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Przywigzanie organizacyjne a poziom zaspokojenia
potrzeb psychospolecznych pracownikow’

WPROWADZENIE

Przywigzanie pracownikow do firmy to wcigz aktualny temat w teorii i prakty-
ce zarzadzania (por. Lewicka, Rozenek, 2016; Peplinska i in., 2018). Wydaje si¢ to
zrozumiate, gdyz stanowi ono istotny czynnik stabilnosci i sprawnego funkcjono-
wania firmy oraz jej pozycji na rynku. Tym samym dotyczy spraw istotnych z punk-
tu widzenia takze catej gospodarki. Warto podkresli¢, ze przywigzanie organizacyj-
ne to czynnik, ktérego uwarunkowania zawierajg wiele godnych uwagi watkow.
Jednym z nich jest podjeta w artykule kwestia zwiazku z poziomem zaspokojenia
psychospotecznych potrzeb pracownikéw. Przyjeto, ze spostrzegana mozliwos¢ za-
spokojenia podstawowych potrzeb dzigki uczestnictwu w organizacji jest jednym
z wazniejszych, psychologicznych warunkow identyfikacji z konkretng firma oraz
jej atrakcyjnoscia dla pracownika i checig zwigzania si¢ z nig na dtuzej.

Celem niniejszego opracowania jest ocena zwigzku pomiedzy stopniem za-
spokojenia przez firm¢ podstawowych potrzeb psychospotecznych pracownikdéw
a sitg przywigzania organizacyjnego. Badaniem obj¢ta zostata grupa 448 stu-
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dentow Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, posiadajaca doswiadczenia
zwigzane z pracg zawodowa. Do pomiaru przywigzania organizacyjnego wy-
korzystano skale autorstwa Meyera i Allen (1991), a do pomiaru zaspokojenia
potrzeb pracowniczych, Skale Samooceny Zaspokojenia Potrzeb Podstawowych
nawigzujaca bezposrednio do klasyfikacji potrzeb w ujgciu Maslowa (1990).

W tym miejscu nasuwa si¢ uwaga dotyczaca rozumienia uzywanego tu po-
jecia psychospotecznych potrzeb podstawowych. Nie chodzi w nim o tzw. po-
trzeby wtdrne, wynikajace ze zjawiska autonomii funkcjonalnej, ktore sprawia,
ze wszystko, co przyczynia si¢ do zaspokojenia istotnych potrzeb jednostki (np.
akceptacji lub znaczenia), z czasem moze wyodrgbni¢ si¢ jako nowa potrzeba i cel
podejmowanych dziatan, czyli potrzeba wtdrna (np. posiadanie luksusowego sa-
mochodu, mieszkania, markowej odziezy czy pieni¢dzy). Obie kategorie potrzeb,
tj. potrzeby podstawowe i potrzeby wtdrne, zwane tez przez niektorych (Rosen-
berg, 2016) strategiami zaspokajania potrzeb, czgsto bywaja ze sobg mylone.
W praktyce ludzie my$la bowiem bardziej w kategoriach potrzeb wtornych, czyli
przyjetych strategii, albo konkretnych celow, do ktorych zmierzaja, niz w katego-
riach glebszej natury swoich pragnien — czyli potrzeb podstawowych. Niemniej
jednak to wilasnie one, czyli stany wewnetrznej aktywacji podstawowych war-
tosci, stanowig zasadnicze zrodto ludzkiej energii i motywacji. Wskazujg na to
teorie motywacji oparte na potrzebach (Maslow, 1990; Rosenberg, 2013, s. 216).
Warto zauwazy¢, ze potrzeby o charakterze podstawowym, a wigc wspdlne dla
wszystkich ludzi, takie jak cho¢by bezpieczenstwo, akceptacja, szacunek, czy do-
strzeganie sensu swojej pracy, w przeciwienstwie do réznych strategii ich zaspo-
kajania, w istocie rzeczy maja charakter bezkonfliktowy (Rosenberg, 2016). Fakt,
ze kto$ chce by¢ bezpieczny lub akceptowany przez innych, albo szanowany, sam
w sobie nie przeszkadza innym w zaspokajaniu tych samych potrzeb u siebie.
Konflikt pojawia si¢ dopiero na poziomie strategii i celow, a wiec niektorych,
nieraz mocno problemowych sposobdw, za pomoca ktorych ludzie usitujg reali-
zowaé swe podstawowe potrzeby.

