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ATTACHMENT AND EVALUATION OF ORGANIZATION’S FUNCTIONING

The purpose of the article is to analyze the correlation between the style of attachment
to organisation and the disloyal behaviour of individuals such as criticism (expressed
in evaluating its functioning) and breaking up (declared as the intention of leaving the
current workplace or changing it). The object of this research were the workers of 41
companies in Silesian province. In order to collect the data, they used a specially designed
survey questioning the workers’ opinion on the functioning of the company - its working
conditions, organisation, staff competence, care to fulfil workers needs — and the Polish
Version of the Meyer and Allen Scale of Organisational Commitment. The received data
was analysed in terms of quality and correlation. The results confirmed the hypothesis
about correlation between the type of commitment and disloyal behaviour. They can
be used in explaining the social behaviour of the members of organisations and also in

working out a strategy for creating an image of the company.

UJECIE PROBLEMU

Celem przedstawionych badan jest analiza zalez-
noéci miedzy stylem przywiazania do organizacji
a wystepowaniem 1 rodzajem zachowan nielojal-
nych wobec zakladu pracy. Zagadnienie przywia-
zania do organizacji ostatnio jest czestym przed-
miotem badan, zwlaszcza w perspektywie relacji
organizacji 1 jej klientow. Mozna wyr6zni¢ dwa
nurty badan nad przywiazaniem. Pierwszy odpo-
wiada zapotrzebowaniom rynku, zainteresowanie
budza czynniki wplywajace na przywiazanie do
marki produktu, determinujace lojalnos¢ wybor-
cOw wobec ugrupowan politycznych, czy wykorzy-
stanie przywigzania we wplywaniu na odbiorcéw
informacji. Drugi rozpatruje zagadnienie wiezi
w obrebie organizacji, zwracajac uwage na stabil-
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no$¢ relacji 1 jej konsekwencje. W dobie kroétkoter-
minowych kontraktéw, zakladajacych wzajemne
relacje konczace sie z chwila wykonania konkret-
nego zadania, przywigzanie pracownika do zatrud-
niajacej go instytucji moze stac¢ sie dla kierownic-
twa niewygodnym balastem. Staje sie ono jednak
szczegdlnie istotne w sytuacjach relacji dtugotermi-
nowych, gdy rynek pracy oferuje atrakcyjne alter-
natywy, ulatwiajace cztonkom organizacji podjecie
decyzji o zmianie przynalezno$ci oraz w sytuacjach
kryzysowych, w ktoérych przywiazanie cztonkéw or-
ganizacji jest niezbednym warunkiem jej przetrwa-
nia. Swiadomo$¢ przynalezno$ci do grupy 1 wiez
organizacyjna determinuje sposéb oceniania grupy
wlasnej (waloryzacja pozytywna), sklonnoéé do jej
obrony przed zewnetrznym zagrozeniem (zachowa-
nia rywalizacyjne wobec hipotetycznych ,,innych”)
1 zachowania kooperacyjne w obrebie grupy wia-
snej, a przekonanie o shusznosci podejmowanych
przez nia decyzji sprzyjaja realizacji wspodlnego
celu, co w konsekwencji odracza decyzje o zerwa-
niu relacji. Wyjécie z sytuacji kryzysowych moz-
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liwe jest dzieki temu, ze przywigzanie wzmaga
sklonno$é do wysitku 1 zwieksza akceptacje odro-
czonej gratyfikacji, sprzyja takze zachowaniom
altruistycznym — dobro organizacji stawiane jest
ponad dobro wlasne. Wiez z organizacja zapewnia
jej korzystna, niesymetryczng wymiane i daje czas
na odbudowe zasobéw. Zatem, by kazda organiza-
cja mogla poprawnie funkcjonowaé niezbedna jest
lojalno$é jej czlonkéw. Nawet organizacje instru-
mentalnie traktujace swoich pracownikéw muszg
dbac o lojalnoéé ,,wewnetrznych klientéw”, m.in. ze
wzgledu na zachowanie ptynnoéci realizacji zadan
i renome firmy. Powodem sa ograniczenia zasobéw
ludzkich, a wiec koniecznoéé wielokrotnego korzy-
stania z ustug tych samych 0séb oraz koniecznoéé
pozyskiwania zaréwno nowych klientéow, jak i no-
wych pracownikéw, w czym niebagatelna role od-
grywaja lojalni zewnetrzni i wewnetrzni klienci,
wplywajacy na wizerunek firmy.

Przedstawione badania ilustruja zalezno$§¢ mie-
dzy przywiazaniem do organizacji a zachowaniami
lojalnymi. Poniewaz przywigzanie moze mieé rézne
zrodla 1 przejawiaé sie w réznych formach, w ba-
daniach brano pod uwage relacje miedzy rodzajem
przywiazania do organizacji a sktonnos$cia do prze-
jawiania zachowan nielojalnych, takich jak krytyka
1 deklarowanie zamiaru opuszczenia organizacji.

Analizowano przywiazanie afektywne (emocjo-
nalne przywiazanie do organizacji, zaangazowanie
1 identyfikacja), trwate (§wiadomoéé kosztow zwiag-
zanych z opuszczeniem organizacji) 1 normatywne
(poczucie moralnego obowiazku pozostania w orga-
nizacji). Badajac zachowania nielojalne wzieto pod
uwage krytyke funkcjonowania wiasnego zaktadu
pracy, oraz deklaracje checi zmiany stanowiska
pracy w obrebie organizacji 1 odejécia z zaktadu
pracy. Krytyka zakladu pracy zawarta zostata
w ocenie dotyczace] skutecznoSci motywowania
pracownikow, kompetencji przelozonych 1 wspdl-
pracownikow, dostepu do zrdédel informacji, orga-
nizacji pracy, warunkoéw socjalnych, sprawnosci
dziatu administracyjnego, okazywania zyczliwo$ci
1 zainteresowania pracownikom, udzielania wspar-
cia, stwarzania warunkéw do rozwoju indywidu-
alnego, dbatosci o rozwdj zespoléw pracowniczych,
dbatosci o zdrowie pracownikdéw, i stopnia satys-
fakeji oséb badanych z gratyfikacji finansowych.
W ocenie organizacji uwzgledniono takze swobodne
pisemne wypowiedzi dotyczace zakladu pracy.

Postawiono hipoteze o istnieniu zaleznoéci po-
miedzy rodzajem przywiazania do organizacji
a jej ocena (krytyka) 1 zamiarem zmiany stanowi-
ska pracy i/lub firmy. Ocen dokonywano w dwéch

formach: sformalizowanej oceny 1 swobodnej wypo-
wiedzi dotyczacej firmy. Intencje zmiany stanowi-
ska pracy 1 zmiany miejsca zatrudnienia ustalano
za pomoca 7-mio stopniowej skali.

W badaniach uczestniczylo 65 oséb w wieku od
23 do 42 lat (27 mezczyzn, 38 kobiet), posiadaja-
cych wyksztalcenie $rednie. Osoby te zatrudnione
byly w 41 réznych zakladach pracy wojewodztwa
Slaskiego.

