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Streszczenie: Publikacja przedstawia analiz¢ zwiazkéw konstruktéw omawianych w psychologii, so-
cjologii czy zarzadzaniu — sa nimi style kierowania manageréw, typ emocjonalnosci podwiladnych 1
ich dobrostan zawodowy. Baza teoretyczng pomiaru stylow kierowania jest Siatka Styléw Kierowania
Blake’a i Mouton. W przypadku emocjonalnosci podstawa jest koncepcja Watsona i Clark. Kolejna
cze$¢ artykutu dotyczy dobrostanu pracowniczego, w ktdrej zdefiniowano termin w kategoriach czyn-
nikéw osobowosciowych i sytuacyjnych oraz przedstawiono modele zwigzane z zagadnieniem, skupia-
jac si¢ na Witaminowym Modelu Dobrostanu autorstwa Warra. Celem publikacji byto zbadanie i opi-
sanie zwigzkow pomigdzy wspomnianymi zmiennymi — postrzeganym stylem kierowania manageréw
oraz odczuwanym poziomem dobrostanu w miejscu pracy, przy réwnoczesnej kontroli charaktery-
stycznych stanéw afektywnych badanych pracownikéw. Badania przeprowadzono metoda dziennicz-
kowa w restauracji szybkiej obstugi typu fast-food w Lublinie, z wykorzystaniem baterii kwestionariu-
szy (Ocena stylu kierowania na siatce kierowniczej NL i NZ, KAP i PANAS—X). Odnoszac si¢ do
weryfikacji postawionych w artykule hipotez badawczych, stwierdzono, ze negatywna emocjonalnos¢
ma istotny zwiazek z niskim poziomem dobrostanu pracowniczego. Zgodnie z zalozeniami okazato
si¢ takze, iz silniejsze nastawienie managera na ludzi pozytywnie oddziatuje na poziom dobrostanu
podwtadnego, za§ wysoka orientacja na zadanie — negatywnie. Wplyw stylu kierowania jest silniejszy
niz emocjonalnosci pracownika.
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jowi psychologii pozytywnej. Jednym z jej celéw jest okreSlenie warunkéw, ktérych spelnienie

sprzyja osiagnigciu przez czlowieka dobrostanu w réznych kontekstach jego funkcjonowania (Stry-
kowska, 2009). Szczegodlnie dla mtodych pokoleni jakos¢ zycia ma bardzo duza warto$¢ (Gwarek, Samitow-
ska, Smoguta, 2014). Mtodzi, obecnie wchodzacy na rynek pracy, to osoby urodzone w latach 1980-1995,
wyrosle w dobie Internetu i nowoczesnych technologii. Cenia sobie relacje migdzyludzkie, a takze maja silna
potrzebe szacunku i prestizu. Praca jest dla nich Zrédlem satysfakcji, zatem poszukuja miejsca, w ktérym
panuje przyjazna atmosfera, sprzyjajaca rozwojowi pracownikéw (Kobytka, 2016).

T ematyka jakosci zycia w ostatnich latach stata si¢ niezwykle popularna, dzigki intensywnemu rozwo-

Pojecie dobrostanu

Pochylajac si¢ nad zagadnieniem dobrostanu, warto zaznaczy¢, iz jego Zrédet nalezy upatrywaé w mysli filo-
zoficznej okresu starozytnosci (Czapinski, 2004). Rozmyslenia nad ,,dobrym zyciem” doprowadzity do
wyréznienia dwoch koncepcji dobrostanu. Pierwsza z nich — hedonistyczna, zostata zapoczatkowana przez
greckiego filozofa Arystypa, ktory nauczal, ze celem zycia cztowieka jest doSwiadczanie jak najwigkszej
przyjemnosci. Szczescie za$ jest suma przyjemnych doznan (Ryan, Deci, 2001). W mysl koncepcji hedoni-
stycznej dobrostan to poczucie szczgscia, osiagane dzigki ustawicznemu poszukiwaniu przyjemnosci i unika-
niu cierpienia.

Druga z powstatych koncepcji — eudajmonistyczna — zwigzana jest z Arystotelesem i dotyczy zycia
zgodnie z prawdziwym Ja podmiotu. Przedstawiciele tego nurtu definiuja dobrostan jako stan uczué, przezy¢
i doswiadczen, ktére towarzysza dzialaniu cztowieka zmierzajacego do aktualizacji wlasnego potencjatu. We-
dtug nich osiagniecie tak zwanego dajmonu, czyli idealu doskonatosci, jest mozliwe dzigki podejmowaniu
petnej aktywnosci zyciowej, ktéra jest wyznaczana przez zréznicowane cele 1 wartosci, wtasciwe dla kazdego
cztowieka (Ciedliniska, 2013).

Prébe integracji dotychczasowych ujeé dobrostanu podjeli Keyes i Waterman (2002), tworzac tréjwy-
miarowg koncepcje dobrostanu, w ramach ktérej wyodrebniono trzy modele dobrostanu: spoteczny, psycho-
logiczny oraz emocjonalny (Cieslifiska, 2013). Opisujac pierwszy z nich, autorzy wymienili pie¢ jego dy-
mensji, charakteryzujacych pozytywne funkcjonowanie w obliczu spotecznych zadar i wyzwar. Naleza do
nich: akceptacja spoleczeristwa, urzeczywistnianie si¢ spoteczestwa, wktad w spoleczeristwo, spoteczna ko-
herencja oraz integracja ze spoteczefistwem. Psychologiczny model dobrostanu zaktada zas samoakceptacje,
dotyczaca zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych aspektow wiasnego Ja. Wymiary dobrostanu psycholo-
gicznego, zaproponowane przez Ryff (1989) to: osobisty rozwdj, cel zyciowy, panowanie nad otoczeniem,
autonomia oraz pozytywne relacje z innymi. Ostatni z wymienionych modeli — emocjonalny — reprezentowa-
ny jest poprzez obecnos¢ i nat¢zenie poczucia szczescia i satysfakcji w odniesieniu do swojego zycia oraz za-
chowania réwnowagi w doswiadczaniu uczu¢ pozytywnych i negatywnych w dtuzszej perspektywie czaso-
wej. Dodatkowo przyjmuje sig, ze dobrostan emocjonalny wyraza si¢ w pozytywnych uczuciach jednostki,
natomiast spoteczny i psychologiczny (osobowosciowy) — w jej pozytywnym funkcjonowaniu (Wojciechow-
ska, 2005).

