaki sposéb zmiany te wplynely na znaczenie poszczegdl-
nych czynnikow, uwzglednionych w badaniu jako potencjalne predyktory dobrostanu
1jego aspektéw (samoakceptacji, pozytywnych relacji z innymi ludZmi, poczucia au-
tonomii, panowania nad otoczeniem, celu zyciowego oraz osobistego rozwoju).
Postawiono nastepujace podstawowe hipotezy badawcze:

H1: Dobrostan pracownikéw bedzie pozytywnie powiazany z determinacja.

H2: Dobrostan pracownikéw bedzie pozytywnie powiazany z poczuciem réwno-
wagl pomiedzy zyciem zawodowym 1 prywatnym.

H3: Dobrostan pracownikéow bedzie pozytywnie powigzany z zaspokojeniem
w pracy potrzeby: H3a — autonomii; H3b — kompetencji; H3c — wiezi z inny-
mi ludZmi.

Procedura badawcza i osoby badane

Badaniem objeto 121 oséb — 77 kobiet 1 44 mezczyzn. Badani byli w wieku
19-68 lat. Srednia wieku badanych to M = 38,65; SD = 11,78. Respondenci re-
krutowali sie spoSrod warszawskich pracownikéw firm o charakterze korporacji,
w ktorych zajmowali stanowiska asystentéw, specjalistow, kierownikéw, koor-
dynatoréw, menedzeréw. Firmy miaty profil finansowy, medyczny i farmaceu-
tyczny. Badanie zrealizowano w 2023 1 2024 r. w formie ankietowej. Potencjalni
respondenci byli zapraszani do udzialu w badaniu przy pomocy firmowej komu-
nikacji wewnetrznej. Osoby zainteresowane udzialem samodzielnie wypelniaty
kwestionariusze w wersji papierowej. Mozna je bylo pobra¢ w sekretariatach
firm, a nastepnie po wypelnieniu zostawi¢ w zamknietej kopercie do odbioru
przez osoby przeprowadzajace badanie. Badania byly dobrowolne i anonimowe,
a uczestnicy nie otrzymywali wynagrodzenia za udzial w nich.

Metoda analizy danych

Analize danych przeprowadzono z wykorzystaniem programu JASP 0.18.3.0.
Wykorzystano analize regresji wielozmiennowej przy uzyciu metody regresji kro-
kowej oraz analize korelacji rho Spearmana.

Narzedzia pomiarowe

Kwestionariusz Work-Life Balance

W celu zbadania poziomu work-life balance wykorzystano kwestionariusz
Work-Life Balance (Hill 1 in., 2001), w wersji w jezyku polskim opracowanej
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przez Skrok 1 in. (2023). Narzedzie zawiera pie¢ pytan z mozliwoscig zaznacze-
nia odpowiedzi na 5-stopniowej skali Likerta. Wynik powstaje poprzez zsumo-
wanie punktéw. Im wyzszy uzyskany wynik, tym wieksza rownowaga pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym osoby badanej. Zgodno§é wewnetrzna kwestio-
nariusza, ustalona na podstawie alfa Cronbacha, wynosi 0,82.

Kwestionariusz Short Grit Scale

Short Grit Scale (SGS) w polskiej adaptacji (Wyszynska i in., 2017) stuzy do
pomiaru determinacji. Narzedzie zawiera 8 itemow 1 sklada sie z dwdch podskal
mierzacych wytrwalo§¢ w wysitku 1 spdjno$¢ zainteresowan. Odpowiedzi sa
udzielane na 5-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza — zupetnie do mnie nie
pasuje, a 5 — w petni do mnie pasuje. Zgodnos¢ wewnetrzna kwestionariusza,
ustalona na podstawie alfa Cronbacha, wynosi 0,72.

Kwestionariusz , Kiedy jestem w pracy”

Poziom zaspokojenia potrzeb: autonomii, kompetencji 1 wiezi z innymi ludz-
mi zbadano, wykorzystujac kwestionariusz ,,Kiedy jestem w pracy” [Basic Psy-
chological Need Satisfaction Scale — Work Domain (Deci i in., 2001; Ilardi i in.,
1993; Kasser 1 in., 1992), wersja przettumaczona na jezyk polski (Skrok 1 in.,
2023)]. Kwestionariusz sklada sie z 21 pytan z mozliwo$cia zaznaczenia odpo-
wiedzi na 7-stopniowe) skali Likerta. Zawiera trzy podskale odnoszace sie do ba-
danych potrzeb. Im wyzszy uzyskany wynik w danej podskali, tym wyzszy po-
ziom zaspokojenia danej potrzeby u osoby badanej. Wspélczynnik alfa Cronbacha
dla poszczegélnych podskal wynosi: 0,66 dla potrzeby autonomii; 0,77 dla potrze-
by kompetencji oraz 0,67 dla potrzeby wiezi z innymi ludzmi.

