-122 -

Augustyn Banka
Agata Wotowska

Uniwersytet Mikotaja Kopernika

ZMIANA RZECZYWISTOSCI ORGANIZACYJNE)J
A POSTAWY WOBEC PRACY: ANALIZA TYPOW
PRZYWIAZANIA DO ORGANIZACIJI
I ZAANGAZOWANIA W PRACE

WPROWADZENIE

W ostatnich latach zaréwno Polska jak 1 caly Swiat pozostaje pod
wplywem gwaltownie dokonujacych sie przemian ekonomicznych
1 spolecznych. Zmiany te wywieraja ogromny wplyw na $wiat pracy.
Szerokim kontekstem transformacji rynku pracy jest zjawisko globaliza-
cji, ktérej skutkiem stato sie szybkie nasycenie rynkéw zbytu 1 znaczny
wzrost konkurencji. W efekcie doprowadzito to do zmiany rzeczywistosci
organizacyjnej (organizational reality). Wspélczesne organizacje dzialaja,
w warunkach wyznaczanych przede wszystkim przez wzrost kosztow
pracy, miedzynarodowa konkurencje oraz pracooszczedny postep tech-
niczny. Powyzsze warunki prowadza do drastycznego zmniejszania sie
zapotrzebowania na czynnik pracy. W dzisiejszym Swiecie globalizacji sita
robocza widziana jest praktycznie przez pryzmat kosztow, a ograniczenie
zatrudnienia stalego jest kluczowym determinantem osiagania i utrzyma-
nia konkurencyjnosci na rynku. Poza ograniczeniem zatrudnienia firmy
stosuja réwniez inne niz dotychczasowe formy nawiazywania stosunku
pracy, ktorych charakterystyczna cechg jest elastycznos$é, a efektem
obnizenie kosztéw stalych przedsiebiorstwa. Mozna wiec powiedzied,
ze nieprzewidywalno§é, ktora stala sie nowym obliczem wspolczesnych
organizacji, utrudnia lub wrecz uniemozliwia zagwarantowanie pracow-
nikom trwalo$ci zatrudnienia, czyli tego, co w przesztosci byto wpisane
w kontrakt psychologiczny zawierany miedzy organizacjami a ich pra-
cownikami.
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Powyzsze zmiany majq istotne konsekwencje psychologiczne 1 moga
wywiera¢ wplyw na relacje zachodzace miedzy pracownikiem i organi-
zacja.

W artykule tym prezentowane sa wyniki badan, ktérych gtéwnym
celem bylo okreslenie wplywu zmian wyrazajacych sie w sposobie kon-
traktowania pracy, na relacje zachodzace miedzy pracownikiem a orga-
nizacja. Innymi stowy, badania miaty na celu znalezienie odpowiedzi na
dwa problemy badawcze:

1) Czy sposé6b zatrudnienia pracownika wplywa na jego przywiazanie

do organizacji?

2) Czy zachodzi zalezno§¢ miedzy zmianami wyrazajacymi sie

w sposobie kontraktowania pracy a zaangazowaniem pracownika
w jego prace zawodowa?

TEORETYCZNE PODSTAWY BADAN

PRZYWIAZANIE DO ORGANIZACII

Jednym z podstawowych poje¢ opisujacych relacje pracownik — orga-
nizacja jest przywiazanie do organizacji (organizational commitment).
Najwiekszy wktad do badan nad przywigzaniem, we wczesnych fazach,
przypisuje sie Mowdayowi 1 jego wspo6tpracownikom (1982). Zdefiniowali
oni przywiazanie do organizacji w terminach indywidualnego zaabsor-
bowania organizacja oraz identyfikacji z nig. Odzwierciedla sie to w py-
taniach skladajacych sie na skonstruowany przez nich Kwestionariusz
Zaangazowania/Przywiazania Organizacyjnego — OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire). Pytania obejmujg trzy dziedziny: silng
wiare w cele organizacji i ich akceptacje, gotowosé ponoszenia wysitkow
na rzecz organizacji oraz silne pragnienie utrzymania czlonkostwa or-
ganizacyjnego. Chociaz autorzy mierzyli trzy rézne elementy, uznawali
przywigzanie do organizacji za jeden wymiar.

Badania, jakie prowadzili Mowday 1 inni badacze, w duzym stopniu
koncentrowatly sie na takich aspektach pracy, jak absencja i1 fluktuacja.
Uwazali oni, ze zaréwno absencja, jak 1 fluktuacja stanowia dla organizacji
koszt. Nieobecno$é pracownikow, czyli efekt braku wiezi 1 nielojalnosci,
musi byé zastapiona praca innych, a fluktuacja cztonkéw organizacji
pociaga za soba koszty zwigzane ze szkoleniem nowych pracownikéw.

W pézniejszym okresie rozwinely sie nowe kierunki badan nad
przywiazaniem do organizacji (Angle 1 Perry, 1981; O’Reilly i Chatman,
1986; Penley 1 Gould, 1988; Mayer i Schoorman, 1992; Jaros 1 in., 1993),
ktore zakwestionowaly jednowymiarowa nature Kwestionariusza Za-
angazowania/Przywiazania Organizacyjnego OCQ. Badania te zostaty
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tez poszerzone o analize przywiazania/zaangazowania w obszarach
pozaorganizacyjnych, takich jak: zawdd, charakter wykonywanej pracy,
kariera zawodowa, zwigzki zawodowe itp. Przeksztalceniu przywiazania
w wielowymiarowa skale towarzyszylo siegniecie po inne aspekty pracy
niz absencja i fluktuacja.

