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Streszczenie

Cel: Obecnie, w czasach dynamicznie zmieniajacej sie rzeczywistosci, zadbanie o dobro-
stan zawodowy pracownikéw staje sie jednym z kluczowym zadan pracodawcow. Organi-
zacje systematycznie poszukuja sposobéw dbania o swoich pracownikéw, a odpowiedz na
pytanie, jakie czynniki maja istotne znaczenie w ksztattowaniu dobrostanu zawodowego,
szczegblnie w konteks$cie trybu pracy, wydaje sie byé niezwykle istotna w odniesieniu do
funkcjonowania wspétezesnych organizacji.

Metoda: W badaniu wykorzystano Kwestionariusz dobrostanu zawodowego, ktéry bada
subiektywna ocene wlasnej pracy 1 jej otoczenia. Dodatkowo, do oszacowania kapitatu
psychologicznego 1 jego poszczegdlnych sktadowych wykorzystano Kwestionariusz kapita-
tu psychologicznego. Tryb pracy zweryfikowano za pomoca pytania zamknietego zawarte-
go w ankiecie. W badaniu wziely udzial 162 osoby — 111 kobiet 1 51 mezczyzn, w wieku od
21 do 55 lat (M = 35; SD = 7,63).

Wyniki: Wyniki potwierdzily pozytywny zwigzek kapitalu psychologicznego z dobrosta-
nem zawodowym oraz réznicujacy wptyw trybu pracy na dobrostan zawodowy. Jeéli cho-
dzi o moderujaca role trybu pracy w relacji pomiedzy kapitalem psychologicznym a dobro-
stanem w pracy, wyniki wskazaly na istotne po$rednie skutki pracy zdalnej 1 hybrydowe;.

Konkluzje: Otrzymane wyniki wskazuja na potrzebe prowadzenia dalszych analiz i pogle-
bionej eksploracji relacji pomiedzy kapitatem psychologicznym, dobrostanem pracownikéow
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i trybem pracy. Jednoczeénie uzyskane rezultaty niosa ze soba istotne implikacje prak-
tyczne dla pracodawcéw, dziatéw HR 1 menedzeréw, dostarczajac choéby wskazéwek na
temat réznicowania dzialan rozwojowych i wspierajacych, ukierunkowanych na utrzyma-
nie lub zwiekszenie dobrostanu, w zaleznoSci od trybu pracy.

Stowa kluczowe: dobrostan zawodowy, kapitat psychologiczny, tryb pracy

Dynamiczne zmiany spowodowane pandemia COVID-19 postawily przed
Swiatem biznesu szereg wyzwan zwigzanych z ptynnoscia organizacyjna, szybka
adaptacja do nieprzewidywalnych sytuacji oraz utrzymaniem 1 wsparciem pra-
cownikow. Nowa rzeczywisto$é zmienita krajobraz zawodowy, wprowadzajac al-
ternatywne modele pracy asynchronicznej, zdalnej lub hybrydowej. Jednocze-
énie do$wiadczenia pokazuja, ze praca w formie zdalnej 1 hybrydowej stata sie
nowq norma, nie tylko w kontekécie realizacji obowiazkéw zawodowych, ale tak-
ze w zakresie prowadzenia dzialalno$ci rozwojowej, takiej jak szkolenia, mento-
ring czy coaching (De Klerk 1 in., 2021; Dojwa-Turczynska, 2021; Eniola, 2022;
Gierszon, 2021). Zmiany te maja istotny wplyw na dobrostan zawodowy pracow-
nikéw, stanowiac wyzwanie dla badaczy 1 praktykéow w dziedzinie psychologii
organizacji i pracy. W tej perspektywie zapewnienie psychologicznego i zawodo-
wego dobrostanu oraz wzmocnienie wewnetrznych zasobéw psychologicznych
pracownikow staje sie jednym z kluczowych wyzwan dla pracodawcéw. Szczegdl-
nie istotne jest wspieranie obszaréw, ktére umozliwiaja pracownikom radzenie
sobie ze stresem zwiazanym z niestabilno$cia, obcigzeniem rolami rodzinnymi
1 zawodowymi, co moze zwiekszy¢ ich skuteczno$é, efektywnosé 1 dobrostan nie
tylko w pracy, lecz takze w innych obszarach zycia (Bakker 1 Demerouti, 2017;
Saks, 2019; Kozusznik 1 in., 2023).

Obecnie organizacje utrzymuja prace zdalna 1 hybrydowa w cze$ciowym wy-
miarze, dlatego poszukuja rozwiazan, ktére pozwola na maksymalna efektyw-
noé¢ pracownikéw, poniewaz przeklada sie to na ogélna efektywnosé organizacyi
(raport Polacy w srodowisku pracy, 2021; State of Remote Work, 2022). Pracow-
nicy i same organizacje dostosowuja swoje oczekiwania dotyczace trybu pracy,
przy czym 86% pracownikéw chciatoby, aby ich firma rozwijata w petni zdalne
lub hybrydowe Srodowiska pracy, podczas gdy podobny odsetek — 72%, stwier-
dza, ze ich obecni pracodawcy juz wdrozyli lub opracowuja forme statej pracy
zdalnej (raport Polacy w srodowisku pracy, 2021).

W kontekscie budowania dobrostanu zawodowego wazne jest roéwniez podkre-
§lenie znaczenia indywidualnych czynnikéw dyspozycyjnych pracownikéw. Pojecie
kapitatu jest przede wszystkim kojarzone z zasobami materialnymi, jednak nauki
spoteczne rozszerzyly jego znaczenie na rézne zasoby posiadane przez jednostki lub
grupy. Obecnie uwaga badaczy koncentruje sie nie tylko na kapitale ekonomicz-
nym (co jest w naszym posiadaniu), ale rowniez na kapitale ludzkim (co wiemy),
kapitale kulturowym (co robimy, co tworzymy), kapitale spotecznym (kogo znamy)
oraz kapitale psychologicznym (kim jesteSmy). W tej perspektywie zbudowanie do-
brostanu zawodowego 1 wspierajacego srodowiska, bedzie wymagalo dopasowania
do modelu, w jakim funkcjonuje pracownik w swoim miejscu pracy.
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Celem niniejszych badan jest analiza dobrostanu zawodowego oraz kapitalu
psychologicznego pracownikow i pracowniczek, z uwzglednieniem moderujace]
roli trybu pracy.

