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Streszczenie 

Zaangażowanie organizacyjne jest procesem, dzięki któremu zatrudnieni identyfikują się 

osobiście z efektami, zmianami i codziennymi decyzjami przedsiębiorstwa, a co za tym idzie – są 

bardziej zadowoleni i efektywni w pracy (Ketchum, Trist, 1992; Mosadeghrad, Febrile, Rosen-

berg, 2008; Salman, Pourmehdi, Hamidi, 2014). Praca wolontariusza jako nieodpłatna z założenia 

wymaga wyższego stopnia przywiązania organizacyjnego zarówno pod względem emocjonalnym, 

jak i normatywnym. W badaniach wzięło udział 69 wolontariuszy projektu „Szlachetna Paczka” 

pracujących w rejonie Rzeszów. Wszystkie badane osoby były pełnoletnie. W badanej próbie było 

50 kobiet, co stanowiło 72,5% badanych. 56,5% bdanych to wolontariusze, pozostałą część stano-

wili wolontariusze-liderzy. W badaniu zastosowano polską wersję Skali Przywiązania do Organizacji 

autorstwa Meyera i Allen w adaptacji Bańki, Wołoskiej i Bazińskiej (2002). Analiza statystyczna 

wykazała, że płeć nie różnicuje poziomu zaangażowania organizacyjnego wolontariuszy. Poziom 

zaangażowania organizacyjnego koreluje z pełnioną rolą w organizacji (wolontariusz-lider) i stażem 

pracy. 

Słowa kluczowe: przywiązanie organizacyjne, rola organizacyjna, zaangażowanie, wolontariat, płeć 

Abstract 

Organizational comitment 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. 
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Group and research tools: 69 volunteers from the „Szlachetna Paczka” project in the Rzeszów 

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 Bańka, Wołoska and Bazińska (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 

 

Wstęp 
Znaczne zainteresowanie tematem zaangażowania organizacyjnego jest zwią-

zane głównie z przyjętym powszechnie założeniem, że ludzie, którzy lubią pra-

cę, którą wykonują, będą sprawowali swoje obowiązki z przyjemnością, bez 

przymusu. W dzisiejszych badaniach nad zachowaniami w organizacjach znacz-

ny nacisk kładzie się na pracowniczą postawę, która wyraża się przede wszyst-

kim w wykorzystaniu zadań zleconych i chęci udziału w przedsiębiorstwie. 

Praktyka i badania wskazują jednocześnie, że więź pracowników ze środowi-

skiem pracy może się przyczynić do zwiększenia pozytywnych wyników społeczno- 

-ekonomicznych zarówno w odniesieniu do przedsiębiorstwa, jak i jednostki. 

Liczne wyniki badań kładą nacisk na związek zaangażowania i satysfakcji pra-

cowników z ich efektywnością w pracy i osiąganymi wynikami biznesowymi 

przedsiębiorstw (Halbesleben, Wheeler, 2008; Schaufeli, Taris, Bakker, 2006). 

Relacja między pracownikiem a organizacją, w której pracuje, może przyjąć 

rozmaite formy. Armstrong (2007, s. 54) wymienia m.in. takie pojęcia, jak zaan-

gażowanie w pracę, satysfakcja/zadowolenie z pracy zawodowej, przywiązanie 

do organizacji, obywatelstwo organizacyjne oraz umieszczanie pracy w central-

nym punkcie systemu wartości. 

Najczęściej analizowanym przez badaczy modelem przywiązania organiza-

cyjnego jest Trójczynnikowy Model Zaangażowania Organizacyjnego Meyera 

i Allen (1991). Ich wstępna propozycja teoretyczna polegała na wyróżnieniu 

dwóch składników przywiązania: afektywnego (affective) i trwałości (continu-

ance). Następnie model został rozszerzony o trzeci komponent – przywiązanie 

normatywne (normative commitment) (Meyer, Allen, 1991). 

Komponent afektywny jest związany z emocjonalnym przywiązaniem pra-

cownika do organizacji i identyfikowaniem się z nią. Osoby z silnym afektyw-

nym przywiązaniem kontynuują zatrudnienie w danej organizacji, ponieważ 

chcą to robić (want to do so). Wszystkim czynnikom zaangażowanym w rozwój 

tego komponentu towarzyszą silne pozytywne emocje i uczucia (Meyer, Her-

scovitch, 2001, s. 308). Z kolei przywiązanie trwałe to świadomość kosztów 

związanych z opuszczeniem organizacji. Pracownicy, których podstawowa więź 

z organizacją oparta jest na komponencie trwałości, pozostają w niej, ponieważ 

muszą to robić (need to do so). Natomiast komponent normatywny przywiązania 
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to poczucie moralnego obowiązku do pozostania w organizacji. Osoby z wyso-

kim poziomem przywiązania normatywnego czują, że powinny pozostać w or-

ganizacji (ought to do so). Wpływ na rozwój tego komponentu mają zarówno 

procesy socjalizacyjne nabyte w dzieciństwie, jak i uzyskane w środowisku pra-

cy. Rodzi się przekonanie, że bycie lojalnym wobec firmy jest właściwe (Allen, 

Meyer za: Bańka, Wołowska, 2002). 