ANALIZA LITERATURY

WiezZ spoteczna jest podstawg tworzenia sie syste-
mow spolecznych, zapewnia im wzgledna trwalogé,
a dzieki mozliwoéci przewidywania konsekwencji
zachowan wynikajacych z przywiazania umozliwia
ich modyfikacje. Zapewnia ona mozliwo§é przewi-
dywania i wplywanie na zachowania sie cztonkéw
spoleczenstwa oraz lojalno$¢ wobec podmiotéw
spolecznych, ktora przejawia sie miedzy innymi
akceptacja celu 1 wartosci cenionych przez dane
podmioty (Aube, Rousseau, 2005). Co staje sie
szczegdlnie istotne w sytuacjach zagrozenia, gdy
system nie jest w stanie spelniaé¢ oczekiwan swo-
ich czltonkéw, ale jednocze$nie wymaga ich wzmo-
zonej aktywnoéci w celach naprawczych (Hirsch-
man, 1995). Lojalno$é¢ wobec organizacji sprzyja
nie tylko aktywnosci bezposrednio wynikajace)
z pozycji jednostki w grupie, ale takze zachowa-
niom nieformalnym sprzyjajacym jej funkcjonowa-
niu (Fullager, 1986). Lojalno$¢, podobnie jak tole-
rancja, to zachowania wymagajace wewnetrzne]
samodyscypliny, poSwiecenia dla obiektu przywia-
zania, podejmowania decyzji niezgodnych z aktual-
nymi celami 1 potrzebami jednostki. By to osiagnaé
nalezy oceniaé obiekt przywiazania, a takze sama
1dee lojalnosci, czy tolerancji jako bardziej warto-
§ciowe niz osobiste cele. Zaklasyfikowanie konkret-
nego zachowania do zachowan lojalnych, wymaga
znajomosci motywéw dziatania. Ich identyfikacja
moze by¢ bardzo trudna, bowiem czlowiek nie za-
wsze poprawnie okreéla motywy wlasnego dziala-
nia. Zgodnie z teoriami atrybucji, nalezy zatozy¢,
ze kryterium, na podstawie ktérego mozna zakla-
syfikowaé okreslone dziatanie do kategorii zacho-
wan lojalnych, jest §wiadomo§é wolnosci wyboru.
Tylko wtedy mozna wnioskowaé o wewnetrznych
motywach podejmowania decyzji, gdy jednostka
moze zachowac sie inaczej, ale wybiera lojalnosc.
To samo zachowanie, np. wyrazanie pozytywnych
opinii o obiekcie moze rzeczywiécie by¢ motywowa-
ne lojalna postawa wobec przedmiotu oceny lub za-
chowaniem ingracjacyjnym, u podstaw ktorego lezy
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zamiar wykorzystania partnera. Moze takze by¢
warunkowane przymusem, badz wynikaé¢ z braku
alternatywnych wyboréw. Hirschman (1995) pro-
ponuje rozumienie zachowania lojalistycznego jako
odsuwanie chwili zerwania wiezi, pomimo niezado-
wolenia 1 ze wzgledu na wyrzuty sumienia. Ujecie
to zawiera trzy kryteria, ktére wyrodzniaja zacho-
wanie lojalne: 1) postepowanie wbrew wlasnym
potrzebom (niezadowolenie); 2) mozliwosé alterna-
tywnego zachowania (mozliwo$§é zerwania wiezi);
3) posiadanie przekonan dotyczacych zobowiazan,
ktérych zlamanie prowadziloby do wyrzutéw su-
mienia. Van Vugt, Hart (2004) definiuja lojalno$é
jako wieloelementowy konstrukt, skladajacy sie
Z emocji, poznania i zachowania. Zatem osoby lo-
jalne doéwiadczaja silnych pozytywnych emocji
(radoéci, zadowolenia, empatii) 1 poczucia zwiaz-
ku emocjonalnego z czlonkami grupy, poznawczo
moze manifestowaé sie poprzez zaufanie wobec
kompetencji czlonkéw grupy, 1 optymizmu w oce-
nie przysztosci grupy a behawioralnie w sktonnosci
do ochrony grupy, nawet ryzykujac osobiste straty.
Zaproponowany przez autoréw opis lojalnosci od-
powiada definicji postawy (Nowak, 1985). Zaktada
wiec mozliwo$é¢ badania lojalno$ci metodami stoso-
wanymi w badaniach postaw.

Czy lojalno$¢ mozna stopniowac? Czy poprawniej
jest analizowac lojalnos¢ w kategoriach zmiennych
dyskretnych — jest sie lojalnym lub nie, czy tez ist-
nieja formy posrednie rézniace sie stopniem lojalno-
$ci — lojalno$é bezwzgledna, warunkowa, wieksza,
mniejsza... Na przyktad Biblijna lojalno§¢ wymaga
bezwarunkowego podporzadkowania — ,nie mozna
dwoém panom shuzy¢” (Mat.6.24).

Ale traktujac lojalno$é jako postawe, przyjmu-
je sie jednoczes$nie, ze postawa charakteryzuje
sie pewnymi wlasciwo$ciami, moze by¢ pelna lub
czastkowa, silna lub staba, by¢ bardziej badz mniej
spdjna. Zatem zachowania lojalne réwniez mozna
opisywac na kontinuum od bardziej do mniej lojal-
nych. By¢ moze bardziej poprawne bytoby jednak
okreslenia stopnia nielojalnosci niz lojalnoéci, bo-
wiem zlamanie zasady lojalnoéci jest kryterium
nielojalnoéci. Osoba troche lojalna jest po prostu
nielojalna. PoSwiecanie sie dla instytucji, to naj-
bardziej lojalne zachowanie a zerwanie — najbar-
dziej nielojalne. Miedzy tymi skrajno$ciami znayj-
duje sie krytyka.