Dobrostan zawodowy a kapitat psychologiczny

Zwiazek miedzy dobrostanem zawodowym a kapitalem psychologicznym
jest jednym z waznych obszaréw badan w dziedzinie psychologii organizacji.
Obie te koncepcje sa, ze soba éciéle powiazane 1 dotycza réznych aspektéw funk-
cjonowania jednostki w konteksécie pracy. Poczucie dobrostanu jest konstruktem
wielowymiarowym, ktory odnosi sie do oczekiwan jednostki wobec réznych ob-
szarow zycia (Ratajczak, 2007). Dobrostan zawodowy stanowi istotny konstrukt
w obszarze psychologii pracy, odgrywajac kluczowa role w opisie jakosci zycia
zawodowego jednostki. Cho¢ bywa on ujmowany analogicznie do klasycznych
koncepcji dobrostanu osobistego — model hedonistyczny (skoncentrowany na
przyjemnoéci 1 satysfakeji) czy eudajmonistyczny (odnoszacy sie do realizacji
wartoéci 1 poczucia sensu) — jego specyfika wymaga odrebnego podejécia, uwzgled-
niajacego kontekst Srodowiska pracy 1 zawodowej aktywnosci jednostki (Czerw,
2017; Zalewska, 2003). Dobrostan zawodowy najczesciej definiuje sie jako ocene
wlasnego funkcjonowania zawodowego, ktéra jest silnie zwigzana z charakterem
wykonywanej pracy, zajmowanym stanowiskiem oraz relacjami ze wspélpracow-
nikami (Czerw, 2017). Osoby o wysokim poczuciu dobrostanu sa zazwyczaj bar-
dziej cenione w miejscu pracy, osiagaja lepsze wyniki zawodowe 1 sukcesy. Ana-
logicznie do pojecia dobrostanu osobistego (jak 1 wspomnianych wczeéniej),
dobrostan w kontekécie pracy moze byé¢ rozpatrywany z perspektywy hedoni-
stycznej 1 eudajmonistycznej. Pierwsza odnosi sie do satysfakeji z wykonywane;j
pracy. Ten aspekt funkcjonowania cztowieka w miejscu pracy byl analizowany
przez badaczy juz na poczatku XX wieku (Zalewska, 2003). W wymiarze eudaj-
monistycznym, ktory odwoluje sie do sensu 1 wartosci pracy jako ,,misji zawodowe)”,
dobrostan zawodowy wiaze sie z poczuciem szczeécia i satysfakeji (rozumianym
nie jako subiektywne zadowolenie, ale jako stan wynikajacy z odpowiedniego
zachowania, [Czerw, 2017]). Ta perspektywa objawia sie obecnos$cia poczucia su-
biektywnego znaczenia i sensu pracy (Barrick 1 in., 2013). Czerw (2017) zapropo-
nowata empirycznie zweryfikowana koncepcje dobrostanu zawodowego na pod-
stawie pieciu wymiaréw oddajacych zaréwno hedonistyczny, jak i eudajmonis-
tyczny charakter zjawiska. Wymiary, jakie zostaly uwzglednione to:

— Zadowolenie z pracy — odnosi sie do subiektywnej satysfakeji z realizowa-

nych zadan zawodowych, zaspokajania potrzeb 1 osiggania celow.

— Zaangazowanie w prace — obejmuje poczucie identyfikacji z wykonywana,
praca, wysoki poziom energii i gotowos$¢ do podejmowania wyzwan. Odno-
si sie do motywacyjnych aspektéw funkcjonowania zawodowego, podkre-
§lajac eudajmonistyczny wymiar pracy jako przestrzeni realizacji poten-
cjatu jednostki.

— Poczucie sensu pracy — zwiazane z przekonaniem, ze wykonywana praca
ma glebsze znaczenie 1 wpisuje sie w wartosci jednostki.
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— Relacje w miejscu pracy — dotyczy jakosci kontaktéw interpersonalnych
w §rodowisku zawodowym.

— Roéwnowaga praca — zycie — uwzglednia zdolnos¢ do utrzymania harmonii
miedzy wymaganiami zycia zawodowego a potrzebami zycia prywatnego.
Zgodnie z zalozeniami modelu Czerw (2017), dobrostan zawodowy nie jest
kategoria jednowymiarowa, a zlozonym konstruktorem, osadzonym zardéwno
w subiektywnych przezyciach jednostki, jak 1 w obiektywnym kontekscie organi-
zacyjnym. Jego poziom zalezy nie tylko od tresci 1 warunkéw pracy (Kapica 1 in.,
2022; Matwiej, 2020), lecz takze od zasobow indywidualnych, takich jak kapitatl
psychologiczny (Avey 1 in., 2011; Lipinska-Grobelny 1 in., 2023; Luthans, 1 in.,
2007) odporno$é psychiczna (Robertson 1in., 2015; Tugade i in., 2004) czy wspar-
cie spoleczne (Halbesleben, 2006; Viswesvaran 1 in., 1999). Cho¢ uwarunkowa-
nia sytuacyjne stanowig istotny kontekst dla ksztattowania sie dobrostanu, nie
wyjasniaja one w pelni indywidualnych réznic w jego poziomie. W obliczu tych
samych warunkéw pracy pracownicy réznig sie znacznie pod wzgledem doswiad-
czanego dobrostanu. Te luke w wyjasnianiu réznic indywidualnych moga wypel-
ni¢ pozytywne zasoby wewnetrzne pracownikow. Seligman, w swojej ksiazce
Prawdziwe szczescie (2005), stawia teze, ze gdy czltowiek angazuje sie w prace,
zaczyna doéwiadczaé stanu flow, czyli stanu umystu i ciata, ktéry charakteryzu-
je sie poczuciem uniesienia lub euforii podczas wykonywania czynnoéci z pelng
koncentracja. Kiedy czlowiek doSwiadcza flow, zaczyna rozwijaé i wykorzysty-
wacé swoje wewnetrzne zasoby, ktore skladaja sie na przyszly kapital psycholo-
giczny. To wlaénie zalozenie stanowilo przestanke dla badaczy do poszukiwania
pozytywnych stanéw psychologicznych, ktére sa otwarte na rozwéj 1 wptywaja
na pozadane postawy 1 zachowania czlowieka. Wérdd nich poczatkowo znalazly
sie: przekonanie o wlasnej skutecznosci, nadzieja, optymizm, subiektywne sa-
mopoczucie (szczescie) oraz inteligencja emocjonalna (Luthans, 2002a). Dalsze
badania Luthansa zaowocowaly dopracowaniem sktadowych kapitatu psycholo-
gicznego, ktére ostatecznie zostaty sprowadzone do czterech zasob6éw osobistych,
a mianowiclie: przekonania o wlasnej skuteczno$ci, optymizmu, nadziei oraz
preznosci (Luthans, 2002b). Wybdr kapitatu psychologicznego jako gléwnego
czynnika wyjasniajacego poziom dobrostanu zawodowego bazuje na wynikach
licznych badan empirycznych. Potwierdzaja one zwigzek miedzy kapitalem psy-
chologicznym a lepszymi wynikami w pracy (Luthans i in., 2007), wysoka moty-
wac)q 1 zaangazowaniem (Bakker 1 Xanthopoulou, 2013), pozytywna samoocena,
1 dazeniem do sukcesu (Peterson i in., 2011), proaktywnoscig (Chen, 2013), wyz-
sza samooceng, (Peterson 1 in., 2011), szczeSciem (Williams 1 in., 2015), skutecz-
niejszymi strategiami rozwiazywania problemow oraz innowacyjnoscia w dziala-
niu (Luthans 1 in., 2011). Li 1 wspélpracownicy (2015) wykazali, ze kapital
psychologiczny jest nie tylko zwigzany z lepszym dobrostanem, lecz takze pelni
role mediacyjna miedzy wsparciem spotecznym a dobrostanem. Ponadto kapitat
psychologiczny wplywa na zaangazowanie organizacyjne, intencje pozostania
w pracy i satysfakeje z pracy (Aveyiin., 2011; Newman i in., 2014), jednocze$nie
zwiekszajac dobrostan pracownikéw poprzez redukcje stresu (Baron 1 1in., 2013).
Badania Luthansa 1 wspélpracownikéw (2007) wskazuja, ze kapital psycholo-
giczny, wraz z ukrytymi zmiennymi, takimi jak pozytywna orientacja (L.aguna
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1 1n., 2005) oraz kluczowe samooceny (Chirkowska-Smolak, 2012), jest bardzie)
odpowiedzialny za adaptacyjne funkcjonowanie czlowieka niz indywidualne
czynniki w nim zawarte. Warto zaznaczy¢, ze kapital psychologiczny ma charak-
ter wewnetrznego zasobu, ktory nie tylko moderuje wplyw warunkéw pracy, ale
moze tez dziataé jako niezalezny predyktor dobrostanu. W swoim modelu dobro-
stanu psychicznego Ryff i Keyesa (1995), podkreélaja, ze dobrostan nie jest wy-
lacznie brakiem negatywnych stanéw, ale przede wszystkim obecno$cia pozy-
tywnych aspektéw funkcjonowania jednostki. Wérdéd szeéciu kluczowych
komponentéw dobrostanu psychicznego wymieniaja oni m.in. autonomie, cel
W zyciu, rozwj osobisty, pozytywne relacje z innymi, panowanie nad otoczeniem
oraz samoakceptacje. Kapital psychologiczny moze zatem istotnie wspieraé roz-
wo0j 1 utrzymanie tych obszaréw, przyczyniajac sie tym samym do wyzszego po-
ziomu dobrostanu. Co istotne, kapital psychologiczny nie jest cechg stata — moz-
na go rozwija¢ 1 wzmacniaé¢ poprzez interwencje psychologiczne oraz dziatania
organizacyjne (Luthans i Youssef-Morgan, 2017). Jego dynamiczny charakter
czyni go szczegblnie uzytecznym z perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz projektowania strategii wspierajacych dobrostan zawodowy w réznych try-
bach pracy.

