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THE EFFECT OF BREACHING THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON JOB INVOLVEMENT.
THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CLIMATE

The main objective of this research was to examine how change in the relations between an employee
and an organization, which means increased frequency of breaching the psychological contract, affects
attitude towards work defined as job involvement. The authors have also searched for determinants of
job involvement. In realized research, Kanungo’s definition of job involvement (1982) was used. The data
for this study were collected from 330 Polish employees holding different forms of employment: classic
employment (N=198) and temporary work (N=132). Participants were recruited from two organizations:
public administration (N=205) and a private company (N=125). The research has shown that 1) work lo-
cus of control, breach of psychological contract and psychological climate have a significant influence on
job involvement; 2) psychological climate mediated the relationships between a psychological contract

breach and job involvement.

WPROWADZENIE

Jako§é zycia zawodowego do§wiadczana przez pracowni-
kéw w organizacjach jest obszarem szczeg6élowych docie-
kan naukowych podejmowanych przez badaczy od wielu
lat. Jednym z najwazniejszych, szczegdlnie czesto opisy-
wanych wyznacznikéw jakosci zycia zawodowego jest za-
angazowanie w prace (job involvement) (Kanungo, 1979,
1981, 1982a, 1982b; Elloy, Everest 1 Flynn, 1995; Brown,
1996). Z perspektywy jednostki, zaangazowanie w prace
stanowi klucz do osobistego rozwoju i satysfakecji w miej-
scu pracy oraz dziatania ukierunkowanego na cel (Hack-
man i Lawler, 1971; Kahn, 1990; Lawler 1 Hall, 1970).
Natomiast z perspektywy organizacji, moze by¢ kluczem
do uruchomienia motywacji pracownika (Lawler, 1986),
co w konsekwencji prowadzi do wzrostu efektywnosci
1 produktywnos$ci organizacyjne;j.

Zaangazowanie w prace jest zatem istotnym czynni-
kiem mentalnej strukturyzacji zycia ludzkiego (por. Ban-
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ka 1 Wolowska, 2006, 2007), totez poznanie jego uwarun-
kowan wydaje sie mieé szczegdlne znaczenie.

ZAANGAZOWANIE W PRACE

Aktywno§¢ zawodowa w miejscu pracy jako §rodowisku
organizacyjnym pochtania tradycyjnie znaczna czesé
czasu 1 stanowi zasadniczy aspekt zycia dla wiekszosci
ludzi. Ludzie moga by¢ stymulowani przez prace i gleboko
w nig zaangazowani lub psychicznie do niej zdystansowa-
ni i emocjonalnie z niej wycofani (Brown, 1996). Wedtug
Kanungo (1982b), zaangazowanie 1 alienacje traktowacé
mozna jako dwa krance jednego kontinuum. Stopien za-
angazowania lub wyobcowania z pracy wptywa na jako§é
caloksztaltu do$wiadczen zyciowych jednostki.

Przeglad literatury ujawnia znaczne réznice zdan, je-
zeli chodzi o istote zaangazowania w prace, a takze zrdz-
nicowanie w zakresie terminologii oraz narzedzi pomia-
rowych zjawisk skojarzonych z tym pojeciem (Morrow,
1983; Rabinowitz 1 Hall, 1977; Saleh 1 Hosek, 1976). Np.
jednostki opisywane sa jako zaangazowane, jezeli: a) ak-
tywnie udzielaja sie w pracy (Allport, 1943); b) spostrze-
gaja ja jako glowny interes zyciowy (Dubin, 1966) lub c)

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 16, Nr 2, 2010, 225-235

225



Agata Wotowska, Augustyn Banka, R6za Bazinska

postrzegaja spelnienie sie w niej jako gléwne dla ich sa-
mooceny (Gurin, Veroff i Feld, 1960).

Wieloznaczno$é pojecia znalazta takze odzwiercie-
dlenie w zréznicowaniu stosowanych przez badaczy de-
finicji. Najbardziej popularng definicja z poczatkowego
okresu badan nad zaangazowaniem jest definicja Lodha-
la 1 Kejnera (1965), ktorzy uzyli tego pojecia do okresle-
nia stopnia psychicznej identyfikacji jednostki z praca
1 znaczenia pracy dla calkowitego jej obrazu. Natomiast
w definicji Lawlera i Halla (1970) zaangazowanie jest to
stopien, w jakim sytuacja pracy jest dla jednostki kate-
gorig centralna w znaczeniu wartoSci 1 waznosci dla jej
tozsamosci.

Na przestrzeni lat podejmowano wiele prob precyzyjne-
go zdefiniowania pojecia zaangazowania w prace (Brooke,
Russell 1 Price, 1988; Rabinowitz 1 Hall, 1977; Saleh 1 Ho-
sek, 1976). W 1977 roku Rabinowitz 1 Hall dokonali iden-
tyfikacji dwéch klas definicji zaangazowania. W pierwszej
wskazali oni na zaangazowanie w prace jako wypadkowa
wykonania 1 oceny, czyli stopien, w jakim poziom osia-
gnie¢ w pracy wptywa na samoocene jednostki (individu-
al’s self-esteem). W drugiej wskazali na zaangazowanie
w prace jako komponent obrazu samego siebie (component
of self-esteem), czyli stopien, w jakim jednostka identyfi-
kuje sie psychicznie ze swojq pracq (por. Paullay, Alliger
1 Stone-Romero, 1994).

Najwieksze zashugi, jezeli chodzi o wyjaénienie defini-
cyjne tego pojecia przypisuje sie Kanungo (1979, 1982a).
Sprowadzila ona zaangazowanie w prace (job involve-
ment) do poznawczego wymiaru postawy wobec pracy.
Zgodnie z tym podejéciem zaangazowanie w prace po-
winno by¢ traktowane jako zgeneralizowany poznawczy
stan psychicznej identyfikacji z praca (cognitive dimen-
sion of attitudes towards a job) (Kanungo, 1982a, s. 342).
Oznacza ono stopien, w jakim jednostka identyfikuje sie
ze swojg rzeczywista, tj. obecng pracg i wedtug Kanungo
(1979, 1981) zalezy od najistotniejszych potrzeb jednost-
ki 1 od spostrzegania przez jednostke pracy jako takiej,
ktora potencjalnie moze je zaspokoi¢. Tak, wiec zaanga-
zowanie w prace stanowi osobista relacje miedzy jednost-
ka a jej praca, ktérej sita zdeterminowana jest indywidu-
alnym spostrzeganiem istniejacych warunkow pracy.

W prowadzonych na przestrzeni lat badaniach nad za-
angazowaniem w prace zauwazy¢ mozna dwa rézne po-
dejécia. W pierwszym, eksplorujacym pojecie z perspek-
tywy réznic indywidualnych, dominuje przekonanie, ze
zaangazowanie w prace pojawi sie w efekcie posiadania
przez jednostke pewnych potrzeb czy wartosci, lub tez, ze
zmienne osobowosciowe usposabiaja jednostki do bycia
mniej lub bardziej zaangazowanymi w ich prace. W dru-
gim podejéciu zaangazowanie w prace jest spostrzegane
jako odpowiedz poznawcza 1 emocjonalna na okreslong
charakterystyke sytuacji pracy. Innymi stowy, typ pracy
lub cechy warunkéw pracy wywieraja wplyw na stopien,
w jakim jednostka staje sie zaangazowana (behawioral-
nie) w swoja prace. Te dwa teoretyczne podejécia do bada-
nia istoty zaangazowania w prace wskazuja na koniecz-
nos¢ analizowania go z obu perspektyw — indywidualnej,

jak réwniez od strony $rodowiska pracy (Paullay, Alliger
1 Stone-Romero, 1994).

