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POSTRZEGANE WSPARCIE ORGANIZACYJNE.
ANALIZA KRYTYCZNA

Streszczenie: Artykul podejmuje probe identyfikacji niespojnych elementow konstruktu po-
strzeganego wsparcia organizacji (POS) przy uzyciu analizy krytycznej. Celem jest przedsta-
wienie wybranych dyskusyjnych aspektéw POS na podstawie studiéw literaturowych i ich
analiza. W opracowaniu zostaly wyeksponowane te obszary koncepcji POS, ktore wymagaja
wigkszej uwagi, a odnosza si¢ do relacji pracownik-organizacja — przyktadem jest zwigzek
osobowosci z zachowaniami organizacyjnymi. Badania pokazuja, ze istnieje korelacja pomig-
dzy cechami indywidualnymi a m.in. intencjg odejscia czy poczuciem sprawiedliwosci, co
daje wskazowke aplikacyjng dla menedzeréw tworzacych polityke i programy szkoleniowe.
W literaturze jest niewiele pozycji ukazujacych zwiazek osobowosci czy percepcji z poczu-
ciem wsparcia organizacyjnego. Badanie literatury z tego zakresu poparte metoda analizy
krytycznej by¢ moze pozwoli petniej zrozumie¢ koncepcje POS, poszerzajac ja w przysztosci
0 nowe watki.

Slowa Kkluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, postrzegane wsparcie organizacyjne
(POS), analiza krytyczna.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.12

1. Wstep

Glownym przedmiotem zainteresowania w artykule sg niespojne elementy konstruk-
tu postrzeganego wsparcia organizacji (POS). Do omoéwienia wybranych aspektow
organizacyjnych omawianego zjawiska zostata wykorzystana metoda analizy kry-
tycznej, stworzona przez Johnsona i Duberley’a, ktorzy zaproponowali metodyke
sktadajaca si¢ z trzech etapoéw: wgladu (insight), krytyki (critique) oraz redefinicji
(transformative redefinitions) [Johnson, Duberley 2000]. W poczatkowym etapie
analizy kazdej kwestii zostal przedstawiony obecny stan wiedzy w wybranych ob-
szarach poczucia organizacyjnego wsparcia, a takze zwiazek z innymi zmiennymi
z pokrewnych domen zarzadzania. Na poziomie krytyki zostaty zidentyfikowane
dominujace zatozenia, aksjomaty i idee przyjete a priori, szczegdlng uwage zas po-
swigcono tym, ktore mogg zawegzaé perspektywe lub prowadzi¢ do fatszywych zato-
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zen konstruktu POS. W ostatnim stadium analizy przedstawione sa rozwazania do-
tyczace alternatywnych kierunkow badan we wskazanych obszarach lub odmienne
od dotychczasowych zatozenia. Celem zaprezentowanych w artykule dociekan jest
przedstawienie nowej perspektywy wybranych aspektow, a takze wskazanie nowych
kierunkow badan nad POS. W podejsciu teoretycznym w ramach koncepcji POS
dominujacg perspektywa jest teoria wymiany spotecznej; podobna homogenicznos¢
dotyczy definicji samego pojecia. Artykut stanowi probe wzbogacenia koncepciji,
a tym samym przyczynienia si¢ do réznorodnosci zarbwno na poziomie metod ana-
lizy, jak i zatozen teoretycznych. Z kolei odniesienie si¢ do indywidualnych cech
pracowniczych zwraca uwage na roznorodno$¢ mozliwych perspektyw w rozumie-
niu wsparcia organizacyjnego.

2. Definicja POS

Postrzegane wsparcie organizacyjne (perceived organizational suport — POS) jest
przez wigkszo$¢ autorow zajmujacych si¢ ta tematyka definiowane w bardzo zblizo-
ny sposob od 1986 1., kiedy to pierwszy raz termin ten zostat opisany przez Eisenber-
gera 1 wspotpracownikow jako ogodlne przekonanie pracownika dotyczace zakresu,
w jakim organizacja docenia jego wktad i dba o jego dobrostan [Eisenberger i in.
1986]. Od tego czasu badacze POS w wigkszosci przypadkow traktuja konstrukt
jako homogeniczna cato$¢. Pierwszego rozrdznienia pomiedzy poszczegolnymi cze-
$ciami POS dokonali Muse i1 Stamper. Wyniki ich badan sugerujg istnienie dwoch
faktorow w ramach zmiennej, odpowiedzialnych za uwarunkowane w zréznico-
wany sposob odmienne typy pracy, postaw oraz zachowan. Pierwszy z czynnikdw,
POS-R, nawigzuje do troski o dobrostan pracownika (well-being), drugi faktor,
POS-J, odnosi si¢ zas do wktadu pracownika [Muse, Stamper 2007]. Idea rozdziele-
nia poszczegolnych elementow POS nie znalazta kontynuatorow i w kolejnych ba-
daniach wsparcie ponownie stanowi cato§¢, mimo ze rozdzielenie poszczegdlnych
obszarow POS nie wywotato dyskusji ani nie spotkato si¢ z krytyka.