Dobrostan zawodowy to przyjemny badZ pozytywny stan emocjonalny, wynikajacy z oceny pracy lub
doswiadczerr zawodowych (Locke, 1970). Grant, Christianson i Prive (2007 za: Koziot, Wéjtowicz, 2016),
opisujac dobrostan pracownikéw, zwracajg uwage na trzy jego wymiary. Wymiar psychologiczny rozumiany
jest jako subiektywne samopoczucie psychiczne (na przyktad poczucie wilasnej wartosci), fizyczny to do-
Swiadczenie zdrowego ciala (fizyczne bezpieczenistwo pracy), a definicja wymiaru spotecznego méwi o jako-
Sci relacji z innymi ludZmi. Diener, Sandvik, Pavo (1992 za: Bakker, Oerlemans, 2011) twierdza, iz poczucie
dobrostanu u pracownika pojawia si¢, gdy ten ocenia swa prace jako satysfakcjonujaca oraz gdy przewazaja u
niego takie emocje, jak rados¢ i szczescie.
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Popularng analiz¢ dobrostanu pracowniczego zawiera koncepcja, znana jako Witaminowy Model Do-
brostanu Pracowniczego Warra (1987). Autor wyodrebnia cechy pracy w Srodowisku organizacyjnym, ktdre
w réznym nat¢zeniu wptywaja na dobrostan pracowniczy (Warr, Clapperton, 2010). W modelu zastosowano
poréwnanie cech pracy do witamin w organizmie cztowieka, ktére w zaleznosci od natgzenia moga pozytyw-
nie lub negatywnie na niego oddziatywa¢. Mozna podzieli¢ je na dwie grupy — szkodliwych w nadmiarze i o
statych skutkach (Koziot, Buzowska, 2016). Czynniki z grupy pierwszej sa korzystne dla pracownika wtedy,
gdy nie wystgpuja w nadmiarze, tak jak witaminy A i D w organizmie — w innym przypadku mu szkodza
(np. réznorodno$¢ pracy, obciazenie praca, przejrzysto$¢ oczekiwan i oceny). Druga grupa czynnikéw po-
réwnana zostata do witamin C oraz E (Koziot, Wéjtowicz, 2016) i w tym przypadku im wigksze jest ich na-
tezenie, tym wyzsza satysfakcja z pracy (np. wspierajaca kontrola, poczucie bezpieczeristwa fizycznego, wy-
nagradzanie finansowe). Opisany model koncentruje si¢ na zaleznoSciach migdzy wilaSciwoSciami pracy a
zdrowiem psychicznym oséb.

Warr (1994) podkresla, ze konieczne jest uwzglednienie réznic indywidualnych kazdej osoby i sytuacji
pracy. Wyréznia trzy kategorie indywidualnych atrybutéw, ktére moga modyfikowaé wptyw wiasciwosci
pracy na odczuwany poziom dobrostanu psychicznego. Naleza do nich wartosci (np. preferencje i motywy),
zdolnos$ci (np. zdolnosci intelektualne) oraz wyjsciowy stan zdrowia psychicznego, czyli cechy dyspozycyjne,
takie jak sktonnos¢ do negatywnych reakcji afektywnych.

Podmiotowe uwarunkowania dobrostanu

Dobrostan odczuwany w sytuacji wykonywania pracy zalezny jest zaréwno od czynnikéw indywidualnych —
tkwiacych w jednostce, jak i czynnikéw organizacyjnych — zwiazanych ze srodowiskiem pracy. Czynniki §ro-
dowiskowe uwzglednione zostaly w Witaminowym Modelu Warra (1987). Odpowiadaja one dopasowanym
cechom osobowym, a jednostka odczuwa tym wigksze zadowolenie, im poziom czynnika jest wyzszy. Litera-
tura zwigzana z tematyka dobrostanu dostarcza szeregu wskazéwek dotyczacych praktyk, ktére stosowane
przez manageréw w organizacjach wptywaja na poziom odczuwanego dobrostanu wsréd pracownikow.

Indywidualne czynniki zwiazane sa gléwnie z cechami osobowosci. Wyniki badafi przeprowadzonych
przez Judge, Hellera i Mounta (2002) wykazaty, ze poszczegdlne wymiary Pigcioczynnikowej Teorii Osobo-
wosci istotnie wiaza si¢ z odczuwang satysfakcja z pracy. Przeprowadzona metaanaliza ujawnifa najsilniejszy
zwiazek zadowolenia z pracy z Neurotycznoscia (r = — 0,29). Druga silng korelacje dostrzezono w zwiazku z
Sumiennoscia (r = 0,26) oraz Ekstrawersja (r = 0,25). Zgodnie z przewidywaniami autoréw okazato sig, ze
osoby neurotyczne czesciej doswiadczaja negatywnych wydarzen w zyciu, poniewaz same angazuja si¢ w sy-
tuacje wywotujace przykre uczucia (Emmons, Diener, Larsen, 1985).

W kontekscie badania dobrostanu pracowniczego, rozumianego zgodnie z modelem Warra (1994)
jako doswiadczanie w pracy réznych afektow, kluczowa cecha jest Neurotyczno$¢, powigzana z negatywna
emocjonalno$cig — odczuwaniem niepokoju czy depresji. Jej przeciwiefistwem jest emocjonalno$¢ pozytywna
(Fajkowska, Marszal-Wisniewska, 2009). Wedlug Watsona (2000) kazda osoba posiada nadrzedny nastrdj, u
podstawy ktérego znajduja si¢ podstawowe emocje i uczucia. Autor ujmuje emocje jako posiadajacy okreslo-
ng strukture¢ psychofizjologiczny system odpowiedzi na sytuacje, zapewniajacy organizmowi przetrwanie.
Uczucia sg za$ rozumiane jako komponenty subiektywne emocji. Na przyktad emocji strachu towarzysza ta-
kie uczucia, jak przerazenie, lgk czy zdenerwowanie. Nastréj obejmuje oprécz emocji i uczu¢ tak zwane ,,ni-
skoenergetyczne stany afektywne” (migdzy innymi poczucie zmeczenia), ktére nie odnosza si¢ bezposrednio
do emocji podstawowych, lecz sa nieemocjonalnymi komponentami nastroju (Fajkowska, Marszat-Wisniew-
ska, 2009). Tak wigc typ emocjonalnosci jest tez wzglednie statym dominujacym nastrojem.
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Sytuacyjne uwarunkowania dobrostanu

Druga grupe czynnikéw stanowig charakterystyki sytuacyjne. Organizacyjnym uwarunkowaniem dobrostanu
zawodowego jest delegowanie uprawniefi, rozumiane jako przekazywanie pracownikom przez przetozonego
mozliwosci zarzadzania. Zwigkszona autonomia, $wiadczaca o zaufaniu ze strony szefa i wysokiej ocenie
kompetencji danej osoby, w rezultacie wptywa motywujaco, podnoszac poziom satysfakcji i dobrostanu
(Hauk, 2012). Kolejnym czynnikiem w Srodowisku pracy, od ktérego zalezy dobrostan pracownikéw jest
kontrola pracy. Jako istotny element funkcji zarzadczej przyjmuje ona dwie formy: wymagajaca (ktéra jesli
jest nadmierna, powoduje stres i niezadowolenie z pracy oraz obniza dobrostan pracownika) oraz wspieraja-
ca (rozumiang jako dbato$¢ o prawidtowy przebieg proceséw w ramach organizacji, a takze jako ochrong
przed nieprawidtowosciami). Funkcja kontrolna wéwczas ma szanse sta¢ si¢ czynnikiem wptywajacym na
poczucie bezpieczenstwa zawodowego pracownikéw i zwiekszajacym ich dobrostan (Koziot, Wéjtowicz,
2016). W odniesieniu do Witaminowego Modelu Warra (2010), mozliwosci sprawowania kontroli towarzy-
szy silna potrzeba doskonalenia si¢ pracownika, co przektada si¢ na jego wysokie zdolnosci i wydajnosé
(Foster, 2003).