Zaangazowanie w prace wydaje sie by¢ zmienna, kto-
ra charakteryzuje sie sprzezeniem zwrotnym. Oznacza
to, ze zaangazowanie jest zaréwno przyczyna jak 1 skut-
kiem zachowania zwigzanego z praca. W zwiazku z tym
personalne (osobowe) 1 sytuacyjne zmienne wywieraja
w ostateczno$ci niezalezny wplyw na zaangazowanie,
jednak zmienne sytuacyjne wydaja sie mie¢ wpltyw na
postawy wiekszy u 0s6b mniej zaangazowanych w prace
niz oséb bardzo zaangazowanych (Strykowska, 1992).

Lawler 1 Hall (1970) przeprowadzili obszerne bada-
nia nad zaangazowaniem w efekcie, ktérych doszli do
wniosku, 1z zaangazowanie w prace jest wielkoScig stata
1 zwigzane jest z trzema zmiennymi pracy, tj. z 1) cha-
rakterystyka jednostki, 2) cechami pracy i 3) cechami
sytuacji. W grupie zmiennych obejmujacych wtasciwosci
indywidualne pracownika badania ujawnity, ze zaanga-
zowanie w prace wiaze sie z wiekiem, potrzebami wzro-
stu oraz akceptacja etyki pracy. Starsi pracownicy silniej
angazuja sie niz mtodsi, z uwagi na to, iz czesciej pono-
sz wiekszg odpowiedzialno$é, maja wieksze mozliwosci
zaspokojenia potrzeby wzrostu, jak réwniez otrzymuja
trudniejsze zadania w przeciwienstwie do pracownikow
mlodych, ktérzy rozpoczynajac prace otrzymuja z regu-
1y mniej stymulujace i mniej ambitne zadania. Ponadto
starsi pracownicy czeSciej niz mlodsi wierza w warto$c
ciezkiej pracy. W drugiej grupie zmiennych odnosza-
cych sie do wlasciwosci pracy zmiennymi istotnymi dla
zaangazowania w prace okazaly sie by¢: stymulujacy
charakter pracy, jej r6znorodnos$é, autonomia, mozliwosé
identyfikacji zadania, sprzezenie zwrotne oraz wspél-
uczestnictwo w podejmowaniu decyzji. Te wlasciwosci
pracy wiaza sie z zaangazowaniem w nia, poniewaz po-
zwalaja zaspokoi¢ potrzebe wzrostu. I wreszcie trzecia
grupa zmiennych, od ktérych moze zaleze¢ zaangazo-
wanie to czynniki spoleczne. Wyniki pokazaty, ze ludzie
pracujacy w grupach sa silniej zaangazowani w swa _prace
niz osoby pracujace samotnie. Ponadto na zaangazowanie
wplywa réowniez uczestnictwo w podejmowaniu decyzji
oraz akceptacja celow organizacyjnych.

NARUSZENIE KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO

Kontrakt psychologiczny to zesp6l przekonan ludzi doty-
czacych umowy okreélajacej warunki wymiany i wynikaja-
ce z nich korzy$ci zaréwno dla pracodawcy, jak i pracobior-
cy (Robinson i Rousseau, 1994; Rousseau, 1995). Rozwija
sie on na bazie przekonania pracownika o obowiazujacych
miedzy nim a pracodawca wzajemnych powinnos$ciach,
stajac sie fundamentem relacji zatrudnienia (Roussau,
1995; Shore 1 Tetrick, 1994). Poprzez wchodzenie pracow-
nika w interakcje z przedstawicielami firmy zatrudnienia
oraz obserwacje organizacyjnych procedur, rozwija sie
w nim przekonanie o tym, czego oczekuje organizacja od
niego, jak réwniez o tym, w jaki sposb odwzajemni sie ona
za wysitek 1 dziatania, ktére podjal on na jej rzecz (Rous-
seau i1 Parks, 1993). Wspbélczesne organizacje nie zawsze
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jednak sa w stanie wypelni¢ powinnosci na rzecz swoich
pracownikéw, bowiem warunki, w ktérych musza dziatac,
prowadzace do zmian w relacji zatrudnienia, zwiekszaja
prawdopodobienstwo, ze 6w kontrakt psychologiczny zo-
stanie naruszony. Naruszenie kontraktu psychologiczne-
go (psychological contract breach) jest definiowane jako
Swiadomo$é pracownika, ze organizacja nie dotrzymata
jednej lub kilku obietnic zawartych w kontrakcie (Morri-
son 1 Robinson, 1997).

Prowadzac badania nad kontraktem psychologicznym
generalnie zakltada sie, ze zbiorowe poczucie naruszenia
kontraktu przez organizacje ma zasadniczy wplyw na po-
stawy 1 zachowania pracownikow. Stwierdzono, np., ze
naruszenie kontraktu obniza ogélne zadowolenie z pracy
(Robinson, 1984; Robinson 1 Rousseau, 1994) oraz obni-
za wydajnos¢ 1 sposéb pelnienia roli zawodowe]j zaréwno
w trakcie pracy, jak 1 po opuszczeniu miejsca pracy (Le-
ster1in., 2002, s. 40). Naruszenie kontraktu psychologicz-
nego laczy sie takze z nizszym zaangazowaniem w prace,
stabszym przywigzaniem do organizacji i silniejsza, ten-
dencja do jej opuszczenia (Schalk, Freese 1 van den Bosch,
1995; za: Freese, Schalk, 2008). Poza tym kontrakty psy-
chologiczne sga dla pracownikéow podstawa spostrzegania
przewidywalnosci 1 kontroli w miejscu pracy, ktore ulega-
ja obnizeniu na skutek niewypelnienia przez organizacje
zobowiazan kontraktowych. Ten brak przewidywalnosci
1 kontroli nad otoczeniem moze sie wigzaé dla pracowni-
kéw z do$wiadczaniem stresu (Maslach, Schaufeli i Leiter,
2001; Sutton, 1990).

Podsumowujac, naruszenie kontraktu psychologiczne-
go zdarza sie obecnie bardzo czesto. W czasie dokonuja-
cych sie zmian organizacyjnych 1 braku przewidywalnoSci
(Morrison i Robinson, 1997; Turnley 1 Feldman, 1999),
naruszenie kontraktu jest raczej norma niz wyjatkiem
(Robinson 1 Rousseau, 1994). Wspdtczesne organizacje,
proébujac dostosowacé sie do niestabilnego otoczenia, wpro-
wadzaja zmiany w sposobie zorganizowania pracy, kto-
re z kolel wywieraja wplyw na kontrakt psychologiczny.
Zmiana, bez wzgledu na jej istotnoé¢, z reguly pociaga za
soba, zmiany zaréwno w kontrakcie ekonomicznym, jak
ipsychologicznym, ktore to kontrakty musza zostac uzgod-
nione ponownie. Organizacje muszg rozpoznawac proces
zmiany, a ludzie musza mie¢ czas na dostosowanie sie do
zmian i w tym zakresie powinna by¢ oferowana im pomoc.
Jednym z gléwnych Zrddet stresu u ludzi jest niepewnosc,
ktora przejawia sie w obnizeniu morale. Praktycznie nie-
mozliwe jest poradzenie sobie ze zmiana, jesli nie jest
znana jej natura, totez cze$cia kontraktu psychologicz-
nego powinno by¢ jasne okres$lenie, w jaki sposéb zmiana
zostanie przeprowadzona, nawet zmiana tak drastyczna,
jak zwalnianie niepotrzebnych pracownikéw. Istota tego
kontraktu bedzie wéwczas sprawiedliwo$é postrzegana
przez podwladnych (Makin, Cooper 1 Cox, 2000).

KLIMAT PSYCHOLOGICZNY

Klimat psychologiczny (psychological climate) oznacza
sposob, w jaki §rodowisko organizacyjne jest spostrzegane

1interpretowane przez jego pracownikow (James 1 James,
1989). Wedlug Jamesa 1 Jamesa spostrzeganie Srodowi-
ska organizacyjnego nabiera dla pracownika osobistego
motywacyjnego i emocjonalnego znaczenia poprzez proces
sewaluacji”, ktorego on dokonuje. W procesie tym poznaw-
cza reprezentacja cech $rodowiska jest interpretowana
w Swietle warto$ci indywidualnych, a takze ze wzgledu na
jej istotnoéé dla dobrostanu jednostki.

