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STRUCTURE AND PSYCHOMETRIC CHARACTERISTICS OF "OCCUPATIONAL COMMITMENT SCALE” (OCS)

In the article authors assessed the factor structure of new Occupational Commitment Scale (OCS), which refers
to J.P.Meyer and N.J.Allen three-dimensional model of occupational commitment. The analyzed measure of
occupational commitment based on responses of 366 students graduating from university education. Explanatory
factor analysis suggested that 3 components of occupational commitment are distinguishable (affective, continuance,
and normative), but confirmatory factor analysis revealed that the best parameters of fit reached the model with
four-component structure of occupational commitment including additional dimension of loyalty commitment.
The authors also examined correlates of 4-component model. The 4 forms of occupational commitment relate
differentially to a variety of variable, providing evidence for the construct validity of the measure of OCS.
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Przywigzanie do zawodu rozumiane jako sila, z jaka jed-
nostka podejmuje zobowiazania do wybranego, potwier-
dzanego w toku edukacji, a nastepnie wykonywanego za-
wodu jest zagadnieniem, ktore zwrodcito na siebie uwage
psychologéw na poczatku lat sze$édziesiatych. Zaintere-
sowanie to w miare uptywu czasu nie tylko nie stabto, ale
stale zwiekszalo swoja range miedzy innymi z powodu
postepujacej w tym czasie profesjonalizacji (Hall, Smith
i Langfield-Smith, 2005) wiekszos$ci dziedzin zawodo-
wych zwiazanych z tzw. ustugami spotecznymi, takimi
chociazby jak psychologia (Morrow, 1991; Banka, 2002,
2003). W miare rozprzestrzeniania sie badan zwigza-
nych z przywiazaniem do zawodu zaczely sie réznicowacé
stanowiska teoretyczne oraz perspektywy metodologicz-
ne majace na celu operacjonalizacje tego konstruktu w
przelozeniu na konkretne narzedzia pomiaru. I tak od
samego poczatku powstania konstruktu przywigzania do
zawodu rozgorzal miedzy innymi spor o to, jaka posiada
on strukture, a wiec czy jednoczynnikowa, czy wieloczyn-
nikowa (Gouldner, 1958; Aranya, 1989; Blau, 1981; Mey-
er 1 in., 1993; Gambino, 2010). Jednak sprawa o wiele
wazniejsza od kwestii metodologicznych wydaje sie stale

* Korespondencje dotyczaca artykulu mozna kierowaé na adres:
Aleksander Hauzinski, Instytut Psychologii, Uniwersytet im.
Adama Mickiewicza, ul. Szamarzewskiego 89/AB

e-mail: konto_aleksander@interia .pl

obecne réznicowanie sie perspektyw teoretycznych, na
ktérych opiera sie rozwéj réznych koncepcji przywiaza-
nia. W zwiazku z tym w rozwoju konstruktu teoretycz-
nego, jakim jest przywiazanie do zawodu, mamy do czy-
nienia z duzym zréznicowaniem terminologicznym. Do
opisu konstruktu przywiazania uzywane sa tak rézne
okreslenia, jak profesjonalizm (professionalism) (Hall,
1968), przywigzanie lokalne-kosmompolityczne (locals-
cosmopolitans commitment) (Gouldner, 1958), przywia-
zanie zawodowe (professional commitment) (Hall, 1968),
lojalnoé¢ wobec zawodu (professional loyalty) (Tuma
1 Grimes 1981), przywigzanie do zawodu (professional
commitment) (Aranya, 1981), przywiazanie do kariery
(career commitment) (Blau, 1985, 1988) przywiazanie do
zawodu (vocational commitment) (Morrow, 1989) przy-
wigzanie do zawodu (occupational commitment) (Meyer
1 in., 1993; Irving, Coleman 1 Cooper, 1997), zawodowe
okopanie sie (occupational entrechment) lub okopanie sie
w karierze (career entrechment) (Carson 11in., 1995), przy-
wigzanie profesjonalne (professional commitment) (Hall,
Smith 1 Langfield-Smith, 2005). Jak wiec z tego wynika,
przywiazanie do zawodu jest konstruktem teoretycznym
wskazujacym zaréwno na odmienne foci (Becker, 1992),
jak 1 na zréznicowane zrodla, z ktérych moze ono wyra-
sta¢ (Meyer 1 in., 1993; Irving, Coleman 1 Cooper, 1997),
ktérym odpowiadaja rézne czynniki.
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PRZYWIAZANIE DO ZAWODU W BADANIACH
PSYCHOLOGICZNYCH

Poczatki badan nad przywiazaniem do zawodu zwigzane
sq z trzema pionierskimi konstruktami teoretycznymi
(Morrow, 1991), a mianowicie przywiazania lokalnego-
-kosmompolitycznego (locals-cosmopolitans commit-
ment) (Gouldner, 1958), profesjonalizmu (professiona-
lism) (Hall, 1968) oraz przywigzania profesjonalnego
(professional commitment) (Aranya i Pollock, 1981b).
Owe wczesne koncepcje mimo iz w toku rozwoju wyka-
zywaly swojg ograniczong funkcjonalno§é teoretyczna
i praktyczna w dziedzinie rzetelnoéci i trafno$ci pomiaru
byly i1 sa do dzisiaj Zrédlem inspiracji, czego dowodem
jest chociazby koncepcja przywiazania profesjonalnego
Blau (1995).

KONCEPCJE PRZYWIAZANIA DO ZAWODU ZWIAZANE
Z PROFESJONALIZMEM JAKO KONSTRUKTEM BADAWCZYM

Profesjonalizm jako przywiazanie (commitment/at-
tachment) jednostek do wybranego przez nich zawodu
wywodzi sie z pracy Gouldnera (1958) na temat ,lokal-
nych” (locals) wiezi taczacych indywidualne aspiracje
zawodowe 1 kariery z zatrudniajacymi je organizacjami.
Ich przeciwienstwem sa wiezi kosmopolityczne (cosmo-
politans), oznaczajace przywiazanie aspiracji kariery do
zawodu-profesji lub specjalnosci zawodowej. Pionierskie
rozréznienie Gouldnera (1958), na przywiazanie do aspi-
racji zawodowych zwiazanych z kariera jako praca wy-
konywana na rzecz okre§lonej organizacji versus przy-
wigzanie do aspiracji zawodowych jako wewnetrznych/
osobowosciowych czynnikéw obligujacych jednostke do
identyfikacji z kariera i zawodem, ma kapitalne zna-
czenie dla psychologii, bowiem od tego momentu roz-
wijane sa dwa kierunki badawcze, prébujace wyjasnié
dwa odmienne zjawiska. Pierwszy kierunek zwiazany
z przywiazaniem lokalnym wytyczyt tradycje badan nad
przywiazaniem do zawodu znana do dzi$ pod szyldem
»zachowan organizacyjnych”. Drugi kierunek, zwiazany
z przywiazaniem kosmopolitycznym, wyznaczyl tradycje
badawcza powiazana z psychologia rozwoju czlowieka,
poszukujaca odpowiedzi na pytanie o to, jak ksztattuje
sie osobowo$¢ zawodowa jednostek w cyklu zycia (Super,
1972; Holland, 1985).

Koncepcja Gouldnera (1958), bazujaca na intuicyjnym
rozréznieniu miedzy lojalnoscia wobec zatrudniajacej or-
ganizacji a lojalnoécia wobec wlasnych aspiracji i celow
zyciowych niezaleznych od zatrudniajacych jednostke or-
ganizacji, ukazuje swoja petna warto$é¢ dopiero w czasach
obecnych, gdy z cala wyrazisto$cia zarysowuje sie przeni-
kanie profesjonalizmu i1 kosmopolityzmu w kontekscie no-
wych uwarunkowan rozwoju osobowosci 1 realizacji karier
(Arthur 1 Rousseau, 1996; Arnold, 1997; Arnett, 2000).
Jednak préba skonstruowania rzetelnego i trafnego na-
rzedzia pomiaru przywiazania do zawodu lokalnego/ko-
smopolitycznego okazata si¢ mato udana. Skonstruowana
przez Gouldnera (1958) 114 pozycyjna skala wyodrebnia-

la szes¢ wymiardéw — cztery typy przywigzania lokalnego
1 dwa typy przywigzania kosmopolitycznego. Niestety,
ale zatozenia dwubiegunowosci konstruktu nie potwier-
dzity sie, gdyz lojalnoé¢é wobec organizacji i przywiaza-
nie profesjonalne nie stoja w stosunku do siebie w tak
prostej opozycji, jakby to wynikalo z intuicyjnych zatozen
teoretycznych (Tuma 1 Grimes, 1981; Morrow, 1991).

Zainspirowane przez Gouldnera (1958) liczne badania
przywiazania profesjonalnego miaty wspdlny mianow-
nik, ktérym byla préba zrozumienia profesjonalizmu,
szczegoblnie kosmopolitycznego, jako konstruktu odno-
szacego sie do przekonan i zachowan spdjnych z zasada-
mi zawodu (jak np. dazenia do wniesienia wkladu w roz-
wo0j wiedzy, przywiazywanie wagi do oryginalnosci etc.).
Badania te zaczety ewoluowaé¢ w kierunku badan nad
profesjonalizmem zapoczatkowanym przez Halla (1968).
Kierunek ten podjal eksploracje zasad 1 ideatéw zawodo-
wych, z jakimi identyfikuja sie jednostki podkreslajace
w obrazie siebie wymiar profesjonalizmu. Hall (1968)
wyodrebnil pie¢ jego wymiaréw (zob. Banka, 2002, 2007):
stuzba publiczna, wykorzystanie profesji/zawodu jako
centralnego punktu odniesienia w obrazie wlasnej osoby,
przekonanie o zdolnosci do samoregulacji, poczucie po-
wolania do danego obszaru kariery oraz autonomia. Kerr
1 wspoétpracownicy (1977) wymieniaja ten sam zestaw
profesjonalizmu jako postawy, dodajac do niego jeszcze
ekspertyzm. Hall (1968) zoperacjonalizowal profesjo-
nalizm w stworzonej przez siebie skali, gdzie na kazdy
7 pieciu czynnikéw przypadato po dziesie¢ pozycji. Pra-
ce rozwojowe nad koncepcja zaproponowanag przez Hal-
la (1968) pokazaly (Snizek, 1972), ze jest to koncepcja
przywiazania bardziej obiecujaca od lokalno$ci/kosmo-
polityzmu, ale problemy z uzyskaniem zadawalajacych
wskaznikow rzetelno$ci spowodowaly wygasdniecie za-
interesowania tym konstruktem na dlugi czas. Przede
wszystkim trudne okazaly sie wysitki przeprowadzenia
wyraznych granic miedzy profesja (profession) a zawodem
(occupation, vocation).