Tryb pracy

W 2020 r. rézne kraje wprowadzily rozwigzania zwigzane z trybem $wiad-
czenia pracy, aby przeciwdziataé rozwojowi pandemii 1 jej skutkom. To, co wcze-
$niej byto dostepne tylko dla nielicznych, stalo sie codziennoscia dla osob, ktore
nigdy wczesniej nie pracowaly w ten sposéb.

Wykorzystanie pracy zdalnej i hybrydowej moze generowaé¢ wiele korzysci
dla obu stron i bywa traktowane jako forma benefitu dla pracownikéw, poniewaz
wybdr miejsca 1 czasu pracy jest dedykowany pracownikom, ktorzy sa szczegdlnie
warto$ciow1 dla organizacji 1 stanowia ,,rdzen organizacji” (Majewska 1 Samol,
2016). Gtéwnym atutem pracy zdalnej jest to, ze pracownicy moga ja wykonywac
z dowolnej lokalizacji, podczas gdy pracodawca ma mozliwo$¢ zmniejszenia kosz-
tow wynajmu 1 utrzymania infrastruktury firmy (Grycuk, 2013). Pracodawca
otrzymuje efekty okre§lonej pracy, pracownik za$ — poza oszczedzeniem czasu
1 érodkéw na dojazd do siedziby firmy — ma zapewniong plastyczno$é taczenia
pracy z innymi aktywno$ciami i potrzebami (Wisniewski, 2014). Staje sie ona
atrakcyjna alternatywa niwelowania ograniczen wynikajacych z miejsca za-
mieszkania pracownika, niepelnosprawnosci, mozliwosci czasowych zwigzanych
z innymi rolami spolecznymi (Bak, 2009; Majewska 1 Samol, 2016). Do korzysci
z niej plynacych nalezy réwniez poprawa efektywnoséci pracownika (Wisniewski,
2014), cho¢ tu czynnikiem decydujacym staje sie jego samoorganizacja, ktora
wynika z osobistych zasobdéw 1 umiejetnosci. Aspektem stanowiacym wyzwanie
dla budowania dobrostanu zawodowego jest brak kontaktu z innymi pracowni-
kami, czy problemy z awansem (Mirecka, 2015; Olejniczak, 2000; Swia{ckowski,
2006). Z perspektywy organizacji wyzwaniem staje sie komunikacja, kierowanie
1 wspieranie pracownika w utrzymywaniu jego efektywno$ci i skutecznoéci.
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Warto zauwazy¢, ze przed pandemia COVID-19 praca zdalna miata w Polsce
ograniczone zastosowanie. Z perspektywy pracodawcoéw wdrozenie modelu pracy
zdalnej lub hybrydowej wiazato sie z koniecznoscia podjecia szeregu dodatko-
wych dzialan m.in. zapewnienia pracownikom odpowiedniego sprzetu, jego ubez-
pieczenie, instalacja, biezacy serwis techniczny, szkolenia z obstugi narzedzi cy-
frowych oraz wsparcie IT. W zamian za te inwestycje organizacje musialy
mierzy¢ sie z nowymi wyzwaniami — przede wszystkim w zakresie monitorowa-
nia efektywnoéci pracy, utrzymania standardéw komunikacji oraz skutecznego
zarzadzania zespolami w warunkach rozproszenia.

Badania sugeruja, ze zwiazek miedzy praca zdalng a satysfakcja z pracy
moze byé¢ krzywoliniowy 1 w duzej mierze zalezy od iloSci pracy wykonywane)
poza biurem (Golden 1 in., 2006; Hill 1 in., 1998). Model hybrydowy bywa powia-
zany z wyzsza, satysfakcja 1 nizszym poziomem rotacji pracownikéw, natomiast
praca zdalna, choé¢ zapewnia wiekszg elastyczno$¢ 1 autonomie, moze jednocze-
$nie sprzyjacé poczuciu izolacji oraz ostabieniu wiezi spotecznych w zespole (Bloom
11n., 2024; Tkalich 1 in., 2022). Oczekiwania samych pracownikéw oraz zmienia-
jaca sie rzeczywistos¢ zawodowa zmusita pracodawcoéw do poszukiwania rozwia-
zan maksymalizujacych efektywnoéé niezaleznie od trybu pracy. W kontekécie
niniejszych badan, tryb pracy zostal przyjety jako potencjalny moderator relacji
miedzy zasobami psychologicznymi pracownika a jego dobrostanem zawodo-
wym. Takie zalozenie znajduje swoje uzasadnienie zaré6wno w obserwacjach
praktycznych, jak 1 literaturze — rézne tryby pracy wiaza sie bowiem z odmien-
nymi wymaganiami, sposobami komunikacji, poziomem kontroli nad czasem
pracy czy dostepem do wsparcia spotecznego (Eurofound, 2020; Wang i in., 2021).
W trybie zdalnym rola kapitalu psychologicznego moze by¢ bardziej wyekspono-
wana, gdyz w mniejszym stopniu mozna liczy¢ na bezposrednie wsparcie organi-
zacyjne, wieksze znaczenie maja zasoby wewnetrzne pracownika, takie jak sa-
moregulacja, odporno$¢ psychiczna czy pozytywne nastawienie. Z kolei w pracy
stacjonarnej wieksze znaczenie mogg mie¢ czynniki sytuacyjne, takie jak klimat
zespolu czy styl zarzadzania. Tym samym, ujecie trybu pracy jako zmiennej mo-
derujacej pozwala lepiej zrozumie¢ warunki, w ktérych kapitat psychologiczny
najskuteczniej wspiera dobrostan pracownika oraz zidentyfikowaé potencjalne
ryzyka 1 szanse zwiazane z organizacjg pracy w zmiennych érodowiskach. Na po-
trzeby niniejszego badania przyjeto trzy formy trybu pracy:

1. Praca stacjonarna — pracownik spedza 100% swojego czasu pracy w biu-

rze, firmie, w ktérej pracuje.

