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Przedsigbiorczo$¢ pozytywna — przyczyny i rezultaty przedsigbiorczosci...

1. Wprowadzenie

W badaniach nad przedsigbiorczo$cia czgsto pomijane albo spychane
na drugorzednag pozycje jest pytanie, ktore wtasciwie powinno by¢ dla tej
dziedziny pytaniem centralnym: Dlaczego ludzie zaktadaja firmy? A priori
1 czysto intuicyjnie przyjmuje si¢, ze centralnym powodem jest motywacja
finansowa. Takie postrzeganie motywacji przedsigbiorcow bardzo jednak
upraszcza obraz, a dodatkowo badania wskazuja na to, ze przedsi¢biorcy
nie zarabiaja bardzo duzo — przy wzigciu pod uwage mediany zamiast Sred-
niej okazuje sig, ze ich zyski sa ponizej oczekiwan (Carter, 2010). Z kolei
w skali makro w zakresie popytu na przedsigbiorczo$¢ i jej rezultatow zwraca
si¢ uwage przede wszystkim na wplyw przedsigbiorczodci na gospodarke,
a zatem tworzone miejsca pracy, cz¢$¢ produktu krajowego brutto wytwa-
rzang przez male i Srednie firmy, a takze wskazZniki przetrwania nowo
powstatych firm. Rzadko albo prawie wcale nie zwraca si¢ jednak uwagi
na rezultaty przedsigbiorczoSci mniej uchwytne, a dotyczace jakoSci zycia
przedsigbiorcow.

Wiele wskazuje na to, ze jednym z gléwnych motywow zakladania firmy
jest chec zaspokojenia potrzeby autonomii. Zwraca na to uwage wielu bada-
czy, rébwniez w warunkach polskich (np. Lemanska-Majdzik, 2013). Cheé
usamodzielnienia si¢ i samodecydowania w wynikach niektorych badan
przewyzsza nawet cheé polepszenia wtasnej sytuacji materialnej. Row-
niez w zakresie motywacji finansowej istnieja komponenty, ktore wska-
zuja na to, ze przedsi¢biorcy nie daza do maksymalizacji dochodow, ale
do uzyskania niezaleznosci finansowej. Wérod pozafinansowych motywow
rozpoczynania dziatalno$ci gospodarczej przedsiebiorcy wskazuja rowniez
cheé sprawdzenia sie w nowych okoliczno$ciach, dazenie do bycia przed-
sigbiorcami, mozliwo$¢ samorealizacji, che¢ odniesienia sukcesu zawodo-
wego, dazenie do poprawy poczucia wlasnej wartosci, osiagni¢cie komfortu
psychicznego, a nawet poprawe kontaktow miedzyludzkich. Jako istotne
komponenty motywacji przedsigbiorczej wymienia si¢ réwniez potrzebe
osiagnieé, potrzebe dominacji, potrzebe wtadzy, a takze motywy spoteczne:
cheé pomocy innym i pozytywnego wplywania na zycie innych ludzi (Birley
i Westhead, 2004).

Taki zestaw motywOw przedsigbiorczych kaze inaczej patrze¢ na rezultaty
osiagane przez przedsigbiorcow. Jesli bowiem zakfadaja oni firmy nie tylko,
a moze nawet nie przede wszystkim w celu maksymalizacji przychodow
i zysku oraz szybkiego rozwoju, to dlaczego stosowac wilasnie takie miary
ich sukcesu. Je§li motywem stojacym za innymi jest che¢ samorealizacji, to
nalezatoby moze odnie$¢ si¢ do tego i zbadac, czy samorealizacja faktycznie
ma miejsce i czy przedsigbiorcy osiagaja satysfakcje ze swoich dziatan. Taki
punkt patrzenia na przedsi¢biorczoS¢ zbliza badacza w znaczacy sposob do
nurtu, ktory rozwija si¢ dynamicznie od ponad dekady — pozytywnej teorii
organizacji (positive organizational scholarship — POS). W artykule pode;j-

Problemy Zarzgdzania vol. 13, nr 4 (56), 2015 39



Przemystaw Zbierowski

muj¢ zatem probe wykorzystania tej perspektywy i spojrzenia na pozytywne
przestanki i rezultaty przedsigbiorczosci.

Artykut ma w wigkszoSci charakter teoretyczny i jest wynikiem bada-
nia literatury. Stanowi punkt wyj$cia do badan empirycznych, w ktérych
zostang znalezione odpowiedzi na postawione pytania badawcze. W dalszej
czesei artykulu beda przedstawione podstawy teoretyczne pozytywnej teo-
ril organizacji, pozytywne przestanki przedsigbiorczoSci oraz jej pozytywne
rezultaty. Przedstawiono réwniez wyniki badania dobrostanu przedsigbior-
cow przeprowadzonego w ramach Globalnego Monitora Przedsigbiorczo-
Sci. Artykut jest zakonczony postawieniem pytan badawczych wynikajacych
z przedstawionych krytycznych badan literatury. Artykut jest wynikiem prac
prowadzonych w ramach grantu 2014/13/B/HS4/01618 finansowanego przez
Narodowe Centrum Nauki.

2. Pozytywna teoria organizacji

Pozytywna teoria organizacji, mimo ze jest koncepcja nowa, ktora
powstata w roku 2003, scala kilka nurtéw obecnych w naukach o zarza-
dzaniu od dluzszego czasu. Powstata ona jako uzupelnienie nauki o orga-
nizacji i zarzadzaniu, a przyczyna jej powstania bylo ignorowanie pewnych
zjawisk w podejéciach tradycyjnych. Zajmowanie si¢ pewnymi zagadnieniami
byto bowiem uwazane za pozbawione naukowej rzetelnosci. Do zagadnien
takich nalezaty miedzy innymi wspoiczucie, przebaczanie, wplyw prawosci
i cndt na dzialalnoSci organizacji, rozkwit organizacji, tworcza dynamika
czy pozytywne dewiacje (Cameron i Spreitzer, 2012).