Propozycja teoretyczna przywiazania do organizacji, ktora zdobyla w
Swiecie duze uznanie jest tréjczynnikowy model przywiazania do orga-
nizacji Meyera i Allen (1990, 1991, 1993, 1997). Pierwszy wyr6zniony w
modelu komponent, to komponent afektywny (affective), ktéry oznacza
emocjonalne przywiazanie pracownika do organizacji i identyfikowanie
sie z nig. Drugi komponent, to komponent trwalosci (continuance), czyli
Swiadomo$é kosztow zwiazanych z opuszczeniem organizacji. Ostatni
komponent zwany normatywnym przywigzaniem (normative commit-
ment), to poczucie moralnego obowiazku do pozostania w organizacji.
Jakkolwiek, w literaturze opisuje sie rézne czynniki, ktére moga potencjal-
nie determinowacé rozwdj opisanych komponentéw przywiazania (takie,
jak; réznice indywidualne, zmienne sytuacyjne), to jednak zaznacza sie
silniejszy wplyw zmiennych sytuacyjnych (Meyer i Allen, 1997).

Zgodnie z zatozeniami modelu, gtéwnym czynnikiem determinujacym
rozwdj przywiazania afektywnego jest osobiste zadowolenie jednostki.
Stan ten jest efektem zaspokojenia osobistych potrzeb, spelnienia oczeki-
wan, a takze osiagniecia jednostkowych celow dzieki organizacji (Meyer
1 Allen, 1991, 1997). Doswiadczanie zadowolenia z organizacji wiaze sie
réwniez z zadowalajacymi relacjami interpersonalnymi w miejscu pracy,
poczuciem klarownoéci roli zawodowej, spostrzeganiem otrzymywanego
wsparcia, poczuciem sprawiedliwo$ci organizacyjnej, a takze poczuciem
znaczenia miejsca pracy oraz wlasnego wkladu w funkcjonowanie orga-
nizacji. Zatem $§rodowisko pracy, ktére udziela wsparcia pracownikowi,
dobrze go traktuje, a zarazem pozytywnie ocenia jego efekty pracy, przy-
czynia sie do wzrostu jego poczucia wlasnej wartosci.

Przywigzanie trwate lub kontynuacyjne (continuance commitment),
moze rozwijac sie jako rezultat jakiegokolwiek dziatania lub wydarzenia
w miejscu pracy lub poza nim, ktére powoduje wzrost kosztow zwigza-
nych z odej$ciem z organizacji. Wydarzenia i dzialania moga mieé zatem
charakter aktow behawioralnych, jak i aktéw poznawczych. W tréjczyn-
nikowym modelu przywigzania do organizacji, Meyer i Allen (1991, 1997)
sprowadzaja dzialania i wydarzenia do dwéch grup zmiennych: inwestycji
(investments) 1 alternatyw (alternatives). Inwestycje traktowaé¢ mozna
jako ,osobiste poSwiecenie” wiazace sie z odej$ciem z organizacji. Pra-
cownicy moga inwestowaé w organizacje w rozny sposob, wlaczajac w to
np. wydatki zwiazane z przeniesieniem rodziny z innej miejscowosci do
aktualnego miejsca zatrudnienia lub poéwiecanie czasu na nabywanie
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specyficznych umiejetnosci organizacyjnych. Natomiast alternatywy
(alternatives) mozna okre§li¢ jako postrzegane ,ograniczone mozliwosci”
znalezienia innej pracy. Wérod czynnikow wplywajacych na spostrzeganie
przez pracownika alternatywnych mozliwoSci zatrudnienia wymienia sie:
informacje dotyczace rynku pracy i ogélnego klimatu ekonomicznego,
ocene przez pracownika wlasnych umiejetnoéci (aktualne 1 pozadane na
rynku pracy czy przestarzale), efekty podejmowanych uprzednio préb po-
szukiwania pracy, a takze stopien w jakim czynniki rodzinne ograniczaja,
jego zdolnoéé do zmiany miejsca zamieszkania. Inwestycje 1 alternatywy
tylko wtedy maja wplyw na rozwoj przywiazania trwatego do organizacji,
kiedy pracownik jest éwiadomy zaréwno ich wystepowania, jak i konse-
kwencji, ktore za soba, pociagaja.

Przywiazanie normatywne do organizacji rozwijaé sie moze na bazie
wezesnych do$wiadezen socjalizacyjnych, takich jak naciski ze strony
rodziny 1 kultury. W drugim przypadku w trakcie procesu socjalizacyj-
nego, wplywowi ktérego jednostka podlega jako nowoprzyjety do organi-
zacji pracownik, zinternalizowane zostaje przekonanie jednostki o tym,
ze wlaSciwym jest bycie lojalnym wobec jednej organizacji. Komponent
normatywny przywigzania do organizacji warunkowany jest rowniez spo-
strzeganiem otrzymywanych korzy$ci ze strony organizacji, ktére rodzi u
pracownika poczucie obowiazku do odwzajemnienia, jak np. inwestowanie
w ksztatcenie 1 szkolenie pracownikéw.

