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Wprowadzenie

Wspoélczesnie mozna dostrzec znaczacg role psychologicznych aspektéw funkcjo-
nowania pracownika w organizacji. Wykorzystanie wiedzy psychologicznej w naukach
o zarzadzaniu moze przyczynic si¢ do rozwoju organizacji w postaci wyzszej wydaj-
nosci pracy, efektywnej komunikacji czy satysfakcji zawodowej. Zachowaniem, ktére
umozliwia osigganie takich celéw organizacyjnych, jest ksztaltowanie pracy (job
crafting) (33, s. 179-201]. Polega ono na dokonywaniu aktywnych zmian w grani-
cach swojej pracy, usprawnianiu jej tak, by osiagnac¢ satysfakcje i zwigkszy¢ przy-
wigzanie do organizacji (organizational commitment). Umozliwienie pracownikom
ksztaltowania wlasnej pracy uwydatnia ich wysitek na rzecz ulepszenia swojej pracy.
W konsekwencji pracownik, bedac przekonanym, co do stusznosci doniostosci celow
organizacji, a takze o tym, jak bardzo chce bra¢ udzial w pracach przedsigbiorstwa,
zwieksza site identyfikacji z organizacja.

Po 1989 roku w Polsce zmianie ulegty reguly i formy dziatania gospodarki, rynku
pracy i przedsigbiorstw. Wraz z tymi przeksztalceniami zostaly redefiniowane role pra-
cownika, cztonka organizacji, nastapito przeformutowanie oczekiwan w stosunku do
pracy, jednoczesnie sugerujac pracownikowi rozwijanie kompetencji, aby moc spet-
ni¢ rosngce wymagania organizacji. Wyzwania stoja réwniez przed samymi organiza-
cjami, ktore powinny wiecej uwagi poswieca¢ pracownikom. Szybkie tempo zmian,
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ktore Bauman nazywa stanem plynnej nowoczesnosci, sprawia, ze ,,niepewnosc¢ co
do rynku pracy stala si¢ niezbednym elementem ptynnego kapitalizmu, codzienno-
$cig, ktorej sie nie krytykuje — tak bardzo stala si¢ naturalna” [4, s. 118]. Niestabilnos¢
i ptynnos¢ dotykaja niemal wszystkich, dlatego wartoscig oczekiwang przez organi-
zacje jest przywigzanie pracownikéw do niej. Pomocne w budowaniu przywiazania
do organizacji moze by¢ ksztaltowanie pracy, ktérej celem jest unaocznienie pra-
cownikom tego, ze ich praca to nie tylko lista obowigzkéw do wykonania, ale przede
wszystkim zbidr elementdw, z ktérych bezustannie mozna budowac pewne catosci.
Celem artykutu jest ustalenie mozliwoéci przewidywania przywigzania do organiza-
cji na podstawie ksztaltowania pracy, a takze indywidualnych czynnikéw kontekstu
pracy (wiek, staz pracy) oraz organizacyjnego czynnika kontekstu pracy (typ firmy).

1. Ksztattowanie pracy

Tradycyjne koncepcje zwigzane z nurtem projektowania/przeprojektowania pracy
(job design, job redesign) koncentrowaly sie na procesie odgérnym kreowania miejsc
pracy dla pracownikéw przez przelozonych [13, s. 121-124], w ktérym menadzero-
wie decydowali o poszczegdlnych zadaniach w pracy i wymaganych uprawnieniach
dla swoich podwtadnych. Z kolei Wrzesniewski i Dutton [33, s. 179-201] uznaly, ze
pracownicy z wlasnej inicjatywy, bez udziatu kierownictwa moga przeprojektowac
SWoja prace, a proces ten okreslony jest jako ksztaltowanie pracy. Jest procesem nie-
formalnym i najczesciej odbywa sie bez wiedzy przelozonych.

Ksztaltowanie pracy jest aktywnos$cia podejmowang przez pracownika, ktéra jest
spontaniczna, nastawiona na zmiany i usprawnianie pracy wtasnej. Polega na zmia-
nie granic wlasnej pracy oraz na zmianie sposobu jej wykonywania [33, s. 179-201;
8,s. 81-104]. Ksztaltowanie pracy nie ma charakteru epizodycznego, jest procesem,
w ktérym pracownicy angazuja si¢ nieustannie lub systematycznie. Pracownicy
ksztaltujg wlasna prace tak, aby byta zgodna z ich indywidualnymi zainteresowa-
niami, zasobami i warto$ciami.

Ksztaltowanie pracy polega na ponownym nakresleniu wlasnego zakresu obo-
wigzkéw z uwzglednieniem tego, co pracownika motywuje, interesuje i w czym
jest dobry. Zachowania zwigzane z ksztaltowaniem pracy przebiegaja w trzech eta-
pach. W poczatkowej fazie u pracownika powinna pojawi¢ si¢ motywacja, che¢ do
zmiany swojej pracy. W drugim etapie pracownik rozpoznaje mozliwosci ksztalto-
wania pracy, ktore s3 mu dostepne (np. ze wzgledu na wlasciwosci pracy). Etap trzeci
polega na aktywnym wprowadzaniu ksztaltowania pracy we wtasne dziatania w §ro-
dowisku pracy [10, s. 81-104].