Inng przyczyng powstania pozytywnej teorii organizacji bylo spojrzenie
na efektywno$¢ w tradycyjnej nauce o organizacji. Bylo ono mocno nace-
chowane perspektywa finansowa, zwracaniem uwagi gtownie na twarde,
liczbowe wskazniki i rezultaty dziatalno$ci organizacji. Taka filozofia pomiaru
efektywnosci ignorowala zupetnie to, co jest najwazniejsze dla wiascicieli,
menedzeréw i pracownikdéw jako ludzi — szczeécie, satysfakcje, poczucie
spetnienia. Pozytywna teoria organizacji rozszerza katalog miernikow efek-
tywnosci, wprowadzajac takie pojecia jak dobrostan (well-being) psycholo-
giczny, spoleczny, eudajmonistyczny, rozkwit i trwalo$c.

Pozytywna teoria organizacji ma swoja gléwna inspiracje w pozytywnej
psychologii, stworzonej przez bytego prezesa Amerykanskiego Towarzystwa
Psychologicznego Martina E. Seligmana w roku 1998. Tradycyjnie psycho-
logia koncentrowata si¢ na réznego rodzaju patologiach, chorobach, nie-
zdolnosci, krzywdzie i smutku. Psychologia pozytywna proponuje odmienng
perspektywe, nie zastepujac tradycyjnych podej$é, ale podejmujac probe
ich uzupetnienia. Przekierowuje uwage z tego, czego ludziom brakuje, na
to, co posiadaja podkreslajac mocne strony ludzkiej natury, pozwalajace
budowaé pomySlne zycie, rozkwitac i by¢ szczeSliwym (Peterson i Seligman,
2003).
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Warto w tym miejscu odnies¢ si¢ do definicji POS zaproponowanej przez
Camerona i Spreitzer: ,, Tak jak pozytywna psychologia koncentruje si¢ na
poszukiwaniu optymalnych standw psychologicznych jednostek bardziej niz na
poszukiwaniu patologii, tak (pozytywna) teoria organizacji koncentruje uwage
na tworczej dynamice w organizacjach, ktéra prowadzi do rozwoju ludzkiej
sily, wzmacniania zywotnoSci pracownikdw, umozliwia uleczanie i odbudowg
i kultywuje niezwykla efektywnos¢ indywidualng i organizacyjng” (Cameron
i Spreitzer, 2012, s. 1). Cameron i Spreitzer proponuja rowniez cztery wyroz-
niki POS: (1) przyjecie alternatywnej perspektywy, (2) zwracanie uwagi na
pozytywne dewiacje, ponadprzecigtnie pozytywne wyniki oraz pozytywnie
odmienng efektywno$¢, (3) dodatnie nastawienie powodujace obfito$¢ zaso-

bow, (4) koncentracje na prawosci i najlepszych stronach czlowieka.

Kategoria

Zjawiska

Pozytywne atrybuty
indywidualne

kapitatl psychologiczny, prospoleczna motywacja, powotanie do
pracy, zaangazowanie W prace, pozytywna tozsamos¢, proaktyw-
nos¢, kreatywnos¢, ciekawo$¢, pozytywne cechy, neurologiczne
podstawy POS

Pozytywne emocje

pozytywna energia, pozytywne emocje, subiektywny dobrostan,
pasja, inteligencja socjoemocjonalna, emocje grupowe

Mocne strony i cnoty

prawos¢, wybaczanie, pokora, wspolczucie, nadzieja, odwaga,
sprawiedliwo$¢, uczciwo$¢ (integrity), pozytywna etyka, wzmac-
nianie silnych stron, sita charakteru menedzeréw globalnych

Pozytywne relacje

zwiazki wysokiej jakoSci, koordynacja relacji, wzajemnos¢, zazy-
08¢, uprzejmos¢, zaufanie, wiarygodnosé, spolegliwosé, poczucie
humoru, bezpieczenstwo psychologiczne

Pozytywne zarzadzanie
zasobami ludzkimi

rozwdj kariery, mentoring, socjalizacja, r6znorodnos$¢, komu-
nikacja, rozwigzywanie konfliktow, negocjacje, dynamika pracy
i rodziny

Pozytywne procesy
organizacyjne

symbolika w organizacji, obfito§¢ w zasoby, kolektywna sku-
teczno$é, dbato$¢ w organizowaniu, osiaganie celéw, tozsamos$é
organizacyjna, energia organizacyjna, innowacyjnos¢, granice
organizacji

Pozytywne przywodz-
two 1 zmiana

rozw0j organizacji, analiza pochwalajaca, atrybuty pozytywnej
zmiany, implementacja pozytywnej zmiany, autentyczne przy-
wodztwo, rozwdj przywodztwa, skrajna efektywnosé, zmiana
strategiczna, strategia oparta na mocnych stronach

Pozytywne spojrzenie
na problemy i wyzwa-
nia

zarzadzanie niepewnoscia, uleczanie po traumie, odradzanie si¢
organizacji, reakcja na kryzys, zywotno§¢ w warunkach nieprzy-
chylnych, wzrost po traumie, ambiwalencja, reakcja na stres

Rozwoj pozytywnej
teorii organizacji

dlugowieczno$¢, teoria krytyczna, modele ekonomiczne, ruchy
spoleczne, duchowos$¢, pozytywna dewiacja, propagowanie pokoju

Tab. 1. Tematy pozytywnej teorii organizacji. Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie
K.S. Cameron i G.M. Spreitzer. (red.) 2012. The Oxford Handbook of Positive Organizational
Scholarship. Oxford/New York: Oxford University Press.
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Jednym z istotnych zatozen pozytywnej teorii organizacji jest analiza
zjawisk na ro6znych poziomach: indywidualnym, grupowym, organizacyjnym
i spotecznym. Ponadto pozytywna teoria organizacji jako przedmiot badan
traktuje pozytywne procesy i praktyki wystepujace w organizacjach, a takze
pozytywne rezultaty. W pozytywnej teorii organizacji charakterystyczne jest
to, ze pozytywno$¢ moze by¢ zarOwno Srodkiem do osiggnigcia celu, jak
i samym celem. Moze by¢ ona narzedziem prowadzacym organizacje do
osiagania wyzszej efektywnoSci w réznych obszarach, ale celem organizacji
powinna by¢ réwniez sama pozytywno$¢, ktora oznacza lepsze samopo-
czucie uczestnikow organizacji. Cameron i Spreitzer (2012) przedstawiaja
uporzadkowanie tematéw pozytywnych w dziewigciu kategoriach (tabela 1).