Wydaje sig, ze starania wlozone w przestawienie myslenia z koncentracji na
strategiach i celach w koncentracj¢ na wtasnych i cudzych potrzebach, moga do-
prowadzi¢ do wigkszej uwaznosci i troski w relacjach migdzyludzkich, zwigksza-
jac szanse powodzenia w negocjacjach pomiedzy organizacjg a pracownikami.
W rozwazanym kontekscie, starania te przejawia¢ si¢ moga np. w pytaniach typu:
,Czy wysitek wktadany w prace na rzecz naszej organizacji pozwala pracowni-
kom zaspokaja¢ (realizowac) ich podstawowe potrzeby psychospoteczne — jakie
i w jaki sposob?” oraz: ,,Co robimy, albo co mozemy zrobi¢ by zaangazowanie
pracownikOw w prace naszej organizacji zwigkszalo poziom zaspokojenia ich
podstawowych potrzeb psychospolecznych, tak by chcieli si¢ zwigzaé z nami na
dhuzej?”. T¢ sama kwesti¢ ilustruje, cho¢ przy zastosowaniu innej terminologii,
harwardzki model negocjacji stawiajacy w centrum zainteresowania interes obu
stron (Fisher i in., 2016; Ury, 2014).
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Podejmujac temat przywigzania organizacyjnego (organizational commitment)
nalezy zwroci¢ uwage na wieloaspektowos¢ tego terminu, w tym na jego bliskie po-
krewienstwo z terminem ,,zaangazowanie organizacyjne” (organizational involve-
ment), co sprawia, ze oba terminy bywaja stosowane zamiennie. Warto tez zauwa-
zy¢ ich bliski zwigzek z problematyka zarzgdzania retencja pracownikow (Gojny,
2013; Krol, 2012).

PRZYWIAZANIE ORGANIZACYJNE
W SWIETLE TEORII MEYERA I ALLEN

Wedlug klasycznej koncepcji Meyera i Allen (1991; 1997), przywiazanie orga-
nizacyjne posiada trzy komponenty: emocjonalny, trwatosci i normatywny. Nieco
upraszczajgc mozna stwierdzi¢, ze komponent emocjonalny odnosi si¢ do uczu-
ciowej identyfikacji z organizacja i korzysci czerpanych z uczestnictwa w organi-
zacji, komponent trwania dotyczy niecheci ponoszenia kosztow zmiany zwigzanej
z odejsciem 1 zwigzanych z tym obaw, a komponent normatywny dotyczy poczucia
moralnego obowiazku dalszego uczestnictwa w organizacji. Warto w tym miejscu
wspomniec o interpretacji trojczynnikowego modelu przywigzania, jakiej dokonaty
Frank i1 Branstatter (2002), wskazujac, ze teoretyczng podstawg rozréznienia tak
opisanych wymiarow moga by¢ odmienne aspekty motywacji. W ich interpretacji
komponent afektywny wyraza motywacyjng orientacje o charakterze pozytywnym
(chce dziata¢ w tej organizacji), a dwa pozostate wyrazaja orientacj¢ typu negatyw-
nego (jestem w tej organizacji, bo musz¢ — komponent trwania, lub jestem w niej bo
powinienem — komponent normatywny). Naszym zdaniem, owo zasadniczo stusz-
ne podkreslenie zwigzku wymienionych komponentdw przywigzania z motywacja
pozytywna (koncentracja na odnoszeniu korzysci) lub negatywna (koncentracja na
unikaniu strat), powinno by¢ zmodyfikowane przez zaliczenie komponentu norma-
tywnego (powinnosciowego) takze do motywacji pozytywnej, cho¢ bardziej o mo-
ralnym niz spontaniczno-uczuciowym charakterze.

CZYNNIKI WARUNKUJACE PRZYWIAZANIE ORGANIZACYJNE

Istnieje bogata literatura krajowa i zagraniczna, zwigzana z tematem przy-
wigzania organizacyjnego oraz czynnikow, ktoére go warunkuja (Lewicka, Pec,
2017; Laguna i in., 2015; Choi i in., 2015; Rego i in., 2016). Czynniki warun-
kujace przywigzanie moga mie¢ charakter podmiotowy albo moga by¢ bardziej
zwigzane z sytuacja i warunkami funkcjonowania organizacji (Banka, Wotoska,
2006). Wsrod tych pierwszych wymieni¢ mozna np. poczucie wilasnej skutecz-
nosci, nadziej¢ i optymizm (Rego i in., 2016), podobnie jak przekonanie o po-
zytywnym znaczeniu ci¢zkiej pracy, traktowanie pracy jako centralnej wartosci
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w zyciu (Chrupata-Pniak, Grabowski, 2016), czy wiek pracownikow lub liczbe
posiadanych dzieci (Wotpiuk-Ochocinska, 2016).

Do czynnikéw sytuacyjnych zwigzanych z cechami 1 warunkami pracy zali-
czy¢ mozna migdzy innymi bezpieczenstwo pracy, satysfakcje z pracy oraz moz-
liwos¢ uczestniczenia w podejmowanych decyzjach organizacyjnych (A. Ramay,
M. Ramay, 2012), podobnie jak elastyczno$¢ zatrudnienia (Choo i in., 2016) i ce-
chy kultury organizacyjnej (Talib i in., 2015), w tym spostrzegane wsparcie (Bil-
gin, Demirer, 2012).