W swojej oryginalnej konceptualizacji konstruktu ksztaltowania pracy Wrzesniew-
ski i Dutton [33, s. 179-201] wyr6znity trzy formy ksztaltowania pracy:
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u ksztaltowanie zadan (task crafting) — polega na zmianie liczby, typu, charakteru
zadan (np. wprowadzenie nowych zadan, ktére sg lepiej dopasowane do umie-
jetnosci lub zainteresowan);

m ksztaltowanie relacji (relational crafting) — zmienianie liczby, typu, intensywno-
$ci relacji, zmiana stylu interakeji (np. zaprzyjaznienie si¢ z ludzmi o podobnych
umiejetno$ciach i zainteresowaniach);

= ksztaltowanie myslenia o pracy (cognitive crafting) — zmiana postrzegania zadan
iich sensu (np. doktadnie wszelkich staran, aby rozpoznac efekt, czy wykonywana
przeze mnie praca wplywa sukces organizacji lub spotecznosci).

Wedtug Wrzesniewski i Dutton ksztaltowanie pracy jest definiowane jako to, co
pracownicy robig, aby przeksztalci¢ swoja prace w kierunku zwiekszajacym zaanga-
zowanie, satysfakcje, odpornos¢ i rozkwit. Chociaz ksztaltowanie pracy jest forma
aktywnego zachowania, ktore inicjujg dzialania i tworza zmiany - ksztattowanie pracy
odbywa si¢ w ramach wyznaczonych obowigzkéw pracowniczych, ktdre sg okreslone
wedlug wyznaczonych zadan, oczekiwan i stanowiska w hierarchii organizacyjne;.
Zatem kazda z tych cech moze ograniczy¢ postrzeganie mozliwosci pracownikow
tak, aby aktywnie zmieniali swoje miejsce pracy.

2. Przywiazanie do organizacji

W kontekscie rozwazan nad przywigzaniem do organizacji najczesciej analizo-
wanym przez badaczy modelem jest ten zaproponowany przez Meyera i Allen [2,
s.1-18; 24, 5. 372-378; 25, 5. 61-89]. Tréjczynnikowy model Meyera i Allen integruje
dwa wczesniejsze podejscia przywiazania pracownikéw. Pierwszym jest praca Por-
tera i wspdtpracownikow [27, s. 603-609], ktorzy ujmowali przywiazanie do orga-
nizacji jako postawe, czyli site zaangazowania i identyfikacji jednostki z okreslona
organizacja, drugim - jest podejscie zaproponowane przez Beckera [7, s. 32-42],
traktujacego przywigzanie jako tendencje do pozostawania w organizacji ze wzgledu
na spostrzegane koszty jej opuszczenia.

Model przywigzania do organizacji Meyera i Allen [24, s. 372-378] sklada sie¢
z trzech odmiennych postaci przywiazania: afektywnego (affective), trwatosci (con-
tinuance) i normatywnego (normative commitment) [2, s. 1-18]. Autorzy modelu
utozsamiali przywigzanie do organizacji jako psychologiczny stan, ktory cechuje si¢
silnymi wieziami z organizacja oraz decyzja o kontynuowaniu zatrudnienia w niej.
Te trzy wymiary przywiazania: afektywny, trwalosci i normatywny cho¢ odnoszg si¢
do zwigzku miedzy pracownikiem i organizacja, to jednak inne sa czynniki warun-
kujace kazdy z tych trzech wymiardéw.

Komponent afektywny definiowany jest jako emocjonalne przywiazanie pracow-
nika do organizacji, zaangazowanie i identyfikowanie si¢ z nig. Pracownicy, ktorzy
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charakteryzuja si¢ silnym afektywnym przywigzaniem, kontynuujg zatrudnienie
w danej organizacji, poniewaz ,,chcg to robi¢ (want to do so)” [5, s. 65-74].

Komponent trwalosci jest rozumiany jako §wiadomos¢ kosztéw zwigzanych
z opuszczeniem organizacji. Osoby posiadajace taka wiez z organizacja pozostaja
W niej, poniewaz ,,muszg to robi¢ (need to do so)” [5, s. 65-74].

Komponent normatywny oznacza poczucie moralnego obowigzku do pozostania
w organizacji. Pracownicy cechujacy sie wysokim poziomem przywigzania norma-
tywnego czujg, ze ,powinni pozosta¢ w organizacji (ought to do so)” [5, s. 65-74].

Autorzy trzyczynnikowego modelu przywigzania do organizacji uwypuklaja to, ze
poszczegolne sktadniki przywigzania pracownika, czyli afektywne, trwalosci i norma-
tywne, nalezy traktowac jako komponenty a nie typy, z uwagi, ze zwigzek jednostki
z organizacja moze odzwierciedla¢ w réznym stopniu wszystkie trzy sktadniki [25,
s. 61-89]. Przyktadowo pracownik przejawia silne pozytywne emocje wzgledem orga-
nizacji, a zarazem moze miec silne poczucie obowiazku, aby w tym przedsigbiorstwie
pozosta¢. Z kolei inny pracownik moze si¢ wykazywacé wysokim poziomem satys-
takcji z pracy w danej organizacji, a jednoczesnie ma na uwadze to, ze opuszczenie
jej w tym momencie z punktu widzenia ekonomicznego byltoby dla niego trudne.

