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Streszczenie: Celem niniejszego opracowania jest proba znalezienia relacji i zaleznosci mig-
dzy zaangazowaniem organizacyjnym i orientacja rozwojowa jednostki, rozumiang jako dhu-
gofalowa i ogolna, bazujaca na wartosciach tendencja ludzka pojawiajaca si¢ w waznych
wyborach zyciowych zwiazanych z kariera, a jej zaangazowaniem religijnym przyjmujacym
posta¢ zaangazowania interpersonalnego i intrapersonalnego, a takze deklarowanego pozio-
mu jawnoS$ci swoich przekonan religijnych w pracy. Skoncentrowano si¢ na ekonomicznym
wymiarze pracy czlowieka w organizacji i na tzw. duchu organizacji zwiazanym z wartoscia-
mi i duchowoscia tworzacych ja jednostek. Motywem przewodnim jest zainteresowanie auto-
row psychologicznymi aspektami pracy, gdy praca staje si¢ dla cztowieka czym$ wigcej niz
tradycyjnie kojarzone z nig zarabianie pieniedzy czy ,,robienie” kariery.

Stowa kluczowe: zaangazowanie organizacyjne, orientacja rozwojowa, zaangazowanie reli-
gijne, warto$ci, zachowania organizacyjne.

1. Opis problemu

Podstawowym powodem powstania niniejszego artykutu jest problem dotyczacy za-
lezno$ci migdzy zaangazowaniem organizacyjnym a dwiema zmiennymi, ktére mo-
glyby w zasadniczy sposob na t¢ zmienng wptywac. Pierwsza z nich to orientacja
rozwojowa rozumiana jako dlugofalowa i ogolna bazujaca na wartosciach tendencja
ludzka, dajaca si¢ wyrdzni¢ w waznych wyborach zyciowych i wyborach zwiaza-
nych z kariera. Druga zmienna jest zaangazowanie religijne przyjmujace postac za-
angazowania interpersonalnego i intrapersonalnego, a takze deklarowanego pozio-
mu jawnosci swoich przekonan religijnych w pracy. Autorzy sadza, ze uktad tych
trzech zmiennych moze tworzy¢ przestrzen do ujawnienia si¢ wsrod pracownikow
glebszych motywow dajacych im poczucie sensownosci wykonywanej pracy. Praw-
dopodobnie sa one tez waznymi czynnikami wyjasniajacymi pozytywny wptyw nie-
ktorych pracownikow na wspotprace w zespotach tradycyjnych i rozproszonych, co
tworzy ducha tych zespolow czy nawet calych organizacji. Mowiac bardziej szcze-
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gotowo, motywem przewodnim jest zainteresowanie autorow psychologicznymi
aspektami pracy, gdy praca staje si¢ dla cztowieka czym$ wigcej niz tradycyjnie
kojarzone z nia zarabianie pieni¢dzy czy ,,robienie” kariery. Wspodtczesne firmy do-
$wiadczaja wielu zmian w sposobie organizacji pracy, odchodzi si¢ od tradycyjnych
struktur organizacyjnych i zastgpuje je organizacjami wirtualnymi, sieciowymi czy
projektowymi. Ostabia si¢ takze wigz formalna migdzy pracownikiem a organizacja.
Pojawiaja si¢ tez inne wigzi — przywiazanie do cechu, wartosci, grupy zawodowe;j.
Pracownik zaczyna dostrzega¢ potrzebg wykazywania si¢ poprzez wlasne osiagnig-
cia i rezultaty pracy, odpowiada na rosnace oczekiwania ze strony organizacji, ze
,»bedzie robi¢ wszystko, co jest niezbedne”, co potwierdzi jego przydatnos$¢ do pracy
[Bridges, 1995] (za: [Schultz, Schultz 2006]). Jak na tym tle zmienia¢ si¢ bedzie
tytutowe zaangazowanie organizacyjne, jakie czynniki decydowac beda o przysztym
jego ksztalcie!? Autorzy wierza, ze niektore — zwlaszcza nowoczesne — zawody wy-
magaja od 0sob je wykonujacych specjalnego typu zaangazowania. Powinno si¢ ono
opiera¢ na wartosciach, migdzy innymi tych, ktére zwyczajowo nazywa si¢ ducho-
wymi. W spoteczenstwie polskim wartosci tych nie sposob analizowaé¢ w oderwaniu
religijnosci badz formutowanego w odniesieniu do religijno$ci wzorca kulturowego
[Boski 2009]. Ponadto wptyw religijnosci spoteczenstwa polskiego na pracg, ksztatt
uczestnictwa w organizacjach, preferencje w rozwoju kariery pozostaja ciagle nie-
zbadane. Psychologiczne prawidtowosci dotyczace powiazan migdzy indywidualny-
mi i spotecznymi wymiarami zaangazowania religijnego wciaz stanowia obszar wy-
magajacy analizy teoretycznej i badan empirycznych.