Zmiany w miejscu pracy, a szczeg6lnie te, ktére skutkuja redukeja
rozmiaréw zatrudnienia w organizacji moga potencjalnie wptywaé na
wszystkie trzy komponenty przywiagzania. Jeden ze sposobéw, w jaki
zmiany te moga wplywaé na profil przywiazania do organizacji wiaze sie
z czynnikami determinujacymi 3 wymiary przywigzania. Np. przywia-
zanie afektywne bedzie pozostawato pod wplywem zmian zwiazanych
z do$wiadczaniem komfortu i kompetencji w miejscu pracy. Wydaje sie
prawdopodobne, ze pracownicy, ktorych praca wzbogacita sie dzieki
zmianom, moga rozwijaé silniejsze przywiazanie afektywne niz ci pra-
cownicy, ktorzy w zaistniatej sytuacji czuja przeciazenie iloSciowe praca,
lub spostrzegaja swoja role zawodowa jako ambiwalentng lub konfliktowa,
(przeciazenie jakoéciowe) (zob. Banka, 1996).

Fakt, ze zmiana organizacyjna koncentruje sie na kosztach 1 ko-
rzys$ciach zwigzanych z kontynuowaniem zatrudnienia w organizacji
moze oddzialywaé¢ na komponent trwalo$é (kontynuacje) przywiazania
do organizacji. Gwarancja utrzymania pracy u danego pracodawcy i do-
stepno§¢ zatrudnienia w innej organizacji sg prawdopodobnie istotnymi
uwarunkowaniami kontynuacyjnego przywiazania organizacyjnego.
Mozna przypuszczaé, ze pracownicy, ktérzy zaczynaja uswiadamiac sobie,
ze ich sytuacja zawodowa jest szczegdlnie niepewna na otwartym rynku
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pracy moga rozwijaé silniejsze przywiazanie trwale do organizacji jako
wewnetrznego rynku pracy, anizeli pracownicy, ktérzy postrzegaja swoje
umiejetnosci oraz kwalifikacje jako rynkowo atrakcyjne.

Na koniec, komponent normatywny przywigzania moze wiazaé sie
ze zmiang spostrzegania dziatan jako inwestycji podejmowanych przez
organizacje na rzecz swoich pracownikéw. Np. pracownicy, ktorzy zostali
objeci dodatkowym szkoleniem zwiazanym ze zmiang organizacyjna
moga rozwijaé silniejsze przywigzanie normatywne, w przeciwienstwie do
tych, ktérzy spostrzegajq ograniczenie inwestycji podejmowanych przez
organizacje na rzecz swoich pracownikéw, jak np. obnizenie budzetu
przeznaczonego na szkolenia, zredukowanie korzysci.

KONTRAKT PSYCHOLOGICZNY

Inna droga, poprzez ktoérg zmiana organizacyjna moze wywieraé
wplyw na przywiazanie jest jej oddziatywanie na kontrakt psychologiczny,
ktéry kazdy pracownik zawiera ze swoja organizacja (Rousseau, 1995).
Schein definiuje go jako niepisany zbidér oczekiwan dzialajacych caly
czas pomiedzy kazdym czlonkiem organizacji a ré6znymi kierownikami
1 iInnymi osobami w tej organizacji (por. Makin, Cooper 1 Cox, 2000).
Rousseau 1 jego wspoétpracownicy podaja bardziej specyficzna definicje
kontraktu psychologicznego, wedlug ktérej jest on zespolem przekonan
ludzi odnoénie umowy dotyczace] warunkéw wymiany i1 wynikajacych
z nich korzysci zaréwno dla pracodawcy, jak 1 pracobiorcy (Robinson
1 Rousseau, 1994; Rousseau, 1995). Z definicji tej wynika, ze gléwnym
sktadnikiem kontraktu psychologicznego jest pojecie wymiany spolecznej,
gdyz cechuja go nie tylko oczekiwania, ale takze ,,obietnice wzajemnych
zobowigzan” (Makin, Cooper 1 Cox, 2000).

Wiekszo§¢é zawartoéci kontraktu psychologicznego moze by¢é okreslona
jako ,,szacunek” 1 ,przynaleznos§¢” (Makin, Cooper 1 Cox, 2000). W ramach
»szacunku” jednostka moze mieé¢ oczekiwania dotyczace prawa do infor-
macji poprzedzajacych wprowadzenie jakichkolwiek zmian w praktykach
organizacyjnych, takich jak: restrukturyzacja fizycznej organizacji pracy
czy wprowadzenie ruchomego czasu pracy. W zamian za 6w ,szacunek”
organizacja oczekuje od pracownika réznorodnych przejawoéw ,przyna-
leznosci”, miedzy innymi gotowosci do pracy w godzinach nadliczbowych
(je$li wymaga tego sytuacja), rozpowszechniania pozytywnych opinii
o organizacji lub wspierania jej celéw 1 zadan.

Na pytanie, ,,Ktéry komponent przywiazania pozostaje pod wpty-
wem zmiany kontraktu psychologicznego?” odpowiedZz wydaje sie by¢
uzalezniona od natury kontraktu. W zwiazku z tym istotne wydaje sie
wprowadzenie rozréznienia pomiedzy kontraktem transakcyjnym i rela-
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cyjnym. Te dwa pojecia kontraktu moga by¢ rozumiane jako dwa krance
tego samego continuum (Rousseau, 1990, 1995). Kontrakty transakcyjne
skladaja sie z wyraznie okreslonych, krotkoterminowych 1 pienieznych
powinnosci jak zaplata za ustuge, co pociaga za soba ograniczenie zaan-
gazowania obu stron. Kontrakty relacyjne natomiast koncentruja sie na
szerokich, otwartych 1 dlugoterminowych powinnoéciach. Opieraja sie one
nie tylko na pienieznych elementach wymiany, ale takze na elementach
spoltecznych i emocjonalnych, takich jak lojalnoéé oraz wsparcie (Morrison
1 Robinson, 1997, s. 229). W ten sposob kontrakty relacyjne wplywaja na
wysoki stopien obustronnej wspoétzaleznosci pracownika i pracodawcy,
co moze stanowié bariere zabezpieczajaca przed odejSciem pracownika
Z organizacji.

