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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest diagnoza istniejgcych praktyk wptywajgcych na dobrostan
w firmie Grupa Eltron, zidentyfikowanie kluczowych praktyk wptywajacych na poczucie do-
brostanu, a takze okreslenie jego efektéw. Badania przeprowadzono wsréd 110 pracowni-
kéw firmy produkcyjnej Grupa Eltron. Gtéwnym wnioskiem ptyngcym z przeprowadzonych
badan jest to, ze praktyki organizacyjne skoncentrowane na integracji zespotu, wspieraniu
zdrowia oraz budowaniu pozytywnej atmosfery w miejscu pracy majg istotne znaczenie dla
ksztattowania dobrostanu pracownikéw. Dbanie o sfere emocjonalng, spoteczng i psychofi-
zyczna personelu przektada sie bezposrednio na poziom zaangazowania, satysfakcji zawo-
dowej oraz atmosfere organizacyjng. W celu skutecznego wspierania dobrostanu w firmie,
rekomenduje sie kontynuacje oraz rozwdj dziatan w zakresie wspierajacej kultury organiza-
cyjnej, wdrazanie elastycznych rozwigzan pracy oraz prowadzenie regularnych diagnoz po-
trzeb pracownikéw. Takie podejscie moze przyczyni¢ sie do stworzenia srodowiska pracy,
ktére sprzyja nie tylko rozwojowi zawodowemu, ale réwniez dtugofalowemu dobrostanowi
pracownikow.

Stowa kluczowe

dobrostan, well-being, zarzgdzanie zasobami ludzkimi
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Wstep

Dobrostan staje si¢ coraz bardziej popularnym zagadnieniem, omawianym przez
przedstawicieli roznych dziedzin nauki. Wspotczes$ni badacze zgodnie podkreslaja,
ze dobrostan jest ztozonym i wieloaspektowym pojeciem. Dobrostan w pracy jest
kluczowym czynnikiem wplywajacym na realizacje celow organizacyjnych. Mozna
go zdefiniowac jako stan, w ktorym jednostka doswiadcza rownowagi pomiedzy do-
brym samopoczuciem a skutecznym dziataniem. Dobrostan wiaze si¢ réwniez z do-
$wiadczaniem pozytywnych emocji, takich jak rado$¢ czy satysfakcja, rozwijaniem
swojego potencjatu, posiadaniem kontroli nad zyciem, poczuciem celu oraz utrzy-
mywaniem zdrowych relacji z innymi. Jedna z popularnych definicji opisuje dobro-
stan jako sposob, w jaki ludzie postrzegaja swoje zycie na poziomie osobistym i spo-
lecznym, oceniajac je w catosci. Dobrostan jest $cisle zwigzany z kondycja psy-
chiczng oraz cechami psychologicznymi jednostki. Wedlug psychologéw, osobo-
wos¢ cztowieka rozni si¢ w zaleznos$ci od poziomu szczg$cia — osoby szczesliwe sa
mniej neurotyczne i bardziej otwarte na nowe do§wiadczenia. W literaturze polskiej
termin dobrostan psychiczny jest czesto stosowany zamiennie z pojeciem dobro-
stanu [Warminska, 2025, s.140].

W zwiazku z powyzszym celem niniejszego artykutu jest diagnoza istniejacych
praktyk wptywajacych na dobrostan w firmie Grupa Eltron, zidentyfikowanie klu-
czowych praktyk wptywajacych na poczucie dobrostanu, a takze okreslenie efektow
dobrostanu.

Artykut sktada si¢ z kilku rozdziatow. Pierwszy rozdziat zawiera przeglad lite-
ratury po$wieconej zagadnieniom dobrostanu, ze szczegolnym uwzglednieniem
jego wymiarow, korzysci wynikajacych z dobrostanu oraz kluczowych praktyk za-
rzadczych wptywajacych na poczucie dobrostanu. W drugim rozdziale przedsta-
wiono metodyke przeprowadzonych badan. Kolejno zaprezentowano wyniki bada-
nia oraz przeprowadzono dyskusje. Na zakonczenie artykutu zawarto podsumowa-
nie uzyskanych wynikéw badawczych.

1. Przeglad literatury
Dobrostan (ang. well-being) jest kluczowym czynnikiem wpltywajacym na
ogo6lne zadowolenie jednostki w réznych sferach jej funkcjonowania [Koziot i Bu-

zowska, 2016, s. 39]. Dobrostan jest definiowany w r6zny sposob, co przedstawiono
w tabeli 1.
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Tab. 1. Definicje dobrostanu

Autor/Autorzy Definicja
M. Strykowska ,0dnosi sie do korzystnych dla cztowieka elementow sytuacji,
w jakiej on sie znajduje”.
E. Trzebinska ,Dobrostan najczesciej jest charakteryzowany przez ocene

stanu psychicznego i wtasciwosci osoby i czesto bywa sprowa-
dzany do ogdlnej oceny tej sytuacji, na przyktad do odczuwa-
nego szczescia”.

D. L. Qishi ,Dobrostan dotyczy subiektywnej oceny zycia cztowieka, wtgcz-
nie ze strong poznawczg i emocjonalng”.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Koziot i Buzowska, 2016, s. 39; Biatas i in., 2023, s. 76].

