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STRESZCZENIE

Cel: Celem artykutu jest prezentacja zaangazowania organizacyjnego jako kluczowej kategorii
badawczej oraz wynikéw autorskich badaf majacych na celu identyfikacje poziomu zaangazo-
wania organizacyjnego w instytucjach edukacyjnych.

Metodyka badai: Przeprowadzono studia literaturowe oraz badania empiryczne z zastosowa-
niem metod ilo$ciowych i jakoSciowych.

Wyniki badan: Badania empiryczne wykazaty wysoki poziom zaangazowania organizacyjnego
badanych respondentéw w zakresie wszystkich trzech jego komponentéw.

Whioski: Zaangazowanie organizacyjne cieszy si¢ duzym zainteresowaniem. Ze wzgledu na
korzysci ptynace z wysokiego poziomu zaangazowania organizacyjnego dla organizacji zagad-
nienie to jest istotne dla nauki, a takze kadry menedzerskie;.
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Wkiad w rozwdj dyscypliny: Zidentyfikowano poziom zaangazowania organizacyjnego pracow-
nikéw instytucji edukacyjnych, uwzgledniajac trzy jego komponenty: zaangazowanie afektywne,
zaangazowanie trwania oraz zaangazowanie normatywne.

Typ artykulu: oryginalny artykut naukowy.

Stowa kluczowe: zaangazowanie organizacyjne, pomiar zaangazowania organizacyjnego, poziom
zaangazowania organizacyjnego, korzysci z zaangazowania organizacyjnego.

Klasyfikacja JEL: J24, J29.

ABSTRACT

Objective: To present organisational commitment as a key research category and the results
of original research aimed at identifying the level of organisational commitment in educational
institutions.

Research Design & Methods: A literature review and empirical research conducted with the
use of quantitative and qualitative methods.

Findings: The empirical research showed a high level of organisational commitment among
survey respondents for three components: affective, continuance and normative commitment.
Implications/Recommendations: Organisational commitment enjoys growing interest in the
world today. Thanks to the benefits it offers, strong organisational commitment is important for
the organisations themselves and their management teams as well as science.

Contribution: The level of organisational commitment was identified in three components:
affective, continuance and normative commitment among employees of educational institutions.

Article type: original article.

Keywords: organisational commitment, organisational commitment measurement, organisational
commitment level, organisational commitment benefits.

1. Wprowadzenie

Zaangazowanie organizacyjne od kilkudziesigciu lat stanowi przedmiot zainte-
resowania badaczy (Al-Jabari i Ghazzawi 2019). Poczatkowo ujmowane byto jako
wykalkulowany charakter relacji migdzy pracownikiem a organizacja (Becker
1960). Nastepnie traktowano je jako kombinacj¢ nastawienia pracownika i jego
zainteresowania celami ekonomicznymi przez skojarzenie z organizacja (Mowday,
Steers i Porter 1979, s. 226). Obecne, wielowymiarowe podejScie do zaangazowania
organizacyjnego wigze si¢ z postawg pracownika wobec organizacji. Zaangazo-
wanie organizacyjne obejmuje identyfikacje jednostki z celami i wartoSciami orga-
nizacji, pragnienie przynaleznoSci do organizacji oraz gotowo$¢ do dziatania na
rzecz realizacji jej celéw (Allen i Meyer 1990, s. 3—4).

Literatura przedmiotu wskazuje, ze zaangazowanie organizacyjne jest droga
do poprawy wydajnoSci i wynikéw organizacji (Wagner i Harter 2006), uspraw-
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nienia obstugi klientéw, ksztaltowania innowacyjnoSci organizacyjnej, zmniejszenia
absencji i liczby zachorowan pracownikéw, wzrostu ich lojalnoSci wobec praco-
dawcy, zwiekszenia kreatywnoSci i identyfikacji z celami organizacji (Balay 2007),
poprawy poziomu uczenia si¢ pracownikéw oraz organizacji (Dharmanegara, Sitiari
i Adelina 2016), a takze dzielenia si¢ wiedza (Hislop 2002).

Z uwagi na to, ze zaangazowanie organizacyjne pozwala na zrozumienie rézno-
rodnos$ci zachowaf ludzi w organizacji, Swiadomo$¢ jego poziomu jest kluczowa dla
menedzeréw, ktérzy uznajg priorytet zasobéw ludzkich nad pozostatymi zasobami
danej organizacji (Adamska-Chudzifiska 2015, s. 46).

2. Istota zaangazowania organizacyjnego

W literaturze wymienia si¢ trzy gtéwne podejScia do definiowania zaangazo-
wania organizacyjnego: behawioralne, atrybucyjne oraz psychologiczne (Brown
1997, Kell i Motowidlo 2012).

PodejScie behawioralne opiera si¢ na koncepcji H.S. Beckera (1960). Istotne sa
tu zachowania pracownikéw wzmacniane przez bodZce ze Srodowiska (Spik 2016,
s. 371), co przejawia si¢ aktywnym uczestnictwem w realizacji celéw organizacji.
Zwraca si¢ uwage na uczucia, ktére pracownik wyraza w stosunku do organizacji,
do wartoS$ci i sposobow jej dziatania (Rudawska 2011, s. 77), a takze do form
i metod aktywno§ci organizacji oraz postgpowania jej lideréw (Juchnowicz 2010,
s. 34).

PodejScie atrybucyjne odwotuje si¢ do ujecia zaprezentowanego przez
R.T. Mowdaya, L.W. Portera i R.M. Steersa (1982). Jest ono skoncentrowane na
aspektach moralnych i aktywnym uczestnictwie w realizacji celéw organizacji
(Grabowski 2015, s. 150). W tym ujeciu zaangazowanie organizacyjne jest stanem,
w ktorym jednostka identyfikuje si¢ z dang organizacja i jej celami.