3. Predyktory przywiazania do organizacji

Badania prowadzone w obrebie przywigzania do organizacji miaty na celu poszu-
kiwanie determinantow tego zjawiska, a takze wyjasnienie zwiazkéw miedzy przywia-
zaniem do organizacji a czynnikami odgrywajacymi kluczowga role w przejawianych
przez pracownika zachowaniach organizacyjnych. Zastanawiano sig¢, dlaczego nie-
ktérzy ludzie pracuja w organizacji przez cale zycie, oraz co sprawia, ze jednostka
wiaze sie z organizacja? Weryfikowano, czy indywidualne czynniki kontekstu pracy
w postaci wieku i stazu w pracy maja zwigzek z przywigzaniem do organizacji. Z prze-
gladu badan dokonanego przez Meyera i in. [21, s. 20-52], wynika, ze korelacje przy-
wigzania do organizacji ze zmiennymi demograficznymi okazaly si¢ niskie. Okazato
sie, ze wiek i staz (w organizacji i na stanowisku) korelowal pozytywnie, ale stabo ze
wszystkimi trzema komponentami przywigzania. Rézne badania przeprowadzone
przez naukowcow, jak np. Labatmediene, Endriulaitiene, Gustainiene, [20, s. 196-212]
czy Gille, Soyer [12, s. 210-216], wykazaly, ze wiek i staz pracy dodatnio koreluje
z przywiazaniem. Nalezy jednak podkresli¢, ze nie wszystkie prace empiryczne udo-
wodnily istnienie zwigzku wieku z przywigzaniem organizacyjnym [19, s. 606-622;
14,s. 16-27]. Z uwagi na niejednoznaczno$¢ wczesniejszych rezultatéw badan auto-
rzy niniejszej pracy zakladajg, ze indywidualne czynniki kontekstu pracy, tj. wiek oraz
staz pracy, w firmie sg predyktorami przywigzania do organizacji.
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Wedlug Browna [10, s. 235-255] psychologiczny zwigzek miedzy pracowni-
kiem i organizacja moze by¢ zréznicowany w zaleznosci od tego, czy organizacja
jest publiczna czy prywatna. Réznice w postawach i oczekiwaniach pracownikow
moga wynika¢ z odmiennych struktur zarzadzania. Stwierdzono, iz struktura orga-
nizacji publicznych jest bardziej biurokratyczna z uwagi na to, ze ten typ wlasnosci
w mniejszym stopniu jest determinowany zewnetrznymi sitami rynku, natomiast
organizacje prywatne sa ustrukturyzowane wewnetrznie jako system organizacji
typu rynkowego (market-type organizational system), poniewaz nieustannie pod-
legaja sitom rynku zewnetrznego [10, s. 235-255]. W zwigzku z tym w niniejszych
rozwazaniach przyjmuje sie, ze w polskich warunkach typ firmy: publiczna czy
prywatna moze by¢ istotnym predyktorem przywigzania do organizacji z uwagi,
iz w sektorze publicznym wystepuje mniejsza fluktuacja i ten typ wlasnosci moze
zapewnia¢ pracownikom poczucie przywigzania z uwagi na bezpieczenstwo pozo-
stania w organizacji.

Literatura potwierdza korzystne powigzania miedzy ksztaltowaniem pracy a przy-
wigzaniem do organizacji. Kim i Lee [17, s. 85-100] udowodnity pozytywna korelacje
miedzy ksztaltowaniem pracy a przywigzaniem do organizacji (r=0,52). Podobny
rezultat uzyskali Nielsen i Abildgaard [26, s. 1-20], ktdrzy stwierdzili zwigzek ksztal-
towania pracy z przywigzaniem do organizacji (r=0,2). Natomiast w badaniach
Igbala [15, s. 837-851] na probie pakistaniskich pracownikow z sektora bankowego
potwierdzono, ze ksztaltowanie pracy jest istotnym predyktorem przywigzania do
organizacji (f=0,53). Z uwagi na niewielk liczb¢ badan w tym zakresie autorzy
niniejszego badania podjeli probe zbadania zwigzku ksztaltowania i przywigzania
do organizacji na prébie polskiej oraz na szerszej grupie zawodowej uwzgledniaja-
cej nie tylko osoby z sektora bankowego.

4. Cel badania i hipotezy badawcze

Gléwnym celem badania wtasnego bylo prognozowanie przywigzania do orga-
nizacji za pomocg czynnikdéw kontekstu pracy i ksztaltowania pracy. W zwigzku
z tym sformulowano nast¢pujacy problem badawczy: w jakim stopniu przywigza-
nie do organizacji jest wyjasniane przez ksztaltowanie pracy, indywidualne czynniki
kontekstu pracy (wiek, staz pracy) oraz organizacyjny czynnik kontekstu pracy (typ
firmy)? Konkludujac, sprawdzano nastepujacg hipoteze badawcza:

H1. Wiek, staz pracy, typ firmy, ksztaltowanie pracy sa predyktorem przywiazania
do organizacji.

H1a: Indywidualne czynniki kontekstu pracy (wiek i staz pracy) sg istotnym pre-

dyktorem przywiazania do organizacji.
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H1b: Organizacyjny czynniki kontekstu pracy (typ firmy) jest istotnym predyk-
torem przywigzania do organizacji.
H1c: Ksztaltowanie pracy jest istotnym predyktorem przywigzania do organizacji.

5. Charakterystyka badanej préby

W badaniu wzig¢lo udzial 201 pracownikow udziat — 118 kobiet i 83 mezczyzn.
Osoby badane mialy od 19 do 64 lat. Ponad 61% badanych miafo wyksztalcenie wyzsze,
26% z wyksztalceniem $rednim, pozostale 13% to osoby z wyksztalceniem zawodo-
wym lub nizszym. Wsréd osob badanych - 99 oséb byto zatrudnionych na podsta-
wie umowy na czas nieokreslony (49%), natomiast 102 osoby na podstawie umowy
na czas okreslony (51%). Aktualnie stanowisko kierownicze pelnilo 51 0séb, co sta-
nowi ponad 25% ogdtu badanych.