Istotnym czynnikiem srodowiskowym pozytywnie oddziatujacym na dobrostan zawodowy, jest mozli-
wos$¢ nawigzywania i utrzymywania kontaktéw migdzyludzkich (Baka, 2013). Odnosi si¢ ona do silnej po-
trzeby kontaktéw interpersonalnych w miejscu pracy. Réwnie waznym organizacyjnym uwarunkowaniem
dobrostanu jest wysoki status spoleczny, dzieki ktéremu mozliwe jest wzbudzanie szacunku i posiadanie
waznej roli spotecznej. Dla pracownikéw niezwykle istotna jest takze réznorodnos$¢ pracy, pozwalajaca na
doskonalenie rozmaitych umiejgtnosci. Wzrasta u nich takze poziom zadowolenia, gdy maja mozliwos¢ ro-
zwijania i wykorzystywania wtasnych zdolnosci (Foster, 2003).

Charakterystyki sytuacyjne sa silnie zwiazane ze stylem kierowania przetozonych. Kontrola jest cha-
rakterystycznym elementem stylu autokratycznego (w typologii Lewina) lub nastawienia na zadania (w mo-
delu Siatki Styléw Kierowania). Steinmann i Schreydgg (2005) wykazali, Ze kierownicy o wysokiej orienta-
¢ji na zadania skupiajq si¢ na planowaniu i delegowaniu dzialan, ustalaniu standardéw oraz monitorowaniu i
ewaluowaniu efektow.

Kontakty i bogactwo relacji to charakterystyki stylu demokratycznego — duzej koncentracji przetozo-
nego na pracownikach. Jak pokazuja badania Fornalczyk (2014), managerowie wysoce zorientowani na ludzi
koncentruja si¢ na budowaniu dobrych relacji w zespole, dostarczaniu wsparcia oraz trosce o pozytywny kli-
mat spoteczny.

Charakterystyka branzy gastronomiczne;j

Pochylajac si¢ nad tematyka jakosci zycia i dobrostanu, warto zwrdci¢ uwage na ich specyfike w réznych
miejscach pracy. O ile poczucie dobrostanu oraz satysfakcji zawodowej wsrdd pielegniarek czy nauczycieli to
obszary objete licznymi obserwacjami, tak zadowolenie z pracy i poziom dobrostanu wsréd pracownikow
branzy gastronomicznej sa zagadnieniami mniej popularnymi i rzadziej analizowanymi w badaniach
naukowych.

Miejsce pracy oraz formy jej wykonywania moga prowadzi¢ do wytworzenia doswiadczeri, ktére maja
wplyw na poziom dobrostanu psychicznego (Basiniska, 2005). Specyficznym miejscem wykonywania pracy
jest z pewnoscig restauracja. Pracownicy obejmuja takie stanowiska, jak: pomoc kuchenna, kucharz, szef
kuchni, kelner/sprzedawca. W zwiazku z wykonywaniem pracy na wymienionych stanowiskach mozna wy-
odrebnié fizyczne, biologiczne, chemiczne i psychospoteczne czynniki ryzyka. Pierwsze trzy grupy czynni-
kéw odnosza sig do takich aspektéw pracy, jak: hatas, zte oSwietlenie, wysoka temperatura, przecigzenie fi-
zyczne praca, kontakt z niebezpiecznymi §rodkami chemicznymi czy stres wynikajacy z przecigzenia praca.
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Psychospoteczne czynniki ryzyka zwigzane sg z zarzadzaniem praca i wymaganiami pracy. Naleza do nich:
praca zmianowa, nietypowy czas pracy, problemy wynikajace z nieréwnowagi praca — dom (Kazenas,
2010). Praca w branzy gastronomicznej wiaze si¢ z wykonywaniem wielu monotonnych, powtarzalnych obo-
wigzkéw. Niebagatelne znaczenie dla aspektu dobrostanu pracowniczego moga mie¢ osobowe preferencje
pracownika, w kontekscie charakterystyki stanowiska pracy oraz relacji interpersonalnych.

Na podstawie bazy materiatéw naukowych EBSCO przeprowadzono zatem przeglad badan nauko-
wych z ostatnich 10 lat (2009-2019). W wyniku wyszukania terminu well-being uzyskano 143326 rekor-
déw, terminu wellbeing — 63076 rekordow, worker wellbeing — 329 rekordéw, zas service worker wellbeing —
5 rekordéw, a przypisane im artykuly medyczne dotyczyly gléwnie tematyki zdrowotnej. Mozna powie-
dzie¢, ze uwarunkowania dobrostanu zawodowego wsréd pracownikéw branzy gastronomicznej nie zostaly
dotychczas wyraZnie opisane. Dlatego tez w artykule postawiono adekwatny do rozwazai problem badawczy
i sformutowano hipotezy. Celem publikacji jest okreslenie zwiazku poziomu odczuwanego dobrostanu w
miejscu pracy z wybranymi zmiennymi sytuacyjnymi i podmiotowymi.

Problem badawczy

W badaniach zamieszczonych w niniejszym artykule skupiono si¢ na dobrostanie zawodowym jako zmiennej
wyjasnianej i dwéch zmiennych wyjasniajacych: stylu kierowania manageréw (zmienna sytuacyjna) oraz
typie emocjonalnosci (zmienna podmiotowa). Zainteresowanie zbadaniem ich zwigzku wynikto z braku
podobnych prac, ktéry zauwazono, wykonujac wyszukiwanie zaawansowane we wspomnianej bazie publika-
cji EBSCO.

Typ emocjonalnosci a dobrostan pracowniczy

Na podstawie wynikéw badan, przeprowadzonych miedzy innymi przez Barrett i Russella (1998), Russella
(2003), Davidsona i wspotpracownikéw (Davidson i in., 2003) wykazano, ze ludzie okreslaja swoje
doswiadczenia afektywne w wymiarach walencji i aktywacji. Ponadto, mozna wskaza¢ na wysokg interkore-
lacje pomigdzy negatywnymi i pozytywnymi emocjami. Jednakze Watson, Clark i Tellegen (1999) zaznacza-
ja, iz wymiary pozytywnego i negatywnego afektu sa wzgledem siebie niezalezne, co §wiadczy o tym, ze
wysoki poziom negatywnego afektu oznacza relatywnie niski poziom pozytywnego afektu i odwrotnie.