Mozna zatozy¢, ze klasyfikacja wymiaroOw postrzeganego wsparcia organiza-
cyjnego pomoze w rozroznieniu dziatan indukujgcych poczucie wsparcia, a takze
w badaniach miedzykulturowych. Wyniki dotychczasowych badan w pokrewnych
obszarach prowadza bowiem do wniosku, ze mozemy mie¢ do czynienia z odmien-
nymi wymiarami POS w réznych socjokulturowych srodowiskach czy systemach
ekonomicznych (zob. np. Fischer i in. 2005; Huang,Van de Vliert 2003; Stor 2011).
Jednak w wielu wypadkach postrzegane wsparcie organizacyjne jest traktowane
jako jeden parametr, mimo ze sklada si¢ z trzech komponentow.

Definiujac POS poprzez kazdy z jego cztonow elementdéw komponujacych, moz-
na zauwazy¢ wielowymiarowos$¢ zmiennej. Biorac pod uwage réznice indywidualne
pomigdzy ludzmi w zakresie percepcji i wptywie osobowosci, temperamentu, a takze
znieksztalcen poznawczych percepcji [Sears, Hackett 2011], mozna przyjaé rowniez
zréznicowanie pomiedzy pracownikami w postrzeganiu wsparcia organizacyjnego
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w ramach tej samej organizacji. Stad tez w dalszej czgsci artykulu zostanie podjeta
analiza POS z perspektywy elementow sktadajacych si¢ na konstrukt percepcji jako
zdolnosci ksztaltujacej subiektywizm oraz organizacji jako zrodta wsparcia.

3. Percepcja jako wymiar POS

Postrzeganie jest procesem, dzigki ktéremu jednostka przektada zewngtrzny $wiat
na wewnetrzny (mentalny). Funkcjami postrzegania sa: selekcja, organizacja oraz
interpretacja informacji, a koncowy obraz uzyskany w wyniku tego procesu rozni-
cuje ludzi [Zimbardo, Ruch 1979]. Ludzka percepcja jest selektywna, co oznacza,
ze mamy tendencj¢ do ignorowania pewnych informacji oraz odkodowywania po-
zostatych w sposob, ktory pozwala na dopasowanie ich do swiadomych i nieswia-
domych wczesniejszych zatozen. Ztudzenia 1 zaburzenia postrzegania, podobnie jak
schematy poznawcze, pozwalaja ludziom osiaggnac i utrzymaé psychiczng spdjnosc
i rownowage dzigki zredukowaniu napiecia i dyskomfortu spowodowanego przez
doswiadczenie sprzecznych bodzcow [Zimbardo, Ruch 1979]. Wptyw zakltocen
w postrzeganiu byt badany na innych polach w ramach nauk o organizacji [Sharma
i in. 2009; Cho, Kessler 2008]. Badacze zatozyli, Ze na to, jak pracownicy postrze-
gajg wartos$ci 1 kod etyczny organizacji, wptywa ich poczucie tego, jak bardzo spra-
wiedliwie sg traktowani. Jesli maja poczucie, ze sg traktowani uczciwie, bedg oddani
firmie i beda efektywnie pracowac, nawet jesli etyka, jaka wykazuje si¢ organiza-
cja, jest ponizej ich oczekiwan. W badaniu zalozono, ze poznawcze znieksztalcenia
moga wplywac na postrzeganie uczciwosci organizacji. Przyjeto rowniez, ze przy-
czyna tych znieksztalcen moze by¢ dysonans poznawczy, wywolany sprzecznymi
bodzcami, powodujacy dyskomfort i napigcie. W celu redukcji tego stanu ludzie np.
pomijajg lub wypierajg pewne informacje lub minimalizujg znaczenie innych, tak
aby nie dostrzega¢ ich antagonizmu [Festinger 1957]. Powyzszy mechanizm moze
rowniez mie¢ znaczenie dla postrzegania wsparcia plynacego z organizacji. Podob-
nie doswiadczenie moze wptywacé na percepcje¢ wsparcia. Wsparcie otrzymywane we
wcezesniejszym miejscu pracy, relacja z poprzednim przetozonym sg fundamentami
dla oczekiwan dotyczacych poziomu wsparcia ze strony nowego pracodawcy. Sita
postrzeganego wczesniejszego wsparcia organizacyjnego stanowic¢ bedzie punkt od-
niesienia dla oceny biezgcego wsparcia. Zaktadany wplyw nie zostal jeszcze zbada-
ny, w przeciwienstwie do wplywu doswiadczenia na inne zmienne. Do$wiadczenie
mentoringu zaré6wno w roli mentora, jak i mentorowanego rzutuje na oczekiwania
dotyczace kosztow 1 benefitow w kolejnej takiej relacji oraz na wole powtérnego
w nig wejscia [Ragins, Scandura 1999]. Percepcja podlega rowniez wplywowi wcze-
$niejszego doswiadczenia w zakresie utraty pracy. Ludzie, ktorzy zostali zwolnieni,
postrzegaja sytuacj¢ zwolnienia jako nieunikniona, co r6zni ich w tym zakresie od
0s0b pozbawionych takiego do§wiadczenia [ Sronce, McKinley 2006]. Ludzie r6znig
si¢ W postrzeganiu tego samego bodzca; jak pokazujg powyzsze przyktady badan,
ta sama sytuacja moze powodowac rozne reakcje wsrod pracownikow. W zwigzku
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z powyzszym zalozenie, ze postrzeganie wsparcia organizacyjnego bedzie podobne
dla wszystkich pracownikoéw danej organizacji, budzi watpliwosci.