Kontrakt psychologiczny starego typu zwany kontraktem relacyjnym,
dominujacy w latach 70., opierat sie na dtugookresowych zaleznoéciach
miedzy pracownikiem a pracodawca. W kontrakcie tym ,,dobra” oferowane
przez pracobiorce to lojalnoéé, konformizm, gotowo$§¢é do wykonywania
przydzielonych zadan, zaufanie, ze pracodawca dotrzyma obietnic. Na-
tomiast ,,dobra” oferowane przez pracodawce to bezpieczenstwo, pewnos$é
zatrudnienia, perspektywy awansowe, szkolenie, opieka w naglej potrze-
bie. Nowy kontrakt psychologiczny zwany kontraktem transakcyjnym
jest raczej narzuconag niz uzgodniona konwencja 1 ugoda. Nie bazuje on
na dlugookresowych zaleznoéciach, ale krotkoterminowej wymianie tj.
najczesciej transakcji ekonomiczne;j. ,Dobra” oferowane przez pracownika
w transakcji z organizacja, sa niewspotmierne do dobr oferowanych przez
organizacje. Obejmuja one dlugie godziny pracy, gotowos$é do ponoszenia
dodatkowej odpowiedzialno$ci (np. gotowoéé do zatrudnienia na nietypo-
wych zasadach uméw cywilno-prawnych), wiekszy zakres kwalifikacji,
tolerancje na zmiane 1 niejednoznaczno$¢. ,,Dobra” oferowane przez or-
ganizacje sa bardzo male i obejmuja przyznanie niektérym pracownikom
wyzsze) placy, przyznanie nagrody za osiagniecia oraz sama prace jako
nagrode gtéwna (Banka, 2002).

Biorac pod uwage cechy specyficzne zmian organizacyjnych, jakie
dokonaty sie w Polsce mozna przewidywac, ze komponent afektywny
bedzie pozostawal pod wiekszym wplywem zmian kontraktu relacyjnego.
Najbardziej charakterystyczna cechg zmian organizacyjnych w Polsce
jest niepewno$¢ zatrudnienia polaczona z odebraniem pracownikom
Swiadczen na rzecz poprawy ich jako$ci zycia w pracy oraz poza praca.
Spostrzeganie przez pracownikéw organizacji jako takiej, ktéra co prawda
w imie jej wlasnego interesu wprowadza zmiany, ale jednocze$nie lamie
zaufanie 1 ostabia dobrostan pracownika moze skutkowac stabsza wiezia
afektywna pracownika z organizacja.
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Mozna przewidywac, ze sytuacja bedzie odmienna w przypadku kom-
ponentu trwatoSci przywiazania, ktorego istota jest to, ze wiaze sie ze
spostrzeganiem przez pracownika wymiernych korzysci wynikajacych z
kontynuowania zatrudnienia w danej organizacji, jak rowniez z wysokimi
kosztami zwigzanymi z jej opuszczeniem. Zmiany kontraktu transakcyj-
nego, ktére uderzaja w korzysci i zwiekszaja koszty moga mieé¢ wplyw na
poziom tego komponentu przywigzania.

Jezeli chodzi o komponent normatywny przywiazania, wydaje sie
prawdopodobne, ze on réwniez bedzie pozostawal pod wplywem zmian
kontraktu transakcyjnego, szczeg6lnie wtedy, kiedy opiera sie na normie
odwzajemniania za otrzymane korzy$ci. W tym przypadku pracownicy
moga, by¢ sklonni do szacowania, czy w wystarczajacym stopniu wypetnili
swoje powinnos§ci wobec organizacji, w rezultacie inwestycji podjetych na
ich rzecz przez pracodawce (np. optata szkolen). Przewiduje sie, ze wéréod
tych pracownikéw, ktorzy do$wiadczaja poczucia nie splacenia jeszcze
yzaciagnietego dlugu” wobec pracodawcy zaznaczy sie wyzszy poziom
komponentu normatywnego przywigzania niz wérod pracownikéw, ktorzy
maja poczucie wypelnienia swych powinno$ci.

ZAANGAZOWANIE W PRACE

Celem podjetych badan byto réwniez sprawdzenie, jak zmiany zacho-
dzace na polskim rynku pracy beda oddzialywaly na postawe wobec pracy,
jaka jest zaangazowanie w prace (job involvement). Pojecie to jest defi-
niowane jako ,zgeneralizowany poznawczy stan psychicznej identyfikacji
z praca’ (Kanungo, 1982; s. 342). Zaangazowanie w prace odnosi sie do
konkretnej, realnie wykonywane]j pracy. Zalezy ona od najistotniejszych
potrzeb jednostki, a takze od spostrzegania przez jednostke pracy jako
takiej, ktéra potencjalnie moze je zaspokoié. Z perspektywy organizacji,
zaangazowanie w prace moze stanowi¢ klucz do uruchomienia motywa-
¢ji pracownika (Lawler, 1986). Wzrost zaangazowania w prace podnosi
efektywno$é 1 produktywno$é organizacyjna poprzez pelniejsze wlaczanie
pracownikéw w obowiazki pracy, co czyni ja bardziej znaczaca 1 dajaca
poczucie spelnienia. Z perspektywy jednostki zaangazowanie w prace
stanowi klucz do osobistego rozwoju 1 satysfakeji w miejscu pracy.