Aranya ze wspoétpracownikami (1981b) skierowali
konceptualizacje jak i1 pomiar konstruktu identyfiko-
wanego pod ogélng nazwa ,przywiazanie profesjonalne”
(professional commitment) na tory wyznaczone przez
Portera 1 wspodtpracownikow (1974), ktérzy zapropono-
wali konstrukt przywigzania organizacyjnego (organi-
zational commitment). W tym przypadku przywigzanie
profesjonalne (zawodowe) zostalo skonceptualizowane
poprzez wstawienie pojecia zawdd (profession) w miejsce
pojecia organizacja (organization). Badania zmierzajace
do wypracowania miar przywiazania profesjonalnego
wykazaly, ze jest to konstrukt jednowymiarowy przeciw-
stawny przywiazaniu organizacyjnemu (Morrow, 1991).
Mimo jednowymiarowosci konstruktu weiaz napotykane
sq problemy z rozdzieleniem pozycji wskazujacych na
przywiazanie do zawodu/profesji od pozycji wskazuja-
cych na przywiazanie do organizacji.

7 posrod trzech opisanych modeli konstruktu przy-
wiazania profesjonalnego ostatni wprowadza nowo$é¢ do
psychologicznych badan nad przywiazaniem, polegajaca
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na akcentowaniu w pozycjach kwestionariusza uniwer-
salizmu, czyli nieokreslonosci celéw 1 zawodu. Niestety,
ale zabieg ten okazal sie zarowno sila, jak staboscia kon-
cepcji przywiazania profesjonalnego, bowiem powoduje
on zerwanie taczno$ci z nurtem badan nad profesjona-
lizmem.

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU JAKO KONSTRUKT
W BADANIACH NAD ZACHOWANIAMI ORGANIZACYJNYMI

Przywiazanie (commitment, attachment) jest zjawiskiem
psychologicznym o uniwersalnym zasiegu, przez co ro-
zumie sie to, ze jednostka moze tworzy¢ wiezi przywia-
zania do czegokolwiek (Banka, 2007a,b), a wiec zaréwno
do wybranych celéw zyciowych, pracy, zawodu, rodziny,
jak 1 érodowiska organizacyjnego oraz zawodowego. Owe
rézne obiekty przywiagzania prowadza do powstawania
w umy$le jednostki réznych stanéw afektywnych i po-
znawczych, wywotujac w efekcie okreslony rodzaj dobro-
wolnego zobowigzania oraz identyfikacji z warto$ciami
icelami, jakie wiaza sie z danym obiektem przywiazania.
Pierwszym badaczem, ktéry zwrdcit uwage na przydat-
no$¢ pojecia przywigzania (commitment), w kontekscie
$rodowiska organizacyjnego pracy, byl Becker (1960),
ktory zauwazyl, ze przywiazanie moze skupiaé sie za-
réwno na réznych obiektach przywiazania, jak i pojawiaé
w roznych formach, jak np. afektywnych, poznawczych
i zachowaniowych.

Teoria Beckera zostala podchwycona przez réznych
badaczy. Na przyklad Ritzer i Trice (1969) zapropono-
wali, by przywiazanie (commitment) traktowac bardziej
jako zjawisko psychiczne niz fenomen strukturalny,
stwarzany przez dualna lojalno$¢ podmiotu wynikaja-
ca z postrzeganego caloSciowego znaczenia zawodu, jak
i zatrudniajacj go organizacji. Pomysl Beckera (1960)
w stopniu najbardziej zawansowanym rozwineli Mey-
er 1 Allen (1990, 1991) proponujac wielowymiarowa
koncepcje przywigzania organizacyjnego, rozszerzajac
ja nastepnie na teorie przywigzania zawodowego (oc-
cupational commitment) (Meyer, Allen 1 Smith, 1993).
Tréjezynnikowa koncepcja Meyer i Allen (1991; Banka,
Wotowska 1 Bazinska, 2002), ktéra w catej rozciaglosci
potwierdzila zatozenia Beckera (1960), wyodrebnia trzy
czynniki odnoszace sie do trzech réznych form przywia-
zania: przywiazania afektywnego, przywiazania w for-
mie postrzeganych kosztéw opuszczenia organizacji oraz
przywiazania w formie poczucia obligacji. Przywiazanie
afektywne odnosi sie do do$wiadczania pracy i potrze-
by posiadania fizycznego 1 psychicznego komfortu bycia
w organizacji. Przywiazanie kontynuacyjne opiera sie na
potrzebie pozostania w organizacji i rozwazaniu kosztéw
zwiazanych z jej opuszczeniem. Przywiazanie normatyw-
ne jest zinternalizowana obligacja 1 lojalnoscia, ktéra po-
jawia sie w rezultacie réznego rodzaju inwestycji finanso-
wych 1 pozafinansowych poczynionych przez organizacje
na rzecz jednostki w ramach kontraktu psychologicznego
(Banka i Wotowska, 2006, 2007; Wotowska, 2013).

Meyer 1 wspdtpracownicy (1993) rozszerzyli koncep-
cje przywigzania organizacyjnego na przywigzanie do
zawodu, definiujac przywiazanie do zawodu jako ,przy-
wigzanie do pewne] szczegdlnej $ciezki pracy” (s. 540).
Zardowno ich wlasne badania (Meyer 1 in., 2002), jak i in-
nych badaczy (Irving, Coleman 1 Cooper, 1997; Lee, Car-
swell 1 Allen., 2000) wykazaty trafno§é oraz rzetelnoéé
stworzonego przez nich konstruktu i miary psychicznego
zwigzania miedzy jednostka a jej zawodem. Podstawo-
we zalozenie, na ktérym Meyer 1 wspétpracownicy oparli
sie przy opracowywaniu kwestionariusza przywigzania
do zawodu wyprowadzone zostato z obserwacji, 1z osoby
przywiazane do organizacjl przenoszg swoja postawe na
wykonywany zawdd i odwrotnie. W mys$l tego zalozenia,
osoby z wysokimi poziomami przywigzania do zawo-
du wykazuja tendencje do poszukiwania zatrudnienia
w tych miejscach, ktore stwarzaja sposobno$¢ zaspoko-
jenia systemu wartos$ci zawodowych, z jakimi jednostka
identyfikuje sie (Vandenberg i Scarpello, 1994).

KRYTYKA DOTYCHCZASOWYCH MODELI BADAN
NAD PRZYWIAZANIEM DO ZAWODU

Teoria oraz model wielowymiarowego pomiaru przywia-
zania do zawodu zaproponowany przez Meyer 1 wspot-
pracownikow (1993) staly sie punktem odniesienia dla
dalszych badan i rozwoju nowych konceptualizacji tego
zagadnienia, zaréwno w obszarze badan nad zachowa-
niami organizacyjnymi (Blau, 2000, 2003, 2006; Car-
son, Carson i Bedeian, 1995, Gambiono, 2010) jak i w
obszarze badan na osobowo$ciowymi uwarunkowaniami
ksztaltowania sie postaw wobec wlasnego rozwoju zawo-
dowego (Goswami, Mathew i Chadha, 2007; Hauzinski,
2012). Jednak model tréjczynnikowego przywiazania do
zawodu Meyer 1 wspdtpracownikéw (1993) oprécz tego,
ze stal sie wzorcowym modelem na wiele lat, to jednocze-
$nie spotkat sie z krytyka (Blau, 2001a,b, 2003; Carson,
Carson i Bedeian, 1995; Carson i in., 1996), ktora data
asumpt do dalszego rozwoju konceptualizacji tego coraz
wazniejszego konstruktu (Goswami, Mathew i Chadha,
2007). Konstrukt przywiazania do zawodu stanat w cen-
trum zainteresowania badaczy z uwagi na zmiany struk-
turalne na rynku pracy oraz rynku zawodéw (Benner,
2005, 2006) 1 kontekstu funkcjonowania organizacji (Stry-
kowska, 2002, 2007; Banikka i Wolowska, 2006). Zmiany te
obejmujga miedzy innymi niepewno§¢ jutra, rotacje pracy,
restrukturyzacje organizacyjna, redukcje zatrudnienia,
percepcje niepewnosci pracy, nieprzewidywalno§é wzro-
stu zapotrzebowania na sile robocza (Wolowska, Banka
1 Bazinska, 2010).

W tym kontekécie zaproponowany przez Meyer 1 wspét-
pracownikéw (1993) model przywigzania do zawodu juz
W momencie swojego powstania byl stworzony nie na
epoke, ktéra wiasnie co dopiero nastawata. Otz Mey-
er 1 wspdélpracownicy (1993) decydujac sie na wybor
miedzy pojeciami ,zawdd” 1 kariera” wybrali to pierw-
sze, argumentujac, ze w przeciwienstwie do zawodu
Lkariera” moze by¢ zdefiniowana jako planowany wzor

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 19, Nr 2, 2013, 327-843

329



Aleksander Hauzinski, Augustyn Barika

pracy (zatrudnienia) poczawszy od wejscia na rynek pra-
cy az do momentu przejécia na emeryture. Tymczasem,
juz w momencie tworzenia skali przywiazania do zawo-
du przez Meyera 1 wspdtpracownikow (1993) sytuacja
ulegatla zmianie wskazujac na potrzebe konceptualiza-
¢ji konstruktu przywiazania do zawodu przynajmniej
w czterech aspektach. Po pierwsze, w obszarze badania
przywigzania do zawodu w poprzek réznych organizacji,
a wiec nie tylko organizacji zatrudniajacych, ale rowniez
szkolacych, zwigzanych z wolontariatem etc. Koncepcja
Meyer 1 wspotpracownikéw (1993) zakladala badanie
przywigzanie do zawodu pielegniarek z zalozeniem, ze
zmieniajac nazwe zawodu metoda pomiaru bedzie uni-
wersalna do wszystkich zawodow. W zwigzku z tym poja-
wila sie watpliwo§é co do trafnos$ci ekologicznej tej metody
dla innych zawodéw. Wyjsciem z tej putapki watpliwosci
byla uniwersalizacja narzedzi pomiaru przywiazania do
zawodu do wszystkich zawodéw, tak jak to bylo w przy-
padku wezesniejszego konstruktu ,profesjonalizacji”. Po
drugie, pojawila sie koncepcja traktowania konstruktu
przywigzania do zawodu w perspektywie ,,pél karier” (Iel-
latchitch, Mayrhofer 1 Meyer, 2003), a wiec odniesien za-
wodowych pozbawionych w sferze wartosci odniesienn do
pojedynczych zawodéw (Blau, 2001a,b). Po trzecie, pojawi-
1a sie potrzeba rozpatrywania kwestii przywigzania do za-
wodu juz na etapie rozwojowym, jakim jest wybdr zawodu
1 jego utwierdzanie na konkretnej Sciezce edukacyjnej
(Banka, 2007b; Gambio, 2010). Po czwarte, pojawila sie
potrzeba przystosowania definicji konstruktu przywigza-
nia do zawodu do okresu krystalizacji tozsamosci zawo-
dowej z perspektywy krystalizacji centralnych orientacji
personalnych (Super, 1972; Arnett, 2000), z perspektywy
osiggania statusu tozsamosci zawodowej (Coté, 2005)
i rozwigzywania kryzysu tozsamosci okresu wczesnej
dorostosci (Banka, 2010b; Brzezinska, 2003; Brzezinska
i1in., 2010c).

