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Streszczenie. Celem artykutu jest zbadanie roli poczucia dobrostanu oraz zwiazku pomiedzy po-
ziomem przywiazania pracownikéw do zatrudniajacejich organizacji a klimatem w niej panujacym,
aby zdefiniowac obszary organizacyjne wymagajace dziatan ze strony kadry zarzadzajacej w celu
zwiekszenia przywiazania pracownikow do aktualnego miejsca pracy. Do badania wykorzystano
analize statystyczna oparta na badaniu ilosciowym w uktadzie korelacyjnym, zeby jednoczesnie
zmierzy¢ wszystkie trzy badane zmienne: klimat pracy, przywiazanie do organizacji oraz poczucie
dobrostanu pracownikéw. W badaniu wziety udziat osoby aktywne zawodowo w przedziale wie-
kowym miedzy 20. a 66. rokiem zycia. Analiza statystyczna przeprowadzonych badan potwierdzita
zatozenie dotyczace wptywu pozytywnego postrzegania klimatu pracy przez pracownika oraz tego,
jak przez to postrzega samego siebie, na wzrost jego przywiazania do organizacji, bazujacego na
komponencie afektywnym, ktory charakteryzuja pozytywne emocje. Potwierdzony zostat rowniez
zwigzek pomiedzy klimatem pracy a poczuciem dobrostanu pracownika. Wskazano obszary klimatu
pracy, ktore odpowiednio zarzadzane moga pozytywnie wptynac zarbwno na przywiazanie pracow-
nikéw do organizacji, jak i na ich poczucie dobrostanu, ktore z kolei moze korzystnie oddziatywac
na wyniki danej firmy.
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1. Wstep

Jedna z cech charakterystycznych aktualnych czaséw, okreslanych mianem cza-
SOW VUCA, jest zmiennos¢ (Volatility), ktéra oznacza czestotliwosé, czas reakcji
izakres zazwyczaj niespodziewanych zmian (Waibel i in., 2020). Zjawiska te z per-
spektywy przedsiebiorstwa moga oznaczaé réwniez rotacje pracownikow, ktérzy
szukaja nowych wyzwan i/lub lepszych warunkow zatrudnienia u innego praco-
dawcy. Przyczyny zmiany miejsca pracy bywaja rézne i moga wynikac z klimatu
pracy, ktéry z kolei moze korelowaé z poczuciem dobrostanu pracownikéw, czyli
indywidualng pozytywna postawa przezywania emocji (Czerw, 2017, s. 20). Obser-
wujac zachowania pracownikéw korporacji, dostrzec mozna, ze niektérzy z nich
trwaja przy aktualnym pracodawcy, mimo ze nie zawsze wydaja sie usatysfakcjo-
nowani zajmowanym stanowiskiem czy tez powierzonymi zadaniami. Tymczasem
inni, pomimo dobrych warunkéw organizacyjnych, decyduja sie zmienié prace.
Z perspektywy menadzerskiej wazne jest, aby mimo réznych problemoéw zwia-
za¢ pracownikow dlugoterminows i jakoSciowo najlepsza relacja z organizacja,
tak aby wspdlnie mdc osiagaé cele przedsiebiorstwa i aby obie strony odnosity
z tego korzysci. Z tych wzgledéw sformulowane zostato gtéwne pytanie badawcze,
a mianowicie, w jakim stopniu klimat organizacyjny i dobrostan pracownikéw
maja znaczenie dla ich przywiazania organizacyjnego. Aby odpowiedzieé na tak
postawione pytanie, sformutowano trzy pytania szczegdtowe:

Q1: Jaki jest zwigzek pomiedzy klimatem pracy a przywigzaniem do organi-
zacji?

Q2: Jaka jest zaleznos¢ pomiedzy klimatem pracy a dobrostanem pracowni-
kow?

Q3: Jaki jest zwiazek pomiedzy dobrostanem a przywigzaniem pracownikow
do organizacji?

Praca identyfikuje zatem zaleznosci pomiedzy trzema konstruktami teoretycz-
nymi, a mianowicie klimatem organizacyjnym, dobrostanem i przywigzaniem
do organizacji.
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2. Podstawy teoretyczne
2.1. Klimat organizacyjny

Aby mdc rozstrzygnac kwestie poziomu poczucia dobrostanu i przywiazania or-
ganizacyjnego pracownikéw wybranych organizacji, konieczne jest dokltadne wy-
jasnienie przyjetej zmiennej niezaleznej, jaka jest klimat organizacyjny. Pojecie to
stanowi okreslenie klimatu panujacego w miejscu pracy, ktéry moze mieé¢ wptyw
na stan emocjonalny i poczucie dobrostanu pracownikow (Lubranska, 2014). Cze-
sto mylony jest on z kultura organizacyjna, ktéra stanowi odrebny element organi-
zacji, dlatego nalezy jasno oba te terminy od siebie odrézni¢ (Denison, 1996). Kul-
ture organizacyjna mozna okresli¢ jako kanon podstawowych zatozen dziatania,
ktérych dana grupa nauczyla sie dzieki rozwigzywaniu probleméw zwigzanych
z przystosowaniem sie do czynnikéw zewnetrznych oraz tych zwigzanych z nor-
malizowaniem wewnetrznym (Denison, 1996). Co wiecej, kultura organizacyjna
jest ,zjawiskiem gtebokim, podswiadomym, bardziej abstrakcyjnym, istniejacym
poprzez symbole, historie i mity” (Lubrariska, 2011, s. 623). Natomiast klimat
organizacyjny w odréznieniu do kultury organizacyjnej jest czyms bardziej po-
wierzchownym, uwazanym za zestawienie pogladéw pracownikéw odnosnie do
statych atrybutéw i cech charakterystycznych organizacji, dzieki ktorym wtasnie
ta organizacja wyréznia sie sposrdd innych (Durniat, 2018).