Praca zawodowa stanowi jedno z najwazniejszych aspektow zycia dorostego
jednostki, wpltywa w znaczacy sposob na cato$ciowe postrzeganie zycia. Mozna za-
uwazy¢, ze dobrostan w miejscu pracy petni kluczowa role w ksztattowaniu ogol-
nego dobrostanu cztowieka. Z praktycznego punktu widzenia, satysfakcja z pracy
jest jednym z jego aspektodw, natomiast badacze z r6znych dziedzin naukowych, po-
szerzaja to pojecie, zwracajac uwage na trzy jego gtbwne wymiary:

* wymiar psychologiczny — obejmuje osobiste samopoczucie psychiczne, ta-

kie jak satysfakcja z pracy, poczucie szczescia, poczucie wlasnej wartosci;

* wymiar fizyczny — dotyczy zdrowia pracownika i dostgpu do opieki zdro-

wotnej;

* wymiar spoteczny — koncentruje si¢ na jakos$ci relacji panujacych w pracy

i klimatu organizacyjnego, uwzgledniajac elementy takie jak zaufanie, po-
moc dla 0s6b w sytuacjach trudnych i stresowych oraz wspoétdziatanie [Ko-
ziot i Wojtowicz, 2016, s. 166-167].

Zrealizowanie potrzeb pracownikow, zapewnia im uczucie bezpieczenstwa i za-
dowolenia z wykonywanej pracy. Takie dzialania oznaczaja dobrostan w miejscu
pracy. Zdobywanie pozytywnych wynikow w sferze zawodowej wynika z dobro-
stanu, ktory wystepuje w obszarze psychologicznym, fizycznym i spotecznym (ry-
sunek 1.). Zadowolenie generuje uczucie satysfakcji, co powoduje mobilizacje do
dalszego dziatania [Koziot i Wojtowicz, 2016, s. 167].

28 Academy of Management — 9(5)/2025



Adrianna Gofebiecka, Joanna Samul

/ Fizyczny Psychiczny Relacyjny \

e aktywnosé e stres e zaufanie
fizyczna e emocje e wsparcie

e odzywianie ® poczucie sensu e wspolpraca

e dobry sen e wytrwalosé¢ e bycie fair

e ergonomia e balans (praca, e otwartosé

e bezpieczeristwo odpoczynek, o zyczliwosé

o relaks rozrywka) e stuchanie

e regularne e odpornos¢ e docenianie

\ badania

Rys. 1. Model dobrostanu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Stelmasiak, 2021, s. 18].

Zapewnienie dobrostanu pracownikow przynosi korzysci dla pracownikow
i pracodawcow. Do pozytywnych skutkéw dla jednostki zatrudnionej mozna zali-
czy¢: zadowolenie z wykonywanej pracy, poczucie bezpieczenstwa w srodowisku
zawodowym, uznania wtasnej warto$ci, szanse na rozwdj i spetnianie si¢ oraz po-
czucie przynaleznosci do grupy czy organizacji. Dodatkowo, wplywa to na zmniej-
szenie poziomu stresu i minimalizacje skutkéw zdrowotnych z nim zwigzanych.
Z punktu widzenia firmy, korzysci ptynace z troski o dobrostan pracownikéw obej-
mujg ograniczenie kosztow zwigzanych z rotacjg pracownikoéw, nieobecnoscig cho-
robowg oraz nadmierng kontrolg. Ponadto, sprzyja to tatwiejszemu wprowadzaniu
zmian i pomystow, a takze poprawie relacji miedzy ludzmi. Te dzialania maja bez-
posredni wptyw na zwigkszenie aktywnosci pracownikow w osiaganie celow firmy
[Koziot i Buzowska, 2016, s. 40-41].

Jako$¢ naszego zycia i dobrostan sg kluczowymi determinantami naszego we-
wnetrznego bogactwa psychicznego. Oznacza to, ze osoba jest zadowolona i od-
czuwa rado$¢ ze swojego zycia. Jednostka uwaza, ze zycie przynosi satysfakcje. Bo-
gactwo psychiczne to termin, ktory obejmuje:

» satysfakcje z zycia i odczuwanie radosci;

* pozytywne afekty i postawy;

* przyjazne stosunki spoteczne;

» aspekty duchowe i odczuwanie sensu zycia;

* zdrowie fizyczne i psychiczne;

+ ciekawa praca i r6zne rodzaje aktywnosci;

* wartosci i cele zyciowe;

* sytuacj¢ finansowg [Tomaszewska-Lipiec, 2014, s. 16].
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Wszystkie elementy tworzg bogactwo psychiczne. Brak kontroli lub catkowity
brak wystepowania ktoregos$ z elementow oddziatuje na jakos¢ zycia danej osoby
[Tomaszewska-Lipiec, 2014, s. 16]. Wyroznia si¢ kilka praktyk zarzadczych, ktore
wplywaja na dobrostan pracownikow, ze szczegétowym uwzglednieniem obszarow
takich jak: delegowanie uprawnien, kontrola pracy, ocena pracy i rozwoju zawodo-
wego oraz przestrzeganie zasad i norm etycznych, ktore ponizej zostaty opisane [Ko-
ziot 1 Buzowska, 2016, s. 42; Szydlo i in., 2022; 2024].