Zmiana rzeczywistosci zawodowej (Wolowska i in.,
2010; Wotowska, 2013) jako tta rozwoju osobowosci w pro-
cesie przechodzenia z adolescencji do dorostosci (Banka,
2012, 2013), osiagania statusu dorostosci (Brzezinska,
2003; Brzezinska i Piotrowski, 2010a), fluktuacji przywia-
zania zawodowego w cyklu zycia (Blau, 2003; Blau i Hol-
laday, 2006; Gambio, 2010) oraz fluktuacji przywiazania
zawodowego w czasie realizowania sie zawodowego w ra-
mach okreslonej organizacji (Carson, Carson i Bedeian,
1995; Carson 1 in., 1996; Goswami, Mathew 1 Chadha,
2007) zdynamizowala poszukiwanie nowych rozwiazan
modeli teoretycznych 1 nowych operacjonalizacji metodo-
logicznych konstruktu przywiazania zawodowego. Poszu-
kiwania nowych rozwigzan poszly w dwoch kierunkach
— sprawdzania struktury czynnikowej konstruktu w no-
wej rzeczywisto$cl organizacyjnej oraz sprawdzania za-
chowania sie konstruktu w kontekécie badz konkretyzacji
(Goswami, Mathew 1 Chadha, 2007), badZ uniwersalizacji
stwierdzen kwestionariuszy przez dopasowywanie ich
nie tyle do konkretnego zawodu, ale do pola kariery (ca-
reer field) (Carson, Carson 1 Bedeian, 1995, Carson 1 in.,
1996; Blau, 2001a,b, 2003, 2006).

Pierwszym zakwestionowanym elementem koncepcji
Meyera i wspélpracownikéw (1993) tréjdymensjonalnego
modelu przywiazania do zawodu, byto przywigzanie kon-
tynuacyjne. Carson, Carson i Bedeian (1995) zakwestio-
nowali jednoczynnikowos§¢ tego wymiaru, zauwazajac ze
wymiar ograniczonych alternatyw zawodowych (limi-
ted occupational alternatives) jest odmiennym kosztem
akumulacji kapitatu tozsamosci (identity captal) (Coté,
2005; Banka, 2012) od postrzeganych zakumulowanych
kosztow (perceived accumalated costs). W przypadku
zachowan organizacyjnych ograniczone alternatywy za-
wodowe sa wskaznikiem poczucia ,,skonczonosci” zawo-
du (sense of finality) mierzonym réznymi wskaznikami
(Bradford, 2001; Fletecher, 2001). Z kolei w przypadku
zachowan rozwojowych zwigzanych z bezdecyzyjnoScia
kariery (Banka, 2013) czy lekiem przed zwiazaniem sie
na state z konkretnym zawodem (fear of commitment)
(Wolfe, 2003) ograniczone alternatywy zawodowe sa ko-
relatami kryzysu statusu doroslosci (Brzezinska, 2003 )
w dwojakim znaczeniu. Po pierwsze, braku dostepnosci
zawodowych opcji jako obiektywnych i potencjalnych
celow rozwojowych. Po drugie braku elementéw struk-
turalnych rynku jako obiektywnych afordancji rozwojo-
wych, umozliwiajacych jednostce kotwiczenie inwestycji
w osobowo$¢ zawodowa, (Gibson, 1979; Banka, 2010b).

Zaproponowana przez Carson 1 wspodtpracownikow
(Carson, Carson i Bedeian, 1995; Carson 11in., 1996) kon-
cepcja przywigzania do zawodu jako konstruktu dopaso-
wanego do ,pola kariery” 1 nazwanego przez nich ,oko-
paniem sie w zawodzie” (occupational entrentchment)
koncentruje sie na dwéch rodzajach kosztéw inwestycji
w zawdd rozumiany jako sktadnik osobowosci. Pierwszy
rodzaj kosztéow to postrzegany koszt zmiany zawodu,
z ktérym jednostka zdazyla sie juz zidentyfikowaé. Drugi
rodzaj kosztéw to postrzegany brak alternatyw zawodo-
wych. W instrukeji skonstruowanego przez nich kwe-
stionariusza osoby badane mialy w punkcie odniesienia
ocenié pole kariery z jakim wiaza swoje identyfikacje,
uczucia 1 oczekiwania. Zgodnie z tym stanowiskiem ,0ko-
panie sie w zawodzie” jest konstruktem tréjwymiaro-
wym obejmujacym: zainwestowanie zawodowe (occupa-
tional investment), koszt emocjonalny (emotional costs)
oraz ograniczono$¢ alternatyw zawodowych (limitedness
of occupational alternatives). Koszt inwestycji w zawdd
mierzy zakumulowane koszty inwestycyjne w dany za-
wod (np. czasu, pieniedzy, szkolen). Koszty emocjonalne
sq miarami antycypowanej ceny zmiany zawodu 1 po-
nownego wdrozenia sie¢ wen. Koszty te obejmuja utrate
wiezi przyjacielskich, sieci kontaktéow, czasu przeznaczo-
nego na edukacje etc. Natomiast ograniczono$é¢ alterna-
tyw zawodowych pokrywa sie z postrzeganym brakiem
dostepnych opcji zawodowych z perspektywy mozliwosci
wdrozenia sie w nowy zawod. W skonstruowanym przez
Carson 1 wspotpracownikow kwestionariuszu (1995) kaz-
da z dymensji zawodowego okopania sie zawiera cztery
pozycje, ktore podobnie jak w kwestionariuszu Meyer
(1993) wskazuja na specyficzny typ ponoszonych kosztéw
(np. czasu, pieniedzy 1 szans znalezienia zatrudnienia
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w zawodzie). Koncepcja Carson, Carson 1 Bedeian (1995)
zostala w nastepnych latach rozwinieta przez Blau
(2000, 2001a,b, 2003) z tym, ze zamiast okreslenia ,,0c-
cupational entrentchment” przywraca on wprowadzona
przez Meyer 1 wspélpracownikéw (1993) terminologie
,occupational commitment” (przywiazanie do zawodu).

KONSTRUKCJA | STRUKTURA SKALI

Badanie 1 mierzenie przywiazania do zawodu jest waz-
nym skladnikiem procesu poznawania sposobéw funk-
cjonowania osobowo$ci oraz sposobdéw orientowania sie
ludzi na warto$ci zwiazane z kariera zawodowa w roz-
nych $rodowiskach, takich jak organizacje pracy, szkoty,
uniwersytety i1 inne érodowiska edukacyjne, oraz na réz-
nych etapach rozwoju zawodowego poczynajac od wyboru
$ciezki edukacji zawodowej 1 konczac na etapie decyzji
o konczeniu kariery zawodowej. W tym kontekscie po-
miar przywiazania do zawodu jest rozpoznawaniem dys-
trybucji w populacji postaw i zachowan, ktére kieruja
wyborami w sytuacjach zwiazanych z wyborem zawodu,
zmiana zawodu, zaangazowaniem w zawod 1 w pola ka-
riery.

ZALOZENIA KONSTRUKCJI SKALI PRZYWIAZANIA
DO ZAWODU (SPZ)

Skonstruowana 1 przedstawiana w niniejszym artykule
Skala Przywiazania do Zawodu (SPZ) zostata oparta na
zatozeniu, iz brak jest dotychczas dostepnego w Polsce
narzedzia badawczego 1 diagnostycznego pozwalajacego
na ocene przywigzania jednostek do zawodu jako catosci.
Przyjeto rowniez zalozenie, ze konstruowane narzedzie
bedzie w miare uniwersalne, a wiec bedzie stuzyto kilku
celom, a nie tylko diagnozie przywigzania do konkretne-
go zawodu jak np. zawodu pielegniarek — w przypadku
kwestionariusza Meyer, Allen 1 Smitha (1993) czy Gam-
bino (2010). Po pierwsze, SPZ z zalozenia ma by¢ pre-
dyktorem kierunkéw poszukiwania pola kariery 1 pola
zatrudnienia zaréwno przez osoby wchodzace w pole
zawodowe (uczniowie, studenci), jak i osoby wstawione
w pole zawodowe na co dzien. Dlatego tez pozycje skali
zostaly skonstruowane uniwersalnie, tak aby pasowaty
do populacji uczacych sie, jak 1 pracujacych. Przyktadowa
pozycja Skali Przywigzania do Zawodu (SPZ) brzmi: ,Nie
identyfikuje sie z zawodem, ktéry wykonuje/studiuje.”
Po drugie, SPZ ma by¢ miara krystalizacji zawodowych
orientacji personalnych w rozumieniu, jakie zapropo-
nowal w psychologii Donald Super (1972), jak tez mia-
ra_krystalizacji preferencji zawodowych w rozumieniu
Hollanda (1985) heksagonalnego modelu dopasowania
osobowosci do $rodowisk zawodowych. Po trzecie, SPZ
ma by¢ miara szerokiego dopasowania do zawodu tj. ze-
wnetrznego 1 niezaleznego od specyficznego $rodowiska
pracy jak np. ma to miejsce w przypadku kwestionariu-
sza przywiazania do zawodu Maya 1 wspotpracownikow
(May, Korczynski i Frenkel, 2002) mierzacego dopasowa-
nie w pracach badawczo-rozwojowych.