Kwestionariusz Psychological Well-Being Scales

Dobrostan zmierzono przy pomocy Skali dobrostanu psychologicznego (Psy-
chological Well-Being Scales, PWBS) [(Ryff, 1989), adaptacja polska (Kara$
1 Cieciuch, 2017)]. W badaniu wykorzystano wersje skrocong 18-itemowa, ktora
bada poziom dobrostanu ogdélem oraz szeS¢ wymiarow dobrostanu w ujeciu eu-
dajmonistycznym: samoakceptacje, pozytywne relacje z innymi ludZzmi, poczucie
autonomii, panowanie nad otoczeniem, cel zyciowy oraz osobisty rozwdj. Odpo-
wiedzi zaznaczane sa na 6-stopniowej skali Likerta. Rzetelno$¢ kwestionariusza
dla ogdlnego dobrostanu, ustalona na podstawie alfa Cronbacha, wynosi 0,80.

Wyniki

W celu ustalenia, jaki wplyw wywieraja poszczegélne zmienne na ogdlne poczu-
cie dobrostanu psychologicznego badanych pracownikéw, zrealizowano analize re-
gresji wielozmiennowej, w ktorej predyktorami byty work-life balance, determinacja
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(grit) oraz zaspokojenie potrzeb autonomii, kompetencji 1 wiezi z innymi ludzmi
(tabela 1). Analize wykonano przy uzyciu metody regresji krokowej. Na podstawie
wspoélezynnikéw regresji stwierdzono, ze istotnymi predyktorami dobrostanu
w badanej grupie sa: zaspokojenie potrzeby autonomii (beta = 0,16; p < 0,05),
work-life balance (beta = 0,21; p < 0,01), zaspokojenie potrzeby relacji z innymi
ludzmi (beta = 0,25; p < 0,01) 1 determinacja (beta = 0,41; p < 0,001). Tym samym
potwierdzono hipotezy H1, H2, H3a oraz H3c. Hipoteza H3b dotyczaca zwiazkow
pomiedzy dobrostanem pracownikéw a zaspokojeniem poczucia kompetencji
w pracy zostala odrzucona. Model okazal sie dobrze dopasowany do danych
F (4,116) = 20,64; p < 0,001 1 wyjasénil 40% wariancji zmiennej zaleznej (R? = 0,40).

Tabela 1

Wspoltczynniki beta dla work-life balance, determinacji (grit) i zaspokojenia potrzeb
w pracy jako predyktorow dobrostanu psychicznego.

Wspolczynniki Wspoélczynniki
niestandaryzowane standaryzowane
B Blad Beta t Istotnosé
standardowy
WLB 0,491 0,170 0,212 2,891 0,005
Determinacja 0,954 0,168 0,409 5,665 < 0,001
Potrzeba autonomii 0,446 0,204 0,162 2,191 0,030
Potrzeba relacji 0,357 0,107 0,251 3,338 0,001

Zmienna zalezna: dobrostan psychiczny

Aby sprawdzi¢ zwiazki pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami dobrostanu
(samoakceptacja, pozytywnymi relacjami z innymi ludZmi, autonomia, panowa-
niem nad otoczeniem, celem zyciowym 1 osobistym rozwojem) a determinacja,
work-life balance 1 zaspokojeniem potrzeb w pracy (autonomii, kompetencji i wie-
z1 z innymi ludZzmi — relacji), przeprowadzono analize korelacji rho Spearmana
(tabela 2, s. 48). Wybrano ten rodzaj korelacji, gdyz wynikal on z nieparametrycz-
nego rozkladu zmiennych. Jak widaé, w ponizszej tabeli wykazano pozytywna ko-
relacje pomiedzy autonomig a WLB. Uzyskane wyniki §wiadczg tez o pozytyw-
nych zwigzkach: panowania nad otoczeniem z determinacja, WLB, potrzeba
autonomii 1 relacji; osobistego rozwoju z determinacja, WLB, potrzeba autonomii
1 relacji; pozytywnych relacji z innymi z determinacja, WLB 1 potrzebg relacji;
celu zyciowego z determinacjg, potrzebami kompetencji i relacji; a takze samoak-
ceptacji z determinacja, WLB, potrzebami autonomii, kompetencji i relacji.