Delegowanie uprawnien oznacza oddanie czg¢sci obowiazkoéw zarzadzania od
przetozonych do pracownikow. Przekazanie zadan nie wigze si¢ z brakiem kontroli
przez przetozonego. Przekazanie uprawnien wynika z zaufania i wysokiej oceny
kompetencji pracownika ze strony kierownika, co tworzy szanse na efektywne wy-
korzystanie umiejetnosci pracownika. Jednak przy cigzkich decyzjach pracownik
moze odczuwaé wiekszy stres niz odczuwanie satysfakcji. Kierownicy na wszyst-
kich szczeblach zarzadzania powinni zapewnia¢ gotowos$¢ pracownikow do uczest-
nictwa w zarzadzaniu firmg i jednoczes$nie zwickszac ich dobrostan. Istotne jest bu-
dowanie zaufania do przetozonych, co utatwia delegowanie uprawnien. Podczas
przekazywania obowigzkéw wazne jest wprowadzenie kontrolowanego wsparcia
zwlaszcza na poczatku procesu. Procedury w organizacji powinny by¢ elastyczne
i wspiera¢ efektywno$¢, nie ograniczajac kreatywnosci pracownikow [Tomaszew-
ska-Lipiec, 2014, s. 16; Szydto, 2018].

Nadzér nad wykonywaniem pracy stanowi kluczowy element funkcji zarzad-
czej, beda zardwno cechg charakterystyczng, jak i obowigzkiem lidera. Odpowie-
dzialnos¢ za kontrole wynika nie tylko z obowigzujacego prawa, ale takze z procedur
przyjetych w ramach organizacji. Analiza koncentruje si¢ na kontroli wewnetrznej,
czyli regularnym nadzorze sprawowanym przez przetozonych. Warto zauwazy¢, ze
ten aspekt kontroli moze przybiera¢ rozne formy- moze by¢ uwazany za kontrole
wymagajaca, ktorej nadmiar generuje stres i niezadowolenie pracownikow, co po-
woduje obnizenie ich dobrostanu. Z drugiej strony, moze by¢ rozumiany jako kon-
trola wspierajaca, skupiajaca si¢ na zapewnieniu prawidtowego przebiegu procesow
w przedsigbiorstwie [Koziot i Wojtowicz, 2016, s. 172-173].

Kierownicy obserwuja pracownikow w codziennej pracy, oceniajg ich dokona-
nia i motywuja do dalszego rozwijania si¢ zawodowo. Dzigki temu pracownicy znaja
SwWoja sytuacje w pracy. Motywacja polega na uzyskaniu dodatkowego wynagrodze-
nia i innych benefitow. Oferujac szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe, co
moze skutkowa¢ zdobyciem awansu. Okreslenie przysztosci kariery zawodowe;j uta-
twia pracownikom oceni¢ swojg przysztos¢ w organizacji, co korzystnie wptywa na
ich dobrostan w pracy [Koziot i Wojtowicz, 2016, s. 172-173; Szydto i Grzes-
Buhtaho, 2020].
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Etyka w miejscu pracy oznacza uczciwosc, szacunek dla innych, odpowiedzial-
no$¢ i uczciwe traktowanie co wptywa na zadowolenie i rado$¢ z wykonywanych
obowigzkoéw. Stanowi nieroztgczng czes¢ kultury organizacyjnej powinna byé
obecna na kazdym etapie organizacji. W relacji z klientem nalezy stosowac si¢ do
zasad etyki zawartych w przepisach prawa. Dzieki odpowiednim procedurom stoso-
wanym w przedsiebiorstwie mozna zapobiec uzywania stanowisk w celach osobi-
stych oraz przed presja sktaniajaca pracownikéw do podejmowania nieetycznych
dziatan [Koziot i Buzowska, 2016, s. 45; Czerniawska i Szydto, 2020; 2021].

Dla zwigkszenia dobrobytu pracownikéw wazne jest stosowanie réznorodnych
praktyk w przedsigbiorstwie, opartych na zdrowiu i ogélnym samopoczuciu. Do
istotnych praktyk zalicza sig:

* wspieranie zdrowego trybu zycia oferujac rézne dziatania np. dostep do si-

towni, dzigki ktorym pracownicy beda mogli zadba¢ o zdrowie fizyczne;

e utrzymanie harmonii mig¢dzy zyciem osobistym a zawodowym np. dzicki
pracy zdalnej, elastycznym harmonogramem pracy oraz innym udogodnie-
niom zwigzanych z rodzicielstwem;

* organizowanie cyklicznych spotkan pracowniczych sprzyjaja wystepowa-
niu przyjaznej atmosfery, poglebiania wiezi, swobodnej wymianie pomy-
stow, wyrazania wlasnych pogladow oraz otwartej wymianie informacji;

* inwestowanie w programy rozwojowe, ktore umozliwiajg poszerzanie zdol-
no$ci i wiedzy, rowniez cennym dziataniem sa szkolenia wspierajace rozwoj
zawodowy pracownikow oraz sg duzym motywatorem [Pieczara, 2023].

Programy dobrostanu powinny uwzglednia¢ zré6znicowane i osobne podejscie,
poniewaz kazda osoba doswiadcza sytuacje w inny sposéb i ma rézne potrzeby. Dla-
tego nie istnieja powszechne rozwigzania, ktoére zagwarantujg dla kazdego pracow-
nika identyczny poziom zadowolenia. Natomiast duze znaczenie w firmach maja
swiadczenia zwigzane z opiekg zdrowotng pracownikow oraz karty sportowe. Czesto
przedsigbiorstwa organizuja aktywno$ci sportowe, zajecia jogi lub relaksacyjne.
Dzigki tym inicjatywom zwigksza si¢ energicznos¢ pracownikow, przy jednocze-
snym spadku ogo6lnego poziomu stresu. Rowniez skutkuje to wigksza produktywno-
$cig, satysfakcja z wykonywanych obowigzkow oraz zmniejsza ryzyko wystepowa-
nia problemow z komunikacjg wérdd wspotpracownikoéw [Lech, 2022].