3. Pozytywne przestanki przedsigbiorczosci

Wsrod pozytywnych przestanek przedsiebiorczosci w literaturze na czo-
fowe miejsca wybijajq si¢ kapitat psychologiczny, motywacja prospofeczna oraz
tworczos¢. Cztery czynniki byly dla twércow pozytywnych zachowan organiza-
cyjnych szczegOlnie istotne i uwazane za zaspokajajace wszystkie cechy lezace
u podstaw nowego nurtu: (1) nadzieja, (2) wiara w siebie, (3) odpornos¢
i (4) optymizm. Czynniki te byly wczesniej przedmiotem badan psychologii
pozytywnej, a polaczone tworzg kapital psychologiczny, zwany przez autorow
w skrocie PsyCap, ktory jest centralnym obiektem zainteresowania pozytywnych
zachowan organizacyjnych (Luthans, Youssef i Avolio, 2007). Kapitat psycho-
logiczny jest definiowany jako ,,pozytywny psychologiczny stan rozwoju osoby
charakteryzujacy si¢: (1) posiadaniem wiary w siebie niezb¢dnej do podjecia
wysitku niezb¢dnego do osiagni¢cia sukcesu w wyzwaniach, (2) dokonywaniem
pozytywnej atrybucji dotyczacej sukcesu teraz i w przysziosci, (3) dazeniem
do celu i, jesli to konieczne, przekierowaniem $ciezki do osiagnigcia celu,
(4) w przypadku probleméw lub wrogosci przetrwaniem i odbiciem si¢ wprzdd
(odpornos¢) do osiagniecia sukcesu” (Youssef i Luthans, 2012, s. 18). Jego
istotg jest zatem pozytywna ocena okoliczno$ci i mozliwosci sukcesu opartych
na motywacji do wysitku i wytrwaloSci.

Dos¢ niejasne jest okreSlenie natury kapitatu psychologicznego. Nie jest
on ani cecha, ani stanem, a znajduje si¢ gdzie§ pomig¢dzy tymi dwiema kate-
goriami. Jest bardziej dynamiczny od cechy osobowosci, ale bardziej stabilny
od stanu emocjonalnego. Nieco kiopotliwe jest rowniez zakwalifikowanie
kapitatu psychologicznego jako zasobu. Autorzy tej koncepcji utrzymuja,
ze jest to zasob, ktory wychodzi zaréwno poza kapitat ludzki (doswiadcze-
nie, wiedzg, zdolnoSci i mozliwosci), jak i kapital spoteczny (relacje, sieci).
Dotyczy on tego, kim pracownik jest i kim moze si¢ staé. Jest to zatem
rodzaj dynamicznego nos$nika tworzenia zasobdw, ktory pozwala budowaé
zasoby psychologiczne (Fredrickson, 2009) i tworzy¢ spirale pozytywnego
wzrostu. Istotne jest rowniez ,,synergiczne integrowanie kapitatu ludzkiego,
spotecznego i1 psychologicznego, centralne dla realizowania potencjatu
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ludzkiego w dzisiejszym miejscu pracy” (Luthans, Youssef i Avolio, 2007,
s. 21). Kapital psychologiczny, oprdcz rezultatdbw w postaci rozwoju kapi-
tatu ludzkiego i spotecznego, ma w nich réwniez swoje zZrddto, na przyktad
podstawa odpornosci sg elementy kapitatu ludzkiego (wiedza, zdolnoSci,
umiejetnodci i doSwiadczenie) oraz kapitalu spolecznego (relacje i sieci
spoteczne).

Istnieja argumenty na rzecz tego, ze kapitat psychologiczny sprzyja przed-
sigbiorczodci. Przede wszystkim nadzieja i optymizm s niezbedne do cha-
rakterystycznego dla przedsiebiorcow postrzegania zdarzen strategicznych
jako szans, a nie jako zagrozen (Bratnicki, 2002). Ponadto odpornos¢ jest
potrzebna do wykonywania aktywnej pracy — zgodnie z modelem wymagan
i kontroli pracy (Karasek, 1979) — ktora jest charakterystyczna dla przedsig-
biorcow. Aktywna praca stawia duze wymagania, ale tez daje duzo kontroli.
Wysoki poziom odpornoSci czyni prace przedsigbiorcy bardziej interesujaca
i przynoszaca wigcej satysfakcji, jako ze pozwala odbi¢ si¢ do przodu od
wymagan i rekuperowac si¢ wskutek doswiadczanego stresu. Diugoterminowy
stres w przypadku pracy obciazajacej (wysokie wymagania, niska kontrola)
moze prowadzi¢ do przetadowania allostatycznego, natomiast w przypadku
pracy aktywnej wspomaganej wysoka odpornoscia moze prowadzi¢ do allostazy
i traktowania stresu jako pozytywnego motywatora (Stephan i Roesler, 2010).

Do tej pory nie prowadzono badan nad bezpoSrednim zwigzkiem calego
konstruktu kapitatu psychologicznego z przedsigbiorczoscia. Ziyae, Moba-
raki i Saeediyoun (2015) prowadzili jednak badania nad wplywem kapitatu
psychologicznego na innowacje w sektorze IT. ZnaleZli oni zwiazek pozy-
tywny i statystycznie istotny. Doglebna analiza pokazata ponadto, ze jedy-
nie odporno$¢ ma w tej relacji znaczenie. Z drugiej jednak strony Hayek
(2012) uwaza, ze zbyt wysoki poziom kapitatu psychologicznego moze pro-
wadzi¢ do nieprawidfowej oceny szansy, a w gruncie rzeczy do btednego
zakwalifikowania pomystu jako szansy ze wzgledu na nieprawidfowa oceng
jej wykonalnosci, lub do przeceniania swoich mozliwo$ci w odniesieniu do
szansy (Koellinger, Minniti i Schade, 2007). Hayek (2012) zwraca w tym
konteksScie uwage na duze znaczenie poczucia kontroli, ktére moze by¢
zawyzone u menedzeréow o wysokim poziomie kapitatu psychologicznego.
Moze to skutkowaé zaburzonym osadem zjawisk, ktore znajduja si¢ pod
lub poza ich kontrola. W gruncie rzeczy jednak potrzebne dla przedsig-
biorcow organizacyjnych jest optymistyczne nastawienie do wykorzystywania
szans.