Podstawe podejscia psychologicznego stanowi koncepcja W.A. Kahna (1990).
Zgodnie z nim zaangazowanie organizacyjne odnosi si¢ do procesu identyfikacji
i poSwigcenia przez pracownika wiasnej energii dla realizacji celow organizacji,
pielegnacji jej wartoSci, zaangazowania w prace, w wykonywany zawdd, kariere
oraz silnej etyki pracy (Adamska-Chudzinska 2015, s. 46).

Rozwdj i postep w badaniach nad zaangazowaniem organizacyjnym pozwolit
na zdefiniowanie zaangazowania organizacyjnego jako pojecia wielowymiarowego
(Adamska-Chudzinska 2015, s. 45). Zdaniem czeSci badaczy (np.: Ghosh i Swamy
2014, s. 5; Cohen 2007, s. 337), obecnie najwazniejszym przyktadem wielowymia-
rowego podejScia jest koncepcja opracowana przez J.P. Meyera i N.J. Allen (1991).
W mysl tej koncepcji zaangazowanie organizacyjne odzwierciedla co najmniej trzy
stany psychiczne, ktérym odpowiadajg inne zachowania w pracy: 1) przywigzanie
afektywne do organizacji, 2) postrzegane koszty opuszczenia organizacji oraz
3) obowigzek pozostania w organizacji. Pozwalajg one wyodrebni¢ komponenty
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zaangazowania organizacyjnego. Poczatkowo badacze zaproponowali dwa takie
wymiary: zaangazowanie afektywne (affective commitment) oraz zaangazowanie
trwania (continuance commitment) (Meyer i Allen 1984), a kilka lat péZniej
uzupetnili swoja koncepcje o wymiar normatywny (normative commitment) (Allen
i Meyer 1990).

Zaangazowanie afektywne jest ujmowane jako przywigzanie emocjonalne
pracownika do organizacji. Jest to rowniez stopief, w jakim pracownik odczuwa
potrzebe podejmowania dziataf w ramach organizacji, a takze wyraza wobec niej
emocjonalny stosunek o pozytywnym zabarwieniu. Zaangazowanie trwania jest
wynikiem postrzeganych kosztow opuszczenia organizacji. W praktyce oznacza,
ze pracownik wykonuje zadania, ktére sa przypisane do jego stanowiska pracy ze
wzgledu na ewentualne koszty, ktére musiatby ponieS¢ w zwiazku z zaprzestaniem
wykonywania danej czynnosci. Natomiast zaangazowanie normatywne odnosi si¢
do norm spotecznych okreslajacych poziom lojalnosci pracownika wobec organi-
zacji, jego poczucia zobowigzania oraz wiernosci wobec danej organizacji (Demirel
i Goc 2013, s. 955), a takze odzwierciedla stopien oddania pracownika organi-
zacji (Lochnicka 2015, s. 319). Zaangazowanie organizacyjne jest wigc pojeciem
wielowymiarowym, obejmujacym identyfikacj¢ jednostki z celami i warto§ciami
organizacji, pragnienie przynaleznoSci do organizacji oraz gotowos¢ do dzialania
na rzecz realizacji jej celéw, a takze poczucie lojalnoSci wzgledem organizacji.
Nalezy jednak podkresli¢, Ze zaangazowanie — na co zwracajg uwage badacze — jest
konstruktem réznym od motywacji i zadowolenia z pracy.

Zaangazowanie organizacyjne w najogélniejszym ujeciu oznacza wigc indywi-
dualne przywigzanie pracownika do organizacji i identyfikacj¢ z nig (Spik i Klin-
cewicz 2016, s. 449). Mozna powiedzieé, Ze zaangazowanie organizacyjne odnosi
sie do stanu psychologicznego cztonka organizacji, ktéry poSredniczy we wplywie
zasobdw pracy i zasobéw indywidualnych na wynik osiagany przez organizacj¢
(Wotpiuk-Ochocinska 2016, s. 138).

Poniewaz trégjwymiarowa koncepcja N.J. Allen i J.P. Meyera (1990) jest
omawiana i wykorzystywana zaréwno przez teoretykéw, jak i badaczy z catego
Swiata, a takze istnieja przestanki do stwierdzenia, ze koncepcja ta znajduje
odzwierciedlenie w wynikach badaf, podejscie to zostalo przyjete jako podstawowe
W niniejszym opracowaniu.

3. Znaczenie zaangazowania organizacyjnego

W literaturze po§wigconej problematyce organizacji i zarzadzania od dawna
zwracano uwage na role zaangazowania organizacyjnego. Teoria i praktyka zarza-
dzania przemawiaja za tym, Ze zaangazowanie organizacyjne ma znaczenie dla
pracownikéw, zespotu pracowniczego oraz organizacji.
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Osoby zaangazowane organizacyjnie bardziej identyfikujg si¢ ze swoja organi-
zacjg (Wolpiuk-Ochocinska 2016), wykazuja samodzielno$¢ w dzialaniu, chetnie
podejmuja si¢ realizacji nowych wyzwaf oraz biorg na siebie wieksza odpowiedzial-
no§¢ (Asrar-ul-Haq, Kuchinke i Igbal 2016, s. 2358). Wysoki poziom zaangazowania
organizacyjnego poprawia wskaznik retencji pracownikéw (Dharmanegara, Sitiari
i Adelina 2016, s. 41) oraz poczucia bezpieczenstwa. Zaangazowani pracownicy
osiggaja efekty na wysokim poziomie, mobilizujg innych pracownikéw, wykazuja
wysoka frekwencje oraz stabilizacje. Pracownicy ci promujg organizacj¢ w Srodo-
wisku zewnetrznym, a takze wplywaja pozytywnie na zadowolenie interesariuszy
organizacji (Lewicka i Szeliga 2016, s. 206).