Roéznice w spostrzeganiu i ocenie, ktére konstytuuja
klimat psychologiczny wynikajg zaréwno z réznic indy-
widualnych miedzy pracownikami, z réznic sytuacji (np.
cechy érodowiska organizacyjnego), jak réwniez z inte-
rakcji miedzy jednostka, i sytuacja, (James, James i Ashe,
1990; za: Brown 1 Leigh, 1996). Spostrzegane zwiazki
1 inne czynniki indywidualne moga generowac réznice
w spostrzeganiu tego samego $rodowiska u réznych jedno-
stek. Np. badania po§wiecone wymianie miedzy zwierzch-
nikiem a podwladnym ujawniaja réznice w spostrzeganiu
srodowiska organizacyjnego nawet wérod pracownikéow,
ktorzy podlegaja temu samemu kierownikowi. Ten sam
kierownik moze w rézny sposéb traktowaé podwladnych
ze wzgledu na czynniki zakotwiczone we wzajemnej rela-
cji, jak rowniez z uwagi na spostrzegane u pracownikow
réznice w poziomie ich zdolnoéci 1 gotowosci do poswie-
cania sie na rzecz osiggania celow organizacyjnych (Die-
nesch 1 Liden, 1986). Dodatkowe réznice w ocenie klimatu
psychologicznego moga by¢ rezultatem réznych stylow za-
rzadzania wewnatrz organizacji jak réwniez r6znic kultur
w roznych organizacjach.

Operacyjna definicja klimatu psychologicznego przyjeta
na uzytek tej pracy opiera sie na etnograficznych bada-
niach Kahna (1990), ktory opisat czynniki klimatu deter-
minujgce tendencje pracownika do catkowitego angazowa-
nia sie¢ w swoja prace lub psychologicznego dystansowania
sie od niej. Wedtug Kahna (1990) waznymi elementami,
ktére podnosza zaangazowanie pracownika jest bezpie-
czenstwo psychiczne (psychological safety) oraz znaczenie
psychiczne pracy (psychological meaningfulness). Wymiary
bezpieczenstwa 1 znaczenia pracy stanowig wyzszy poziom
uporzadkowania znaczeniowego okreslajacego interpreta-
cje waznosci Srodowiska organizacyjnego przez pracownika
dla jego osobistego dobrostanu (Brown 1 Leigh, 1996).

Kahn (1990) definiuje psychiczne bezpieczeristwo jako
poczucie pracownika, ze moze on uzewnetrzniaé¢ swoje Ja
bez obawy, ze pociagnie to za sobg negatywne konsekwen-
cje dla jego obrazu siebie, statusu lub kariery. Wymiary
klimatu, ktore sktadajq sie na psychiczne bezpieczenstwo
to: a) kierownictwo, ktore spostrzegane jest jako elastycz-
ne 1 wspierajace, dajace pracownikom poczucie, ze maja,
kontrole nad wlasna praca i metodami, ktore stosuja do
jej wykonania (supportive management), b) role 1 normy
organizacyjne, ktore spostrzegane sa jako klarowne (cla-
rity), ¢) poczucie wolnosci pracownika w wyrazaniu wila-
snych, prawdziwych uczu¢ i rdzennych aspektéw Ja w roli
zawodowej (self-expression).

Natomiast psychologiczne znaczenie pracy jest poczu-
ciem pracownika, ze w zamian za inwestowanie otrzymu-
je sie zwrotnie psychiczna, poznawczg lub emocjonalng
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energie (Kahn, 1990). Ludzie dos§wiadczaja poczucia zna-
czenia swojej pracy wowczas, gdy spostrzegaja ja, jako
wyzwanie, jako warta zachodu 1 przynoszaca satysfakcje.
Wymiary klimatu psychologicznego, ktére konstytuuja
psychiczne znaczenie pracy obejmuja: a) poczucie two-
rzenia znaczacego wktadu, ktéry przyczynia sie do osia-
gania organizacyjnych celéw (perceived meaningfulness
of contribution), b) poczucie, ze organizacja adekwatnie
uznaje wktad pracy (recognition), c) poczucie, ze praca jest
wyzwaniem 1 prowadzi do rozwoju osobistego (challenge)
(por. Brown 1 Leigh, 1996).

PROBLEMATYKA BADAWCZA

Celem prezentowanego badania byta analiza zjawiska na-
ruszenia kontraktu i klimatu psychologicznego z punktu
widzenia ich konsekwencji dla jednej z najczeéciej opisy-
wanych postaw zwiazanych z praca, tj. zaangazowania
w prace. Celem badania bylo réwniez ustalenie, jakie
czynniki érodowiska organizacyjnego, cechy dyspozycyj-
ne oraz indywidualne czynniki kontekstu pracy sprzyjaja
wzrostowl zaangazowania w prace.

Poszukujac predyktoréw zaangazowania w prace przy-
jeto zalozenie, ze wysoka samoocena 1 wewnetrzne umiej-
scowienie kontroli pracy beda wiazaly sie z wyzszym po-
ziomem zaangazowania w prace. Przewidywanie to jest
zgodne z perspektywa réznic indywidualnych i opiera sie
na zalozeniu, ze niektérzy ludzie maja wieksze predyspo-
zycje do tego, by by¢ bardziej zaangazowanymi w prace niz
inni (Jones, 1984). Zgodnie z tym podejéciem, zaangazo-
wanie w prace jest rezultatem proceséw socjalizacyjnych,
ktore wpajaja wazno$¢ pracy, jako cnote 1 niezbedng ak-
tywno$¢, jak réwniez moze byé wynikiem innych trwatych
réznic indywidualnych. Ilustruja to m.in. obszerne bada-
nia oparte na pracy Webera (1958, za: Morrow i McElroy,
1986), odnoszace zaangazowanie w prace do protestanc-
kiej etyki pracy.

Réwniez Brown (1996) wérdd zmiennych osobowoscio-
wych, traktowanych jako najbardziej istotne dla zaanga-
zowania w prace, wyrdznia poczucie umiejscowienia kon-
troli i samoocene. Pracownicy z wewnetrznym poczuciem
umiejscowienia kontroli, czyli ci, ktérzy wierza, ze sa ak-
tywnymi sprawcami zdarzen, beda bardziej angazowali
sie W swoja_prace, niz pracownicy z zewnetrznym poczu-
ciem umiejscowienia kontroli. Ponadto Csikszentmiha-
lyi oraz Deci i Ryan wskazuja, iz motywacja wewnetrz-
na zalezy od poczucia jednostki, ze jest kompetentna
i efektywna, jak réwniez od poczucia, ze ma ona znacza-
cy wplyw na érodowisko (Csikszentmihalyi, 1990; Deci
i Ryan, 1985, za: Brown, 1996). Kiedy poczucie kontroli
jednostki jest zewnetrzne, wowczas brakuje jej tego po-
czucia efektywnosci, co jednocze$nie sprawia, ze zar6wno
jej motywacja wewnetrzna, jak 1 zaangazowanie w pra-
ce s niskie. Wedlug Browna (1996) réwniez samoocena
wywiera pozytywny wplyw na zaangazowanie w prace,
poniewaz jednostki z wysoka samooceng spostrzegaja
siebie, jako osoby kompetentne i efektywne. W zwigzku
z tym czeSciej niz osoby z niska samoocena, poszukuja

wyzwan w obszarze aktywnosci zawodowej, ktére prowa-
dza je do osobistego rozwoju.

Opierajac sie na zalozeniach teorii wymiany spolecznej
(Cialdini, 1996; Gouldner, 1960; Kempy 1 Szmatka, 1992;
Makin, Cooper 1 Cox, 2000) przewidywano ponadto, ze wy-
znacznikiem zaangazowania w prace bedzie zmiana kon-
traktu psychologicznego spostrzegana przez pracownika,
jako jego naruszenie. Jezeli pracownik spostrzega, ze jego
pracodawca nie rewanzuje sie za wklad, jaki on sam wnosi
w prace na rzecz zatrudniajacej go firmy, to w $wietle teo-
rii zdarzen afektywnych (affective events theory) zareaguje
on emocjonalnie przejawiajac ztoéé i frustracje (Morrison
1 Robinson, 1997; Weiss 1 Cropanzano, 1996; za: Bal 1 in.,
2008). Przezywane emocje zabarwiaja w sposob negatyw-
ny ocene poznawczg pracy jednostki, co w konsekwencji
przyczynia sie do ksztaltowania bardziej negatywnych po-
staw wobec pracy (Thoresen 1 in., 2003).