Motywacja prospoleczna jest szczegdlnie istotna w przypadku przedsie-
biorczoSci spotecznej, badania wskazuja jednak, ze jest rOwniez istotnym
elementem motywacji w przypadku przedsiewzi¢¢ komercyjnych. Motywacja
w perspektywie pozytywnej jest rozpatrywana w kontekScie relacji miedzy-
ludzkich. Ujecie pozytywne oznacza, ze obiektem naszej motywacji jest inny
cztowiek. Cztowiekiem tym moze by¢ klient, wspOtpracownik, przetozony
czy podwladny. Motywacja taka jest okreSlana jako ,,motywacja prospo-
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teczna” (Grant i Berg, 2012) i ma wigksze znaczenie, kiedy komponent
wewngetrzny motywacji dominuje nad komponentem zewngtrznym. Pracow-
nik motywowany prospotecznie odczuwa potrzebe wnoszenia pozytywnego
wktadu w zycie ludzi lub spolecznosci. Motywacja taka nie musi oznaczad
poswigcania swojego interesu (Grant i Berry, 2011). Z czterech istnieja-
cych komponentdéw motywacji, altruistycznego, egoistycznego, pryncypial-
nego i kolektywistycznego, motywacja prospofeczna i wewnetrzna moze by¢
zlozona w dowolnych konfiguracjach (Grant i Berg, 2012). Moze stuzy¢
celom altruistycznym, kiedy chroni lub buduje dobrostan innych ludzi, celom
egoistycznym, kiedy zwigksza pozytywny afekt i poczucie wtasnej wartosci,
a zmniejsza afekt negatywny i przynosi korzySci materialne, celom pryn-
cypialnym, kiedy podnosi warto$¢ moralng i etyczna, lub celom kolektywi-
stycznym, kiedy broni lub wzmacnia powigzanie jednostki z grupa.

Tworczos$¢ oznacza tworzenie ,,produktow, pomystow lub procedur, ktore
spelniaja dwa warunki: (1) sa nowe i oryginalne oraz (2) sa potencjalnie
odpowiednie lub uzyteczne dla organizacji” (Oldham i Cummings, 1996,
s. 608). Jako tworcze uznaje si¢ produkty, pomysly czy procedury, jesli
zawierajg one znaczaca rekombinacje istniejacych materiatow lub wprowa-
dzaja zupelnie nowe materialy. Definicja tworczoSci jest zorientowana na
wyniki. Aby dzialania byly okre§lone jako twdrcze, musza przynosi¢ kon-
kretne rezultaty — pomysty, w opozycji do okreslania procesu myslowego
jako tworczy lub nie. Ponadto oba warunki, nowoSci i uzytecznoSci, musza
by¢ spetnione, przy czym nowos$¢ odnosi si¢ do konkretnej organizacji.

Wiele wskazuje na to, ze motywacja prospoleczna stanowi istotny ele-
ment motywacji do zalozenia dzialalnosci gospodarczej (Birley i Westhead,
2004). Istotne wyniki w obszarze powigzan mi¢dzy motywacja wewngtrzng
a tworczoscia 1 przedsigbiorczoScig organizacyjng przedstawiaja rowniez Grant
i Berry (2011). Na podstawie badan przeprowadzony na probie 90 ofice-
row dowodzg oni, Ze pracownicy zmotywowani wewnetrznie tworzg pomysly,
ktore sa nie tylko nowatorskie, ale rowniez uzyteczne, przez co wykazuja si¢
wysoka kreatywnoscia (Amabile, Barsade, Mueller i Staw, 2005). Zaleznos¢
ta jest dodatkowo moderowana motywacja prospoleczng — wzmacnia ona
wplyw motywacji wewngtrznej na kreatywno$¢. Pracownicy charakteryzu-
jacy sie jedynie wysoka motywacja wewnetrzng maja bowiem tendencje do
tworzenia nowosci, ktore nie zawsze sa uzyteczne. Pracownicy o wysokim
poziomie motywacji prospotecznej kieruja si¢ dodatkowo checig dostarcze-
nia korzysci klientom, przez co nowoSci przez nich tworzone sg dodatkowo
uzyteczne.

4. Pozytywne rezultaty przedsiebiorczosci

W zakresie dobrostanu (well-being) przedsigbiorcow istnieje kilka opra-
cowan koncentrujacych si¢ na dobrostanie ekonomicznym lub finansowym
(Carter, 2010; Lofstrom, 2013; Dawson, de Meza, Henley i Arabsheibani,
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2014). Niektorzy autorzy (Hamilton, 2000) uwazaja, ze dochody przedsig-
biorcoéw sg nizsze niz ekwiwalentne dochody z zatrudnienia, i tlumaczg to
faktem, ze przedsigbiorcy uzyskuja kompensate pozafinansowa zwigzang
z autonomig i satysfakcjg. Ponadto wiele wskazuje na to, ze dobrostan eko-
nomiczny powinien by¢ rozpatrywany wielowymiarowo i uwzglednia¢ r6zne
miary, takie jak dochod, aktywa, oszczednoSci itp. Uwazam, ze w podobny
sposOb powinno si¢ podchodzi¢ do dobrostanu w sensie ogolnym i uwzgled-
nia¢ dobrostan psychologiczny, satysfakcje, poczucie autonomii i niezalezno-
$ci, zdrowie i inne. Dobrostan ogdlny powinien rowniez by¢ badany w ujgciu
dynamicznym, podobnie jak dobrostan ekonomiczny, aby przeanalizowaé
jego zmiany w czasie zwigzane z cyklem zycia biznesu.