Przywiązanie to staje się tym bardziej istotne, gdy organizacja będąca 

przedmiotem przywiązania dysponuje ograniczonymi środkami angażującymi 

pracowników w sposób bezpośredni, np. za pomocą wynagrodzeń. Sytuacja taka 

dotyczy pracy wolontariuszy. 

Olubiński (2005, s.9) stwierdza, że „wolontariusz to człowiek, który podej-

muje się jakiejś pożytecznej działalności z własnej, nieprzymuszonej woli, nie 

oczekuje wynagrodzenia, kierując się głównie pobudkami etycznymi, emocjo-

nalnymi oraz zawodowymi”. Jest to więc bezpłatne, świadome i zupełne dobro-

wolne działanie na rzecz innych osób lub organizacji, wykraczające poza znane 

więzi rodzinne, koleżeńskie lub przyjacielskie. Dobrowolność i bezpłatność 

pracy wolontariuszy w założeniu wymaga od nich wyższego poziomu zaanga-

żowania w pracę, jak i przywiązania do organizacji bądź idei pomocy. Dotych-

czasowe badania nad zaangażowaniem wolontariuszy wskazują, że długość pra-

cy w wolontariacie decyduje o sile zaangażowania afektywnego (English, Mor-

rison, Chalon, 2010), a zadowolenie z pracy i poziom motywacji podnosi ogólny 

poziom zaangażowania (Bang, Ross, Reio, 2012; Noermijati, Ikhwan, 2018). 

Zaangażowanie zaś zatrzymuje wolontariuszy w organizacjach (Vecina, Chacon, 

Sueiro, 2010; Vecina, Chacon, Sueiro, Barron, 2012). 

Badania własne 

Pytanie badawcze: Czy płeć i pełniona rola w organizacji różnicują poziom 

zaangażowania organizacyjnego wśród wolontariuszy? 

Procedura badania: Każdy z uczestników został osobiście poinformowany 

o przedmiocie oraz celach badaniach i wyraził na nie zgodę. Badania były ano-

nimowe. 

Grupa badana: Projekt „Szlachetna Paczka” jest projektem pomocy bezpo-

średniej, w którym darczyńcy przygotowują paczki dla rodzin, które są w po-

trzebie. Adresy tych rodzin są pozyskiwane przez wolontariuszy, którzy działają 

lokalnie. W przedstawionym badaniu wzięło udział 69 wolontariuszy pracują-

cych w rejonie Rzeszów-Zachód. Wszystkie badane osoby były pełnoletnie. 

W badanej próbie było 50 kobiet, co stanowiło 72,5% badanych. 56,5% bada-

nych to wolontariusze, pozostałą część stanowili wolontariusze-liderzy. 

Narzędzia: W badaniu zastosowano polską wersję Skali Przywiązania do 

Organizacji autorstwa Meyera i Allen w adaptacji Bańki, Wołoskiej i Bazińskiej 

(2002). Składa się ona z 18 twierdzeń mierzących zaangażowanie organizacyjne 
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(organizational commitment) w trzech wymiarach: przywiązania afektywnego, 

trwania normatywnego. 

Osoby badane ustosunkowują się do poszczególnych twierdzeń na 7-stopniowej 

skali Likerta (1 – zupełnie się nie zgadzam, 7 – całkowicie się zgadzam). W zakre-

sie przywiązania organizacyjnego treść twierdzeń dotyczy uczyć i przekonań opi-

sujących relacje pracowników z organizacją, odnoszących się do emocjonalnego 

zaangażowania pracowników, wyrażających ich więź osobistą z organizacją. Na 

skalę przywiązania trwania składają się zauważane przez zatrudnionych koszty 

opuszczenia organizacji i brak możliwości alternatywnych zatrudnienia. Z kolei 

odczuwany moralny obowiązek do pozostania w danej organizacji, który opiera 

się na lojalności pracowników, składa się na skalę przywiązania normatywnego. 

Wyniki 

Uzyskane wyniki badań poddano analizie statystycznej za pomocą programu 

SPSS ver. 21. 

 
Tabela 1. Wyniki średnie i różnice w zakresie przywiązania pomiędzy kobietami  

a mężczyznami 

Płeć Średnia Std. odchylenie t p 

Przywiązanie afektywne 
Kobieta 25,64 2,790 

–1,248 ,216 
Mężczyzna 26,58 2,795 

Przywiązanie trwania 
Kobieta 24,86 3,207 

–,095 ,925 
Mężczyzna 24,95 3,951 

Przywiązanie normatywne 
Kobieta 25,52 3,705 

–1,148 ,255 
Mężczyzna 26,63 3,270 

Przywiązanie organizacyjne 
Kobieta 76,02 7,435 

–1,011 ,320 
Mężczyzna 78,16 7,995 

Źródło: opracowanie własne. 