Zdaniem Hintsa, optymalnymi dziataniami wspierajacymi dobrostan zespohu sg:

* monitorowanie istotnych wskaznikow efektywnosci w przedsigbiorstwie;

* opracowywanie strategii zwigzanych z dobrostanem pracownikoéw poprzez
dlugofalowe zaangazowanie firmy;

* wdrazanie korzystnych praktyk rowniez wsrdd kierownictwa a nie tylko
wérod pracownikow;
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* organizowanie szkolen i sesji coachingowych.

Kazda organizacja powinna mie¢ unikalne podej$cie zapewnienia dobrostanu
pracownikow, dostosowane do specyfiki srodowiska pracy. Natomiast efektywna
strategia wellbeingowa powinna posiada¢ kilka kluczowych elementow: wszech-
stronnos$¢, skuteczno$¢ i personalizacje. Wszechstronno$¢ dotyczy pieciu sfer dobro-
stanu, o ktore kazda osoba powinna si¢ troszczy¢:

* dobrostan fizyczny — oznacza dbanie o swoje cialo poprzez prowadzenie

zdrowego stylu zycia, dbanie o sen;

* dobrostan psychologiczny — dotyczy rozumienia i kontrolowania emocji
oraz radzenia sobie z trudno$ciami zyciowymi;

* dobrostan spoleczny — oznacza dbanie o relacje z innymi, integracj¢ oraz
skuteczng komunikacje;

* dobrostan zawodowy — dotyczy zwickszania satysfakcji zawodowej, podno-
szeniu efektywnosci oraz skutecznym radzeniu sobie ze stresem;

* dobrostan finansowy — oznacza przekonanie o zdolnosci aktualnych i przy-
sztych zobowigzan finansowych, umozliwia podejmowanie $wiadomych
decyzji i czerpanie radosci z zycia, majac poczucie bezpieczenstwa mate-
rialnego [Stoewen, 2017, s. 861-862].

Formutowana strategia powinna uwzglednia¢ indywidualne aspekty. Nie nalezy
zaniedbywac $wiadomosci, ze jednostki roznig si¢ miedzy sobg pod wzgledem bio-
logicznym, spotecznym, kulturowym i psychologicznym. Z uwagi na réznice w po-
chodzeniu, srodowisku otaczajagcym oraz indywidualnych potrzebach. Tak samo
istotne jest wdrozenie skutecznej strategii dbania o dobre samopoczucie oparte na
analizie danych. Istnieja rozne sposoby na dokonanie pomiaru np. poprzez rozmowy
z pracownikami, przeprowadzanie ankiet oraz tworzenie dokumentacji dotyczacej
zaangazowania [ Stoewen, 2017, s. 861-862].

Elementy polskich programéw dobrostanu obejmujg rézne rozwiazania, takie
jak:

* elastyczne godziny pracy;

* dodatkowe ptlatne dni wolne od pracy;

* ergonomiczne stanowisko pracy;

* dostepnos¢ sitowni w pracy;

* promowanie zdrowego odzywiania np. poprzez plakaty;

» zachecanie do dojazdu rowerem do pracy [ Syper-Jedrzejak, 2019, s. 39-40].

Aby poprawi¢ dobrostan pracownikow wystepuje wiele programow, jakie
przedsi¢cbiorstwa moga wprowadza¢. Poprzez wprowadzenie elastycznego harmo-
nogramu pracy, pracownicy mogg dostosowaé godziny pracy do indywidualnych
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potrzeb. Dzigki takim dziataniom istnieje potencjal zmniejszenia stresu spowodo-
wanego harmonizacja mi¢dzy praca a obowigzkami prywatnymi. Udziat w progra-
mach mindfulness pozwala doskonali¢ radzenie sobie w sytuacjach stresowych.
Moze przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia negatywnych objawow stresu oraz korzyst-
nego wplywu na kondycje psychiczna zatrudnionych. Warsztaty z zakresu zarzadza-
nia stresem wspomagaja w odnalezieniu czynnikéw generujacych stres w Srodowi-
sku pracy. W celu budowania zespotu istnieja programy dotyczace szkolen dosko-
nalgcych umiejetnosci komunikacyjne [Ejdys i in., 2024]. Ksztattowanie solidne;
zatogi w pracy korzystnie oddzialuje na zadowolenie pracownikow, w zwigzku z
ograniczonymi ktotniami w pracy, lepszym przeptywem informacji, a takze poczu-
ciem przynalezno$ci [Pelinko, 2023; Snarska i in., 2024]. Rozwijanie stylu przy-
wodztwa jest obszarem, w ktorym podejmowane inicjatywy majace na celu polep-
szenie dobrostanu zatrudnionych, wptywaja na transformacj¢ kultury organizacyjne;j
[Biatas i in., 2023, s. 83].

Przywodztwo transformacyjne obejmuje ksztattowanie wizji oraz motywowanie
pracownikow. Taka forma moze generowac¢ atmosfer¢ w miejscu pracy, gdzie ludzie
sa aktywni i inspirowani przez przywodcow do dazenia do ambitnych celéw. Nato-
miast na $wiadczeniu pomocy zatrudnionym koncentruje si¢ przywodztwo wspiera-
jace. Przywodcy wspieraja pracownikdéw z pojawiajacymi si¢ problemami zarowno
w sferze zawodowej jak i1 osobistej [Pelinko, 2023].