Jak juz wspomniano, klimat organizacyjny jest swoista oznaka kultury organi-
zacji, ktora jest obiektywna i obserwowana na poziomie organizacji, podczas gdy
klimat jest suma subiektywnych doswiadczen pojedynczych pracownikow. W ten
sposob klimat organizacyjny zdefiniowany zostat przez Davida A. Kolba, ktéry
swoja kariere po$wiecit badaniom dotyczacym sposobom uczenia sie oraz zacho-
waniu organizacyjnemu (Weatherhead School of Management, b.d.). Inspiracja do
stworzenia przez Kolba teorii klimatu organizacyjnego w ujeciu psychologicznym
byta teoria pola Kurta Lewina, ktéra odnosi sie do zwiazku pomiedzy cztowiekiem
a jego otoczeniem, szczegdlnie pomiedzy sytuacjami i zdarzeniami, ktére w tym
otoczeniu maja miejsce, oraz do tego, jak wydarzenia zachodzace w tym polu
oddzialuja na tego czlowieka (Parlett, 1991).

W literaturze fachowej znalez¢é mozna liczne przyktady definicji klimatu, jed-
nakze tu skupiono sie na tych, ktére zakladaja, ze znaczenie dla tego zjawiska majg
osoby tworzace dang organizacje lub zespdt. Pracownicy w bezposredni sposéb
oddzialuja na siebie, w tym na emocje wspétpracownikow, co z kolei buduje ich
przekonania na temat calej organizacji. Przetozeni wraz z pracownikami razem
tworza klimat miejsca pracy (Nawrat, 2013), ktéry moze mie¢ znaczenie dla ich
poczucia dobrostanu.
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2.2. Dobrostan pracownikéow

Dobrostan to pojecie, ktére juz od wielu lat cieszy sie zainteresowaniem naukow-
céw. Najogolniej méwiac, dobrostan jest pozytywna postawa doswiadczania emo-
cji oraz kognitywna pozytywna ocena wlasnego zycia (Czerw, 2017, s. 20). Prace
psychologéw, ktérzy dostrzegli znaczenie radzenia sobie w sytuacjach kryzyso-
wych, doprowadzily do skoncentrowania sie na badaniu szcze$cia, zadowolenia
z zycia, dobrostanu oraz dobrego zZycia, ktore sa charakterystyczne dla psychologii
pozytywnej (Ilska & Kotodziej-Zaleska, 2018). Jedng z bardziej rozpoznawalnych
koncepcji dobrostanu jest ta przedstawiona w 1989 roku przez Carol Ryff z Uniwer-
sytetu Pensylwanii (USA). Ryff stworzyla swoja koncepcje, opierajac sie na tradycji
eudajmonistycznej, w ktérej dobrostan to doznanie wspdttowarzyszace realizacji
zdolnosci cztowieka oraz prowadzeniu zycia w zgodzie z jego natura (Karas & Cie-
ciuch, 2017). Dobrostan w ujeciu eudajmonistycznym oznacza réwniez zycie sen-
sowne, wartosciowe oraz celowe. Koncepcja ta nawigzuje do arystotelesowskiego
znaczenia szczesliwego Zycia, zajmuje sie mozliwosciami cztowieka, a dobrostan
W jej ujeciu nazywany jest réwniez dobrostanem psychologicznym (Mieczynska,
2022). Obok eudajmonistycznej perspektywy postrzegania dobrostanu nalezy
przyblizy¢ réwniez perspektywe hedonistyczna, ktéra definiuje dobrostan jako
przezywanie przyjemnosci oraz jako indywidualna satysfakcje z prowadzonego
zycia (Kara$ & Cieciuch, 2017).

Wspomniane podejscia do dobrostanu (eudajmonistyczne i hedonistyczne)
doprowadzily do powstania terminu subiektywny dobrostan (Ilska & Kotodziej-
-Zaleska, 2018). Oba te spojrzenia na dobrostan zostaly polgczone przez Martina
Seligmana, ktéry przedstawil swojg perspektywe dazenia do dobrostanu, w ktd-
rym jako jego komponenty podal poczucie sensu, zaangazowanie i pozytywne
emocje. Do listy tej dodane zostaly pdézniej relacje i osiagniecia. W ten sposéb
powstal model PERMA, nazywany réwniez modelem rozkwitania (model of flouris-
hing) (Goodman i in., 2018; Seligman, 2018). Model PERMA tworzg:

P = pozytywne emocje (positive emotions), ktére w zatozeniu Seligmana stano-
wia motywacje wielu akcji podejmowanych przez cztowieka, a takze sg ogdlna ten-
dencja do odczuwania zadowolenia i radosci (Goodman i in., 2018; Kuniin., 2016);

E = zaangazowanie (engagement), rozumiane jako przywiazanie do czegos,
koncentracja na dzialaniach rekreacyjnych, hobbystycznych czy tez na pracy,
ale rowniez takie zaangazowanie w wykonywang czynnos¢, ktére prowadzi do
tak zwanego stanu przeptywu (flow), co w psychologii pozytywnej oznacza stan
zatracenia sie w wykonywaniu danej czynnosci w chwili obecnej (Kun i in.,
2016);
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R =relacje (relationships), czyli pozytywny wplyw wynikajacy z dobrych kontak-
téw z innymi ludZmi. Wpltyw ten wzrasta, gdy w wyniku tychze relacji odczuwa sie
szacunek do wtasnej osoby, zaufanie, jest sie docenianym i ma sie duze poczucie
przynaleznosci do jakiej$ jednostki spotecznej, np. do zespotu w miejscu pracy
(Rodel, 2020);

M = znaczenie (meaning), czyli nadanie wiekszego znaczenia obranym celom,
do ktdrych osiagniecia wykorzystuje sie wszystkie zdolnosci i mocne strony, ale
réowniez skupienie sie na czyms innym niz na samym sobie (Kun i in., 2016);

A = osiagniecia (accomplishment), czyli poczucie spelnienia w zyciu, jakie sie
prowadzi, odczuwane tylko dla samego siebie, nawet jesli zycie to nie ma zadnego
wplywu na obecne w nim relacje miedzyludzkie i nawet jesli nie wynikaja z niego
zadne pozytywne emocje (Seligman, 2018).