2. Praca zdalna — pracownik wykonuje 100% swojego czasu pracy poza sie-

dziba firmy.

3. Praca hybrydowa — pracownik laczy prace w biurze 1 poza nim w dowol-

nym stosunku.

Hipotezy badawcze

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania celem niniejszego badania jest po-
glebiona analiza zwiazku miedzy kapitatem psychologicznym a dobrostanem
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zawodowym pracownikéw z uwzglednieniem roli trybu pracy (stacjonarnego,
zdalnego, hybrydowego) jako potencjalnego czynnika moderujacego te relacje.
Postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Istnieje pozytywny zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a dobrosta-
nem zawodowym pracownikow.

H2: Tryb pracy réznicuje poziom dobrostanu zawodowego w badanych grupach.
H2.1: Pracownicy w trybie pracy hybrydowej osiagaja najwyzszy poziom do-
brostanu zawodowego (w poréwnaniu do innych dwéch grup).
H2.2: Pracownicy w trybie pracy stacjonarnej osiagaja wyzszy poziom do-
brostanu zawodowego niz pracownicy w trybie pracy zdalnej.
H2.3: Najnizszy poziom dobrostanu zawodowego osiagaja pracownicy
w trybie pracy zdalnej (w poréwnaniu do pozostatych grup).

H3: Tryb pracy moderuje zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a dobro-
stanem zawodowym w taki sposéb, ze zwigzek ten jest silniejszy u 0oséb wy-
konujacych prace w formule zdalnej (w poréwnaniu do innych grup).

H3.1: Tryb pracy moderuje zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a do-
brostanem zawodowym w wymiarze pozytywnej organizacji w taki spo-
séb, ze zwiazek ten jest silniejszy u oséb wykonujacych prace w for-
mule zdalnej (w poréwnaniu do innych grup).

H3.2: Tryb pracy moderuje zwiazek miedzy kapitalem psychologicznym
a dobrostanem zawodowym w wymiarze pozytywnych relacji w taki
sposob, ze zwiazek ten jest silniejszy u oséb wykonujacych prace w for-
mule zdalnej (w poréwnaniu do innych grup).

H3.3: Tryb pracy moderuje zwiazek miedzy kapitalem psychologicznym
a dobrostanem zawodowym w wymiarze wktadu w organizacje w taki
sposob, ze zwiazek ten jest silniejszy u oséb wykonujacych prace w for-
mule zdalnej (w poréwnaniu do innych grup).

H3.4: Tryb pracy moderuje zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a do-
brostanem zawodowym w wymiarze dopasowania 1 rozwoju w taki spo-
séb, ze zwiazek ten jest silniejszy u oséb wykonujacych prace w for-
mule zdalnej (w poréwnaniu do innych grup).

Metoda
Procedura i uczestnicy badania

Badanie zostato przeprowadzone w formie zdalnej, z wykorzystaniem inter-
netowego kwestionariusza opracowanego na platformie MS Forms. Informacje
o badaniu, zawierajace zaproszenie do udzialu 1 aktywny link do ankiety, byty
rozpowszechniane za posrednictwem kanaléw spoltecznosSciowych. Uczestnicy
przed rozpoczeciem badania zapoznali sie z jego celem, przebiegiem oraz zasadami
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udziatu (zgodnie z Deklaracja Helsinska), a nastepnie wyrazili $wiadoma zgode
na uczestnictwo. Udziat w badaniu byl calkowicie dobrowolny i nie wiazat sie
z zadna forma gratyfikacji.

W badaniu wziely udziat 162 osoby (111 kobiet 1 51 mezczyzn) w wieku od
21 do 55 lat (M = 35; SD = 7,63). W zaleznosci od trybu pracy, respondenci zosta-
li zaklasyfikowani do jednej z trzech grup: 76 oséb pracowalo w trybie stacjonar-
nym, 56 w trybie hybrydowym, 30 w trybie zdalnym. Zdecydowana wiekszo§¢
badanych (88,9%) posiadala wyksztalcenie wyzsze lub niepelne wyzsze (10,5%).
Uczestnicy reprezentowali réznorodne stanowiska zawodowe oraz sektory — od
biznesu, przez administracje publiczna, po szkolnictwo wyzsze. W badanej grupie
przewazaly osoby pracujace 1 mieszkajace w duzych miastach (powyzej 500 tys.
mieszkancow — 73,5% osob badanych).

Narzedzia

Do pomiaru dobrostanu zawodowego zastosowano Kwestionariusz dobrosta-
nu zawodowego (Czerw, 2017), bedacy narzedziem bazujacym na pieciowymiaro-
wej koncepcji dobrostanu w miejscu pracy. Kwestionariusz sktada sie z 43 pozy-
¢ji, ocenianych na 5-stopniowej skali Likerta, ktore umozliwiaja subiektywna
ocene wlasnej pracy oraz srodowiska zawodowego. Pozycje te zostaly pogrupowa-
ne w cztery podskale odpowiadajace gtéwnym wymiarom dobrostanu zawodowe-
go: Pozytywna organizacja, Dopasowanie i rozwdéj, Pozytywne relacje ze wspétpra-
cownikami, Wkitad w organizacje. Oryginalna wersja kwestionariusza wykazuje
wysokie wskazniki rzetelnosci: Pozytywna organizacja (a = 0,88 przyktadowe
twierdzenie: ,,Moja praca pozwala mi sie rozwijac”), Dopasowanie i rozwdj (a = 0,89;
np. ,Moja praca pasuje do mnie”), Pozytywne relacje (a = 0,91; np. ,,Moge polegaé
na wspolpracownikach”) oraz Wkiad w organizacje (a = 0,83; np. ,Mam poczucie,
ze moja praca, wiele daje firmie, w ktorej pracuje”), co $wiadczy o dobrej spdjno-
§ci1 wewnetrznej narzedzia.