W celu weryfikacji, ktére z analizowanych zmiennych (WLB, determinacja
oraz zaspokojenie potrzeb autonomii, kompetencji 1 wiezi z innymi ludzmi w pracy)
maja najwieksze znaczenie jako predyktory poszczegdlnych aspektéw dobrostanu
psychologicznego badanych pracownikéw, zrealizowano analize regresji wieloz-
miennowej metodg krokowa dla kazdego z szeSciu wymiaréw. Wyniki dotyczace
autonomii potwierdzily znaczenie WLB jako jedynego istotnego predyktora tego
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aspektu (beta = 0,24; p < 0,01). Model byt dobrze dopasowany do danych F' (1,119)
=17,01; p <0,01 1 wyjaénit 5% wariancji zmiennej zaleznej (R? = 0,05). W przypadku
panowania nad otoczeniem istotnymi predyktorami okazaly sie determinacja (beta
= 0,42; p < 0,001), potrzeba relacji (beta = 0,19; p < 0,05) 1 WLB (beta = 0,18;
p <0,05). Model byl dobrze dopasowany do danych F'(3,117) = 16,7; p < 0,001 1 wy-
jasnil 28% wariancji zmiennej zaleznej (R? = 0,28). Po wykonaniu analizy regresji
istotnymi predyktorami osobistego rozwoju okazaty sie jedynie determinacja (beta
=0,33; p <0,001) 1 potrzeba relacji (beta = 0,27; p < 0,01). Model byt dobrze dopaso-
wany do danych F'(2,118) = 15,326; p < 0,001 1 wyjasnil 19% wariancji zmiennej za-
leznej (R? = 0,19). Dowiedziono, ze czynnikami majacymi istotny wplyw na pozy-
tywne relacje z otoczeniem byly zaspokojenie potrzeby wiezi z innymi ludzmi
w pracy (beta =0,28; p <0,01), WLB (beta = 0,23; p <0,01) i determinacja (beta = 0,19;
p <0,05). Dopasowanie modelu do danych bylo satysfakcjonujace F'(3,117) = 10,75;
p <0,001. Po uwzglednieniu tych zmiennych model wyjaénil 20% wariancji zmien-
nej zaleznej (R? = 0,20). Dla celu zyciowego istotnymi predyktorami okazaly sie za-
spokojenie potrzeby kompetencji w pracy (beta = 0,25; p < 0,01) 1 determinacja
(beta = 0,23; p < 0,05). Model byl dobrze dopasowany do danych F (2,118) = 9,01,
p <0,001 1 wyjasnit 12% wariancji zmiennej zaleznej (R? = 0,12). Ostatecznie prze-
analizowano samoakceptacje. Wyniki potwierdzily znaczenie takich predyktorow
jak determinacja (beta = 0,35; p < 0,001), zaspokojenie potrzeby autonomii w pracy
(beta = 0,27; p < 0,01), zaspokojenie potrzeby wiezi z innymi ludzmi (beta = 0,25;
p <0,01) 1 WLB (beta = 0,18; p < 0,05). Model byt dobrze dopasowany do danych
F (4,116) = 18,24; p < 0,001 1 wyjasnil 37% wariancji zmiennej zaleznej (R? = 0,37).

Tabela 2

Korelacja poszczegélnych aspektéw dobrostanu z determinacja, work-life balance i zaspo-
kojeniem potrzeb w pracy (n = 121)

. . Work-life Potrzeba Potrzeba Potrzeba
Determinacja .s . .s
balance autonomii kompetencji relacji
Autonomia 0,13 0,24* 0,17 -0,03 0,12
Panowanie nad 0,41%%* 0,26%* 0,24%* 0,09 0,23*
otoczeniem
Osobisty rozwdj 0,33%*%* 0,19* 0,24** 0,15 0,35%**
Pozytywne relacje 0,29%* 0,33%%* 0,18 0,06 0,39%%%
z innymi
Cel zyciowy 0,31%%%* 0,02 0,01 0,31%%%* 0,24%*
Samoakceptacja 0,35%*% 0,27%* 0,39%** 0,27%* 0,42%**
*p <0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001
Dyskusja