Ogodlny staz pracy badanych wahat sie od 0 do 43 lat, natomiast staz pracy w aktu-
alnym miejscu zatrudnienia wynosit od 0 do 39 lat.

Tabela 1. Statystyki opisowe wieku, ogélnego stazu pracy i stazu w aktualnym miejscu
pracy dla catej préby (N=201)

Zmienna M Me Moda Min. Maks. SD
Wiek 35,10 30 26 19 64 12,01
Ogélny staz pracy 12,59 8 2 0 43 11,74
Staz w aktualnym miejscu pracy 7,23 4 1 0 39 8,37

M ($rednia); Me (Mediana); Moda (dominanta); Min. (warto$¢ minimalna); Maks. (warto$¢ maksymalna),
SD (odchylenie standardowe).

Zr6dbo: opracowanie wlasne.

Tabela 2. Statystyki opisowe wieku, ogélnego stazu pracy i stazu w aktualnym miejscu
pracy ze wzgledu na typ firmy — publiczny (N=74) i prywatny (N=127)

Typ firmy Zmienna M Me Moda Min. Maks. SD

Publiczna @ Wiek 36,76 33 27 21 59 1,07
Ogblny staz pracy 14,16216 10 2 0,5 39 11,68
Staz w aktualnym miejscu pracy i 10,18243 6,5 1 0 39 10,71

Prywatna : Wiek 34,14173 28 5 19 64 12,47
Ogélny staz pracy 1,67323 7 2 0 43 n,73
Staz w aktualnym miejscu pracy 5,50787 3 1 0 28 6,05

M ($rednia); Me (Mediana); Moda (dominanta); Min. (warto$¢ minimalna); Maks. (warto$¢ maksymalna),
SD (odchylenie standardowe).
Zr6dbo: opracowanie wlasne.
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W grupie badanych 74 osoby byly zatrudnione w firmie z sektora publicznego,
a 127 bylo pracujacych w firmie prywatne;j.

Ogolny staz pracy badanych w firmie publicznej wynidst od 21 do 59 lat, nato-
miast staz pracy w aktualnym miejscu zatrudnienia wynosil od 0 do 39 lat w firmie
publicznej. Z kolei ogélny staz w pracy w firmie prywatnej wahat si¢ od 0 do 43 lat,
a staz pracy w aktualnym miejscu pracy wyniost 0 do 28 lat.

6. Przebieg badan

Badanie bylo przeprowadzone w 2017 roku. Dobér 0séb do grupy badanych
nastepowal celowo, aby kontrolowa¢ staz pracy oraz typ firmy. Metody zbierania
danych obejmowaly: badania internetowe (ankiete wypelnito 101 oséb), metode
kuli $nieznej oraz metode ,,od drzwi do drzwi” (typ papier—oléwek) (w ten sposéb
uzyskano odpowiedzi od 100 oséb badanych). Badaniem objeto pracownikéw orga-
nizacji publicznych, ktérymi byty placowki oswiatowe i zaklad karny, pracowni-
kéw firm prywatnych (organizacja zajmujaca si¢ szeroko rozumiang branzg IT oraz
organizacja z branzy logistyczno-spedycyjnej). Doboér takich instytucji i przedsie-
biorstw przede wszystkim byl podyktowany kryterium uwzgledniajacym typ firmy
(publiczna/prywatna). Wskazuje sig, ze wlasciwos$¢ w postaci typu firmy, a nie $cisle
okreslonej firmy z danego sektora jest istotniejsza. Badana préba byla homogeniczna
w zakresie stanowisk pracy (byly to stanowiska umystowe). Badania byly przepro-
wadzone anonimowo.

7. Narzedzia badawcze

W badaniach zastosowano nastepujace narzedzia badawcze do pomiaru:

Ksztaltowania pracy: Kwestionariusz Ksztaltowania Pracy (KKPracy)

Do pomiaru tej zmiennej uzyto kwestionariusza ksztaltowania pracy autorstwa
Kasprzak, Michalaka, Mindy [16, s. 459-475], bedacego polska adaptacja Job Crafting
Questionnaire (JCQ) opracowanej przez Slempa i Vella-Brodrick [28, s. 126-146] Kwe-
stionariusz sklada si¢ z 15 itemdw, po pig¢ na kazdy z trzech komponentéw ksztal-
towania pracy: ksztaltowanie zadan, myslenia o pracy oraz relacji. Osoba badana
ustosunkowuje sie do kazdego stwierdzenia w odniesieniu do 6-stopniowej skali,
ktdrej krance opisane sg nastepujaco: 1 — prawie nigdy, 6 — bardzo cze¢sto. W niniej-
szych badaniach alfa Cronbacha wynosi: 0,86 dla calej skali, warto$¢ 0,84 uzyskata
podskala ksztaltowania zadan, 0,83 podskala ksztaltowania myslenia o pracy oraz
0,77 — podskala ksztaltowania relacji.
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Przywiazania do organizacji: Skala Przywigzania do Organizacji

Skala ta zostala opracowana na podstawie oryginalnej metody autorstwa Meyera
i Allen [26], polskiej adaptacji narzedzia dokonali Banka, Bazinska, Wotowska
[5, s. 65-74]. Skala skiada si¢ z 18 twierdzen, po 6 sktadajacych si¢ na 3 kompo-
nenty przywigzania: afektywnego, trwaloéci i normatywnego. Kazda z pozycji oce-
niania jest przez badanych na 7-stopniowej skali: od 1 - zupelnie si¢ nie zgadzam
do 7 - calkowicie si¢ zgadzam. W niniejszych badaniach alfa Cronbacha przyjmuje
warto$ci od 0,91 dla calej skali, przywigzanie afektywne ma wartos¢ 0,85; trwalosci
0,79 i normatywne 0,81.