Zaangazowanie organizacyjne jest czgsto traktowane jako jeden z gtéwnych
czynnikéw efektywnosci zespotéw pracownikéw (Steinerowska 2015, s. 98).
Wptywa na wzrost poziomu wsparcia organizacyjnego i motywacji oraz liczby
zachowan obywatelskich w organizacji (Czop i Leszczynska 2012, s. 30-31). Skut-
kuje takze wigkszg wydajnoScig pracy zespotu (Folorunso, Adewale i Abodunde
2014, s. 284). Gdy zaangazowanie organizacyjne jest duze, cztonkowie zespotu
cenig sobie wzajemne relacje i sg gotowi do podjecia wysitkow na rzecz zespotu.
Sa réwniez gotowi pomagac innym i bra¢ odpowiedzialno$¢ za ich prace (Chang
iin. 2013, s. 259).

Z punktu widzenia organizacji zaangazowanie organizacyjne jest postrzegane
jako czynnik osiggania wysokiej jakoSci i efektywnoSci dziatania (Tolentino 2013,
s. 51), wzrostu wydajnoSci i efektow pracy (Kashefi i in. 2013, s. 506), akceptacji
zmian oraz produktywnosci (Wotowska 2013, s. 34), innowacyjnosci, kreatywnoSci
(Diala i Ude 2015) i uczenia si¢ (Xanthopoulou i in. 2009), a takze jako czynnik
wplywajacy na obnizenie kosztow operacyjnych. W literaturze zwrécono réwniez
uwage na pozytywny wpltyw zaangazowania organizacyjnego na poczucie spra-
wiedliwoSci organizacyjnej (Rathore i Sen 2017, s. 117), a takze poziom zaufania
w organizacji (Lewicka i Szeliga 2016, s. 206). Wielu autoréw wskazuje, ze organi-
zacja, wspierajac swoich pracownikéw, docenia ich warto$¢ oraz wktad wnoszony
w organizacje (np. Cho i Huang 2012, s. 50). M. Juchnowicz (2010, s. 154) powig-
zala zaangazowanie organizacyjne z efektywnoScig pracownikow; znalazto to
odzwierciedlenie rowniez w badaniach prowadzonych przez D. Lochnickg (2015).
Zarzadzanie organizacyjne stanowi czynnik sukcesu pracownikow socjalnych
(Marzec 2014) oraz ma znaczenie dla kultury bezpieczenstwa pracy (Wotpiuk-
-Ochocifiska 2016). W kontekScie powyzszych rozwazan jako szczegdlnie istotne
jawi si¢ okreSlenie poziomu zaangazowania organizacyjnego wsréd pracownikow,
na co zwracaja uwage liczni eksperci (np. Joficzyk i Jakubowska 2018). Zaanga-
Zowanie organizacyjne mozna uznaé za czynnik warunkujacy odniesienie sukcesu
przez organizacje (Wzigtek-Stasko i Michalik 2019).
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Dotychczasowe badania zaangazowania organizacyjnego pracownikow wyka-
zaty, ze jego poziom dodatnio koreluje m.in. z satysfakcja z pracy (Ali i Jeet 2019)
i lojalnoScig (Pandey i Khare 2012), zmniejsza skfonnos$¢ do opuszczenia organizacji
(Luz, Paula i Oliveira 2018), wptywa takze poSrednio na wzrost liczby zachowan
obywatelskich w organizacji (Chang i in. 2016). ZaangaZzowanie organizacyjne
obniza ryzyko wypalenia zawodowego pracownikéw (Sarisik i in. 2019), a pozy-
tywnie wptywa na panujacg w przedsiebiorstwie kulture organizacyjng (Al-Shu-
rafat i Halim 2018). Ma pozytywny wplyw na dzielenie si¢ wiedzg w organizacjach
(Imamoglu i in. 2019). Na istotno$¢ zaangazowania organizacyjnego wéréd nauczy-
cieli zwrécita uwage A. Andrzejczak (2016), eksponujgc jego rolg jako narzedzia
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Znaczenie zaangazowania organizacyjnego oraz szeroki zakres jego powigzaf
z wieloma innymi kategoriami badawczymi uprawniajg do postawienia tezy, ze
ocena poziomu zaangazowania organizacyjnego pracownikow powinna by¢ przed-
miotem ustawicznych badan.

4. Pomiar zaangazowania organizacyjnego oraz metodyka badan
empirycznych

Pomiaru zaangazowania organizacyjnego mozna dokona¢, wykorzystujac twardy
pomiar danych, ankiety oparte na opiniach oraz pofaczenie danych i opinii. Aby
zapewni¢ wigkszg rzetelno$¢ podczas gromadzenia danych i trafno$¢ wnioskowania,
zdecydowano si¢ na triangulacj¢ metodologiczng i triangulacj¢ danych (Stanczyk
2013, s. 128). Triangulacja metodologiczna sprowadza si¢ do wykorzystania kilku
metod badawczych (Stolecka-Makowska 2016, s. 51-52), obejmujacych badanie
ankietowe oraz wywiad, w celu poznania szerszego kontekstu badanego zjawiska.
Triangulacja danych polega natomiast na stosowaniu réznych, niezaleznych Zrédet
danych (Stanczyk 2013, s. 128), tj. pozyskanych z réznych organizacji edukacyjnych.