Przewidywano jednocze$nie, ze angazowanie sie w pra-
ce bedzie zalezalo od spostrzeganych przez pracownika
cech klimatu psychologicznego. Zalozenie to jest zgodne
z podej$ciem sytuacyjnym, ktére wskazuje, ze zaangazo-
wanie w prace zmienia sie wtedy, kiedy zmieniaja sie ele-
menty kontekstu pracy. W podejsciu tym zaklada sie, ze
zdolnoé¢ pracy do zaspokojenia istotnych potrzeb psycho-
logicznych czlowieka jest sita zapoSredniczajaca zaleznosé
miedzy czynnikami $rodowiskowymi 1 zaangazowaniem
w prace. To mediacyjne zalozenie przyjmowane jest we
wszystkich badaniach analizujacych zaleznosci miedzy
charakterystyka pracy i zachowaniami zwierzchnikéw
a zaangazowaniem w prace. Jednakze traktowane jest
jako aksjomat i generalnie nie jest poddawane testowa-
niu empirycznemu (Brown, 1996). Tak wiec mozna przy-
jacé, ze zaangazowanie w prace w duzym stopniu zdeter-
minowane jest zmiennymi sytuacyjnymi (Strykowska,
1992), czy tez jak podaje Kanungo (1981), jego sita zde-
terminowana jest spostrzeganiem przez pracownika ist-
niejacych warunkéw pracy.

Sprawdzajac zwigzki miedzy zmiennymi dyspozycyj-
nymi, spostrzeganym naruszeniem kontraktu i klimatem
psychologicznym, kontrolowano jednocze$nie wpltyw zmien-
nych nazywanych w badaniu indywidualnymi czynnikami
kontekstu pracy (por. Guest, 2004), tj. rodzaj umowy o pra-
ce, staz pracy w firmie, wiek pracownikéw oraz ich pteé.

Opierajac sie na zalozeniu, ze panstwowy — prywatny
typ wlasnoSci firmy w polskiej gospodarce okresu po trans-
formacji, moze istotnie wptywaé na postawy pracownikéw
wobec pracy (por. Sliwiniska, 2003), sprawdzano ponadto
przewidywanie, ze typ wlasno$ci organizacji ma znaczenie
dla zwiazku miedzy zaangazowaniem w prace a wymia-
rami klimatu psychologicznego oraz spostrzeganym na-
ruszeniem kontraktu. Jednakze wobec braku dostepnych
danych empirycznych, zalozenie dotyczace typu wlasnosci
mialo charakter eksploracyjny.

Przewidywano ponadto, ze naruszenie kontraktu psy-
chologicznego moze wplywaé na zaangazowanie w prace
w sposéb bezposredni lub poSrednio — poprzez wymiary
klimatu psychologicznego, tj. bezpieczenstwo psychiczne
1 znaczenie pracy.

228

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 16, Nr 2, 2010, 225-235



Wptyw naruszenia kontraktu psychologicznego na zaangazowanie w prace ...

Mechanizm, za posrednictwem, ktérego naruszenie
kontraktu psychologicznego wplywa na zaangazowa-
nie w prace wyjasniany jest na gruncie teorii wymiany
spotecznej (social exchange theory) (Blau, 1964; Kempy
1 Szmatka, 1992; Sztompka, 2004). Teoria ta opiera sie
na dwoch podstawowych przestankach. Po pierwsze, jed-
nostki maja sktonno§é do angazowania sie w takie dzia-
lania, ktéore w terminach nagréd spotecznych daja naj-
wieksze zyski. Po drugie, zgodnie z regula wzajemnosci
interakcje powinny by¢ w przyblizeniu ekwiwalentne dla
obu stron w jakim$ odcinku czasu (Gouldner, 1960; Cial-
dini, 1996; Makin, Cooper 1 Cox 2000; Kempy 1 Szmatka,
1992). Teoria wymiany spolecznej traktuje interakcje
jako wzajemna wymiane pewnych dobr czy wartosci mie-
dzy partnerami (Blau, 1964; Sztompka, 2004). Zgodnie
z nia, jedng z podstawowych zasad wymiany spotecznej
jest ta, wedtug ktorej jednostka éwiadczaca cenne ustugi
na rzecz drugiej strony, zobowigzuje ja do odwzajemnie-
nia sie (Sztompka i Kuci, 2006). Druga strona, aby spta-
ci¢ powstate zobowiazanie, winna dostarczy¢ korzysci tej
pierwszej. Jezeli jedna ze stron nie zrewanzuje sie dru-
giej, zaktéca to rownowage miedzy stronami odnosnie ich
wktadu (Cropanzano i Mitchell, 2005), co z kolei moze
przyczyni¢ sie do ksztaltowania bardziej negatywnych
postaw wobec pracy (Thoresen 1 in., 2003). Tak wiec pra-
cownik moze prébowaé przywrdci¢ utracona rownowage
poprzez ostabienie swojego zaangazowania w prace (Te-
kleab, Takeuchi i Taylor, 2005).

Jako, ze pracownicy nie wykazuja bezposredniej reakcji
na érodowisko pracy, ale poprzedzaja ja spostrzeganiem
iinterpretacja owego Srodowiska i dopiero w konsekwencji
owe] oceny podejmujq dzialania adekwatne do niej (Carr
i1in., 2003, za: Wallace, Popp 1 Mondore, 2006) przewidy-
wano jednoczesnie, ze naruszenie kontraktu psychologicz-
nego spostrzegane przez pracownika jako niewypelnienie
obietnic ze strony organizacji (por. Robinson i Rousseau,
1994) wplynie na jego ocene klimatu psychologicznego
w miejscu pracy. Albowiem sytuacja, kiedy firma zatrud-
nienia nieadekwatnie oceni lub rozpozna wktad pracy
oraz nie odwzajemni sie pracownikowi proporcjonalnie
do jego inwestowania w organizacje, moze prowadzi¢ do
spadku spostrzeganego bezpieczenstwa psychicznego oraz
znaczenia pracy. Konsekwencja za$ tego bedzie obnizenie
poziomu zaangazowania w prace.

Podsumowujac, sprawdzano przewidywanie, ze wy-
miary klimatu psychologicznego, tj. bezpieczenstwo psy-
chiczne 1 znaczenie pracy zaposredniczaja przyczynowa
$ciezke miedzy zmienng niezalezna — naruszenie kon-
traktu psychologicznego a zmienng zalezna — zaangazo-
wanie w prace.

METODA
OSOBY BADANE

W badaniu wziety udziat 342 osoby, 12 z nich odrzucono
z uwagl na znaczne braki danych w materiale. Do osta-
tecznych analiz zakwalifikowano 330 os6b — 205 zatrud-
nionych w firmie panstwowej 1 125 pracujacych w firmie

prywatnej. Badaniem objeto 193 kobiety 1 137 mezczyzn,
co stanowi odpowiednio 58.5% 1 41,5% catej grupy ba-
dawczej. Osoby badane miaty od 19 do 69 lat, a Srednia
ich wieku wynosila 32.5 lat. Niemal 70% badanych mia-
to wyksztalcenie wyzsze, pozostate 30% to badani z wy-
ksztalceniem $rednim. Ogdlny staz pracy w calej grupie
badanych wahat sie od .5 do 48 lat (M=9.33; SD=10.65),
natomiast Srednia 1 odchylenie standardowe stazu pracy
w aktualnym miejscu zatrudnienia wyniosty odpowied-
nio: M=3.73, SD=4.43.