Hirschman definiuje krytyke jako prébe spowo-
dowania zmian, artykulacje intereséw, uzupeinie-
nie lub substytut rozstania. Krytyka moze przyj-
mowac¢ dwie formy: krytyki wewnetrznej 1 krytyki
zewnetrznej. I tu powstaje problem oceny wartosci

zachowan lojalnych. Czy pelna lojalno$é wobec in-
stytucji sprzyja jej funkcjonowaniu i jakie sa wa-
runki modyfikujace znaczenie lojalnoéci. Dzieki
krytyce organizacja dowiaduje sie o problemach
1 moze zareagowaé poprawiajac funkcjonowanie.
Zaréwno krytyka wewnetrzna — dokonywana przez
cztonkow organizacji jak 1 krytyka zewnetrzna,
przejawiana przez odbilorcéw wytwordéw organiza-
¢ji, spelniaja funkcje informacyjna. Krytyka staje
sie substytutem rozstania, gdy samo rozstanie jest
niemozliwe lub bardzo kosztowne. Wedlug teorii
Hirschmana decyduja sie na rozstanie te osoby,
ktérym najbardziej zalezy na jakosci. Krytyke po-
dejmuja osoby, ktére bronia sie przed odej$ciem.
Ale poza proponowanym przez Hirschmana po-
dzialem krytyki, jako pochodzacej z wewnatrz lub
z zewnatrz organizacji, mamy do czynienia z forma
krytyki wewnetrznej i zewnetrznej, ktorej kryte-
rium rozréznienia jest odbiorca krytyki. Jesli od-
biorca sa wplywowi przedstawiciele organizacji, to
mamy do czynienia z zachowaniem lojalnym wobec
organizacji, a wiec krytyka mieScitaby sie miedzy
zachowaniami lojalnymi a zerwaniem. Jesli jed-
nak krytykujemy instytucje wobec konkurentéow
1 klientéw organizacji, krytyka moze by¢é motywo-
wana checia szkodzenia instytucji a nie pragnie-
niem jej naprawy. Ten rodzaj krytyki zewnetrzne;)
mozna traktowac jako zachowanie bardziej nielo-
jalne niz zerwanie, pociaga bowiem za sobg utrate
przez instytucje wielu potencjalnych klientéw.
Réwniez warto§¢ zachowania lojalnego wobec
instytucji jest uwarunkowana sytuacyjnie. Zacho-
wania lojalne moga przyjmowaé forme zachowan
biernych — postepowanie nie wykraczajace poza
przepisy pelnionej roli, ale takze forme aktywna
— np. wzmozenie wysitkow na rzecz obiektu lojal-
nosci. Lojalne osoby zdolne sa do po$wiecen, gdy
grupa wymaga pomocy 1 pozostawanie jej czlon-
kiem mimo ponoszonych kosztéw (Levine, More-
land, 2002, Van Vugt, 2004). Lojalnos¢, tak jak
tolerancja sa ,,stabiej” widocznie spotecznie niz ich
przeciwienstwo, nie wymagaja bowiem od przed-
miotu postawy zmiany zachowania. Osoba lojal-
na bowiem to osoba ,prawomys$lna, praworzadna,
wierna, uczciwa, rzetelna w stosunkach z ludzmi”
(Kopalinski, 1993), nie burzy réwnowagi, nie wzbu-
dza dysonansu, nie jest wiec tak latwo zauwazalna
jak osoba nielojalna, utrudniajaca przewidywanie
zachowan, wymagajaca obserwacji 1 kontroli. Za-
chowania lojalne sg niezbedne dla stabilizacji sys-
temu, ale moga utrudniaé jego rozwdj, miedzy in-
nymi poprzez opdznianie niezbednej krytyki i opér
wobec zmian. Motywami lojalnych zachowan moga
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by¢ konsekwencje uogélnionej kary za postepowa-
nie wbhrew zobowigzaniom, kalkulacja osobistych
korzysci 1 kosztéw, uznanie warto$ci obiektu wzbu-
dzajacego lojalno§¢, kierowanie sie dobrem publicz-
nym, normami spotecznymi i osobistymi. Niektore
z tych motywoéw np. obawa przed negatywna, opi-
nia, czy odrzuceniem nie sprzyjaja rozwigzywaniu
problemoéw. Tym jednak, co taczy zachowania lojal-
ne i krytyke, a jednoczesnie wskazuje na odmien-
no$¢ zerwania jest nadzieja. Zeby by¢ lojalnym
1 zeby odwazy¢ sie na krytyke, trzeba mieé¢ nadzieje
na poprawe sytuacji, ktérej w przypadku zerwania
— brak albo zwiazana jest ze zbyt wysokimi kosz-
tami. Waznym czynnikiem lojalnoéci jest wiara, ze
jednostka osiagnie swoje cele (Fullager, 1986), nie-
zaleznie od ich rodzaju.

Zachowania lojalne sg Scisle zwigzane z pojeciem
przywigzania. Przywigzanie nalezy do zachowan
spotecznych opartych na psychologicznym kontrak-
cie z przedmiotem przywiazania (Rouseau, 1995).
Kontrakt ten moze dotyczy¢ réznych przedmiotow:
0s0b, np. rodzicow badz wspélpracownikéw, miej-
sca zatrudnienia, instytucji, organizacji, grupy
zawodowej, kraju a nawet miejsca zamieszkania.
Jego podstawe stanowig oczekiwania wynikajace
z do$wiadczen jednostki i obowigzujacych norm.
Zachowania niezgodne z przewidywaniem kon-
traktu ograniczane sa sankcjami 1 grozba zerwa-
nia relacji. Kontrola przestrzegania kontraktu jest
zrozumiala w kontek$cie znaczenia, jakie przywia-
zanie ma dla spoteczenstwa. Zapewnia ono dlugo-
terminowa opieke potomstwu (Bowlby, 1978) oraz
realizacje zasady wzajemnosci wobec podmiotéow
spotecznych 1 tendencje do osiadtego trybu zycia, co
umozliwia powstawanie 1 wzglednie stabilne funk-
cjonowanie systemow spotecznych (Lorenz, 1975;
Wilson, 1988).

Przywigzanie moze by¢ takze wynikiem kalku-
lacji korzysci zwigzanych z relacjami z obiektem
przywiazania. Przykladem takiego rozumienia
przyczyn przywigzania jest teoria nagrod, strat
1 pozioméw poréwan Thibauta 1 Kelley’'a (1956)
oraz teoria Beckera (1992), ktora zaktada, ze przy-
wiazanie jest wynikiem tendencji do pozostawania
w organizacji ze wzgledu na koszty wynikajace
7z jej opuszczenia, czy — jak uwaza Rusbult — z oba-
wy przed utrata wniesionych inwestycji (Rusbult,
1983).

Ainsworth (1983) definiuje przywiazanie jako
system behawioralnego reagowania, wynikaja-
cego z weczeéniejszych doéwiadczen z obiektami
przywiazania. Wyrdznia trzy style zachowania: 1)
bezpieczny; 2) ambiwalentno-lekowy; 3) unikowy.

Przywiazanie moze zatem przyjmowac zrdznico-
wane formy 1 sktadaé sie z wielu czynnikéw. Na
przyktad Allen 1 Meyer (1996) proponuja trdjczyn-
nikowy model przywiazania. Na sposob przywia-
zania sktada sie przywigzanie afektywne, oparte
na emocjach 1 identyfikacji, przywigzanie trwale,
bedace rezultatem obawy przed konsekwencjami
opuszczenia organizacji oraz przywiazanie norma-
tywne, ksztaltujace sie w procesie socjalizacji. Tak-
ze Cohen dokonujac pomiaru przywiazania rozroz-
nia trzy dymensje: poziom afiliacji, identyfikacji
1 poziom moralnego zaangazowania w ktéras z tych
form (Cohen, 1993). Niektdrzy badacze wskazuja
na cztery czynniki stanowiace przywiazanie, np.
Ladd, Gordon, Beauvais 1 Morgan (1982) zaliczaja
do nich: lojalno$é wobec zwiazku, odpowiedzialno$é
za zwiazek, zamiar pracy dla zwiazku oraz wiare
w idee zwiazku. Z kolei Friedman i Harvey, we-
ryfikujac propozycje Gordona i in., otrzymali dwa
czynniki: 1) postawe wobec zwiazku 1 opinie; 2) in-
tencje zachowan prozwigzkowych (Friedman, Ha-
rvey, 1986).