W badaniach uwzgledniono wskazniki komponentéw zaangazowania organi-
zacyjnego. Wykorzystano je do skonstruowania narz¢dzi badawczych w postaci
kwestionariusza ankiety oraz kwestionariusza wywiadu. W przypadku zaangazo-
wania afektywnego wskaznikami s3: rozmowy z ludZmi, przywigzanie do organi-
zacji, odejScie z organizacji, poczucie wdzigcznoSci, samopoczucie w organizacji
oraz poczucie wspolnoty z organizacja. Wskaznikami zaangazowania trwania sg:
poczucie przywigzania do organizacji, ograniczone mozliwoS§ci znalezienia innej
pracy, utrata obecnych korzysci, brak alternatyw innej pracy, lojalnos¢ wobec orga-
nizacji oraz poczucie koniecznoS$ci §wiadczenia pracy dla organizacji. W przypadku
zaangazowania normatywnego wskazniki to: konieczno$¢ lojalnoSci, poczucie
obowigzku w stosunku do organizacji, konieczno$¢ szacunku, poczucie moralnego
obowigzku pozostania w organizacji, konieczno$¢ sptaty zaciagnietych zobowigzan,
a takze poczucie winy (Allen i Meyer 1990).
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Jako podstawe kwestionariusza ankiety wykorzystano kwestionariusz N.J. Allen
1J.P. Meyera (1990), w ktérym zaangazowanie organizacyjne mierzono z uwzgled-
nieniem trzech komponentéw: zaangazowania afektywnego, zaangazowania trwania
oraz zaangazowania normatywnego. Kwestionariusz ankiety zawieral stwierdzenia
dotyczace zaangazowania organizacyjnego — po osiem stwierdzen w odniesieniu
do zaangazowania afektywnego, zaangazowania trwania oraz zaangazowania
normatywnego. Odpowiedzi skonstruowano, wykorzystujac pigciostopniowg skale
Likerta, ktéra nalezy do najcze¢sciej stosowanych narzedzi pomiaru postaw (Jezior
2013, s. 118). Istniata mozliwo§¢ wyboru sposréd odpowiedzi: ,,nie zgadzam si¢”,
»raczej sie nie zgadzam”, ,,nie mam zdania”, ,,raczej si¢ zgadzam”, ,,zgadzam si¢”.
Przeprowadzono badania pilotazowe, ktérymi zostalo objetych 30 nauczycieli
w dniach 22-30 czerwca 2019 r. Na podstawie wynikéw badafi pilotazowych
wyliczono wspdiczynnik o Cronbacha (0,798) oraz test jednego czynnika Harmana
(25,454%). WartoSci te Swiadczg o wewngtrznej spdjnosci kwestionariusza ankiety
oraz braku bfedu jednej metody. Wtasciwe badania ankietowe zostaty przeprowa-
dzone w okresie od 20 wrze$nia do 30 listopada 2019 r. Ich celem bylo zgroma-
dzenie danych bedacych odpowiedziami na pytania o opini¢. W procesie groma-
dzenia danych ankietowych wykorzystano kwestionariusz ankiety udostepniony
w wersji elektronicznej oraz dostarczony w sposéb tradycyjny w wersji papierowej
podczas spotkan z respondentami. Pytania zawarte w wersji elektronicznej oraz
papierowej ankiety nie r6znity si¢ od siebie. Podmiot badaf stanowity organizacje
zajmujace si¢ edukacja, nalezace do systemu oSwiaty.

Badaniami empirycznymi zostaly objete osoby zatrudnione na stanowisku
nauczyciela w organizacjach systemu o§wiaty. Zawdd nauczyciela, jako jedna
z najstarszych profesji w historii kultury i cywilizacji (Lorek 2011, s. 9), stanowi
klucz do funkcjonowania systemu szkolnego (Kujawska 2013, s. 38), a szeroko
pojety sukces organizacji edukacyjnej zalezy od postawy nauczycieli. Wspéiczesny
nauczyciel jest twdrczy i innowacyjny, a jego zaangazowanie w realizacje zadaf
zawodowych wspiera sukces organizacji edukacyjnej. Dobor badanych oséb byt
celowy i polegat na doborze jednostek do préby zgodnie z zasadg dostepnoSci
i r6znorodnosci. Procedury doboru zostaty oparte na decyzjach wynikajacych
ze znajomosci badanej populacji. Dopuszczono réwniez mozliwo$¢ zastosowania
doboru wygodnego, czyli wybrania 0oséb z grona wspdtpracownikéw oraz znajo-
mych. W odniesieniu do badanej proby przyjeto poziom ufnoSci 95%, maksymalny
btad pomiaru na poziomie 5% dla frakcji standardowej 0,5. Wyliczona liczebno§¢
préby dla populacji nauczycieli w Polsce wynoszacej 695 933 osoby zgodnie
z raportem Systemu Informacji OSwiatowej (SIO) na dziefi 30 wrze$nia 2019 r.
(http://sio.cie.men.gov.pl/zbiory/nauczyciele_30.09.2019_Michalik_Izabela.zip,
data dostepu: 10.01.2020) wynosi 384 osoby. Wyniki badaf, ktére zostaty prze-
prowadzone na prébie o liczno$ci nie mniejszej niz minimalna liczebnos$¢ proby,
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spelniajg przyjete zalozenia. Badaniami objeto 588 0séb z jednorodnej populacji
nauczycieli. Wielko§¢ proby badawczej pozwolita na obnizenie btedu pomiaru staty-
stycznego do 4%. Kolejny, drugi etap procesu badawczego objat przeprowadzenie
wywiadéw eksperckich z dyrektorami badanych organizaciji, jako profesjonalistami
i specjalistami z zakresu zarzadzania. Celem wywiadéw byto poglebienie i uzupet-
nienie danych pierwotnych uzyskanych w badaniach kwestionariuszowych oraz
poznanie szerszego kontekstu rozpatrywanych w pracy zjawisk. Wywiady miatly
charakter skategoryzowany, uporzadkowany ze wzgledu na zadawane pytania
zawarte w kwestionariuszu wywiadu, $ciSle zwigzane z problemem badawczym.
Kwestionariusz wywiadu zawierat sze§¢ pytan zwigzanych z zaangazowaniem
organizacyjnym, z uwzglednieniem zrozumienia badanego pojecia, oczekiwan
dyrektoréw wzgledem nauczycieli oraz praktycznych rozwiazafi Swiadczacych
0 zaangazowaniu organizacyjnym pracownikow merytorycznych spotecznosci
edukacyjnych. Pytania zawarte w kwestionariuszu miaty charakter otwarty.
Kwestionariusz wywiadu zawierat réwniez pytania koficowe charakteryzujace
dyrektora organizacji (metryczke), tj. pytania o ple¢, staz pracy pedagogicznej oraz
liczbe lat petnienia funkcji dyrektora. Wywiad ekspercki zostat przeprowadzony
z dyrektorami szkot i przedszkoli, ktdre zostaty wybrane ze wzgledu na odnoszone
przez te placowki sukcesy edukacyjne. W przypadku szkét ponadpodstawowych
byta to Srebrna Tarcza przyznana przez tygodnik ,,Perspektywy”, potwierdzajaca
wysokie miejsce w ogdlnopolskim rankingu szkét. Sposréd szkét podstawowych
wybrano te placéwki, ktérych uczniowie osiggaja najwyzsze wyniki w egzaminie
6smoklasisty, oraz posiadajace wsréd ucznidéw laureatéw wojewddzkich konkursow
przedmiotowych. W przypadku placéwek wychowania przedszkolnego brano pod
uwage dziatania dodatkowe w zakresie innowacji pedagogicznych badz dziatalnos¢
integracyjng. Zebrane podczas badaf dane zostaty poddane analizie w celu oceny
poziomu zaangazowania organizacyjnego w spotecznoSci edukacyjnej.