Firmy szkoleniowo - doradcze oferujg wprowadzenie dziatan promujacych zdro-
wie dostosowanych do réznych rodzajow organizacji. Te propozycje odzwiercie-
dlaja praktyczne i sprawdzone modele programéw dobrostanu dostepne dla organi-
zacji [Syper-Jedrzejak, 2019, s. 47].

Menedzerowie wspierajac dobrostan pracownikéw moga wprowadzié¢ rozne
dziatania. Istotnym elementem jest rozmowa oraz wsparcie ze strony przetozonych.
Aby ich praca byta efektywna i satysfakcjonujgca menedzerowie powinni monitoro-
wac czy nikt nie potrzebuje wsparcia. Regularne i szczere rozmowy sg fundamentem
dla dobrostanu pracownikéw. Tworzenie mitej atmosfery w pracy, gdzie wszyscy
traktuja sie nawzajem z szacunkiem, stanowiac spdjny zespot, wynika z dbania o do-
bre samopoczucie pracownikéw. Organizowanie wydarzen firmowych buduje po-
czucie przynaleznosci do zespotu. Kolejnym elementem jest wspieranie balansu
miedzy pracg a zyciem osobistym, gdyz stanowi to problem dla niektorych ludzi.
Wazne jest podkreslanie korzysci jakie wynikajg ze zdrowego nastawienia do pracy
oraz promowanie efektywnych strategii zarzadzania czasem. Dzigki zachowanej
harmonii migdzy tymi sferami pracownicy czerpia wigksza satysfakcje z wykony-
wanej pracy. Kierownicy troszczac si¢ o dobry nastrdj zatrudnionych, sami powinni
stanowi¢ przyktad do nasladowania. Poprzez niewykonywanie obowiazkow poza
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standardowymi godzinami pracy oraz budowanie pozytywnej atmosfery z pracow-
nikami. Efektywno$¢ gospodarcza oraz postgp spoteczny to istotny element dobro-
stanu pracownikow. Dobre warunki i samopoczucie w miejscu pracy majg duzy
wplyw na pracownikéw, pracodawcow i ludnosé. Odczuwanie przez zatrudnionych
satysfakcji z wykonywanej pracy przeklada si¢ na lepsza wydajno$¢ i innowacyj-
no$¢. Dzigki temu organizacja cieszy si¢ wickszym zainteresowanie na rynku pracy
[Lech, 2022].

2. Metodyka badan

Glownym celem badan byta diagnoza wystgpowania praktyk wplywajacych na
dobrostan w firmie Grupa Eltron. Na tej podstawie sformutowano nastepujace pyta-
nia badawcze:

Pb 1. Czy wystgpuja w firmie programy wptywajace na poczucie dobrostanu?

Pb 2. Jakie praktyki wptywajace na poczucie dobrostanu wystepuja w firmie?

Pb 3. Jakie czynniki maja najwiekszy wptyw na poczucie dobrostanu pracowni-

kow?

Pb 4. Jakie sg efekty dobrostanu?

Na potrzeby niniejszego artykulu postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:

H1: W firmie wystepuja programy wptywajace na poczucie dobrostanu.

H2: Najczgsciej wystepujace w firmie praktyki dobrostanu to: organizowanie
spotkan firmowych, dziatania promujace zdrowie oraz dziatania promujace
rownowage migdzy pracg a zyciem osobistym.

H3: Najwigkszy wpltyw na poczucie dobrostanu pracownikow ma satysfakcja
z zycia oraz zdrowie fizyczne i psychiczne.

H4: Gtowne rezultaty wynikajace z dobrostanu to zadowolenie z pracy, wigksze
zaangazowanie oraz mniejszy poziom stresu.

W badaniach zastosowano jedng z metod ilo§ciowych, tj. badanie ankietowe wy-
korzystujace technike CAWI (ang. Copmuter Assisted Web Interview). Kwestiona-
riusz sktadal si¢ z 2 czeSci. Pytania w czgsci pierwszej dotyczyly dobrostanu pra-
cownikow a w drugiej czesci byla metryczka zawierajaca pytania dotyczace plci,
wieku oraz do$wiadczenia zawodowego, ktora umozliwita scharakteryzowanie
proby badawczej. W ankiecie zostala wykorzystana 5 stopniowa skala Likerta, gdzie
badani mogli dokona¢ oceny od 1 do 5, przy czym 1 oznaczato ,,zdecydowanie nie
zgadzam si¢” a 5 ,,zdecydowanie zgadzam si¢”. Kwestionariusz sktadal si¢ z pytan
zamknigtych z podang kafeterig odpowiedzi. Byly to pytania jednokrotnego lub wie-
lokrotnego wyboru. Ankieta zostata rozestana pracownikom Grupy Eltron sp. z o.0.
za pomocg google forms. Do analizy wynikéw zostata uzyta Statistica 13.3. oraz
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arkusz kalkulacyjny Excel. W celu weryfikacji hipotez zostaly wykorzystane miary
statystyczne takie jak: srednia, mediana, dominanta oraz wspotczynnik zmiennosci.