W SPZ zawéd to taka zogniskowana catosé, z jakg mamy
do czynienia w przypadku osob studiujacych, a wiec in-
westujacych w edukacje przez diugi czas bez konkretnego
rzutowania na konkretny rodzaj pracy w konkretnej orga-
nizacji. Temu zalozeniu odpowiada sformutowanie pozycji
w rodzaju ,,Gdybym teraz zmienil/a zawdod/kierunek stu-
diéw zbyt wiele w moim zyciu ulegloby zakloceniu”. Poza
tym, z taka zogniskowana cato$cia mamy do czynienia
réwniez wtedy, gdy dana osoba ekspertyzm (profesjona-
lizm) rozwija na bazie ekstensywnego doSwiadczania edu-
kacji ustawicznej, ktérej wartosc i cel sa odnoszone nie do
konkretnej pracy, ale do inwestycji w zawdd przez rozwi-
janie profesjonalizmu badZ na drodze edukacji w trakcie
wykonywania zawodu, badz na drodze edukacji ustawicz-
nej w trakcie realizacji jakiej$ Sciezki edukacji zawodowe;.
Dlatego tez, pozycje skali maja w SPZ podwdjne odniesie-
nia, a wiec odniesienie badz do edukacji zawodowej typu
akademickiego, badz do edukacji zawodowej realizujacej
sie w codziennym do$wiadczaniu zycia zawodowego (np.
»Zawod ktory wykonuje/studiuje ma znaczenie dla mojego
Ja”).

Przy opracowywaniu wyjsciowej puli skali SPZ wzoro-
wano sie bardziej na skali Meyer i1 Allen (1991, Banka,
Wolowska 1 Bazinska, 2002) przywiazania organizacyj-
nego niz na ich rozszerzonej skali przywigzania zawo-
dowego (Meyer i in., 1993) ze wzgledu na globalny cha-
rakter definicji przywiazania zastosowanej w pierwszym
przypadku. Wyjéciowa pula SPZ liczyta 18 pozycji, inten-
cjonalnie przypisanych do trzech hipotetycznych wymia-
rOw przywiazania, tj. afektywnego, normatywnego i1 kon-
tynuacyjnego. Tak utozona liste stwierdzen uzupeiniono
instrukcja wymagajaca od os6b badanych, w ktorej bada-
ni mieli za zadanie oceni¢ na siedmiostopniowej skali Li-
kerta swoje odczucie odno$nie do kazdej pozycji SPZ pod
wzgledem ich tresciowej globalnej zgodnosci zwigzania
ze studiowanym lub wykonywanym zawodem.

ANALIZA EKSPLORACYJNA SPZ

OSOBY BADANE

W badaniach uczestniczyto 366 studentéw konczacych
rézne kierunki studiéw wyzszych, jak na przyktad psy-
chologie, socjologie, architekture, biologie. Kryterium
doboru stanowit warunek studiowania na ostatnim
roku danego kierunku. Charakterystyka badanej préby
pokazuje, ze $rednia wieku wyniosta 22 lata (M=22.8,
SD=2.8) a procent skumulowany dla wieku 25 lat prze-
kroczyt 90%. Wéréd badanych bylo 286 (78% badanych)
kobiet 1 80 mezczyzn (22% badanych). 92% badanych
bylo stanu wolnego. Niemal 80% konczylo studia magi-
sterskie. 20% konczylo studia pierwszego stopnia. Po-
siadanie do$wiadczenia zawodowego, rozumianego jako
kazdy rodzaj formalnie wykonywanej dotychczas pracy
zarobkowej, deklarowato 55% badanych. 40% badanych
nisko lub bardzo nisko oceniato posiadane doéwiadczenie
zawodowe. Zdobyte do$wiadczenia zawodowe nalezalo
oceni¢ w kontekscie ich przydatnosci w karierze zawodo-
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wej. Wysoko swoje do$wiadczenia ocenito 24% badanych
0s0b. Mozliwo$¢ znalezienia pracy w Polsce nisko ocenia-
to 32% badanych, natomiast jako wysokie swoje szanse
oceniato 10%.

METODA

Analize czynnikowa poprzedzono sprawdzeniem zalozen
do jej wykonania. Test sferycznosci Bartletta okazat sie
istotny: x?(136)=2531; p<.001, takze miara KMO=.841
wskazywata adekwatno$é préby do przeprowadzenia
analizy czynnikowej. Wykonano eksploracyjna analize
czynnikowa metoda osi gtéwnych, dla 18 pozycji Skali
Przywiazania do Zawodu. Analiza wstepnego rozwiaza-
nia w oparciu o warto$ci wlasne sktadowych oraz test
osypiska Cattella wskazala rozwiazanie czteroczynni-
kowe. Zaréwno ksztalt osypiska (punkt zalamania krzy-
wej), jak 1 wartoéci wlasne czterech czynnikéw powyzej
jednoS$ci (pierwszy o wartoSci wlasnej 4.36, drugi 3.33,
trzeci 1.95 1 czwarty 1.02), ktére wyjasniaty tacznie 63%
wariancji, stanowily podstawe do przyjecia wstepnego
rozwiazania z czterema czynnikami. Powtdérzono ana-
lize z zadanym rozwiazaniem czteroczynnikowym oraz
z rotacja znormalizowana Promax. Na podstawie wyni-

Tabela 1

kow — wartosci tadunkéw czynnikowych, a takze spraw-
dzana réwnolegle moca dyskryminacyjng pozycji, wy-
brano pozycje, ktore najsilniej tadowaly dany czynnik.
Ponadto, usunieto pozycje, ktorych korelacja z wtasna
skala byta staba, a ich wyeliminowanie podwyzszalo rze-
telno$¢ danej skali.

WYNIKI | DYSKUSJA

W wyniku tak przeprowadzonej selekcji wyloniono sze§é
pozycji dla czynnika pierwszego, pie¢ pozycji dla czynni-
ka drugiego oraz po trzy pozycje dla czynnika trzeciego
1 czwartego. Wyniki tej analizy — ladunki czynnikowe dla
kolejnych pozycji zawiera Tabela 1.

Ladunki czynnikowe wszystkich pozycji uzyskaly
wartos$ci powyzej .50. W Tabeli 2. umieszczono érednie
1 odchylenia standardowe dla Skali Przywiazania do Za-
wodu. Obliczono takze wspétezynniki alfa Cronbacha dla
czterech czynnikéw skali 1 dla catosci skali.

Wspoétczynnik alfa Cronbacha dla cato$ci skali wy-
niést .788 natomiast kolejno dla czynnikéw: pierwszego
.896, drugiego .802, trzeciego .646 a dla czynnika czwar-
tego .690.

tadunki czynnikowe 17 pozycji Skali Przywigzania do Zawodu (po usunigciu pozycji 11), oraz wspoétczynniki korelacji pozycji z cato$cig

skali (N= 366)

Pozycje skali 1 2 3 4 r
1. Zawdd ktéry wykonuje (studiuje) ma znaczenie dla obrazu mojego Ja. .610 167 -.019 .288 416
2. (R) Zatuje, ze podjgtem sig wykonywania mojego zawodu/studiow. .852 -.024 -.088 .208 415
3. Jestem dumny, ze pracuje w tym zawodzie/studiuje ten zawdd. .855 .014 .009 .343 .509
4. (R) Nie lubie mojego zawodu/studiow. .855 -.044 -1 .102 .370
5. (R) Nie identyfikuje sie z zawodem, ktory wykonuje/studiuje. 874 .060 -.008 197 489
6. Jestem peten entuzjazmu, jezeli chodzi o moj zawdd/studia. .780 -.149 -.001 .269 .367
7. Zbyt wiele wlozytem w nauke/wykonywanie mojego zawodu, zeby teraz rozwazaé 119 .602 -.074 .381 .350

jego zmiane.

8. Bytoby mi trudno zmieni¢ teraz zawod/kierunek studiow. .034 772 110 .288 403
Gdybym teraz zmienit zawdd/kierunek studiow zbyt wiele w moim zyciu ulegtoby -.052 .825 231 .237 .399
zakioceniu.

10. Gdybym teraz zmienit zawdd/studia mogtoby to by¢ dla mnie kosztowne. -.082 .757 167 .029 .268

12.  Zmiana kierunku studiéw/zawodu w chwili obecnej mogtaby wymaga¢ ode mnie .041 .745 .185 .023 331

znacznego osobistego poswigcenia.

13.  (R) Wierze, ze ludzie, ktorzy sg wykwalifikowani w swoim zawodzie czujg sie 125 .203 .164 .769 .366

zobowigzani do pozostania w nim na rozsgdny okres czasu.

14. Nie czuje sig¢ zobowigzany do pozostania w moim zawodzie. 329 115 .248 .599 405

15.  Mam poczucie odpowiedzialnosci za zawdd, ktéry studiuje/wykonuje i czuje sie .316 .109 469 .769 .530

zobowigzany do pozostania w nim.

16. Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie czutbym sie w porzagdku odchodzgc .041 .148 .824 .276 325

teraz z zawodu/ze studiow.

17.  Czutbym sie winny odchodzgc z zawodu/przerywajgc studia. -.021 .269 .800 .218 331

18. Pozostaje w swoim zawodzie/studiuje ze wzgledu na poczucie lojalnosci wobec

niego.

-.224 .000 .672 .330 110
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Tabela 2
Parametry trzech podskal SPZ oraz ich wskazniki rzetelno$ci (17 pozycji)

Pozycje skali tadunek M SD alfa
CZYNNIK 1 - Przywigzanie do zawodu — aktywne .896
1. Zawdd ktéry wykonuje (studiujg) ma znaczenie dla obrazu mojego Ja. 592 2.328 .987 .905
2. Zaluje, ze podjgtem sie wykonywania mojego zawodu/studiéw. .851 2.516 1.139 .870
3. Jestem dumny, ze pracuje w tym zawodzie/studiuje ten zawdd. .839 2.748 1.124 .867
4. Nie lubie mojego zawodu/studiéw. .860 2.160 1.042 .871
5. Nie identyfikuje sie z zawodem, ktory wykonuje/studiuje. .876 2.389 1.160 .866
6. Jestem peten entuzjazmu, jezeli chodzi o méj zawod/studia. 767 2917 1.059 .882
CZYNNIK 2 - Przywigzanie do zawodu — trwate .802
7. Zbyt wiele wiozytem w nauke/wykonywanie mojego zawodu, zeby teraz rozwazac jego zmiane. .583 2.489 1.119 .803
8. Bytoby mi trudno zmieni¢ teraz zawdd/kierunek studiow. .758 2.754 1.196 747
9. Gdybym teraz zmienit zawod/kierunek studiéw zbyt wiele w moim zyciu ulegtoby zakioéceniu. .808 2.989 1.249 726
10. Gdybym teraz zmienit zawdéd/studia mogtoby to by¢ dla mnie kosztowne. .760 2.621 1.226 .765
12.  Zmiana kierunku studiéw/zawodu w chwili obecnej mogtaby wymaga¢ ode mnie znacznego 748 2.610 1.155 772
osobistego poswiecenia.
CZYNNIK 3 - Przywigzanie do zawodu — normatywne .646
13.  Wierze, ze ludzie, ktérzy sg wykwalifikowani w swoim zawodzie czujg sie zobowigzani do .764 3.185 1.152 614
pozostania w nim na rozsgdny okres czasu.
14. Nie czuje sie zobowigzany do pozostania w moim zawodzie. .520 3.556 1.274 .631
15.  Mam poczucie odpowiedzialno$ci za zawdd, ktdry studiuje/wykonuje i czuje sie zobowigzany .702 3.479 1.258 .367
do pozostania w nim.
CZYNNIK 4 - Przywigzanie do zawodu — lojalnosciowe .690
16 Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie czutbym sie w porzgdku odchodzac teraz .813 3.838 1.314 .534
z zawodu/ze studiow.
17. Czutbym sie winny odchodzac z zawodu/przerywajac studia. 781 3.463 1.413 .542
18. Pozostaje w swoim zawodzie/studiuje ze wzgledu na poczucie lojalno$ci wobec niego. .641 4.427 1.055 .684