2. Opis zmiennych i modelu badawczego

Zaangazowanie organizacyjne bylo i nadal jest przedmiotem zainteresowania szero-
kiego grona badaczy organizacji. Poczatkowo zaangazowanie organizacyjne zostato
zdefiniowane jako ,,silna identyfikacja z konkretna organizacja lub firma” [Mowday,
Porter, Steers; 1982]2. Mowday, Porter, Steers zaangazowanie organizacyjne definiuja
jako akceptacje celow 1 wartosci organizacji, gotowos¢ do ponoszenia wysitkow na
rzecz organizacji oraz silne pragnienie bycia cztonkiem organizacji (za: [Schultz,
Schultz 2006; 2002; Kostera 2008]). Zjawisko checi bycia dla organizacji osoba war-
tosciowa, a takze traktowania organizacji jako waznej dla siebie i swojego szeroko
pojetego rozwoju doskonale opisuje trojkomponentowy model zaangazowania orga-
nizacyjnego Meyera i Allen [Meyer, Allen 1991]. Autorzy ci zdefiniowali zaangazo-
wanie organizacyjne jako przywiazanie pracownika do organizacji. W ramach przy-

! Niektorzy badacze prognozuja zmniejszanie si¢ znaczenia zaangazowania organizacyjnego na
rzecz zaangazowania w pracg/w projekt/w grupg zawodowa ze wzgledu na koniecznos$¢ nieustannego
rozwoju kompetencji zawodowych, ktéry nie musi juz by¢ zwiazany z jednym pracodawca. Tak rozu-
miane zaangazowanie organizacyjne czy zaangazowanie w pracg staje si¢ nadrzedna zmienna w sto-
sunku do tradycyjnej motywacji do pracy.

