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DETERMINANTY PRZYWIAZANIA AFEKTYWNEGO
ANTECEDENTS OF AFFECTIVE COMMITMENT

Streszczenie: Zadaniem wspdlczesnych organizacji jest stworzenie odpowiednich warunkéw pra-
cy swoim pracownikom i utrzymanie ich zaangazowania na odpowiednim poziomie. Celem ni-
niejszego artykutu byto zatem okreslenie zwigzkéw pomiedzy zaangazowaniem w prace, satysfak-
Cja z pracy, zaufaniem pracownika z poziomem przywigzania afektywnego. Pod uwage wzigto trzy
wymiary zaufania organizacyjnego: wymiar instytucjonalny, wertykalny i horyzontalny. Badania
przeprowadzone zostaly na grupie 501 losowo wybranych pracownikow w réznym wieku, z rdz-
nych regiondéw i branz. Analiza modelu regresji wskazala na szereg korelacji miedzy wybranymi
zmiennymi a przywigzaniem afektywnym. Z badan jasno wynika, iz najsilniejszy zwiazek zachodzi
miedzy zaangazowaniem w prace i satysfakcja z pracy a przywiazaniem afektywnym, natomiast
najstabszy wplyw na zmienng zalezna ma zaangazowanie w profesje trwania.
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Stowa kluczowe: przywiazanie afektywne, zaufanie horyzontalne, zaangazowanie w prace, satys-
fakcja z pracy, klimat HRM

Abstract: Nowadays, the aim of the organizations is to create appropriate working conditions for
their employees and maintain their commitment on the appropriate level. Therefore, the purpose
of the underlying research paper is to determine the relationship between job involvement, job
satisfaction, the level of employee’s trust and affective commitment. Into account were taken three
dimensions of organizational trust - institutional, vertical and horizontal. The research was con-
ducted on a group of 501 randomly selected employees of different age, from different regions and
sectors. Analysis of the regression shows that the strongest relationship exists between job involve-
ment, job satisfaction and affective commitment.

Keywords: affective commitment, horizontal trust, job involvement, job satisfaction, HRM climate

Wstep

W dobie gospodarki opartej na wiedzy wspolczesne organizacje stoja przed bardzo trud-
nym zadaniem, jakim jest uzyskanie trwalej przewagi konkurencyjnej. Organizacje s3 zgodne
co do tego, iz jednym z kluczowych elementow sg ludzie, dlatego tez przyktadaja wage do utrzy-
mywania wlasciwych form zaangazowania pracownikéw. Pracownik zaangazowany w prace jest
pozytywnie nastawiony do swojej organizacji i jej wartosci, charakteryzuje si¢ wysoka efektyw-
noscig pracy, a takze wykracza poza swoje obowiazki dla dobra swojego i organizacji'. Pozytyw-
ny stosunek pracownika do swojej organizacji, akceptacja jej celow i wartosci stanowi wartosé
dodang dla pracodawcy. W literaturze z zakresu zarzadzania pojecie ,,przywiazanie” (ang. com-
mitment) jest pojeciem stosunkowo nowym i niejednoznacznie zdefiniowanym. Nie ma jasno
okreslonych granic przywigzania ani relacji miedzy przywigzaniem pracownika a jego motywa-
Gja, postrzeganym wsparciem organizacyjnym, lojalnoscig czy satysfakcja z pracy. Dlatego tez
termin ,,przywigzanie” stosowany jest przez badaczy w réznych kontekstach, czesto do opisu
podobnych lub nawet tych samych aspektéw?. Dyskusji nie podlega jednak fakt, iz jednym z ce-
16w organizacji jest stworzenie odpowiednich warunkéw, by zapewni¢ pracownikom mozliwo$¢
i che¢ do przywigzania si¢?, co wplynie na ich postawy i zachowania, a co w rezultacie bedzie
mialo pozytywne przelozenie na efektywnos¢ przedsiebiorstwa. Dlatego od lat dziewiec¢dziesia-
tych przywigzanie organizacyjne znajduje si¢ z jednej strony w centrum zainteresowan teorety-
kéw, a z drugiej rowniez praktycy zaczynaja przykladac wigksza wage do podwyzszenia poziomu
przywiazania pracownikéw oraz szukajg sposobow jego mierzenia®.