5. Poziom zaangazowania organizacyjnego — wyniki badan
empirycznych

W badaniach iloSciowych wzieto udziat 588 oséb. Ich charakterystyke przedsta-
wiono w tabeli 1. Na podstawie elementéw struktury badanej populacji, takich jak:
pte¢, wiek, stopiefi awansu zawodowego oraz staz pracy pedagogicznej nauczycieli
w Polsce, stwierdzono, ze struktura danych zebranych podczas przeprowadzonych
badan jest zbiezna ze strukturg danych uzyskanych z Systemu Informacji O$wia-
towej na dziefi 30 wrzeSnia 2019 r.

Badaniami jakoSciowymi zostato natomiast objetych dziesigciu dyrektorow
jednostek organizacyjnych systemu o§wiaty. Jesli chodzi o osoby na stanowiskach
dyrektoréw, zaobserwowano przewage kobiet (80%) oraz doSwiadczenie w pracy
pedagogicznej powyzej 21 lat (80%). Najwiecej, bo pigé oséb, piastuje swoje funkcje
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11-20 lat, dwie osoby sa na stanowisku powyzej 21 lat, staz kolejnych dwdch
0s6b miesci si¢ w przedziale 1-5 lat, a jednej osoby w przedziale 6—10 lat. Wsréd
organizacji, w ktérych badani dyrektorzy petnig swoje funkcje, znalazty si¢ dwa
przedszkola, jeden zesp6t szkolno-przedszkolny, dwie szkoty podstawowe oraz pigé
szkét ponadpodstawowych (dwa technika, dwa licea ogélnoksztatcace oraz jedna
szkota policealna). R6znorodno$é typéw szkoét, do§wiadczenie dyrektoréw w pracy
pedagogicznej oraz ich staz na stanowisku dyrektora pozwolity na uzyskanie ogladu
badanych zjawisk z réznych perspektyw.

Tabela 1. Charakterystyka respondentéw

Element struktur.)./ badanej Cecha charakterystyczna Odsetek badanej populacji
populacji

Pte¢ Kobieta 82,1
Mezczyzna 17,9

Wiek 20-30 lat 10,2
31-40 lat 28,1
41-50 lat 36,2
51-60 lat 209
Ponad 60 lat 4,6

Stopien awansu zawodowego | Nauczyciel dyplomowany 57,8
Nauczyciel mianowany 17,0
Nauczyciel kontraktowy 15,6
Nauczyciel stazysta 4.8
Nauczyciel bez stopnia awansu 4.8
zawodowego

Staz pracy pedagogicznej Powyzej 21 lat 40,8
11-20 lat 31,8
6-10 lat 12,1
1-5 lat 12,9
Do 1 roku 24

Zrédto: obliczenia whasne na podstawie wynikéw badan.

Dane pochodzace z 588 kwestionariuszy ankietowych dotyczace zaangazowania
organizacyjnego pozwolity na analiz¢ statystycznag prawidlowosci w zakresie tego
zjawiska, z uwzglednieniem zaangazowania afektywnego, trwania oraz normatyw-
nego. Do analizy zebranych danych zostaty wykorzystane nastepujace mierniki
statystyczne: warto$¢ Srednia, odchylenie standardowe, warto§¢ minimalna oraz
warto$¢ maksymalna (tabela 2).
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Tabela 2. Wybrane miary statystyczne dotyczace zaangazowania organizacyjnego

Zmienna M SD Min Max
Zaangazowanie afektywne 28,78 6,93 8 40
Zaangazowanie trwania 26,15 5,22 10 38
Zaangazowanie normatywne 23,78 4,44 12 36
Zaangazowanie organizacyjne ogétem 26,23 5,53 10 38

24 2

Objasnienia: M — warto$¢ Srednia, SD — odchylenie standardowe, min — warto$§¢ minimalna,
max — warto$¢ maksymalna.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie wynikéw bada.
W celu uszczegétowienia uzyskanych wynikéw dokonano analizy odpowiedzi

respondentéw na pytania ankietowe dotyczace zaangazowania organizacyjnego.
Wyniki w zakresie zaangazowania afektywnego zaprezentowano w tabeli 3.