Nalezy stwierdzié, ze wyniki eksploracyjnej analizy
czynnikowej wyraznie sugerujg czteroczynnikowa struk-
ture Skali Przywiazania do Zawodu. Dane z Tabeli 1.
pokazuja wysoka moc dyskryminacyjna poszczegdlnych
pozycji oraz wysoka zgodno§¢ wewnetrzna calej skali
a takze czterech podskal/czynnikéw SPZ. Dlatego pod-
jeto dalsze badania nad walidacja skali weryfikujac jej
trafno$¢ wewnetrzna oraz testujac wstepnie trafnosé
zbiezna 1 rozbiezng skali.

ANALIZA KONFIRMACYJNA SPZ

Na podstawie struktury zaleznoéci oraz parametréw
opisujacych ich sile (np. korelacji i wspdtczynnikéw re-
gresji) mozna wyprowadzié¢ teoretyczng postaé macierzy
wariancji-kowariancji zmiennych uzytych w modelu.
Macierz wariancji-kowariancji zawiera wariancje po-
szczegblnych zmiennych na przekatnej oraz kowariancje
miedzy nimi poza przekatna. Kowariancje to niestan-
daryzowane odpowiedniki wspoétczynnikéw korelacji.
Szacowanie parametréw modelu polega na takim ich
dobraniu, by teoretyczna macierz wariancji-kowariancji

wynikajaca z modelu byta jak najbardziej zblizona do ob-
serwowanej macierzy wariancji-kowariancji. W sytuacji
gdy macierz teoretyczna i empiryczna sa wystarczajaco
podobne, mozna przyja¢ model wraz ze stojaca za nim
teorig 1 przystapi¢ do interpretacji parametréw opisuja-
cych kierunek i site potwierdzonych zaleznoSci.

Lepsze dopasowanie modelu do danych polega miedzy
innymi na usunieciu lub dodaniu parametréw. Zmienne
wystepujace w modelach strukturalnych mozna podzie-
li¢ na obserwowalne 1 nieobserwowalne. Obserwowalne
znajduja sie w zbiorze danych. Wéréd nieobserwowal-
nych mozna wyrézni¢ sktadniki losowe (reszty) opisu-
jace te czeS¢ zmiennosci modelowanych zjawisk, ktorej
nie wyjasniaja inne zmienne modelu. Pozostate zmienne
nieobserwowalne to zmienne opisujace badane zjawiska,
ktore ze wzgledu na swa nature wymagaja bardziej zto-
zonego pomiaru. Model strukturalny najwygodniej jest
opisa¢ graficznie, rysujac wykres $ciezkowy. Zmienne
obserwowalne sa przedstawione jako prostokaty, nieob-
serwowalne jako elipsy (Bedynska 1 Ksiazek, 2013).

Modelowanie strukturalne umozliwia analize struk-
tury oraz sity liniowych zalezno$ci pomiedzy badany-
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mi zjawiskami. W ponizszych modelach postuzono sie
standaryzowanymi wspoélczynnikami $ciezkowymi, kté-
re opisuja o ile swoich odchylen standardowych zmieni
sie warto§¢ zmiennej objasnianej, gdy warto$¢ zmiennej
obja$niajacej wzrosnie o jedno odchylenie standardowe.
Szacowanie parametréow zrealizowanych modeli wyko-
nano metoda uogélnianych najmniejszych kwadratéw.
Wymaga ona duzych préb, by zredukowac obciazenie
estymatoréw, oraz zaklada wielowymiarowy rozktad
normalny zmiennych obserwowalnych. Konfirmacyjna
analiza czynnikowa postuzyla do potwierdzenia liczby
czynnikéw w postaci zmiennych latentnych, umozliwita
sprawdzenie dopasowania catkowitych hipotetycznych
modeli czynnikowych, pozwolila na poréwnywanie kon-
kurencyjnych hipotetycznych modeli czynnikowych oraz
umozliwila oszacowanie adekwatnosci danych modeli
i obliczenie réznych wskaznikéw dopasowania.
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ANALIZA KONFIRMACYJNA
MODELU JEDNOCZYNNIKOWEGO

Rezultaty uzyskane w eksploracyjnej analizie czynniko-
wej stanowia podstawe dalszej walidacji struktury SPZ
przy wykorzystaniu konfirmacyjnej analizy czynnikowej
ktora wykonano w Amos 21.00. Na macierzy danych
surowych przeprowadzono konfirmacyjna analize czyn-
nikowa metodg uogélnionych najmniejszych kwadratow
(Generalized Least Squares Estimates).

Przetestowano trzy rézne modele. Pierwszy z nich za-
kladal, ze wszystkie pozycje SPZ tworza jeden czynnik.
W $wietle uzyskanych wynikéw (indeksy dopasowania
zamieszczono w Tabeli 3.) nalezy stwierdzié, iz model 1.
jednoczynnikowy spelnia brzegowe kryteria dopasowa-
nia (Konarski, 2009), a wiec istnienie jednego sp6jnego
czynnika moze by¢ uznane za trafne dla badanej skali:
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Ryc 1. Model struktury skali SPZ dla rozwigzania jednoczynnikowego
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Tabela 3

Wskazniki dopasowania modeli w konfirmacyjnej analizie czynnikowej (N=366)

MODEL Chi?/df RMSEA RMSea: LO90  RMSea: HI90 GFI AGFI
Model 1. 1-czynnikowy 512.998/120 .095 .086 103 .830 .789
Model 2. 3-czynnikowy 455.648/34 .088 .080 .097 .850 .81
Model 3. 4-czynnikowy 440.295/36 .087 .078 .096 .870 .836

Symbole w tabeli oznaczajq: RMSEA — Root Mean Square Error, LO90 1 HI90 — granice przedziatu ufnosct dla 90% prawdopodo-
bienstwa, GFI — Goodness of Fit Index, AGFI — Adjusted Goodness of Fit Index
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Ryc. 2. Model struktury skali SPZ dla rozwigzania trzyczynnikowego

warto$¢ RMSEA wynosi .095. Wartos¢ CMIN/DF
wynosi 4.27 1 nie przekracza warto$ci granicznej 10.
Warto$é GFI wynosi .835 1 nie jest bardzo odlegla
od restrykcyjnej wartosci .9. Miary skorygowane
o wspdtczynnik ztozonosci PRATIO przekraczaja
.85 wynoszac .88.

ANALIZA KONFIRMACYJNA MODELU
TRZYCZYNNIKOWEGO

Sprawdzono dopasowanie modelu z 3. zmiennymi
latentnymi, aby sprawdzi¢ na ile struktura skali
SPZ jest wspélbiezna z 3. czynnikowa struktura
wyrézniona prze Meyer i Allen (1993): przywiaza-
nia afektywnego, normatywnego oraz przywiaza-
nia kontynuacyjnego. Jak wida¢ z wartosci wskaz-
nikéw dopasowania zawartych w Tabeli 3., model
drugi réwniez mozna uznaé¢ za dopasowany: war-
toé¢ RMSEA wynosi .088. Warto§¢ CMIN/DF wy-
nosi 3.82 1 nie przekracza warto§ci granicznej 10.
Warto$é GFI wynosi .853 1 nie jest bardzo odlegta
od restrykcyjnej wartosci .9. Miary skorygowane
o wspdtezynnik ztozonoSci PRATIO przekraczaja
.85 wynoszac .875. Wynika z tego, ze klasyczny trdj-
podzial czynnikowy zaproponowany przez Meyer
i Allen (1993) znajduje wcigz potwierdzenie swojej
adekwatnosci, a jego logiczna klarownosé sugeruje,
ze wcigz moze on by¢ z powodzeniem stosowany do
analizy réznych form przywiazania.

ANALIZA KONFIRMACYJNA MODELU
CZTEROCZYNNIKOWEGO

Lepiej dopasowany okazat sie trzeci model z czte-
rema zmiennymi latentnymi, RMSEA dla tego
modelu wskazuje najwyzsze dopasowanie ,087. In-
deksy GFI i AGFI pokazuja, ze model 3. wyjasnia
zadowalajacy procent zmiennos$ci empirycznej ma-
cierzy kowariancji. Ponadto, dla modelu 3. tadunki
czynnikowe pozycji okazaly sie wysokie 1 istotne.

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 19, Nr 2, 2013, 327-843

335



Aleksander Hauzinski, Augustyn Barika

Warto$¢é CMIN/DF wynosi 3.76 1 nie przekracza wartosci
granicznej 10. Warto$¢ GFI wynosi .875 1 nie jest bardzo
odlegta od restrykcyjnej wartosci .9. Wartosci NFI oraz
IFI 1 CFI wynosza odpowiednio .83, .87 oraz .87.
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Trafnoéé kryterialna jest wyrazana w postaci wspél-
czynnika korelacji miedzy wynikami testu a wynikami
zmiennej kryterialnej, zebranymi dla tej samej grupy ba-
danych os6b. Zazwyczaj jako ocene stopnia trafnosci kry-

D
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Ryc. 3. Model struktury skali SPZ dla rozwigzania czteroczynnikowego

PODSUMOWANIE

Podsumowujac powyzsze rezultaty analiz, mozna stwier-
dzi¢, ze wyniki CFA uzyskane w badaniu 2. stanowia
potwierdzenie struktury skali, ktéra tworza cztery czyn-
niki przywiazania: afektywne, normatywne, trwate oraz
lojalno$ciowe. Wyodrebnienie czwartej podskali w obre-
bie SPZ jest istotnym potwierdzeniem zasadnoS$ci posze-
rzenia dotychczasowego trzyczynnikowego zakresu teorii
przywiazania do zawodu, chociaz wydaje sie, ze model 3.
czynnikowy potwierdza swoja ograniczonag uzytecznosc.

