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Streszczenie

Zaangazowanie organizacyjne jest procesem, dzigki ktoremu zatrudnieni identyfikujg si¢
osobiscie z efektami, zmianami i codziennymi decyzjami przedsigbiorstwa, a co za tym idzie — sa
bardziej zadowoleni i efektywni w pracy (Ketchum, Trist, 1992; Mosadeghrad, Febrile, Rosen-
berg, 2008; Salman, Pourmehdi, Hamidi, 2014). Praca wolontariusza jako nieodptatna z zalozenia
wymaga wyzszego stopnia przywigzania organizacyjnego zarowno pod wzglgdem emocjonalnym,
jak i normatywnym. W badaniach wzigto udziat 69 wolontariuszy projektu ,,Szlachetna Paczka”
pracujacych w rejonie Rzeszow. Wszystkie badane osoby byly petnoletnie. W badanej probie byto
50 kobiet, co stanowito 72,5% badanych. 56,5% badanych to wolontariusze, pozostata czg$¢ sta-
nowili wolontariusze-liderzy. W badaniu zastosowano polska wersj¢ Skali Przywiazania do Orga-
nizacji autorstwa Meyera i Allen w adaptacji Banki, Wotoskiej i Bazinskiej (2002). Analiza staty-
styczna wykazala, ze pte¢ nie réznicuje poziomu zaangazowania organizacyjnego wolontariuszy.
Poziom zaangazowania organizacyjnego koreluje z pelniong rolag w organizacji (wolontariusz-
lider) i stazem pracy.

Stowa kluczowe: przywigzanie organizacyjne, rola organizacyjna, zaangazowanie, wolontariat, pte¢
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Abstract

Organizational commitment is a process thanks to which the employees identify themselves
personally with the effects, changes and daily decisions of the company, and thus, are more satis-
fied and effective at work (Ketchum, Trist, 1992; Mosadeghrad, Febrile, Rosenberg, 2008, Sal-
man, Pourmehdi, Hamidi, 2014). The volunteer work, as unpaid, by definition requires a higher
degree of organizational commitment in terms of both emotional and normative commitment.
Group and research tools: 69 volunteers from the ,,Szlachetna Paczka” project in the Rzeszow
region took part in the research. All subjects were adults. There were 50 women in the sample,
which constituted 72.5% of the respondents. 56.5% of the respondents were volunteers, the rest
were volunteers-leaders. The study used the Polish version of the Commitment to Organization by
Meyer and Allen in the adaptation of Banka, Wotoska and Bazinska (2002). Statistical analysis
showed that gender does not differentiate the level of volunteer involvement. The level of organi-
zational commitment correlates with the role in the organization (volunteer-leader) and seniority.

Keywords: organizational commitment, engagement, volunteer, organizational role, gender

Wstep

Znaczne zainteresowanie tematem zaangazowania organizacyjnego jest
zwigzane glownie z przyjetym powszechnie zalozeniem, ze ludzie, ktorzy lubig
prace, ktora wykonuja, beda sprawowali swoje obowiazki z przyjemnoscia, bez
przymusu. W dzisiejszych badaniach nad zachowaniami w organizacjach znacz-
ny nacisk ktadzie si¢ na pracowniczg postawe, ktora wyraza si¢ przede wszyst-
kim w chetnym wykonywaniu zadan zleconych i chgci udziatu w funkcjonowa-
niu przedsigbiorstwa.

Praktyka i badania wskazuja jednoczesnie, ze wiez pracownikoéw ze $ro-
dowiskiem pracy moze si¢ przyczyni¢ do zwigkszenia pozytywnych wynikow
spoteczno-ekonomicznych zaré6wno w odniesieniu do przedsigbiorstwa, jak
i jednostki. Liczne wyniki badan ktadg nacisk na zwigzek zaangazowania i sa-
tysfakcji pracownikéw z ich efektywnoscia w pracy i osigganymi wynikami
biznesowymi przedsigbiorstw (Halbesleben, Wheeler, 2008; Schaufeli, Taris,
Bakker, 2006).