Przy WIAZANIE A ZAANGAZOWANIE ORGANIZACYJNE

Jak juz sygnalizowano we wprowadzeniu, przywigzanie do organizacji ma
wiele wspdlnego z zaangazowaniem, a charakterystyki tego ostatniego wiele mo-
wig o istocie tego, co wigze pracownikéw z organizacjg. Dokonujac zwigztego
podsumowania informacji zawartych w obszernej literaturze przedmiotu, Pocz-
towski (2007, s. 429) stwierdza, ze zaangazowanie cechuje si¢ silnym pragnie-
niem uczestniczenia w organizacji, akceptacja jej celow i1 wartosci organizacji,
identyfikacja i czynnym wlaczaniem si¢ w jej zycie oraz wolg ponoszenia na jej
rzecz wysitku. Wskazuje ponadto, ze zaangazowanie ma charakter wieloaspek-
towy oraz miesci w sobie elementy racjonalne i emocjonalne. Przyjmuje sie, ze
pracownicy zaangazowani w sprawy organizacji majg ustabilizowane i przewidy-
walne nawyki, wigza swa przyszto$¢ z organizacja i co najwazniejsze, wkladaja
W SWO0ja prace na rzecz organizacji duzy wysitek. Do warunkéw zwigkszajacych
poziom zaangazowania organizacyjnego klasycznie zalicza si¢ uczciwe traktowa-
nie pracownikéw, w miar¢ dobre zarobki i bezpieczenstwo zatrudnienia, a takze
udzial pracownikéw w decyzjach dotyczacych tego, co dzieje si¢ w firmie (Grif-
fin, 2017).

Na podstawie meta analizy literatury przedmiotu Robinson, Perryman i Hay-
day (2004) opracowaly charakterystyke zaangazowanego pracownika, ktory:

1) ma pozytywna postawe wobec swojej organizacji 1 pracy w niej, wierzy w jej
wartosci 1 identyfikuje si¢ z nig,

2) jest aktywny i chce pracowac jak najlepiej wykraczajac poza zakres swoich
podstawowych obowigzkow,

3) traktuje innych pracownikéw z szacunkiem i pomaga pracowaé im bardziej
efektywnie,

4) patrzy na roézne sprawy w szerszym kontekscie, nawet, jesli podejmowane
w zwigzku z tym dziatania w firmie 13czg si¢ z ponoszeniem przez niego oso-
bistych kosztow,

5) stara si¢ by¢ na biezgco z najnowszymi rozwigzaniami w swojej dziedzinie
poszukujac okazji do poprawy funkcjonowania swej organizacji.
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Z kolei Vance (2006) omawiajac programy zaangazowania stosowane w roz-
nych firmach podaje liste 10 wspdlnych cech zaangazowania. Nalezg do nich:
1) poczucie dumy z pracodawcy,
2) zadowolenie z pracodawcy,
3) satysfakcja z wykonywanej pracy,
4) mozliwo$¢ efektywnego wykonywania zadan stanowiacych pewne wy-
zwanie,
5) docenianie i wynagradzanie wktadu pracownika,
6) wsparcie przetozonego,
7) wktadanie w prace wysitku wykraczajacego ponad niezb¢dne minimum,
8) dostrzeganie i rozumienie powigzan pomigdzy misjg organizacji a codzienny-

mi zadaniami,

9) mozliwos¢ wlasnego rozwoju w ramach organizacji,
10) intencja pozostania w organizacji.

Wigkszo$¢ autordéw, podobnie jak Meyer i Allen, uwaza, ze zaangazowanie
organizacyjne posiada aspekt poznawczy, emocjonalny i behawioralny. Aspekt
poznawczy dotyczy tego, co ludzie myslg na temat swojej organizacji i jakie po-
siadaja na jej temat przekonania, aspekt emocjonalny dotyczy tego, jak si¢ w niej
czuja, a aspekt behawioralny zwigzany jest z tym, jakie dziatania w niej podejmu-
ja ijaki wysitek wktadaja w to, by dobrze jej stuzyc.

Analizujgc zaprezentowana powyzej tre$ciowag charakterystyke terminu
»Zaangazowanie organizacyjne” tatwo zauwazy¢, ze zawarte w nim tresci moz-
na niemal dostownie odnie$¢ takze do terminu ,,przywigzanie”, przy czym ten
pierwszy w sposob szczegdlny podkresla znaczenie gotowosci ponoszenia wy-
sitku na rzecz organizacji, a drugi — element gotowosci do trwalego zwiazania
si¢ z organizacjg.