Dobrostan pracowniczy zdefiniowano jako srednia pozytywnych i negatywnych emocji, przy czym jest
on reprezentowany przez cztery wymiary: niepokéj, zadowolenie, przygngbienie, entuzjazm. Odczuwany po-
ziom dobrostanu zalezy zaréwno od czynnikdw zewnetrznych, takich jak §rodowisko pracy, jak i indywidual-
nych — tkwiacych w jednostce. Na podstawie literatury mozna wysnué wniosek, iz pozytywna afektywnos¢
ma zwiazek z satysfakcja z pracy, zatem mozna przypuszczac, ze takze z dobrostanem (Connolly, Viswesva-
ran, 2000). Warto zatem postawié hipoteze, iz wysoki poziom pozytywnej emocjonalnosci sprzyja dobrosta-
nowi zawodowemu (H1). Ponadto, mozliwe jest domniemanie, ze wysoki poziom negatywnej emocjonalno-
$ci utrudnia odczuwanie pozytywnego dobrostanu zawodowego (H2).

Style kierowania a dobrostan pracowniczy

W literaturze wskazuje si¢ takze na kluczowe znaczenie zmiennej sytuacyjnej — stylu kierowania dla odczu-
wania przez podwtadnych dobrostanu. Badania Vries, Roe i Tailleu (1998) wykazaly, ze styl przywddztwa
zorientowany na pracownikow ma zwiazek ze zwigkszeniem ich zadowolenia z pracy. Na podstawie podob-
nych badafi autorstwa Packard i Kauppi (1999) stwierdzono, ze wysoka orientacja na pracownikéw przekta-
da si¢ na wzrost ich satysfakcji, za$ orientacja na zadania jest przyczyna niezadowolenia personelu.
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W Polsce badania na omawiany temat prowadzita Roslak-Olczyk (2013). Wynika z nich, ze wsréd
pracownikéw zarzadzanych przez kierownikow w sposéb demokratyczny wigkszos$é deklaruje zadowolenie.
Brak satysfakcji z pracy stwierdza zas przewazajaca czgs$¢ pracownikéw, ktérymi kierowano w sposéb auto-
kratyczny. W innych badaniach polskich pracownikéw przeprowadzonych przez Drzewicka (2010) dowie-
dziono, ze pracownicy call-center, podlegli managerom majacym wysoka orientacj¢ na ludzi, deklarujg wigk-
sze ogblne zadowolenie z posiadanego etatu i obowiazkéw, zaréwno w sferze emocjonalnej, jak i
poznawcze;.

Odnoszac sig do zatozen teoretycznych badar, styl kierowania managerow rozpatrywany jest jako
orientacja na ludzi versus orientacja na zadanie. Nastawienia te przejawiaja si¢ w réznych stylach kierowania
(Fornalczyk, 2014). Managerowie wysoce zorientowani na ludzi koncentruja si¢ na budowaniu relacji, do-
starczaniu wsparcia oraz trosce o pozytywny klimat organizacji, dlatego tez mozna postawi¢ hipoteze, ze wy-
soka orientacja na ludzi przejawiana przez managera ma zwiazek z wysokim poziomem pozytywnych emocji
odczuwanych przez pracownikéw w trakcie pracy (H3). Kierownicy o wysokiej orientacji na zadania skupia-
ja si¢ za$ na planowaniu i delegowaniu dzialan, ustalaniu standardéw oraz monitorowaniu i ewaluowaniu
efektéw (Steinmann, Schreydgg, 2005), co moze skutkowaé¢ wysokim poziomem negatywnych emocji od-
czuwanych przez pracownikéw w trakcie wykonywania pracy (H4). W odniesieniu do specyfiki artykutu i
opisanych w nim badan witasnych warto zaznaczy¢, iz styl przywodztwa reprezentowany jest przez manage-
ra, kierujacego zespolem w danym dniu.

Procedura

Badania zostaty przeprowadzone metoda dzienniczkowa (diary method), to znaczy powtarzanego wielokrot-
nie pomiaru dobrostanu w pracy wsrdd pracownikéw restauracji szybkiej obstugi w Lublinie. Dzigki takiej
formie badari mozliwe jest systematyczne gromadzenie danych od respondentéw, co podnosi znaczaco rze-
telnos¢ i doktadnos¢ prowadzonych badan. Metoda dzienniczkowa pozwala na rejestrowanie takich standw,
jak mysli i uczucia w chwili ich pojawienia si¢, a wspomniany aspekt jest kluczowy dla badania. Prowadzenie
ich wspomniana metoda umozliwia réwniez gromadzenie probek codziennych sytuacji i zdarzen. Dzigki sys-
tematycznemu notowaniu waznych informacji przez badanych, ryzyko znieksztatcein moze zosta¢ zminimali-
zowane (Ohly, Sonnentag, Niessen, Zapf, 2010).

W badaniach opisanych w artykule, metoda dzienniczka umozliwita zebranie od tych samych oséb
ocen ich stanu emocjonalnego podczas pracy z kazdym z poszczegdlnych przetozonych. Dzieki niej uzyska-
no obszerny zbiér pomiaréw, przy stosunkowo niewielkiej prébie badanych. W przedstawionych badaniach
metoda dzienniczkowa pozwolita na zebranie 300 pomiaréw od 15 oséb (N=15), dzigki wykonaniu ich 20-
krotnie przez kazda z os6b bioracych w nich udziat. W publikacjach mozna odnaleZ¢ badania przeprowadzo-
ne na zblizonych iloSciowo prébach. Ich twércy to migdzy innymi Teuchmann, Totterdell i Parker, kt6rzy
zbadali 7 ksiggowych. Badania wsrdéd niewielkiej grupy respondentéw prowadzil takze Fuller ze wsp6tpra-
cownikami, w przebiegu ktérych zbadano 14 pracownikéw uniwersytetu. Grech ze swoim zespotem badaw-
czym zaplanowat za$ badania wsréd 20 oséb zatogi statku (Ohly i in., 2010).