 

Jak wskazują wyniki w tabeli 1, kobiety i mężczyźni nie różnią się istotnie 

statystycznie pod względem poziomu zaangażowania organizacyjnego – badani 

obojga płci charakteryzują się przeciętnym poziomem przywiązania we wszyst-

kich badanych wymiarach. 

 
Tabela 2. Wyniki średnie i różnice w zakresie przywiązania pomiędzy rolą w organizacji 

 Średnia Odchyl. Stand. t p 

Przywiązanie afektywne 
Wolontariusz 25,74 2,425 

–,521 ,604 
Lider 26,10 3,263 

Przywiązanie trwania 
Wolontariusz 23,85 2,852 

–2,973 ,004 
Lider 26,23 3,617 

Przywiązanie normatywne 
Wolontariusz 24,49 3,486 

–3,865 ,000 
Lider 27,57 2,991 

Przywiązanie organizacyj-
ne 

Wolontariusz 74,08 6,097 
–3,392 ,001 

Lider 79,90 8,168 

Źródło: opracowanie własne. 
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Wyniki przedstawione w tabeli 2 pokazują, że wolontariusze i ich liderzy 

wykazują przeciętny poziom zaangażowania organizacyjnego zarówno w aspek-

cie emocjonalnym, jak i normatywnym oraz trwania. Okazuje się, że liderzy 

wykazują się istotnie wyższym poziomem zaangażowania o charakterze norma-

tywnym i trwania, co sugeruje, że koszty odejścia z programu „Szlachetna Pacz-

ka” odczuwają jako wyższe w porównaniu z wolontariuszami, a jednocześnie 

czują się zobowiązani do pracy w projekcie  

Korelacje pomiędzy mierzonymi zmiennymi wskazują na związek przywią-

zania organizacyjnego zarówno z poszczególnymi jego wymiarami (przywiąza-

nie afektywne, w.k. =.0,665, p < 0,000; przywiązanie normatywne – w.k. = 0,814, 

p < 0,000; przywiązanie trwania w.k. = 0,824, p < 0,000), jak i ze stażem pracy 

oraz pełnioną rolą w organizacji. W przypadku stażu pracy jest to związek pozy-

tywny i znaczący (w.k. = 0,486, p < 0,000), a w przypadku pełnionej roli – 

związek pozytywny, umiarkowany (w.k. = 0,383, p = 0,001). 
 

Tabela 3. Predyktory osobowe poszczególnych wymiarów przywiązania 

Przywiązanie organizacyjne Beta t p 

(Stała)   29,233 ,000 

Staż pracy ,486 4,546 ,000 

R2 = 0,224, S = 20,667, p < 0,000 

Przywiązanie afektywne Beta t p 

(Stała)   25,722 ,000 

Staż pracy ,324 2,806 ,007 

R2 = 0,105, S = 7,871, p = 0,007 

Przywiązanie trwania Beta t p 

(Stała)   19,832 ,000 

Staż pracy ,378 3,346 ,001 

R2 = 0,143, S = 11,197, p = 0,001 

Przywiązanie normatywne Beta t p 

(Stała)   17,701 ,000 

Rola ,427 3,865 ,000 

R2 = 0,182, S = 14,941, p < 0,000 

Źródło: opracowanie własne.  
 

Ponadto jak wskazują na to dane z tabeli 3, staż pracy stanowi predyktor dla 

przywiązania afektywnego i trwania, natomiast pełniona rola stanowi predyktor 

dla zaangażowania normatywnego, czyli poczucia, że warto pracować ze wzglę-

du na wyznawane wartości i identyfikację z ideą organizacji. Każdy z tych mo-

deli jest istotny statystycznie na poziomie p < 0,01, aczkolwiek tłumaczy nie-

wielki procent wariancji – od 10% w przypadku zaangażowania afektywnego do 

18% w przypadku zaangażowania normatywnego. 

Podsumowanie 

Odpowiadając na pytanie zawarte w tytule artykułu, możemy stwierdzić, że 

wolontariat w przypadku „Szlachetnej Paczki” angażuje wolontariuszy w prze-

ciętnym stopniu. Czynnikiem angażującym okazuje się być rola pełniona w or-
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ganizacji i lata w niej spędzone. Wydaje się więc, że im dłużej dana osoba 

będzie wolontariuszem w konkretnej organizacji, tym bardziej będzie identyfi-

kowała się z celami i ideami tejże organizacji, a tym samym będzie bardziej 

efektywna. 

Zachęcanie młodych ludzi do podjęcia zadań o charakterze wolontariackim 

może być dobrą drogą rozwoju zarówno osobowego człowieka, jak i zawodo-

wego. 
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