D. Robinson, S. Perryman, S. Hayday, The Drivers of Employee Engagement, Institute for Employment
Studies, Brighton 2004, s. 4-8.
2 D. Lewicka, K. Krot, The model of HRM-trust-commitment relationships, “Industrial Management & Data
Systems” 2015, Vol. 115, Iss. 8, s. 1457-1480.
> J.LAM. Coyle-Shapiro, L.M. Shore, The employee-organization relationship: where do we go from here?,
“Human Resource Management Review” 2007, Vol. 17, No. 2, s. 166-179.
*A. Rudawska, Motywowanie do zaangaZowania w organizacje oraz w zycie spoleczne i rodzinne, ,,Master of
Business Administration” 2011, nr 1, s. 79.
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Celem niniejszego artykulu jest zatem przeanalizowane czynnikéw wplywajacych na
poziom przywiazania afektywnego, takich jak: poziom satysfakeji z pracy, poziom zaufa-
nia respondenta w wymiarach instytucjonalnym, wertykalnym i horyzontalnym, realiza-
cja funkcji personalnej w organizacji, zaangazowanie w profesje i inne.

1. Istota i rodzaje przywiazania organizacyjnego

Przywigzanie pracownika objawia si¢ w réznych postaciach i ma niekwestionowany
wplyw na efektywnos¢ calej organizacji. Przywigzanie organizacyjne jest nie tylko determi-
nanty, ale takze i konsekwencja wielu zmiennych zwigzanych z pracg’. W literaturze przed-
miotu znalez¢ mozna wiele definicji przywiazania organizacyjnego (ang. organizational com-
mitment). W polskiej literaturze ,,organizational commitment” czesto ttumaczone jest jako
»Zaangazowanie organizacyjne’®, jednakze mozna si¢ takze spotka¢ z innym tlumaczeniem,
a mianowicie ,,przywigzanie do organizacji”’. W niniejszym artykule stosowane bedzie sfor-
mulowanie ,,przywigzanie organizacyjne”. Wedlug Mowdaya i wspdtpracownikéw przywigza-
nie organizacyjne to ,wzgledna sita identyfikowania si¢ jednostki i jej przywiazania do danej
organizacji’®. Wiener okresla przywigzanie organizacyjne jako ,,normatywna, zinternalizowa-
ng, wewnetrzng presje odczuwang przez pracownika, aby dziata¢ w sposob pozwalajacy reali-
zowac cele i interesy organizacji”®. O'Reilly, Chatman i Caldwell definiujg przywigzanie orga-
nizacyjne jako ,,psychologiczne przywigzanie do organizacji odczuwane przez osobe”"’. Allen
i Meyer przedstawiaja nastepujaca definicje: ,,Przywigzanie organizacyjne to stan psychiczny,
ktéry wigze jednostke z organizacjg™"'. To wlasnie Allen i Mayer opracowali w latach 90. XX
wieku model przywigzania organizacyjnego. W modelu tym zawarte sg trzy komponenty'*:

— przywigzanie afektywne (ang. affective commitment), czyli emocjonalne przy-
wigzanie pracownika do organizacji. Pracownik identyfikuje si¢ ze swoja organizacja i jej
warto$ciami. U podstaw przywigzania, ktérego komponentem jest przywigzanie afektyw-
ne, lezy che¢ przynalezenia do organizacji;

— przywigzanie trwania/uzytkowe (ang. continuance commitment), czyli potrzeba
pracownika do kontynuowania pracy w danej organizacji, ktora wiaze sie z jego niechecia

5

D.A. Foote, S.J. Seipel, N.B. Johnson, M.K. Duffy, Employee commitment and organizational policies,
“Management Decision” 2005, nr 43, Iss. 2, s. 203-219.
¢ 1. Marzec, Wykorzystanie mentoringu do budowania zaangazowania organizacyjnego, ,Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroctawiu” 2010, nr 19, s. 93.
7 A. Banka, R. Bazinska, A. Woloska, Polska wersja Meyera i Alen Skali Przywigzania do Organizacji,
»Czasopismo Psychologiczne” 2002, t. 8, nr 0, s. 65-74.
8 R.T. Mowday, R. Steers, L.W. Porter, The measurement of organizational commitment, “Journal of Vocational
Behavior” 1979, 14, s. 224-247.
° Y. Wiener, Commitment in Organisations: Normative View, “Academy of Management Review” 1982, nr 7, s. 421.
1 C.A. O'Reilly, J. Chatman, D.E Caldwell, People and organizational culture: a profile comparison approach
to assessing person-organization fit, “Academy of Management Journal” 1991, 34, s. 487-516.
1 N.J. Allen, J.P. Meyer, Affective, continuance, and normative commitment to the organization: an examination
of construct validity, “Journal of Vocational Behavior” 1990, 49, s. 1-18.
2 JP. Meyer, N.J. Allen, A Tree-component conceptualitazation of organizational commitment, “Human
Resource Management Review” 1991, nr 1, s. 65-69.
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do ponoszenia jakichkolwiek kosztéw w razie odejscia z pracy lub z brakiem perspektyw
na inne zatrudnienie;

- przywiazanie normatywne (ang. normative commitment), czyli poziom poczucia
obowiazku do pozostania w organizacji, jego lojalnosci i oddania organizacji. Pracownik
czuje, ze powinien zosta¢ w organizacji.