PROCEDURA

Badanie zostalo przeprowadzone w latach 2005-2007
na terenie Torunia, Bydgoszczy, Wloctawka, Warszawy
oraz Gdanska. Objeto nim pracownikéw organizacji pan-
stwowych (urzedy) oraz pracownikéw firm prywatnych
sprzedajacych ustugi projektowe i telekomunikacyjne.
W obu typach firm na prowadzenie badania kazdorazowo
uzyskano zgode dyrektora/kierownika, z ktérym przepro-
wadzono rozmowe odno$nie ich przedmiotu.

Badanie odnosito sie do waznych spraw osobistych
i zawodowych, co uzasadnialo konieczno$é zachowania
w nich anonimowoéci. W tym celu kazda z oséb badanych
otrzymala zestaw kwestionariuszy w duzej szarej koper-
cie. Dotaczona do zestawu narzedzi instrukcja informo-
wala o catkowicie anonimowym i naukowym charakterze
badania oraz o tym, ze na zadawane pytania nie ma od-
powiedzi dobrych i ztych. Jednoczeénie zawierata proSbe
o szczere wypelnianie kwestionariuszy. Po ich wypelnie-
niu badani zwracali odpowiedzi w zaklejonych kopertach
w uméwionym miejscu.

NARZEDZIA

Kwestionariusz Zaangazowania w Prace

Kwestionariusz Zaangazowania w Prace mierzy stopien,
w jakim jednostka identyfikuje sie ze swoja konkretna,
obecna praca. Narzedzie skonstruowano w oparciu o ory-
ginalna skale (Job Involvement Questionaire), autorstwa
Kanungo (1982a). Rzetelno$é oryginalnego narzedzia
mierzona wspoétezynnikiem alfa Cronbacha byla satys-
fakcjonujaca i wyniosla .85 (por. Kanungo, 1982a).
Badania nad konstrukcja polskiej wersji skali wyko-
nano na prdébie N=330 pracownikéw. Sprawdzono moc
dyskryminacyjna poszczegdlnych pozycji skali opierajac
sie na wskazniku korelacji liniowej Pearsona kazdego
twierdzenia z wynikiem ogélnym skali pomniejszonym
o to twierdzenie. Do skali wlgczono 8 pozycji, ktérych
wspolezynniki korelacji wynosity co najmniej r=.60, wyla-
czono natomiast dwie pozycje, ktérych korelacje ze skala
byly ujemne 1 bliskie zera (r=-.14 1 r=-.17) 1 w oryginal-
nej skali mialy one brzmienie negatywne. Stuszno$é tej
decyzji potwierdzita uzyskana satysfakcjonujaca rzetel-
noé¢ Kwestionariusza Zaangazowania w Prace policzona
za pomoca, wspoétezynnika alfa Cronbacha — okazala sie
ona wysoka 1 wyniosta .89. Sprawdzono takze trafno$é
czynnikowa dla 8 pozycyjnej skali. Wykonano eksplora-
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cyjna analize czynnikowa metoda gtéwnych sktadowych,
ktora ujawnita jednoczynnikowa strukture skali. L.adun-
ki czynnikowe wszystkich twierdzen uzyskaly wartoSci
w przedziale od .69 do .83, a calkowita wyjasniona wa-
riancja wyniosta 57%. Osoba badana ustosunkowuje sie
do stwierdzen opisujacych stosunek do pracy na szesScio-
stopniowej skali, ktorej krance okreslone sa w nastepu-
jacy sposéb: 1 — zupelnie nie zgadzam sie, 6 — caltkowicie
zgadzam sie. Przyktadowe pozycje Kwestionariusza Za-
angazowania w Prace to: Wiekszo§¢é moich zainteresowan
jest skoncentrowanych woko6t mojej pracy lub Cheiatbym
by¢ zaabsorbowany moja praca przez wiekszos¢ czasu.

Skala Naruszenia Kontraktu Psychologicznego

Skala zostata skonstruowana specjalnie na uzytek tego
badania. Sktada sie ona z trzech ogdlnych stwierdzen
okreslajacych zakres, w jakim organizacja dotrzymata
ztozonych obietnic. Badani uzywajac skali siedmiostop-
niowej zaznaczali, w jakim stopniu zgadzaja sie z kazdym
stwierdzeniem. Przyktadowe pozycje skali to: ,,Obietnice
sktadane pracownikom sa w naszej firmie czesto obietni-
cami bez pokrycia”, ,0gdblnie moge powiedzieé, ze moja
firma dotrzymuje obietnic, ktére mi zlozyla, kiedy sie
zatrudnialem”. Wszystkie pozycje narzedzia oceniane
byly przez badanych na siedmiostopniowej skali (od 1 —
zdecydowanie nie zgadzam sie do 7 — catkowicie sie zga-
dzam). Skali zbudowanej na podobnych zasadach uzyto
w badaniu Robinsona i Morrisona (2000). Sprawdzono
rzetelnoéé skali — wspdtezynnik alfa Cronbacha okazat
sie wysoki 1 osiagnal warto$é .79.

Kwestionariusz Klimatu Psychologicznego

Kwestionariusz Klimatu Psychologicznego opracowano
w oparciu o oryginalne narzedzie Browna 1 Leighta (Psy-
chological Climate Measure) (Brown i Leight, 1996).
W badaniu wykorzystano tlumaczenie pozycji kwestiona-
riusza dokonane niezaleznie przez dwie osoby — psycho-
loga oraz angliste. Wykonano takze ttumaczenie zwrotne
uzgodnionej wersji polskiej przez dwie niezalezne osoby
z wyksztalceniem filologicznym kierunkowym. Wyniki
okazaty sie bardzo zblizone do oryginatu i taka wersje na-
rzedzia zastosowano w badaniu.

Policzono moce dyskryminacyjne pozycji (IN=220) ob-
liczajac korelacje pozycji z dana podskala (wspétczynnik
r Pearsona) pomniejszone o dana pozycje. Na podstawie
tych danych usunieto trzy pozycje, ktérych korelacje z wia-
sna podskala mialy warto$¢ ponizej .30. Dalsze badania
prowadzono wersja sktadajaca sie z 18 pozycji, pogrupowa-
nych wstepnie w sze$¢ podskal:

— wsparcie (4 pozycje), np. ,,Mdj szef jest elastyczny,
jezeli chodzi o sposéb realizacji moich celéw zawo-
dowych”,

— jednoznaczno$é roli (3 pozycje), np. ,,Dyrekcja bar-
dzo wyraznie okre§lita, w jaki spos6b mam wykony-
wacé swoja prace”,

— wyrazanie siebie (3 pozycje), np. ,Uczucia, ktére
wyrazam w pracy sa moimi prawdziwymi uczucia-

31

mi”,

— uczestnictwo (3 pozycje), np. ,,Czuje sie bardzo przy-
datny w mojej pracy”,

— uznanie (3 pozycje), np. ,Firma uznaje znaczenie
mojego wktadu pracy”,

— wymagania (2 pozycje), np. ,Moja praca jest bardzo
wymagajaca’”.

Na probie N=330 sprawdzono strukture skali — wyko-
nano eksploracyjna analize czynnikowa metoda gtéwnych
sktadowych. Uzyskane wyniki ujawnily sze$¢ czynnikow,
ktérych warto$¢ wilasna przekraczata 1. Wykonano dla
szeSciu czynnikéw rotacje varimax, czynniki kolejno wy-
jasénialty nastepujacy procent wariancji: 47%, 9%, 8%, 7%
1 5%, w sumie wyjasniajac 81 % wariancji. Ladunki czyn-
nikowe pozycji uzyskaty satysfakcjonujace wartoéci, ktore
zawileraly sie w przedziale od .63 do .91. Podskale uzy-
skalty wysoka, satysfakcjonujaca rzetelno$é. Obliczone dla
kazdej podskali wartosci wspoétezynnika alfa Cronbacha
przekroczyly wartos¢ .80 1 wynosity dla kolejnych podskal:
Wsparcie ze strony kierownictwa: .91; Klarownos$¢ roli:
.85; Uczestnictwo: .88; Uznanie: .86; Wyrazanie siebie:
.86. Ponadto obliczona moc dyskryminacyjna pozycji oka-
zala sie takze satysfakcjonujaca.