2 Por. prace [Chrupata-Pniak 2009; Polak 2007; 2009; w druku].
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wiazania wyréznili trzy sktadniki réznicujace to przywiazanie ze wzgledu na jego
zrodto czy podstawowy motyw. Wszystkie trzy formy przywiazania moga wystgpo-
wac roéwnoczesnie. Pierwszym jest sktadnik afektywny oznaczajacy emocjonalna po-
zytywna relacjg, jaka pracownik ma wzgledem organizacji. Inne okreslenie oddajace
charakter tego odniesienia opisuje uzywane przez Meyera i Allen stowo ,,identyfika-
cja”’, w ktorym kluczowe jest subiektywne poczucie przynaleznosci cztowieka do
organizacji (wyrazane sformulowaniem ,,moja firma”). A zatem w ramach tego kom-
ponentu zaangazowania podstawa pozostawania w danej organizacji i angazowania
si¢ w jej funkcjonowanie jest wewnetrzna che¢. Drugi sktadnik, ktory jest odpowie-
dzialny za zaangazowanie w wykonywana prace i uczestnictwo w organizacji, to
ewentualne koszty, ktore pracownik musiatby ponies¢, opuszczajac organizacje, albo
konkretne potrzeby, naciski i zobowiazania, ktorych ,,obstuge” pozwala zapewnic
wykonywanie pracy zarobkowej w tej organizacji. Nazwany jest on skladnikiem
trwania 1 zwigzany jest on ze zjawiskiem opisywanym przez koncepcje zakltadow
dodatkowych Beckera [Becker 1960; Kanter 1968]. W ramach koncepcji Mayera i
Allen zachowania organizacyjne czlowieka regulowane sa rowniez przez stany tozsa-
me z poczuciem moralnego obowiazku. Zaangazowanie organizacyjne nazywane tu-
taj normatywnym wywotywane jest wewnetrznymi naciskami do wypehnienia powin-
nos$ci wobec siebie, innych osob, instytucji itd. [Banka, Woloska, Baziniska 2002].
Badania nad zaangazowaniem organizacyjnym potwierdzity zwiazki zarowno z
cechami indywidualnymi cztowieka, jak i cechami organizacyjnymi. Wiek oraz staz
w firmie sa pozytywnie skorelowane z zaangazowaniem, pracownicy majacy staz
powyzej 2 lat w organizacji sa bardziej zaangazowani i odczuwaja wigksza satysfak-
cje z pracy, osobiste klopoty finansowe moga ostabia¢ ich zaangazowanie [Brett,
Cron, Slocum 1995] (za: [Chmiel 2003]), zastdj w karierze przez ok. 5 lat moze
ostabia¢ zaangazowanie wobec macierzystej firmy czy jednostki, mata mozliwos¢
awansu i niskie nastawienie rynkowe pracownika koreluje z jego matym zaangazo-
waniem organizacyjnym®. Wyniki badan wskazuja na réznice w tym wzgledzie
wsrod kobiet 1 mezczyzn. Ponadto potwierdzono, ze im wyzsze jest zaangazowanie
organizacyjne, tym wigksze sa lojalno$¢ wobec przetozonego i zaangazowanie wo-
bec firmy. Dzi$ juz takze wiemy, ze w trudnych czasach zaangazowanie moze tago-
dzi¢ objawy stresu zawodowego, a w sytuacji poczucia zagrozenia wérod pracowni-
koéw, ktorzy maja niski poziom zaangazowania organizacyjnego, rosnie poczucie
niezadowolenia [Dunham, Grube, Castaneda 1994; Meyer, Allen 1991; Meyer, Al-
len, Smith 1993] (za: [Spik, Klincewicz 2008]). Zaangazowanie organizacyjne sta-
nowi istotny element kontraktu psychologicznego: jesli organizacja jest zaangazo-
wana w rozwdj pracownika, to pracownik odwzajemnia to zaangazowanie®.

* Inne czynniki to sektor, w jakim dziata organizacja, rodzaj grupy zawodowej w organizacji,
elementy wzbogacania pracy stosowane w praktyce zarzadzania.

4 Pozytywny zwiazek migdzy postrzeganiem wsparcia ze strony organizacji a zaangazowaniem
organizacyjnym, sumiennos$cia, innowacjami w zarzadzaniu, poziomem wykonania zadan i obecnoscia
w pracy zbadali Eisenberger, Fasolo, Davis-LaMastro w 1990 r.
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Zaangazowanie organizacyjne moze by¢ takze rozumiane jako nastawienie do pracy,
pewna cecha przekazywana z pokolenia na pokolenie’. W tym kontekscie bardzo
wazne wydaje si¢ zatem rozpoznanie wszystkich konkretnych elementéw organiza-
cji, wobec ktorych pracownicy wytwarzaja zaangazowanie.