W literaturze znalez¢ mozna réwniez czwarty komponent przywigzania organizacyj-
nego, a mianowicie przywigzanie kalkulacyjne (instrumentalne). Pracownik, u ktérego
przywigzanie charakteryzuje si¢ komponentem kalkulacyjnym, dostrzega korzysci ply-
nace z pracy w organizacji’. Przywigzanie trwania ukazuje negatywne powody pozosta-
nia w organizacji, podczas gdy przywigzanie kalkulacyjne pozytywne. Réwniez badania
Lewickiej, sformulowane w oparciu o badania jakos$ciowe, wskazujg na istnienie dwdch
rodzajow przywigzania kalkulacyjnego - opartego na korzysciach i na obawach'.

2. Czynniki wplywajace na poziom przywiazania afektywnego

Przywigzanie afektywne jest kluczowym komponentem przywigzania organizacyjne-
go i jest $cisle powigzane z intencja odejscia, czyli checig zmiany pracodawcy®. Na po-
ziom przywigzania afektywnego wérdéd pracownikéow wplywa szereg czynnikéw. Jednym
z nich jest poziom zaufania w wymiarze wertykalnym, horyzontalnym i instytucjonal-
nym. Zaufanie wertykalne to zaufanie w relacjach miedzy przelozonym a podwladnym'.
Na poziom zaufania wertykalnego wplywa miedzy innymi przekonanie, ze przetozony
ma na wzgledzie dobro pracownika, wiara w jego kompetencje, a takze poprawna komu-
nikacja'. Zaufanie horyzontalne to zaufanie pomiedzy pracownikami, ktdre jest jednym
z kluczowych elementéw w pracy zespolowe;j'. Ostatnim rodzajem zaufania jest zaufanie
instytucjonalne, ktdre odnosi si¢ do sposobu, w jaki zorganizowane jest przedsigbiorstwo,
polityki, jaka posiada, i kwestii sprawiedliwosci®.

Istnieje Scista zalezno$¢ miedzy trzema wyzej wymienionymi rodzajami zaufania,
ktére majg bezposredni wptyw na zaufanie organizacyjne. Kolejnym czynnikiem deter-
minujgcym poziom przywigzania afektywnego jest satysfakcja z pracy. To subiektywne
odczucie pracownika dotyczace obowigzkéw zawodowych, ktore realizuje®, a takze za-

" N. Bedapudi, L.L. Berry, Customer’s Motivations for Maintaining Relationships with Service Providers,
“Journal of Retailing” 1997, Vol. 73, nr 1, s. 15-37.

" D. Lewicka, Wplyw zaufania wertykalnego na zaangazowanie organizacyjne pracownikéw, ,Acta
Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica” 2013, s. 179-186.

15 JE. Mathieu, D.M. Zajac, A review and meta-analysis of the antecedents, correlates, and consequences of
organizational commitment, “Psychological Bulletin” 1990, Vol. 108, s. 171-194.

16 D. Lewicka, Wplyw zaufania wertykalnego..., s. 179-186.

17 D. Lewicka, K. Krot, Wplyw jakosci srodowiska pracy na zachowania pracownikéw, Studia i Prace Wydziatu
Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, nr 39, t. 4, 2011, s. 95-109.

'8 D. Lewicka, Relacje miedzy zaufaniem horyzontalnym, wspélpracqg i kulturg proinnowacyjng, ,Organizacja
i Kierowanie” 2012, nr 3, s. 11-25.

¥ R. Ellonen, K. Blomqyvist, K. Puumalainen, The role of trust in organisational innovativeness, “European
Journal of Innovation Management” 2008, t. 11, nr 2, s. 160-181.