METODYKA BADAN WEASNYCH

Badania przeprowadzono w grupie 448 pracujacych studentow Uniwersy-
tetu Ekonomicznego w Krakowie, taczacych studia niestacjonarne lub podyplo-
mowe z pracg zawodowa w roznych sektorach gospodarki. Wstepnie przebadano
wieksza liczbe osob, lecz dla uzyskania wiekszej spdjnosci wylaczono z niej
wiascicieli firm oraz osoby petnigce funkcje kierownicze. W badanej grupie byto
82% kobiet 1 18% mezczyzn, przy czym dwie osoby nie zaznaczyly swej od-
powiedzi na pytanie o pte¢. Badanie miato charakter celowy. Przyjeto bowiem,
ze pracujacy zawodowo studenci stanowi¢ beda srodowisko stosunkowo dobrze
odzwierciedlajace sytuacje mtodych, wyksztatconych os6b o duzym potencjale,
znajdujacych si¢ na rynku pracy. W tabeli 1 znajduje si¢ szczegdtowa charakte-
rystyka grupy badane;j.
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Tabela 1. Struktura badanej proby (N=448)

Wyszczegodlnienie ‘ Liczba odpowiedzi ‘ %
Ple¢:
Kobieta 364 82
Mezczyzna 82 18
Wiek:
do 24 lat 345 77
25-30 lat 74 17
31-35 lat 17 4
36-40 lat 6 1
41-50 lat 5 1
Wyksztalcenie:
Srednie 296 68
wyzsze | stopnia 125 29
wyzsze Il stopnia 16 3
Forma zatrudnienia:
umowa o prace na okres probny 43 10
umowa o praceg na czas okreslony 130 30
umowa o pracg na czas nieokreslony 103 23
samozatrudnienie 12 3
umowa o dzieto 6 1
umowa zlecenie 147 33
Staz pracy:

do 6 miesigcy 105 24
pomigdzy 0,5 a 1 rokiem pracy 127 29
powyzej roku do 5 lat 179 40
powyzej 5 lat do 10 lat 20 4
powyzej 10 lat 14 3

Legenda: liczba odpowiedzi nie sumuje si¢ do pelnej liczby badanych (N=448) ze wzgledu na braki
wystepujace w odpowiedziach na niektore pytania ankiety.

Zrodho: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan wtasnych.

Celem badan stata si¢ weryfikacja hipotezy, zgodnie z ktorg istnieje silny, bezpo-
sredni zwiagzek pomiedzy stopniem zaspokojenia przez firm¢ podstawowych potrzeb
psychospotecznych pracownikow a sitg przywigzania organizacyjnego. Zaktadano, ze
zwigzek ten jest silny i pozytywny oraz daje si¢ obserwowa¢ dziatania niezaleznie od
innych zmiennych interweniujacych. Do podstawowych potrzeb psychospotecznych
branych pod uwagg w badaniu zaliczono pie¢ kategorii potrzeb, zgodnie z klasycznym
ujeciem Maslowa (1990) z wyjatkiem potrzeb biologicznych, ktére zastagpiono kate-
gorig potrzeb ekonomiczno-finansowych (odnoszacych si¢ do poziomu wynagrodze-
nia). Przywigzanie organizacyjne rozpatrywano w ujeciu Meyer 1 Allen (1991; 1997).
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W badaniu wykorzystano polska wersj¢ Skali Przywigzania do Organizacji
autorstwa Meyera i Allen (1991) w polskiej adaptacji (Banka i in., 2002) oraz
dwie proste skale wlasnego autorstwa, tj.: Skale Samooceny Zaspokojenia Po-
trzeb Podstawowych i Skale Samooceny Zaangazowania Organizacyjnego, a po-
nadto krotka ankietg zawierajacg pytania o dane socjodemograficzne.

Skala Meyera i Allen sktada si¢ z 18 stwierdzen, z ktorych kazde oceniane
jest wedtug pigciostopniowej skali Likerta, od 1 ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
do 5 ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Skala ta zawiera trzy podskale, z ktorych kaz-
da liczy po szes¢ pozycji i dotyczy innego komponentu przywigzania, tj.: kompo-
nentu afektywnego (poziom emocjonalnego zaangazowania i identyfikacji z orga-
nizacja), komponentu trwania (§wiadomos$¢ kosztéw zwigzanych z opuszczeniem
organizacji) oraz komponentu normatywnego (poczucie moralnego obowigzku
pozostawania w organizacji).

Skala Samooceny Zaspokojenia Potrzeb Podstawowych sktada si¢ z pigciu po-
zycji nawigzujacych do kategoryzacji potrzeb wedlug Maslowa, z ktdrych kazda jest
oceniana takze na pigciopunktowej skali Likerta, tj. od 1 ,,zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam” do 5 ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Poszczegolne pozycije skali odnoszace si¢
do potrzeb zaspokajanych w wykonywanej pracy to stwierdzenia: ,,zaspokaja moje
potrzeby ekonomiczno-finansowe”, ,,daje mi poczucie bezpieczenstwa”, ,,zapewnia
mi dobre kontakty z innymi”, ,,zapewnia mi poczucie wlasnej wartosci”, ,,daje mi
mozliwo$¢ spetienia osobistych dazen i aspiracji”. W klasyfikacji Maslowa bylyby
to wige kolejno: potrzeby biologiczne — tu zamienione na ,,ekonomiczno-finansowe”,
potrzeby bezpieczenstwa, potrzeby kontaktu emocjonalnego, potrzeby szacunku i po-
trzeby samorealizacji.