Zmienna ,religijno$¢” moze budzi¢ najwigcej zastrzezen zwiazanych z jej defini-
cja, rozumieniem, ale takze z zasadno$cia zwrdcenia uwagi wlasnie na nia. Obecnie
nie milkna dyskusje teoretykdéw i badaczy pragnacych ja zdefiniowa¢ lub okresli¢
warunki takiej definicji. Odwolujac si¢ do doswiadczen z wezesniejszych badan [Po-
lak 2007], zdecydowano si¢ na pomiar dwoch wtasnosci religijnosci, ktére moga by¢
istotne w sferze aktywnosci zawodowej. Pierwsza z nich ma charakter kluczowy i jest
to zaangazowanie religijne, zmienna zdefiniowana przez Wothingtona [1988; 2003]
jako poziom, w jakim dana osoba stosuje si¢ do uznawanych przez nia religijnych
wartosci, przekonan oraz praktyk, a takze w jakim uwzglednia je i realizuje w swoim
codziennym zyciu. Osoba wysoce zaangazowana religijnie prawdopodobnie bedzie
postrzegac §wiat gtdéwnie w kategoriach religijnych, a jej dzialania beda mocno zinte-
growane z zasadami religijnymi. Worthington potwierdza, ze w jego badaniach styl
zycia 0s0b mato i wysoce zaangazowanych religijnie zdecydowanie si¢ r6znit. Mowa
tutaj o religijnosci instytucjonalnej, ktora w zaden sposob nie moze by¢ rozumiana
jako duchowos¢, cho¢ oczywiscie moze by¢ podstawa pewnych form duchowosci
rozumianej jako sposob radzenia sobie z sytuacja egzystencjalna (por. [Socha 2009]).
Druga cecha religijno$ci wazna z punktu widzenia tematu artykutu to transparentnosé
religijna w pracy, a wigc gotowos¢ do ujawniania swoich religijnych pogladow. Na-
lezy dodac¢ jeszcze, ze religijnos¢ wydaje si¢ waznym czynnikiem wptywajacym na
prace cztowieka i sposob jego uczestnictwa w organizacji (por. [Polak, w drukul],
cho¢ niestety doniesien z badan w tym obszarze w Polsce wciaz brakuje.

Orientacja rozwojowa jest to stworzony przez autorow hipotetyczny konstrukt,
ktorego celem jest opisanie pewnych ogolnych, trwatych i dlugofalowych tendencji,
jakie mozna obserwowac¢ w zachowaniach ludzi. Owe trwate tendencje moga miec
udziat w regulowaniu zachowan ludzi w sytuacji pracy i wyboréw zwiazanych z
kariera. Co wigcej, autorzy sadza, ze pewne typy orientacji rozwojowej moga by¢
warto$ciowe dla organizacji, inne natomiast moga by¢ dla niej zupehie nieckorzyst-
ne. Niekiedy owe ogdlne orientacje zyciowe nazywane sa celami dystalnymi lub
dazeniami (strivings) [Emmons 2005]. Charakteryzuja si¢ one znaczna ogdlnoscia i
maja za zadanie wyznacza¢ kierunek ludzkiego zycia i rozwoju, utatwiaja wybor
celow o blizszym horyzoncie, sa rowniez zrodtem zadowolenia z Zycia. Zgodnie
z tym moga one mie¢ charakter, ktory wywotuje dazenie do celu Iub unikanie (ap-
proach golas, aviodance golas)®. Pojecie orientacji rozwojowej w znaczeniu uzytym

5 Male zaangazowanie w prace i wysoka orientacja instrumentalna powoduja, ze pracownicy sa
mniej podatni na proby wzrostu motywacji poprzez metody wzbogacania pracy zalecane w ramach
wspotczesnych teorii [Chmiel 2003].

