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Etyka pracy i wartosci realizowane w pracy
a zaangazowanie pracownikow

Damian Grabowski*

Instytut Psychologii, Uniwersytet Slaski, Katowice

Zaneta Rachwaniec-Szczecinska

Instytut Psychologii, Uniwersytet S,laski, Katowice

WORK ETHIC, THE WORKING VALUES AND WORK COMMITMENT

The article presents the mutual relations between the components of work ethic and the working values (values
realized through job performance). Work ethic was presented as a syndrome of the following attitudes: 1) perceiving
work as a moral value, 2) treating work as a central value in life, and 3) the belief in the importance of hard
work that leads to success. This ethic also consists of the following components: 4) unwillingness to waste time,
5) disapproval of spare time (anti-leisure), 6) willingness to delay gratification, 7) willingness to act honestly at
work (morality/ethic), and 8) being independent (self-reliance). Working values were presented as the syndromes
including aspirations for self-realization, the realization of prosocial goals, security, justice and high standard of
living. The research conducted on the sample of 262 employees showed that self-realization is the most strongly
related to the dimensions of work ethic as it shows relations with nearly all dimensions of work ethic. However,
prosocial attitude is related with perceiving work as a moral value, and willingness to act honestly at work and
being able to delay gratification. Valuing security and justice and approval of high standards of living present
weaker relations with work ethic.
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WPROWADZENIE
ETYKA PRACY

W artykule tym termin ,etyka pracy” odnosi sie do zna-
czenia opisywanego angielskim terminem “work ethic”,
t).:

1) warto$ciowania pracy oznaczajacego spostrzega-
nie pracy jako warto$ci centralnej w zyciu, poza-
danego elementu w funkcjonowaniu czlowieka
1 wspélnoty, pozbawionego jednak konotacji mo-
ralnych,

2) moralnego warto$ciowania pracy, czyli postrze-
gania jej] w kategoriach nakazu, powinnosci lub
obowigzku. Praca jest w tym ujeciu traktowania
jako dobro, a lenistwo jest grzechem (Grabowski
i Chudzicka-Czupata, 2015).

Tak rozumiang etyke pracy po raz pierwszy opisal
Max Weber (2011) i analizowal ja w kontekScie systeméow
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spotecznych, ktore rodzily sie w wyraznym zwiazku z re-
ligig protestancka, a doktadniej z wersjami ascetycznymi
tej religii obejmujacymi kalwinizm, pietyzm, metodyzm
1 sekty wywodzace sie z ruchu chrzcielnego. Bezustanna
praca zawodowa byla w ramach tych odtaméw ,najdo-
skonalszym sposobem zdobycia pewnosci” (s. 127), czy
nalezy si¢ do zbawionych. ,Nie préznowanie i uzywanie
[bogactwa — D.G., Z.R-S.] lecz tylko dzialanie stuzy, we-
dle jasno objawionej woli Boga, pomnazaniu jego chwa-
1y” (s. 164). Stad tez 1 ,czas jest nieskonczenie cenny, bo
kazda stracona godzina [na préznowanie i uzywanie bo-
gactwa — D.G., Z.R-S.] skraca czas pracy w stuzbie chwa-
ly Boga” (s. 164). Wspblczeénie etyka pracy, inaczej niz
u Webera (2011) jest konstruktem niezwiazanym z reli-
gia (Grabowski, 2012).

Etyka pracy odnosi sie do norm, zakazéw i1 nakazéw,
przekonan, postaw i zachowan pozadanych i niepoza-
danych zwigzanych z wartosciowaniem pracy. W sensie
psychologicznym etyka ta stanowi syndrom postaw oraz
przekonan z silnie zaznaczajacym sie komponentem
emocjonalno-oceniajacym. Znaczacym elementem tego
syndromu jest spostrzeganie pracy jako warto$ci mo-
ralnej 1 dobra oraz powinnosci (obowiazku moralnego).
Miller, Woehr oraz Hudspeth (2002) na podstawie analiz
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Furnhama (1990), opisali siedem wymiaréw tego syndro-
mu, ktérymi sa:

1) stawianie pracy w centrum zycia, przesSwiadcze-
nie, ze stanowi ona podstawowa aktywno$¢ zycio-
wa, u Webera (2011, s. 165) ,,praca jest ponadto 1
przede wszystkim nakazanym przez Boga celem
samym w sobie zycia w ogole”;

2) wiara w sens ciezkiej pracy, przekonanie, ze
wiedzie ona do sukcesu oraz stanowi recepte na
problemy i trudy zycia, u Webera (2011, s. 165)
»bracuj ciezko w swym zawodzie”;

3) nieche¢ do marnowania czasu, sktonno$é do trak-
towania czasu w kategoriach cennego zasobu,
u Webera (2011, s. 164) marnowanie to jest ,za-
sadniczo najciezszym ze wszystkich grzechéw”;

4) nieche¢ do czasu wolnego, przekonanie, ze ak-
tywnos$ci czasu wolnego sg mniej warto$ciowe,
u Webera (2011) to zycie towarzyskie, bezczynna
kontemplacja, dtugi sen, szkodliwa gadanina;

5) odraczanie gratyfikacji, uznawanie warto§ci na-
gréd na ktére trzeba poczekaé [gratyfikacja to
konsumpcja, a z tej nalezy rezygnowaé umiej-
scawiajac w nieokreslonej przysztosci, wazne jest
cierpliwe czekanie (Weber, 2011, s. 157)];

6) moralno$¢ 1 etyka, czyli ktadzenie nacisku na
uczciwosé w relacjach z innymi (praca jest czeScig
moralnego postepowania, a postepowanie to po-
winno by¢ treScia pracy);

7) niezalezno§¢, poleganie na sobie, indywidualizm
(cztowiek sam odpowiada przed Bogiem za swoje
czyny, a poleganie na innych moze doprowadzaé
do lenistwa).

WARTOSCI REALIZOWANE W PRACY

Wedlug etyki pracy, praca zawodowa stanowi cel sam
w sobie (Cherrington, 1980). Jednak poprzez prace, czlo-
wiek moze rowniez realizowaé szereg waznych dla nie-
go warto$ci. Czerw i Gasiorowska (2011) postugujac sie
eksploracyjng analizg czynnikowa, zestawily 26 wartoséci
realizowanych przez ludzi w pracy w ramy czterech na-
stepujacych grup:

1) Samorealizacja poprzez prace obejmujaca takie
cele jak: osiagniecia, rozwdj osobisty, realizacje
wlasnych mozliwos$ci, mobilnoéé i niezalezno$é.
Konfiguracja ta odnosi sie do specyficznej orienta-
¢ji na siebie i realizacji osobistych dazen poprzez
wlasny rozwdj. Skupianie sie na samorealizacji
wiaze sie tez z potrzebg zmian, innowacyjno$cia
1 kreatywnoécia. Tre$é tej grupy mozna rozpatry-
wac jako wyznawanie warto$ci zwigzanych z prze-
kraczaniem wlasnych granic w pracy (zob. Czerw
1 Gasiorowska, 2011).

2) Prospolecznoéé na ktéra skladaja sie nastepu-
jace wartoSci: uzyteczno$é¢ dla innych, altruizm,
pozytywne relacje spoleczne, przynalezno$é, od-

powiedzialno$é, uznanie i1 porzadek spoteczny.
Konfiguracja ta oznacza orientacje na innych lu-
dzi (ich potrzeby, pragnienia i1 postawy) oraz rela-
cje z nimi, co moze przejawiacé sie potrzeba bycia
uzytecznym. Wymiar ten obejmuje akcentowanie
poczucia przynaleznosci, odpowiedzialnosci 1 po-
szukiwanie uznania u innych, a takze dazenie do
nawiazywania pozytywnych relacji spotecznych
i grupowych, sklonnoéé do podejmowania zacho-
wan altruistycznych 1 przestrzeganie porzadku
spotecznego (zob. Czerw 1 Gasiorowska, 2011).