Skala Samooceny Zaangazowania Organizacyjnego sklada si¢ z odpowie-
dzi na jedno pytanie, ktoére brzmi: ,,Jak Ty sam/a oceniasz swoje zaangazowanie
w prace w instytucji, w ktorej jeste§ zatrudniony/a?”. Badani zaznaczali swoje
odpowiedzi na to pytanie rowniez na pigciostopniowej skali typu Likerta od 1
,,bardzo niskie” do 5 ,,bardzo wysokie”. Odpowiedz ,,trudno powiedzie¢” znalazta
miejsce posrodku skali pozwalajac zidentyfikowa¢ osoby niedajace jasnej odpo-
wiedzi na zadane im pytanie. Zgodnie z przedstawiong wczesniej charakterystyka
zaangazowania organizacyjnego oczekiwano wysokich, pozytywnych korelacji
ze skalg Meyera i Allen, zwlaszcza w jej afektywnym komponencie.

Badania przeprowadzono metoda ankietowa zapewniajac anonimowos¢ re-
spondentom oraz uzyskujac ich zgode na udzial w badaniu przed doreczeniem im
kwestionariuszy.

Analizg statystyczng wykonano przy wykorzystaniu pakietu Statistica PL
12.0. Do oceny stopnia wspotzalezno$ci analizowanych zmiennych zastosowano
wspotczynnik korelacji Pearsona (r), przyjmujac za poziom istotnosci p < 0,05.
Istotnos¢ réznic korelacji badano stosujgc test t do sprawdzania réwno$ci wspot-
czynnikéw korelacji liniowej Pearsona pochodzacych z dwoch niezaleznych grup.



Przywigzanie organizacyjne a poziom zaspokojenia potrzeb psychospotecznych... 201

WYNIKI BADAN

W wynikach Skali Samooceny Zaspokojenia Potrzeb Podstawowych (tabela 2)
nie ujawniono istotnego zréznicowania w zakresie zaspokojenia poszczegolnych
rodzajow potrzeb psychospotecznych. Odnoszac si¢ do tych wynikow nalezy za-
uwazy¢, ze w ocenie badanych studentow wykonywana praca zaspokaja ich po-
trzeby w stopniu wzglednie przeci¢tnym, przy czym stosunkowo najnizsze oceny
dotyczyly zaspokojenia potrzeb ekonomicznych oraz potrzeby samorealizacji,
a stosunkowo najwyzsze dotyczyly potrzeby kontaktow spotecznych.

Tabela 2. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychospolecznych dzi¢ki wykonywanej
pracy w ocenie studentow UEK

Statystyki opisowe
Rodzaj potrzeb Srednia s(;icdha}iie(:l\l/ee Minimum | Maksimum
Potrzeby ekonomiczno-finansowe 3,00 1,13 1,00 5,00
Potrzeba bezpieczenstwa 3,38 1,12 1,00 5,00
Potrzeba kontaktéw spotecznych 3,96 0,94 1,00 5,00
Potrzeba szacunku 3,43 1,13 1,00 5,00
Potrzeba samorealizacji 2,95 1,23 1,00 5,00

Zrodto: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan whasnych.

Warto zwroci¢ uwage, ze stopien zaspokojenia potrzeby kontaktu z innymi
ludzmi dzigki wykonywanej pracy, w ocenie badanych mozna uzna¢ za wyso-
ki, podczas gdy ocena pozostalych potrzeb pozostaje na poziomie przecigtnym.
Uzyskane wyniki wskazuja wiec na wzglednie wysoka ocene zaspokojenia po-
trzeby kontaktow spotecznych w miejscu pracy (Srednia warto§¢ wyniosta 3,96
pkt w skali pieciostopniowej). Biorac pod uwage stosunkowo najnizsze oceny
zaspokojenia potrzeb samorealizacji ($rednia 2,95 pkt) mozna przypuszczaé, ze
praca aktualnie wykonywana przez badanych studentéw na ogot nie spetnia ich
aspiracji, dos¢ czesto odbiegajac w sposob znaczacy od pracy, jaka cheieliby wy-
konywac¢ w przysztosci zgodnie z profilem swojego wyksztatcenia.

Na pytanie zawarte w Skali Samooceny Zaangazowania Organizacyjnego
odpowiedziato 414 o0sob. Ich odpowiedzi obrazuje tabela 3. Zdecydowana wigk-
szo$¢ badanych (86%) wysoko ocenila swoje zaangazowanie na rzecz zatrud-
niajacej ich firmy. Moze to jednak $wiadczy¢ o pewnym przecenianiu wlasnego
wktadu w jej dziatalnos¢ i nieco subiektywnym spojrzeniu na swe relacje z firma.
Warto podkresli¢, ze pomimo znacznych réznic w liczebnosci mezczyzn i kobiet
(wynikajacych ze struktury badanej populacji — zdecydowana wigkszo$¢ osob stu-
diujacych w uczelniach o profilu ekonomicznym to kobiety), ocena zaangazowa-
nia byla bardzo podobna w obu podgrupach.
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Tabela 3. Zaangazowanie organizacyjne w ocenie studentéw UEK

Ocena wlasnego Liczpa . % Licz!:)a . % Liczpa . %
zaangazowania odpmrmedn Ogotem odpovxf1ed21 Kobiety Odp(.)WIefiz.l Mezczyzni
Ogoétem Kobiety Mezczyzni

Bardzo niskie 3 0,72 3 0,87 0 0
Raczej niskie 6 1,45 6 1,74 0 0
Trudno powiedzie¢ 50 12,08 41 11,92 9 12,86
Raczej wysokie 258 62,32 214 62,21 44 62,86
Bardzo wysokie 97 23,43 80 23,26 17 24,28
Razem 414 100 344 100 70 100

Zrédlo: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan whasnych.