W zwiazku z tym, ze zaangazowanie w prace oznacza osobistg relacje
miedzy jednostka a jej praca, ktorej sila zdeterminowana jest indywidu-
alnym spostrzeganiem istniejacych warunkéw pracy, przyjeto za prawdo-
podobne, ze bedzie ono w znacznym stopniu warunkowane dokonujacymi
sie zmianami.

Pojeciem zblizonym do zaangazowania w prace jest pojecie centralno-
éc1 pracy (work involvement) dla Ja jednostki. Jednak w odréznieniu od
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pojecia zaangazowania w prace, centralno$é pracy jest pojeciem szerszym
1 bardziej abstrakcyjnym. Kanungo (1982) definiuje je jako normatywne
przekonanie o warto$ci pracy w zyciu jednostki. Jest ono funkcja prze-
szlego warunkowania kulturowego 1 procesu socjalizacji (wychowania)
jednostki. Tak wiec, konstrukt ten funkcjonuje w psychice jako konstrukt
stabilny w czasie 1 nie jest uzalezniony od zdolno§ci konkretnej pracy do
zaspokojenia najistotniejszych potrzeb jednostki.

METODA BADAN

Charakterystyka 0os6b badanych. Badanie przeprowadzono w pierw-
szym kwartale 2004 roku. W badaniu wziely udziat 92 osoby w wieku od
28 do 48 lat (M = 38,7). Wszystkie osoby badane to kobiety — nauczyciele,
zatrudnieni w szkotach podstawowych 1 gimnazjach na terenie catej Pol-
ski, ktérych staz pracy zawodowej wynosil od 4 do 26 lat (M = 16,7).

Zmienne i miary. W przedstawionym badaniu mierzono cztery gtéwne
zmienne.

Kontrakt psychologiczny to zmienna mierzona Miarami Kontraktu
Psychologicznego, ktérych konstrukcje oparto na oryginalnej skali Psy-
chological Contract Measures, autorstwa Rousseau 1 Tijoriwala (1999).
W ostatecznej wersji narzedzie sklada sie z dwoch skal. Pierwsza skala
to Skala Kontraktu Relacyjnego, a druga — Skala Kontraktu Transakeyj-
nego. Narzedzie sklada sie z 8 pozycji testowych, po 4 dla kazdej skali.
Zgodno§¢ wewnetrzna mierzona wspotczynnikiem alfa Cronbacha wynosi
dla Skali Kontraktu Relacyjnego 0,77; (stand. 0,78); dla Skali Kontraktu
Transakcyjnego 0,67; (stand. 0,69).

Przywiazanie do organizacji mierzone byto Skala Przywiazania do
Organizacji, ktora jest efektem pracy zespolowej pracownikow Katedry
Psychologii UMK 1 stuzy do badania sposobdw przywiazania pracownikow
do organizacji (Banka, Bazinska, Wotowska, 2002). Skala sktada sie z 18
pozycji, po 6 dla kazdej podskali. Podskale stanowig odpowiedniki teore-
tycznie wyrdznionych trzech komponentéw przywiazania (dla podskali
Afektywnego przywigzania o = 0,84; dla Trwalosci przywigzania o= 0,77,
dla przywiazania normatywnego o = 0,78). Osoby badane ustosunkowuja
sie do kazdego stwierdzenia w odniesieniu do siedmiostopniowej skali,
ktérej krance opisane sa w nastepujacy sposob: 1 — zupetnie nie zgadzam
sie, 7 — catkowicie zgadzam sie. Wyniki uzyskane przez badanych oblicza
sie oddzielnie dla kazdej z podskal zgodnie z kluczem.

Zmienna zaangazowanie w prace mierzono Kwestionariuszem Zaanga-
zowania w Prace, ktorego rzetelno$¢ mierzona wspétczynnikiem alfa Cron-
bacha wynosi 0,85. Na Kwestionariusz Zaangazowania w Prace sktada sie
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8 pozycji testowych. Przykladowe pozycje Kwestionariusza Zaangazowania
w Prace to: Wiekszosé moich zainteresowan jest skoncentrowanych wokaot
mojej pracy lub Chciatbym byé zaabsorbowany mojq pracq przez wiekszosé
czasu. Osoba badana ustosunkowuje sie do kazdego stwierdzenia w odnie-
sieniu do szesciostopniowe]j skali, ktorej krance opisane sa w nastepujacy
sposo6b: 1 — zupelnie nie zgadzam sie, 6 — calkowicie zgadzam sie.

Zmienng centralno§¢ pracy dla Ja mierzono Miara Centralnosci Pracy
dla Ja, dla ktorej rzetelno$é mierzona wspétczynnikiem alfa Cronbacha
wynosi 0,81. Miara Centralnosci Pracy dla Ja jest, podobnie jak Kwestio-
nariusz Zaangazowania w Prace, miara szes$ciostopniowa. Sktada sie ona
z 5 pozycjii konstytuuja ja twierdzenia typu: Prace powinno sie traktowaé
jako najwazniejszq dla zycia lub Zycie jest warte zycia tylko wtedy, kiedy
ludzie sq zaabsorbowani pracaq.

Kwestionariusz Zaangazowania w Prace oraz Miare Centralno$ci Pra-
cy dla Ja skonstruowano na podstawie oryginalnych metod stworzonych
przez R. Kanungo (1982).