3) Bezpieczenstwo i1 sprawiedliwo§¢ w pracy obej-
muje takie wartoS§ci jak: bezpieczenstwo fizyczne,
uczciwosé, godno§é, egalitaryzm, bezpieczenstwo
ekonomiczne i estetyke. Kluczowym elementem
tej konfiguracji jest unikanie zagrozen i dazenie do
uzyskania bezpieczenistwa w sensie fizycznym, eko-
nomicznym i spolecznym. Bezpieczenstwo w sensie
spotecznym ma zwiazek z przywigzywaniem wagi
do uczciwoscei, réwnosci 1 poczucia wlasnej godno-
$ci. Ponadto akcentuje sie tutaj aspekty estetycz-
ne we wlasnej pracy (zob. Czerw 1 Gasiorowska,
2011).

4) Dazenie do dobrobytu na ktére sktada sie: awan-
sowanie, dobrobyt, materializm, wladza, wartosci
hedonistyczne oraz $wiety spokéj. Konfiguracja ta
dotyczy dazen do osiagania stanu dobrobytu, czego
istotq jest zycie w otoczeniu wielu warto$ciowych
débr materialnych oraz odczuwanie przyjemnosci
w sytuacji pracy. Ponadto, dazenie do dobrobytu
obejmuje réwniez potrzebe awansu 1 sprawowania
wladzy, ktore sa spostrzegane przez pracownikow
jako droga do polepszenia wtasnej sytuacji zycio-
wej. Opisywana tu grupe wartosci mozna odniesé
do preferowania konsumpcyjnego stylu zycia, czy-
1i checi do§wiadczania przyjemnosci oraz redukcji
przykrych do$wiadczen. W ramach tego systemu
wartosci istotna jest rowniez potrzeba tzw. Swie-
tego spokoju, czyli braku wszelkich niepokojow
w sytuacji pracy (zob. Czerw 1 Gasiorowska, 2011).

ETYKA PRACY A WARTOSCI
REALIZOWANE W PRACY

Wedlug opisanej przez Webera protestanckiej etyki
pracy, praca jest wartoScig autoteliczna (Cherrington,
1980). W ramach takiej koncepcji, oddanie sie pracy jest
pozadane samo w sobie, a wykonywanie jej rozpatry-
wane jako cnota 1 element dobrego charakteru. Wedtug
Cherringtona (1980) etyka pracy ma réwniez zwigzek
z rozumieniem pracy jako zgeneralizowanej wartosci in-
strumentalnej. Praca jest tutaj traktowana jako warto$é
1 powinno$¢, gdyz przyczynia sie do osiagania wielu in-
nych pozadanych celéow, takich jak: wieksza produkcja
narodowa, efektywnos$¢ firmy, szczescie grupy 1 jednost-
ki, rozw(j charakteru, stuzba wspdlnocie (wykonywanie
pracy moze by¢ uznane za przejaw patriotyzmu).
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7 pierwszych analiz przedstawionych w tym artyku-
le badan wynika, ze etyka pracy wiaze sie z uznaniem
dla warto$ci ktére realizowane sa w pracy, takich jak:
samorealizacja, cele prospoleczne, akcentowanie bez-
pieczenstwa 1 sprawiedliwosci oraz koncentrowanie sie
na dobrobycie (Grabowski, 2015b). Orientacja na pro-
spoteczno$¢ wigze sie ze spostrzeganiem pracy w ka-
tegoriach moralnych (jako wartoSci 1 powinnosci) oraz
gotowoscig do uczciwego postepowania 1 odraczania gra-
tyfikacji. Orientacja na bezpieczenstwo i sprawiedliwo$é
jest stabiej zwiazana z etyka pracy (glownie ze spostrze-
ganiem pracy jako kategorii moralnej oraz gotowoscia do
uczciwego postepowania). Podobnie stabiej z etyka pracy
zwigzane jest tez dazenie do dobrobytu — najsilniej z nie-
checia do marnowania czasu oraz warto$ciowaniem ciez-
kiej pracy (Grabowski, 2015b).