Procedura badawcza zostata podzielona na dwa etapy, w ktérych udzial wzigli wszyscy badani. Po
uzyskaniu zgody gtéwnego kierownika firmy na przeprowadzenie badari pracownikom zostal przedstawiony
ich cel i przebieg. Zostali takze poinformowani o dobrowolnosci udziatu oraz anonimowosci wypowiedzi, a
nastepnie zebrano zgody na udzial w badaniu od wszystkich respondentéw. W pierwszym etapie badani kaz-
da z os6b otrzymata zestaw kwestionariuszy do pomiaru typu wilasnej emocjonalnosci oraz stylow kierowa-
nia wszystkich manageréw wraz z metryczka, zawierajaca pytania o pleé, wiek, miejsce zamieszkania, wy-
ksztalcenie oraz staz pracy w firmie. W drugim etapie procedury badawczej wykorzystany zostal w
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dwudziestu kopiach dla kazdej osoby indywidualnie zakodowany kwestionariusz mierzacy dobrostan zmia-
nowy wraz z krétka informacja o obciazeniu praca w danym dniu. Kazdego kolejnego dnia pracy badani wy-
petniali jeden taki zestaw. Dzigki tak zaprojektowanej procedurze, za pomoca metody dzienniczkowej uzy-
skano po 20 pomiaréw stanu emocjonalnego od kazdego respondenta, tacznie zas zebrano 300 pomiaréw
subiektywnego poziomu dobrostanu pracownikéw. Wszystkim pomiarom dobrostanu zmianowego towarzy-
szylo wskazanie na managera, ktéry danego dnia kierowat zespotem.

Metody

Do pomiaru typu wlasnej emocjonalnosci wykorzystano kwestionariusz PANAS-X (Positive and Negative
Affect Schedule-Expanded Form) autorstwa Watsona i Clark (1994), w polskiej adaptacji Fajkowskiej i Mar-
szal-Wisniewskiej (2006). Ttumaczenie zostalo wykonane metoda ttumaczenia zwrotnego. Kwestionariusz
mierzy walencj¢ i specyficzng tre$¢ nastroju. Sktada si¢ z 60 przymiotnikéw, uporzadkowanych w 13 ska-
lach. Skale te stworzone sa z 10 przymiotnikéw kazda i sa wymiarami wyzszego rzedu, to znaczy Pozytyw-
nego Afektu — PA (np. uwazny, silny, zainspirowany, entuzjastyczny) i Negatywnego Afektu — NA (np.
zaniepokojony, winny, nerwowy, zestresowany). Skale te informuja o walencji nastroju. Pozostate 11 skal to
wyznaczniki nizszego rzedu, podzielone na wymiary i okreslajace jako$¢ nastroju. Tworza one trzy grupy:
Podstawowych Negatywnych Emocji — 23 przymiotniki (w wymiarach strach, smutek, wina, wrogos¢, np.
chwiejny, smutny, zawstydzony, wrazliwy), Podstawowych Pozytywnych Emocji — 18 przymiotnikéw (w
wymiarach rados$¢, pewnos¢ siebie, uwaznos¢, np. wesoty, Smialy, czujny) oraz Inne Stany Afektywne — 14
przymiotnikéw (w wymiarach nieSmiatos¢, zmeczenie, spokéj, zaskoczenie, np. wstydliwy, ospaty, odprezo-
ny, zaskoczony). Zadaniem badanego jest okreslenie na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznacza bardzo stabo, a 5
bardzo silnie, w jakim stopniu czuje si¢ w okreslony sposéb.

W badaniach wykorzystano takze kwestionariusz Samoocena Stylu Kierowania Na Siatce Kierowniczej
NL i NZ Tokarskiego (1997). Metoda stuzy do oceny stylu kierowania. Zawiera 16 stwierdzen, dotyczacych
réznych zachowan kierowniczych (np. ,,cele organizacji sa wazniejsze niz potrzeby pracownikéw”, ,,pod-
wtadni powinni bra¢ udzial w podejmowaniu decyzji”). Zadaniem badanego jest okreslenie czestotliwosci
wystepowania opisanych zachowan, zaréwno u siebie, jak i u swojego przetozonego na skali pigciostopnio-
wej, gdzie Z oznacza zawsze, C — czgsto, J — jak czasem, R — rzadko, N — nigdy.

Do badania zmianowego poziomu dobrostanu zwigzanego z praca zastosowano metode KAP (Kwe-
stionariusz Afektu w Pracy). Jest ona polska adaptacja kwestionariusza JAWS (Job-related Affective Well-
Being Scale) autorstwa Warra (1990), dokonana przez Lagune i Mielniczuk (2018). Metoda sktada si¢ z 12
przymiotnikéw okreslajacych stany emocjonalne, odczuwane w sytuacji pracy. Emocje pozytywne i nega-
tywne sg przyporzadkowane do poszczegdlnych czterech wymiaréw: niepokdj (np. spiety, niespokojny,
zmartwiony), zadowolenie (np. spokojny, zadowolony, zrelaksowany), przygnebienie (np. przygnebiony, po-
sepny, nieszczesliwy) oraz entuzjazm (np. radosny, entuzjastyczny, optymistyczny). Osoba badana okresla na
szes$ciostopniowej skali, jak czgsto praca spowodowata w niej odczuwanie wymienionych emocji w ostatnich
tygodniach lub danego dnia, gdzie 1 oznacza nigdy, a 6 zawsze. Gléwng zmienng zalezna, czyli zmianowy
dobrostan w badaniu zoperacjonalizowano jako réznice pomiedzy zmianowym poziomem pozytywnego
afektu (suma szesciu pozycji, oo Cronbacha = 0,87) a zmianowym poziomem negatywnego afektu (réwniez
suma szesciu pozycji, oo Cronbacha = 0,88).

Osoby badane

W badaniach wzigto udziat N=15 osdb, stanowiacych caly zesp6t pracowniczy jednej z restauracji szybkiej
obstugi w Lublinie, w tym 86% kobiet. Wiek respondentéw miescit si¢ w przedziale 20— 26 lat, a Srednia
wieku wyniosta 23 lata. Wéréd badanych dominowat sredni poziom wyksztatcenia (80% badanych). Osoby
badane to w wiekszosci studenci (10 na 12 0s6b). Sredni staz pracy respondentéw to rok i osiem miesiecy,
najkrétszy — 3 miesiace, za$ najdtuzszy — 4 lata.
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Wyniki

Celem badari bylo zweryfikowanie i okreslenie zwiazku miedzy postrzeganym stylem kierowania manage-
réw, a typem emocjonalnosci w odniesieniu do odczuwanego poziomu dobrostanu zawodowego pracowni-
kéw. Do obliczania opisanych wynikéw zastosowano wielopoziomowa analize regresji liniowej. Jednakze,
prezentacje wynikéw rozpoczgto od prostszych analiz zwigzkéw migdzy zmiennymi. Zamieszczona ponizej
Tabela 1 przedstawia statystyki opisowe dla gtéwnych zmiennych zwiazanych z emocjami.

Tabela 1
Statystyki opisowe zmiennych dotyczqcych emocgji.
M SD
PANAS Pozytywny 30,00 4,39
PANAS Negatywny 22,00 6,23
Zmianowy Pozytywny 17,61 4,06
Zmianowy Negatywny 9,87 4,17
Zmianowy dobrostan 7,74 7,21

Wsrdéd 0séb badanych dominuje PANAS Pozytywny (M=30, SD=4,39), sktadajacy si¢ z wymiarow:
zadowolenie i entuzjazm. Jak mozna réwniez zauwazyc, wysoka Srednig (M=17,61, SD=4,06) charakteryzu-
je si¢ dobrostan zmianowy pozytywny, zas dobrostan zmianowy negatywny nie przekracza Sredniej 10
(M=9,87, SD=4,17), co podkresla dominacj¢ pozytywnej emocjonalnosci u badanych pracownikéw.