4. Wplyw osobowosci na postrzegane wsparcie organizacyjne

Rozwazajac wptyw osobowosci pracownika na POS, mozna dostrzec dwie §ciezki.
Po pierwsze, osobowos¢ moze mie¢ wptyw na percepcje, na to, jakie informacje lu-
dzie selekcjonuja, na jakie bardziej zwracaja uwage. Osobowos¢ rowniez wptywa na
zhudzenia poznawcze oraz ilo$¢ asymilowanych danych. Na przyktad cztowiek o du-
zym nasileniu neurotyzmu jest bardziej nastawiony na bodzce o smutnym zabarwie-
niu emocjonalnym, powodujace przygnebienie i pesymizm, a takze szybciej reaguje
napigciem i zdenerwowaniem [Costa, McCrae 1992]. Drugi rodzaj wptywu dotyczy
sposobu interpretacji otoczenia i przezywania sytuacji ze wzgledu na osobowosc.

Istnieje kilka szkét w podejsciu do osobowosci. Jedng z bardziej popularnych
jest grupa teorii czynnikowych, ktore opisuja osobowos¢ poprzez wymiary. W ba-
daniach nad zwigzkiem osobowosci z innymi zmiennymi konieczna staje si¢ klasy-
fikacja cech osobowosci i ich operacjonalizacja, dlatego podejscie czynnikowe jest
najpopularniejsze w badaniach naukowych, ze wzgledu na swoja uzytecznos$¢ [Co-
sta, McCrae 1992]. Podejscie to dostarcza wielu testow opartych na taksonomiach
osobowosci, pozwalajac badaczom na testowanie i ocen¢ poszczegolnych cech oso-
bowosci. Korelacja pomigdzy cechami osobowosci a zachowaniami organizacyjny-
mi zostata wielokrotnie udowodniona. Na przyktad Sears i Hackett, ktorzy badali
czynniki warunkujgce wymian¢ pomigdzy pracownikiem a przetozonym (leader-
-member exchange — LMX), zatozyli, Ze nastawienie do przelozonego posredniczy
pomiedzy wptywem osobowosci na LMX. Badacze wybrali dwa czynniki: samooce-
n¢ oraz ugodowos¢ obu stron relacji. Wyniki badan potwierdzity hipotezy dotyczace
zwigzku osobowosci z ksztalttowaniem si¢ relacji pracownik-przetozony, m.in. zo-
stato dowiedzione, ze ugodowos¢ pracownika koreluje z emocjonalnym stosunkiem
do przetozonego [Sears, Hackett 2011].