Wymiary etyki pracy najsilniej natomiast zwigza-
ne sg z poczuciem samorealizacji poprzez prace mani-
festujacym sie przez traktowanie pracy jako wartoSci
centralnej oraz wartoSciowanie czasu 1 ciezkiej pracy.
Najprawdopodobniej zwiazek ten dotyczy oséb, ktorych
praca jest zrédlem spelnienia i satysfakecji (Grabowski,
2015b). Praca pozwalajaca na samorealizacje zwigzana
jest z samodoskonaleniem 1 skupieniem na jakos$ci wy-
konywanych zadan (Mann i in., 2013). Etyka pracy moze
w takim ujeciu sprowadzac¢ sie wiec do etyki dobrej ro-
boty (Sennet, 2010). Dobra robota, doskonale wykonanie
Swiadczy o doskonalo$ci cztowieka, ktora mozna uznaé
za tre§¢ samorealizacji. Wykonywanie takiej pracy wia-
ze sie ze zwiekszonym zaangazowaniem w wykonywanie
czynno§ci. Zaréwno etyka pracy jak 1 samorealizacja (po-
trzeby wzrostu) sa uznawane za warunki zaangazowa-
nia w prace (Brown, 1996). Zaangazowanie za$ zwiaza-
ne jest z przywiazaniem do organizacji (Morrow, 1993).
Jak pokazaly badania Cherringtona (1980), etyka pracy
i dobrej roboty zwiazane sg tez z do§wiadczaniem satys-
fakeji.

Najbardziej popularng koncepcja zaangazowania w pra-
ce jest trdjsktadnikowa koncepcja Schaufeliego, w ktérej
zaangazowanie (ang. Work Engagement) definiuje sie
jako ,pozytywny, dajacy poczucie satysfakejii spetnienia,
zwigzany z pracg stan umystu, charakteryzowany przez
wigor (ang. Vigor), oddanie (ang. Dedication) i zaabsor-
bowanie (ang. Absorption)” (Schaufeli i Bakker, 2004,
s. 295). Wigor jest zwiazany z wysokim poziomem ener-
gii, checia inwestowania wysitku w prace, wytrwatoscia
i odpornoécig psychiczng. Oddanie definiowane jest jako:
poczucie istotnosci 1 znaczenie pracy, entuzjazm, duma
1 wyzwanie. Zaabsorbowanie rozumiane jest jako pet-
na koncentracja na pracy, stan, kiedy czas szybko mija
i trudno oderwa¢é sie od wykonywanego zadania (por.
Simpson, 2009). Warto zauwazy¢, ze jest to koncepcja
nawigzujaca do teorii autodeterminacji Ryana i Deciego
(2000) oraz koncepcji przeptywu (ang. Flow) Csikszent-
mihaly’ego (2005). Poza ta perspektywa w psychologii
realizowano réwniez badania dotyczace zaangazowania
rozumianego jako identyfikacja (ang. Job Involvement),
ktore pokazaly zwiazek tej zmiennej z etyka pracy i sa-

morealizacja (Brown, 1996). Badania nad Work Engage-
ment pokazaly natomiast zwigzek tego zaangazowania
z Job Involvement (Hallberg i Schaufeli, 2006).

Rozpatrywanie etyki pracy jako wielu wymiaréw poka-
zuje, ze wartoSciowanie pracy wiaze sie rowniez z war-
to$ciowaniem czasu, niezaleznoéci 1 uczciwosci. Warto-
Sciowanie czasu wynika z warto$ciowania pracy, ktére
implikuje dobre (wlasciwe) jej wykonywanie oznaczajace
przeznaczanie na prace dlugiego czasu, a tym samym
jego oszczedzanie, czyli ograniczanie czasu przeznacza-
nego na konsumpcje i1 czas wolny. Wtasciwe wykonywa-
nie pracy zaklada réwniez poleganie na sobie (poleganie
na innych rozleniwia) oraz uczciwe postepowanie. Wol-
lack 1 wspotpracownicy (Wollack 1 in., 1971) zaliczyli do
istotnych sktadnikéw etyki pracy (oprécz niezaleznosci)
takze pragnienie awansu 1 warto$ciowanie zarabiania
pieniedzy.