W ponizszej Tabeli 2 zawarte zostaty charakterystyki opisowe manageréw, z uwzglednieniem ich
orientacji na ludzi i na zadania. Mozna zauwazy¢, ze niektdrzy managerowie byli oceniani przez badanych
spdjnie, a oceny przypisywane innym byly rozbieznie wzgledem ich orientacji na ludzi i zadania. Najwicksza
spdjnos¢ ocen respondentéw posiadaja Manager 3 w orientacji na zadania (SD=0,60) oraz Manager 4 w wa-
riancie orientacji na ludzi (SD=0,69). Najwigcej rozbieznosci w ocenach zanotowano w przypadku Managera
2 i jego nastawieniu na ludzi (SD=1,39) oraz Managera 5 w tym samym wariancie (SD=1,34).

Tabela 2
Charakterystyki opisowe managerow.
Manager Orientacja M SD
Manager1 Zadania 3.13 96329
Ludzie 3.20 .98639
Manager?2 Zadania 2.13 1.03280
Ludzie 4.80 1.38760
Manager3 Zadania 4.67 .60132
Ludzie 2.67 1.25774
Manager4 Zadania 5.20 91949
Ludzie 1.93 .68755
Manager5 Zadania 4.33 1.25774

Ludzie 4.80 1.33785
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Ponadto, na podstawie Tabeli 2 mozliwe jest scharakteryzowanie poszczegdlnych manageréw na
wspotrzednych siatki styléw kierowania, ujmujac oba jej wymiary rownocze$nie. Najwyzsza Srednig ocen
badanych w orientacji na zadania uzyskali Manager 4 (M=5,20), Manager 3 (M=4,67) oraz Manager 5
(4,33). Najbardziej zorientowani na ludzi sa za§ Manager 2 (M=4,80) i Manager 5 (M=4,80). W przypadku
Managera 1, orientacja na zadania i ludzi jest na podobnym poziomie. Manager 2 wykazuje widoczne rézni-
ce w swojej orientacji na pracownikoéw i dzialania. Manager 3 zostal spdjnie oceniony jako bardziej zoriento-
wany na zadania niz na podwtadnych. Ocena Managera 4 jest najbardziej niejednorodna, poniewaz zauwa-
zalna jest duza dysproporcja w jego nastawieniu na dziatania i ludzi. Manager 5 charakteryzuje sie zblizona
orientacja na zadania i pracownikéw.

Analizujac Tabele 2, mozna wysnu¢ wniosek, iz przedstawieni managerowie reprezentuja prawie
wszystkie typy z siatki kierowniczej Blakea i Mouton (1964). Manager 1 charakteryzuje si¢ podejSciem
kompromisowym i zréwnowazonym, poniewaz troszczy si¢ zarowno o pracownikéw, jak i o wykonywanie
zadan — na siatce obejmuje obszar migdzy stylem demokratycznym i autokratycznym. Manager 2 symbolizu-
je styl demokratyczny, ktadacy duzy nacisk na konsultowanie wszelakich decyzji z podwtadnymi na poczet
mniejszego kontrolowania ich wydajnosci i efektywnosci. Managerowie 3 i 4 reprezentuja styl autokratyczny,
w ktérym to najwazniejsze sg sprawnos¢ i dziatanie, a pracownicy nie maja mozliwosci samodzielnej organi-
zacji swojej pracy. Manager 5 wyznaje przywodczy sposdb zarzadzania, w ktérym to koncentruje si¢ w bar-
dzo duzym stopniu na ludziach i zadaniach. Wedlug Blake’a i Mouton to najlepszy styl zarzadzania. Wsréd
opisanych w Tabeli 2 manageréw nie ma reprezentanta stylu biernego, cz¢sto nieinteresujacego si¢ obiegiem
spraw w organizacji.

Tabela 3
Analiza wariancji dobrostanu zmianowego pracownikow pracujqcych pod kierunkiem
poszczegolnych managerow.

Afekt Manager N M SD df F Istotnos¢
Niepokdj 1.00 75 5.43 2.18 4 7.680 0.001
2.00 60 4.85 2.46
3.00 60 6.57 2.84
4.00 45 7.22 2.89
5.00 60 5.50 2.36
Zadowolenie 1.00 75 8.19 2.43 4  17.107 0.008
2.00 60 8.90 2.14
3.00 60 7.73 2.28
4.00 45 7.47 1.94
5.00 60 8.38 2.09
Depresja 1.00 75 3.76 1.33 4 4919 0.269
2.00 60 3.83 1.82
3.00 60 4.18 1.89
4.00 45 4.49 2.52
5.00 60 4.17 2.24
Entuzjazm 1.00 75 9.63 2.31 4 21.514 0.002
2.00 60 10.18  2.11
3.00 60 8.70 2.03
4.00 45 8.87 2.49

5.00 60 9.65 2.07
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Analizujac powyzsza Tabele 3, mozna zauwazy¢, iz istotng przestanka do rozwazan jest tu osoba ma-
nagera, ktéry danego dnia kieruje zmiang oraz emocje (afekty) podwtadnych. Pracownicy odczuwaja rézny
poziom niepokoju, zadowolenia i entuzjazmu w pracy, przez wzglad na przetozonego, ktéry nimi zarzadza.
W przypadku depresji, manager nie jest czynnikiem warunkujacym réznice w poziomie jej odczuwania przez
podwtadnych.

W celu sprawdzenia réznic pomigdzy afektami przezywanymi na swojej zmianie przez pracownikow,
kierowanych przez poszczeg6lnych manageréw, przeprowadzono analizg post-hoc Dunnetta. Wsréd manage-
réw zauwazono istotne statystycznie réznice w wywotywaniu wsréd pracownikdéw poszczegdlnych afektéw
w pracy. Pod wzgledem niepokoju migdzy soba réznia si¢: Manager 1 i 4 (p=0,006); Manager 2 i 3
(p=0,006); Manager 2 i 4 (p<0,001); Manager 4 1 5 (p=0,02). Przez wzglad na zadowolenie mozna dostrzec
istotne réznice pomiedzy Managerem 2 i 3 (p=0,045) oraz Managerem 2 i 4 (p=0,005). W wymiarze entu-
zjazmu istotnie roznig si¢ od siebie Manager 2 i 3 (p=0,001) oraz Manager 2 i 4 (p=0,05). W przypadku de-
presji migdzy managerami nie dostrzezono istotnych statystycznie réznic.