Kolejna analiza dotyczaca tym razem korelacji pomiedzy stopniem zaspokojenia
podstawowych potrzeb psychospotecznych a przywigzaniem organizacyjnym (tabela
4) wykazata, ze wszystkie brane pod uwage wspotczynniki korelacji, z wyjatkiem
dotyczacych komponentu trwania, sg statystycznie istotne. Chociaz sita wykazanych
zwiazkow nie przekracza umiarkowanego stopnia korelacji, to jednak stwierdzona
zalezno$¢ jest na tyle wyrazna, ze w $wietle uzyskanych wynikow, samoocen¢ zaspo-
kojenia podstawowych potrzeb psychicznych dzigki pracy w organizacji mozna uznac¢
za uzyteczny wskaznik stopnia przywigzania organizacyjnego.

Stosunkowo najsilniejszy zwigzek pomigdzy stopniem zaspokojenia potrzeb
a przywigzaniem organizacyjnym wykazano w odniesieniu do potrzeb szacunku
i samorealizacji (0,48 1 0,49). Sila korelacji pomiedzy zaspokojeniem pozostatych
potrzeb (ekonomiczno-finansowych, bezpieczenstwa i kontaktow spolecznych)
a przywigzaniem okazata si¢ nieco stabsza. Obserwacja ta zdaje si¢ wskazywac, ze
wspotczesnie o przywigzaniu do organizacji decyduja bardziej potrzeby wyzsze-
go rzedu, takie jak okazywany pracownikowi szacunek czy mozliwos¢ spelnienia
si¢ w pracy, niz potrzeby nizsze w hierarchii, takie jak bezpieczenstwo, kontakty
spoteczne, czy nawet bezposrednie korzysci finansowe. Jak mozna przypuszczaé,
faczy si¢ to ze wzglednym zaspokojeniem najbardziej dotkliwych brakow w tych
ostatnich wymiarach ludzkiego funkcjonowania we wspotczesnym spoteczen-
stwie. W efekcie potrzeby trudniejsze do zaspokojenia, zwigzane z szacunkiem
i poczuciem wilasnej wartosci oraz potrzeby zwigzane z realizacja potencjatu po-
siadanych mozliwosci (samorealizacja), nabieraja obecnie dla ludzi, szczegolnie
mtodych, coraz wigkszego znaczenia w obszarze aktywnos$ci zawodowe;j.

Warto zauwazy¢, ze stosunkowo najwyzszy stopien pozytywnych korelacji
dotyczyt zwiazku pomiedzy zaspokojeniem potrzeb a afektywnym komponentem
przywigzania organizacyjnego. Natomiast nie wykazano zadnych korelacji z kom-
ponentem trwania. Wynik ten potwierdza wczesniejsze zatozenie o odmiennym cha-
rakterze motywacji przywiazania organizacyjnego w réznych jego komponentach,
negatywnej (napedzanej przez obawy) w komponencie trwania oraz pozytywnej
(oczekiwanie korzys$ci) wynikajacej z komponentu afektywnego i normatywnego.
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Tabela 4. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychospotecznych
a przywigzanie organizacyjne (wedlug kwestionariusza Mayera i Allen)

Rodzaje potrzeb Komponent Kompor.lent Komponent Przy\yla{zar.ne
afektywny trwania normatywny | organizacyjne
Zaspokojenie potrzeb 032 0.07 031 0.24
ekonomiczno-finansowych i ’ ’ ’
Zaspokojenie potrzeby 035 -0.06 035 0.27
bezpieczenstwa i ’ i ’
Zaspokojenie potrzeby 037 0.04 027 0.23
kontaktow spotecznych i ’ ’ ’
Zaspokojenie potrzeby 0.48 0.02 0.38 039
szacunku ’ ’ i i
Zaspokojenie potrzeby 0.49 0.02 0.41 0.40
samorealizacji ’ ’ ’ ’

Oznaczone wspotczynniki korelacji Pearsona sg istotne statystycznie (p < 0,05).

Zrodto: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan wtasnych.