Warto zauwazy¢ takze dwie inne koncepcje etyki pra-
cy, ktore poszerzaja przedstawiong wyzej definicje Webe-
ra, tj. Boatwrighta i Slate’a (2002) oraz Mann 1 wspdtpra-
cownikéw (2013). Boatwright 1 Slate umiescili w swoim
modelu takie wartosci jak: wspélpraca i praca zespolowa
oraz przestrzeganie zasad bezpieczenstwa pracy. Mann
1 wspolpracownicy do skladnikéw etyki pracy zaliczyli
za$:

1) koncentracje na wlasnym rozwoju 1 przeswiad-
czenie o obowiazku ciggltego doskonalenia siebie
oraz obowigzku statego uczenia sie (zdobywania
przez jednostke nowych umiejetnoéci, powieksza-
nia wiedzy);

2)  skupienie na jakosci wykonywanej pracy i dazenie
do niej, czyli dbalosé o szczegdty pracy 1 o to by nie
popetniaé btedow;

3) prace zespolowa, czyli wyrazanie pogladu, ze pra-
ca w grupie stanowi warto$¢ 1 powinno sie znaj-
dowaé czas na pomoc kolegom oraz dzielenie sie
z nimi wiedzg 1 do$wiadczeniem;

4)  spoleczna odpowiedzialno§é oznaczajaca zestaw
przekonan o obowigzku nieszkodzenia innym
(praca powinna by¢ wykonywana odpowiedzial-
nie 1 bez krzywdzenia innych; pracujac nalezy
mie¢ na uwadze potrzeby innych ludzi) (Mann
iin., 2013).

Skupienie na wlasnym rozwoju oraz skupienie na
jakoséci wykonywanej pracy i troska o nig sa warto$cia-
mi pokrewnymi 1 stanowia jeden wymiar wiazacy sie
z samorealizacjq poprzez prace. Podobnie jeden wymiar
stanowig praca zespotowa 1 spoleczna odpowiedzialno§é
zwiazane z prospolteczno$cia 1 sprawiedliwoscia (Mann
1in., 2013). Cytowani badacze uwzglednili réwniez w mo-
delu etyki pracy wytrwato$¢ oraz lojalnosé. Wytrwatose,
czyli troska o staranne wykonanie pracy wykazuje silne
zwiazki z koncentracja na jakosci (Mann i in., 2013), za$
lojalnos¢, czyli przekonanie, ze nalezy by¢ wiernym da-
nej organizacji i dbaé o jej wizerunek jest konstruktem
podobnym do przywiazania do organizacji ang. Organi-
zational Commitment) (Allen 1 Meyer, 1990).
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Allen 1 Meyer (1990) stworzyli na podstawie anali-
zy uje¢ zaangazowania (przywiazania) organizacyjnego
syntetyczna tréjsktadnikowa koncepcje przywiazania do
organizacji. Opisali skladnik afektywny, trwato$ci (lub
trwania) oraz normatywny (Meyer i Allen, 1991). Przy-
wigzanie afektywne to emocjonalna pozytywna relacja
jaka pracownik posiada z organizacja w ktorej pracu-
je, wytworzona na bazie osobistej satysfakeji jednostki,
spelnieniu jej oczekiwan, zaspokojeniu potrzeb oraz osia-
gnieciu celow (Meyer 1 Allen, 1997). Tres$¢ tego sktadnika
wyrazaja terminy identyfikacja i zaangazowanie (ang.
involvement), odnoszace sie do subiektywnego poczucia
przynaleznoSci cztowieka do organizacji (wyrazane sfor-
mulowaniem ,moja firma”). Podstawa tej przynaleznoéci
jest wewnetrzna cheé¢ 1 pragnienie (,pracuje tutaj, bo
tego chce”). Przywiazanie trwato$ci odnosi sie do Swia-
domosci kosztow, ktore pracownik musialby ewentualnie
ponieéé, gdyby opuscit miejsce zatrudnienia. Trescig tego
sktadnika sa konkretne potrzeby i korzysci, pewne na-
ciski 1 zobowigzania, ktorych realizacje zapewnia wyko-
nywanie pracy zarobkowej w danej firmie (organizacji),
a takze $wiadomo$¢ ograniczonych alternatyw znalezie-
nia nowej pracy. Pracownik przywiazany trwale do or-
ganizacji pozostaje w niej, gdyz ta zapewnia mu nagro-
dy 1 korzys$ci (np. wezeéniejsza emerytura) (Grabowski,
2015a). Przywiazanie normatywne wywolywane jest na-
ciskami do wypelnienia powinnos$ci wobec siebie, innych
0s0b oraz instytucji 1 odnosi sie do obowigzku moralnego
(powinnosci). Cztowiek racjonalnie akceptuje cele, war-
toSci 1 dzialania organizacji, a jednocze$nie spostrzega
swoje uczestnictwo w niej jako moralne zobowigzanie,
ktorego powinien dotrzymac (,,jestem, bo powinienem lub
to jest moja misja”) (Banka, Wolowska 1 Bazinska, 2002).
Badania pokazatly, ze etyka pracy wiaze sie z przywia-
zaniem do organizacji, najsilniej z przywigzaniem afek-
tywnym oraz normatywnym, stabo za$ z przywiazaniem
trwatoéci (Grabowski, 2015a).