W kolejnym etapie obliczert wynikdw tych samych oséb badanych wykonano analizy regresji wielopo-
ziomowej, w ktérych zmienng wyjasniana byl dobrostan zmianowy pracownikéw, a zmiennymi wyjasniaja-
cymi typy emocjonalnosci oraz wymiary orientacji kierowniczych. Pierwsza zmienna wyjasniajaca jest
wzglednie stata dla kazdego z badanych zmienna osobowosciowa, druga to zmienna sytuacyjna — nastawienie
managera kierujacego praca zespotu danego dnia. Uwzgledniajac oba te Zrédla, udato si¢ wyjasni¢ 19%
zmiennosci ocen dobrostanu. Zgodnie z przypuszczeniami, w badaniach odnotowano istotny dodatni efekt
nastawienia na ludzi i ujemny na zadanie (patrz Tabela 4). Analiza wptywu poszczegdlnych Zrédet wskazuje,
7ze wplyw emocjonalnosci pracownika na oceny dotyczy tylko wymiaru negatywnej emocjonalnosci (=
-0,31, t=- 3,16, p=0,006). Mozna zatem stwierdzi¢, ze im bardziej dominuje u pracownika emocjonalnos¢
negatywna, tym rzadziej pojawiaja si¢ pozytywne emocje w pracy. Jednoczesnie natgzenie pozytywnej emo-
cjonalno$ci nie ma wptywu na przezywany dobrostan.

Tabela 4
Rezultat wielopoziomowej analizy regresji liniowej.

77: zmianowy dobrostan

B § SE df t p
Efekty state
Stata 7,74 - 0,70 14,92 11,06 <0,001
PANAS Pozytywny 0,05 0,03 0,16 15,05 0,28 0,782
Nle):;ﬁfvsny -0,36 -0,31 0,11 14,98 -3,16 0,006
Nastawienie na ludzi 0,85 0,19 0,24 299,92 3,61 <0,001
Nastawienie na zadanie -0,98 -0,20 0,25 294,18 -3,89 <0,001
Efekty losowe
Var SD
1010soba 5,49 2,34
o 37,18 6,10
Dopasowanie modelu
AlC 1970
R? efektéw stalych 0,19
R? catkowite 0,29

o-wektor reszt, 3 — standaryzowany wspolczynnik regresji
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Nizsze, lecz istotne wskaZniki beta dotycza zwiazkéw nastawienia na ludzi i zadania oraz dobrostanu
podwladnych. Zgodnie z zatozeniem, zwiazek nastawienia na zadanie z przezywanymi emocjami jest ujemny
(p=-0,20, t=-3,89, p<0,001). To znaczy, ze pracujac na zmianie prowadzonej przez manageréw silniej na-
stawionych na zadania, pracownicy odczuwali wigcej emocji negatywnych. Jednoczesnie nastawienie mana-
geréw na ludzi powodowato, ze pracownicy odczuwali wigcej emocji pozytywnych i wyzej oceniali swéj do-
brostan w poszczegdlnych dniach (5= 0,19, t= 3,61, p<0,001). Na Wykresie 1 mozna zauwazy¢ rosnacy
trend ukazujacy, iz wraz ze wzrostem natgzenia nastawienia na ludzi u managera wzrasta poziom dobrostanu
psychicznego podwtadnych. Oznacza to réwniez, ze im orientacja przetozonego na zadania jest silniejsza,
tym poziom dobrostanu pracownikoéw maleje.

o | o |
N N
> >
o o
N N
£ Sl © o |
i // = T \
(&) O
> >
[42] [%2]
o [
o o
[ o [
8 8
[2) [2)
2 o 8 o
O 5 O %
[e] [@]
0 )]
o o
AN AN
T T T T T T T ] T T T
-2 -1 0 1 2 3 -3 2 -1 0 1 2 3
Nastawienie na ludzi Nastawienie na zadanie

Wykres 1. Zwiazki nastawienia na ludzi (lewy panel) i nastawienia na zadanie (prawy panel) ze zmianowym dobro-
stanem psychicznym. Wartosci na osi x poddano jittering'owi dla przejrzystosci prezentacji

Zwiazek pomigdzy zmienna PANAS Negatywny a zmianowym dobrostanem psychicznym zaprezento-
wano graficznie na Wykresie 2.
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Wykres 2. Zwigzek pomiedzy wynikiem na skali PANAS Negatywny a zmianowym dobro-

stanem psychicznym. Wartosci na osi x poddano jitteringowi dla przejrzystosci
prezentacji.
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Na podstawie powyzszego Wykresu 2 mozna zauwazy¢ zwiazek wysokiego poziomu zmiennej PANAS
Negatywny z niskim nasileniem dobrostanu psychicznego. Podkresla to znaczenie hipotezy stanowiacej, ze
negatywny typ emocjonalno$ci nie sprzyja pojawianiu si¢ dobrostanu.

Dyskusja wynikow

Analizujac wyniki dotychczasowych badaii (Connolly, Viswesvaran, 2000; Judge, Heller, Mount, 2002),
przyjeto zalozenie, ze pozytywny i negatywny afekt maja istotny zwiazek z poziomem dobrostanu zawodo-
wego w ujeciu Warra (1994), zoperacjonalizowanego na potrzeby badan jako réznicg pomigdzy zmianowym
poziomem pozytywnych oraz negatywnych emocji. Wspomniane zatozenia uwzglednione zostaty w tresci
hipotezy pierwszej i drugiej (H1, H2). Odnotowano istotny efekt zmiennej PANAS Negatywny oraz brak
istotnego efektu dla wskaznika PANAS Pozytywny. Brak istotnego wptywu wymiaru afektu pozytywnego na
odczuwany poziom emocji pozytywnych w sytuacji pracy mozna wyjasni¢, odwotujac si¢ do Prawa Hedoni-
stycznej Asymetrii autorstwa Nico H.Frijdy (Levis, Haviland-Jones, 2005). Zgodnie z nim, przyjemnos¢
zawsze zalezy od zmiany i zanika szybko wraz ze stopniem jej zaspokojenia. Z kolei przykro$¢ utrzymuje si¢
dlugo w stale trwajacych warunkach, dodatkowo fatwo oddziatujac na inne obszary Zycia, w tym na obszar
aktywnosci zawodowej (Gasiul, 2007). Zgodnie z powyzszym, ludzie tatwiej przywiazuja si¢ do przyjemno-
Sci, a emocje pozytywne sa do nich zaliczane. Przez wzglad na to, ich wptyw na pozostale obszary zycia jest
stabiej dostrzegany, co odnotowano w przeprowadzonych badaniach. Nalezy réwniez doda¢, ze dynamicznie
rozwijajace si¢ podejscie work-life balance, czyli rOwnowagi mi¢dzy zyciem zawodowym i osobistym, moc-
no zwraca uwage na stawianie granic mi¢dzy wspomnianymi obszarami zycia, by unikna¢ transferu migdzy
innymi ztych emocji oraz konfliktéw (Lachowska, 2014).