Roéwniez w obszarze motywacji badania empiryczne wskazujg na duza role
roéznic indywidualnych w zakresie osobowosci [Hogan, Holland 2003]. Kluczem
W ocenie motywacji wewnetrznej s wewnetrzne przekonania (cele), ktére wynikaja
ze specyficznych cech osobowosci i ktore w interakcji z adekwatnymi uwarunkowa-
niami pracy determinujg dane dziatanie [Barrick i in. 2013]. Badania pokazuja, ze
pracownicy charakteryzujacy si¢ wysoka ugodowoscia oraz stabilnosciag emocjonal-
ng poszukujg pracy z wysokimi parametrami w zakresie spotecznego wsparcia, wza-
jemnej zaleznosci oraz interakcji ze srodowiskiem zewngtrznym organizacji. Ekstra-
wersja z kolei jest pozytywnie skorelowana z dgzeniem do ustalania celow w pracy,
a takze z preferencja pracy o wickszym znaczeniu, statusie i wladzy oraz z tendencja
do uzyskiwania informacji zwrotnej. Otwarto$¢ na do$wiadczenie pozostaje w po-
zytywnej relacji z wybieraniem autonomicznych celow w pracy oraz z poszukiwa-
niem roéznorodnych zadan. Doktadno$¢ oraz stabilno$¢ emocjonalna odpowiadaja
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za sktonnos¢ do zadan o matym zroéznicowaniu, a takze za poszukiwania feedbacku
[Barrick i in. 2013]. Wyniki badan nad zwigzkiem osobowos$ci z motywacja, zacho-
waniami organizacyjnymi i konsekwencje tych wynikow dla zarzadzania zasobami
ludzkimi sg zbyt istotne, zeby pomija¢ zwigzek osobowosci z POS. Przyjecie zato-
zenia, ze istnieje korelacja pomiedzy poszczegolnymi wymiarami osobowosci a po-
czuciem wsparcia organizacyjnego, i badania wynikajace z tej hipotezy mogtyby
przynies¢ wiele ciekawych wynikow rzutujacych na praktyki organizacyjne.

5. Organizacja jako zrodlo wparcia

Ostatni element, na jaki w artykule jest potozony nacisk, to koncowy czton poje-
cia ,,poczucie wsparcia organizacyjnego”, ktory to czton jednoznacznie wskazuje
na zrodto dziatan budujacych poczucie wsparcia. Pomijajac rozwazania o granicach
organizacji, ktore wydajg si¢ istotne dla rozumienia zagadnienia POS [Arrow 1974],
mozna zauwazy¢ wsrdd badaczy tendencje do przyjmowania bez watpliwosci za-
fozZenia, ze zrodtem poczucia wsparcia jest organizacja jako cato$¢. Watpliwo$¢ ta-
kiego podejscia nasuwa brak wyraznych granic pomigdzy wsparciem pochodzacym
z innych stron, np. od przelozonego (perceived supervisor suport — PSS). Eisen-
berger wraz ze wspotpracownikami [1986] zatozyl, Zze pracownicy personifikuja
organizacj¢, postrzegajac dziatania przedsicbrane przez jej agentdw jako dzialania
organizacji jako takiej [Levinson 1965]. Jest to jedno z gldéwnych zalozen konstruktu
POS, definiujace samo pojecie. Badania rozdzielajace zrodta wsparcia rozrozniaja
POS i PSS (np. [Griffeth i1 in. 2007]), ale kaza odrzuci¢ fundamentalne dla rozu-
mienia POS zatozenie o personifikacji organizacji. Co wigcej, przyjete rozroznienie
nie jest poparte dowodem na umiejetnos$é rozroéznienia w percepcji zrodet wsparcia.
Jako konsekwencja tych rozwazan pojawia si¢ pytanie: jesli pracownik personifiku-
je organizacje, oceniajac jej dzialania na podstawie zachowan jej przedstawicieli, to
jak mozemy rozrézni¢, czy zachowanie ich wynika z postannictwa, czy wtasnych
motywow? Kolejne pytanie dotyczy tego, kogo doktadnie pracownik uznaje za
emisariusza organizacji. Czy tylko przetozonego, czy moze réwniez wspotpracow-
nikow? Badacze probujg rozdzieli¢ Zzrodta wsparcia, jednak otrzymujg sprzeczne
wyniki. Czg$¢ z nich wskazuje, ze PSS prowadzi do POS (np. [Hutchison 1997],
[Rhoades i in. 2001]), czg$¢ dowodzi odwrotnej zalezno$ci (np. [ Yoon, Thye 2000]).
W odpowiedzi na t¢ niezgodno$¢ mozna przyjac¢ hipotezg, ze rozne zrodla wsparcia
zalezne 1 niezalezne od siebie w ramach organizacji i poza jej granicami daja gene-
ralne poczucie wsparcia na danym poziomie. Wobec tego nie mozemy przyjmowac
jako pewnik, ze pracownik odroznia dostawcow wsparcia i jest zdolny do refleks;ji
nad nimi. Dlatego bez znalezienia wiarygodnego sposobu na rozroéznienie percepcji
wsparcia z réoznych zroédet nie mozemy by¢ do konca pewni, czy badamy PSS, czy
POS.
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6. Zakonczenie