Relacja migdzy pracownikiem a organizacjg, w ktdrej pracuje, moze przyjaé
rozmaite formy. Armstrong (2007, s. 54) wymienia m.in. takie pojecia, jak zaan-
gazowanie w prace, satysfakcja/zadowolenie z pracy zawodowej, przywigzanie
do organizacji, obywatelstwo organizacyjne oraz umieszczanie pracy w central-
nym punkcie systemu wartosci.

Najczesciej analizowanym przez badaczy modelem przywigzania organiza-
cyjnego jest Trojczynnikowy Model Zaangazowania Organizacyjnego Meyera
i Allen (1991). Ich wstepna propozycja teoretyczna polegala na wyrdznieniu
dwoch sktadnikow przywiazania: afektywnego (affective) i trwatosci (continu-
ance). Nastepnie model zostal rozszerzony o trzeci komponent — przywiazanie
normatywne (normative commitment) (Meyer, Allen, 1991).

Komponent afektywny jest zwigzany z emocjonalnym przywigzaniem pra-
cownika do organizacji i identyfikowaniem sie z nig. Osoby z silnym afektyw-
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nym przywigzaniem kontynuujg zatrudnienie w danej organizacji, poniewaz
chca to robi¢ (want to do so). Wszystkim czynnikom zaangazowanym w rozwoj
tego komponentu towarzysza silne pozytywne emocje i uczucia (Meyer, Her-
scovitch, 2001, s. 308). Z kolei przywigzanie trwate to $wiadomos$¢ kosztow
zwigzanych z opuszczeniem organizacji. Pracownicy, ktorych podstawowa wiez
Z organizacja oparta jest na komponencie trwatosci, pozostaja w niej, poniewaz
muszg to robi¢ (need to do so). Natomiast komponent normatywny przywigzania
to poczucie moralnego obowigzku do pozostania w organizacji. Osoby z wyso-
kim poziomem przywigzania normatywnego czuja, ze powinny pozosta¢ w ofr-
ganizacji (ought to do so). Wplyw na rozwdj tego komponentu majg zaro6wno
procesy socjalizacyjne nabyte w dziecinstwie, jak i uzyskane w srodowisku pra-
cy. Rodzi si¢ przekonanie, ze bycie lojalnym wobec firmy jest wtasciwe (Allen,
Meyer, za: Banka, Wolowska, 2002).

Przywiazanie to staje si¢ tym bardziej istotne, gdy organizacja bedaca
przedmiotem przywigzania dysponuje ograniczonymi $rodkami angazujacymi
pracownikéw w sposob bezposredni, np. za pomoca wynagrodzen. Sytuacja taka
dotyczy pracy wolontariuszy.

Olubinski (2005, s. 9) stwierdza, ze ,,wolontariusz to cztowiek, ktory po-
dejmuje si¢ jakiej§ pozytecznej dziatalnosci z wlasnej, nieprzymuszonej woli,
nie oczekuje wynagrodzenia, kierujac si¢ gtownie pobudkami etycznymi, emo-
cjonalnymi oraz zawodowymi”. Jest to wigc bezptatne, $wiadome i zupelne do-
browolne dzialanie na rzecz innych osoéb lub organizacji, wykraczajace poza
znane wig¢zi rodzinne, kolezenskie lub przyjacielskie. Dobrowolno$¢ i bezptat-
no$¢ pracy wolontariuszy w zalozeniu wymaga od nich wyzszego poziomu
Zaangazowania w pracg i przywigzania do organizacji badz idei pomocy. Do-
tychczasowe badania nad zaangazowaniem wolontariuszy wskazuja, ze dtugos¢
pracy w wolontariacie decyduje o sile zaangazowania afektywnego (English,
Morrison, Chalon, 2010), a zadowolenie z pracy i poziom motywacji podnosi
ogolny poziom zaangazowania (Bang, Ross, Reio, 2012; Noermijati, Ikhwan,
2018). Zaangazowanie za$ zatrzymuje wolontariuszy w organizacjach (Vecina,
Chacon, Sueiro, 2010; Vecina, Chacon, Sueiro, Barron, 2012).

Metodologia badan wlasnych

Pytanie badawcze: Czy pteé, staz pracy w wolonatariacie i pelniona rola
W organizacji réznicujg poziom zaangazowania organizacyjnego wsrod wolon-
tariuszy?

Procedura badania: Kazdy z uczestnikow zostat osobiscie poinformowany
0 przedmiocie oraz celach badania i wyrazil na nie zgode. Badania byly anonimowe.