Wielu badaczy uwaza, ze dobrostan jest krytyczny dla poznawczego
i emocjonalnego komponentu funkcjonowania cztowieka (Aldwin i Reven-
son, 1987). Shepherd i Haynie (2009, s. 330) uwazaja nawet, ze dobro-
stan jest wartoSciowym rezultatem samym w sobie, poniewaz dobrostan
przedsigbiorcy moze pozytywnie wplywac na efektywnos$¢ firmy. W zakresie
wplywu dziatalnoSci przedsigbiorczej na dobrostan dorobek empiryczny jest
jednak dosé¢ ograniczony i rozproszony. Na przyklad Sankelo i Akerblad
(2009) uwazaja, ze wickszos¢ pielegniarek przedsigbiorcéw jest zadowolona
ze swojego dobrostanu w miejscu pracy i ze wigkszo$¢ respondentéw oce-
nia swojg fizyczna, psychiczng, finansowg i spoleczng sytuacje jako dobra.
Uwazaja oni jednak dobrostan jako zjawisko zwiazane z praca i blisko wiaza
go z umiejetnoscig radzenia sobie i braku stresu. Dobrostan byl rowniez
czeScig badan prowadzonych przez Stephan i Roesler (2010). Doszly one
mi¢dzy innymi do wniosku, ze dobrostan przedsigbiorcow jest wigkszy niz
pracownikéw. Wplyw przedsigbiorczosci na dobrostan jest ponadto mode-
rowany przez rodzaj radzenia sobie ze stresem, jaki jest wykorzystywany
przez przedsigbiorcg. Uy, Foo i Song (2013) odkryli, ze uzywanie unikania
stresu pozytywnie wplywa na dobrostan w krotkiej perspektywie czasowej
w przypadku przedsigbiorcow, ktorzy posiadaja doSwiadczenie w prowadze-
niu biznesu. Zalezno$¢ ta jest jednak negatywna dla tych przedsigbiorcow,
ktorzy doSwiadczenia nie posiadaja. W diuzszej perspektywie czasowej naj-
lepszy dobrostan uzyskuja przedsigbiorcy, ktérzy zamiennie wykorzystuja
unikania oraz aktywnej strategii wobec stresu.

Innym pozytywnym rezultatem dzialalnoSci przedsigbiorczej jest satysfak-
cja. WiekszoS¢ prac w tym zakresie koncentruje si¢ na satysfakcji z pracy i ist-
nieja dowody, ze nawet pomimo nizszych dochodow przedsigbiorcy wykazuja
wyzszy poziom satysfakcji z pracy (Binder i Coad, 2013). Z drugiej jednak
strony niektorzy autorzy zwracaja uwage na fakt, ze wysoka satysfakcja
z pracy moze prowadzi¢ przedsigbiorcow do zaniedbania innych dziedzin
swojego zycia. Istotne zatem wydaje si¢ pytanie, jaka jest ogélna satysfakcja
przedsiebiorcow z zycia i czy potrafig oni znalez¢ rownowage miedzy praca
a zyciem osobistym. Binder i Coad (2013) odkryli, ze przedsigbiorcy, ktorzy
byli wezesniej zatrudnieni, uzyskuja wzrost w zakresie satysfakcji z zycia (do
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2 lat pozniej), podczas gdy przedsigbiorcy, ktdrzy wezesniej byli bezrobotni,
nie uzyskuja satysfakcji wyzszej od osob, ktore z bezrobocia przeszlty do
pracy etatowej. Autorzy uwazaja, ze roznice spowodowane sg motywacja
przedsigbiorcza, a grupy odnosza si¢ do przedsigbiorczosci z szansy i przed-
sigbiorczosci z koniecznoSci.

Istotne jest przyjecie zatozenia, ze przedsigbiorcy wykonujg prace
aktywng wedlug modelu wymagan i kontroli pracy (Karasek, 1979). Praca
taka sprzyja zdrowiu i dobrostanowi przedsigbiorcow (Stephan i Roesler,
2010), ale niekoniecznie musi przyczyniac si¢ do rownowagi mi¢dzy praca
a zyciem osobistym. Jak podkresla wielu badaczy, dziatalno$¢ przedsigbiorcza
stawia przed przedsigbiorcg wysokie wymagania. Nie ulega rowniez watpli-
woscl, ze przedsigbiorcy poSwigcaja swojej pracy wigcej czasu niz pracownicy
etatowi (Paoli i Merllie, 2001). Uwazam zatem, ze w polaczeniu z wysoka
kontrola, jakg majg przedsigbiorcy nad swoja praca, istnieje ryzyko, ze
potrafig oni spedzaé wiele czasu w pracy bez poczucia zmeczenia, a nawet
wchodzac w stan przeplywu (flow) (Csikszentmihalyi, 1996; Quinn, 2002).
To z kolei moze prowadzi¢ do zaburzenia rOwnowagi mi¢dzy praca a zyciem
prywatnym. W tym kontekScie Parasuraman i Simmers (2001) odkryli, ze
przedsigbiorcy cieszg si¢ wieksza autonomia i mozliwoScig samodzielnego
ustalania grafiku zadan (wigksza kontrola) i ze wzgledu na to prezentuja
wicksze zaangazowanie w prace i satysfakcje z pracy niz pracownicy organi-
zacji. Skutkiem ubocznym jest jednak wyzszy poziom konfliktu migdzy praca
a zyciem prywatnym i mniejsza satysfakcja rodziny niz w przypadku pracow-
nikéw etatowych. Jednocze$nie cze$¢ autorow uwaza, ze bycie wiascicielem
przedsi¢biorstwa i swoim wlasnym przelozonym pozwala na elastyczno$é
ustalania struktury dnia pracy zgodnie ze swoimi preferencjami i stwarza
dodatkowa kontrole nad sytuacja zawodowa (Loscocco, 1997). Moze to
prowadzi¢ do ograniczenia konfliktu migdzy praca a zyciem rodzinnym
(Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz i Beutell, 1989).

Satysfakcja z pracy i rownowaga mig¢dzy praca a zyciem moga rowniez
by¢ pod silnym wplywem typu pasji, jaka kieruje przedsigbiorca (Vallerand,
Blanchard, Mageau, Koestner, Ratelle, Léonard i Gagné, 2003). Pasja har-
monijna prowadzi do pozytywnych rezultatow, w tym wzrostu efektywnosci
oraz dobrej rOwnowagi zyciowej, podczas gdy pasja obsesyjna powoduje
konflikty migdzy pracag a innymi dziedzinami zycia, prowadzi do wypalenia
i napigcia psychicznego (Vallerand, Paquet, Philippe i Charest, 2010).