¢ Podobne rozrdznienie dotyczy sktadnikow zaangazowania organizacyjnego: afektywny oznacza
dazenie, normatywny i trwania oznacza unikanie (por. [Banka, Wotoska, Bazinska 2002]).
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przez autoréw bliskie jest tez koncepcji dazen osobistych Allporta [1988]. W swojej
koncepcji osobowosci moéwi on o giebokich motywach, ktore odzwierciedlaja daze-
nia osobiste. Przyjmujac, ze w toku ksztattowania si¢ indywidualno$ci kazdego czto-
wieka, jednym z jej elementow jest taka ogdlna orientacja rozwojowa, autorzy pod-
jeli sig¢ zadania jej blizszego scharakteryzowania poprzez opisanie ich za pomoca
dwoch wymiaréw. Poniewaz te dlugofalowe cele definiowane i realizowane sa za-
wsze w kontek$cie spotecznym, pierwszy wymiar dotyczy odniesienia do innych
ludzi. Za najbardziej fundamentalny uznano wskaznik, czy te dazenia sa egocen-
tryczne, czy allocentryczne. W pierwszym wypadku podstawowym zalozeniem roz-
wojowym jest osiaganie celow osobistych bez uwzglednienia celow innych osob.
Orientacje¢ rozwojowa skierowana na samego siebie rozumie¢ nalezy jako skupienie
swych dziatan rozwojowych na takich, ktore przynosza materialne i niematerialne
korzysci gtéwnie autorowi tych zamierzen. Orientacj¢ skierowang na innych (prospo-
feczna, allocentryczna) (por. [Szustrowa, 1997; Jarymowicz 2001]) nalezy rozumie¢
bardzo szeroko, nie tylko jako altruizm albo filantropig, ale jako predyspozycje i
zachowania zmierzajace do wzajemnej pomocy 0sob, gotowos¢ do wspotpracy, go-
towos¢ do wspierania innych, umiejgtnos¢ ujrzenia swojej sytuacji w szerszym kon-
tek$cie spolecznym czy wreszcie postrzeganie celu swojego zycia jako zaspokajania
potrzeb innych (por. [Mika 1981]). Drugi wymiar opisujacy zmienng ,,orientacja
rozwojowa” dotyczy kierunku dazen osobistych cztowieka. Ogoélne i dalekosigzne
cele rozwojowe zwiazane z wlasna osoba (np. samodoskonalenie, rozwijanie wta-
snych cnodt) nazywane beda tu dazeniami intrapersonalnymi. Mozna je rozumied
jako skierowane do wewnatrz. Natomiast dazenia rozwojowe zwigzane ze zmienia-

Dazenia

egocentryczne sNarcyz’ »Midas”

Orientacja
»ja-inni”

Dazenia w»Pitagoras’ ,»Prometeusz’
allocentryczne

.
»

Dazenia intrapersonalne  Dazenia ekstrapersonalne

Orientacja
»do wewnatrz-na zewnatrz”

Rys. 1. Idealne typy dazen osobistych

Zrodto: opracowanie wiasne.
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niem swego otoczenia, zdobywaniem nowych dobr o charakterze materialnym (pie-
niadze, przedmioty) lub niematerialnym (uznanie i prestiz), o ktérych metaforycznie
mozna powiedzie¢, ze leza na zewnatrz podmiotu, nazywane beda tu dazeniami eks-
trapersonalnymi. Powyzej mowa jest oczywiscie o skrajnych przypadkach, ktore w
rzeczywistosci maja zwykle charakter tagodniejszy. Trzeba tez dodac, Ze oba opisy-
wane wymiary sa od siebie niezalezne. Ich r6zne konfiguracje tworza cztery podsta-
wowe typy orientacji rozwojowej, ktorym dla ulatwienia przyporzadkowano imiona
mitycznych postaci antycznej kultury greckiej. I tak polaczenie dazen egocentrycz-
nych i intrapersonalnych odzwierciedla posta¢ zapatrzonego w siebie Narcyza, a
dazen egocentrycznych i ekstrapersonalnych odzwierciedla posta¢ zakochanego w
bogactwie krola Midasa. Natomiast potaczenie dazen allocentrycznych z intraperso-
nalnymi odzwierciedla postac¢ rygorystycznego ascety Pitagorasa, a dazen allocen-
trycznych i estrapersonalnych — przejetego swa misja Prometeusza (zob. rys. 1).

3. Opis metod badawczych, badan i pytan badawczych

Badanie wykorzystujace platforme Moodle uruchomione zostato 14 stycznia 2010 r.
i trwalo tydzien. W pierwszym podejsciu, zgodnie z planami, udziat wzigta ponad
30-osobowa grupa pilotazowa’. Grupe badana stanowili stuchacze studiéw podyplo-
mowych pn. Nauczyciel zawodu z przysztoscia. Kazdy z uczestnikow badania otrzy-
mal indywidualny klucz i logowat sig¢ na platformie, uzywajac imienia i nazwiska, a
naste¢pnie wypetniat elektroniczna wersje kwestionariusza.