2 D.P. Schulz, S.E. Schulz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN, Warszawa 2002, s. 296.
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dowolenie z relacji miedzy wspdtpracownikami i srodowiskiem pracy?*'. Mozna wigc po-
wiedzie¢, iz poziom satysfakcji z pracy to stopien, w jakim pracownik odczuwa spetnienie
zawodowe i jest on zalezny od wielu czynnikéw, ktére powinny podlega¢ kompleksowej
analizie’>. Na przywigzanie afektywne wplywa réwniez zaangazowanie w prace (ang. job
involvement). Lodhal i Kejner definiuja zaangazowanie w prace, jako ,stopien, w jakim
wydajnos¢ pracy danej osoby wplywa na jego samooceng”, co oznacza, Ze pracownicy
zaangazowani w prace uznajg ja za wazna cz¢$¢ swojego zycia, a ich samopoczucie jest
Scisle powigzane z jako$cig wykonywanej przez nich pracy. Determinantg przywigzania
afektywnego wydaje si¢ takze by¢ klimat HRM, ktdry wiaze si¢ nie tylko z wiedza pracow-
nikéw na temat organizacji (wiedza na temat polityki, procedur itp.), ale takze z relacjami,
jakie panuja miedzy pracownikami. Klimat HRM znaczgco wplywa zatem na jakos$¢ pracy
pracownikow i na stopien, w jakim identyfikuja si¢ oni z organizacja*. Nie bez znaczenia
dla przywigzania afektywnego jest takze zaangazowanie w profesje. Otley i Pierce definiu-
ja zaangazowanie w profesje jako identyfikacje pracownika z wykonywanym przez niego
zawodem?®. Podkresla si¢ takze fakt, iz pracownik, ktory jest zaangazowany w profesje,
wykonujac prace dla organizacji, realizuje takze wlasne interesy. Waznym elementem,
ktéry wplywa na przywigzanie afektywne pracownika, jest rowniez dopasowanie czto-
wieka do organizacji, czyli stopien, w jakim pracownik identyfikuje si¢ ze swoja organi-
zacja. Dopasowanie czlowieka do $rodowiska pracy okresla si¢ rdwniez miedzy innymi
w wymiarze podobienstwa wyznawanych wartosci i celéw, poziomu wyzwan, szacunku,
jakosci kontaktow miedzyludzkich czy poziomu zarobkow™.

3. Cel badan

Gléwnym celem przeprowadzonych badan byto zbadanie hipotezy o prawdopodob-
nym wplywie poziomu satysfakeji z pracy, zaangazowania profesjonalnego oraz pozio-
mu zaufania pracownika na poziom przywiazania afektywnego. Pod uwage wzieto trzy
wymiary zaufania instytucjonalnego: wymiar instytucjonalny, wertykalny i horyzontalny.
Ponadto zalozono, iz na poziom przywigzania organizacyjnego wplywa ocena realizacji
funkeji personalnej w organizacji. Zalozono takze, ze zgodnie z modelem Mayera Allena®
na poziom przywigzania afektywnego wplywaja pozostale rodzaje przywiazania organi-
zacyjnego. Wybor przywigzania afektywnego jako zmiennej objasnianej wynika z tego,
2 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsigbiorstwach. Metody, narzedzia, mierniki,
Wydawnictwa Profesjonalne PWN, Warszawa 2010.

22 PE. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and Consequences, Sage, California 1997.

# T. Lodahl, M. Kejner, The definition and measurement of job involvement, “Journal of Applied Psychology”
1965, 49, s. 24-33.

2 S. Chelpa, Uwarunkowania klimatu organizacyjnego, ,Organizacja i Kierowanie” 1996, nr 1, s. 61-70.

» D.T. Otley, B.J. Pierce, The operation of control systems in large audit firms, Auditing, “A Journal of Practice
and Theory” 1996, Vol. 15, No. 2, s. 65-84.

¥ D. Merecz, Profilaktyka psychospolecznych zagrozen w miejscu pracy - od teorii do praktyki, Oficyna
Wydawnicza Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, £16dz 2011, s. 117-141.

7 J.P. Meyer, N.J. Allen, A Tree-component conceptualitazation of organizational commitment, “Human
Resource Management Review” 1991, nr 1, s. 65-69
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iz ten wlasnie rodzaj przywigzania jest najbardziej cenny dla organizacji*®. Zalozono, iz
zgodnie z teorig wymiany spofecznej cenne i wartosciowe inicjatywy organizacji, np. ja-
kos¢ praktyk personalnych, wysoki poziom zaufania w organizacji, wptywaja na pozytyw-
ne odczucia pracownika wobec pracy®.

4. Metoda badawcza

Dane, ktdre zostaly wykorzystane w niniejszym artykule, pochodzg z proby N=501,
ktora stanowi losowa reprezentacje¢ ludnosci Polski w wieku ponad 18 lat. Dane zosta-
ty pozyskane przy pomocy metody Computer Assisted Telephone Interviewing (CATTI).
Metoda ta polega na prowadzeniu wywiad6w telefonicznych z wykorzystaniem kompute-
ra i stuzy do realizacji badan ilosciowych. Do wyselekcjonowania proby uzyto procedury
losowego generowania numeréw telefonéw (RDD - Random Digit Dialing). Dodatkowo
w badaniach tego typu niezbedne jest taczenie w probach numeréw stacjonarnych i ko-
morkowych, co zwigzane jest z malejacg liczbg abonentdw telefonii stacjonarnej na rzecz
liczby abonentow telefonii komdrkowej (70% proby komdrkowej). W tabeli ponizej za-
prezentowano strukture badanej proby.