Tabela 3. Wybrane miary statystyczne dotyczace zaangazowania afektywnego

Zaangazowanie afektywne M SD Min Max
Bylbym szczesliwy, gdybym spedzit reszte mojej kariery 3,80 1,23 1 5
zawodowej w tej szkole
Lubi¢ rozmawiaé o szkole, w ktdrej pracuje, z ludZmi 3,49 1,33 1 5
Z Zewnatrz
Rzeczywiscie odczuwam problemy szkoty, w ktdrej 3,53 1,25 1 5
pracuje, jak swoje wtasne
Sadze, ze mégtbym tatwo przywiazac si¢ do innej szkoty | 2,99 1,21 1 5
tak, jak jestem przywigzany do mojej obecnej szkoty
W szkole, w ktérej pracuje, czuje sie jak ,,czes¢ rodziny” 3,53 1,24 1
Czuje si¢ emocjonalnie zwigzany ze szkotg, w ktdrej 3,90 1,14 1
pracuje
Szkota, w ktérej pracuje, ma dla mnie duze znaczenie 3,78 1,15 1 5
osobiste
Mam silne poczucie przynalezno$ci do szkoty, w ktérej 3,77 1,16 1 5
pracuje
Zaangazowanie afektywne ogétem 3,59 1,21 1 5

Objasnienia: jak do tabeli 1.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie wynikéw bada.

Najwyzsza Srednig zaobserwowano w odniesieniu do zdania dotyczacego checi
pozostania w danej instytucji edukacyjnej przez reszte kariery zawodowe;j (,,Bytbym
szczesliwy, gdybym spedzit reszte mojej kariery zawodowej w tej szkole”). W tym
przypadku 36,2% respondentéw wskazalo odpowiedz ,,zgadzam si¢”, a 31,3%
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»raczej si¢ zgadzam”. Z powyzszym stwierdzeniem nie zgodzito si¢ 7% respon-
dentéw, 12% wskazalo odpowiedzZ ,,raczej si¢ nie zgadzam”, natomiast 13,5%
badanych oséb nie miato zdania. Na identyfikacje z instytucja edukacyjna, w ktdrej
respondent pracuje, wskazuja odpowiedzi dotyczace stwierdzenia: ,,Lubi¢ rozma-
wiaé o szkole, w ktdrej pracuje, z ludZmi z zewnatrz”, ,,Rzeczywiscie odczuwam
problemy szkoty, w ktérej pracuje, jak swoje wtasne”, ,,W szkole, w ktdrej pracuje,
czuje sie jak «cze$¢ rodziny»”, ,,Czuje si¢ emocjonalnie zwigzany ze szkotg,
w ktorej pracujg”, ,,Szkota, w ktdrej pracuje, ma dla mnie duze znaczenie osobiste”
oraz ,,Mam silne poczucie przynaleznosci do szkotly, w ktérej pracuj¢”. Analiza
symetrii pozwala stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ odpowiedzi znajduje si¢ powyzej Sred-
niej. Trudno$§¢ w udzieleniu jednoznacznej odpowiedzi zaobserwowano natomiast
w przypadku stwierdzenia: ,,Sadze, ze mogtbym fatwo przywigza¢ sie do innej
szkoty tak, jak jestem przywigzany do mojej obecnej szkoty”. 33,9% respondentéw
nie uwaza, ze byloby fatwo przystosowac si¢ do pracy w innej szkole, 26,4% 0s6b
nie ma zdania na ten temat, natomiast 39,7% deklaruje, ze nie bytoby tatwo przy-
wigzaé si¢ do innej szkoty. Powyzsze wyniki §wiadczg o wysokim zaangazowaniu
afektywnym badanych nauczycieli.

Odpowiedzi respondentéw na pytania ankietowe dotyczace zaangazowania
trwania przedstawiono w tabeli 4. Wyniki uzyskane w tym zakresie charaktery-
zuja si¢ najwiekszym zréznicowaniem. Ich analiza nie wskazuje jednoznacznie na
konieczno$¢ pozostania pracownika w organizacji. 46,8% respondentdw nie obawia
sie braku mozliwoSci zatrudnienia przy odejSciu z dotychczasowej pracy (wska-
zania dotyczace stwierdzen: ,,Nie obawiam si¢ tego, co moze si¢ wydarzy¢, jesli
odejde z pracy bez innej mozliwosci zatrudnienia” oraz ,,Czujg, ze mam zbyt mato
innych mozliwosci, aby rozwazy¢ opuszczenie szkoty, w ktdrej pracuj¢”), a ponad
potowa (55,5%) respondentéw ocenia, ze rezygnacja z zatrudnienia w dotychcza-
sowej instytucji edukacyjnej nie bytaby dla nich kosztowna. 50,8% respondentéw
widzi dla siebie inne mozliwoSci zatrudnienia (wskazania dotyczace stwierdzenia:
»Jedng z powaznych konsekwencji opuszczenia szkoly, w ktérej pracujg, bytby
niedostatek dostepnych mozliwosci zatrudnienia™). Respondenci wskazuja jednak
na trudno$¢ opuszczenia swojej szkoly (,,Bytoby mi bardzo trudno opusci¢ szkote,
w ktdrej pracuje, wlasnie teraz, nawet gdybym chcial”) oraz mozliwe zakidcenia,
ktére mogtyby nastapi¢ w tej sytuacji (,,Zbyt wiele byloby w moim zyciu zaktdcen,
gdybym zdecydowat, ze chce teraz opuscié szkote, w ktorej pracuje”). Natomiast az
68.4% respondentéw pozostaje w swojej instytucji edukacyjnej zaréwno ze wzgledu
na konieczno§¢, jak i na checi, a 40,1% docenia korzysci, ktére uzyskuje, pozo-
stajac w obecnym miejscu pracy (,,Jednym z gtéwnych powodéw mojej pracy w tej
szkole jest to, Ze jej opuszczenie wymagaloby znacznego poswigcenia osobistego;
inna szkota moze nie oferowaé takich korzysci, jakie mam obecnie”). W Swietle
powyzszej analizy danych mozna stwierdzic, ze chociaz respondenci nie obawiajg
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sie zmiany miejsca zatrudnienia, uzyskiwane obecnie korzysci oraz stabilizacja,
Jjaka daje praca w danej instytucji edukacyjnej, skfania ich do pozostania. Uzyskane
wyniki wskazuja na wysoki poziom zaangazowania trwania.