Konflikt praca — rodzina — definiowany jako forma konfliktu rél z obszaru
pracy 1 rodziny, ktére pod pewnymi wzgledami sg nie do pogodzenia (Gre-
enhaus 1 Beutell, 1985, s. 77) mierzono Skala Konfliktu Praca — Rodzina.
Narzedzie do pomiaru tej zmiennej skonstruowano na podstawie oryginal-
nej metody stworzonej przez R. Netemeyera, J. Bolesa 1 R. McMurriana,
1996, ktore w ostatecznej wersji sktada sie z 5 pozycji testowych, np.: Ilosé
czasu jakqg zabiera moja praca powoduje trudnosci w wypetnianiu moich
powinnosci wobec rodziny, Z powodu obowigzkéow zwiqzanych z praca,
musze wprowadzacé zmiany w moich planach odnosnie zajeé¢ rodzinnych.
Zgodno§¢ wewnetrzna skali mierzona wspélczynnikiem alfa Cronbacha
wynosi 0,97.

WYNIKI

W pierwszej kolejnoéci poréwnano poziom kontraktu relacyjnego
1 transakcyjnego. Uzyskane wyniki wskazaty na dominacje kontraktu
transakcyjnego w badanej grupie. W grupie badanych N = 92 (w jednym
przypadku stwierdzono brak danych), wystapita tylko u 5 oséb przewa-
ga spostrzegania relacyjnego sposobu zatrudnienia nad pozostalymi, co
stanowi 5,43% catej préby. Wynik ten mozna interpretowac jako przejaw
zmiany, jaka dokonuje sie obecnie na rynku pracy. Wyraza sie ona od-
chodzeniem od spoleczno-emocjonalnych elementéw wymiany §wiadczen
1 zobowilazan miedzy pracownikiem a pracodawca, takich jak lojalnoéé
1wsparcie, na rzecz wyraznie okreslonych instrumentalnych powinnosci,
takich jak np. zaptata za ustuge.
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Wyniki pokazaly rowniez, ze w badanej grupie dominuje wiez z orga-
nizacja budowana gtéwnie na bazie komponentu trwatosci (kontynuacji)
przywigzania. Przeprowadzona analiza wariancji MANOVA w ukladzie
2 Poziom kontraktu relacyjnego (wysoki — niski) X 2 Poziom kontraktu
transakcyjnego (wysoki — niski) x 3 Typ przywiazania do organizacji
(Afektywny — Normatywny — Trwaloéci), z powtarzanym pomiarem w
obrebie ostatniego czynnika, ujawnila silny efekt gtéwny zmiennej Typ
przywiazania: F(2,176)=52,99; p < 0,001, (por. Rycina 1.). Pozostale
zmienne nie ujawnily istotnego wptywu na komponenty przywigzania do
organizacji ani w postaci efektéw gléwnych ani w postaci interakeji.

Jak widaé na Rycinie 1 wéréd badanych nauczycieli najwyzszy poziom
spoéréd komponentéw przywiazania uzyskat komponent trwatosei (M =

R1; Srednie wazone
Biezacy efekt: F(2, 176)=52,994, p=0,0000
Dekompozycja efektywnych hipotez
31

30

29

28

27

26

25

24

N
N

N
=

Afekt Normat Trwae

komponenty przywigzania

op eluezeimAzid woizod
N
o

Rycina 1. Sredni poziom komponentéw przywiazania do organizacji wéréd badanych
nauczycieli

29,71). Jest to wynik istotnie statystycznie wyzszy od pozostatych kom-
ponentéw przywiagzania (p < 0.001). Mozna go z jednej strony traktowac
jako spostrzegana przez pracownikéw konieczno$§é pozostania w danej
organizacji ze wzgledu na brak innych mozliwosci zatrudnienia. Z drugiej
strony, moze by¢ to przejaw bardziej ogdlnej tendencji, wyraznie rysujace)
sie w badaniach polskich, zwigzanej z potrzeba stalosci 1 pewnosci za-
trudnienia. Przekonanie oparte na poczuciu, ze musze pracowac¢ w danej
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firmie bazuje rdwniez na tym, ze w ogéle musze pracowaé. Obecne warunki
spoteczne, w ktérych funkcjonuja organizacje, sprzyjaja wzbudzaniu u pra-
cownikéw motywacji typu zapobieganie stanom negatywnym. Polega
ona na unikaniu odchylen od standardéw, takich jak stabilne i pewne
zatrudnienie. Przywiazanie oparte na komponencie trwatosci wyraza
wiec przekonanie pracownikéw o konieczno$ci pozostania w organizacji
jako aktywnej inwestycji zyciowe] w sytuacji, ktéra wiaze sie z wysokim
poziomem zagrozenia utrata pracy w grupie czynnych zawodowo Pola-
kéw (CBOS, 2002). Tak wiec, mozna powiedzieé, ze komponent trwalosci
w przywiazaniu do organizacji zawiera w sobie element zapewniania so-
bie przez pracownikéw poczucia bezpieczenstwa. A zatem pozostawanie
w jakiejkolwiek organizacji jest lepsze niz brak zatrudnienia.

W celu ustalenia zalezno$ci miedzy sposobem kontraktowania pracy
a zachowaniami zwiazanymi z praca przeprowadzono analizy korelacyjne.
Wyniki analizy w postaci wspdlezynnikéw korelacji Pearsona przedsta-
wione sa w Tabeli 11 Tabeli 2.