W badaniach pytano réwniez o dane spoleczno-demograficzne: pteé, wiek,
wyksztalcenie, zawdd, ogélny staz pracy, staz pracy w aktualnej firmie oraz typ firmy.

8. Wyniki

Dane zebrane w badaniu zostaty poddane analizie w programie Statistica 12 oraz
IBM SPSS Statistics 23. Srednia i odchylenie standardowe dla kazdej zmiennej, a takze
wartosci korelacji (r Pearsona) miedzy zmiennymi zaprezentowano w tabeli 3.

Tabela 3. Statystyki opisowe, korelacje (r Pearsona) mierzonych zmiennych

Zmienna M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Wiek 351 12,0
2. Staz pracy 72 8,4 0,68*
3. Ksztattowanie 60,9 125 —010 0,01
pracy
4 Ksztaltowanie 509 55 012 0,04 079"
zadan

5. Ksztattowanie

- 19,6 53 -013 -0,09: 0,77* 0,47*
relacji

6. Ksztattowanie

Toe 204 56: 000: 002 0,73 034 0,31
myslenia o pracy

7. Przywiazanie

h 66,0 1 23,3 0,24* 0,19* 0,25* 0,21* 0,18*: 0,18*
do organizacji

8. Przywiazanie

228 85 010 0,13  036* 033* 0,25* 0,24*: 0,89*
afektywne

9. Przywigzanie

- 21,8 87 038+ 0,26* 0,06 :-0,00: 0,02 : 0,12 : 0,82*: 0,57*
trwatosci

10. Przywigzanie

21,4: 9,5 014* 010 @ 0,23* 0,21* 0,19* 0,12 - 091* 0,78* 0,58*
normatywne

* p <0,05.
Zr6dbo: opracowanie wlasne.
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Otrzymane wyniki wskazaly na istotng stabg korelacje miedzy ksztaltowaniem
pracy a przywigzaniem do organizacji (r = 0,25). Odnotowano réwniez istotng dodat-
nig korelacje pomiedzy ksztaltowaniem pracy a komponentem afektywnym przywia-
zania do organizacji (r=0,36), a takze normatywnym przywigzaniem pracownika
(r=0,23). Przeprowadzono dodatkowe analizy, ktére miaty na celu wykaza¢, czy
poszczegolne formy ksztaltowania pracy ujawniajg zaleznos$¢ z przywiagzaniem do
organizacji i jej komponentami. Ksztaltowanie zadan, relacji i myslenia o pracy jest
powigzane z og6lnym przywigzaniem do organizacji (od r= 0,73 do 0,79) oraz afek-
tywnym (r=0,24 do 0,33) i normatywnym (r=0,19 do 0,23) komponentem przy-
wigzania. Nie wykazano Zadnych istotnych zaleznodci z przywigzaniem trwatosci.
W celu weryfikacji hipotezy uwzgledniajacej oszacowanie wagi poszczegolnych grup
zmiennych w celu wyjasnienia przywiazania do organizacji przeprowadzono hie-
rarchiczng regresje liniowa. Zastosowano ten typ modelowania wielopoziomowego
z uwagi na wskazanie struktur powigzan miedzy predyktorami, czyli indywidual-
nych czynnikéw, organizacyjnego czynnika i ksztaltowania pracg a przywiazaniem
do organizacji. Wyniki zawarte w tabeli 4 obrazuja wspofczynniki regresji kolejnych
modeli obejmujacych grupy:

Model 1. Predyktory: wiek, staz pracy.
Model 2. Predyktory: wiek, staz pracy, typ firmy.
Model 3. Predyktory: wiek, staz pracy, typ firmy, ksztaltowanie pracy.

Tabela 4. Statystyki analizy wariancji okreslajace ogélne dopasowanie modeli

do danych
Model Suma kwadratéw d Sredni kwadrat F Istotnos¢
1. Regresja 6193,12 2 3096,59 5,97 0,001
Reszta 102693,88 198 518,66
Ogétem 108886,99
2. : Regresja 8329,59 3 2776,53 5,44 0,001
Reszta 100557,40 197 510,44
Ogétem 108886,99 200
3. i Regresja 16228,20 4 4057,05 8,58 0,001
Reszta 92658,79 196 472,75
Ogétem 108886,99 200