Tabela 4. Wybrane miary statystyczne dotyczgce zaangazowania trwania

Zaangazowanie trwania M SD Min Max
Nie obawiam si¢ tego, co moze si¢ wydarzy¢, jesli odejde | 3,27 1,40 1 5
z pracy bez innej mozliwosci zatrudnienia
Bytoby mi bardzo trudno opusci¢ szkote, w ktdrej 3,34 1,32 1 5
pracuje, wlasnie teraz, nawet gdybym chciat
Zbyt wiele bytoby w moim zyciu zaktécen, gdybym 3,30 1,33 1 5
zdecydowat, ze chce teraz opuscié szkote, w ktorej
pracuje
Rezygnacja z pracy w szkole, w ktdrej pracuje, nie bytaby | 3,47 1,28 1 5

dla mnie zbyt kosztowna

Praca w szkole, w ktérej obecnie pracuje, jest dla mnie 3,67 1,13 1 5
sprawg zaréwno koniecznosci, jak i checi

Czuje, Ze mam zbyt mato innych mozliwosci, 3,36 1,29 1 5
aby rozwazy¢ opuszczenie szkoty, w ktérej pracuje

Jedna z powaznych konsekwencji opuszczenia szkoty, 2,80 1,36 1 5
w ktdrej pracuje, bylby niedostatek dostepnych
mozliwo$ci zatrudnienia

Jednym z gtéwnych powoddéw mojej pracy w tej szkole 2,95 1,34 1 5
jest to, ze jej opuszczenie wymagatoby znacznego
poswigcenia osobistego; inna szkota moze nie oferowac
takich korzysci, jakie mam obecnie

Zaangazowanie trwania ogétem 3,26 1.3 1 5

Objasnienia: jak do tabeli 1.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie wynikéw badar.

Zaangazowanie normatywne, jako komponent wskazujacy na poczucie zobo-
wigzania i lojalno$ci wobec instytucji edukacyjnej, stanowi kolejny element analizy
iloSciowej danych empirycznych (tabela 5).

W przypadku tej sktadowej zaangazowania organizacyjnego zaobserwowano
najwiecej odpowiedzi ,,nie mam zdania”. Dla stwierdzef, ktére dotycza zasadnoSci
pozostawania w jednej instytucji edukacyjnej przez caly okres kariery zawo-
dowej: ,,Sadze, ze ludzie obecnie zbyt czgsto zmieniajg szkoly, w ktérych pracujg”,
»Skakanie ze szkoty do szkoty nie wydaje mi si¢ etyczne” i ,,Dawniej bylo lepie;j,
gdy ludzie pozostawali w jednej szkole przez caty czas trwania kariery zawodowej”,
udzielonych odpowiedzi ,,nie mam zdania” byto odpowiednio: 38,5%, 32,2%
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Tabela 5. Wybrane miary statystyczne dotyczace zaangazowania normatywnego

Zaangazowanie normatywne M SD Min Max
Sadze, ze ludzie obecnie zbyt czgsto zmieniaja szkoty, 2,70 1,13 1 5
w ktérych pracuja
Wierzg, ze cztowiek zawsze musi by¢ lojalny wobec 3,50 1,36 1 5
szkoty, w ktdrej pracuje
.Skakanie” ze szkoty do szkoty nie wydaje mi si¢ etyczne | 3,23 1,28 1
Wierz¢ w znaczenie lojalno$ci dajace mi poczucie 2,85 1,27 1

moralnego obowigzku pozostania w niej

Gdybym otrzymat propozycje lepszej pracy w innej 2,73 1,34 1 5
szkole, nie uwazam, ze bytoby wlasciwe opuszczenie
szkoty, w ktérej pracuje

Nauczono mnie wierzy¢ w warto§¢ pozostawania 2,84 1,29 1 5
lojalnym wobec jednej szkoty

Dawniej byto lepiej, gdy ludzie pozostawali w jednej 3,02 1,24 1 5
szkole przez caty czas trwania kariery zawodowe;j

Bycie ,,cztowiekiem szkoly” nie jest nadal rozsadne 293 1,10 1 5
Zaangazowanie normatywne ogétem 297 1,25 12 36

Objasnienia: jak do tabeli 1.

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie wynikéw badan.

oraz 34,7%. Wiaze si¢ to réwniez ze zmiang postrzegania siebie jako ,,cztowieka
szkoty”, czyli poziomu swojego oddania szkole. 47,4% badanych os6b nie miato
zdania na ten temat. Wynika z tego, ze znaczny odsetek respondentdéw nie postrzega
jako istotnej kwestii pracy w jednej instytucji edukacyjnej. Natomiast poczucie lojal-
nosci wobec szkoly, w ktorej respondenci sg aktualnie zatrudnieni, stanowi istotny
wskaznik (stwierdzenie: ,,Wierzg, ze cztowiek zawsze musi by¢ lojalny wobec
szkoty, w ktorej pracuje”), lojalnoS¢ ta nie dotyczy jednak tylko jednej instytucji
edukacyjnej przez caty okres trwania kariery zawodowej (stwierdzenie: ,,Nauczono
mnie wierzy¢ w warto$¢ pozostawania lojalnym wobec jednej szkoty”). Najwigksza
réznorodno$§¢ odpowiedzi uzyskano dla stwierdzenia: ,,Wierze¢ w znaczenie lojal-
noSci dajace mi poczucie moralnego obowigzku pozostania w niej”. Poczucie moral-
nego obowigzku wobec instytucji edukacyjnej jest postrzegane przez respondentow
zaréwno jako istotne (32,5%), jak i niemajace znaczenia (43%), 24,5% respondentow
nie ma za$ na ten temat zdania. Propozycja lepszej pracy (,,Gdybym otrzymat propo-
zycje lepszej pracy w innej szkole, nie uwazam, ze byloby wlaSciwe opuszczenie
szkoty, w ktérej pracuje”) dla 48,1% respondentéw nie jest wystarczajacym argu-
mentem do opuszczenia szkoly. Podsumowujac, zaangazowanie normatywne wsréd
badanych nauczycieli cechuje wysoki poziom, gléwnie ze wzgledu na poczucie
moralnoSci oraz etyke postgpowania w zawodzie nauczyciela.
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Ogdlny poziom zaangazowania organizacyjnego wsréd badanych nauczycieli
mozna uzna¢ za wysoki, gdyz Srednia wszystkich odpowiedzi respondentéw
w pieciopunktowej skali dla zaangazowania afektywnego przyjeta wartos¢ 3,59, dla
zaangazowania trwania — 3,26, a dla zaangazowania normatywnego — 2,97.