Poréwnujac wspotezynniki korelacji pomigdzy samooceng zaspokojenia podsta-
wowych potrzeb a sitg przywigzania do organizacji w grupie kobiet i mgzczyzn (ta-
bele 5 1 6) mozna zaobserwowac, ze sg one bardzo zblizone w obu podgrupach oraz
podobnie jak w calej badanej populacji, stosunkowo najwyzsze dla potrzeb szacunku
i samorealizacji. Jedyna, niewielka rdznica, zblizajaca si¢ do poziomu istotnosci sta-
tystycznej, dotyczy zwigzku potrzeb ekonomiczno-finansowych z przywigzaniem or-
ganizacyjnym w komponencie trwania. Mogloby to sugerowaé, ze kwestia ewentual-
nych strat finansowych w razie odejscia z organizacji ma dla mezczyzn nieco wigksze
znaczenie niz dla kobiet. Niemniej jednak sita porownywanych korelacji jest tu na tyle
niska, Zze przypuszczenie takie nalezy traktowac z duzg ostroznoscia.

Tabela 5. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychospolecznych
a komponenty przywiazania organizacyjnego wedlug kwestionariusza Mayera i Allen
w grupie kobiet i me¢zczyzn (wspolczynniki korelacji)

Stopien zaspo- | Komponent afektywny Komponent trwania Komponent normatywny
kojenia potrzeb | Kobiety |Mezczyzni| p |Kobiety |Mezezyzni| p |Kobiety | Mezezyzni| p
Ekonomiczno
-finansowych
Bezpieczenstwa | 0,33 0,42 0,40| -0,09 0,00 1047 0,36 0,29 0,53
Kontaktow
spotecznych
Szacunku 0,50 043 047 0,01 0,02 (0,94 0,40 031 |041
Samorealizacji 0,47 0,54 0,45 0,01 0,02 10,94 0,40 0,41 0,92

0,31 0,38 0,53 -0,12 0,11 0,06 0,30 0,31 0,93

0,35 042 |0,51 -0,04 | -0,07 |081 026 0,29 0,79

N — Kobiety = 365, N — Me¢zczyzni = 83. Oznaczone wspotczynniki korelacji Pearsona sa istotne
statystycznie (p < 0,05).

Zrodto: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan whasnych.
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Tabela 6. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychospolecznych
a przywiazanie organizacyjne (ogélnie) wedlug kwestionariusza Mayera i Allen
w grupie kobiet i me¢zczyzn (wspolczynniki korelacji)

Stopien Przywigzanie organizacyjne
zaspokojenia potrzeb Kobiety Megzezyzni P
Ekonomiczno-finansowych 0,21 0,33 0,30
Bezpieczenstwa 0,26 0,30 0,72
Kontaktéw spotecznych 0,22 0,30 0,49
Szacunku 0,41 0,32 0,40
Samorealizacji 0,39 0,41 0,85

N — Kobiety = 365, N — Mezczyzni = 83. Oznaczone wspotczynniki korelacji Pearsona sa istotne
statystycznie (p < 0,05).

Zrédto: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan whasnych.

PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja na istotny, pozytywny zwiazek
taczacy zaspokojenie podstawowych potrzeb psychospotecznych badanych oséb
z przywigzaniem do organizacji. Jest on szczegdlnie widoczny w obszarze przy-
wigzania afektywnego i daje si¢ takze odnotowac w obszarze przywigzania o cha-
rakterze normatywnym (zobowigzania moralne).

Oznacza to, ze samoocena stopnia zaspokojenia przez organizacj¢ podstawo-
wych potrzeb pracownikow moze stanowi¢ uzyteczny wskaznik okreslajacy ich
poziom przywigzania organizacyjnego. W badaniach innych autoréw testujacych
site zwigzku pomigdzy przywigzaniem organizacyjnym a réoznymi warunkujacy-
mi je czynnikami, takimi jak np. zaangazowanie w wykonywany zawod, zaufanie
do instytucji, satysfakcja z pracy, czy klimat organizacyjny, korelacje wahajg sie
na ogot w przedziale od 0,35 do 0,65 (por. Juchnowicz, 2010; Lewicka, Rozenek,
2016). Stad otrzymane w naszych badaniach wspolczynniki korelacji migdzy 0,31
a 0,50 nalezy uzna¢ za potwierdzajace przyjeta hipoteze o istnieniu pozytywnego
zwigzku pomiedzy stopniem zaspokajania przez organizacj¢ podstawowych po-
trzeb pracowniczych a silg przywigzania do organizacji. Umiarkowana sita tych
korelacji wskazuje jednak na konieczno$¢ uwzglednienia takze innych, psycho-
spotecznych czynnikéw mogacych wplywac na stopien przywigzania.

Stwierdzono ponadto silniejszy zwiazek pomiedzy przywigzaniem a zaspo-
kajaniem przez organizacj¢ potrzeb pracowniczych dotyczacych szacunku oraz
samorealizacji, niz zaspokajaniem potrzeb dotyczacych kontaktow spotecznych,
bezpieczenstwa, a nawet warunkow ekonomiczno-finansowych.

Wykazany w badaniu brak zwigzku pomig¢dzy stopniem zaspokojenia podsta-
wowych potrzeb a przywigzaniem trwania potwierdza odmienny charakter tego
sktadnika przywigzania od dwoch pozostatych.