Do pomiaru kapitatu psychologicznego zastosowano Kwestionariusz kapita-
tu psychologicznego (KKaPsy) opracowany przez Lipinska-Grobelny 1 Zwardon-
Kuchciak (2023). Narzedzie to pozwala na oszacowanie ogélnego poziomu kapi-
talu psychologicznego oraz jego czterech komponentéw: nadziei, optymizmu, od-
pornosci psychicznej 1 poczucia wlasnej skutecznosci, zgodnie z podejSciem za-
proponowanym przez Luthansa 1 wspolpracownikéw (2007). Kwestionariusz
zawiera 12 pozycji ocenianych na 6-stopniowej skali Likerta, oryginalna wersja
charakteryzuje sie satysfakcjonujaca rzetelno$cig psychometryczna w ujeciu
og6lnym (a = 0,80), przy czym podskale wykazaly zréznicowana sp6jnosé — naj-
wyzsza dla Optymizmu (a = 0,91; przykladowe twierdzenie: ,,Czesto licze na to,
ze spotka mnie co$ dobrego”), nastepnie dla Przekonania o wlasnej skutecznosci
(a0 =0,77; np. ,,Zazwycza] wiem, co robi¢ w klopotliwych sytuacjach”), Nadziei na
sukces (a = 0,66; np. ,,Z zapalem realizuje swoje pomysly”), a najnizsza dla Spre-
zystosci (a = 0,35; np. ,Ludzie postrzegaja mnie jako osobe pelng energii’). Bar-
dzo niska warto$¢ alfa Cronbacha dla podskali Sprezystosci uniemozliwia analize
komponentow kapitalu psychologicznego, jednoczesnie mozliwe jest uwzglednienie
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wyniku ogdlnego. Dlatego tez, w dalszych analizach, skoncentrowano sie na wy-
niku globalnym. Tryb pracy uczestnikow zostal okreslony za pomoca pytania za-
mknietego zawartego w czeSci metryczkowej ankiety. Respondenci byli proszeni
o wskazanie, czy wykonuja swoja prace w trybie stacjonarnym, hybrydowym czy
zdalnym. Odpowiedzi te postuzyly do podziatu badanych na trzy grupy poréw-
nawcze 1 umozliwily weryfikacje zatozen o moderacyjnej roli trybu pracy w ana-
lizowanych relacjach.

Wyniki

Analizy danych dokonano z wykorzystaniem programu IBM SPSS Statistics
(wersja 29), z uzyciem makra PROCESS autorstwa Andrew F. Hayesa. Weryfi-
kacji zwiazkéw pomiedzy kapitalem psychologicznym a dobrostanem zawodo-
wym dokonano z wykorzystaniem korelacji r Pearsona (por. tabela 1). Istotne re-
lacje odnotowano w odniesieniu do ogdélnego wskaznika kapitalu psychologicznego
(r=0,27; p <0,05).

Tabela 1

Korelacja miedzy dobrostanem zawodowym a kapitatem psychologicznym

Kapital psychologiczny
Wynik ogélny Skuteczno$é Nadzieja Sprezysto$é Optymizm
Dobrostan zawodowy 0,27%* 0,11 0,01 0,18* 0,37*
*p<0,05; ** p<0,01

W celu okreélenia réznic w zakresie dobrostanu zawodowego w zalezno$ci
od trybu pracy, przeprowadzono jednoczynnikowa analize wariancji w planie dla
grup niezaleznych (tabela 2). W wyniku tych analiz uzyskano istotny statystycz-
nie efekt dla trybu pracy, F(2, 159) = 3,31; p = 0,039. Przeprowadzone poréwna-
nia post hoc za pomoca, testu Bonfferoniego ujawnity istotne réznice (p < 0,05)
pomiedzy pracownikami wykonujacymi prace w sposéb stacjonarny, a osobami
pracujacymi w trybie hybrydowym. Najwyzszy dobrostan (na poziomie og6lnym)
odnotowano w przypadku pracownikéw hybrydowych (M = 244,64; SD = 33,74),
nizszy — w przypadku pracownikéw wykonujacych zadania w formule zdalnej
(M = 232,90; SD = 43,72), najnizszy za$ w przypadku pracownikow stacjonar-
nych (M = 226,11; SD = 44,55).

W przypadku poszezegdlnych skal dobrostanu psychologicznego, istotne roz-
nice zaobserwowano dla skali Pozytywne relacje oraz Wkiad w organizacje.
Otrzymane wyniki byly co do kierunku analogiczne, jak w przypadku ogdlnego
dobrostanu zawodowego.

Nastepnie zweryfikowano moderacyjna role trybu pracy w relacji pomiedzy
kapitatem psychologicznym (WO) a dobrostanem zawodowym. W pierwszym
kroku sprawdzono zatozenia analizy moderacji. Analiza wykresu rozrzutu reszt



18 OLGA ZWARDON-KUCHCIAK, MATEUSZ HAUK

Tabela 2

Srednie wartosci dobrostanu zawodowego dla pracownikéw wykonujqcych prace w try-
bie: stacjonarnym, zdalnym, hybrydowym

Tryb stacjonarny Tryb zdalny Tryb hybrydowy

2
n=16 n=30 n=>56 Fop g
M 226,11 232,90 244,64
Dobrostan min. 69 128 151
1
zawodowy  max. 9289 290 284 3,31 0,039 0,05
SD 44,55 43,72 33,74

wzgledem wartoéci przewidywanych nie ujawnita probleméw z heteroskedastycz-
noscia, a statystyka Durbina-Watsona nie wskazywata na obecno$é autokorelacji.
Ponadto warto$ci wspdteczynnikow VIF dla wszystkich zmiennych pozostawaty po-
nizej przyjetego progu 5, co §wiadczy o braku wspétliniowoéci. W zwiazku z tym
spelnione zostaty przestanki do przeprowadzenia dalszych krokéw. Analizy mo-
deracji dokonano z wykorzystaniem Macro PROCESS (wersja 3.1) Hayesa. W tym
celu wykorzystano model 1 (analiza moderacji; 95% przedzial ufnosci dla warto-
§ci efektu; liczba préb bootstrapigu: 5000). Jako ze tryb pracy (moderator) jest
zmienng, kategorialng o trzech wartoéciach, zastosowano kodowanie zerojedyn-
kowe (dummy coding), przy czym praca stacjonarna zostata wyznaczona jako ka-
tegoria odniesienia (reference category).

Model okazal sie dobrze dopasowany do danych: F(5, 156) = 5,43; p < 0,001,
wyjasniajac 14,83% wariancji dobrostanu zawodowego (R? = 0,15). Analiza regresji
ujawnila istotny efekt interakcji miedzy kapitatem psychologicznym a trybem pra-
cy hybrydowej (B = 3,48; p = 0,007) oraz marginalnie istotny efekt w trybie zdal-
nym (B = 2,18; p = 0,066), co wskazuje, ze tryb pracy moderuje zwiazek miedzy ka-
pitatem psychologicznym a dobrostanem zawodowym w ujeciu ogélnym (tabela 3).

Tabela 3

Analiza regresji: efekt kapitatu psychologicznego na dobrostan zawodowy w zaleznosci od
trybu pracy

Predyktor B SE t P 95% CI [LL - UL]
Stata 226,19 4,47 50,59 <0,001 [217,36;235,02]
Kapitat psychologiczny (X) 0,39 0,67 0,58 0,566 [-0,94; 1,71]
Tryb pracy: Zdalny (W1) 12,81 8,71 1,47 0,144 [-4,40; 30,01]
Tryb pracy: Hybrydowy (W2) 12,42 7,07 1,76 0,081  [-1,55; 26,39]
Kapital psychologiczny x Zdalny (X x W1) 2,18 1,18 1,85 0,066 [0,15; 4,50]
Kapital psychologiczny X Hybrydowy (X x W2) 3,48 1,28 2,71 0,007 [0,95; 6,01]

Adnotacja. B = niestandaryzowany wspoétezynnik regresji; SE = btad standardowy; CI = przedziat uf-
nosci; LL = dolna granica; UL = gérna granica.