ANALIZA TRAFNOSCI KRYTERIALNEJ

Trafnoé¢ kryterialna méwi nam, w jakim stopniu wyniki
danego testu sg powigzane z inng zmienng, zewnetrzna,
w stosunku do tego testu. Kryterium to pewien standard,
wzgledem ktoérego ocenia sie jako$¢ wynikow testowych.
Kazda zmienna, ktéra wykorzystujemy jako kryterium,
powinna dawac¢ — podobnie jak test — rzetelne wyniki.

terialnej stosuje sie wspodtezynnik korelacji r Pearsona,
jednakze w zaleznoSci od charakteru zebranych danych
mozna wykorzystywac inne miary sily zwiazku (Hornow-
ska, 2001).

TRAFNOSC ZBIEZNA | ROZBIEZNA SKALI PRZYWIAZANIA
DO ZAWODU

Przyjeto, ze $wiadectwem trafnosci zbieznej SPZ jest jej
zwiazek z decyzyjnoécia zawodowa. Skale Decyzyjnosci
w Karierze przedstawit Banka (2007) definiujac ja jako
wyraz dojrzalo$ci zawodowej i obraz wlasnych cech w
relacji do pracy zawodowej. Przewidywania dotyczace
zwiazku miedzy nasileniem przywiazania do zawodu i
konsekwencja w podejmowaniu okreslonych decyzji za-
wodowych opieraja sie na zalozeniu, ze wysoki poziom
decyzyjnosci zawodowe]j koreluje dodatnio z poziomem
przywiazania do zawodu. Mozna oczekiwad, ze wieksze
nasilenie decyzyjnoéci w karierze przektada sie na wyz-
szy poziom przywiazania do zawodu.
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Przyjeto, ze badanie jest trafne zewnetrznie wtedy,
gdy jego wyniki mozna uogélniaé¢ na inne osoby 1 sytuacje
niz faktycznie zbadane. Wzrost trafnoéci zewnetrznej
osigga sie poprzez powtarzanie badan na odmiennych
rodzajach os6b badanych oraz z uzyciem odmiennych
manipulacji zmiennymi niezaleznymi i1 réznorodnych
operacjonalizacji zmiennych zaleznych. Te kroki zostana
podjete w kolejnych badaniach. W dalszej czesci artyku-
hu podjeto sie pokazania réznicowania operacjonalizacji
skal Skali Przywiazania do Zawodu (SPZ).

W opisanym dalej badaniu sprawdzano trafno§é zbiez-
ng SPZ testujac przewidywanie o dodatnim zwiazku
miedzy poziomem decyzyjnosci zawodowe] a przywigza-
niem do zawodu. Odwolujac sie do teoretycznej kategorii
bezdecyzyjnosci (indecisiveness) mozna zatozy¢, ze im
nizsza decyzyjnos$é, tym nizszy jest poziom przywigzania
do zawodu (afektywnego, normatywnego, trwatego i lo-
jalno$ciowego).

Przyjeto, ze §wiadectwem trafnoéci zbieznej SPZ jest
jej zwiazek z decyzyjnosScia zawodowa. Skale Decyzyjno-
$ci w Karierze przedstawil Bantka (2007, w druku) defi-
niujac ja jako wyraz dojrzalosci zawodowej 1 obraz wia-
snych cech w relacji do pracy zawodowej. Przewidywania
dotyczace zwiazku miedzy nasileniem przywiazania do
zawodu 1 konsekwencja w podejmowaniu okreslonych
decyzji zawodowych opierajq sie na zalozeniu, ze wysoki
poziom decyzyjnosci zawodowej koreluje dodatnio z po-
ziomem przywiagzania do zawodu. Mozna oczekiwad, ze
wieksze nasilenie decyzyjnosci w karierze przeklada sie
na wyzszy poziom przywiazania do zawodu.

METODA

W opisanym dalej badaniu sprawdzano trafno$¢ zbiezna
SPZ testujac przewidywanie o dodatnim zwiazku miedzy
poziomem decyzyjnosci zawodowej a przywiazaniem do
zawodu. Odwotujac sie do teoretycznej kategorii bezde-
cyzyjnosci kariery (career indecisiveness) mozna zatozyc,
ze im nizsza decyzyjno$¢, tym nizszy jest poziom przy-
wigzania do zawodu (afektywnego, normatywnego, trwa-
lego i lojalno$ciowego).

Uczestnikéw badania poproszono o wypetnienie Skali
Przywiazania do Zawodu oraz Skali Decyzyjnosci w Ka-
rierze (SDK) (Banka, 2007, w druku), Skali Wymiaréw
Rozwoju Tozsamosci (Brzezinska i Piotrowski, 2010b)
oraz Skali Samoskutecznos$ci w Karierze (Banka, 2007,
2013).

Skala SDK obejmuje nastepujace podskale: 1. Decy-
zyjno$¢ Uogdlniona; 2. Decyzyjnos$é¢ Informacyjna; 3. De-
cyzyjno$¢ Emocjonalna; 4. Decyzyjno$é Rozwojowa (kry-
stalizacyjna); 5. Decyzyjno$¢ w Dziataniu Praktycznym.
Wartoéé wspdtezynnika rzetelnosci alfa-Cronbacha dla
skali wynosi .920. Nalezy podkresli¢, ze wynik badania
Skala Decyzyjno$ci Kariery, czyli warto§¢ decyzyjnosci,
jest tym wyzszy im nizszy jest uzyskany przez badanych
wynik. Jezeli badany catkowicie nie zgadza sie z okre-
$lona pozycja SDK to charakteryzuje sie wysokim pozio-
mem decyzyjnosci a niskim poziomem bezdecyzyjnosci.

Wspétezynniki rzetelnosci alfa Cronbacha podskal okaza-
ly sie w badanej préobie wysokie 1 wyniosty odpowiednio:
decyzyjnos§é uogélniona .875, decyzyjnoéé informacyjna
.876, decyzyjnoé¢ emocjonalna .850, decyzyjnos¢ rozwo-
jowa — krystalizacyjna .883 oraz decyzyjno$¢ w dziataniu
praktycznym .631.

Do pomiaru skutecznosci wykorzystano Skale Samo-
skutecznosci w Karierze (Banka, 2007, 2013). Samosku-
tecznoécé jako ocena zaufania do zdolnoéci organizowania
1 egzekwowania okreslonego kierunku aktywnosci obej-
muje pie¢ podskal. 1) Poczucie Rynkowej Wartosci Po-
siadanych Kompetencji ukazuje nasilenie kompetencji
spotecznych wykorzystywanych w kontaktach interper-
sonalnych w réznych srodowiskach spotecznych, organi-
zacyjnych i kulturowych. Stwierdzenia skladajace sie na
pozycje czynnika pierwszego odnoszg sie do subiektyw-
nego poczucia mozliwosci odniesienia sukcesu zawodo-
wego dzieki umiejetnoSciom spotecznym i posiadanemu
doswiadczeniu zawodowemu. 2) Poczucie Mocy Konku-
rencyjnej. Obejmuje ona pozycje wyrazajace przekonania
odnoszace sie do zaufania do posiadanych kwalifikacji
1 kompetencji zawodowych w konkurowaniu na rynku
pracy. 3) Poczucie Kompetencji Edukacyjnych obejmuje
przekonanie o warto$ci posiadanego wyksztatcenia. 4)
Poczucie kompetencji w obszarze karier bez granic, po-
zycje tego czynnika stuza okre§leniu poczucia zdolnosci
jednostki do wspdétdziatania mimo réznic kulturowych na
réznych obszarach 1 rynkach pracy. 5) Poczucie Kompe-
tencji w Zarzadzaniu Karierg Bez Granic.

Do pomiaru trafnoéci kryterialnej wykorzystano réw-
niez Skale Wymiaréw Rozwoju Tozsamosci (Brzezinska
1 Piotrowski, 2010b), ktéra obejmuje wymiary nazwane
Podejmowaniem Zobowiazan, Identyfikacja z Zobowiaza-
niem, Eksploracja ,,Wszerz”, Eksploracja ,,W Glab”, Eks-
ploracja Ruminacyjna. Skale autorstwa Luyckx 1 wsp.
(2008) w polskiej adaptacji A.I. Brzezinskiej 1 K. Piotrow-
skiego (2010) charakteryzowaly nastepujace wspolczyn-
niki alfa-Cronbacha poszczegdlnych skal: .70, .70, .82,
.85, .82 (Brzezinska 1 Piotrowski, 2010). Czynniki skali
interpretuje sie nastepujaco: 1) Eksploracja Wszerz to
zakres, w jakim jednostka poszukuje réznych alterna-
tyw w odniesieniu do swoich celow, wartosci 1 przekonan
zanim podejmie stosowne zobowiazania. Pozycje kwe-
stionariusza sktadajace sie na te skale odnosza sie do:
stopnia w jakim jednostka rozmys$la nad wilasng przy-
sztoscia, stara sie odkry¢ jaki styl zycia do niej pasuje
1 bedzie dla niej odpowiedni. 2) Eksploracja W Gtab ozna-
cza poglebiong ocena juz podjetych decyzji i dokonanych
wyborow (czyli juz podjetych zobowigzan) w celu stwier-
dzenia stopnia, w jakim te zobowiazania spelniaja osobi-
ste standardy. Pozycje kwestionariusza sktadajace sie na
te skale odnosza sie do: stopnia w jakim jednostka zasta-
nawia sie nad podjetymi zobowiazaniami, rozmawia na
ich temat z innymi ludzmi aby pozna¢ ich opinie. 3) Eks-
ploracja Ruminacyjna wyraza natezenie obaw jednostki
1 doswiadczanych przez nia probleméw w angazowaniu
sie w wazne dla rozwoju tozsamosci obszary. Osoby uzy-
skujace wysoki wynik na tej skali moga mie¢ klopoty
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z uzyskiwaniem satysfakcjonujacych odpowiedzi na py-
tania tozsamos$ciowe, co owocowaé moze pojawianiem sie
intruzywnych uczué, takich jak niepewnos§¢ czy poczucie
niekompetencji, a w konsekwencji prowadzi¢ do obnize-
nia sie jakoS§ci zycia 1 wzrostu poziomu doéwiadczanego
napiecia. Pozycje kwestionariusza skladajace sie na te
skale odnosza sie do: ktopotéw z powstrzymaniem sie od
myslenia o wlasnej przysztosci, trudnosci z okresleniem
wlasnych celéw zyciowych, obaw zwigzanych z ksztattem
przyszlego zycia. 4) Podejmowanie Zobowigzania to za-
kres, w jakim jednostka dokonala wyboréw i zobowigzan
w zakresie kwestii waznych dla rozwoju tozsamosci. Po-
zycje kwestionariusza skladajace sie na te skale odnosza
sie do stopnia w ktérym jednostka sadzi, ze zdecydowata
juz o kierunku w ktéorym pragnie podazy¢é w zyciu, ma
jasna wizje swojej przysztosci 1 wie co chce osiagnag. 5)
Identyfikacja z Zobowigzaniem oznacza stopien, w jakim
jednostka identyfikuje sie z dokonanymi wyborami i pod-
jetymi zobowigzaniami; skala odnosi sie do ich interna-
lizacji oraz poczucia pewnosci, iz dokonane wybory byly/
sg odpowiednie. Kazda z pozycji oceniana jest na 6-stop-
niowej skali, od ,,1” — ,,zdecydowanie nie” do ,,6” —,,zdecy-
dowanie tak”.