Zaangazowanie organizacyjne zostato zmierzone skalg przywiazania do organiza-
cji (polska wersja narzgdzia Meyera, Allen w adaptacji Banki i wspotpracownikow)®.
Natomiast zaangazowanie religijne zbadano za pomoca inwentarza zaangazowania
religijnego — 10 autorstwa Worthingtona [2002], narzedzi badajacego dwa rodzaje
zaangazowania religijnego. Pierwsze z nich to zaangazowanie intrapersonalne, zwa-
ne takze poznawczym, objawiajace si¢ gotowoscia do medytacji, modlitwy, mysle-
nia o religii, drugie to zaangazowanie interpersonalne, zwane takze behawioralnym,
objawiajace si¢ aktywnoscig na rzecz wspolnoty religijnej i udziatem finansowym
w jej dziatalnosci.

Kwestionariusz dazen osobistych jest autorskim narzedziem sktadajacym sig z
16 stwierdzen podzielonych na cztery grupy. W kazdej z grup znajduje si¢ jedno
stwierdzenie odnoszace si¢ do jednego typu dazenia osobistego. Osoba badana wy-
pehiajaca kwestionariusz miata rozdzieli¢ czterokrotnie 10 punktéw migedzy cztery
stwierdzenia, ktore uznata za najbardziej atrakcyjny, hipotetyczny kierunek rozwo-
ju swojego zycia. Nalezy podkresli¢, ze jest to pierwsza wersja narzgdzia, badania
zostaty przeprowadzone na bardzo matej grupie, a mimo to korelacje zachodzace

7 Badanie niniejsze jest czg$cia wigkszego projektu badawczego zorganizowanego w ramach
projektu pn. ,,Nauczyciel zawodu przysztosci” prowadzonego przez Uniwersytet Slaski i Politechnike
Slaska.

8 Szeroki opis metody w: ,,Psychological Journal” , t. 8, nr 0, s. 65-74.
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migdzy poszczegdlnymi skalami narzedzia wskazuja na niezaleznos¢ badanych
czynnikow, gdzie indziej jednak zostanie poswigcona uwaga dotyczaca walidacji
narzedzia.

W odniesieniu do danych uzyskanych, dzigki uzyciu przedstawionych narzedzi,
postawiono nast¢pujace pytania badawcze: czy charakter orientacji rozwojowej po-
zostaje w zwiazku z zaangazowaniem organizacyjnym, czy zaangazowanie religijne
pozostaje w zwiazku z zaangazowaniem organizacyjnym. Zadano rowniez pytanie o
zwiazek migdzy orientacja rozwojowa a zaangazowaniem religijnym. Pytania te po-
stluzyty do sformutowania hipotez, ktore zostaty sprawdzone empirycznie.

4. Wyniki

Wprawdzie korelacje, ktore okazaty si¢ istotne, dotycza gtdéwnie zmiennych wcho-
dzacych w obreb jednego z narzedzi, jednak tab. 1 dotyczaca zaleznosci miedzy za-
angazowaniem organizacyjnym a orientacja rozwojowa zashuguje, zdaniem autorow,
na uwage.

Tabela 1. Korelacje pomigdzy skalami przywiazania do organizacji Meyera i Allen a kwestionariuszem
dazen osobistych

Zmienna Srednia | SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Zaangazowanie

emocjonalne 20,066 | 3,741 -
2. Zaangazowanie

trwania 16,733 | 4,217 | 0,473* -
3. Zaangazowanie

normatywne 17,500 | 4,876 | 0,737** | 0,486 -
4. Narcyz 12,933 | 2,211 0,004 | 0,116 | -0,089 -
5. Prometeusz 8,866 | 2,112 | -0,212 | —0,189 | —0,224 | —0,503* -
6. Pitagoras 10,633 | 1,711 0,009 | 0,028 | 0,328* | —0,380* | 0,052 -
7. Midas 7,566 | 2,079 0,203 | 0,045| 0,052 |-0,238 |-0,437* —0,365% | —