5. Wyniki badan nad dobrostanem przedsiebiorcow

W roku 2013 w ramach badania populacji dorostych Globalnego Moni-
tora Przedsigbiorczosci realizowany byt temat specjalny dotyczacy szeroko
rozumianych wskaznikow jakoSci zycia przedsiebiorcow. Badane byly przede
wszystkim dobrostan subiektywny, rownowaga mi¢dzy praca a zyciem pry-
watnym, niektore komponenty empowermentu oraz odczuwanie stresu. Do
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pomiaru dobrostanu wykorzystano skal¢ satysfakcji z zycia (Satisfaction With
Life Scale — SWLS) (Pavot i Diener, 2008). Wyniki byly standaryzowane
w odniesieniu do warto$ci Sredniej i hipotetycznie przyjmujg wartoSci od
-1,7 (najnizszy mozliwy dobrostan) do +1,7 (najwyzszy mozliwy dobrostan)

(tabela 2).
Dobrostan Dobrostan | Dobrostan wia- | Dobrostan
Kraj populacji przedsiebior- | Scicieli dojrza- | nieprzedsie-
dorostych cow TEA ych firm biorcow

UE 0,01 0,11 0,14 -0,01
Belgia 0,17 0,17 0,28 0,16
Chorwacja -0,3 -0,04 -0,13 -0,33
Czechy -0,02 0,01 0,11 -0,03
Estonia -0,11 0,2 0,08 -0,17
Finlandia 0,4 0,4 0,59 0,39
Francja -0,02 0,1 0,09 -0,03
Niemcy 0,13 0,07 0,28 0,13
Grecja 0,49 -0,29 -0,47 -0,51
Wegry 0,28 -0,18 -0,05 -0,31
Irlandia 0,25 0,32 0,44 0,23
Wiochy 0,03 0 0,2 0,03
Fotwa -0,19 0,03 -0,12 -0,23
Litwa -0,07 0,12 0,19 -0,13
Luksemburg 0,37 0,24 0,09 0,39
Holandia 0,3 0,48 0,43 0,26
Polska -0,15 0,01 0,02 -0,18
Portugalia -0,13 0,12 0,08 -0,17
Rumunia -0,1 0,18 0,2 -0,15
Stowacja -0,2 -0,08 0,04 -0,23
Stowenia 0,09 0,17 0,2 0,08
Hiszpania 0,09 0,16 0,16 0,08
Szwecja 0,25 0,32 0,31 0,24
Wielka Brytania 0,3 0,12 0,33 0,32
Europa poza UE 0,03 0,18 0,30 0,00
ey | o | ow | om |
Adga Pacyficzna ~0,10 ~0,09 0,07 ~0,14
Afryka Subsaharyjska -0,60 -0,51 -0,39 -0,63
Ameryka Pélnocna 0,36 0,42 0,66 0,33
Ameryka Lacinska 0,28 0,36 0,39 0,25

Tab. 2. Dobrostan przedsiebiorcéw i nieprzedsiebiorcéw. Zrédfo: opracowanie wiasne.

Problemy Zarzadzania vol. 13, nr 4 (56), 2015

47



Przemystaw Zbierowski

Istotnym spostrzezeniem, ktore narzuca si¢ po nawet pobieznej analizie
wynikow, jest geograficzny rozktad dobrostanu. Sg one podobne w réz-
nych grupach przedsigbiorcow i nieprzedsiebiorcow. Najwyzszym poziomem
dobrostanu ciesza si¢ mieszkancy krajow Ameryki Potnocnej i Lacinskiej,
a najnizszym mieszkafcy Afryki Subsaharyjskiej. Srednie dla pozostatych
region6w geograficznych sg zblizone do Srednich og6lnych. Jest to zgodne
z bardzo popularnymi ostatnio rankingami szczeScia, w ktorych najwyzsze
pozycje zajmuja panstwa Ameryki Lacinskiej (np. Happy Planet Index — HPI),
cho¢ w innych raportach przoduja kraje europejskie (np. World Happiness
Report 2013). Krajami o najwyzszym og6lnym dobrostanie sg: Panama (0,72),
Szwajcaria (0,63), Norwegia (0,62), Chile (0,58) i Ekwador (0,55), a krajami
0 najnizszym ogdlnym dobrostanie sa: Zambia (-1,25), Botswana (-1,05)
i Rosja (-0,79). Polska jest krajem o przeci¢tnym poziomie ogélnego dobro-
stanu, nieco nizszym niz §rednia dla wszystkich krajow (-0,15).

Istotnym faktem jest, ze dobrostan przedsigbiorcow zaliczanych do TEA
jest w przypadku wigkszoSci krajow wigkszy niz dobrostan generalnej popula-
cji dorostych. Swiadczyé to moze o tym, ze aktywno$é w zakresie zaktadania
i prowadzenia nowej firmy moze podnosi¢ dobrostan, mozliwe jest jednak
odwrotne wytlumaczenie — aktywnoS$¢ przedsigbiorcza jest podejmowana
przez osoby o wyzszym dobrostanie, bardziej pozytywnie i optymistycznie
postrzegajace rzeczywistos¢. Wiecej informacji na ten temat dostarcza analiza
zmian dobrostanu migdzy przedsigbiorcami zaliczanymi do TEA a wtaSci-
cielami dojrzatych firm. Okazuje si¢, ze ta druga grupa w przypadku wigk-
szoS$ci krajow charakteryzuje si¢ wyzszym poziomem dobrostanu, cho¢ sg od
tej reguly wyjatki. Na przyktad w przypadku Grecji, Lotwy i Luksemburga
dobrostan spada z przejSciem z etapu mlodej firmy do dojrzatego przedsie-
biorstwa. Co interesujace, taka zaleznoS¢ wystepuje gldwnie w krajach Unii
Europejskie;j i kilku krajach Ameryki Lacifiskiej. Z kolei najwigkszy wzrost
dobrostanu wraz z czasem prowadzenia dziatalno$ci moze by¢ zaobserwo-
wany we Wtloszech, Niemczech, Finlandii i Wielkiej Brytanii.