WYNIKI | DYSKUSJA

Testujac trafnos¢ SPZ wykonano serie analiz korelacji
poszukujac zwiazkéw miedzy wynikami badanej skali
i wynikami Skali Samoskutecznoéci w Karierze, Skali
Decyzyjnoéci Kariery oraz Wymiaréw Rozwoju Tozsamo-
$ci (Brzezinska 1 Piotrowski, 2010b).

Korelacja obliczona miedzy catymi skalami SPZ i SDK
wyniosta wyniosta r=.126; p<.008. Oznacza to, ze zgod-
nie z oczekiwaniami im wyzsza jest decyzyjno$é karie-
ry tym silniejsze jest przywiazanie do zawodu. Nalezy
podkreslié, ze wynik badania Skala Decyzyjno$ci Karie-
ry (poziom decyzyjnosci) jest tym wyzszy im nizszy jest
uzyskany przez badanych wynik podanych odpowiedzi.
W Tabeli 4 przedstawiono korelacje miedzy podskala-

Tabela 4

mi Skali Przywigzania do Zawodu 1 Skali Decyzyjnosci
w Karierze. Jezeli badany catkowicie nie zgadza sie
z okreslona pozycja SDK to charakteryzuje sie wysokim
poziomem decyzyjnosci. Inaczej méwiac dodatnie korela-
cje skal SDK 1 SPZ nalezy interpretowac jako stwierdze-
nie, ze wraz ze wzrostem poziomu decyzyjnos$ci wzrasta
poziom przywigzania a wraz z obnizeniem poziomu decy-
zyjnosci maleje poziom przywigzania do zawodu.

Wyniki przedstawione w Tabeli 4 pokazuja, ze pod-
skala SDK Decyzyjno$¢ Uogélniona nie koreluje ze ska-
lami SPZ. Podskala Decyzyjno$é¢ Informacyjna istotnie
dodatnio koreluje ze skalami Przywiazanie Afektywne,
Przywiazanie Normatywne oraz Przywiazanie Lojal-
nosciowe. Zgodnie z uwagami dotyczacymi obliczania
1 interpretacji wynikéw nalezy uznaé, ze wysoki wynik
uzyskany przez badanych w zakresie decyzyjnosci (ozna-
czajacy niski poziom decyzyjnosci) koreluje dodatnio
z wysokim wynikiem w zakresie przywiazania (oznacza-
jacym niski poziom przywigzania). Z kolei skala Decy-
zyjno$¢ Emocjonalna wysoko dodatnio koreluje ze skala,
przywiazanie afektywne a ujemnie ze skala Przywiaza-
nie Lojalnoéciowe. Ujemna korelacja oznacza, ze wzrost
wartosci decyzyjnosci emocjonalnej powoduje obnizenie
wartoéci skali Przywiazanie Lojalnosciowe. Skala De-
cyzyjno$¢ w Dzialaniu Praktycznym koreluje ujemnie
z Przywiazaniem Afektywnym. Nalezy podkre$lié, ze
najsilniejsze zwigzki stwierdzono miedzy SPZ w podska-
li Przywigzanie Afektywne a takimi podskalami SDK jak
Decyzyjno$é Informacyjna, Decyzyjno$é Emocjonalna,
Decyzyjno$¢ Rozwojowa oraz Decyzyjnos¢ w Dziataniu
Praktycznym. W przypadku ujemnej korelacji Decyzyj-
no$¢ w Dziataniu Praktycznym z podskala Przywiazanie
Afektywne nalezy zinterpretowaé, ze wzrost wartoéci
decyzyjno$ci w dziataniu praktycznym spowoduje obni-
zenie warto$ci przywiazania afektywnego.

Jak wida¢ z wynikéw analizy korelacji podskal SPZ
1 SDK zamieszczonych w Tabeli 4 nie koreluja ze soba
podskale SDK 1 podskala Przywiazanie Trwale, oraz
podskale SPZ 1 podskala Decyzyjno$é¢ Uogdlniona. Row-

Korelacje podskal w obrebie Skali Decyzyjnosci w Karierze i Skali Przywigzania do Zawodu

SDK
MODEL . . . . .
Decyzyjnos¢ Decyzyjnos¢ Decyzyjnos¢ Decyzyjnosc¢ Decyzyjnosc¢
uogdlniona informacyjna emocjonalna rozwojowa w dziataniu praktycznym
SPZ Przywigzanie afektywne .099 .528** 407+ .202** -113*
.059 .000 .000 .000 .031
SPZ Przywigzanie trwate .058 .051 -.094 .088 -.058
272 .040 .073 .092 .257
SPZ Przywigzanie normatywne .020 .190** .027 .044 -.005
.705 .000 613 .397 .920
SPZ Przywigzanie lojalno$ciowe .025 .130* -.190** -.091 -.088
.633 .013 .000 .083 .093

N=366, *p<.05, **p<.01
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niez interesujacym wynikiem jest istotna ujemna kore-
lacja podskal Przywiazanie Lojalno$ciowe 1 Decyzyjnosé
Emocjonalna. Pokazuje to, ze im wyzsza warto$¢ przy-
wigzania lojalnoSciowego tym nizsza warto$¢ decyzyjno-
$c1 emocjonalne;j.

W opisanym dalej badaniu sprawdzano trafno$é roz-
biezna SPZ testujac przewidywanie o ujemnym zwiazku
miedzy poziomem samoskuteczno$ci zawodowej a przy-
wigzaniem do zawodu. Korelacja miedzy SPZ a SSK ob-
liczona dla catosci skal okazata sie zgodnie z oczekiwa-
niami ujemna 1 statystycznie istotna, bowiem wyniosta
r=-.285; p<.000.

W Tabeli 5 przedstawiono korelacje miedzy podska-
lami Skali Przywiagzania do Zawodu i Skali Samosku-
tecznosci w Karierze oraz w obrebie wszystkich podskal.
Uczestnikow badania poproszono o wypelnienie Skali
Przywiazania do Zawodu oraz Skali Samoskutecznosci
w Karierze (SSK). Do pomiaru skutecznosci wykorzysta-
no Skale Samoskuteczno$ci w Karierze (Banka, 2013)
ktora obejmuje pie¢ podskal: 1) Poczucie Rynkowej War-
tosci Posiadanych Kompetencji, 2) Poczucie Mocy Kon-
kurencyjnej, 3) Poczucie Kompetencji Edukacyjnych, 4)
Poczucie Kompetencji w Karierze Bez Granic, 5) Poczu-
cie Kompetencji w Zarzadzaniu Kariera. Wartos¢ wspot-
czynnika alfa-Cronbacha dla catej skali wyniosta .908.
Kazda z pozycji oceniana jest na 7-stopniowej skali, od
»17 — ,catkowicie sie nie zgadzam” do ,7” — ,catkowicie
sie zgadzam”. Wyniki obliczono dla kazdej z podskal,
zgodnie z kluczem, sumujac odpowiedzi osoby bada-
nej. Wspébtezynniki rzetelnosci alfa Cronbacha podskal
okazaly sie w badanej prébie wysokie 1 wyniosty odpo-
wiednio dla kolejnych czynnikéw: Poczucie Rynkowej
Wartoséci Posiadanych Kompetencji .828, Poczucie Mocy
Konkurencyjnej .823, Poczucie Kompetencji Edukacyj-
nych .770, Poczucie Kompetencji w Obszarze Karier Bez
Granic .676 oraz Poczucie Kompetencji w Zarzadzaniu
Kariera Bez Granic .673.

Tabela 5

Nalezy pamietaé, ze analize 1 interpretacje wynikow
prowadzono zgodnie z kluczem pokazujacym, ze im wyz-
szy wynik zyskata osoba badana odpowiadajac na pozy-
cje SSK tym wyzszy jest jej poziom samoskutecznosci.
Podskala Przywigzanie Afektywne SPZ wysoko ujemnie
koreluje z podskalami SSK. Oznacza to, ze wysoki po-
ziom przywiazania do zawodu wyrazany podskala Przy-
wiazanie Afektywne wspdétwystepuje z wysoka wartoScia,
samoskutecznosci w obszarze kazdej z podskal. Podskala
Przywiazanie Trwale koreluje dodatnio z podskala Po-
czucie Kompetencji w Obszarze Karier Bez Granic oraz
Poczucie Kompetencji w Zarzadzaniu Kariera Zyciowa
co w Swietle regul interpretacji wynikéw oznacza, ze wy-
soki wynik uzyskany przez badanych w zakresie przy-
wigzania trwalego wspélwystepuje z niskimi wynikami
podskal SSK. Podobnie dodatnie korelacje podskali Przy-
wigzanie Lojalno$ciowe z podskalami Poczucie Rynko-
wej Wartosci Posiadanych Kompetencji, Poczucie Mocy
Konkurencyjnej oraz Poczucie Kompetencji w Obszarze
Karier Bez Granic pokazuja, ze wysoka warto$¢ przywia-
zania lojalno$ciowego wspotwystepuje z niska wartoScia
podskal SSK i odwrotnie.