Kategoryzacje przywiazania mozna przeprowa-
dzi¢ réwniez ze wzgledu na jego obiekt np.: przy-
wiazanie do ludzi (Bowlby, 1978 ), przywiazanie do
organizacji (Allen, Meyer ,1996), przywiazanie do
miejsca (Williams, Vaske, 2003), przywigzanie do
marki produktu itd. Na przyktad Morrow (1993)
przedstawil taksonomie terminéw przywiazania
do pracy, ktére mozna spotkaé¢ w literaturze przed-
miotu. Zawiera ona propozycje pieciu dymensji
sktadajacych sie na przywigzanie do pracy oraz
opisujace je subdymensje. Do dymensji tych na-
lezy przywiazanie do organizacji, zaangazowanie
w prace, przywiazanie dotyczace kariery zawodo-
wej, poparcie dla etyki pracy, przywiazanie do idei
zwiazku. Kazda z tych dymensji moze przyjmowac
rézne formy. Przywiazanie do organizacji moze
przejawiaé sie w formie zwiazku opartego na kal-
kulacji zyskéw 1 strat, wyrazania postawy przywia-
zania (komponentu emocjonalnego, poznawczego
1 behawioralnego) oraz w formie rodzajéw przywia-
zania (afektywnego, trwalego 1 normatywnego).
Natomiast przywiazanie do kariery zawodowe]
moze by¢ opisywane jako przywigzanie do zawo-
du, wyboru kariery, profesjonalizm, moze tez miec¢
charakter przywiazania afektywnego, trwalego
1 normatywnego. Przywiazanie do idei zwiazku
przejawia sie w lojalnosci, odpowiedzialnosci, de-
klarowaniu pracy dla zwigazku, wierze w stusznos$é
idel tworzenia zwiazkow. Poparcie dla etyki pracy
1 zaangazowanie w prace takze moze przejawiac
sie w roznych zachowaniach. W taksonomii tej
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brak jasnego kryterium wyrédzniania subdymens;ji.
Becker (1992) zwraca uwage na koniecznoéé roz-
réznienia form przywiagzania od jego motywacyj-
nych podstaw. Koncepcja Portera 1 Smitha (1970)
traktuje przywiazanie jako postawe, w sktad kto-
rej wchodzi silne przekonanie o stuszno$ci celow
organizacji (zwiazku), silne pragnienie przynalez-
noéci do organizacji (zwiazku) 1 gotowos¢ do wysit-
ku na rzecz organizacji (zwiazku). By¢ moze uzy-
teczne byloby uporzadkowanie form przejawiania
sie przywigzania wedlug ogdlnie akceptowanych
komponentéw postawy. Przy czym kryterium wy-
réoznienia dymensji powinny stanowié obiekty po-
stawy wchodzace w sktad postawy wobec obiektu
o szerszym zakresie. Np. lojalno$é moze by¢ definio-
wana jako niezalezna postawa, ale moze réwniez
by¢ rozumiana jako czynnik opisujacy przywigza-
nie. W przypadku postawy przywiazania lojalno$é
przede wszystkim reprezentuje komponent beha-
wioralny.

W przedstawionych badaniach, ze wzgledu na
jasnoé¢ kryterium wyrdznionych rodzajéw przy-
wigzania (motywacyjnym), postuzylam sie tréj-
czynnikowym modelem Meyera i Allen.

Dotychczasowe badania nad uwarunkowaniami
1 konsekwencjami przywigzania dotyczyly miedzy
innymi satysfakcji z pracy, zmiany nastawienia
wobec pracy, intencji odejScia z pracy i samego
odejscia. Okazalo sie, ze przywigzanie zwieksza
satysfakcje z pracy 1 zmniejsza prawdopodobien-
stwo zmiany pracy (Cooper-Hakim, Viswesvaran,
2005), moze réwniez wplywaé na stopien zaanga-
zowania w prace (Banka, Wolowska, 2006). In-
teresowano sie takze znaczeniem identyfikacji,
inwestycji czynionych na rzecz grupy 1 podporzad-
kowaniu normom grupowym w podejmowaniu decy-
zji o lojalnym zachowaniu wobec grupy (pozostaniu
w grupie lub jej opuszczeniu). Znaczenie identy-
fikacji najblizsze jest pojeciu przywiazania afek-
tywnego, inwestowanie przywiazaniu trwalemu
a ostatnie z wymienionych — normatywnemu. Van
Vugt 1 Hart doszli do konkluzji, ze lojalnoéé zalezy
przede wszystkim od stopnia identyfikacji z gru-
pa, pozostale czynniki maja mniejsze znaczenie
(Van Vugt, Hart, 2004). Hoon Tan, Aryee (2002)
poddali analizie relacje lojalnoéé jako zmiennej
poSredniczace] miedzy przywigzaniem do orga-
nizacji a satysfakcja z pracy, pozytywna postawa
wobec organizacji, oraz typem zwigzku (zwiazka-
mi instrumentalnymi, socjalizacyjnymi) a zacho-
waniami ukierunkowanymi na organizacje lub na
indywidualne cele. Uzyskujac potwierdzenie zato-
zen dotyczacych wplywu przywiazania na wazrost

zachowan proorganizacyjnych. Badano takze re-
lacje miedzy rodzajem przywiazania a formami
zachowania organizacyjnego, wynikajacego z typu
zatrudnienia m.in. na zasadzie poSwiecenia, inwe-
stycji, dochodzacego, przynalezacego, zwiazanego,
sprzymierzonego, wolnego agenta, zatrudnionego,
opartego na zadowoleniu (Sinclair, Tucker, Cullen,
Wright, 2005). Potwierdzono zaleznoSci miedzy
afektywnym i trwalym przywiazaniem a np. zacho-
waniami zwigzanymi z po§wiecaniem sie (wysokie
afektywne 1 trwate przywiazanie) lub w przypad-
ku zatrudnienia na zasadzie wolnego agenta (ni-
skie przywigzanie afektywne, wysokie trwate) itp.
Olson-Buchaman, Boswell, prowadzili badania
w tym samym nurcie. Rozpatrywali zachowania lo-
jalne wobec organizacji jako konsekwencje rodzaju
przywiazania pracownika do instytucji. Zauwazo-
no, ze przywigzani emocjonalnie preferuja kryty-
ke nieformalna, rozwiazywanie konfliktow twarza
w twarz 1 unikaja wskazywania winnych (Olson-
Buchaman, Boswell, 2002). Przywiazanie obok sa-
tysfakeji z pracy, sprawiedliwo$ci proceduralnej,
miejsca zajmowanego w hierarchii grupy, podo-
bienstwa demograficznego 1 podobienstwa wykony-
wanej pracy opisuje forme zachowan obywatelskich
— Interpersonalnych 1 organizacyjnych (Bowler,
Brass, 2006). Analogiczne wyniki osigagnieto pro-
wadzac badania w sytuacji pracy. Stwierdzono ko-
relacje z oceng efektywnoéci organizacji, sprawie-
dliwoéci procedur stosowanych w zakladzie pracy,
oceny wsparcia otrzymywanego od zwierzchnikow,
oraz ze stopniem integracji spotecznej 1 satysfakcji
z pracy (Chan, 2006).