Model PERMA jest na tyle uniwersalny, ze stosuje sie go réwniez jako wsparcie
w zarzadzaniu ludZzmi w przedsiebiorstwach, by z jego pomoca najpierw zmie-
rzy¢, w jakim stopniu zatrudnionym w przedsiebiorstwie osobom towarzyszy
poczucie dobrostanu, a nastepnie — w zaleznos$ci od wynikéw — doprowadzi¢ do
poprawy sytuacji, stosujac adekwatne praktyki HR (Rodel, 2020).

2.3. Przywiazanie do organizacji

Przywiazanie do organizacji nazywane jest psychologicznym zwiazkiem miedzy
pracownikiem a przedsiebiorstwem, w wyniku ktérego od pracownikéw oczeki-
wana jest zaré6wno gotowos¢ do wykonywania zadan, jak i wysoki poziom zaanga-
zowania w postaci wysokiej frekwencji i niskiej sktonnosci do fluktuacji (Schmid,
2009). O'Reilly i Chatman, autorzy jednego z modeli przywiazania, definiuja je jako
postawe psychologicznego przywiazania jednostki do organizacji (Caldwell i in.,
1990; Vandenberg iin., 1994). Badacze na rézne sposoby sprawdzali, w jaki spos6b
pracownicy moga czuc sie przywiazani do organizacji, w ktérej sa zatrudnieni, co
cechuje dany rodzaj przywigzania oraz w jaki sposéb moze by¢ osiagany.
Niedtugo po pracach Chatman i O’'Reilly’ego, w 1990 roku opublikowane zosta-
ty prace Johna Meyera i Natalie Allen (Allen & Meyer, 1990), ktérzy przedstawili
wlasng propozycje modelu przywigzania. Oparta ona zostala na pracach Portera
ijego wspotpracownikéw z 1974 roku, gdzie przywiazanie do organizacji okresla-
ne jest jako wartos¢ oddania sie organizacji i utozsamiania sie z nig pracownika,
oraz na pracy Beckera z 1960 roku, gdzie przywiazanie okreslone zostato jako
sktonnosé do pozostania w organizacji ze wzgledu na potencjalne koszty powsta-
te w wyniku porzucenia miejsca pracy (Barka i in., 2002). W wyniku integracji
obu tych propozycji Meyer i Allen scharakteryzowali przywiazanie do organizacji
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jako wielowymiarowe zjawisko, w ktérym wyrdznili trzy komponenty. Pierwszym
znich jest komponent afektywny (affective commitment), bazujacy na silnym przy-
wigzaniu emocjonalnym pracownika do miejsca pracy, gdzie pracownik mocno
identyfikuje sie ze swoim miejscem zatrudnienia i chetnie angazuje sie w swoja
prace, poniewaz ja lubi (Barka i in., 2002). Drugi komponent przywiazania to
przywiazanie kontynuacyjne (continuance commitment), czyli takie, gdzie kosz-
ty opuszczenia danej organizacji s dla samego pracownika zbyt wysokie (Ma-
cko iin., 2014), a pracownik jest przekonany, ze pozostajac w danej organizacji,
poswieca sie jej, oraz ze posiada on za mato opcji zmiany miejsca zatrudnienia
(Wnuk, 2017). Ostatnim komponentem przywigzania organizacyjnego wg Mey-
era i Allen jest komponent normatywny (normative commitment), ktéry powstaje
w czlowieku, bazujac na oczekiwaniach ze strony najblizszych lub ze strony kul-
tury, w jakiej sie zyje, a takze na zauwazalnych i prawdziwie otrzymywanych pro-
fitach ze strony organizacji (Pepliriska i in., 2018). Komponent ten moze w duzej
mierze przypominac jedna z szesciu regut wpltywu spotecznego zdefiniowanych
przez Cialdiniego, a mianowicie regute wzajemnosci, ktéra mowi o potrzebie od-
wdzieczenia sie za przystuge lub otrzymane dobro (Wysocki, 2013). W przypadku
komponentu normatywnego przywiazania do organizacji przejawia sie réwniez
ched bycia lojalnym wobec organizacji, wynikajaca z moralnego poczucia obo-
wiazku dazenia do osiagniecia wyznaczonych celéw organizacyjnych. Wedtug
koncepcji Meyera i Allen pracownik moze reprezentowad wszystkie trzy kompo-
nenty przywiazania jednoczesnie, jednakze kazdy z nich w réznej intensywnosci.
Badacze wskazujq jednak na to, ze komponent afektywny, czyli ten opierajacy sie
na emocjonalnym przywigzaniu do przedsiebiorstwa wynikajacym z pozytyw-
nych emocji, jest najwazniejszy dla sukcesu firmy oraz ze jest on w bezposredniej
korelacji z poczuciem dobrostanu pracownika (Schmid, 2009).

0 znaczeniu badan nad przywiazaniem §wiadcza liczne publikacje podejmuja-
ce temat, ktdre pojawily sie przez ostatnie trzy dekady. Przeprowadzone 6 stycznia
2023 roku poszukiwania w bazie danych EBSco publikacji opartych na sformu-
towaniu organizational commitment daly wynik: 19 934 artykuly. Wiekszos¢ prac
poswiecona zostata identyfikacji czynnikéw budujacych przywigzanie organiza-
cyjne, z uwzglednieniem czynnikéw zewnetrznych zwigzanych ze srodowiskiem
pracy oraz czynnikéw wewnetrznych, wynikajacych z samego pracownika. Aby
przywigzanie mogto rosnaé, wazny dla Srodowiska pracy jest miedzy innymi ro-
dzaj pracy, dopasowanie do organizacji, autonomia i uprawnienia pracownika
oraz jasny zakres obowiazkéw i oczekiwan (Lewicka, 2017). Wsréd czynnikéw
wewnetrznych wspomagajacych budowanie przywigzania organizacyjnego znajda
sie takie, ktére wywodza sie miedzy innymi z cech osobowos$ciowych pracujace-
go, z jego prywatnej sytuacji zyciowej, dlugosci doswiadczenia zawodowego, jak
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rowniez jego wieku, a nawet pici (Lewicka, 2017). Majac $wiadomos¢ wielosci
zmiennych znaczacych dla budowania przywiazania, analize skupiono na klima-
cie (bedacym czynnikiem o charakterze organizacyjnym) oraz na dobrostanie
(bedacym czynnikiem o charakterze indywidualnym).