Wyniki badania wykazaly, ze istotnymi predyktorami dobrostanu pracowni-
kow sa determinacja, WLB oraz zaspokojenie potrzeb autonomii i relacji z innymi
ludZmi w pracy. To, ze determinacja jest czynnikiem wspierajacym dobrostan
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W pracy, pozostaje spdjne zarowno z wynikami uzyskiwanymi w innych badaniach
(Credéi in., 2017; Datu i 1n., 2016; Datu 1 in., 2019), jak i z zalozeniem, ze wyzszy
poziom determinacji bedzie przektadal sie na wieksze prawdopodobienstwo odno-
szenia sukcesOw zawodowych, a co za tym idzie, powinien laczy¢ sie z wyzszym po-
zlomem poczucia spelnienia 1 samorealizacji w pracy. Osoby odznaczajace sie
wiekszym poziomem determinacji, realizujg cele zawodowe pomimo napotyka-
nych trudnosci 1 niepowodzen, wkladajac wysilek w przezwyciezanie barier. Poko-
nanie przeciwnosci losu 1 poradzenie sobie z wyzwaniami, wbrew chwilom zwat-
pienia, bedzie mialo pozytywne przetozenie na zadowolenie z siebie 1 wiare we
wlasne mozliwosci, a wiec 1 dobrostan. WLB to kolejny czynnik, ktérego wpltyw na
dobrostan znalazl poparcie empiryczne. Wezesniejsze badania realizowane wérod
specjalistow 1 menedzerow pokazaly, ze niski poziom WLB 1 zaburzenie réwnowa-
gi na niekorzy$¢ sfery prywatnej sa obciazajace dla zdrowia psychofizycznego (Ze-
migata, 2022). W éwiecie po pandemii COVID-19, w ktérym praca zdalna zaczeta
odgrywa¢é znacznie wieksza role, utrzymanie harmonii pomiedzy sfera zycia pry-
watnego a skuteczna realizacja zadan zawodowych nabiera szczegélnego znacze-
nia. Zaspokojenie potrzeb relacji z innymi ludZzmi oraz potrzeby autonomii, jako
kolejne istotne czynniki przekladajace sie na dobrostan, okazuje sie w pelni zgod-
ne z postrzeganiem znaczenia tych aspektéw we wspdtczesnych modelach dobro-
stanu, takich jak np. PERMA (Seligman, 2013). Model dobrego samopoczucia
PERMA przedstawia pie¢ kluczowych filar6w rozwoju i prosperowania w pracy
1 poza nia: pozytywne emocje, zaangazowanie, relacje z innymi, znaczenie, osia-
gniecia. Warto$ciowe relacje z innymi zwiekszaja udziat pozytywnych emocji pod-
czas interakcji w pracy, a takze daja wiekszy dostep do materialnych 1 niemate-
rialnych zasobéw innych oséb (takich jak czas, doéwiadczenie, wiedza, narzedzia
itp.), dzieki czemu tatwiej jest radzi¢ sobie z codziennymi wyzwaniami. Zaspokoje-
nie potrzeby autonomii pozostaje w zwigazku z poczuciem realizacji 1 osobistymi
osiggnieciami. Kazdy z tych czynnikéw wykazuje zwigzki z okreslonymi aspekta-
mi dobrostanu wyodrebnionymi w koncepcji Ryff (samoakceptacja, pozytywne re-
lacje z innymi ludzmi, poczucie autonomii, panowanie nad otoczeniem, cel zyciowy
oraz osobisty rozwdj). Okazuje sie, ze w przypadku poczucia autonomii jedynym
czynnikiem wplywajacym na ten aspekt dobrostanu jest WLB. Uzyskanie poczu-
cla rOwnowagl pomiedzy zyciem prywatnym 1 zawodowym moze tu odgrywac
szczegblna role, poniewaz autonomia wigze sie z zachowaniem niezaleznos$ci 1 re-
gulowania zachowania zgodnie z wlasnymi przekonaniami, nawet podczas obec-
nosci dodatkowych czynnikow wywierajacych presje na nasze zachowanie, jak ma
to czesto miejsce w sytuacjach zawodowych. W przypadku pozostalych aspektow
istotna role w ich ksztattowaniu odgrywalo wiecej z badanych czynnikéw, a naj-
wazniejszymi predyktorami dla kazdego z nich byly: dla panowania nad otocze-
niem, osobistego rozwoju 1 samoakceptacji — determinacja; w przypadku pozytyw-
nych relacji z otoczeniem — zaspokojenie potrzeby wiezi z innymi ludzmi w pracy,
a dla celu zyciowego — zaspokojenie potrzeby kompetencji w pracy. Wyniki suge-
ruja, ze dla uzyskania szerokiego dobrostanu psychologicznego w réznych jego
aspektach, w aktualnym korporacyjnym Ssrodowisku pracy wazna role odgrywacé
beda zaréwno determinacja, WLB, jak 1 zaspokojenie potrzeb autonomii, kompe-
tencji 1 relacji z innymi w pracy. Dane te podkreslaja warto§¢ samostanowienia
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w kontekscie korporacyjnym oraz role poczucia kontroli nad wlasnym zyciem
1 praca w ksztaltowaniu pozytywnego do$wiadczenia zawodowego. Istotne jest, ze
oprécz promowania autonomii oraz mozliwosci kontroli nad srodowiskiem pracy,
konieczne jest réwniez stworzenie warunkow utatwiajacych pracownikom budo-
wanie silnych, pozytywnych relacji interpersonalnych w miejscu pracy, poniewaz
moga one znaczaco przyczyni¢ sie do poprawy ich dobrostanu, a takze zwiekszy¢
zaangazowanie 1 lojalnoéé wobec firmy. Wyniki naszego badania udowodnily, ze
pracownicy, ktérzy potrafia laczyé swoje cele zawodowe z osobistymi aspiracjami,
do$wiadczaja wiekszego zadowolenia oraz poczucia spelnienia.