Tabela 1. Struktura badanej préby
Table 1. Structure of the sample

Iloé¢ | Procent Ilos¢ | Procent
PLEC M8. W jakim dziale firmy pracuje?
. Administracja / Dzial
0, 0,
mezczyzna 295 59% zasobéw ludzkich (HR) 47 9%
kobieta 206 41% ) .
Ksiegowos¢ 14 3%
WIEK
18 do 24 lat 54 11% Marketing / sprzedaz 92 18%
25 do 34 lat 151 30% Dziat techniczny 53 11%
35 do 44 lat 116 23% Zaopatrzenie i logistyka 36 7%
45 do 59 lat 158 32% Produkecja 110 22%
powyzej 60 lat 21 4% Badania i rozwoj 8 2%
WYKSZTALCENIE

Inny dziat 127 25%

podstawowe 35 7%

M9. Do ktorej grupy zaklasyfikowal obecne
t isk ?
zawodowe 145 29% . SENOIWISTO pracy
Nie wiem / trudno
N 12 2%
powiedzie¢

# J.A.M. Coyle-Shapiro, L.M. Shore, The employee-organization relationship: where do we go from here?,
“Human Resource Management Review” 2007, Vol. 17, No. 2, s. 166-179.

#¥  M.J. Stankiewicz, Pozytywny potencjal organizacji. Wstep do uzytecznej teorii zarzgdzania, Dom
Organizatora, Torun 2010, s. 142.
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$rednie 181 | 360 | Prezes dyrektorgeneralny, | o5,
whasciciel
wWyzsze 140 28% . 0
WIELKOSC MIEJSCOWOSCI Dyreltor dzialu 20 e
wies 169 | 34% Kierownik wyZszego 15 3%
szczebla
do 100 tys. 165 | 33% Kierownik éredniego 39 8%
szczebla
100-499 tys. 93 19% Specjalista / konsultant 104 21%
500+ tys. 75 15% Pracownik dziatu 165 33%
M5. Od jak dawna pracuje na swoim
obecnym stanowisku? Asystent / stazysta 20 4%
Do 3 lat 202 40%
I 72 14%
4-8lat 126 | 25% = -
M11. Branz
9-13 lat 53 11% Produkgcja 87 17%
14-18 lat 45 9% Budownictwo 54 11%
19 lat lub dluzej 71 14% Handel 56 11%
Nie wiem/nie pamig¢tam 4 1% Transport 29 6%
M6. forma zatrudnienia Sektor publiczny 43 9%
UE:;{(?;TO;Z;S 339 | 68% Ustugi 75 | 15%
Umowa na czas okreslony | 120 24% | Sektor nowych technologii /
. 4 1%
Hi-tech
Inna sytuacja 39 8%
Inny 142 28%

Zrédlo: opracowanie wiasne.

5. Zastosowane skale

W badaniu zastosowano 63 twierdzenia, do ktérych zastosowano pigciostopniowa
skale Likerta. Aby okresli¢ poziom wystepowania poszczegolnych czynnikéw, postuzono
sie w ankiecie okreslona liczbg twierdzen do kazdego z nich.

Do zbadania przywigzania afektywnego, czyli emocjonalnego przywiazania pracow-
nika do organizacji, w ktorej pracuje, zastosowano takie stwierdzenia, jak np. ,,Czuje sie
emocjonalnie zwigzany/a z moja organizacjg’, ,Moja firma jest wspanialym miejscem

pracy’, czy ,Lubie rozmawia¢ o mojej firmie z rodzing i znajomymi”.

Poziom satysfakcji z pracy badano za pomoca takich stwierdzen, jak ,,Ogoélnie moge
stwierdzi¢, ze jestem zadowolona/zadowolony z mojej pracy’, czy ,Moja firma oferuje mi
dobre warunki zatrudnienia”. Majg one na celu okreslenie poziomu spelnienia zawodowe-
go, jakie odczuwa pracownik w swojej organizacji.
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Zaangazowanie w prace, badano za pomocg takich stwierdzen, jak np. ,,Jestem dum-
ny/a, ze wykonuje swéj zawdd’, ,,Moje osiagniecia w pracy buduja mojg samooceng’, czy
»MO0j wklad w realizacje celow organizacji uznaje za znaczacy’.