Zgodnie z ideg autoréw (Brown i1 Leight; 1996), wy-
miary kwestionariusza skladaja sie na dwa teoretycznie
wyroéznione aspekty klimatu psychologicznego — bezpie-
czenstwo psychiczne 1 znaczenie pracy. Pierwsze trzy wy-
miary, tj. wsparcie ze strony kierownictwa, jednoznacz-
no$¢ roli oraz wyrazanie siebie skladaja sie na aspekt
bezpieczenstwa psychicznego, kolejne trzy, tj. uczestnic-
two, uznanie 1 wymagania konstytuuja aspekt znaczenia
pracy. Kazda z pozycji kwestionariusza oceniana jest
przez badanych na siedmiostopniowej skali (od 1 — zu-
pelnie nie zgadzam sie, do 7 — catkowicie sie zgadzam).

Kwestionariusz Poczucia Umiejscowienia
Kontroli Pracy

Zastosowany w badaniu — Kwestionariusz Poczucia Umiej-
scowienia Kontroli Pracy jest miara Scisle odnoszaca sie do
obszaru pracy 1 zostal opracowany na podstawie orygi-
nalnego narzedzia Work Locus of Control Scale (Spector,
1988). Zawiera pozycje, ktore konstytuuja wewnetrzne
poczucie umiejscowienia kontroli pracy, np. ,Awans
otrzymuja pracownicy, ktorzy dobrze wykonuja swoja
prace” oraz zewnetrzne poczucie umiejscowienia kontro-
li pracy, np. ,Robienie pieniedzy jest w gtéwnej mierze
sprawa, szczescia”. Obliczajac wynik skali odwraca sie
skale dla twierdzen o tresci $wiadczacej o wewnetrznym
poczuciu kontroli, im wyzszy wynik skali tym wyzszy
poziom zewnetrznego poczucia kontroli pracy. Wstepne
analizy na prébie N=200 — obliczona moc dyskrymina-
cyjne oraz eksploracyjna analiza czynnikowa wytonity 10
pozycji o satysfakcjonujacych parametrach. Kolejne ana-
lizy na prébie N=330 — eksploracyjna analiza czynniko-
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wa na 10 pozycjach ujawnita jednowymiarowy charakter
skali — fadunki czynnikowe kolejnych pozycji zawieraly
sie w przedziale od .34 do .69, wyjaéniona wariancja:
51%. Pozycje skali uzyskaly takze satysfakcjonujace
wskazniki mocy dyskryminacyjnej mierzonej korelacja
pozycji z wynikiem skali: od .36 do .70. Rzetelno&é 10 po-
zycyjnej skali okazala sie wzglednie wysoka: alfa Cron-
bacha =.79.

Kwestionariusz Samooceny

Kwestionariusz jest narzedziem jednowymiarowym pozwa-
lajacym na ocene poziomu ogdlnej samooceny — wzglednie
stalej dyspozycji rozumianej jako §wiadoma postawa (po-
zytywna lub negatywna) wobec Ja. Sktada sie z 10 stwier-
dzen diagnostycznych. Badany ma za zadanie wskazaé
na czterostopniowej skali, w jakim stopniu zgadza sie
z kazdym z nich. Rzetelno§¢ wykorzystanego w badaniu
narzedzia (w adaptacji Dzwonkowska, Lachowicz-Taba-
czek 1 Laguna, 2008) okazala sie satysfakcjonujaca: wspdt-
czynnik alfa Cronbacha = .82.

Rodzaj umowy o prace

Badani wskazywali na rodzaj umowy zatrudnienia zazna-
czajac w kwestionariuszu 1 — kiedy umowa o prace byta
zawarta na czas okreslony (czasowa) 1 2 — kiedy umowa
o prace byta zawarta na czas nieokreslony (stala).

WYNIKI

W celu sprawdzenia przewidywania, ze przy kontroli indy-
widualnych czynnikéw kontekstu pracy, zaangazowanie
w prace laczy sie z samooceng 1 wewnetrznym poczuciem
umiejscowienia kontroli pracy oraz ze naruszenie kon-
traktu psychologicznego wplywa na obnizenie poziomu
zaangazowania w prace, natomiast klimat psychologicz-
ny, tj. bezpieczenstwo i znaczenie pracy istotnie nasilaja
(przewiduja) angazowanie si¢ pracownika w jego prace
zawodowa, zastosowano hierarchiczna analize regresji.
Celem analiz bylo réwniez sprawdzenie, czy ze wzgledu
na status wlasnoéci firmy zaangazowanie w prace wyzna-
czone jest w réznym stopniu przez badane predyktory.

W kazdej analizie w pierwszym bloku do réwnania
wprowadzano, jako predyktory indywidualne, czynniki
kontekstu pracy, tj. rodzaj umowy o prace (stata — cza-
sowa), staz pracy w firmie oraz wiek i pte¢, w bloku dru-
gim wprowadzano, jako predyktory, zmienne dyspozycyj-
ne, tj. samoocene 1 poczucie umiejscowienia kontroli pracy,
w bloku trzecim — naruszenie kontraktu psychologicznego,
natomiast w bloku czwartym — klimat psychologiczny, tj.
bezpieczenstwo psychiczne i znaczenie pracy. Analizy
w identycznym uktadzie wykonano uwzgledniajac status
wlasnosci firmy (prywatna/panstwowa).

Zgodnie z opisanym wyzej schematem analizy regresji
dla zmiennej zaleznej zaangazowanie w prace w firmie
o panstwowym statusie wtasno$ci uzyskano wyniki, ktére
wskazuja, ze blok pierwszy jest nieistotny statystycznie,

Tabela 1

Wyniki hierarchicznej analizy regresji — indywidualne czynniki
kontekstu pracy, zmienne dyspozycyjne, naruszenie kontraktu

i klimat psychologiczny jako predyktory zaangazowania w prace
w firmie paristwowej

Predyktory B t R2 orye F
Blok rodzaj umowy n.i.
1 staz w firmie n.i.
wiek n.i.
pte¢ n.i.
n.i.
Blok rodzaj umowy n.i.
2 staz pracy w firmie n.i.
wiek n.i.
pte¢ n.i.
samoocena n.i.
poczucie kontroli =29 4.1
.09 4.31%%
AR?2=.10 10.51***
Blok rodzaj umowy n.i.
3 staz pracy w firmie n.i.
wiek n.i.
pte¢ n.i.
samoocena n.i.
poczucie kontroli -19**  -2.88
naruszenie kontraktu -.38*** -4.88
.20 8.13***
AR?*=11  27.55***
Blok rodzaj umowy n.i.
4 staz pracy w firmie n.i.
wiek n.i.
pte¢ n.i.
samoocena n.i.
poczucie kontroli -19**  -2.99
naruszenie kontraktu n.i.
bezpiecz. psycholog. n.i.
znaczenie pracy B51¥* 4,95
.28 9.80***
AR?=.09 12.29***

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

co oznacza, ze zmienne z grupy indywidualnych czynni-
kow kontekstu pracy nie ujawnily swojego wptywu na za-
angazowanie w prace (por. Tabela 1). Istotny okazatl sie
natomiast blok drugi [F(6,194)=4.31; p<.001], blok trzeci
[F(7,193)=8.13; p<.001] oraz blok czwarty [F(9,191)=9.80;
p<.001]. W bloku drugim predyktorem zaangazowania
w prace okazalo sie wewnetrzne poczucie umiejscowie-
nia kontroli (#=-.29). Wyniki ujawnily, ze wewnetrzne
poczucie umiejscowienia kontroli utrzymato swojq istot-
noé¢ w kolejnych blokach. W nastepnym kroku po dotoze-
niu do réwnania regresji naruszenia kontraktu psycho-
logicznego, procent wyjasnionej wariancji wyniost 20%,
a naruszenie kontraktu okazalo sie istotnym predykto-
rem zaangazowania w prace (=-.29). W bloku czwartym
natomiast procent wyjasnionej wariancji wzrést do po-
ziomu R?=28%, stracilo jednoczes$nie swoja istotnos¢ na-
ruszenie kontraktu, a istotnym predyktorem zaangazo-
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wania w prace, poza poczuciem umiejscowienia kontroli
(B=-.19) okazato sie znaczenie pracy ($=.51).