W odniesieniu do moderacyjnej roli trybu pracy, istotne efekty posrednie za-
obserwowano w przypadku pracy zdalnej oraz hybrydowej. Najsilniejszy efekt
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kapitatu psychologicznego na dobrostan zawodowy w ujeciu ogélnym odnotowa-
no w przypadku oséb pracujacych w formule hybrydowej (tabela 4).

Tabela 4

Analiza moderacji — kapitat psychologiczny (wynik ogélny) a dobrostan zawodowy. Mode-
rator — tryb pracy

Tryb pracy Efekt SE t p 95% CI [LL - UL]
Stacjonarny 0,39 0,67 0,58 0,566 [-0,94; 1,71]
Zdalny 2,56 0,97 2,65 0,009 [0,65; 4,48]
Hybrydowy 3,86 1,09 3,54 <0,001 [1,71; 6,02]

Adnotacja. SE = blad standardowy; CI = przedziat ufnos$ci; LL = dolna granica; UL = gérna granica.

Tozsame analizy wykonano dla poszczegdélnych wymiaréw dobrostanu zawo-
dowego. W przypadku wymiaru dopasowanie i rozwéj, model okazat sie dobrze
dopasowany do danych — F(5, 156) = 4,51; p < 0,001; R? = 0,13 — analiza regresji
ujawnita marginalnie istotny efekt interakeji (p = 0,095), sugerujac, ze tryb pra-
cy moderuje zwiazek miedzy kapitatem psychologicznym a dobrostanem w tym
ujeciu. Dla wymiaru pozytywna orientacja, model byt dobrze dopasowany —
F(5, 156) = 5,82; p < 0,001; R? = 0,16 — analiza wykazata istotny efekt interakcji
(» = 0,0014), wskazujac na moderacyjng role trybu pracy w tym kontekscie.
W przypadku wymiaru pozytywnych relacji, model réwniez byt dobrze dopaso-
wany — F(5, 156) = 4,36; p = 0,001; R? = 0,12 — analiza ujawnila istotny efekt in-
terakeji (p = 0,006), sugerujac moderacyjng role trybu pracy na zwiazek miedzy
kapitalem psychologicznym a wymiarem pozytywnych relacji. Natomiast dla wy-
miaru wktad w organizacje, model okazat sie dobrze dopasowany — F(5, 156) = 5,71,
p < 0,001; R? = 0,16, jednocze$nie nie odnotowano istotnego efektu interakcji
(» = 0,44). W tym wypadku moéwié nalezy o istotnym efekcie gléwnym (kapitat
psychologiczny), B = 0,28; SE = 0,13; t = 2,18; p = 0,031, co sugeruje, ze WyzSzy
poziom kapitatu psychologicznego wigze sie z wyzszym dobrostanem w pracy
w zakresie tego wymiaru. Efekty posrednie zostaly zaprezentowane w tabeli 5.

Tabela 5

Analiza moderacji — kapitat psychologiczny a dobrostan zawodowy (wymiary). Modera-
tor — tryb pracy

Tryb pracy (TRPR) Wymiar dobrostanu B SE t p 95% CI [LL- UL]
Dopasowanie i rozwdj 0,24 0,17 1,43 0,155 [-0,09; 0,58]
Pozytywne relacje -0,09 0,19 -0,47 0,642 [-0,47; 0,29]

Stacj 1
acjonarny (1) Wklad w organizacje 0,28 0,13 2,18 0,031 [0,03; 0,53]

Pozytywna orientacja -0,04 0,23 -0,20 0,844 [-0,50; 0,41]
Dopasowanie i rozwdj 0,44 0,25 1,80 0,074 [-0,04; 0,93]
]
]

Pozytywne relacje 0,50 0,28 1,78 0,078 [-0,06; 1,05
Wktad w organizacje 0,59 0,34 1,73 0,087 [-0,08; 1,26
Pozytywna orientacja 1,13 0,33 3,43 <0,001 [0,48; 1,79]

Zdalny (2)
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Tryb pracy (TRPR) Wymiar dobrostanu B SE t p 95% CI [LL- UL]
Dopasowanieirozwd) 0,96 0,28 3,44 <0,001 [0,41; 1,51]
Pozytywne relacje 1,08 0,32 3,42 <0,001 [0,45; 1,70]
Hybrydowy (3) .
Wktlad w organizacje 0,27 0,24 1,11 0,269 [-0,21; 0,75]
Pozytywna orientacja 1,29 0,37 3,45 <0,001 [0,55; 2,02]

Najwieksza sile oddzialywania kapitalu psychologicznego na wymiary do-
brostanu obserwuje sie w trybie hybrydowym, zwtaszcza w odniesieniu do pozy-
tywnych relacji, dopasowania i1 rozwoju oraz pozytywnej orientacji, gdzie efekty
sq istotne statystycznie i najsilniejsze. Tryb zdalny wykazuje istotny zwiazek
z pozytywna orientacja, natomiast w trybie stacjonarnym efekt jest istotny jedy-
nie w przypadku wktadu w organizacje.

Dyskusja

Przeprowadzone badanie mialo charakter pilotazowy 1 eksploracyjny, a jego
gléwnym celem bylo wstepne rozpoznanie zwiazku miedzy kapitatem psycholo-
gicznym a dobrostanem zawodowym pracownikow oraz analiza, czy 1 w jaki spo-
sob tryb pracy moderuje ten zwiazek.

W trakcie analiz potwierdzono istnienie waznego, dodatniego zwigzku mie-
dzy ogblnym poziomem kapitatu psychologicznego a dobrostanem zawodowym
(r =0,27; p < 0,05). Uzyskane rezultaty koresponduja z wczesniejszymi ustale-
niami autoréw koncepcji kapitatu psychologicznego (Luthans i in., 2007), ktérzy
wskazywali, ze zasoby takie jak nadzieja, odpornoéé psychiczna czy optymizm
odgrywaja role psychologicznych buforéw, wspierajacych jednostke w skutecz-
nym funkcjonowaniu zawodowym. Potwierdzenie tych zwiazkéw znajduje sie row-
niez w metaanalizie Avey 1 wspétpracownikéw (2011), w ktoérej udowodniono, ze
kapitat psychologiczny wykazuje istotne, pozytywne powiazania z zaangazowa-
niem, satysfakcja z pracy oraz ogélnym dobrostanem pracownikéw.