W trakcie badan jako$ciowych przeprowadzonych wsréd dyrektoréw szkét
potwierdzono wyniki badan ankietowych w zakresie poziomu zaangazowania
nauczycieli. Zaangazowanie organizacyjne to aktywne wiaczanie si¢ we wszystkie
sfery dzialalno$ci edukacyjnej, wykonywanie obowigzkéw bez przymusu oraz
praca na rzecz zar6wno interesariuszy, jak i calej instytucji edukacyjnej. Nauczy-
ciele, zdaniem dyrektoréw, cechujg si¢ wysokim poziomem zaangazowania orga-
nizacyjnego. Nie dotyczy to jednak calego grona nauczycielskiego zatrudnionego
w badanej instytucji edukacyjnej. Dyrektorzy podkreSlajg znaczenie zaangazowania
w wykonywang przez nauczycieli prace oraz podejmowania dzialaf majacych na
celu dobro calej spotecznosci edukacyjnej. Z punktu widzenia instytucji eduka-
cyjnej do korzySci naleza: pozytywny wplyw na postrzeganie szkoty w Srodo-
wisku, osiagniecia dydaktyczne szkoly, jako$¢ pracy, dzigki ktdrej zajecia staja si¢
ciekawsze i bardziej atrakcyjne. Z punktu widzenia nauczyciela korzysci z zaanga-
zowania organizacyjnego to: poczucie spetnienia, stabilizacji i spokoju, satysfakcja
wewnetrzna, ktéra daje wieksza pewnosS¢ siebie i radoS¢ z wykonywanych zadaf,
wyzsza samoocena, a takze ochrona przed syndromem wypalenia zawodowego.
Sprzyja to rowniez budowaniu zespotu w organizacji edukacyjne;j.

Podsumowujgc wyniki iloSciowych oraz jakoSciowych badan empirycznych,
mozna stwierdzi¢, Zze poziom zaangazowania organizacyjnego w badanych insty-
tucjach edukacyjnych jest wysoki we wszystkich trzech wymiarach: afektywnym,
trwania oraz normatywnym. Zaangazowanie afektywne oraz zaangazowanie
trwania wykazujg znacznie wyzszy poziom niz zaangazowanie normatywne,
a ogblny poziom zaangazowania organizacyjnego rzutuje na renome¢ szkoty
w Srodowisku i osigganie przez nig postawionych celéw.

6. Zakonczenie

Przeprowadzone badania empiryczne prowadza do konkluzji, ze poziom zaan-
gazowania organizacyjnego nauczycieli jest wysoki. Najwyzszy poziom osigga
zaangazowanie afektywne, co §wiadczy o odczuwaniu wspdlnoty z instytucja
edukacyjna, wiezi emocjonalnej ze szkota, a takze dobrym samopoczuciu w miejscu
pracy. Zaangazowanie trwania, §wiadczgce o przywigzaniu do instytucji eduka-
cyjnej ze wzgledu na mozliwe utracone korzysci i brak alternatyw zatrudnienia, jest
nieznacznie nizsze od zaangazowania afektywnego. W jego przypadku zréznico-
wanie odpowiedzi respondentéw byto najwigksze. Interesujace wydaje si¢ poznanie
przyczyn takiego stanu rzeczy, co stanowi zachete do dalszej eksploracji. Najnizszy
poziom osigga natomiast zaangazowanie normatywne, zwigzane z etyka pracy,
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lojalnos$cig oraz poczuciem moralnego obowigzku wobec instytucji edukacyjne;j.
Mozna zaobserwowac, ze pracownicy instytucji edukacyjnych sg lojalni i oddani
szkole, w ktdrej aktualnie pracuja, ale nie jest to przeszkoda, jesli chodzi o zmiane
miejsca zatrudnienia. Poréwnujac wyniki badan z konkluzjami badaczy, ktérzy
diagnozowali poziom zaangazowania organizacyjnego w innych §rodowiskach
pracowniczych, mozna stwierdzié, Ze czynniki determinujgce zaangazowanie orga-
nizacyjne sg podobne, a wysoki poziom zaangazowania nauczycieli wynika przede
wszystkim z ich odpowiedzialnosci i etosu pracy.

Wysnute na podstawie niniejszych badan wnioski podlegaja jednak ograni-
czeniom, ktére moga stanowi¢ podstawe do dalszej eksploracji zaangazowania
organizacyjnego w nowoczesnych organizacjach. Badania zostaty przeprowadzone
na reprezentatywnej probie badawczej. Zakres geograficzny badaf obejmowat
wojewddztwo §laskie, dlatego mozliwo§¢ uogdlnienia ustalefi na inne regiony lub
Polske jako kraj moze by¢ ograniczona. Interesujagce pod wzgledem badawczym
mogloby by¢ zbieranie danych w innych regionach kraju. Badania byly prowadzone
wérdéd pracownikéw wiedzy organizacji zajmujacych si¢ edukacja, ktérzy cechuja
si¢ wysokim poziomem wyksztatcenia oraz etyki zawodowej. W przypadku badan
zatrudnionych we wspoéiczesnych organizacjach innych branz wyniki powinny
zosta¢ poddane ponownej weryfikacji.
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