Analiza wynikéw dla zmiennej wyjasnianej zaangazo-
wanie w prace w firmie prywatnej ujawnila, ze wszystkie
modele sa istotne statystycznie (por. Tabela 2). W bloku
pierwszym [F(4, 119)=4.81; p<.01], w ktéorym wprowa-
dzono indywidualne czynniki kontekstu pracy, procent
wyjasnionej wariancji osiagnal poziom R?*=11%. Predyk-
torami zaangazowania w prace okazaly sie wiek 1 ptec,
ktére utrzymaly swoja istotnosé we wszystkich kolejnych
blokach. W bloku drugim [F(6,117)=3.58; p<.01] wprowa-
dzono do réwnania regresji zmienne osobowosciowe, jed-
nakze wprowadzenie samooceny 1 poczucia umiejscowie-
nia kontroli nie spowodowalo istotnego przyrostu poziomu
wyjasnionej wariacji. W bloku trzecim [F(7,116)=3.72;
p<.01] procent wyjasnionej wariancji wzrdsl nieznacznie
do poziomu R*=13%, po wprowadzeniu jako predyktora
zmiennej — naruszenie kontraktu psychologicznego, ktére
ujawnito swdj ujemny wplyw na zaangazowanie w prace
(#=-,18). Procent wyjasnionej wariancji wzrost natomiast
istotnie do R?*=28% w bloku czwartym [F(9,114)=6.28;
p<.001] po wprowadzeniu do réwnania regresji jako pre-
dyktoréw wymiaréw klimatu psychologicznego, tj. bezpie-
czenstwa psychicznego 1 znaczenia pracy. Predyktorem
zaangazowania w prace w modelu czwartym, poza utrzy-
mujacym sie wplywem wieku 1 plci okazato sie znaczenie
pracy (5=.57). Jednoczeénie stracito swoja istotnoscé jako
predyktor — naruszenie kontraktu psychologicznego.

Sprawdzajac przewidywanie, ze klimat psychologicz-
ny posredniczy miedzy naruszeniem kontraktu psycho-
logicznego a zaangazowaniem w prace przeprowadzono
analize mediacji w oparciu o analize regresji. Opierajac
sie na proponowanym przez Barona i Kenny’ego (1986)
sposobie prowadzenia analizy mediacji wykorzystujace]
analize regresji, a takze w oparciu o postulaty Preache-
ra 1 Hayes’a (2004, 2008) wykonano analizy dla dwéch
wymiaréw klimatu psychologicznego, tj. bezpieczenstwa
psychicznego i znaczenia pracy, jako zmiennych mediu-
jacych wplyw naruszenia kontraktu na zaangazowanie
w prace.

Standaryzowane wspodlczynniki regresji dla kolejnych
$ciezek analizy po wprowadzeniu wymiaréw klimatu psy-
chologicznego, tj. bezpieczenstwa psychicznego i znacze-
nia pracy zawarte sa w ponizszej tabeli (por. Tabela 3).
7 danych zamieszczonych w tabeli wynika, ze warunki
dla mediacji — w odniesieniu do zaangazowania w prace
— uzyskano dla znaczenia pracy, jako mediatora w firmie
panstwowej. Jednoczesnie mediator znaczenie pracy oka-
zal sie zmienna spelniajaca warunki mediacji w firmie
prywatnej. Dla mediatora bezpieczenstwo psychiczne, wa-
runki mediacji nie zostaly spelnione ani w odniesieniu do
firmy panstwowej, ani prywatnej (§ciezka b). Dla mediacji
spetniajacych warunki wykorzystano test Sobel’a (1982)
oraz dla grupy pracownikéw firm prywatnych dodatkowo
zastosowano procedure ,bootstraping” (Preacher 1 Hayes,
2004, 2008).

W zwigzku z powyzszym uwzgledniajac status wlasno-
$ci organizacji sprawdzano, czy zaréwno w firmie pan-

Tabela 2

Wyniki hierarchicznej analizy regresji — indywidualne czynniki
kontekstu pracy, zmienne dyspozycyjne, naruszenie kontraktu

i klimat psychologiczny jako predyktory zaangazowania w prace
w firmie prywatnej

Predyktory B t R2 orye F
Blok rodzaj umowy n.i.
1 staz w firmie n.i.
wiek 33** 347
pte¢ .22 2.4
1 4.81*
Blok rodzaj umowy n.i.
2 staz pracy w firmie n.i.
wiek 31
pte¢ 21*
samoocena n.i.
poczucie kontroli n.i.
k| 3.58**
AR?=.02 n.i.
Blok rodzaj umowy n.i.
3 staz pracy w firmie n.i.
wiek 31 3.29
pte¢ .20 212
samoocena n.i.
poczucie kontroli n.i.
naruszenie kontraktu ~ -.18*  -2.01
A3 3.72**
AR?=.03 4.05*
Blok rodzaj umowy n.i.
4 staz pracy w firmie n.i.
wiek 22* 2.50
pte¢ .20* 2.29
samoocena n.i.
poczucie kontroli n.i.
naruszenie kontraktu n.i.
bezpiecz. psycholog. n.i.
znaczenie pracy B57**  5.02
.28 6.28***
AR?=15 12.61***

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

stwowej jak 1 prywatnej znaczenie pracy jest mediatorem
wplywu naruszenia kontraktu psychologicznego na zaan-
gazowanie w prace.

Wyniki przeprowadzonej analizy mediacji ujawnity,
ze naruszenie kontraktu psychologicznego wprowadzone
w pierwszym kroku ma silny wplyw na zaangazowanie
w prace 1 wynosi w firmie panstwowej (f=-.45; p<.001),
natomiast w firmie prywatnej (5=-.20; p<.05) (por. Ta-
bela 3). Gdy naruszenie kontraktu psychologicznego
1znaczenie pracy zostaly wprowadzone jednoczeénie, sita
wplywu naruszenia kontraktu psychologicznego na za-
angazowanie w prace spadla do nieistotnego statystycz-
nie poziomu — w firmie panstwowej: f=-.12, za$ w firmie
prywatnej: f=-.17. W obu przypadkach wspétezynniki re-
gresjl po mediacji stracity swoja istotno$¢ statystyczna.
Zatem zalezno§¢ miedzy naruszeniem kontraktu psycho-
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Tabela 3

Warto$ci standaryzowanych wspoétczynnikéw regresji beta w modelach wplywu naruszenia kontraktu na zaangazowanie w prace przy kolejnych

mediatorach: bezpieczeristwo psychiczne i znaczenie pracy

Mediatory Bezpieczenstwo Znaczenie
psychiczne pracy

Sciezki mediacji panstwowa prywatna panstwowa prywatna
X-Y c - 45%* -.20* - 45 -.20*
XM a g1 75w 77 BT
M(X)—-Y b .04 n.i. .09 n.i. 427 .56***
X(M)-Y ¢ -42. 5% - 14 n.i. =12 n.i. -7 n.i.
Sobel test -.66, se=14 -.85, se=.19

7=-4.62*** 7=-4 55***

Bootstrapping 2000 =-.85, 95%

DG=-.1.17, GG=-.54

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

statystyka z testujaca istotno$§¢é wartosci testu Sobela; se — btad standardowy, M — $rednie oszacowanie wplywu poséredniego,
DG — dolna granica; GG — gérna granica dla 95 procentowego przedziatu ufnosci, zacienione obszary obejmuja Sciezki spelniajace

warunki mediacji

logicznego a zaangazowaniem w prace w obu badanych
grupach byta catkowicie zapo$redniczona przez znacze-
nie pracy, co potwierdzil test Sobela (firma panstwowa:
2z=-4.62; p<.001; firma prywatna: z=-4.55; p<.001) oraz
procedura bootstraping wykonana w grupie pracowni-
kéw firmy o prywatnym statusie wlasnosci, ktéra wska-
zuje, ze mediacja jest istotnie rézna od zera.