W pytaniach, ktére postuzyly do zbadania poziomu zaufania wertykalnego, skupiono
sie na dotrzymywaniu obietnic przez przelozonego, zaufaniu podwtadnych do przetozo-
nego, sprawiedliwej ocenie pracownikéw, poprawnej komunikacji, dziataniu na korzys¢
pracownika. Uzyto takich twierdzen, jak np. ,Moj szef dotrzymuje obietnic”, ,Wierzg, ze
moj przelozony dziata w moim interesie”. Poziom zaufania horyzontalnego zbadano za
pomocy takich stwierdzen, jak np. ,Wiekszosci ludzi mozna ufa¢”. Skupiono sie¢ na rela-
cjach panujacych miedzy pracownikami, wsparciu wsréd wspotpracownikow i wywiazy-
wania sie z obowigzkéw. Zaufanie instytucjonalne zbadano za pomoca takich stwierdzen,
jak np. ,W mojej firmie przestrzega si¢ przyjetych zasad i standardéow”, czy ,,Moja firma
jest dobrze zarzadzana” Stwierdzenia odnosily si¢ miedzy innymi do przestrzegania zasad
i standardow, strategii zarzadzania oraz metod komunikacji w organizacji.

Przywigzanie kalkulacyjne oparte na korzysciach zbadano przy pomocy takich
stwierdzen, jak np. ,W tym momencie mojego zycia pozostanie w aktualnej pracy jest
dla mnie korzystne”, ,Firma daje mi tyle benefitow, Ze nie oplaca mi si¢ szuka¢ na razie
innego miejsca pracy”. Natomiast przywigzanie kalkulacyjne oparte na obawach zbadano
przy pomocy takich stwierdzen, jak np. ,Balbym/balabym si¢ zwolni¢ z pracy, nie majac
pewnosci otrzymania pracy w innej firmie”

Do zbadania klimatu HRM zastosowano takie stwierdzenia, jak np. ,,Jestem przekona-
ny/a, ze w mojej firmie szanuje si¢ ludzi’, czy ,W mojej firmie bardzo duza wage przywiazuje
sie do rozwoju pracownikéw”. Skupiono sie miedzy innymi na $ciezkach rozwoju, warun-
kach pracy, dzialaniach dzialu personalnego, majacych na celu poprawe srodowiska pracy.

6. Wyniki badan

Dane uzyskane w wyniku badania ankietowego zostaly poddane analizie, a uzyskane
rezultaty zostaly umieszczone w tabelach. Ponizsza tabela przedstawia korelacje miedzy
badanymi konstruktami.
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Tabela 2. Wspoétczynniki korelacji Spearmana pomiedzy badanymi konstruktami
Table 2. Spearman correlation coeflicients between the researched constructs
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trwania oparte na 0,59 1
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Przywigzanie
trwania opartena | 0,47 | 0,37 | 1
obawach
Przywigzanie 0,60 | 0,46 | 0,43 | 1
normatywne
Przywiazanie
normatywne 0,530,449 0,37 (0,77 | 1
zespotowe
Zaangazowanie
w profesje afel e 0,66 | 0,56 | 0,38 10,58 0,59 | 1
Zaangazowanie | 4 | 38| 0,49 | 0,46 | 0,35 | 0,45 | 1
w profesje trwania
Zaangazowanie
w profesje¢ 0,49 | 0,27 | 0,40 | 0,45|0,34| 0,40 | 0,48 | 1
normatywne
Klimat hrm 0,67 | 0,57 | 0,28 | 0,52 | 0,46 | 0,53 | 0,34 | 0,35 | 1
Zaangazowanie | 75 | 053 | 0,38 | 0,59 | 0,57 | 0,74 | 0,43 | 0,42 0,58 | 1
W prace
Zaufanie 0,63 | 0,59 | 0,31 | 0,54 0,53 | 0,57 0,35 | 0,31 [0,83[0,60| 1
instytucjonalne
}Zla“fame 0,51 ] 0,50 | 0,30 | 0,55 | 0,61 | 0,51 (0,24 | 0,27 [0,61|0,54| 0,67 | 1
oryzontalne
Zaufanie wertykalne | 0,58 | 0,58 | 0,28 | 0,53 | 0,50 | 0,47 | 0,28 | 0,32 | 0,76 | 0,51 | 0,77 | 0,60 | 1
Satysfakcjaz pracy | 0,65 | 0,73 | 0,30 | 0,53 | 0,53 | 0,62 | 0,32 | 0,31 | 0,68 0,59 | 0,69 | 0,59 | 0,67 | 1

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Najsilniejsze zaleznosci istniejg miedzy klimatem HRM a zaufaniem instytucjonal-
nym, wertykalnym i przywigzaniem afektywnym. Zaangazowanie w profesje¢ afektywne
ma wplyw na zaangazowanie w prace i przywigzanie afektywne. Silne zalezno$ci istnieja
réwniez miedzy satysfakcja z pracy a przywigzaniem trwania opartym na korzysciach,
klimatem HRM i zaufaniem wertykalnym.