W badaniach (por. Tabela 1), uzyskano istotna statystycznie korelacje
miedzy kontraktem relacyjnym 1 przywiazaniem pracownika do organi-

Tabela 1
Zwiqzek miedzy typem kontraktu psychologicznego a komponentami przywiqzania do organizacji

Przywigzanie

Afektywny Normatywny Trwatosci do organizacji
ogotem
Kontrakt 0,1464 0,2726 0,1479 0,2349
RELACYJNY p=0,171 p=0,010 p=0,166 p=0,027
Kontrakt 0,1595 0,1038 -0,0119 0,1055
TRANSAKCYJNY p=0,135 p=0,333 p=0912 p=0,325

zacjl. Zalezno§¢ ta odnosi sie do komponentu normatywnego przywiaza-
nia, co sugerowac moze, ze kontrakt opierajacy sie na dlugookresowych
zalezno$ciach sprzyja budowaniu wiezi pracownika z organizacja, ktorej
podstawa jest poczucie moralnego obowiazku do pozostania w niej. Sktad-
nik normatywny przywiazania moze rozwijaé¢ sie na bazie wczesnych
doswiadczen socjalizacyjnych lub tez na bazie szczegdélnego rodzaju inwe-
stycji podejmowanych przez organizacje $cile na uzytek pracownikéw;
inwestycji, ktére pracownicy spostrzegaja jako trudne do odwzajemnienia
(Meyer 1 Allen, 1991). By¢ moze bezpieczenstwo (pewno$§¢ zatrudnienia)
zagwarantowane przez organizacje w formie dlugoterminowej umowy
o prace jest spostrzegane przez pracownikéw jako szezegdlna inwestycja,
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ktoéra trudno odwzajemnic 1 aby zredukowac poczucie braku réwnowagi
wzajemnych zobowiazan wyksztalca sie u pracownika poczucie obowigzku
w stosunku do organizacji.

Wyniki badan (por. Tabela 2) pokazuja, ze kontrakt transakcyjny
koreluje pozytywnie z zaangazowaniem w prace, centralnos$cia pracy dla

Tabela 2

Zwiqzek miedzy typem kontraktu psychologicznego a zaangazowaniem w prace

(job involvement) i centralnosciq pracy dla Ja (work involvement) oraz spostrzeganym
poziomem konfliktu praca — rodzina

Zaangazowanie Centralnos¢ pracy Konflikt
w prace dlaJA praca - rodzina
Kontrakt 0,0754 0,1203 -0,0053
RELACYJNY p=0,482 p=0,262 p=0,961
Kontrakt 0,2814 0,2153 0,2265
TRANSAKCYJINY p=0,008 p=0,043 p=0,033

Ja jednostki oraz konfliktem praca — rodzina. Zaleznos$ci te sugerowacé
moga, ze ludzie sa przekonani o wartosci pracy w swoim zyciu, angazu-
ja sie w nig wykazujac duzg tolerancje na zmiane 1 niejednoznaczno$c,
nierzadko godzac sie na zatrudnienie na nietypowych zasadach umoéow
cywilno prawnych 1 dlugie godziny pracy lecz wplywa to destrukcyjnie
na ich wiezi rodzinne.

DYSKUSJA

Zmiana organizacyjna obecnie obserwowana w Polsce jest efektem
procesow globalizacyjnych zachodzacych na rynku pracy (Banka, 2006a,
b). Jej znaczenie z psychologicznego punktu widzenia jest niezmiernie
wazne, gdyz zmienia nie tylko zawodowe funkcjonowanie jednostki
w okresie dorostoéci, lecz caty kontekst rozwoju osobowosci jednostki
w cyklu zycia (Arnett, 2000; Banka, 2006c). Nowe warunki funkcjono-
wania jednostki w organizacji zmieniaja przede wszystkim wzajemne
relacje psychiczne taczace pracownika 1 pracodawce. Istotg aktualnie
dokonujace] sie zmiany z ekonomicznego punktu widzenia jest drastyczne
zmniejszanie sie zapotrzebowania organizacji na pracownikow majacych
state zatrudnienie na czas nieograniczony (Banka, 2002, 2006a). Z kolei
istota zmiany organizacyjnej z psychologicznego punktu widzenia jest
transformacja stosunku pracownika do organizacji i pracy jako podstawy
rozwoju tozsamosci w okresie dorosto$ci (Banka, 2006d).
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W pierwszym przypadku zmiana organizacyjna przejawia sie w zaste-
powaniu tradycyjnego kontraktu psychologicznego zwanego kontraktem
relacyjnym, kontraktem nowego typu zwanym transakcyjnym (Rosseau,
1995). Stosunki miedzy pracownikiem a pracodawca jako podmiotami
organizacyjnymi ulegaja w ten sposéb postepujacemu uprzedmiotowie-
niu, co pociaga za soba konsekwencje psychologiczne dla funkcjonowania
irozwoju jednostki w okresie dorostosci. Uprzedmiotowienie relacji i sto-
sunkow interpersonalnych w organizacji pociaga za sobg transformacje
typow wiezi laczacych jednostke z organizacja. Wiez taczaca jednostke
z organizacja jako przywiazanie do organizacji (organizational attach-
ment, organizational commitment — por. Banka, 2005) jest mentalnym
wzorcem relacji taczacych jednostke z otaczajacym $wiatem, w tym takze
z rzeczywisto$cig organizacyjng 1 pracy. Wiez organizacyjna jako kon-
strukt mentalny wyznacza jednostce zasadnicze kierunki planowania,
budowania i rozwoju tozsamos$ci indywidualnej 1 spotecznej. Przywiazanie
do organizacji jako wiez psychiczna w strukturze tozsamo$ci jednostki
wyznacza, po pierwsze, stosunek jednostki do §wiata (celéw zyciowych)
1 do samej siebie, czyli Ja. W pierwszym przypadku typ wiezi laczacej
jednostke z organizacja wyznacza zachowania ukierunkowane na cele
zyciowe, takie jak zmiana lub utrzymanie pracy, albo zmiana lub konty-
nuacja zatrudnienia. W drugim przypadku typ wiezi taczacej jednostke
7 organizacja wyznacza stosunek jednostki do niej samej poprzez wa-
runkowanie systeméw uznawanych wartosci oraz rodzajow zobowigzan
1 poSwiecen, jakie jednostka czuje, ze musi spelni¢ w swoich planach
zyciowych, aby przetrwac.