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W pierwszym etapie sprawdzano wyniki analizy wariancji, stwierdzajac ogoélne
dopasowanie modeli (zob. tabela 2). Wartosci statystyki dla modelu pierwszego wynosi
F(2,198) =5,97; p < 0,001, dla modelu drugiego F(3,197) = 5,44; p < 0,001, dla modelu
trzeciego F(4,196) = 8,58; p < 0,001. Okazuje sig, ze wszystkie modele s3 dopasowane
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do danych. Kolejnym etapem weryfikacji modeli bylo przenalizowanie wartosci resz-
towych. Pierwszym z zalozen wartosci resztowych jest zalozenie gloszace, ze reszty
modelu majg rozklad normalny [zob. 1, s. 81-102]. Otrzymane wykresy umozliwity
wzrokowg ocene zgodnosci reszt z rozkladem normalnym. Co wigcej, podobnych
informacji jak wykres normalnosci prawdopodobienstwa dostarczyly takze histogramy
reszt. W nastepnym etapie zalozen dla wartosci resztowych bylo zweryfikowanie
braku autokorelacji sktadnika losowego. Zdaniem Ampuly [1, s. 81-102] wystapienie
autokorelacji powoduje, ze estymatory otrzymane klasyczng metoda najmniejszych
kwadratéw nie sg najefektywniejszymi estymatorami. Z uwagi na fakt, ze moga by¢
one obcigzone dodatkowym bledem, powodujac, ze bedzie malo precyzyjne, a tym
samym malo uzyteczne. Do weryfikacji wspotczynnika autokorelacji zastosowano test
Durbina-Watsona. W modelu pierwszym wartosci testu Durbina-Watsona wynosi
statystyki d =2,17, dla modelu drugiego d =2,16, a dla modelu trzeciego d =2,16.
Zgodnie z interpretacja wartosci statystyki d nalezy do przedzialu <0,4>. Wskazuje
sie na brak autokorelacji w przypadku, gdy warto$¢ d jest bliska 2, z kolei warto$¢
d zblizona do 0 sugeruje istnienie autokorelacji dodatniej, z kolei warto$¢ d bliska
4 $wiadczy o ujemnej autokorelacji. Podsumowujac, nalezy uzna¢, ze przedstawione
modele spelniajg warunki dotyczace zastosowania modelu regresji.

Ponizej w tabeli 5 przedstawiono wyniki analiz dla przywiazania do organizacji
w modelu hierarchicznej analizy regres;ji.

Tabela 5. Parametry dopasowania trzech modeli wraz ze statystykami zmiany
dopasowania

Skorygowane Statystyki zmiany
Model R R2 . - N
R AR? F zmiany dfl df2 Istotno$¢ F zmiany
1. 0,24 0,06 0,05 0,06 5,97 2 198 0,003
2. 0,28 0,08 0,06 0,02 4,19 1 197 0,042
3. 0,39 0,15 0,13 0,07 16,70 1 196 0,001

Model 1. Predyktory: wiek, staz pracy.
Model 2. Predyktory: wiek, staz pracy, typ firmy.
Model 3. Predyktory: wiek, staz pracy, typ firmy, ksztaltowanie pracy.

Zr6dbo: opracowanie wlasne.

W modelu pierwszym uwzgledniajagcym indywidualne czynniki kontekstu
pracy warto$¢ skorygowanego wspolczynnika determinacji R*= 0,05, wigc mozna
uznad, ze za pomocg pierwszego modelu z dwoma predyktorami wyjasniono 5%
wariancji zmiennej zaleznej. Model drugi - z trzema predykatorami tj. indywidu-
alne czynniki kontekstu pracy i organizacyjny czynnik kontekstu pracy wyjasnia
tacznie 6% wariancji zmiennej zaleznej (skorygowane R*> = 0,06). Zmienne modelu
trzeciego zawierajacego nastepujace predyktory: wiek, staz pracy, typ firmy, a takze
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ksztaltowanie pracy wyjasniaja przywiazanie do organizacji w prawie 13% (R*=0,13).
Model trzeci istotnie lepiej objasnia przywigzanie do organizacji w poréwnaniu do
modelu pierwszego czy drugiego. Wprowadzenie do modelu zmiennej ksztaltowa-
nie pracy poprawifo jego wartos¢ predykcyjng w stosunku do poprzedniego modelu
(AR*=0,07), co wskazuje, ze model uwzgledniajacy ksztaltowanie pracy poprawia
przewidywanie przywigzania pracownika do organizacji o 7%. W zwigzku z tym, ze
model trzeci jest istotnie lepszy od poprzednich, mozemy okresli¢, ktére predyktory
w tym modelu pozwalaja przewidywa¢ poziom zmiennej zaleznej. Wykazano, ze
predyktorami przywigzania do organizacji s3: wiek (8 =0,27), typ firmy ( =-0,14),
a takze ksztaltowanie pracy (8 =0,27). Oznacza to, ze przywigzanie do organizacji
moze wzrastaé wraz z wiekiem pracownikow oraz z zachowaniami ksztaltowania
pracy, natomiast w firmach prywatnych moze by¢ nizsze przywigzanie do organi-
zacji. W tabeli 6 przedstawiono wspotczynniki regresji kolejnych modeli obejmu-
jacych poszczegdlne grupy zmiennych.

Tabela 6. Hierarchiczna analiza regresji dla przywiazania do organizacji

. Zmienna zalezna Btad
Model ~ B B t

Zmienne niezalezne - SENRETS(01)

1. (Stata) 51,14 5,57 9,19
Wiek 0,40 0,18 0,20* 2,16
Staz pracy 0,13 0,26 0,47 0,50

2. | (Stata) 55,22 10,0 2,15
Wiek 0,44 0,18 0,23* 2,39
Staz pracy -0,02 0,27 -0,01 -0,08
Typ firmy -7,06 3,45 -0,15* -2,05

3. (Stata) 21,49 10,0 2,19
Wiek 0,53 0,18 0,27* 2,98
Staz pracy -0,09 0,26 -0,04 —-,037
Typ firmy -6,93 3,32 -0,14* -2,09
Ksztattowanie pracy 0,51 0,12 0,27* 4,09