Podsumowanie i ograniczenia badan

Analiza dobrostanu pracownikéw poprzez pryzmat teorii Ryff pozwala na
bardziej ztozone podejscie do dobrostanu pracowniczego. Wspierajac poszczegélne
aspekty dobrostanu pracownika, mozna potozy¢ nacisk na wybrane czynniki, pa-
mietajac roéwnoczesnie, ze praca nie jest odizolowana od innych aspektéw zycia,
a harmonijne potaczenie obu sfer moze przynosié¢ korzy$ci zaréwno pracownikom,
jak 1 organizacjom. Przy odpowiedniej rownowadze pracownicy moga doswiadczac
wyzszego poziomu dobrostanu, co moze przelozyé sie na wieksza produktywnosé,
nizsza absencje 1 lepsze wyniki pracy. Dlatego tez w kontekécie praktyk korpora-
cyjnych istotne jest, aby pracodawcy byli §wiadomi wplywu powyzszych czynni-
kow na kazdy z wymiarow dobrostanu psychologicznego i dazyli do tworzenia
polityk oraz Srodowiska pracy, ktore wspieraja rOwnowage zyciowa, ich pracowni-
kéow. Podsumowujac, nasze wyniki sugeruja, ze skuteczna implementacja polityk
wspierajacych réwnowage zycia zawodowego 1 prywatnego, rozwijanie kompeten-
¢ji interpersonalnych oraz ksztaltowanie srodowiska pracy, ktore sprzyja osigga-
niu celéow zyciowych, moga by¢ kluczowe dla poprawy dobrostanu pracownikow
w polskich korporacjach. Wprowadzanie takich zmian moze przynies¢ ditugotermi-
nowe korzysci zaré6wno dla pracownikéw, jak 1 dla organizacji jako catosci. Choé
uzyskane wyniki moga rozbudowaé psychopedagogiczne podejécie w organizacji
o spostrzezenia na temat tego, jak w Srodowisku korporacyjnym wplywac na indy-
widualne poczucie spelnienia 1 dobrostanu pracownikéw, warto tez zwrdcié uwage
na ograniczenia naszych badan. Dotyczyly one tylko warszawskich pracownikéow
korporacji, a w badanej probie znalazlo sie prawie dwukrotnie wiecej kobiet niz
mezczyzn. W przysztych badaniach nalezaloby pozyskaé do proby wiecej mezezyzn
1 przyjrzeé sie ewentualnym réznicom miedzyplciowym w zakresie analizowanych
uwarunkowan dobrostanu w §rodowisku pracy.
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