W przedstawionych badaniach uczestnikami byli nauczyciele. Te gru-
pe pracownicza wybrano celowo, gdyz w sposob bardzo wyrazny dotyka
ja problem zmiany organizacyjnej charakteryzujacej procesy przemian
zachodzacych na rynku pracy. Nauczyciele tradycyjnie cieszyli sie pewnos-
cig zatrudnienia i przywilejami wynikajacymi z tradycyjnego kontraktu
psychologicznego. Wprowadzenie licznych zmian w Karcie Nauczyciela
oraz dodanie nowych wymagan, ktorych spelnienie przez nauczycieli jest
koniecznym warunkiem utrzymania sie w zawodzie, doprowadzito do
drastycznego zalamania sie koncepcji ,bezpieczne]” kariery zawodowe;j
u jednego pracodawcy i jednolitego rodzaju. W konsekwencji nauczycie-
le staneli przed dylematem: Czy rozwazaé rozwdj 1 identyfikacje swojej
tozsamo§ci poprzez silniejsze zwiazanie sie z zawodem 1 silniejsze zaan-
gazowanie w wykonywana, prace, czy rozwazy¢ zmiane swojej tozsamosci
zawodowej 1 poszerzy¢ w swoich planach zyciowych mozliwos$ci zarobkowa-
nia w innych obszarach aktywnos$ci zawodowej? Mowiac inaczej, dylemat
ten ogranicza sie do nastepujacego wyboru: Pozostaé w organizacji dajacej
aktualne zatrudnienie 1 by¢ lojalnym wobec wykonywanej pracy, czy tez
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opuscié organizacje zatrudniajaca 1 zmieni¢ swoja afiliacje zawodowa,
kierujac sie kryterium najwiekszych osobistych korzyS$ci instrumental-
nych z punktu widzenia interesu wlasnej osoby?

Cho¢ badania przeprowadzono na ograniczonej grupie, to jednak daja,
one spdjny poglad na ogdlne tendencje, jakie maja miejsce. Najwazniej-
sza z nich jest tendencja potwierdzajaca przypuszczenia, iz dominujaca,
reakcja ludzi na dokonujaca sie zmiane organizacyjna, polegajaca na
zastepowaniu relacyjnego kontraktu psychologicznego kontraktem
transakcyjnym, jest wzrost trwalego/kontynuacyjnego przywiazania
organizacyjnego w poréwnaniu do przywiazania afektywnego i norma-
tywnego. Oznacza to, ze osoby, ktére zmiana organizacyjna zaskoczyta
w trakcie ich zycia zawodowego, zdominowanego przez prace w wybra-
nym zawodzie jako centralna warto$¢ w strukturze Ja, maja tendencje do
kontynuowania (trwato$ci) identyfikacji swojej tozsamosci z organizacja,
w ktorej sa aktualnie zaangazowani. Swiadezy o tym drugi rezultat uzy-
skany w badaniach, a mianowicie pozytywna korelacja miedzy postawa,
zaangazowania w prace (job involvement) 1 centralnosci pracy dla Ja (work
involvement), z jednej strony, a postrzeganym przez jednostke konfliktem
praca — rodzina.

Dominujacy w strukturze przywiazania organizacyjnego komponent
trwatoéci, czyli kontynuacji wiezi z organizacja mimo zmiany kontraktu,
mozna traktowac jako lekowe reagowanie ludzi na zagrozenia dla stabi-
lizacji zatrudnienia na rynku pracy. Lek ten ludzie prébuja rozwiazywacé
nie poprzez zmiane tj. rekonstrukeje struktury swojej tozsamosci zawodo-
wej z punktu widzenia zmienionych wymagan rynku pracy, lecz poprzez
wzmocnienie w strukturze Ja wiezi z organizacja postrzegana jako gwa-
rant bezpieczenstwa zatrudnieniowego. Instrumentem wykorzystywanym
przez jednostke w realizacji celu, jakim jest kontynuacja/trwato§é wiezi
z organizacja jest jej wieksze zaangazowanie w prace (job i work involve-
ment) wynikajace z przekonania, ze znacznie korzystniej 1 bezpieczniej dla
niej jest ponosi¢ wieksze koszty pozostawania w organizacji, niz koszty
zwiazane z niepewno$cig wigzania sie z nowym pracodawca 1 poszukiwa-
nia pracy. Prowadzi to niestety do konfliktu typu praca — rodzina, gdyz
zwiekszony wysitek 1 zaangazowanie w prace odbywa sie kosztem warto$ci
z poza pola zawodowego, w tym gtéwnie wartosci rodzinnych.

Mimo, ze jak juz wczeéniej wspomniano, przedstawione wyniki ba-
dan odnosza sie do dos¢ ograniczonej populacji, to jednak wskazuja one
na spdjne tendencje w reakcjach pracownikow na zmiane organizacyjna,
1 powinny by¢ tematem dalszych badan.
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