Przedstawiony przeglad badan zarysowuje ob-
szar zainteresowan badaczy zajmujacych sie for-
mami 1 znaczeniem przywiazania i lojalnosci wo-
bec 0séb 1 organizacji (instytucji, zaktadéow pracy,
zwiazkow interpersonalnych). Wyniki badan wska-
zuja na $cisty zwiazek miedzy przywiazaniem a lo-
jalnoécia. Lojalno$¢ jako wskaznik behawioralnego
komponentu postawy, jaka jest przywiazanie lub
lojalno$é jako postawa wchodzaca w sklad postawy
bardziej zlozonej, jakim jest przywiazanie. Badania
przedstawione w niniejszym artykule mieszcza sie
w tym samym nurcie. Dotycza zalezno$ci miedzy
rodzajem przywigzania do organizacji a lojalnoscia
badz brakiem lojalno$ci przejawianej w ocenie wila-
snego zakladu pracy, krytykowaniu go wobec 0s6b
z zewnatrz, oraz deklaracji zmiany stanowiska pra-
cy badz opuszczenia zaktadu. W badaniach przyjeto
zatozenie o zalezno$ci miedzy stylem przywiazania
do organizacji a zachowaniami nielojalnymi — kry-
tyka 1 zerwaniem.
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METODY GROMADZENIA DANYCH

Badania przeprowadzono na 65-osobowej grupie (38
kobiety, 27 mezczyzn, wiek 25-42 lata) zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwach wojewodztwa $laskiego.
Postuzono sie Polska Wersja Skali Przywigzania
do Organizacji Meyera 1 Allen w adaptacji Ban-
ki, Wotowskiej 1 Bazinskiej (2002) oraz specjalnie
opracowana, ankietg dotyczaca poczynionych przez
pracownikow inwestycji na rzecz realizacji celow
firmy, stopnia zaspokojenia potrzeb pracownikéw
przez te firme oraz oceny jej funkcjonowania.

Polska Wersja Skali Przywiazania do Organiza-
cji Meyera 1 Allen sklada sie z pozycji, ktore miaty
najwyzsza korelacje z wlasng skalg (wspélczynnik
korelacji Persona, wartos¢ krytyczna réwna .40):
18 pozycji, po 6 pozycji odpowiadajacych przywia-
zaniu afektywnemu, trwalemu i normatywnemu.
Rzetelno$é skali mierzona zgodnos$cia wewnetrz-
na, wskaznik alfa Cronbacha wynosi .84 dla Przy-
wigzania Afektywnego, 1 po .70 dla Przywigzania
Trwatego 1 Normatywnego.

Ankieta opracowana dla celéw badania sktadata
sie z trzech czesci dotyczacych: 1) inwestycji osoby
badanej, 2) zaspokojenia potrzeb przez organizacje
oraz 3) ocene sprawnos$ci funkcjonowania organi-
zacji. Czesc¢ pierwsza sklada sie z 9 pozycji dotycza-
cych osobistego wktadu 1 zaangazowania pracowni-
kéw w dziatalno$é firmy (ocena wilasnej aktywnosci
1 systematycznosci w pracy, zainteresowania pra-
ca, rzetelnoSci w przygotowywaniu sie do zadan,
zaangazowania w zycie towarzyskie firmy, zaan-
gazowania w realizowaniu celéw firmy, dazenia do
podwyzszania kwalifikacji zawodowych, wlasnego
wkladu w utrzymywanie poprawnych relacji ze
wspotpracownikami 1 z przetozonymi). Cze$é dru-
ga dotyczy oceny stopnia realizacji potrzeb pra-
cownikéw przez zatrudniajacq ich firme. Zawiera
6 kategorii potrzeb wyréznionych przez Schwartza
1 Blisky’ego (1990): przyjemno$é, bezpieczenstwo,
osiggniecia, niezalezno§é, konformizm, dojrzalosé.
Pozycje w ankiecie dotyczace poszczegblnych kate-
goril zostaly opisane, by osobom badanym byto ta-
twiej ustosunkowacé sie do nich, okreslajac stopien
zaspokojenia danej potrzeby. Na przyklad wyja-
$niono bezpieczenstwo jako brak nieuzasadnionych
zagrozen, jasno$¢ 1 mozliwo$é przewidywania pro-
cedur, zabezpieczenie zaplecza socjalnego, ochrona
zdrowia 1innych débr. Trzecia czeéé zawiera wskaz-
niki sformalizowanej oceny funkcjonowania firmy.
Wyrézniono 14 obszaréw podlegajacych ocenie, od-
noszacych sie do procesu 1 warunkow pracy, dbania
o rozwdéj kompetencji pracownikéw, poprawnosci

relacji interpersonalnych 1 wynagrodzenia. Ocenio-
no: jako§¢ motywowania pracownikéw (sposéb oce-
ny, nagradzania), kompetencje wspotpracownikow
1 przelozonych, dostep do zrddel informacji, orga-
nizacje pracy, warunki socjalne, sprawno$é¢ dziatu
administracyjnego, okazywanie zyczliwosci 1 zain-
teresowania pracownikom, udzielanie wsparcia,
stwarzanie warunkow do rozwoju indywidualnego,
dbalo$¢ o rozwdj zespoldw pracowniczych (inte-
gracje, kompetencje) oraz dbaloéé¢ o zdrowie pra-
cownikéw 1 gratyfikacje finansowe. Osoby badane
okre§laty poziom inwestycji, stopien zaspokojenia
potrzeb 1 poziom oceny za pomoca siedmiostopnio-
wej skali. Wskaznikami inwestycji, zaspokojenia
potrzeb 1 formalnej oceny sa sumy ocen czastko-
wych, dotyczacych wyrdéznionych kategorii.

Ocene nieformalna organizacji osoby badane
wyrazaly opisujac to, co cenia w swojej firmie, a co
chcieliby w niej zmienié. Opisy poddawano analizie
jakosSciowe) 1 1loSciowej, stosujac kategorie przy-
jete w analizie oceny formalnej organizacji. Trze-
cim wskaznikiem nielojalnego zachowania wobec
wlasnego zakladu pracy byta deklaracja zmiany
miejsca pracy w obrebie firmy oraz rozstania sie
z zakladem pracy.