N=31;%p<,05 **p<0,0l.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Okazuje sig, ze zaangazowanie normatywne charakterystyczne jest dla osob opi-
sanych umownie typem ,,Pitagoras”, w swych dazeniach osobistych kierujacych si¢
dazeniami allocentrycznymi i intrapersonalnymi (» = 0,32). By¢ moze za wynik ten
odpowiada w pewnym stopniu nadrzedna orientacja — unikania, ktora lezala takze u
podstaw opracowywania poszczegélnych iteméw w skali zaangazowania norma-
tywnego i trwania. Zaangazowanie emocjonalne (w tym przypadku nadrzedna orien-
tacja typu dqzenie) jest charakterystyczne dla osob opisanych typem ,,Midas”, a wigc
takich, ktore w swych dazeniach osobistych tacza dazenia egocentryczne z ekstra-
personalnymi (7 = 0,20). Ponadto typ opisany jako ,,Prometeusz”, charakteryzujacy
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si¢ dazeniami allocentrycznymi i ekstrapersonalnymi, wchodzi w zalezno$ci wy-
facznie negatywne ze zmiennymi opisujacymi zaangazowanie. Wprawdzie niemal
wszystkie opisane zalezno$ci sa nieistotne statystycznie przy p < ,05, ale znaczaco
r6znig si¢ one od pozostatych do§¢ wysokimi wartosciami. Dlatego tez w dalszych
badaniach na zmienne te nalezy zwrocic szczegdlna uwage, a w niniejszym artykule
opisywana zalezno$¢ poddac interpretacji.

Tabela 2. Korelacje migdzy skala przywiazania do organizacji a inwentarzem zaangazowania
religijnego — 10 (RCI-10)

Zmienna Srednia SD 1 2 3 4 5
1. Zaangazowanie emocjonalne | 20,06 3,74 -
2. Zaangazowanie trwania 16,73 421 0473* -
3. Zaangazowanie normatywne 17,50 487 0,737** |0,486* -
4. Zaangazowanie religijne 28,10 10,29 | -0,030 0,366* |-0,132 -
5. Transparentnos¢ religijna 11,46 5,31 (-0,27 0,26 -0,23 [ 0,79** -

N=31;*p<,05; ** p<0,01.

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Zalezno$ci przedstawione w tab. 2 czesciowo potwierdzaja hipotezg o zalezno-
$ci migdzy zaangazowaniem organizacyjnym a zaangazowaniem religijnym. Zalez-
no$¢ ta dotyczy jednak tylko zaangazowania trwania i jest ona pozytywna. Oznacza
to, ze im wyzsze zaangazowanie religijne, tym wyzsza sktonno$¢ do pozostawania
w organizacji z powodu zewngtrznego uzasadnienia. Uzasadnieniem takiego wyniku
jest korelacja migdzy zaangazowaniem religijnym a Igkiem [Polak 2007].

W tabeli 3 ukazano wyniki analizy zalezno$ci miedzy typem dazen osobistych
0sOb badanych a zmiennymi badajacymi religijnos¢. Niestety istotnych korelacji po-

Tabela 3. Korelacje migdzy kwestionariuszem dazen osobistych a inwentarzem zaangazowania
religijnego — 10 (RCI-10)

Srednia | SD 1 2 3 4 5 6
1. Narcyz 12,93 | 2,21 -
2. Prometeusz 8,86 | 2,11 |-0,50** -
3. Pitagoras 10,63 | 1,71 |-0,38* |-0,05 -
4. Midas 7,56 | 2,07 -0,23 -0,43* | -0,36* -
5. Zaangazowanie religijne 28,10 10,29 | 0,06 0,22 -0,27 |-0,07 -
6. Transparentnos¢ religijna 11,46 | 5,31|-0,07 0,30 -0,07 |-0,16 | 0,79** | —

N=31;*p<,05; ** p<0,01.

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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migdzy nimi nie stwierdzono. Stwierdzono natomiast istnienie dwoch korelacji, kto-
re cho¢ nieistotne, wskazuja na kierunek zaleznosci migdzy zmienna ,,religijnos¢”
a typem dazen zdefiniowanym jako dazenia allocentryczne 1 ekstrapersonalne (typ
,Prometeusz”).