W nastepnym etapie badan przeprowadzono analize regresji zmiennych wplywaja-
cych na przywigzanie afektywne. Zalozono, iz na przywiazanie afektywne wptywa zaufa-
nie wertykalne, horyzontalne, instytucjonalne, przywigzanie trwania oparte na obawach,
przywigzanie normatywne, zaangazowanie w profesje afektywne i normatywne, zaanga-
zowanie w prace i satysfakcja z pracy.

Tabela 3. Analiza regresji zmiennych wplywajacych na przywiazanie afektywne
Table 3. Regression analysis of variables influencing the affective commitment

Podsumowanie regresji zmiennej zaleznej:

PRZYWIAZANIE AFEKTYWNE

R=0,81228630 R"2=0,65980903 Popraw. R2=
N=501 0,65357335

F(9,491)=105,81 p<0,0000 Btad std. estymacji:

0,57665

b* |BlLstd.| b |Blstd. | t(491) p

W. wolny -0,82 0,16 | -5,056 | 0,000001
Zaangazowanie w prace 0,32 0,04 0,39 0,05 7,46 | 0,000000
Satysfakeja z pracy 0,18 | 0,04 | 0,18 | 0,04 | 4,36 | 0,000016
Przywiazanie trwania oparte na obawach | 0,12 | 0,03 0,12 | 0,03 | 3,93 | 0,000098
Zaangazowanie w profesje trwania 0,10 0,03 0,09 0,03 3,14 | 0,001766
Zaufanie wertykalne 0,10 | 0,04 | 0,09 | 0,04 | 2,15 | 0,031922
Zaangazowanie w profesje afektywne 0,09 | 0,04 | 0,09 | 0,04 | 2,09 | 0,037466
Przywigzanie normatywne 0,09 0,03 0,11 0,05 2,28 | 0,023150
Zaufanie instytucjonalne 0,10 | 0,05 | 0,10 | 0,05 | 2,10 | 0,036230

Zroédlo: opracowanie wlasne.

Dane uzyskane z badania postuzyly do utworzenia modelu regresji. Model regresji
potwierdzil wplyw na przywigzanie afektywne nastepujacych komponentéw: zaangazo-
wanie w prace, satysfakcja z pracy, przywigzanie trwania oparte na obawach, przywigza-
nie normatywne, zaufanie instytucjonalne, zaangazowanie w profesje afektywne, zaufanie
wertykalne i zaangazowanie w profesje trwania. Interesujacy wydaje sie fakt, iz nie wykry-
to zalezno$ci miedzy klimatem HRM a przywigzaniem afektywnym. Nie potwierdzily sie
takze wplyw zaufania horyzontalnego, przywigzania opartego na korzysciach, ani zaan-
gazowanie w profesje normatywne.

Pozostale zatozone relacje zostaty potwierdzone, tzn. zmienne niezalezne pozytywnie
korelujg ze zmienng zalezng, jaka jest przywigzanie afektywne. Utworzony model daje
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mozliwos$¢ uszeregowania sity wptywu poszczegolnych czynnikéw na przywigzanie afek-
tywne od najsilniej wplywajacego do najstabiej w nastepujacej kolejnosci: zaangazowanie
w pracg, satysfakcja z pracy, przywiazanie trwania oparte na obawach, przywigzanie nor-
matywne, zaufanie instytucjonalne, zaangazowanie w profesje¢ afektywne, zaufanie wer-
tykalne i zaangazowanie w profesje trwania. Jak pokazuja dane zamieszczone w tabeli 3,
zmiana zaangazowania w prace o jedng jednostke powoduje wzrost przywiazania afek-
tywnego o 0,39 jednostki. Drugim w kolejnosci konstruktem, ktéry ma najwiekszy wptyw
na przywigzanie afektywne, jest satysfakcja z pracy. Wedlug danych zmiana satysfakcji
z pracy o jedng jednostke spowoduje wzrost przywigzania afektywnego o 0,18 jednostki.
Sita wplywu satysfakcji z pracy na przywigzanie afektywne jest zatem dwukrotnie nizsza
od zaangazowania w prace. Najslabszy wplyw wykazuje zaangazowanie w profesje trwa-
nia. Wzrost o jedna jednostke skutkuje wzrostem przywiazania afektywnego o 0,09 jed-
nostki. Mozna wiec stwierdzi¢, iz wszystkie badane konstrukty maja silny lub umiarko-
wany wplyw na przywigzanie afektywne. Przedstawiony model wyjasnia 65% zmiennosci
danych. Wysoka warto$¢ statystyki F(105,81) i odpowiadajacy jej poziom prawdopodo-
bienstwa p (p<0,0000) potwierdzaja statystyczng istotnos¢ utworzonego modelu.