Nastepnie przeprowadzono analize konfirmacyjng dla
modelu korelacji skal Skali Samoskutecznosci w Karie-
rze, Skali Decyzyjnosci w Karierze oraz Skali Przywia-
zania do Zawodu. Wyniki analizy korelacji skal Skali
Przywiazania do Zawodu oraz Skali Decyzyjnosci w Ka-
rierze wykonane w programie Amos 21 pokazuja wartosé
wspoélczynnika korelacji r=-.124; p<.05. Stwierdzone ko-
relacje sa wysokie. Wyniki analizy korelacji skal Skali
Przywiazania do Zawodu oraz Skali Samoskutecznosci
w Karierze pokazuja warto§é wspoélezynnika korelacji
r=-.144; p<.001. Na macierzy danych surowych prze-
prowadzono konfirmacyjna analize czynnikowa Skal
SPZ, SDK, SSK metoda uogdlnionych najmniejszych
kwadratéw (Generalized Least Squares Estimates). Uzy-
skane parametry modelu pokazuja jego wysoka trafnoéé

Korelacje podskal w obrebie Skali Samoskutecznosci w Karierze i Skali Przywigzania do Zawodu

SSK
MODEL Poczucie Poczucie Poczucie Poczucie Poczucie kompetencji
rynkowej mocy kompetencji kompetencji w zarzadzaniu karierg
wartosci konkurencyjnej edukacyjnych  w obszarze karier zyciowa
posiadanych bez granic
kompetencji
SPZ Przywigzanie afektywne -.307** -.296** -.388** =157 -.133*
.000 .000 .000 .003 .01
SPZ Przywigzanie trwate A7 .108* .083 .159** .207**
.001 .040 A1 .002 .000
SPZ Przywigzanie normatywne -.124* -.078 -.183** -.002 -.045
.017 .138 .000 .967 .387
SPZ Przywigzanie lojalno$ciowe 107 181** .099 .202** .076
.040 .001 .059 .000 145

N=366, *p<.05, **p<.01
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teoretyczna. RMSEA dla tego modelu wskazuje idealne
dopasowanie .044. Indeksy GFI 1 AGFI pokazuja, ze mo-
del wyjasnia zadowalajacy procent zmiennosci empirycz-
nej macierzy kowariancji. Ponadto, dla modelu tadunki
czynnikowe pozycji okazaly sie wysokie 1 istotne. War-
tos¢ CMIN/DF wynosi 1.69.

Kolejnym etapem badan bylo przeprowadzenie ko-
relacji SPZ ze skala SWRT. Skala Wymiaréw Rozwoju
Tozsamosci (Brzezinska i Piotrowski, 2010) obejmuje
wymiary nazwane Podejmowaniem Zobowiazan, Iden-
tyfikacja z Zobowigzaniem, Eksploracja ,,Wszerz”’, Eks-
ploracja ,,W Gtab”, Eksploracja Ruminacyjna. Skale au-
torstwa Luyckx 1 wsp. (2008) w polskiej adaptacji A.L.
Brzezinskiej 1 K. Piotrowskiego (2010) charakteryzowaty
nastepujace wspoétezynniki alfa-Cronbacha poszezeg6l-
nych skal: .70; 70; 82; 85; 82 (Brzezinska i Piotrowski,
2010).

Wyniki badanych Skala Wymiaréw Rozwoju Tozsa-
mosci (SWRT) przedstawiono w Tabeli 6. Wysokie wy-
niki w badanej proébie charakteryzujg czynniki Eksplo-
racja ,Wszerz” oraz Identyfikacja ze Zobowiazaniem.
W przypadku Eksploracji ,,Wszerz” wynik mozna zinter-
pretowaé w ten sposéb, ze badani poszukujq alternatyw
w odniesieniu do swoich celow, warto$ci 1 przekonan, za-
nim podejma stosowane decyzje 1 zwigzane z nimi zobo-
wigzania (Brzezinska i Piotrowski, 2010b).

Tabela 6

ny przez badanych na skali SWRT oznacza niski wynik
mierzonej wartosci, podobnie jak wysoki wynik uzyska-
ny przez badanych SPZ oznacza niski wynik przywiaza-
nia. Zatem podskala Przywiazanie Afektywne, korelujac
istotnie ujemnie z podskalami Podejmowanie Zobowia-
zan 1 Identyfikacja z Zobowigzaniem co nalezy interpre-
towaé w ten sposéb, ze wzrost wartosci jednej z podskal
oznacza spadek warto$ci pozostatych. Osoby ktore cha-
rakteryzuje wysoki wynik przywiagzania afektywnego
zyskaja niskie wyniki podejmowania zobowigzan 1 iden-
tyfikacji ze zobowigzaniem i na odwrét. Przywiazanie Lo-
jalno$ciowe nie koreluje z podskalami SPZ. Eksploracja
Ruminacyjna koreluje dodatnio z Przywiazaniem Afek-
tywnym co wskazuje ze réznorodne poszukiwania i opdz-
nienia ksztaltowania tozsamosci wigza sie 1 sprzyjaja
przywiazaniu afektywnemu. Przywiazanie Normatywne
istotnie ujemnie koreluje z podskalami Podejmowanie
Zobowiazan i Identyfikacja z Zobowigazaniem co nalezy
interpretowac¢ w ten sposob, ze wysoki poziom przywia-
zania normatywnego obnizy poziom podejmowania zobo-
wigzan 1 identyfikacji ze zobowigzaniem i na odwrdt.

WNIOSKI

Przeprowadzona w artykule ocena struktury czynniko-
wej oraz parametréw psychometrycznych Skali Przy-

Korelacje podskal w obrebie Skali Wymiaréw Rozwoju TozsamoS$ci i Skali Przywigzania do Zawodu

SWRT

MODEL Podejmowanie

Identyfikacja

Eksploracja Eksploracja Eksploracja

zobowigzan z zobowigzaniem »wszerz” »W gtab” ruminacyjna
SPZ Przywigzanie afektywne -.485** -.553** .019 .019 A420%
.000 .000 71 71 .000
SPZ Przywigzanie trwate -.033 .008 .051 -.012 -.033
533 .884 .326 .825 527
SPZ Przywigzanie normatywne -.273* -.327* .006 .006 .006
.000 .000 .908 .908 911
SPZ Przywigzanie lojalno$ciowe -.061 -.039 -.046 -.062 -.034
242 452 .380 .239 517

N=366, *p<.05, **p<.01

Z kolei wynik czynnika Identyfikacja ze Zobowiaza-
niem zinterpretowano w ten sposob, ze badanych cha-
rakteryzowala identyfikacja z dokonanymi wyborami
oraz ich internalizacja a takze przekonanie, iz dokonane
wybory byly 1 nadal sa odpowiednie. Najnizszy wynik
dotyczyl czynnika Eksploracja Ruminacyjna, co moze
oznacza¢ stosunkowo niski poziom obaw 1 probleméw
zwigzanych z angazowaniem sie w wazne dla rozwoju
tozsamosci obszary a takze wysokie poczucie kompeten-
cjiijakosci zycia (Brzezinska i Piotrowski, 2010a).

Wyniki przedstawione w Tabeli 6 pokazaly, ze Przy-
wiazanie Afektywne koreluje ujemnie z Podejmowaniem
Zobowiazan. Nalezy podkresli¢, ze wysoki wynik uzyska-

wigzania do Zawodu (SPZ), nawiazujacej do J.P.Meyer
1 N.J.Allen (1991) (1993) tréjkomponentowego modelu
przywiazania do organizacji (Banka i in., 2002) oraz
J.P.Meyer 1 N.J.Allen i C.Smith, (1993) przywiazania do
zawodu, dowodzi ze skonstruowane narzedie jest rzetel-
na itrafna miara zaangazowania jednostek w wybor pola
kariery zawodowej (Iellatchitch., 2003; Kasprzak., 2013).
Opisana w artykule miara przywigzania do zawodu zo-
stata przetestowana na prébie 366 studentéw konczacych
studia 1 stojacych w obliczu decyzji o rozpoczeciu kariery
zawodowe]. Przeprowadzona w badaniu pierwszym ana-
liza EFA sugeruje, ze 3 formy przywiazania do zawodu
(afektywne, kontynuacyjne i normatywne) wyodrebniaja
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sie w strukture zgodng z oczekiwaniami, chociaz ksztalt
osypiska testu Cattela wskazuje jako mozliwie optymal-
ne rozwiazanie takze w formie modelu 4. czynnikowego.
Ow dodatkowyo wyodrebniony czynnik, powstaly w wy-
niku podzial czynnika trzeciego Przewigzanie Norma-
tywne, nazwano Przywiazaniem LojalnoSciowym.

Przeprowadzone w badaniu drugim konfirmacyjne
analizy czynnikowe CFA przetestowaly rézne modele su-
gerowane przez wyniki EFA z badania pierwszego. Uzy-
skane w EFA rezultaty sugeruja, ze najlepsze parametry
dopasowania modelu do danych empirycznych uzyskat
dla model SPZ z 4. czynnikami (obejmujacymi czynnik
przywiazania lojalnoSciowego), chociaz prostsze rozwia-
zanie 3. czynnikowe niewiele mu ustepuje pod wzgledem
osigganych parametréow psychometrycznych. Interesuja-
cy jest rowniez wynik CFA dla rozwiagzania 1. Czynniko-
wego SSK z 17. Pozycjami, sugerujacy mozliwos¢ wyko-
rzystywania skali jako miary jednodymensjonalne;j.

Przedstawiane w badaniu trzecim obliczenia korela-
cji SPZ ze zmiennymi, ktére postuzyly jako miary traf-
noSci kryterialnej, wyraznie sugeruja, ze wyrdznione
w skali SPZ komponenty przywiazania odnosza sie do
nich w zréznicowany sposob, ale na poziomach staty-
stycznie istotnych lub niewiele od nich odbiegajacych.
W ten sposéb badania te dostarczaja dowodéw na traf-
no§¢ konstruktu SPZ wzorowanego na modelu P. Meyer
1 N.J. Allen (1991) (1993) tréjkomponentowego modelu
przywiazania do organizacji (Banka i in., 2002) oraz J.P.
Meyer, N.J. Allen i C. Smith, (1993) przywiazania do za-
wodu.

Szczegdlnie interesujace sa wyniki, niespotykane
w badaniach Swiatowych, dotyczace korelacji miedzy
skalg SPZ 1 jej podkalami a statusami dorostosci wy-
odrebnionymi przez A.Brzezinska i K.Piotrowskiego
(2010b) w skali Wymiaréow Rozwoju Tozsamosci (DIDS).
Co prawda uzyskane korelacje nie daja jednoznacznego
obrazu zalezno$ci miedzy réznymi statusami dorosto-
$ci 1 struktura przywiazania do zawodu, ale wyraznie
dowodza, ze ten kierunek poszukiwan badawczych jest
najbardziej obiecujacy 1 powinien byé¢ kontynuowany
w dalszych badaniach.
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