3. Postawienie hipotez

Poszukujac odpowiedzi na pierwsze z postawionych pytai badawczych, nalezy
zwrdci¢ uwage na specyficzne cechy klimatu organizacyjnego oraz postawe, jaka
jest przywiazanie do organizacji. W obu przypadkach naukowcy wskazuja na
subiektywne doznania pracownika, ktére w przypadku klimatu sg wynikiem
doswiadczania przez pracownika okreslonych dziatan podejmowanych przez
pracodawce, natomiast w przypadku przywiazania stanowia zbiér pozytywnych
emocji i oceny danego miejsca pracy. A zatem jesli takie obszary jak relacje ze
wspotpracownikami, mozliwosci awansu czy relacje z przetozonym sa pozytyw-
nie oceniane przez pracownikéw, to pracownicy sa sktonni do dtuzszego trwania
przy swoim pracodawcy. Powyzsza zaleznos¢ wpisuje sie w ogdlne zalozenia
dotyczace ludzkiej motywacji, w tym w teorie piramidy potrzeb Maslowa, ktére
dotycza potrzeby przynaleznosci, rozumianej jako potrzeba spotecznej akcepta-
cji, potrzeby uznania, na przyklad w miejscu pracy, oraz potrzeby samorealizacji
rozumianej przez rozwoj osobisty, w tym przypadku réwniez w miejscu pracy
(Zajac, 2014). Spelnianie tych potrzeb moze pozytywnie korelowac ze wzrostem
bazujgcego na komponencie afektywnym przywiazania, czyli tego z trzech kom-
ponentow, ktéry charakteryzuje sie pozytywna emocjonalng wiezia pracownika
z zatrudniajaca go organizacja. Jednocze$nie moze doj$¢ do uruchomienia reguty
wzajemnosci, ktéra z kolei prowadzi¢ bedzie do przywigzania normatywnego.
Zatem pierwszg szczegdtowa hipoteza postawiong na potrzeby badania w ramach
tejze pracy jest:

Hipoteza 1: Klimat miejsca pracy oraz przywigzanie organizacyjne sa ze soba
dodatnio skorelowane. Zalezno$¢ ta jest silniejsza w przypadku przywiazania
emocjonalnego i normatywnego.

Drugie z pytan badawczych dotyczyto relacji pomiedzy klimatem pracy a do-
brostanem. Biorac pod uwage fakt, ze przyjeta w ramach pracy koncepcja opra-
cowana przez Seligmana zaktada, ze dobrostan sktada sie z komponentéw hedo-
nistycznych oraz eudajmonistycznych, budowaniu go sprzyjaé bedzie pozytywny
klimat organizacyjny. Jednoczesnie wysoki poziom dobrostanu, ktérego efektem
jest osiagniecie stanu rozkwitniecia w obszarze zycia zawodowego, moze zwrotnie
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pozytywnie oddzialywaé na organizacje oraz panujacy w niej klimat pracy. Na
podstawie tego postawiono drugg hipoteze, jaka jest:

Hipoteza 2: Klimat miejsca pracy jest dodatnio skorelowany z poczuciem do-
brostanu pracownikéw.

Biorgc pod uwage czynniki sktadajace sie na model dobrostanu PERMA oraz
komponenty tréjczynnikowego modelu przywigzania organizacyjnego, gdzie
komponent afektywny opiera sie na pozytywnym nastawieniu pracownika do
miejsca pracy i samego pracodawcy (Barika i in., 2002), nalezy sprawdzié, czy
poczucie dobrostanu jest obecne u tych pracownikéw, ktérzy wiasnie w sposéb
afektywny sa przywigzani do swojego pracodawcy. Tym samym sformutowano
ostatnig hipoteze méwiaca, ze:

Hipoteza 3: Poczucie dobrostanu pracownikéw jest dodatnio skorelowane
z afektywnym komponentem przywiazania organizacyjnego z tréjsktadnikowego
modelu wedlug Meyera i Allen.

4, Metoda badawcza: Narzedzia badawcze i organizacja badan

Niniejsza praca opiera sie na badaniu iloSciowym w ukladzie korelacyjnym,
w ktérym w jednym czasie mierzone beda wszystkie powyzej scharakteryzowane
zmienne (Creswell, 2013, s. 74). Odpowiedzi na kazda z trzech czesci kwestiona-
riusza udzielano na podstawie skali Likerta, ktéra dla przywigzania do organiza-
cji wynosita siedem punktéw, dla dobrostanu jedenascie punktdw, a dla klimatu
organizacyjnego pie¢ punktéw. Klimat organizacyjny, a konkretnie wybrane jego
elementy, ktére obejmuja: sytuacje ogélna, ocene wspotpracownikéw, ocene prze-
tozonych oraz ocenianie i mozliwosci awansu, zbadane zostaty za pomoca czesci
kwestionariusza do pomiaru klimatu organizacyjnego Rosenstiela i Bogela z 1992,
sktadajacego sie z 33 pytan, w polskiej adaptacji (Durniat, 2018). Do pomiaru przy-
wigzania organizacyjnego wedlug koncepcji Meyera i Allen wykorzystano polska
wersje Skali Przywigzania do Organizacji opracowana przez Banke i wspotpra-
cownikéw (2002). Ta czesé kwestionariusza sklada sie z 18 pytan odnoszacych
sie do osobistych odczu¢ badanej osoby wobec zatrudnianej go/jej organizacii,
po 6 pytan na kazda ze skal. Trzecia zmienna, czyli dobrostan, badany byt zgod-
nie z przyjetym modelem PERMA autorstwa Seligmana, sktadajacym sie z pieciu
czynnikéw tak zwanego rozkwitania (flourish). Ankietowanym postawiono 23 py-
tania odnoszace sie do réznych aspektdw ich zycia, takich jak na przyklad relacje
z innymi, zaangazowanie, osiggniecia czy znaczenie.