Podsumowanie

Wyniki uzyskane z przeprowadzonych badan wykazuja zwiazek pomiedzy badany-
mi konstruktami a przywigzaniem afektywnym. Uzyskane wyniki wskazuja, iz najsilniejszy
wplyw na przywigzanie afektywne ma zaangazowanie w prace i satysfakcja z pracy. Natomiast
najstabsza korelacje z przywigzaniem afektywnym wykazuje zaufanie instytucjonalne. Wyniki
badan pokrywajg si¢ réwniez z ustaleniami Hudson Institute of Indianapolis o wplywie satys-
fakgji z pracy, zaufania instytucjonalnego i wertykalnego na przywigzanie afektywne pracow-
nika®*. W kontekscie analizy powyzszych komponentéw nalezy zwroci¢ uwage na koncepcje
budowania jakosci srodowiska pracy. Do wysokiej jakosci srodowiska pracy wlicza sie bo-
wiem m.in. wysoki poziom zaangazowania, satysfakcje z pracy oraz wysoki poziom zaufa-
nia*’. Budowanie jako$ci $rodowiska pracy rozumiane jako dostosowanie jego warunkéw do
fizjologicznych i psychologicznych cech pracownikéw™ posiada niezwykle wysoka wartos¢
dla rozwoju calej organizacji. Dowoddw na to dostarcza wiele badan empirycznych z zakresu
zarzadzania organizacja. Przytoczy¢ mozna na przyklad badania potwierdzajace pozytywna

30 B. Leonard, Emphasis on people makes Holder No. 1, “HR Magazine” 2007, 52 (7), s. 54.

' D. Lewicka, ]. Michniak, Relacje miedzy zaufaniem, zaangazZowaniem oraz jakoscig srodowiska pracy w fir-
mach sektora MPS. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w malych i $rednich przedsigbiorstwach, Wydawnictwo
Wolters Kluwer SA, Warszawa 2013.

2 ]. Korpus, Ocena jakosci srodowiska pracy w przedsiebiorstwach produkcyjnych, StatSoft Polska 2008 (onli-
ne), http://www.library.strefa.pl/files/9%20BHP/ocena-srodowiska-pracy-filel.pdf [dostep: 18.11.2015].
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korelacje zaangazowania z wydajnoscig pracy®, satysfakcja z pracy*, innowacyjnoscia® oraz
wynikami ekonomicznymi®*. Powyzsze rezultaty mozna takze interpretowaé na podstawie
teorii wymiany spolecznej (ang. exchange theory)*, wedlug ktérej pracownik poczuwa si¢ do
obowiazku, by odwdzieczy¢ sie organizacji za wszelkie otrzymane dobra materialne i niemate-
rialne*. W zwigzku z powyzszym zadaniem wspdlczesnych organizacji jest stworzenie takich
warunkow pracy, dzieki ktorym pracownik bedzie si¢ czut emocjonalne przywigzany do or-
ganizacji, nie bedzie chciat zmieni¢ miejsca pracy i bedzie identyfikowal si¢ ze swoja organi-
zacja i z jej wartosciami. Aby tego dokonaé, menedzerowie powinni nie tylko dba¢ o fizyczne
srodowisko pracy, stwarza¢ mozliwos¢ rozwoju, zapewnia¢ warunki do uzyskania wysokiego
poziomu zaufania instytucjonalnego, wertykalnego i horyzontalnego, ale takze stwarza¢ dobre
warunki zatrudnienia (np. w kwestii wynagrodzenia).

Jako dalsze kierunki badan mozna wskaza¢ przeprowadzenie poglebionych badan
dotyczacych determinantéw przywigzania afektywnego na populacji skupiajacej poszcze-
gblne sektory. Interesujace byloby poglebione badanie przeprowadzone w branzach wie-
dzochlonnych o najwyzszej ,intensywnosci B+R’, takich jak np. informatyka czy tele-
komunikacja, zaliczanych do grupy okreslanej mianem ustug wysoko technologicznych
(high tech services). Uzasadniona wydaje sie rowniez podobna analiza wérod innych naro-
dowosci, by méc poréwnac rezultaty z wynikami uzyskanymi wéréd reprezentacji Polski
i odpowiedzie¢ na pytanie, czy réznice kulturowe wplywaja na badane konstrukty.
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