W Polsce dobrostan przedsigbiorcoéw zaliczanych do TEA jest znaczaco
wyzszy niz w przypadkach ogotu populacji dorostych i os6b niezajmujacych
si¢ dziatalnoscig przedsigbiorcza (odpowiednio 0,01, 0,15, —-0,18). W poréw-
naniu z innymi krajami Unii Europejskiej wynik ten nie jest jednak wysoki.
Nizszy poziom dobrostanu wsroéd nowych przedsiebiorcow wystepuje jedynie
w Chorwacji, Grecji, Wloszech, Stowacji i na Wegrzech. Ponadto dobro-
stan przedsigbiorcéw w Polsce zmniejsza si¢ wraz z przejsciem do grupy
wtascicieli dojrzatych firm i jest wyzszy jedynie niz w Chorwacji, Grecji, na
Lotwie i Wegrzech.

Oprocz dobrostanu w badaniach GEM uwzgledniono rowniez rownowage
miedzy pracg a zyciem prywatnym (work-life balance) (tabela 3). Niestety
wyniki tej cze¢Sci badania nie sg dostgpne dla Polski.

Podobnie jak w przypadku dobrostanu, najwyzszy poziom rOéwnowagi
mi¢dzy praca a zyciem prywatnym udaje si¢ osiagna¢ mieszkancom Ameryk
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Réwnowaga | Roéwnowaga Réwnowaga Réwnowaga

Kraj w populacji | u przedsie- u wlascicieli u nieprzed-

dorostych | biorcow TEA | dojrzalych firm | siebiorcow
UE -0,01 -0,06 -0,09 0,00
Belgia -0,05 0,47 0,14 0,02
Chorwacja -0,08 0,08 -0,29 0,07
Estonia 0,09 0,09 0,19 0,08
Finlandia 0,21 0,07 0,08 0,23
Francja 0,11 -0,17 -0,17 0,11
Grecja -0,38 0,32 0,55 0,32
Wegry -0,39 -0,41 0,4 -0,39
Wiochy 0,37 0,27 0,1 0,39
Lotwa 0 0,04 -0,11 0,02
Litwa 0,06 0,01 0,05 0,07
Luksemburg 0,1 0 -0,11 0,12
Holandia 0,16 0,13 0,15 0,16
Portugalia -0,02 -0,02 0 -0,02
Rumunia 0,14 0,19 0,07 0,14
Stowacja 0,22 0,26 0,06 0,23
Stowenia -0,01 -0,12 -0,11 0,01

Hiszpania 0,02 -0,13 -0,23 0,1

Szwecja 0,03 0,05 0,22 0,02
Wielka Brytania 0,05 -0,03 0,12 0,05
Europa poza UE -0,04 0,02 -0,03 -0,07
¢ Sredkony Weehéd ~0,06 0,06 0,06 ~0,12
‘i“f;'(‘;‘hf’;gg::“a 0,06 0,07 0,08 0,13
Afryka Subsaharyjska -0,20 -0,10 -0,02 -0,30
Ameryka Pélnocna 0,19 0,30 0,34 0,28
Ameryka Lacifska 0,13 0,23 0,24 0,13

Tab. 3. Réwnowaga migdzy zyciem prywatnym a pracq przedsiebiorcow i nieprzedsigbiorcow.
Zrddfo: opracowanie wiasne.

Potnocnej i Lacinskiej. ROwniez podobnie jak wczeSniej najnizszy poziom
rownowagi wystepuje w przypadku Afryki Subsaharyjskiej. Co interesu-
jace, w przypadku wigkszoSci krajow rownowaga miedzy praca a zyciem
prywatnym przedsigbiorcOw jest nieznacznie wyzsza niz wéréd osoOb nie-
podejmujacych dziatalnoSci przedsigbiorczej. Przeczy to obiegowej opinii, ze
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dziatalno$¢ przedsi¢biorcza wymaga wyrzeczen, ktére negatywnie odbijaja
si¢ na zyciu rodzinnym. Ponadto rOwnowaga zyciowa wiascicieli dojrzatych
firm jest Srednio tylko nieznacznie wyzsza niz w przypadku poczatkujacych
przedsigbiorcow. W tym przypadku mozna si¢ byto spodziewaé wickszej
rOznicy wynikajacej z pewnej stabilizacji prowadzenia dziatalnoSci gospo-
darczej; taka zalezno$¢ jednak nie zachodzi.

Wsrod krajow europejskich najwyzszy poziom rOwnowagi zyciowej wyste-
puje we Wioszech (cho¢ nalezy podkresli¢, ze zmienne te nie byly mierzone
dla Szwajcarii, ktora charakteryzuje si¢ najwyzszym poziomem dobrostanu).
Nalezy przy tym zauwazy¢, ze migdzy dobrostanem a rOwnowaga Zyciowa
na poziomie krajowym zachodzi dos¢ silna zalezno$¢. Krajem europejskim
0 najnizszym poziomie rownowagi zyciowej jest Rosja. Sposrod krajow poza-
europejskich ponad $rednig regionalng wybijaja si¢ Indie, co w zestawieniu
z Wlochami §wiadczy o wyzszym poziomie réwnowagi w krajach, gdzie ist-
nieje silne nastawienie na zycie rodzinne.

Dobrostan przedsigbiorcéw w roznych przekrojach zbadano réwniez za
pomocy analizy t-test prob zaleznych (tabele 4 i 5). Jednostka analizy byt
kraj, a porOwnania przedstawiono w przekrojach: nieprzedsi¢biorcy i przed-
sigbiorcy TEA (do 3,5 roku prowadzenia dziatalnoSci), nieprzedsigbiorcy
i przedsigbiorcy dojrzali (powyzej 3,5 roku prowadzenia dziatalnosci), przed-
sigbiorcy TEA i przedsigbiorcy dojrzali, przedsigbiorcy z szansy i przedsig-
biorcy z koniecznoS$ci, mezczyZni i kobiety przedsigbiorcy TEA.