Ankieta badajaca wskazane zmienne rozpowszechniona zostata pod koniec
marca 2023 roku droga elektroniczng poprzez media spotecznosciowe, takie jak
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LinkedIn i Facebook oraz przez komunikatory. Rozpowszechniony kwestiona-
riusz gwarantowat respondentom anonimowos$¢, co zapewnione zostato dzieki
zadaniu minimalnej liczby pytan dotyczacych ankietowanych oséb, w tym brak
pytan dotyczacych ich danych personalnych, a takze brak koniecznosci podania
takich informacji, jak adres poczty elektronicznej. W badaniu udziat wzieto 141
0s6b, ktére na samym poczatku poinformowane zostaly o celu przeprowadzenia
badania, o temacie badar, o osobie przeprowadzajacej badanie oraz o instytucji
afiliujacej. Wszystkie osoby zdecydowaly sie na dobrowolny udzial w badaniu.
Z uwagi na braki danych 2 osoby wykluczono z analiz, uzyskujac ostatecznie probe
na poziomie 139 os6b. Wsrdd 139 oséb az 109 stanowity kobiety, a 30 to mezczyz-
ni, za$ przedzial wiekowy badanej grupy wynidst od 20. do 66. roku zycia. Staz
pracy na podanych stanowiskach u aktualnego pracodawcy wynosit od jednego
miesigca do 45 lat (M = 7,88).

5. Prezentacja wynikow badan

Zebrane dane poddane zostaly analizie statystycznej, do ktdérej postuzyt program
z pakietu IBM SPSS Statistics 28. Analize rozpoczeto od przedstawienia podsta-
wowych statystyk opisowych charakteryzujacych badana prébe. Nastepnie prze-
analizowano dane, uzywajac miedzy innymi testu Shapiro-Wilka, a zebrane dane
poddane zostaly analizie korelacji. We wszystkich przypadkach za poziom istot-
nosci przyjeto prég a =0,05.

Tabela 1. Statystyki opisowe badanych zmiennych oraz test Shapiro-Wilka

Zmienna Min Max M SD Sk. Kurt.  Shapiro-Wilka
Klimat pracy 5 25 17,53 505 -0,65 0,18 <,001
Przywiazanie afektywne 1 7 4,14 149 -0,14 -0,64 0,079
Przywiazaniekontynuacyjne 1 6,5 3,53 1,48 0,18 -0,93 0,002
Przywigzanie normatywne 1 7 3,53 1,51 0,29 -0,70 0,004
Poczucie dobrostanu 1,83 9,83 7,15 152 -1,12 1,45 <,001

Min — minimalny wynik, Max — maksymalny wynik, M — $rednia,
SD — odchylenie standardowe, Sk. — sko$nos¢, Kurt. — kurtoza
Zrédto: opracowanie wtasne

W nastepnym kroku dokonano statystycznej charakterystyki badanych zmien-
nych, jakimi sa klimat organizacyjny, rodzaje przywigzania organizacyjnego:
afektywne, normatywne i trwania oraz poczucie dobrostanu. Charakterystyka
podanych zmiennych oraz wyniki testu przedstawione zostaly w tabeli 1. Wiek-



102 Izabela Zerbe, Agnieszka Springer

szo$¢ badanych zmiennych istotnie r6zni sie od rozktadu normalnego (z wyjat-
kiem przywigzania afektywnego), a zatem w analizach korelacji wykorzystany
zostanie wspolczynnik korelacji rang Spearmana.

W pierwszej kolejnosci dokonano interpretacji uzyskanych wynikéw, ko-
rzystajac ze skali zaproponowanej przez autorke polskiej adaptacji narzedzia,
Katarzyne Durniat (2018), ktéra podzielita wyniki na niski, nizszy przecietny,
wyzszy przecietny i wysoki. Na podstawie wynikéw tabeli 1, gdzie ogélny klimat
pracy osiagnat srednio wynik 17,53 pkt., plasuje sie on na poziomie nizszym
przecietnym (17-18>). Wynik ten powinien by¢ interpretowany jako pewnego
rodzaju sygnat dla zarzadzajacych, ze nalezy przyjrzed sie blizej sytuacji w danej
organizacji, ktéra zostata oceniona dosé negatywnie. To wskazuje na istnienie
problemoéw wewnatrzorganizacyjnych, ktére niosa ze sobg powazne zagroze-
nia. Obawy budzi fakt, ze wsréd badanych jako najnizsza ocene klimatu podano
wspdtczynnik o wartosci 5, ktéry gdyby odnosit sie do 0s6b badanych w jed-
nej organizacji, wskazywalby bardzo negatywna ocene klimatu pracy w tejze
organizacji, gdzie konieczna bylaby natychmiastowa naprawcza interwencja
decydentéw. Maksymalna ocena, jaka podano wobec ogélnego klimatu pracy,
jest 25, ktéra w przypadku jednej organizacji wskazywalaby na bardzo dobre
warunki pracy i sprzyjajacy klimat pracy, przyczyniajacy sie do budowania lo-
jalnosci i przywiazania oraz stanowiacy podstawe do odczuwania zadowolenia
z wykonywanej pracy. Biorac pod uwage rodzaj przywiazania organizacyjnego
dominujacego wsréd badanej proby, najwyzszy Sredni wynik 4,14 osiagnat kom-
ponent afektywny, a komponenty kontynuacyjny oraz normatywny osiagnely
ten sam $redni wynik réowny 3,53. Ogdlne poczucie dobrostanu badanej préby
wyniosto 7,15, co na 11-punktowej skali od 0 do 10 wskazuje na jego wysoki
poziom.