5. Whnioski

Autorzy uznali wyniki za cickawe i godne uwagi. Szczegdlnie wyjasnienia domaga
si¢ zalezno$¢ migdzy zaangazowaniem organizacyjnym a orientacja rozwojowa. Typ
»~Prometeusz”, ktory najbardziej wydawat si¢ kandydatem na pracownika spetniaja-
cego wymagania stawiane przez nowe relacje z organizacja, okazat si¢ najmniej za-
angazowany organizacyjnie. Moze by¢ to jednak uznane za zgodne z oczekiwania-
mi, poniewaz osoby o takiej orientacji moga budowac swe wigzi z organizacja na
innej podstawie niz tradycyjne. Korelacja typu ,,Prometeusz” z religijno$cia mogta-
by $wiadczy¢, ze ten trop nie jest bezzasadny.

Zgodnie z oczekiwaniami typ ,,Narcyz” ksztaltuje z organizacja relacje typu
trwania, a wigc jego zaangazowanie jest wywolane presjami zewngtrznymi. Naj-
wyzsze zaangazowanie emocjonalne wykazuje typ ,,Midas”, co moze oznaczac, ze
instrumentalne w charakterze potaczenie oczekiwania na osiaganie osobistych ko-
rzy$ci z orientacja zewnetrzna pozwala na tworzenie z organizacja silnych i trwatych
zwiazkow.

Autorzy w dalszych badaniach chca sprawdzi¢, czy zmiany w zaangazowaniu
organizacyjnym polegaja na transformacji tego zaangazowania w jakis nowy rodzaj
blizszy zaangazowaniu w prace lub wobec grupy i przetozonego oraz poglebiac wie-
dzg na temat zwiazkow tego zaangazowania z religijnoscia cztowieka i duchowoscia
w organizacji. Mitroff i Denton [1999] wprost mowia o korzysciach, jakie moga
odnie$¢ organizacje oferujace swoim pracownikom mozliwo$¢ odnalezienia w pracy
sensu i spetnienia. Nalezy do nich zwigkszona kreatywno$¢ pracownikow, produk-
tywno$¢ 1 stabilnos¢ funkcjonowania firmy. Powstaje jednak pytanie o to, czy nie
stwarza to mozliwo$ci manipulacji i naduzywania tzw. duchowosci w firmie dla ce-
16w biznesowych, np. poprzez zwigkszanie kontroli firmy nad pracownikami. Moze
zachodzi¢ tez inne niepozadane zjawisko polegajace na zmniejszaniu si¢ zaangazo-
wania organizacyjnego pracownikOw na rzecz zaangazowania religijnego [Izak
2008]. Zamiarem autorow jest tez skorelowanie danych uzyskanych w kwestionariu-
szach z wynikami obserwacji 0osob badanych zaangazowanych w rozwiazywanie
problemow grupowych i indywidualnych w réznych grupach zawodowych i organi-
zacjach.

Z pewnoscia do zasadniczych wad badan opisywanych w niniejszym artykule
nalezy mata liczebnos$¢ proby. Wynika ona z tego, ze raport ten powstawal w chwili,
gdy zasadnicze badania si¢ rozpoczynaty. Przebadane 31 osob stanowilo grupe pilo-
tazowa, a zadaniem takiego probnego podejscia byto udoskonalenie procesu badania
i metod badawczych. Wstepne wyniki okazaty si¢ na tyle obiecujace, ze autorzy
maja nadziej¢ na dalsze ciekawe obserwacje.
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L’ESPRIT DE CORP - THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT,
GROWTH ORIENTATION AND RELIGIOUS COMMITMENT
MODEL

Summary: Organizational commitment is broadly defined as a strong identification with a
particular company or organization. Most authors say that organizational commitment is a
good predictor of a lot of organizational behaviour including absenteeism (Broke & Prise,
1989), turnover (Jaros, 1997, Michaels & Spector, 1982, Mueller & Price, 1990), organiza-
tional citizenship behaviour (Mathiew & Zajac, 1990, Schappe, 1998, Williams & Anderson,
1991) etc. The aim of this article is to find some relations between the construct of an organi-
zational commitment and growth orientation based on values and focusing on whole life and
career activities and a religious commitment. The authors try to take into consideration not
only an economical aspect of human work in an organization but also ” I’esprit de corp” con-
nected with values and spirituality.
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