Wyniki badan wskazujg na fakt, ze istnieja statystycznie istotne rdznice
w dobrostanie poszczegdlnych grup. Zaréwno przedsigbiorcy TEA, jak i doj-
rzali przedsigbiorcy ciesza si¢ wyzszym poziomem dobrostanu niz osoby nie-
prowadzace dzialalnoSci gospodarczej, przy czym dobrostan przedsigbiorcow

S « .| Odchylenie Blad
Wyszczegdlnienie N | Srednia standardowe sta}ndarc.lo'wy

Sredniej

Nieprzedsigbiorcy NONENTWB | 70 | —0,0540 |  0,39365 0,04705
i przedsicbiorey TEA  Frp i wp 70| 00542 038132 0,04558
Nieprzedsiebiorcy NONENTWB | 70 | -0,0540 |  0,39365 0,04705
i dojrzali przedsigbiorey [ppy g 70| 0,339 | 038970 0,04658
Przedsigbiorcy TEA | TEAWB 70| 0,0542| 038132 0,04558
i dojrzali przedsigbiorey 'ppyp 70| 01339 | 038970 0,04658
Przedsiq'biqrcy z szansy | TEAOPPWB | 70 | 0,1234 0,38393 0,04589
‘Zﬁ’fjﬁii‘;‘f;‘;fy TEANECWB | 70 | -0,1633 |  0,39582 0,04731
Mezczyini i kobiety TEAMALWB |70 | 0,0409 | 0,38639 0,04618
przedsiebiorey TEA o bEMwWE [ 70 | 0,0851 | 0,40062 0,04788

Tab. 4. Poréwnanie sSrednich. Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Roznice miedzy probami zaleznymi

g .
Wyszczegolnienie | S, 95% prz/ed.znal ¢ af | Ist.
Srednia SD =T ufnoSci
2T <
Ss2
R 77| niski | wysoki

Nieprzedsigbiorcy
i przedsigbiorcy | -0,10819 | 0,15298 |0,01828 | -0,14467 | -0,07171 | -5,917 | 69 |0,000
TEA

Nieprzedsigbiorcy
i dojrzali przed- |-0,18790|0,17448 | 0,02085 | -0,22951 | -0,14630 | -9,010 | 69 |0,000
sigbiorcy

Przedsigbiorcy
TEA i dojrzali -0,07971 | 0,15453 | 0,01847 | -0,11656 | -0,04287 | 4,316 | 69 |0,000
przedsigbiorcy

Przedsigbior-
Ccy Z szansy

i przedsigbiorcy
z koniecznosci

0,28676 | 0,25703 | 0,03072 | 0,22547| 0,34805| 9,334 |69 |0,000

Mezczyzni
i kobiety przed- | -0,044210,20273 |0,02423 | -0,09255| 0,00413 |-1,824|69 |0,072
sighbiorcy TEA

Tab. 5. Wyniki analizy t-test préb zaleznych. Zrédfo: opracowanie wiasne.

dojrzatych jest wigkszy niz przedsigbiorcow we wczesnym stanie rozwoju. Moze
to oznaczaé, ze dobrostan zwigksza si¢ wraz z prowadzeniem dziatalnosci
i rozwojem firmy. Powodem tego moze by¢ zdobywanie przez przedsigbiorce
umieje¢tnosci w zakresie zarzadzania firma, co pozwala na po$wi¢canie tym
zadaniom mniejszej iloSci czasu, a takze przejScie do zadan o charakterze
strategicznym oraz uzyskanie stabilnoSci istnienia dziatalno$ci. Najwigksza
réznica wyst¢puje migdzy przedsigbiorcami z konieczno$ci a przedsigbior-
cami, ktorych motywacja do rozpoczecia dziatalnoSci jest che wykorzystania
szansy biznesowej. Jest to obserwacja do$¢ oczywista, druga grupa kieruje
sie¢ bowiem pasja, pierwsza za$ czuje si¢ niejako zmuszona do prowadzenia
dziatalno$ci. Nie wystepuja za to istotne statystycznie roznice migdzy dobro-
stanem kobiet i me¢zczyzn prowadzacych dziatalno$¢ we wezesnym stadium.

6. Podsumowanie — czego chcemy si¢ dowiedzie¢

Przedstawione powyzej zaréwno przeglad literatury, jak i wyniki badan
maja charakter wstepny. Dorobek badawczy w tej dziedzinie jest rozproszony
i fragmentaryczny. Istnieje zatem potrzeba otwarcia nowego pola badaw-
czego w omawianym zakresie. W moim przekonaniu moze to przynie$¢
korzysci dla rozwoju specjalno$ci naukowej przedsigbiorczosci, a takze prak-
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tyczne, zmierzajace do takiego ukierunkowania proceséw przedsigbiorczoSci,

aby obok efektdéw czysto ekonomicznych mogly one przynosi¢ satysfakcje

samym przedsigbiorcom.

W tym kontekscie warto zaproponowac kilka szczegdtowych pytan badaw-
czych:
— Jaka jest rola kapitatu psychologicznego i poszczegdlnych jego elemen-

tow w ksztaltowaniu decyzji o rozpoczeciu dziatalnoSci gospodarczej,

a nastepnie w rozwoju firmy?

— W jakim stopniu przedsigbiorcy motywowani sg wewngetrznie i prospo-
fecznie? Jak motywacja prospoleczna dziata w przypadku przedsiewzigé
czysto komercyjnych w odréznieniu od przedsigbiorstw spotecznych?

— Jaki poziom dobrostanu osiagaja przedsigbiorcy? Od czego on zalezy?
Jaka jest jego dynamika na tle cyklu zycia przedsigbiorstwa?

— Jaki poziom réwnowagi mig¢dzy praca a zyciem prywatnym osiggaja
przedsiebiorcy? Od czego on zalezy? Czy jest on komplementarny czy
tez stoi w sprzecznosci z poziomem satysfakcji z pracy?

Odpowiedzi na powyzsze pytania beda kluczem do glebszego zrozu-
mienia proceséw przedsiebiorczosci. Uzyskanie odpowiedzi moze jednak
nie by¢ tatwe z metodologicznego punktu widzenia. Bedzie bez watpienia
wymagalo szeroko zakrojonych badaf, jesli to mozliwe badafn podtuznych,
ukazujacych dynamike zjawisk.
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