Badania byly proba odpowiedzi na pytanie, czy wigksza koncentracja na zadania lub ludzi ze strony
przetozonego ma zwiazek z poziomem odczuwanych emocji w miejscu pracy. Do tego aspektu badan odnosi
si¢ hipoteza trzecia i czwarta (H3, H4). Zgodnie z przypuszczeniami okazalo sig, iz nastawienie na ludzi jest
dodatnio zwiazane z odczuwanym poziomem dobrostanu wsréd pracownikéw, natomiast wigksza orientacja
na zadania koreluje z nim ujemnie. Wyniki te potwierdzaja zaréwno zalozenia autoréw modelu Siatki Kie-
rowniczej, jak 1 badaczy, ktérzy we wczesniejszych analizach wykazali, Ze nie tylko wysoka orientacja na lu-
dzi sprzyja wzrostowi satysfakcji pracownikéw. Ponadto stwierdzono, ze styl kierowania charakteryzujacy sie
priorytetowym traktowaniem zadan jest czesta przyczyna ich niezadowolenia (Bates, 2015). Potwierdzono
zatem, iz wspieranie i motywowanie podwladnych, a takze wykazywanie zainteresowania ich potrzebami
oraz oczekiwaniami przez managera powoduje wsréd nich wigksze natgzenie pozytywnych emocji (Warr,
Nielsen, 2018).

Nasuwa si¢ mysl, ze zasadne jest analizowanie uzyskanych wynikéw w nurcie teorii sytuacyjnych,
uwzgledniajacych poza charakterystykami podmiotowymi managera inne czynniki, zwiazane na przyktad z
podwtadnymi, organizacja czy rodzajem zadan (Peplifiska, Potomski, Bajko, 2015). Warto zwrécié¢ uwage na
zatozenie, iz na wyniki zapewne mial wplyw charakter wykonywanej pracy, obarczony niska ztozonoscig za-
dan oraz monotonig.

Réwnie interesujace jest rozpatrzenie dojrzalosci pracownika, ktéra w swej teorii wyrdznili Hersey
oraz Blanchard (Stoner, Freemen, Gilbert, 2011). Model autoréw klasyfikuje style kierowania wedtug czyn-
nika sytuacyjnego, jakim jest wspomniana dojrzato$¢ w odniesieniu do wykonywanych zadan. W zaleznosci
od stopnia doswiadczenia pracownika oraz jego checi do pracy i motywacji przetozony powinien instruowac,
trenowac, wspiera¢ lub delegowaé zadania swym podwiladnym. Analizujac model, nasuwa si¢ wniosek, ze
badani osiagneli wysoki poziom dojrzatosci, gdyz wystarczajaco opanowali powierzone im zadania, sa sa-
modzielni i kompetentni w swej pracy, przez co nie potrzebuja juz statego instruowania i nadzoru ze strony
managera. Z tego powodu osiagaja najwyzszy poziom pozytywnych emocji, gdy pracuja pod nadzorem prze-
tozonego, ktéry nie jest nadmiernie skupiony na wykonywanych zadaniach, lecz na dbaniu o dobry klimat w
organizacji.
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Wedtug powyzszych autoréw nie istnieje jeden idealny styl kierowania — zachowania managerskie po-
winny by¢ dostosowywane indywidualnie do kazdego pracownika oraz sytuacji, w jakiej znajduje si¢ przed-
sigbiorstwo (Jaskiewicz, 2016). W odniesieniu do uzyskanych wynikéw badan stwierdzono, iz managerowie
zatrudnieni w restauracji szybkiej obstugi reprezentuja prawie wszystkie style kierowania, oprécz stylu bier-
nego. To niezwykle ciekawy wniosek, poniewaz zazwyczaj w firmie przyjmuje si¢ jeden wiodacy styl
zarzadzania.

Przedstawione w niniejszej publikacji wyniki badani stanowia wstgp do dalszych rozwazai nad zwiaz-
kiem stylu kierowania i typu emocjonalnosci w odniesieniu do dobrostanu zawodowego pracownikéw. Prze-
prowadzone badania dowiodty, ze istnieja korelacje pomig¢dzy opisanymi zmiennymi. Ponadto, brak wyste-
powania istotnego zwiazku afektu pozytywnego odczuwanego na co dzien z dobrostanem zawodowym,
dostarcza interesujacego materiatu do kolejnych analiz.

Projektujac nastegpne badania, niezb¢dne wydaje si¢ zwickszenie grupy badawczej oraz przeprowadze-
nie ich w obrebie kilku organizacji. Zr6znicowanie grupy respondentéw pozwoli na kontrolowanie efektow
plci, wieku, stazu pracy, czego nie udato si¢ uwzgledni¢ w prezentowanych badaniach. Waznym powodem,
sktaniajacym do poglebienia rozwazan nad dobrostanem pracowniczym jest to, iz brakuje zaréwno literatury,
jak i badan na specyficznej probie pracownikéw branzy gastronomicznej. W wigkszosci zatrudniani sa w niej
Iudzi mtodzi, zwykle studenci, dla ktérych praca w restauracji szybkiej obstugi jest pierwszym doswiadcze-
niem zawodowym. Co wigcej, wspomniana restauracja oferuje prace na réznych stanowiskach, ktére charak-
teryzuja si¢ odregbnymi warunkami oraz odmiennym potencjalnym nat¢zeniem na sytuacje stresowe. W sy-
tuacji, gdy praca odbywa si¢ w systemie zmianowym, pod nadzorem kilku manageréw, mozliwe jest
kontrolowanie wielu zmiennych, a co za tym idzie projektowanie wartosciowych, nowatorskich badan
naukowych.
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Selected Personal and Situational Conditions of Employees’ Well-Being in the
Gastronomy Sector - Diary Research

Abstract: The article presents an analysis of connection between constructs discussed in psychology,
sociology or management - they are management styles, emotionality type of subordinates and their
professional well-being. The theoretical basis for the measurement of management styles is the Blake
and Mouton Managerial Grid. In the case of emotionality, the basis is the concept of Watson and
Clark. The next part of the article deals with employee well-being, which is defined in terms of person-
al and situational factors and presents models related to the issue, focusing on the Vitamin Model by
Warr. The aim of the article was to investigate and describe the relationships between the aforemen-
tioned variables - the perceived style of managing managers and the perceived level of well-being in
the workplace, with simultaneous control of the characteristic affective states of the surveyed employ-
ees. The research was conducted using the diary method in a fast-food restaurant in Lublin, with the
use of a battery of questionnaires (Assessment of the style of management on the steering grid, KAP
and PANAS-X). Referring to the verification of the research hypotheses presented in the article, it was
found that negative emotionality is significantly related to the low level of employee well-being. In ac-
cordance with the assumptions, it also turned out that a stronger attitude of the manager towards his
people has a positive impact on the company's performance while manager's high orientation on the
task has a negative impact. The influence of management style is stronger than the emotionality of the
employees.

Keywords: management styles, emotionality type, professional well- being, diary method.