Aby blizej poznad istote klimatu organizacyjnego, dokonano jego oceny row-
niez w zakresie badanych sktadowych, czyli skal: przetozeni, wspétpracownicy
oraz ocenianie i mozliwos$¢ awansu (tab. 2). Ocena przetozonych wéréd badanej
proby wyniosta M = 41,93, co jest wynikiem wyzszym przecietnym oraz stanowi
sygnat do analizy swoich stabych i mocnych stron, a takze szans i zagrozen, ktdore
moga by¢ pomocne w opracowaniu planu naprawczego (Durniat, 2018). Polecane
to jest rowniez w przypadku komponentu klimatu, czyli oceniania i mozliwosci
awansu, ktdrego $redni wynik wynidst M = 23,47, co nalezy uznaé za wynik wyzszy
przecietny. W przypadku komponentu klimatu, jakim sg wspotpracownicy, $redni
wynik wynidst M = 20,39, co interpretuje sie jako wynik najnizszy, oznaczajacy sy-
tuacje, gdzie potrzebna jest natychmiastowa reakcja ze strony zarzadzajacych oraz
natychmiastowe podjecie krokow sprawdzajacych problem i jego zrddlo, a takze
podjecie wspdtpracy z ekspertem zewnetrznym w celu wypracowania strategii na-
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prawczej (Durniat, 2018). Podobnie jak w przypadku miary ogdlnej, réwniez roz-
ktady dla skal czastkowych uzyskaty wynik istotnie rézny od rozktadu normalnego.

Tabela 2. Statystyki opisowe wybranych komponentéw klimatu pracy oraz test Shapiro-Wilka

Zmienna Min Max M SD Sk. Kurt.  Shapiro-Wilka
Przetozeni 14 60 41,93 10,16 -048 -0,31 0,006
Wspotpracownicy 6 30 20,39 542 -0,24 -0,55 0,039
Ocenianie i mozliwosci awansu 7 35 23,47 6,02 -0,46 0,01 0,017

Min — minimalny wynik, Max — maksymalny wynik, M — $rednia,
SD — odchylenie standardowe, Sk. — skosnos¢, Kurt. — kurtoza
Zrédto: opracowanie wtasne
Po opisaniu podstawowych statystyk badanych zmiennych przetestowano site
zwigzkow pomiedzy klimatem pracy a komponentami przywigzania, tj. kompo-
nentem afektywnym, kontynuacyjnym oraz normatywnym. Wyniki tej analizy
zawarte zostaly w tabeli 2.

Tabela 3. Zwigzek pomiedzy ogdlnym klimatem pracy a komponentami
przywiagzania organizacyjnego wg Meyera i Allen

Ogdlny klimat pracy

rho Istotnos¢
Komponent kontynuacyjny 0,182 0,032
Komponent normatywny 0,348 <0,001
Komponent afektywny 0,524 <0,001

Zrodto: opracowanie wtasne

Wyniki przedstawione w tej tabeli pokazuja, ze zwiazki pomiedzy ogélnym kli-
matem pracy a wszystkimi trzema komponentami przywiazania sa statystycznie
istotnie, poniewaz p < 0,05. To wskazuje na to, Ze istnieje wysokie prawdopodo-
biefistwo, ze owe zwigzki nie wynikaja z przypadku. Dla komponentu afektyw-
nego sita zwigzku tej zmiennej z klimatem pracy wynosi rho = 0,524, co wskazuje
na silng korelacje miedzy tymi zmiennymi. W przypadku kontynuacyjnego kom-
ponentu przywigzania korelacja ta jest staba, gdyz rho = 0,182, co mozna inter-
pretowad jako staby zwiazek miedzy wzrastaniem pracownika w przywiazaniu
do aktualnej organizacji ze wzgledu na wysokie koszty odejScia a polepszeniem
ogdlnego klimatu pracy. W przypadku normatywnego komponentu przywiazania
rho = 0,348, co oznacza umiarkowang korelacje z klimatem pracy. Mimo réznej
sily wszystkich trzech korelacji sa one ze soba dodatnio skorelowane, gdyz kazda
z tych warto$ci jest wieksza od 0, a wiec wystepuje miedzy nimi pozytywne od-
dzialywanie. Uzyskane rezultaty pozwalaja na przyjecie hipotezy 1.
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Po analizie korelacji zmiennej niezaleznej, jaka jest klimat pracy, ze zmienng
zalezng pod postacig przywiagzania organizacyjnego, podjeto sie analizy korelacji
Pearsona dla wspomnianej juz zmiennej niezaleznej i drugiej zmiennej zaleznej,
jaka jest poczucie dobrostanu. Wynik tej analizy podano w tabeli 4, w ktérej wi-
doczna jest dodatnia korelacja miedzy obydwiema zmiennymi. Nalezy jednak
zwrdci¢ uwage na to, ze charakteryzuje ja staba sita (rho = 0,182), jednakze do-
datnia korelacja, co oznacza, ze wraz z polepszeniem sie ogélnego klimatu pracy
zwieksza sie poczucie dobrostanu, a na podstawie p = 0,032 nie ma podstaw do
odrzucenia hipotezy 2.

Tabela 4. Zwigzek pomiedzy ogdlnym klimatem pracy a poczuciem dobrostanu

Ogdlny klimat pracy

rho Istotnos¢

Poczucie dobrostanu 0,182 0,032

Zrédto: opracowanie wtasne

Wyniki analiz korelacji pomiedzy zmiennymi zawiera tabela 5. Widoczny jest
zwigzek pomiedzy poczuciem dobrostanu badanej préby a komponentami kli-
matu, jakimi sa pracownicy oraz przetozeni. Dla obu tych zmiennych p < 0,05,
zatem wynik jest istotny statystycznie i istnieje miedzy nimi wprost proporcjonal-
ny zwigzek. Mimo potwierdzenia istnienia zwigzku miedzy tymi zmiennymi jego
sila jest staba, poniewaz dla korelacji dobrostan-wspétpracownicy rho = 0,184,
a dla korelacji dobrostan-przelozeni rho = 0,243. Nie istnieje jednak statystycznie
istotny zwigzek miedzy dobrostanem a komponentem klimatu pracy, jakim jest
ocenianie i mozliwosci awansu. Dodatkowo analiza pozwolita zatem stwierdzié,
ze nie wszystkie komponenty klimatu majg jednakowe znaczenie dla budowania
dobrostanu pracownika.