W przeprowadzonym badaniu ankietowym wzigto udzial 110 pracownikow
firmy Grupa Eltron. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow stanowili mezczyzni —
71%, podczas gdy kobiety stanowily 29%. Taki rozktad ptci jest zgodny ze specyfika
dziatalno$ci przedsigbiorstwa, ktore funkcjonuje w sektorach handlu, budownictwa,
projektowania oraz ustug serwisowych.

Respondenci reprezentowali rézne grupy wickowe. Najwiekszy odsetek —
48,2%, czyli 53 osoby — stanowity osoby w wieku od 36 do 45 lat. Kolejng liczna
grupa byly osoby w przedziale wiekowym 2635 lat, ktore stanowity 24,5% respon-
dentdéw (27 osob). Niewiele mniej, bo 19,1%, stanowili pracownicy w wieku od 46
do 55 lat. Najmniej liczng grupe wiekowa stanowili najmlodsi uczestnicy badania —
osoby w wieku 18-24 lata, ktorzy stanowili 8,2% proby (9 osob).

Réznorodnos¢ badanej grupy dotyczyla réwniez poziomu doswiadczenia zawo-
dowego. Najwigcej uczestnikow, bo 31,8%, miato od 16 do 20 lat doswiadczenia
zawodowego. Na drugim miejscu uplasowaly si¢ osoby z 11-15 latami praktyki za-
wodowej — 26,4%. Kolejne grupy to: osoby z 21-25 latami do$wiadczenia (15,5%),
z 6-10 latami (12,7%) oraz z mniej niz 5 latami pracy zawodowej (10,9%). Naj-
mniejszg grupe, bo jedynie 2,7%, stanowily osoby z ponad 25-letnim do$wiadcze-
niem zawodowym.

3. Woyniki badan

Badania rozpoczgto od zdiagnozowania wystgpowania programéw w zakresie
dobrostanu pracownikow. Znaczna wigkszos$¢ respondentow (99%) odpowiedziata
»zdecydowanie tak” lub ,,raczej tak” (rys.1). Oznacza to, ze w firmie stosowane sa
programy, ktorych rolg jest wsparcie dobrostanu pracownikow.
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Rys. 1. Wystepowanie w firmie programoéw wptywajgcych na poczucie dobrostanu pracownikéw
Zrédto: opracowanie witasne.

Kolejne zagadnienie badawcze dotyczylo stosowanych w przedsigbiorstwie pro-
gramdw majacych wptyw na poczucie ogdlnego dobrostanu pracownikow. Najcze-
$ciej wybieranymi praktykami przez badanych sg praktyki w postaci przestrzegania
zasad i norm etycznych (97,3%) oraz organizowanie spotkan firmowych (94,5%).
Drugie z kolei sg to praktyki dotyczace dziatan promujacych zdrowie (84,5%),
wsparcie kierownictwa (82,7%) oraz dziatania promujace rownowage migdzy pracg
a zyciem zawodowym (80,9%). Nieco rzadziej zostalty wybierane praktyki doty-
czace kontroli pracy (70%), ocena pracy i rozwoju zawodowego (53,6%), ergono-
miczne stanowisko pracy (24,5%), elastyczne godziny pracy (0,9%). Natomiast
zadna z badanych 0sob nie wybrala praktyki dotyczacej delegowania uprawnien oraz
warsztatow z zakresu zarzadzania stresem (programy wsparcia psychologicznego).
Zréznicowane odpowiedzi pracownikéw moga wynika¢ z réznic w zajmowanych
stanowiskach (rys.2).
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Rys. 2. Praktyki wptywajace na poczucie dobrostanu wystepujace w firmie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nastepnie poproszono respondentéw o okreslenie czynnikéw wptywajacych na
poczucie dobrostanu (tab.1).

Tab. 1. Czynniki wptywajace na poczucie dobrostanu

Czynniki wptywajace na poczucie do- Statystyki opisowe -
brostanu Srednia Mediana Moda Wsp. Z,m.len-
nosci
satysfakcja z zycia 4,88 5 5 6,64
zdrowie fizyczne i psychiczne 4,84 5 5 7,68
odpowiednie wynagrodzenie 4,81 5 5 8,21
przyjazna atmosfera w pracy 4,50 5 5 12,32
ciekawa praca 4,36 4 4 13,07
odczuwanie sensu zycia 4,34 4 4 14,07

Zrédto: opracowanie wiasne.

Czynniki wptywajace na poczucie dobrostanu z najwyzsza srednig to satysfakcja
z zycia, zdrowie fizyczne i psychiczne oraz odpowiednie wynagrodzenie. Do czyn-
nikow z najnizszg $rednig nalezy zaliczy¢ odczuwanie sensu zycia i ciekawg prace.
Mediana oraz moda w przypadku ciekawej pracy oraz odczuwaniu sensu zycia wy-
nosi 4, w pozostatych czynnikach ich wartos¢ wynosi 5. Wspodtczynnik zmiennos$ci
informuje, Ze istnieje male zrdéznicowanie w odpowiedziach pracownikow w kaz-
dym z wymienionych czynnikow wplywajacych na poczucie dobrostanu.

Respondenci zostali poproszeni rowniez o okreslenie rezultatéw wynikajacych
z dobrostanu (tab.2).
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Tab. 2. Efekty wynikajace z dobrostanu

Statystyki opisowe
Efekty dobrostanu érednia Mediana Moda Wsp. Z,m.len-

nosci
zadowolenie z pracy 4,54 5 5 12,15
wieksze zaangazowanie 4,27 4 4 16,75
mniejszy poziom stresu 4,19 4 4 10,96
poczucie bezpieczenstwa w sro- 4,03 4 4 16,97
dowisku zawodowym
poczucie przynaleznosci do 3,98 4 4 12,26
grupy/organizacji
szansa na rozwaj 3,96 4 4 19,00
uznanie wtasnej wartosci 3,91 4 4 18,19

Zrédto: opracowanie wiasne.