*p<0,05.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Hierarchiczny model regresji wskazal na gtéwne obszary zmiennych, ktdre sg istotne
dla przywigzania do organizacji. Nie wszystkie zmienne okazaly si¢ istotne. Zmien-
nymi, ktére nie wykazujg zwigzku oraz nie sg istotne w modelu regresji hierarchicz-
nej, sa staz pracy (mimo to podnosi warto$¢ determinacji modelu, zatem nalezy ja
uwzgledni¢). Wyniki regresji wielokrotnej moga stanowi¢ istotng pomoc w gene-
rowaniu modeli empirycznych, ukazujacych wzajemne relacje miedzy zmiennymi.
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9. Dyskusja wynikéw

W badaniu poszukiwano predyktoréw przywigzania pracownika do organiza-
cji, ktére stanowily indywidualne czynniki kontekstu pracy (wiek, staz pracy) oraz
organizacyjny czynnik kontekstu pracy (typ firmy) oraz ksztaltowanie pracy. Wyniki
korelacyjne w niniejszych badaniach wskazuja na istnienie zwigzku migedzy ksztalto-
waniem pracy a przywigzaniem do organizacji. Otrzymane rezultaty sg zbiezne z wyni-
kami, jakie uzyskali w badaniach Kim i Lee [17, s. 85-100], wskazujac na pozytywna
korelacje miedzy ksztaltowaniem pracy a przywigzaniem do organizacji (r=0,52).
W niniejszym badaniu potwierdzono réwniez istnienie zwigzku miedzy ksztattowa-
niem pracy a afektywnym i normatywnym przywigzaniem. Wydaje sie, ze pracow-
nicy pozostaja w organizacji, poniewaz sg emocjonalnie przywiazani, identyfikuja sie
z nig (afektywne przywigzanie) lub tez posiadaja poczucie moralnego obowigzku do
pozostania w organizacji (normatywne przywiazanie). Co wiecej, badania Nielsena
i Abildgaard potwierdzaja te zaleznosci (r=0,2) [26, s. 1-20].

Wsréd grupy indywidualnych czynnikéw kontekstu pracy tylko wiek pracow-
nikéw jest predyktorem przywigzania do organizacji (=0,19; p <0,05), wskazu-
jac, ze im starszy pracownik, tym jego przywigzanie do organizacji jest wicksze. Ten
rezultat jest potwierdzeniem wnioskow sformulowanych na podstawie metaanalizy
przez Meyeraiin. [21,s. 20-52]. Z kolei drugi z czynnikéw - staz pracy - okazat sie
by¢ nieistotny. Dotychczasowe wyniki badan w tym zakresie nie sg jednoznaczne.
W badaniach przeprowadzonych w innych krajach, ktérych dokonali np. Labatme-
diene Endriulaitiene, Gustainiene [20, s. 196-212] czy Giille, Soyer [12, s. 210-216],
okazalo sig, Ze staz pracy jest zwigzany z przywiazaniem do organizacji. Natomiast
w badaniu Wotowskiej [30, s. 138] staz pracy nie ujawnit swojego wplywu na przywig-
zanie do organizacji. Z kolei badania Bartkowiak i Krugielki [6, s. 5-23] na polskiej
probie 98 pracownikow potwierdzily, ze pracownicy o diuzszym stazu pracy okazali
sie w wiekszym stopniu przywiazani do swego miejsca pracy niz ich mlodsi koledzy.

W modelu drugim dodano organizacyjny czynnik, jakim byt status wlasnosci
firmy (publiczna/prywatna). Otrzymany rezultat wskazuje, ze pracownicy w firmie
prywatnej majg nizszy poziom przywiazania do organizacji (f=-0,15; p <0,05).
Brown [10, s. 235-255] konstatowal, Ze istnienie psychologicznej wigzi pracownika
z organizacja moze by¢ zréznicowane ze wzgledu na status wlasnosci firmy, co wigze
sie z odmiennym sposobem zarzadzania. Organizacje publiczne cechuja si¢ biuro-
kratyzacja, albowiem w mniejszym stopniu s3 determinowane przez zewnetrzne
sily rynku, z kolei w firmie prywatnej podlegaja prawom rynkowym (market-type
organizational system). Tym samym pracownicy zatrudnieni w organizacji prywat-
nej maja nizszy poziom przywigzania do organizacji. Moze wynikac z tego, ze firmy
te sg wrazliwe na dokonujace si¢ nieustanne zmiany, a pracownicy doswiadczaja
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silniejszego niepokoju zwigzanego z wlasng przysztoscia w miejscu pracy. Firma
nie jest w stanie zagwarantowa¢ pracownikom pozostania w niej w obliczu wahan
na rynku pracy. Zgota odmiennie przedstawia si¢ to w organizacji publicznej posiada-
jacej stabilno$¢ zatrudnienia, ktora zapewnia pracownikom poczucie bezpieczenstwa,
co moze wskazywac na poziom przywigzania do organizacji. Pracownik dysponujacy
swobodg swoich dziatan moze dokonywa¢ zmian w swojej pracy, nawet na zasadzie
testowania czego$ nowego, majac $wiadomos¢, ze w razie gdy zmiana ta okaze sie
malo efektywna, nie bedzie to miato znaczenia w kontekscie ich dalszego zatrud-
nienia. Predykcje statusu wlasnosci kontekscie przywigzania do organizacji weryfi-
kowala w badaniach Wotowska [39, s. 138], potwierdzajac, ze typ firmy: publiczna/
prywatna okazal si¢ by¢ istotny dla przywigzania do organizacji.