Tabela 5. Zwigzek pomiedzy wybranymi komponentami klimatu pracy a dobrostanem

Dobrostan
rho Istotnos¢
Wspétpracownicy 0,184 0,030
Przetozeni 0,243 0,004
Ocenianie i mozliwos$ci awansu 0,124 0,147

Zrédto: opracowanie wtasne
Trzecie z pytan badawczych dotyczyto zwigzku dobrostanu i przywiazania,
a wyniki analiz przedstawione zostaly w tabeli 6.
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Tabela 6. Zwigzek pomiedzy poczuciem dobrostanu a komponentami
przywigzania organizacyjnego wg Meyera i Allen

Dobrostan
rho Istotnos¢
Komponent afektywny 0,158 0,064
Komponent kontynuacyjny -0,004 0,967
Komponent normatywny 0,060 0,485

Zr6dto: opracowanie wtasne

Dane wynikajace z tej analizy wskazujq na dodatni, jednakze staby zwigzek
dobrostanu ze wszystkimi trzema komponentami przywigzania organizacyjnego.
Jednakze wspoétczynnik istotnosci p tych korelacji jest wiekszy od 0,05, a zatem
wyniki te nie sg istotne statystycznie. Z uwagi na fakt, ze najsilniejszy zwiazek
zaobserwowano w odniesieniu do komponentu afektywnego, postanowiono do-
datkowo dokonaé analiz zwiazkéw z poszczegdlnymi skladowymi dobrostanu
wyodrebnionymi zgodnie z modelem PERMA. Wyniki tej analizy przedstawia ta-
bela 7, ktéra wskazuje na istnienie zwigzku wybranego komponentu przywiazania
z pozytywnymi emocjami (P = positive emotions), ze znaczeniem (M = meaning)
oraz z osiagnieciami (A = achievements).

Tabela 7. Zwiazek pomiedzy komponentami dobrostanu wedtug modelu
PERMA a komponentem afektywnym przywigzania organizacyjnego

Komponent afektywny

rho Spearmana Istotnosc (p < 0,05)

Pozytywne emocje (P) 0,196 0,021
Zaangazowanie (E) 0,150 0,077
Relacje (R) 0,000 0,999
Znaczenie (M) 0,186 0,029
Osiagniecia (A) 0,211 0,013

Zr6dto: opracowanie wtasne

6. Dyskusja nad wynikami badan

Biorac pod uwage intensywno$¢ i nieprzewidywalno$é zmian, jakim na co dzieni
sprosta¢ muszg przedsiebiorcy, oraz wyzwania spowodowane réznicami poko-
leniowymi, temat przywiazania pracownikéw do pracodawcy staje sie coraz
wazniejszy. Wraz z zatrudnieniem nowego pracownika rodzi sie nadzieja na
dtuzsze zatrzymanie go przy sobie. Biorac pod uwage tréjsktadnikowy model
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przywiazania wedtug Meyera i Allen, gdzie przywiazanie sklada sie z przywigza-
nia afektywnego, normatywnego oraz kontynuacyjnego, wskazuje sie na waznos¢
rozwiniecia tego pierwszego komponentu, poniewaz jego dominacja jest charak-
terystyczna dla tych najcenniejszych pracownikéw, ktérzy wykazuja najlepsze
osiagniecia w pracy (Barika i in., 2002). Troche gorsi od tych pracownikdw, ale
wciaz wartosciowi dla organizacji sa pracownicy, ktérych przywiazanie bazuje na
komponencie normatywnym. Model przywigzania wedtug Meyera i Allen zostat
dobrze przyjety przez swiat naukowy, czego dowodem sg liczne prace na jego
podstawie (Jarosiin., 1993), o czym wspomniano juz w poprzednich fragmentach
tej pracy. Pracownik, ktéry wykazuje swietne wyniki w pracy, ma pozytywny
wkiad w samo istnienie i dalszy rozwdj przedsiebiorstwa. Na tej podstawie za-
tozono, ze komponent afektywny przywigzania organizacyjnego rosnie wraz ze
wzrostem osobistego zadowolenia pracownika, dzieki sprzyjajacemu srodowisku
pracy (Barika i in., 2002). ZatozZenie to samo w sobie jest wskaz6éwka, do czego
prowadzi¢ powinny dzialania podejmowane przez osoby zarzadzajace ludzmi
w przedsiebiorstwach.

Zebrane dane pozwolity na przyjecie hipotezy 1, ktéra mdéwita o tym, ze kli-
mat miejsca pracy oraz przywiazanie organizacyjne sa ze soba dodatnio skorelo-
wane. Najsilniejszy zwiazek istnieje z afektywnym komponentem przywiazania,
umiarkowany z normatywnym, zas najstabszy — ale wciaz dodatni — wykazany
zostal zwiazek z komponentem kontynuacyjnym. Wyniki tej analizy potwier-
dzajq zalozenie, ze jesli sSrodowisko pracy jest odbierane przez pracownika jako
wspierajace i przyklada sie do polepszenia postrzegania siebie samego, moze
sie przyczynic¢ do wzrostu przywigzania z dominujacym komponentem afektyw-
nym, ktére ma swoje zZréddto miedzy innymi w osigganiu zamierzonych celéw
firmowych, tuz obok ogélnego zadowolenia z siebie i wychodzenia naprzeciw
stawianym oczekiwaniom (Durniat, 2018). Wyniki badan wlasnych pokrywa-
ja sie w tym przypadku rowniez z definicja powstawania dominacji obu kom-
ponentéw, ktére moéwia o ich powstawaniu ze wzgledu na pozytywny wplyw
dziatan organizacji lub tez oddzialywanie srodowiska pracy na pracownika, co
skutkuje emocjonalnym przywigzaniem do pracodawcy lub checig odwdzie-
czenia sie mu.