Grupa badana: Projekt ,,Szlachetna Paczka” jest projektem pomocy bezpo-
sredniej, w ktorym darczyncy przygotowujg paczki dla rodzin, ktére sg w po-
trzebie. Adresy tych rodzin sa pozyskiwane przez wolontariuszy, ktorzy dziatajg
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lokalnie. W przedstawionym badaniu wzigto udzial 69 wolontariuszy pracuja-
cych w rejonie Rzeszow-Zachod. Wszystkie badane osoby byly petnoletnie.
W badanej probie byto 50 kobiet, co stanowito 72,5% badanych. 56,5% bada-
nych to wolontariusze, pozostata czgs¢ stanowili wolontariusze-liderzy.

Narzedzia badawcze: W badaniu zastosowano polska wersje Skali Przy-
wigzania do Organizacji autorstwa Meyera i Allen w adaptacji Banki, Woloskiej
i Bazinskiej (2002). Sklada si¢ ona z 18 twierdzen mierzacych zaangazowanie
organizacyjne (organizational commitment) w trzech wymiarach: przywigzania
afektywnego, trwania i normatywnego.

Osoby badane ustosunkowuja si¢ do poszczegdlnych twierdzen na
7-stopniowej skali Likerta (1 — zupelnie si¢ nie zgadzam, 7 — calkowicie si¢
zgadzam). W zakresie przywigzania organizacyjnego tres¢ twierdzen dotyczy
uczy¢ i przekonan opisujacych relacje pracownikow z organizacja, odnoszacych
si¢ do emocjonalnego zaangazowania pracownikow, wyrazajacych ich wiez
osobista z organizacjg. Na skale przywigzania trwania skltadaja si¢ zauwazane
przez zatrudnionych koszty opuszczenia organizacji i brak mozliwos$ci alterna-
tywnych zatrudnienia. Z kolei odczuwany moralny obowigzek do pozostania
W danej organizacji, ktory opiera si¢ na lojalnosci pracownikéw, sktada si¢ na
skale przywigzania normatywnego.

Wyniki
Uzyskane wyniki badan poddano analizie statystycznej za pomoca programu
SPSS ver. 21.

Tabela 1. Wyniki §rednie i réznice w zakresie przywiazania pomi¢dzy kobietami
a mezezyznami

Pleé M SD t p
Przywiazanie afektywne I}fdc;zicezt;zna gg:gg ggg 1,248 216
Przywiazanie trwania ll\</[c;2icezt;zna gjzgg 315(5)1 —,095 ,925
Przywigzanie normatywne II\(/[(:;Zicezt;zna gg:gg g:;gg -1,148 ,255
Przywigzanie organizacyjne II\(/[(Z;Zicezt;zna ;g:gé ;:ggg -1,011 ,320

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Jak wskazujg wyniki w tabeli 1, kobiety i mezczyzni nie r6znig si¢ istotnie
statystycznie pod wzgledem poziomu zaangazowania organizacyjnego — badani
obojga pflci charakteryzujg si¢ przecigtnym poziomem przywigzania we wszyst-
kich badanych wymiarach (por. Banka, Wotoska, Bazinska, 2002). Najwyzsze
wyniki w przywiazaniu emocjonalnym i normatywnym wskazujg, ze wolonta-
riusze utozsamiajg si¢ emocjonalnie i ideowo z petniong pracag w wolontariacie,
nie traktujac jej tylko jako sposobu na zabicie czasu.
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Tabela 2. Wyniki Srednie i réZnice w zakresie przywiazania w zalezno$ci od roli
W organizacji

M SD t p
Przywigzanie afektywne Lider 26,10 3,263 ,604
Przywigzanie trwania \Ii\ilgl?ma“usz 32'22 g'gi? -2,973 ,004
Przywigzanie normatywne \Ii\i/gl(r’ma“usz g;"gg g'ggf 3,865 | ,000
Przywiazanie organizacyjne \Ii\ilgl?ma“usz ;g'gg g'gg; -3,392 ,001

Zrodlo: opracowanie wilasne.