W modelu trzecim do indywidualnych i organizacyjnych czynnikéw kontekstu
pracy wlaczono ksztaltowanie pracy. W wyniku przeprowadzonych analiz wskazano,
ze ksztaltowanie pracy jest powigzane z przywigzaniem do organizacji (f=0,27;
P <0,05), sugerujac, ze wraz ze wzrostem ksztaltowania pracy wzrasta poziom przy-
wigzania do organizacji. Wniosek ten jest zbiezny z rezultatami badan otrzymanymi
przez Igbala [15, s. 837-851], ktory dowiddl, ze ksztaltowanie pracy przewiduje
przywiazanie pracownika sektora bankowego w Pakistanie ( = 0,53). Takze w bada-
niach na prébie nigeryjskiej uzyskano podobny rezultat ( = 0,45). Pracownik, ktory
ksztattuje swoja prace, chce poswigci¢ wiecej wysitku na rzecz organizacji, co spra-
wia, ze identyfikuje si¢ z misjami i warto$ciami organizacji, chetniej w niej pozo-
staje, wykazujac si¢ silniejsza wigzig z organizacja [23, s. 538-551]. Meyer i in. [21,
s. 20-52] opisali, jak przywigzanie do organizacji prowadzi do motywacji wewnetrz-
nej, co zacheca pracownikéw do wyznaczania celéw i poprawy swoich wynikoéw,
albowiem pracownicy tacy s bardziej sktonni do podejmowania nowych inicjatyw.
Ksztaltowanie pracy jest dowodem na podejmowanie przez pracownikéw wlasnej
inicjatywy w celu udoskonalenia warunkéw pracy. Dlatego podkresla sie kluczowa
role funkcjonowania systemu zarzadzania zasobami ludzkimi, poniewaz wzmac-
niaja sie pozadane zachowania pracownikéw, ksztaltuja sie ich postawy i przekona-
nia, ze praktyki zarzadzania zasobami ludzkim (w szczegdlnosci praca zespolowa
r=0,547; p <0,01) oraz motywowanie (r = 0,385; p < 0,01) wplywaja na podejmowanie
zachowan z zakresu ksztaltowania pracy zardwno w sposdb bezposredni, jak i przez
posredniczaca role dopasowania pracownikéw do pracy, zespotu i przetozonego [30,
s. 25-43]. Badania potwierdzaja, ze ksztaltowanie pracy przynosi skutki we wspotza-
leznych od siebie obszarach: indywidualnym oraz organizacyjnym [33, s. 179-201].
W obszarze indywidualnym wymienia si¢ np. wzrost satysfakeji z pracy [9, s. 1-8;
17, s. 85-100] czy do$wiadczanie przeplywu (flow) [18]. W wymiarze organizacyj-
nym wskazuje si¢ na wzrost wydajnosci [32, s. 295-330], dopasowania cztowieka
do pracy [29, s. 44-53], zaangazowania [11, s. 102-259; 17, s. 85-100] oraz spadek
absencji [11, s. 102-259] i fluktuacji pracownikéw [3, s. 393-417]. W zwiazku z tym
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warto docenic¢ role ksztaltowania pracy w kontekscie przywigzania, albowiem moze
przynies$¢ wiele korzysci dla organizacji.

Podsumowujac, istotnymi predyktorami przywiazania do organizacji okazaty sie
by¢: wiek pracownika (im starszy pracownik, tym wzrasta przywigzanie), prywatny
typ wlasnosci firmy (moze przyczyniac si¢ do obnizenia przywigzania), ksztattowa-
nie pracy (prowadzace do wzrostu przywigzania do organizacji).
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CZYNNIKI KONTEKSTU PRACY | KSZTALTOWANIE PRACY
JAKO PREDYKTORY PRZYWIAZANIA DO ORGANIZAC]I

Streszczenie

Ksztaltowanie pracy jest aktywnoscig pracownika nastawiona na usprawnianie pracy wlasnej
stuzgcej odnajdywaniu sensu w pracy, co wiaze sie z przywigzaniem do organizacji — postawa
pozadang przez organizacje. Celem artykutu jest ustalenie, czy indywidualne czynniki kon-
tekstu pracy (takie jak: wiek, staz pracy) oraz cechy srodowiska organizacyjnego (typ firmy:
publiczna vs. prywatna), a takze ksztaltowanie pracy przewiduja przywigzanie do organizacji.
W badaniu wykorzystano Kwestionariusz Ksztaltowania Pracy oraz Skale Przywigzania do
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Organizacji, ktérymi przebadano 201 pracownikéw. Przeprowadzona hierarchiczna analiza
regresji wskazala, ze ksztaltowanie pracy, wiek oraz typ firmy sg istotne dla przywigzania do
organizacji. Na podstawie wynikéw niniejszego badania okazalo sie, ze ksztaltowanie pracy
przewiduje przywigzanie do organizacji.

SLOWA KLUCZOWE: KSZTALTOWANIE PRACY, PRZYWIAZANIA DO ORGANIZAC]I,
PSYCHOLOGIA PRACY I ORGANIZAC]I

FACTORS OF THE WORK CONTEXT AND JOB CRAFTING
AS PREDICTORS OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Abstract

Job crafting is an employee's activity focused on improving one's own job designs to find
meaning in work, which is associated with organizational commitment - an attitude desired
by the organizations. The aim of the article is to determine whether individual (age, organ-
izational tenure) and organizational factors of the work context (company type: public vs.
private) and job crafting provide organizational commitment. The study used the Job Craft-
ing Questionnaire and the Organizational Commitment Scale, which were surveyed on by
201 employees. A hierarchical analysis of regression showed that job crafting, age and com-
pany type are important for organizational commitment. Finally, on the base of the obtained
results, it turned out that job crafting provides organizational commitment.

KEY WORDS: JOB CRAFTING, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, WORK AND
ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY
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