Opisane tu korelaty etyki pracy uwidaczniaja zto-
zono$¢ tego konstruktu. Z jednej strony etyka pracy to
skupianie sie na samorealizacji, osiaganiu standardow
doskonatoéci, z drugiej skupianie sie na uczciwoscl oraz
potrzebach innych ludzi. Etyka jest zatem do$¢ szerokim
pojeciem 1 najlepiej ukazywac ja (nawet w ujeciu Webe-
ra) jako syndrom (Miller, Woehr 1 Hudspeth, 2002). Uka-
zane wyzej koncepcje 1 badania pozwalaja tez przewidy-
wac, 1z istnieja typy oséb w zakresie akceptacji zasad
etyki pracy oraz realizowania pewnych wartoSci w pracy.
Osoby nalezace do poszczegdlnych typéw beda réznié sie
pod wzgledem nasilenia zaangazowania w prace, przy-
wigzania do organizacji oraz satysfakeji z zycia 1 pracy.

CEL BADAN | HIPOTEZY BADAWCZE

Celem badan byla weryfikacja hipotezy dotyczacej ty-
pologii w zakresie akceptacji regut etyki pracy oraz re-
alizowania w pracy okreélonych wartosci. H1: Istnieje
typologia w zakresie akceptacji regul etyki pracy, czyli
przekonan dotyczacych wartoéciowania pracy oraz re-

alizowania w pracy okreslonych wartosci. Poza tym po-
stawiono pytanie badawcze: czy istnieja réznice miedzy
poszczegdlnymi typami, dotyczace stopnia nasilenia za-
angazowania w prace, przywiazania do organizacji, sa-
tysfakeji z pracy i zycia. Z pytania tego wynika hipoteza
2 (H2): Wyzsza etyka pracy oraz/lub wyzsze natezenie
sklonnosci do osiggania takich wartosci jak: samoreali-
zacja, wartoSci prospoleczne, bezpieczenstwo i sprawie-
dliwo$¢ oraz dobrobyt wiaza sie z wyzszym natezeniem
zaangazowania w prace, przywiazania do organizacji
oraz zadowolenia z pracy 1 zycia. Wysokie nasilenie war-
toSciowania pracy nie jest koniecznie korelatem zaanga-
zowania w prace 1 przywiazania.

PROBA BADAWCZA | METODY

W celu ukazania zwiazkéw miedzy poczuciem koherencji
a etyka pracy przebadano 262 os6b pracujacych w ma-
lych, érednich i duzych przedsiebiorstwach na terenie
Goérnego Slaska i Matopolski. W prébie znalazlo sie 145
kobiet (55%) oraz 117 mezczyzn (45%). Przecietny wiek
os6b badanych wynosil 32 lata, badania objety grupe oséb
od 19 do 61 lat (jedna osoba). Duza grupa oséb badanych
(127) legitymowala sie wyksztalceniem Srednim (49%),
wyksztalcenie wyzsze posiadato 87 oséb (33%), licencjat
24 (9%) a wyksztalcenie zawodowe 18 0s6b. Grupa 6 os6b
zakonczyta edukacje na szkole podstawowe;j. Sredni staz
pracy oséb badanych wynidst 10 lat. Przebadano przed-
stawicieli réznych branz i zawodéw. Badania przeprowa-
dzono w 2013 1 2014 roku (Grabowski, 2015b).