Wyniki analizy wariancji wykazatly, ze tryb pracy réznicuje poziom do$wiad-
czanego dobrostanu zawodowego [F(2, 159) = 3,31; p = 0,039], co potwierdza hi-
poteze H2. Najwyzszy poziom dobrostanu odnotowano wérdd oséb wykonujacych
prace w trybie hybrydowym (M = 244,64), co pozostaje zgodne z hipoteza H2.1
oraz wynikami wczeéniejszych badan (Wang i in., 2021), wskazujacymi, ze lacze-
nie pracy zdalnej i1 stacjonarnej moze sprzyja¢ dobrostanowi dzieki zachowaniu
elastycznoéci oraz mozliwoéci utrzymywania kontaktéw spotecznych. Nieco niz-
sze $rednie uzyskano w grupie pracownikow zdalnych (M = 232,90), natomiast
najnizszy poziom dobrostanu dotyczyt pracownikéw stacjonarnych (M = 226,11).
Wyniki te nie potwierdzaja hipotez H2.2 oraz H2.3, zgodnie z ktérymi to praca
zdalna miata wigzaé sie z najnizszym poziomem dobrostanu. Jednym z poten-
cjalnych wyjaénien tej zaleznos$ci moze byé wieksza autonomia oséb pracujacych
zdalnie, a takze tatwiejsze godzenie obowiazkéw zawodowych 1 prywatnych, co —
pomimo ograniczonych kontaktéw spolecznych — moze wplywaé pozytywnie na
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ich ogélne samopoczucie. Elastycznosé pracy, ktéra umozliwia zaréwno kontakt
ze wspoOlpracownikami, jak 1 organizacje pracy w domowym Srodowisku, oraz za-
jecie sie sprawami np. rodzinnymi, moga przyczyniaé sie do dobrostanu zawodo-
wego. Jednocze$nie mozna przypuszczac, ze jesli pracownicy beda mieli wplyw
1 swobode w zakresie wyboru trybu pracy, wplynie to korzystnie na ich ocene
pracy, organizacji, a takze na dobrostan zawodowy. Zaskakujace sa réwniez wy-
niki wskazujace na najnizszy poziom dobrostanu oséb pracujacych w trybie sta-
cjonarnym. Moze by¢ to spowodowane czasem pandemicznym lub popandemicz-
nym, w ktérym troska o zdrowie 1 obawa o swoje zycie zniechecala czesé¢ oséb do
bezposredniego kontaktu. Zasadne jest wiec prowadzenie dalszych badan w tym
zakresie.

Analiza moderacji wykazala, ze tryb pracy istotnie moderuje zwigzek mie-
dzy kapitatem psychologicznym a dobrostanem zawodowym, co potwierdza hipo-
teze H3. Jednak wbrew hipotezie H3.1, najsilniejszy zwigzek kapitatu psycholo-
gicznego z dobrostanem zawodowym zaobserwowano w grupie pracownikow
hybrydowych (B = 3,86; p < 0,001), a nie zdalnych (B = 2,56; p = 0,009). W pracy
stacjonarnej relacja ta okazala sie nieistotna statystycznie. Wyniki sugeruja za-
tem, ze to wlasnie model hybrydowy stwarza najbardziej sprzyjajace warunki do
aktywizacji indywidualnych zasobéw psychologicznych — byé moze dzieki wiek-
szej elastycznoécl 1 mozliwoéci dostosowania pracy do indywidualnych preferen-
cji. Podobne obserwacje pojawily sie w badaniach Eurofound (2020), gdzie wska-
zywano, ze praca hybrydowa moze stanowi¢ optymalne érodowisko dla wspierania
zdrowia psychicznego i efektywnoséci pracownikéw.

W konteksécie pracy zdalnej 1 hybrydowej, kapital psychologiczny jednostki
moze odgrywac szczegdlnie wazna role w ksztattowaniu dobrostanu zawodowe-
go. Brak (lub ograniczony) kontakt z innymi, mniej intensywne relacje 1 nizszy
poziom wsparcia spotecznego moga by¢ istotnymi czynnikami wpltywajacymi na
dobrostan, podczas gdy kapital psychologiczny jednostki moze dziataé jako bufor
lub zyskiwaé na znaczeniu w poréwnaniu do innych determinantéw dobrostanu
zawodowego, gdy uwzglednia sie prace poza organizacja. Dalsze analizy wykaza-
ly, ze tryb pracy moderuje réwniez zwiazek miedzy kapitalem psychologicznym
a poszczegbélnymi wymiarami dobrostanu zawodowego. W przypadku wymiaru
pozytywna organizacja (H3.1) hipoteza zostata potwierdzona — najsilniejszy efekt
wystapil w grupie pracownikow hybrydowych (B = 1,29; p < 0,001), co wskazuje,
ze przy korzystnych warunkach organizacyjnych osoby posiadajace wysoki kapi-
tal psychologiczny, moga lepiej wykorzystywaé swoje zasoby do budowania pozy-
tywnego obrazu organizacji. Tego rodzaju wniosek znajduje odzwierciedlenie
w badaniach Luthansa iin. (2007), ktorzy podkreslali, ze osoby o wyzszym pozio-
mie kapitatu psychologicznego wykazuja tendencje do pozytywnego postrzega-
nia Srodowiska pracy 1 organizacyjnego wsparcia. Podobnie hipoteza H3.2 dotycza-
ca pozytywnych relacji rowniez zostata potwierdzona. Istotny efekt moderacyjny
odnotowano ponownie w grupie hybrydowej (B = 1,08; p <0,001), co moze $wiad-
czy¢ o tym, ze osoby pracujace w tym trybie — dzieki mozliwosci kontaktu zaréw-
no zdalnego, jak 1 bezposSredniego — maja wiecej okazji do korzystania z relacji
spotecznych w pracy, a kapitat psychologiczny dodatkowo wzmacnia ten efekt.
Badania Bakera i Austina (2019) wskazuja, ze hybrydowa forma pracy moze
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sprzyjaé tworzeniu bardziej zréwnowazonych 1 satysfakcjonujacych relacji zawo-
dowych, jesli pracownicy dysponuja wystarczajacymi zasobami indywidualnymi,
takimi jak optymizm czy odporno$é. Hipoteza H3.3, odnoszaca sie do wymiaru
wktad w organizacje, nie zostala potwierdzona. Chociaz efekt byl statystycznie
istotny w grupie pracownikow stacjonarnych (B = 0,28; p = 0,031), to jednak nie
wykazano istotnej interakcji z trybem pracy, co oznacza, ze zwiazek miedzy ka-
pitatem psychologicznym a poczuciem wktadu nie réznit sie w zaleznoéci od for-
my wykonywanej pracy. Wynik ten moze wskazywacé, ze poczucie znaczenia wila-
snej pracy 1 wplywu na organizacje jest mniej zalezne od elastycznosci trybu
pracy, a bardziej zwiazane z biezacym zaangazowaniem zadaniowym — co suge-
rowali m.in. Halbesleben 1 Wheeler (2008), wskazujac na kluczowa, role poczucia
uzytecznosci 1 rozpoznania roli zawodowej w budowaniu zaangazowania. Z kolei
w odniesieniu do wymiaru dopasowanie 1 rozw0j (H3.4), uzyskano potwierdzenie
hipotezy. W trybie hybrydowym zwiazek miedzy kapitalem psychologicznym
a tym wymiarem dobrostanu byt szczegélnie silny 1 istotny statystycznie (B = 0,96;
p < 0,001), co moze wskazywacd, ze pracownicy posiadajacy zasoby w postaci
optymizmu, odpornos$ci czy poczucia skutecznoéci lepiej potrafia wykorzystaé
elastyczne warunki do rozwijania siebie 1 dostosowywania Srodowiska pracy do
wlasnych potrzeb. Podobne wnioski formuluja Robertson i Cooper (2010), wska-
zujac, ze dobrostan zawodowy bazuje nie tylko na doSwiadczaniu dodatnich sta-
néw emocjonalnych, lecz takze na mozliwosci realizowania wlasnego potencjatu
oraz dostosowania pracy do osobistych celow 1 wartosci.