Celem instrukeji poprzedzajacej badania byto
wzbudzenie zachowan lojalno$ciowych wobec fir-
my. Badane osoby byly informowane, ze wyniki ba-
dan postuza do oceny ich firmy na tle innych zakta-
déw pracy wojewoddztwa $laskiego. Zakladano, ze
badani wyraznie u§wiadomia sobie, ze ewentualna
krytyka wyrazana bedzie wobec osbb spoza orga-
nizacji. Bedzie miata zatem charakter krytyki ze-
wnetrznej, ktéra bardziej obniza prestiz firmy niz
przyczynia sie do jej ewentualnej naprawy.

METODY OPRACOWYWANIA DANYCH

W opracowaniu danych wykorzystano miary sily
zwigzku pomiedzy zmiennymi: wspoétczynnik kore-
lacji tau b Kendalla. Obliczono korelacje pomiedzy
rodzajem przywiazania do organizacji a poziomem
inwestycji, poziomem zaspokojenia potrzeb, sfor-
malizowana 1 swobodna ocena funkcjonowania
organizacjl oraz zamiarem opuszczenia dotychcza-
sowego stanowiska pracy 1/lub firmy. Analize kore-
lacji prowadzono na dwéch poziomach: 1) zwiazku
rodzaju przywiazania z ogélnym poziomem inwe-
stycji (zaangazowania w zycie firmy), zaspokoje-
niem potrzeb 1 ocena funkcjonowania organizacji
oraz zamiarem opuszczenia organizacji; 2) zwiazku
rodzaju przywiazania z poszczegdlnymi pozycjami
ankiety.
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Tabela 1
Korelacje skal przywigzania: Afektywnej, Trwatej i Normatywnej ze wskaznikami zaangazowania w dziatalno$¢ firmy

Rodzaj zaangazowania Przywigzanie Przywigzanie Przywigzanie

w dziatalnos¢ firmy afektywne trwate normatywne
Aktywnosé 267 .193* .228*
Systematycznos¢ w pracy 125 .158 .188*
Zainteresowanie praca 446%** 438 .349%**
Rzetelno$¢ w realizacji zadan .300*** 110 .258**
Zaangazowanie w zycie towarzyskie firmy 418*+* -.001 222
Zaangazowanie w realizacje celéw firmy 430%** 297 367
Dazenie do podwyzszania kwalifikacji zawodowych .230* .089 367
Dbatos¢ o dobre relacje ze wspotpracownikami .238*** .024 .067
Dbatos¢ o dobre relacje z przetozonymi 321%* .076 .213*
Ogodlne zaangazowanie w dziatalno$¢ firmy A470%* .216* .309***

*p <.05, **p<.01, ***p <.001

REZULTATY

Uzyskane wyniki wskazuja na wystepowanie istot-
nego zwigzku miedzy rodzajem przywigzania a za-
réwno stopniem zaspokojenia potrzeb, wniesionymi
inwestycjami jak i zachowaniami lojalno$ciowymi:
krytyka — ocena formalng i spontaniczna funkcjo-
nowania organizacji oraz deklaracja checi zmiany
stanowiska pracy 1 miejsca pracy. Badania potwier-
dzily takze przewidywane zrdéznicowanie relacji
w zaleznoéci od rodzaju przywigzania.

Przykladem sa rezultaty analizy zwigzku mie-
dzy typem przywigzania a formalna ocena funkcjo-
nowania organizacji. Zalezno$¢ miedzy rodzajem
przywigzania a wskaznikiem ogdlnego zaangazo-
wania w dzialalnoéé¢ firmy, ilustruje niemal stata
tendencje do wystepowania najwyzszych korela-
¢j1 miedzy przywiazaniem afektywnym a réznymi
formami zaangazowania. Druga pozycje, zajmuje
przywigzanie normatywne, trzecia — trwale. Zalez-
no$¢ miedzy przywiazaniem afektywnym a ogdl-
nym zaangazowaniem wynosi tau = .470%** nor-
matywnym tau = .309%** a trwalym tau = .216%*.
W przypadku przywiazania afektywnego najwyzsze
korelacje uzyskano z zainteresowaniem praca, (tau
=.446***) oraz zaangazowaniem w realizacje celow
firmy (tau = .430%**) oraz w jej zycie towarzyskie
(tau = .430***). Chociaz sama dbato$¢ o stosunki
interpersonalne mniej $cisle wiaze sie z przywiq-
zaniem afektywnym : dbaloécia o dobre stosunki ze
wspélpracownikami (tau = .238%**) 1 przetozonymi
(tau = 321***). W poréwnaniu z pozostatymi typami

przywiazania, przywigzanie afektywne jest najsil-
niej zwiazane takze z rzetelnoécia w wykonywaniu
pracy. Jedynie dazenie do podwyzszania kwalifika-
¢ji silniej wiaze sie z przywiazaniem normatywnym
niz afektywnym (normatywne tau = .367***, afek-
tywne tau = .230%). U podstaw przywiazania nor-
matywnego, opartego na akceptacji norm 1 regul
spolecznych, lezy konformizm normatywny, ktérego
wplyw jest szczegdlnie duzy, gdy jednostka podlega
bezposéredniej kontroli grupy. Byé moze dazenie do
podwyzszania kwalifikacji jest jednym z przejawow
uniezalezniania sie jednostki 1 rozszerzania zakre-
su wlasnego wplywu poprzez wzrost kompetencji
(tau = .367***). Tym bardziej, ze przywiazanie nor-
matywne wiaze sie z zainteresowaniem praca, (tau
= .349***) a wiec strategia polegajaca na edukacji
zawodowej jako czynniku podwyzszajacym pozycje
cztonka w grupie wydaje sie najbardziej naturalna.
Przywiazanie normatywne pozwala na przewidy-
wanie prawie wszystkich wskaznikéw zaangazo-
wania (chociaz na nizszym poziomie istotnosci niz
na podstawie afektywnego) poza dbatoScig o dobre
relacje z kolegami (tau = .067 ). Prawdopodobnie
charakter tych relacji regulowany jest normami.
Osoby normatywnie przywiazane nie musza (ale
moga) wkladaé indywidualny wysitek w ksztalto-
wanie relacji ze wspélpracownikami. Natomiast
powinny dbaé¢ o poprawne relacje z przetozonymai,
1tu wystepuje niewysoka ale istotna zalezno$¢ (tau
.=.230%). W przypadku zalezno$ci miedzy trwatym
typem przywigzania a zaangazowaniem rysuja sie
nastepujace prawidlowosci: typ trwaly a zaintere-

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 13, Nr 2, 2007, 135-145

141



Renata Rosmus, Irena Pilch

Tabela 2

Korelacje skal przywigzania: Afektywnej, Trwatej i Normatywnej ze stopniem zaspokojenia potrzeb pracownika

Potrzeby Przywigzanie afektywne Przywiazanie trwate Przywigzanie normatywne

Przyjemnosc¢ 493** 175 .289***
Bezpieczenstwo 415%** .158 151

Osiggniecia .355%** 1130 277
Niezalezno$¢ 452+ .303*** .329%**
Konformizm 460** .248** 287
Dojrzato$é .535%** .194* .304***
Realizacja potrzeb (ocena globalna) 572%** 272 .356***

*p <.05, **p<.01, ***p <.001

sowanie praca wynosi tau = .438%** 1 jest najsil-
niejszym zwiazkiem; zaangazowanie w realizacje
celéw firmy tau = .297** 1 aktywno$é w pracy tau
= .193*. Na podstawie trwalego przywigzania nie
mozna przewidywac pozostalych zachowan przeja-
wianych przez pracownikow, wyrdznionych w tych
badaniach jako formy zaangazowania.