Zagadnienie postrzeganego wsparcia organizacyjnego moze by¢ znaczace dla me-
nedzerow, biorgc pod uwage wyniki badan wskazujacych na wptyw POS na zacho-
wania organizacyjne i funkcjonowanie pracownika w organizacji, m.in.: na zaan-
gazowanie [Whitener 2001], satysfakcj¢ z pracy [Muse, Stamper 2007], poczucie
sprawiedliwosci [Cho, Kessler 2008] czy intencj¢ odej$cia [Griffeth i in. 2007].
Dlatego zatozenia konstruktu powinny by¢ jednoznaczne i nie budzi¢ watpliwosci.
Metoda analizy krytycznej daje mozliwos¢ weryfikacji istniejacych fundamentow
koncepcji i jej rozwoju na podstawie dotychczasowych badan. W artykule zostata
podjeta proba wykorzystania metodyki podejscia krytycznego w refleksji nad do-
tychczasowymi zatozeniami poczucia wsparcia organizacyjnego. Jako efekt zostaty
postawione pytania o stusznos$¢ przyjetych zatozen definiujacych POS. Zwrocono
uwage na traktowanie zagadnienia jako homogenicznej catosci, mimo ze mozna za-
tozy¢, iz klasyfikacja wymiardw postrzeganego wsparcia organizacyjnego nie tyl-
ko wzbogaci badania migedzykulturowe, ale takze pomoze w rozréznieniu dziatan
indukujacych poczucie wsparcia. Zostata zaakcentowana mozliwos$¢ wystgpowania
roznic w postrzeganiu tych samych zachowan jako wspierajacych lub nie, w za-
leznosci od kontekstu socjokulturowego i ekonomicznych uwarunkowan. Badania
w tym zakresie moglyby wiele wnie$§¢ do rozumienia wsparcia jako wymiaru kul-
tury. Wielowymiarowo$¢ zmiennej mozna dostrzec, definiujac POS poprzez kazdy
z jego cztonow. Dzigki analizie wpltywu réznic indywidualnych w zakresie percep-
cji, osobowosci 1 temperamentu na zachowania organizacyjne, a takze znieksztalcen
poznawczych na percepcj¢ [Sears, Hackett 2011] zostat zaproponowany kierunek
badan nad zr6éznicowaniem pomiedzy pracownikami w postrzeganiu wsparcia or-
ganizacyjnego w ramach tej samej organizacji. Analiza dotychczasowych badan
zaowocowata postawieniem kilku pytan podwazajacych przyjmowanie w definicji
POS organizacji jako niezréznicowanego i percepowanego przez pracownika odreb-
nego od innych zrédta wsparcia.

Opracowanie posiada ograniczenia. Analiza literatury przedstawiona w artykule
nie obejmuje calego istniejacego dorobku na polu POS. W opracowaniu odwota-
no si¢ do najwazniejszych publikacji z zakresu poruszonych probleméw. Kolejnym
ograniczeniem niniejszego artykutu jest to, ze nie zostaly wyczerpane wszystkie
aspekty zwigzane z poczuciem wsparcia organizacyjnego, ktore sa warte uwagi lub
moga budzi¢ dyskusje w konfrontacji z wynikami badan w zblizonych obszarach.
Roéwniez ograniczeniem jest samo podejscie analizy krytycznej, ktore wymaga dys-
cypliny naukowej i metodycznej, niemniej jednak podazajac za $cisle okreslong me-
todyka na Sciezce analizy krytycznej, podejscie to daje nowa perspektywe w rozu-
mieniu konstruktu POS.
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PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT.
CRITICAL APPROACH

Summary: This paper aims to advance theoretical understanding of the concept of perceived
organizational support and its role in Human Resource Management in critical approach. The
intention is to point out, describe and reflect potential fragile parts or possibilities to enrich the
construct of POS. Critical approach pays particular attention to the importance of the context
and patterns of the relationships between organizations and employees. The paper emphasizes
the areas in the developing construct of perceived organizational support that may need some
more attention in the future. In the author’s view, for instance, the research on personality
characteristics as direct predictors of many variables in employee-organization relation, is
crucial. For example, personality traits and dispositional traits are evidenced to influence turn-
over intentions significantly, suggesting that training methods for different employees should
be different. There are a few studies in the literature of the relation between psychological and
perception variables and POS. This kind of investigation may be useful to fully understand
perceived organizational support. The theoretical investigation based on POS literature, con-
ducted according to the critical approach, is unique.

Keywords: human resource management, perceived organizational support (POS), critical
approach.