Uzyskane wyniki majq takze istotne implikacje praktyczne dla pracodawcow,
dziatéw HR 1 menedzeréw, dostarczajac wskazéwek, ktorzy pracownicy (w zalez-
nosci od trybu pracy) moga lub powinni by¢ bardziej wspierani w konteks$cie ich
dobrostanu zawodowego. Wyniki badania potwierdzaja, ze kapitat psychologicz-
ny jest kluczowym zasobem wspierajacym dobrostan zawodowy, a jego znaczenie
rézni sie w zalezno$ci od trybu pracy. Dlatego rozwdj takich komponentéw jak
nadzieja, odporno$¢, optymizm 1 poczucie skuteczno$ci powinien by¢ istotnym
elementem polityki HR — szczegdlnie w pracy zdalnej 1 hybrydowe). Pracownicy
hybrydowi wykazuja najwieksza zdolno$é przeksztalcania zasobéw psycholo-
gicznych w dobrostan, zwlaszcza w obszarze relacji 1 dopasowania do pracy. Or-
ganizacje oferujace elastycznoéé i wspierajace zasoby jednostki moga w tej gru-
pie osiggaé lepsze efekty w zakresie zaangazowania i satysfakeji. W pracy
zdalnej szczegdlnie wazne jest budowanie kultury wsparcia 1 kontaktu — np. po-
przez regularne spotkania czy dzialania integrujace — poniewaz izolacja moze
ograniczaé poczucie przynaleznosci. W tym kontekécie kapital psychologiczny
pelni funkcje ochronna. Pracownicy stacjonarni, choé mniej korzystaja z efektéw
dobrostanu w relacjach czy rozwoju, moga czerpac go z poczucia wplywu na orga-
nizacje, dlatego warto wzmacniaé¢ u nich uznanie, komunikacje zwrotna 1 udziatl
w decyzjach.

Podsumowujac, uzyskane wyniki potwierdzaja teze, iz kapitat psychologicz-
ny moze by¢ traktowany jako potezny zaséb jednostki, przekladajacy sie na ja-
ko§é zycia i funkcjonowania w réznych sferach, zaé inwestowanie dziatan w jego
rozwd) moze przynosic¢ korzys$ci nie tylko na poziomie organizacyjnym, lecz takze
indywidualnym. Jednoczeénie dobrostan zawodowy moze przekladaé sie na
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wieksza satysfakcje pracownikéow, lepsza opinie o pracodawcy 1 ,silniejszy” em-
ployer branding.

Ograniczenia i kierunki przyszlych badan

Niniejsze badanie posiada szereg ograniczen, ktére nalezy uwzgledni¢ przy
interpretacji rezultatéow. Przede wszystkim nalezy zaznaczy¢, ze badanie miato
charakter pilotazowy 1 eksploracyjny. Wyniki nalezy zatem traktowac jako punkt
wyjécia do dalszych, bardziej poglebionych analiz. Jednym z kluczowych ograni-
czen jest nierownomierna liczebnoéé¢ grup uczestnikéw pracujacych w réznych try-
bach. W prébie dominowaty osoby wykonujace prace w trybie stacjonarnym (n = 76),
natomiast grupa pracownikéow zdalnych byla najmniej liczna (n = 30). Taka dys-
proporcja mogta wplynaé na site uzyskanych efektéw statystycznych, a tym sa-
mym ogranicza¢ mozliwo§¢é uogdlniania wnioskéw, zwlaszcza w odniesieniu do
pracy zdalnej. W przyszlych badaniach warto zadbaé o bardziej zréwnowazony
rozktad liczebnos$ci miedzy grupami lub zastosowaé¢ odpowiednie metody kontroli
statystycznej. Kolejnym ograniczeniem jest brak uwzglednienia istotnych réznic
w charakterystyce pracy, takich jak poziom zajmowanego stanowiska, specyfika
wykonywanych zadan, sektor dzialalnoSci czy wielkoéé organizacji. Sa to czynniki,
ktére mogg istotnie modyfikowaé zaréwno poziom kapitalu psychologicznego, jak
1 dobrostanu zawodowego. Warto réwniez rozwazy¢ przeprowadzenie badan na
poziomie pojedynczych organizacji, co pozwoliloby na dokladniejsza analize dobro-
stanu zawodowego pracownikéw w konteks$cie trybu pracy, specyfiki branzy oraz
hierarchii stanowisk w obrebie tej samej firmy. Takie badanie mogloby dostarczy¢
wartosciowych danych na temat znaczenia kontekstu organizacyjnego w ksztatto-
waniu dobrostanu zatrudnionych oséb. Dodatkowo, w konteks$cie kolejnych badan
zasadne wydaje sie bardziej doktadne zdefiniowanie i zoperacjonalizowanie pracy
hybrydowej, tak aby osoby badane wskazywaty liczbe godzin spedzonych na pracy
w organizacji, jak 1 poza nig. W niniejszych badaniach kazda osoba, ktéra przynaj-
mniej czesé pracy §wiadczyla poza biurem, a pozostala w siedzibie firmy, zostata
zaklasyfikowana jako wykonujaca prace hybrydowa. Liczba godzin czy dni poza
organizacja 1 mozliwos¢ wplywu na to, gdzie 1 kiedy bedzie sie pracowac, moze by¢
istotnym czynnikiem wplywajacym na dobrostan zawodowy. Ograniczeniem jest
réwniez niepetna kontrola zmiennych socjodemograficznych 1 sytuacyjnych, ktére
moga mie¢ zwigzek z dobrostanem zawodowym — zwlaszcza w przypadku pracy
poza siedziba organizacji. W kolejnych badaniach warto uwzgledni¢ m.in. takie
czynniki jak stan cywilny, posiadanie dzieci, konieczno§é opieki nad osobami za-
leznymi czy dostep do wydzielonej przestrzeni do pracy w domu lub biurze. Waz-
nym ograniczeniem niniejszych badan jest rzetelnos¢, choé¢ ogélna miara KPsych
charakteryzowala sie zadowalajaca spéjnoscia, to w przypadku skali Sprezystosci
wynik ten byl bardzo niski (a = 0,36). Niska warto$¢ alfa dla tej podskali moze
wskazywac na konieczno$c jej rewizji w kontekécie dalszych badan, jednoczesnie
nalezy z ostroznoscia podchodzi¢ do uzyskanych wynikéw w niniejszej prébie. Na
koniec warto zaznaczy¢, ze ze wzgledu na przekrojowy charakter badania, nie jest
mozliwe uchwycenie dynamiki analizowanych zaleznoéci. Z tego wzgledu mozna
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rozwazy¢ prowadzenie badan longitudinalnych, ktére pozwolityby zaobserwowacé
zmiany w poziomie dobrostanu zawodowego w czasie, w zalezno$ci od trybu pracy
1 ewentualnych zmian w jego organizacji.
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