Przywigzanie organizacyjne a poziom zaspokojenia potrzeb psychospotecznych... 205

Podsumowujac, wydaje si¢, ze ocena stopnia zaspokajania przez organizacj¢
podstawowych potrzeb psychospotecznych pracownikow, stanowi¢ moze stosun-
kowo prosty i praktycznie przydatny wskaznik przywigzania organizacyjnego.
Zostato to potwierdzone w odniesieniu do badanej grupy pracownikéw. Biorac
jednak pod uwage, ze badania wykonano w grupie oso6b stosunkowo miodych,
taczacych w dodatku prace ze studiami, generalizacja tego twierdzenia musia-
laby uzyska¢ potwierdzenie takze w badaniach przeprowadzonych w populacji
0s6b niebgdacych studentami, w wyzszym przedziale wiekowym i z dluzszym
stazem pracy.
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Streszczenie

Przywiazanie pracownikow do organizacji to wazny czynnik wplywajacy na stabilnos¢ i po-
myslne funkcjonowanie organizacji. Autorzy opracowania wskazuja na wieloaspektowos¢ pojecia
.przywiazanie organizacyjne” (organizational commitment) 1 jego bliski zwigzek z pojeciem ,,za-
angazowanie organizacyjne” (organizational involvement). Podkre$lajg znaczenie jakie w przywig-
zaniu organizacyjnym odgrywa stopief zaspokojenia podstawowych, psychospolecznych potrzeb
pracownikow przez dana organizacjg.

Celem badan byla ocena zwiazku pomigdzy stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychospotecznych a przywiazaniem organizacyjnym. Do podstawowych potrzeb psychospotecz-
nych, poza potrzebami ekonomiczno-finansowymi zaliczono, zgodnie z ujeciem Maslowa, potrzebg
bezpieczenstwa, akceptacji, szacunku i samorealizacji.

Badaniem objeta zostata grupa 448 studentow Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, po-
siadajaca doswiadczenia zwiazane z praca zawodowa. W badanej populacji wigkszo$¢ stanowity
osoby mtode do 30. roku zycia (ponad 90%) oraz kobiety (82%).

W badaniu wykorzystano Kwestionariusz Przywiagzania Organizacyjnego Meyera i Allen oraz
pigciostopniowa Skale Zaspokojenia Podstawowych Potrzeb Psychospotecznych i pigciostopniowa
Skale Samooceny Zaangazowania Organizacyjnego wiasnego autorstwa.

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzaja istotny zwigzek zaspokojenia potrzeb psycho-
spotecznych badanych 0sob z przywiazaniem do organizacji. Warto podkresli¢, ze najwyzsze, pozy-
tywne korelacje wystapity pomiedzy stopniem zaspokojenia potrzeb a przywigzaniem organizacyj-
nym w odniesieniu do potrzeb wyzszego rzedu, takich jak szacunek i samorealizacja. Rozpatrujac
komponenty przywiazania organizacyjnego, najsilniejszy zwiazek stwierdzono pomiedzy wymie-
nionymi potrzebami a afektywnym komponentem przywiazania (r = 0,48 i » = 0,49). Nie stwierdzo-
no natomiast zwiazku pomigdzy stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb psychospotecznych
0s0b badanych a komponentem trwania.

Stowa kluczowe: przywiazanie organizacyjne, zaspokojenie potrzeb psychospotecznych.

Organizational commitment and level of satisfaction of employees’
psychosocial needs

Summary

Employee commitment to a company is an important factor affecting the stability and effective
functioning of the organization. The authors of the article demonstrate the multifaceted nature
of the concept of “organizational commitment” and its close relationship with the concept of
“organizational involvement”. They emphasize the importance of meeting the basic psychosocial
needs of employees by the organization.

The goal of the study was to assess the relationship between the degree of satisfaction of the
basic psychosocial needs and organizational commitment. According to the approach of Maslow,
apart from economic needs, the basic psychosocial needs include the need for safety, acceptance,
respect and self-actualization.

The study covered a group of 448 students at the Cracow University of Economics who had
work experience. The majority of the participants of the research were young people, up to the age
of 30 years (more than 90%), and women (82%).

The study used Meyer and Allen’s Organizational Commitment Survey, the five-point
Basic Psychosocial Need Satisfaction Scale and the five-point Organizational Involvement Self-
Assessment Scale developed by the authors.



208 MAREK MoOTYKA, JOANNA KRZYZAK

The results of the study confirm the significant relationship between the satisfaction of
psychosocial needs and commitment to the organization in the studied group. It is worth emphasizing
that the above-mentioned positive correlations occur between the degree of satisfaction of needs and
the organizational commitment with regard to higher needs, such as respect and self-actualization.
While considering the components of organizational commitment, the strongest relationship found
is between the aforementioned needs and affective commitment component (» = 0.48 and r = 0.49).
On the other hand, no correlation between the degree of satisfaction of basic psycho-social needs
and the continuance component was found.

Keywords: organizational commitment, psychosocial needs satisfaction.

JEL: J24, J28, O15.