Najwyzsza §rednia wystepuje w przypadku zadowolenia z pracy, wigkszego za-
angazowania oraz mniejszego poziomu stresu. Natomiast najnizsza §rednia dotyczy
poczucia przynaleznos$ci do grupy/organizacji oraz szansy na rozwoj. Mediana oraz
moda w przypadku skutku wynikajacego z dobrostanu jakim jest zadowolenie
z pracy wynosi 5. W pozostatych skutkach ich wartos¢ wynosi 4. Wspotczynnik
zmienno$ci informuje, Ze istnieje mate zréznicowanie w odpowiedziach pracowni-
kéw w kazdym z wymienionych skutkow wynikajacych z dobrostanu.

4. Dyskusja wynikéw

Pierwsza hipoteza wskazywata, ze w firmie wystepuja programy dotyczace do-
brostanu pracownikéw. Na podstawie uzyskanych danych mozna stwierdzi¢, ze hi-
poteza catkowicie zostala potwierdzona. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentow
wskazata, ze wystgpuja w firmie praktyki zarzadcze wptywajace na poczucie dobro-
stanu. Jest to zgodne z badaniami Syper — Jedrzejak, u ktorej rowniez potwierdzono
istnienie programow i praktyk majacych na celu poprawe dobrostanu pracownikow
[Syper — Jedrzejak, 2019].

Druga hipoteza wskazywata jako najczesciej wystepujace w firmie praktyki do-
brostanu organizowanie spotkan firmowych, dziatania promujace zdrowie oraz dzia-
lania promujace rownowage miedzy pracg a zyciem osobistym. Na podstawie uzy-
skanych danych mozna stwierdzi¢, ze hipoteza zostata cze$ciowo potwierdzona.
Wyniki badan pokazaly, ze pracownicy wskazuja nastepujace programy dobrostanu:
organizowanie spotkan firmowych, dzialania promujace zdrowie oraz dziatania pro-
mujgce rownowage miedzy pracg a zyciem osobistym. Tylko jedna z praktyk wska-
zana przez pracownikow, mianowicie — przestrzeganie zasad i norm etycznych nie
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zostata uwzgledniona w hipotezie. Wyniki te nie korespondujg z wynikami Kozta
i Buzowskiej, ktorzy wskazali delegowanie uprawnien, kontrole pracy, oceng pracy
i rozwoj zawodowy oraz przestrzeganie zasad i norm etycznych [Koziot i Buzowska,
2016, s. 42-46].

Trzecia hipoteza wskazywata, ze najwigckszy wpltyw na poczucie dobrostanu
pracownikéw ma satysfakcja z zycia oraz zdrowie fizyczne i psychiczne. Hipoteza
zostata cze$ciowo potwierdzona. Wyniki badan pokazaty, ze pracownicy wskazuja
nastgpujace czynniki wptywajace na poczucie dobrostanu: satysfakcja z zycia, zdro-
wie fizyczne i psychiczne oraz odpowiednie wynagrodzenie. Tylko jeden czynnik —
odpowiednie wynagrodzenie nie zostat uwzgledniony w hipotezie. Otrzymane wy-
niki s spdjne z raportem infuture institute, ktory takze wskazuje na dobre zdrowie
fizyczne i psychiczne, niezalezno$¢ finansowa i poczucie szcze$cia [Infuture.insti-
tute, 2024, s. 17].

Ostatnia hipoteza dotyczyta skutkow wynikajacych z dobrostanu wsrod ktorych
wymieniono zadowolenie z pracy, wigksze zaangazowanie oraz mniejszy poziom
stresu. I faktycznie te konsekwencje wynikajace z dobrostanu zostaly wskazane
przez respondentéw. Sa one zgodne z badaniami Syper-Jedrzejak, ktoéra roéwniez
wskazuje na satysfakcje zawodowa oraz motywacje pracownikow [Syper — Jedrze-
jak, 2019].

Powyzsze wyniki wskazujg na potrzebe wprowadzania dzialan zarzadczych
przez pracodawcow majacych na celu dbanie o dobrostan pracownikow.

Podsumowanie

Dbanie o dobrostan pracownikow wiaze si¢ z konieczno$cia rozpoznania ich po-
trzeb oraz wprowadzenia odpowiednich praktyk zarzadczych w organizacji. Na pod-
stawie uzyskanych wynikow badan, mozna wysnu¢ nastepujgce wnioski:

* Dobrostan pracownikow wspierany jest przez dzialania podejmowane w ob-
rgbie polityki organizacyjnej firmy. Odpowiednie programy i inicjatywy
wdrazane w tym obszarze majg istotne znaczenie dla budowania pozytyw-
nego srodowiska pracy.

*  Glowne praktyki wptywajace na dobrostan podejmowane przez firme we-
dlug respondentéw dotycza szczegolnie sfery integracji, promocji zdrowia
oraz wspierania warto$ci i zasad etycznych. Skupienie si¢ na tych dziata-
niach sprzyja ksztalttowaniu spojnej i wspierajacej kultury organizacyjne;.