W badaniach wykorzystano nastepujace narzedzia:

Wielowymiarowy Profil Etyki Pracy (WPEP) ktéry
jest polska adaptacja Multidimensional Work Ethic Pro-
file MWEP) (Miller, Woehr i Hudspeth, 2002) opraco-
wanag przez Grabowskiego i Chudzicka-Czupate (2015).
W prezentowanych badaniach postuzono sie skrdécong
wersja tego kwestionariusza skladajaca sie z 35 pozycji
oraz z siedmiu skal (zob. Grabowski, 2014):

1) ciezka praca (CP) — przekonanie, ze ciezka (in-
tensywna) praca prowadzi do sukcesu i wiara, iz
mréwcza praca jest cnota (a=,866);

2) praca jako centrum zycia (PC) — traktowanie pra-
cy jako centralnej warto§ci zycia, stawianie pracy
jako figury zycia, a pozostatych aktywnosci jako
tla (a=.783);

3) niecheé¢ do marnowania czasu (zmarnowany czas)
(NMC) - przekonanie o wartoSci efektywnego
wykorzystywania czasu i sktonno$é do unikania
marnotrawienia tego zasobu (a=.722);

4) niecheé do czasu wolnego (NCW) — nizsze warto-
Sciowanie aktywnos$ci czasu wolnego (a=.786);

5) odraczanie gratyfikacji (OG) — przekonanie o war-
toSci nagréd umieszezanych w dalszej przysztoSci
(a=.835);

6) moralnoéé/etyka (ME) — gotowosé do uczciwego
postepowania wobec innych (a=.650);
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7) poleganie na sobie samym/niezalezno$¢ (PS) —
przekonanie, ze w pracy nalezy liczy¢ na siebie
i sklonno$§¢ do unikania zaleznoSci od innych
(a=.794).

Dodatkowo do zestawu tych siedmiu skal dodano pieé
pozycji badajacych sklonno§é do spostrzegania pracy
jako warto$ci moralnej 1 obowiazku (Praca jest wartoscia
moralna). Skale sktadajaca sie z tych pozycji zatytutowa-
no: praca jako obowigzek moralny (POM) (a=.791).

Do pomiaru nasilenia kazdego z o$miu wymiarow
etyki pracy zastosowano zestaw 5-cio punktowych skal
typu Likerta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybor
odpowiedzi od ,calkowicie sie nie zgadzam ” — 1 do ,cal-
kowicie sie zgadzam” — 5. Cyfra 3 odnosi sie do odpowie-
dzi ,,trudno powiedzie¢”. W obliczeniach postugiwano sie
takze sumag wszystkich iteméw, co stanowi tzw. globalny
wskaznik WPEP.

Kwestionariusz Wartosci 1 Motywow w Pracy (KWiMP)
autorstwa Bajcar, Borkowskiej, Czerw 1 Gasiorowskiej
(zob. Czerw, Gasiorowska, 2011). Kwestionariusz ten
sktada sie z czterech skal obejmujacych w sumie 26 war-
toscei.

1) Skala Samorealizacja poprzez prace (SAMOR)
obejmuje 7 nastepujacych wartoSci: osiagniecia,
rozw0j osobisty, samorealizacja, tworczo$¢, mobil-
no$¢ mentalna, mobilnoéé fizyczna i niezalezno$é.
Wskaznik a — Cronbacha obliczony na podstawie
danych z tych badan wynidst a=.814.

2) Skala Prospotecznosé (PROSPO) obejmuje 7 na-
stepujacych wartosci: uzyteczno$é dla innych,
pozytywne relacje spoleczne, altruizm, przyna-
lezno$é, odpowiedzialno§é, uznanie 1 porzadek
spoteczny (a=.810).