Rodzaj przywiazania a ocena stopnia zaspoko-
jenia poszczegblnych potrzeb — uzyskano wyni-
ki wskazujace na podobny charakter relacji jak
w przypadku oméwionej relacji miedzy typem
przywigzania a zaangazowaniem pracownikéw.
I tu najwyzsze korelacje wystepuja z afektywnym
typem przywiazania. Wzrost tego przywiazania
wspolwystepuje ze wzrostem stopnia poczucia za-
spokojenia potrzeb pracownikow przez ich zaklad
pracy. W kolejno$ci wysokosci korelacji sa to na-
stepujace potrzeby: dojrzato$é (madrosé, toleran-
cja, przyjazn) tau = .535%*** przyjemno$é (komfort,
szezescie, dbatoéé o zadowolenie pracownikow) tau

Tabela 3

= .493*** konformizm (grzeczno$¢, czystos$é, zgod-
no$¢ postepowania z normami spotecznymi) tau =
.460*** niezalezno$¢ (mozliwoéé dokonywania wy-
boréw, kierowanie sie wlasnymi zainteresowania-
mi 1 przekonaniami) tau = .452*** bezpieczenstwa
(brak nieuzasadnionych zagrozen, zabezpieczenie
zaplecza socjalnego, ochrona dobr) tau = .415, osia-
gniecia (mozliwo$é rozwoju 1 realizacji ambicji, do-
cenienia 1 szacunku) tau = .355. Wszystkie uzyska-
ne korelacje mozna ocenic¢ jako wysokie 1 0 wysokim
stopniu istotnosci. Przywigzanie normatywne row-
niez koreluje z zaspokojeniem prawie wszystkimi
potrzeb, z wyjatkiem poczucia bezpieczenstwa. Ale
korelacje sa nizsze. Inny jest takze ranking potrzeb
uporzadkowanych wg sity zwiazku z przywiaza-
niem. Przywiazanie normatywne wspolwystepuje
z poczuciem zaspokojenia wszystkich potrzeb, poza
potrzeba bezpieczenstwa (tau = .151). Kolejnosé
wyrozniona ze wzgledu na site zwiazku jest naste-
pujaca: niezalezno$§¢ (tau = .304%**), przyjemnosé

Korelacje skal przywigzania: Afektywnej, Trwatej i Normatywnej ze wskaznikami zachowan lojalno$ciowych

Zachowania Przywiagzanie Przywiagzanie Przywiagzanie

lojalnosciowe afektywne trwate normatywne
Ocena formalna funkcjonowania firmy -.081 137* .303**
Ocena spontaniczna — krytyka 125 .105 -.076
Ocena spontaniczna — pochwata .282** -.043 -.017
Ocena spontaniczna — bilans krytyki i pochwat .262** -.161 -.015
Zmiana stanowiska pracy -.290** -.209* 211
Zmiana miejsca pracy -.300%** -174* -A77*

*p <.05, **p <.01, ***p <.001
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(tau = .289%**), konformizm (tau = .287**), osia-
gniecia (tau = .287***). Tylko pozycja potrzeby
osiggnie¢ w obydwu typach przywiazania (afek-
tywnym i normatywnym) zajmuje to samo, ostat-
nie miejsce. Réwniez w przypadku przywiazania
trwalego pod tym wzgledem wyniki sg zblizone —
korelacja z potrzeba osiagnieé jest najnizsza (tau
= .130). Ale w przypadku przywigzania trwalego
tylko trzy relacje osiagnety poziom istotnosci. Sa to
kolejno: niezalezno$é¢ (tau = .303***), konformizm
(tau = .248***).1 dojrzatosé (tau = .194%). Ogblnie —
najsilniejsze zalezno$ci miedzy poczuciem zaspoko-
jenia potrzeb a rodzajem przywigzania wystepuje
w przypadku przywigzania afektywnego (.572%*%),
nastepnie normatywnego (.356***) 1 najnizsze dla
przywiazania trwalego (.272%%).

Wzajemna zalezno$¢ miedzy typami przywia-
zania a zaangazowaniem w cele 1 dzialalno§é fir-
my, sposobem realizacji zadan (rzetelno$é 1 syste-
matyczno$c) oraz dbato$cia o poprawne relacje ze
wspotpracownikami 1 przelozonymi pozwala na
przewidywanie wystepowania zalezno$ci takze
miedzy typem przywigzania a zachowaniami lo-
jalno$ciowymi. Bowiem im wieksze inwestycje po-
czyni jednostka dla zwiazku, tym lepiej go bedzie
oceniac i tym bardziej bedzie dbata o jego trwatosé
(Rusbult, Farrell, 1983). Zwlaszcza, gdy organi-
zacja — w opinii swoich czlonkéw — zaspokaja ich
potrzeby (zalezno$¢ miedzy rodzajem przywigzania
a ocenag stopnia zaspokojenia potrzeb). Wyniki ba-
dan potwierdzily te oczekiwania.

Ocena formalna funkcjonowania firmy dotyczyta
jakos$ci motywowania pracownikow, kompetencji
wspolpracownikéw 1 przetozonych, dostepu do Zré-
del informacji, organizacji pracy warunkéw socjal-
nych, sprawnoéci dzialu administracyjnego, okazy-
wania zyczliwos$ci 1 zainteresowania pracownikom,
udzielania wsparcia, stwarzania warunkéw do roz-
woju indywidualnego, dbato$ci o rozwdj zespotow
pracowniczych, dbalo$ci o zdrowie pracownikéw
oraz gratyfikacje finansowe. WskazZnikiem oce-
ny byta suma uzyskanych punktéw stanowiacych
oceny poszczegblnych aspektow dziatalnosci firmy.
Uzyskano wyniki korespondujace z rezultatami ba-
dan dotyczacych relacji miedzy przywiazania do or-
ganizacji a ocena_jej efektywnoSci, sprawiedliwoéci
stosowanych procedur, udzielaniem pomocy przez
zwierzchnikow, spolecznej integracji 1 satysfakeji
z pracy (Chan, 2006). Najsilniejsza pozytywna, za-
leznoé¢ uzyskano miedzy przywigzaniem norma-
tywnym a ocena formalng (tau = .303***). Istotna
zalezno§¢ wystepuje réwniez miedzy przywiaza-
niem trwalym a ocena formalng (tau = .137* ). Na-