Réwniez hipoteza 2 mdéwiaca o tym, ze klimat miejsca pracy jest dodatnio
skorelowany z poczuciem dobrostanu pracownikéw, znalazta swoje potwier-
dzenie w badaniach. Dodatkowo, tak jak sie spodziewano, najsilniejszy zwigzek
dotyczyl przywiazania afektywnego i normatywnego, cho¢ takze w przypadku
komponentu kontynuacyjnego zwiazek byt istotny. Jesli komponent afektywny
przywiazania nie bylby tym dominujacym, zwiekszatoby to szanse na zbudowanie
przywiazania, ktérego podstawa jest che¢ odwdzieczenia sie organizacji w po-
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staci dobrze wykonywanej pracy badz wlasnie wzrostem lojalnosci wobec niej.
Oba wspomniane przejawy wdziecznosci wobec organizacji beda miaty dla niej
pozytywne skutki.

O ile zwigzek klimatu z dobrostanem i przywiazaniem nie podlega dyskusji,
o tyle analiza korelacji pomiedzy dobrostanem a przywigzaniem nie pozwala na
przyjecie trzeciej z postawionych hipotez badawczych. Moze to wynikac z ogélnego
zalozenia Martina Seligmana, ktére wskazuje na to, Ze dobrostan sktada sie z takich
komponentéw jak pozytywne emocje, zaangazowanie, relacje miedzyludzkie, zna-
czenie oraz osiaggniecia. Dodatkowej analizie korelacji poddano zatem pojedyncze
komponenty dobrostanu i potwierdzono dodatni, umiarkowany zwiazek pomiedzy
afektywnym komponentem przywigzania a komponentami dobrostanu wg mo-
delu PERMA, jakimi sa w tym przypadku znaczenie, osiagniecia oraz pozytywne
emocje. Tak wiec zwiekszenie znaczenia tych komponentéw dobrostanu moze
by¢ spowodowane: doswiadczaniem pozytywnych emocji w czasie wykonywania
swojej pracy, osiaganiem zamierzonych celéw indywidualnych lub organizacyj-
nych oraz nadawaniem wiekszego znaczenia wykonywanym zadaniom (Kuniin.,
2016). To wszystko wiaze sie ze wzrostem wiezi z organizacja, ktérej podstawa sa
pozytywne emocje, a wiec mowa o wzroscie afektywnego poczucia przywiagzania.

7. Podsumowanie i wnioski praktyczne

Wybrany temat i zjawiska w nim ujete sa wazne z tego wzgledu, ze coraz wiecej
przedsiebiorcéw zmaga sie z duza fluktuacja pracownikéw i wskazuje na problem
z zatrzymaniem pracownikow oraz ich zaangazowaniem w wykonywana prace
(Skowron-Mielnik & Bor, 2015). Do tego coraz czesciej zwraca sie uwage na poczu-
cie dobrostanu oraz tak zwane rozkwitanie (flourish) w ujeciu zawodowym i jego
role w zwiekszeniu szans na zatrzymanie tych najcenniejszych pracownikéw, cha-
rakteryzujacych sie wysokim wspétczynnikiem afektywnego przywiazania do or-
ganizacji, ktérzy w najwiekszym stopniu przyczyniajq sie do sukcesu organizacji.
Dzieki przeprowadzonemu badaniu wskazano na zwiazki pomiedzy poszczegdlny-
mi komponentami klimatu pracy a ogélnym poczuciem dobrostanu, co wskazuje
bezposrednio obszary klimatu pracy, ktore dzieki umiejetnemu zarzadzaniu moga
w pewnym stopniu doprowadzi¢ do wzrostu dobrostanu pracownikow, ale i do
wzrostu przywigzania pracownikéw do zatrudniajacej ich organizacji. Ponadto
lepsze poznanie poziomu poczucia dobrostanu pracownikéw za pomoca modelu
PERMA, a takze poznanie ich oceny ogélnego klimatu pracy i jego komponentéw,
moze pomodc we wskazaniu obszaréw wymagajacych interwencji naprawczych i/
lub zapobiegawczych w danej organizacji. Poniewaz wiadomo, ze niektére z kom-
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ponentéw wybranych modeli pozytywnie koreluja z afektywnym komponentem
przywiazania, a dobrostan pozytywnie koreluje z komponentami klimatu pracy,
coraz czesciej wskazuje sie na obszary, na ktérych skupié sie powinni zarzadza-
jacy, aby wzmocnié pozycje rynkowg swojej organizacji. Organizacjom, ktore
maja problemy z zatrzymaniem pracownikdw, zaleca sie podjecie praktyk skon-
centrowanych na poprawie klimatu organizacji, szczegélnie w zakresie relacji
z przetozonym i wspétpracownikami. Podjecie dziatan w zakresie poprawy klima-
tu przyczynia sie bowiem do zwiekszenia odczuwanego dobrostanu, a w dalszej
konsekwencji przywiazania afektywnego.
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Organizational Climate and Employee Well-being —
Their Role in Building Organizational Commitment

Abstract. The aim of the article is to examine the role of well-being and the relationship between
employees’ commitment to organization and the climate within it, in order to define organizational
areas requiring managerial action to increase employee commitmnet to their current workplace.
The study employed statistical analysis based on quantitative research in a correlational design to
simultaneously measure all three studied variables: work climate, organizational commitment, and
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employee well-being. The study involved professionally active individuals aged between 20 and 66
years. The statistical analysis of the conducted research confirmed the assumption regarding the
impact of positive perception of the work climate by the employee and how this perception influ-
ences their self-view, on the increase in their organizational commitment, based on the affective
component characterized by positive emotions. The relationship between work climate and em-
ployee well-being was also confirmed. The areas of work climate were identified, which, if properly
managed, can positively affect both employees’ commitment and well-being, which in turn can
positively impact the company’s results.

Keywords: well-being, organizational commitment, organizational climate, employee