DYSKUSJA

Poszukujac predyktoréow zaangazowania w prace mozna
zauwazy¢, 1z przewidywane zalozenia potwierdzily sie
czeSciowo.

Wyniki badania ujawnily, iz z grupy predykatordw,
traktowanych jako indywidualne czynniki kontekstu pra-
cy, zmienne — wiek i ple¢ — wyznaczaja, zaangazowanie
w prace w firmie prywatnej. Oznacza to, ze wraz z wie-
kiem pracownikéw zatrudnionych w firmie prywatnej
nasila sie ujawniany przez nich poziom zaangazowania
w prace zawodowa. W firmie panstwowej natomiast —
wiek 1 ple¢ — nie ujawnity swojego wptywu na zaangazo-
wanie w prace badanych oséb. Istotnym wyznacznikiem
zaangazowania w prace w firmie prywatnej okazata sie
réwniez pte¢ pracownika. Wynik ten pokazuje, ze bycie
kobietq sprzyja angazowaniu sie¢ w prace zawodowa w or-
ganizacji o prywatnym statusie wlasnosci.

Ponadto dla zaangazowania w prace, zar6wno w firmie
panstwowej jak 1 prywatnej, nieistotny okazal sie wplyw
rodzaju umowy o prace (stala — czasowa) oraz diugosé
stazu pracy w firmie.

7 grupy zmiennych dyspozycyjnych istotnym predyk-
torem dla zaangazowania w prace okazalo sie wewnetrz-
ne poczucie umiejscowienia kontroli pracy. Wynik ten,
odnosi sie do grupy badanych firmy panstwowej i sugeru-
je, iz pracownicy, ktorzy wierza, ze sa aktywnymi spraw-

cami zdarzen, ze ich awans zawodowy, wzrost pensji czy
og6lny rozwdj kariery zalezne sa od ich wtasnego dziata-
nia bardziej angazuja sie w swoja prace, niz pracownicy
z zewnetrznym poczuciem umiejscowienia kontroli pracy
(por. Spector, 1988; Csikszentmihalyi, 1990; Deci i Ryan,
1985, za: Brown, 1996). Druga z analizowanych zmien-
nych dyspozycyjnych — samoocena nie ujawnita swojego
wplywu w zadnej z badanych grup pracownikéw. Tak
wiec przewidywanie, ze poziom samooceny moze wyja-
$niaé¢ zaangazowanie w prace, nie potwierdzilo sie.

Potwierdzito sie natomiast przewidywanie o wplywie
naruszenia kontraktu psychologicznego na zaangazowa-
nie w prace. Analizy ujawnily, ze wyzszy poziom naru-
szenia kontraktu psychologicznego taczy sie z nizszym
poziomem zaangazowania w prace (Thoresen 1 in., 2003;
Bal 1 in., 2008). Wyniki te, odnoszace sie do badanych
zatrudnionych w obu typach firm, sugeruja, ze zgodnie
z teoria wymiany spolecznej doszto do naruszenia réwno-
wagil odnoénie wktadu miedzy pracownikiem a organiza-
cja (por. Blau, 1964; Kempy i Szmatka, 1992; Sztompka,
2004). Pracownik, ktéry ma poczucie, ze S§wiadczyt cenne
ushugi na rzecz firmy go zatrudniajacej, firmy, ktora nie
sptacita powstalego w ten sposéb zobowiazania na jego
rzecz probuje przywréci¢ utracona réwnowage poprzez
oslabienie swojego angazowanie w prace (Tekleab, Ta-
keuchi i Taylor, 2005).

Zgodnie z przewidywaniami (por. Brown, 1996), wyniki
ujawnity réwniez, ze w sposéb istotny na poziom zaanga-
zowania w prace wplywa klimat psychologiczny. Jednakze
tylko znaczenie pracy, jako wymiar klimatu psychologicz-
nego, wyjasnia zaangazowanie w prace w obu typach or-
ganizacji, co moze sugerowacé, ze pracownicy, ktérzy maja
poczucie, ze w zamian za inwestowanie w firme otrzymuja,
psychiczna, poznawcza lub emocjonalng energie jednocze-
$nie bardziej angazuja sie w swoja aktywnos$¢ zawodowa.
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Wynik ten pokazuje ponadto, ze poczucie pracownika, 1z
tworzy on znaczacy wklad przyczyniajacy sie do osiggania
organizacyjnych celow — wktad, ktéry jest doceniany przez
zwierzchnikéw oraz spostrzeganie pracy, jako wyzwania,
ktore prowadzi do rozwoju osobistego pracownika — nasi-
laja jego zaangazowanie w prace (por. Kahn, 1990).

Drugim celem badania bylo sprawdzenie czy klimat
psychologiczny tj. bezpieczenstwo psychiczne 1 znaczenie
pracy zaposredniczaja zalezno$¢ miedzy naruszeniem kon-
traktu psychologicznego a zaangazowaniem w prace. Prze-
prowadzone analizy mediacyjne dostarczyly wyniki zgodne
z oczekiwaniami 1 wykazaly, ze naruszenie kontraktu psy-
chologicznego wplywa na zaangazowanie w prace w sposob
bezposredni lub za posrednictwem mediatora w postaci
znaczenia pracy, jako wymiaru klimatu psychologicznego.
Zalezno$¢ ta nie byta moderowana statusem wtasnosci or-
ganizacji, tzn. ujawnila sie zaréwno w grupie badanych fir-
my panstwowej, jak 1 prywatnej. Oznacza to, ze bez wzgledu
na status wlasnosci organizacji, Swiadomo§¢ pracownika, 1z
firma zatrudnienia nie dotrzymata jednej lub kilku obietnic
zawartych w kontrakcie, wzmacnia jego przekonanie, iz fir-
ma nie odwzajemnita sie¢ proporcjonalnie do jego inwesto-
wania w nia. Tak wiec, nie wypelnianie przez organizacje
zobowigzan wobec pracownika sprawia, iz praca przestaje
by¢ dla niego wyzwaniem, ktére jest warte inwestowania,
co w konsekwencji prowadzi do obnizenia poziomu angazo-
wania sie w prace zawodowa,

Podsumowujac, zaréwno w firmie o panstwowym, jak
i prywatnym statusie wlasnos$ci, wpltyw naruszenia kon-
traktu psychologicznego na angazowanie sie pracownika
w jego aktywno$¢ zawodowa zaznacza sie poprzez zna-
czenie pracy. Tak wiec, nie wywiazywanie sie organizacji
z zobowigzan wobec pracownikéw ostabia ich przekona-
nie o tym, ze praca, ktéra wykonuja znaczaco wplywa
na procesy 1 wyniki organizacyjne, przyblizajace ich do
osiggniecia celow organizacyjnych. Oslabia takze prze-
konanie pracownikéw o tym, ze organizacja adekwat-
nie rozpoznaje ich wktad pracy 1 ze warto inwestowaé
W nia swoje zasoby — fizyczne, poznawcze czy emocjonalne.
W konsekwencji ta niska ocena znaczenia pracy redukuje
angazowanie sie w nia. Praktycznym wnioskiem plyna-
cym z przeprowadzonego badania jest wiec sugestia, ze
organizacjom powinno zaleze¢ na oddzialywaniu na kli-
mat psychologiczny w miejscu pracy, gdyz pozytywna jego
ocena przez pracownika sprawia, ze bardziej angazuje sie
on w wykonywana prace. I aby zwiekszy¢ u pracownikéw
poziom ich zaangazowania w wykonywanie czynnosci za-
wodowych zaréwno firmy prywatne, jak i panstwowe po-
winny oddzialywac¢ na wzrost poczucia znaczenia pracy.
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