Wyniki przedstawione w tabeli 2 pokazuja, ze wolontariusze i ich liderzy
wykazuja przeci¢tny poziom zaangazowania organizacyjnego zarOwno w aspek-
cie emocjonalnym, jak i normatywnym oraz trwania. Okazuje si¢, ze liderzy
charakteryzuja si¢ istotnie wyzszym poziomem zaangazowania o charakterze
normatywnym i trwania, co sugeruje, ze koszty odejscia z programu ,,Szlachetna
Paczka” odczuwajg jako wyzsze w poréwnaniu z wolontariuszami, a jednocze-
$nie czujg si¢ zobowigzani do pracy w projekcie.

Korelacje pomiedzy mierzonymi zmiennymi wskazuja na zwigzek przywia-
zania organizacyjnego zarowno z poszczegdlnymi jego wymiarami (przywiazanie
afektywne, w.k. = .0,665, p < 0,000; przywigzanie normatywne — w.k. = 0,814,
p < 0,000; przywigzanie trwania w.k. = 0,824, p < 0,000), jak i ze stazem pracy
oraz pelniong rola w organizacji. W przypadku stazu pracy jest to zwigzek pozy-
tywny i znaczacy (w.k. = 0,486, p < 0,000), a w przypadku pelnionej roli —
zwiazek pozytywny, umiarkowany (w.k. = 0,383, p = 0,001).

Tabela 3. Predyktory osobowe poszczegélnych wymiarow przywiazania

Przywiazanie organizacyjne Beta t p
(Stata) 29,233 ,000
Staz pracy ,486 4,546 ,000
R2 =0,224, S = 20,667, p < 0,000
Przywigzanie afektywne Beta t p
(Stata) 25,722 ,000
Staz pracy 324 2,806 ,007
R2 =0,105, S=7,871, p = 0,007
Przywigzanie trwania Beta t p
(Stata) 19,832 ,000
Staz pracy ,378 3,346 ,001
R2=0,143, S=11,197, p=0,001
Przywigzanie normatywne Beta t p
(Stata) 17,701 ,000
Rola 427 3,865 ,000
R2 =0,182, S = 14,941, p < 0,000

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Ponadto jak wskazujg dane z tabeli 3, staz pracy stanowi predyktor dla
przywiazania afektywnego i trwania, natomiast petniona rola stanowi predyktor
dla zaangazowania normatywnego, czyli poczucia, ze warto pracowac ze wzgle-
du na wyznawane wartosci i identyfikacje z ideg organizacji. Kazdy z tych mo-
deli jest istotny statystycznie na poziomie p < 0,01, aczkolwiek ttumaczy nie-
wielki procent wariancji — od 10% w przypadku zaangazowania afektywnego do
18% w przypadku zaangazowania normatywnego.

Podsumowanie

Odpowiadajac na pytanie zawarte w tytule artykulu, mozemy stwierdzi¢,
ze wolontariat w przypadku ,,Szlachetnej Paczki” angazuje wolontariuszy
W przecietnym stopniu. Czynnikiem angazujacym okazuje si¢ by¢ rola pet-
niona w organizacji i lata w niej spedzone. Wydaje si¢ wigc, ze im dluzej
dana osoba bgdzie wolontariuszem w konkretnej organizacji, tym bardziej
bedzie identyfikowata si¢ z celami i ideami tejze organizacji oraz begdzie
bardziej efektywna.

Zachecanie mtodych ludzi do podjecia zadan o charakterze wolontariac-
kim moze by¢ dobra droga rozwoju zaréwno osobowego czlowieka, jak i za-
wodowego. Jednoczes$nie utozsamianie si¢ mlodych ludzi z pozytywnymi
warto$ciami i ideami wolontariatu i organizacji non-profit stanowi dobrag pod-
stawe do budowania w sensie szerokim spoteczenistwa obywatelskiego, a w ob-
szarze indywidualnym prowadzi do rozwoju empatii i wrazliwo$ci na potrze-
by spoteczne.

Niestety uzyskane wyniki i wynikajace z nich wnioski maja ograniczony za-
kres zastosowan z uwagi na zbyt matg liczbe mezczyzn w badanej grupie, co nie
pozwala na zweryfikowanie hipotezy (pytania) dotyczacej roli plci, jednakze
stanowig doskonaly punkt wyjscia do dalszych badan w tym zakresie.
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