tomiast brak zaleznoSci miedzy przywiazaniem
afektywnym a ta ocenag (tau = -.081 ). Przywigzanie
oparte na normach lub na kalkulacji moze skta-
nia¢ ludzi raczej do wyrazania opinii umiarkowa-
nych lub pozytywnych. W pierwszym przypadku
1m wyzsze przywiazanie normatywne, tym wieksza
sktonno$é¢ do podporzadkowania grupie a wiec 0so-
by nie beda otwarcie okazywaly niezadowolenia.
W drugim, oceny bedace wynikiem kalkulacji nie
sa tak radykalne a ponadto osoby te skoncentro-
wane sa raczej na ochronie wlasnych korzysci niz
koncentracji na dobru firmy, moga wiec nie podej-
mowa¢ ryzyka krytykowania firmy. Inaczej przed-
stawia sie sytuacja os6b przywiazanych afektywnie
— moga by¢ bardziej wyczulone na negatywne prze-
jawy dzialalnoéci firmy, ale jednoczes$nie zauwaza-
ja 1 doceniaja pozytywne. Kto§, kto zywo interesuje
sie swoim zakladem pracy, wlasne zaangazowanie
moze przejawia¢ miedzy innymi w podejmowaniu
dzialan naprawczych — moze zaréwno chwali¢ swo-
ja firme jak i ja krytykowaé. Aktywno$éé osob afek-
tywnie przywigzanych mozna zauwazy¢ $ledzac
wyniki dotyczace zaleznoéci miedzy typem przy-
wiazania a pochwalami i bilansem pochwat 1 kryty-
ki. Tylko w przypadku przywiazania afektywnego
otrzymano istotne zaleznoéci. Istnieje pozytyw-
na korelacja miedzy przywiazaniem afektywnym
a iloécia wyrazanych spontanicznie pochwal doty-
czacych swojej firmy (tau = .282%*) 1 wyzsza pro-
porcja spontanicznych pochwal do spontanicznej
krytyki (tau = .262**). W przypadku spontanicznej
krytyki nie wykryto zalezno$ci z typami przywia-
zania.

Bardziej zrb6znicowane wyniki uzyskano anali-
zujac sktonno§é respondentéw do zerwania z firma
oraz pragnieniem zmiany miejsca pracy w obre-
bie firmy. Zaréwno przywiazanie afektywne jak
1 trwale jest zwiazane z niechecia do zmiany sta-
nowiska pracy (afektywny tau = -.290*%*, trwaty
tau = -.209*%), jak 1 zmiany firmy (afektywny tau =
-.300*%** trwale tau = -.174%). W przypadku przy-
wigzania normatywnego — im wieksze przywiaza-
nie tym chetniej deklarowana jest che¢ zmiany sta-
nowiska pracy w obrebie organizacji (tau = .211%)
1 niecheé do opuszezenia firmy (tau = -.177%).

WNIOSKI

Wyniki badan potwierdzaja znaczenie przywigza-
nia do organizacji zaréwno w przypadku stopnia
zaangazowania w dziatalno$§¢ przedsiebiorstwa, jak
1 jej oceny formalnej 1 spontanicznej oraz deklara-
cji opuszczenia miejsca pracy (aktualnego stano-
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wiska 1/lub przedsiebiorstwa). Stanowig ilustracje
zatozen dotyczacych konsekwencji lojalno$ci wobec
organizacji, przedstawionych przez Hirschmana
w teorii reakcji na kryzys przedsiebiorstwa (Hirsch-
man, 1995). Badania ujawnily ponadto znaczenie
czynnika modyfikujacego zachowania lojalnoécio-
we, jJakim jest rodzaj przywiazania organizacyjne-
go: przywiazania afektywnego, trwalego 1 norma-
tywnego.

Relacje te mozna zawrzeé¢ w nastepujacych wnio-
skach:

1. Istnieje zalezno$¢ miedzy rodzajem przywia-
zania do organizacji a oceng wlasnego zaan-
gazowania w dziatalnoé¢ firmy. Tylko w przy-
padku zainteresowania praca wystepuje po-
zytywna korelacja z samym przywiazaniem,
niezaleznie od jego rodzaju. Angazowanie sie
w realizacje zadan i w zycie towarzyskie firmy
wspotwystepuje z przywiazaniem afektywnym
oraz normatywnym, brak takiej zalezno$ci
w przypadku przywiazania trwalego. Naj-
wyzsze zwigzki miedzy réznymi formami
uczestnictwa w dzialalno$ci przedsiebiorstwa
uzyskano w przywiazaniu afektywnym, na-
stepnie normatywnym 1 na ostatnim miejscu
— trwatym.

2. Pozytywna zalezno$é miedzy stopniem zaspo-
kojenia potrzeb pracownikow przez przedsie-
biorstwo a rodzajem przywiazania jest najsil-
niejsza dla przywiazania afektywnego, potem
normatywnego 1 trwalego.

3. Istnieje istotna zalezno§¢ miedzy stylem przy-
wiazania do organizacji a jej krytyka i dekla-
rowaniem intencji jej opuszczenia.

4. Najwieksze znaczenie dla przewidywania za-
chowan lojalno$ciowych ma przywiazanie a-
fektywne, istnieje istotna zaleznoéé miedzy
wszystkimi formami lojalnych zachowan a
tym rodzajem przywigzania, poza spontanicz-
na krytyka.

5. Wystepuje istotna negatywna zaleznos¢ mie-
dzy przywigzaniem normatywnym a intencja
zmiany stanowiska pracy i opuszczenia firmy
oraz pozytywna, dotyczaca poziomu oceny for-
malnej.

Na podstawie powyzszych wnioskéw mozna
przypuszczaé, ze przywiazanie do organizacji jest
dobrym predyktorem zachowan lojalnoSciowych
wobec organizacji, a ustalenie rodzaju przywigza-
nia moze by¢ wskaznikiem przewidywania kon-

kretnych zachowan lojalnych, takich jak wyrazanie
opinii o funkcjonowaniu organizacji (przedsiebior-
stwa, firmy, stowarzyszenia a takze panstwa), pro-
porcja uwag pozytywnych do krytycznych, skton-
no$¢ do wyrazania spontanicznych pozytywnych
ocen 1 deklaracja pozostawania w organizacji. By¢
moze przedsiebiorstwa zbyt po$piesznie rezygnu-
ja z przywiazywania pracownikéw do organizacji
(afektywnego 1 normatywnego), na rzecz swobody
zatrudniania czasowych pracownikéw, ktérych
przywiazanie opiera sie przede wszystkim na bi-
lansie strat 1 zyskéw, czyli przywiazaniu trwalym,
najstabiej zwiazanym z zachowaniami lojalnymi
wobec organizacji.
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