* Gloéwny czynniki wplywajace na poczucie dobrostanu wedtug responden-
tow koncentrujg si¢ wokot sfery osobistej, emocjonalnej oraz ekonomiczne;j.
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Obszary te majg kluczowe znaczenie dla ogdlnego zadowolenia z zycia, co

przektada si¢ rowniez na funkcjonowanie zawodowe.

*  Glowne skutki odczuwanego dobrostanu pracownikéw wedlug responden-
tow dotycza sfery zawodowej i psychicznej. Elementy te maja istotny

wptyw na efektywnos¢ organizacyjna i klimat pracy.
Na podstawie powyzszych wnioskow mozna wskaza¢ pewne rekomendacje.

* W celu wzmacniania dobrostanu pracownikow, zaleca si¢ dalsze rozwijanie
polityki organizacyjnej firmy w kierunku dziatan wspierajacych pozytywne
srodowisko pracy. Wdrozenie spojnych programéw opartych na warto-
sciach i potrzebach pracownikéw moze przyczyni¢ si¢ do zwickszenia ich

satysfakcji i lojalnosci wobec organizacji.

* W celu dbania o dobrostan pracownikéw warto kontynuowac i rozbudowy-
wac praktyki z obszaru integracji, promocji zdrowia i etyki organizacyjne;j.
Tego rodzaju inicjatywy wzmacniajg poczucie wspolnoty wsrod pracowni-
koéw oraz wspierajg zaufanie i identyfikacje z firmg, co sprzyja budowaniu

trwatlej 1 wspierajgcej kultury organizacyjnej.

* W celu poprawy dobrostanu pracownikow zaleca si¢ skupienie na zréwno-
wazonym podejsciu do wynagradzania, dbaniu o harmonie miedzy praca
a zyciem prywatnym oraz dbanie o zdrowie. Sa to elementy majace najwigk-
szy wptyw na dobrostan. Stosowanie tych dziatan, moze skutecznie zwigk-

szy¢ dobrostan pracownikow.

* W celu utrzymania pozytywnych skutkow wynikajacych z dobrostanu,
warto inwestowa¢ w rozwigzania, ktore wspieraja zdrowie psychiczne pra-
cownikow oraz redukuja zrodia stresu zawodowego. Moze to obejmowac
dzialania z zakresu elastycznej organizacji pracy, programdw wsparcia psy-
chologicznego oraz systemow motywacyjnych wzmacniajacych zaangazo-

wanie.

Nalezy podkresli¢, ze badanie to mialo pewne ograniczenia. Przede wszystkim,

ograniczenia wynikajg z niewielkiej liczby respondentéw, cho¢ proba ta okazata sig
wystarczajaca do przeprowadzenia analizy. Mimo to, skala badania moze wptywac
na ograniczony charakter wnioskéw oraz trudnosci w ich uogdlnieniu. Wyniki od-
noszg si¢ do firmy Grupa Eltron. Natomiast istnieje ryzyko, ze cechy charaktery-
styczne kazdego przedsigbiorstwa, takie jak kultura organizacyjna czy sposob zarza-
dzania, mogg znaczaco wptywac na odpowiedzi respondentow, co utrudnia uogol-
nienie wynikow. Dodatkowo, istnieje prawdopodobiefistwo, ze niektorzy uczestnicy
mogli udziela¢ nieprecyzyjnych odpowiedzi lub pomijac istotne informacje, co mo-
glo mie¢ wpltyw na wiarygodno$¢ wynikow. Zastosowanie metody wywiadéw mo-
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globy znaczgco wzbogaci¢ analize, dostarczajgc bardziej poglebionych i roznorod-
nych danych. Dalsze badania moglyby rowniez obja¢ identyfikacj¢ przyczyn braku
poczucia dobrostanu wsrod pracownikoéw, co pozwolitoby lepiej zrozumiec to zja-
wisko. Warto byloby takze zbada¢, czy istnieje zwigzek migdzy poczuciem dobro-
stanu a zajmowanym stanowiskiem.

Uzyskane wyniki stanowia cenny wktad w rozwdj wiedzy z zakresu zarzadzania
1 mogg znalez¢ zastosowanie zarowno w dalszych badaniach, jak i w praktyce —
szczegoblnie w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Zrealizowanie celu badaw-
czego przyczynia si¢ do lepszego zrozumienia czynnikow wptywajacych na samo-
poczucie i satysfakcje zawodowa pracownikoéw, co stanowi warto§ciowa podstawe
do projektowania skutecznych strategii wspierajacych dobrostan w miejscu pracy
oraz do dalszego poglebiania analizy tego zagadnienia.
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Practices for promoting employee well-being
on the example of a manufacturing company

Abstract

The purpose of this article is to diagnose the prevalence of practices influencing do-behav-
ior at Eltron Group, identify key practices that affect the sense of well-being, and determine
the effects of well-being. The main conclusion of the research is that organizational prac-
tices focused on team integration, supporting health and building a positive atmosphere in
the workplace are important for shaping employee well-being. Caring for the emotional,
social and psycho-physical spheres of staff translates directly into levels of commitment,
job satisfaction and organizational atmosphere. In order to effectively promote well-being
in the company, it is recommended to continue and develop activities in the field of sup-
portive organizational culture, implement flexible work arrangements and conduct regular
diagnoses of employee needs. This approach can contribute to creating a work environment
that is conducive not only to professional development, but also to the long-term well-being
of employees.
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