3) Skala Bezpieczenstwo i sprawiedliwo§¢ w pracy
(BIS) sktada sie z takich wartoSci jak: bezpieczen-
stwo fizyczne, egalitaryzm, uczciwo$é, godnosé,
bezpieczenstwo ekonomiczne 1 estetyka (a=.817).

4) Skala Dazenie do dobrobytu (DOBROB) obejmu-
je nastepujace wartosci: dobrobyt, materializm,
awansowanie, wladze, hedonizm 1 $wiety spokdj
(a=.730).

Do oceny wartoSci wykorzystano pieciostopniowa
skale, ktora wymaga od badanych oceny, w jakim stop-
niu kazda z wymienionych wartosci jest dla nich wazna
w wykonywaniu ich pracy w poréwnaniu do pracy innych
0s0b (od 1 — zdecydowanie mniej wazne, niz dla innych,
do 5 — zdecydowanie bardziej wazne, niz dla innych,
3 oznacza tak samo wazne, jak dla innych). Nalezy za-
znaczy¢, ze autorki postanowily odstapié¢ od tradycyjnego
wymogu hierarchizacji wartosci (zob. Czerw i Gasiorow-
ska, 2011).

Skala UWES (Utrecht Work Engagement Scale, czyli
Utrechcka skala zaangazowania w prace) w opracowaniu
Wilmara Schaufeliego i Arnolda Bakkera (2003) zaadap-
towana przez Anne Szabowska-Walaszczyk, Anne M.
Zawadzka oraz Martyne Wojtas (2011). Kwestionariusz

ten sklada sie z trzech skal: Wigor (WI), Oddanie (OD)
oraz Zaabsorbowanie (ZA) i obejmuje 17 pozycji (UWES-
17). Skala wigor (WI) 1 Zaabsorbowanie (ZA) sktadaja sie
z 6 pozycji, a Skala oddanie — z 5. Badani ustosunkowuja,
sie do tych pozycji za pomoca siedmiostopniowej skali od
0 do 6 (0 — oznacza nigdy, 6 — zawsze). Autorzy polskiej
adaptacji zalecaja stosowanie tej skali jako jednowymia-
rowej (Szabowska-Walaszczyk 1 in., 2011). W tych bada-
niach zastosowano skréocong wersje UWES zbudowana
z 9-ciu pozycji (na kazda skale przypadaja po trzy po-
zycje). W opisywanych badaniach uzyskano nastepuja-
ce wskazniki a¢ Cronbacha dla poszczegélnych skal: WI:
a=.890; OD: a=.911; ZA: a=.882; cala skala a=.952.

Skala Przywigzania do organizacji (SPO — PO). Kwe-
stionariusz do badania zaangazowania organizacyjnego
skonstruowany przez Meyera 1 Allen (1991) w adaptacji
Banki, Wolowskiej oraz Bazinskiej (2002). Skala oryginal-
na uzyskala satysfakcjonujace miary rzetelnosci. Zgod-
no$¢ wewnetrzna mierzona wspoélczynnikiem a Cronbacha
wynosi dla Zaangazowania — przywiazania afektywnego
(PA) a=.85, Zaangazowania — przywigzania trwalosci
(PT) a=.79 1 dla Zaangazowania — przywiazania norma-
tywnego (PN) a=.73. W badaniach rzetelnosci polskiej
wersji skali otrzymano podobne wspétczynniki a Cron-
bacha, dla skali PA a=.84, natomiast dla PT 1 PN a=.70
(Banka, Wolowska 1 Bazinska, 2002). Skala ta opiera sie
na tréjwymiarowym modelu przywigzania do organizacji.
Autorzy opisuja przywiazanie afektywne (PA), normatyw-
ne (PN) oraz trwatosci (PT). Narzedzie sktada sie z 18 po-
zycji — na kazdy z trzech wymiaréw (podskal) przypada
po 6 pozycji. Badani ustosunkowuja sie do tych pozycji
za pomoca siedmiostopniowej skali od 1 do 7 (1 — oznacza
calkowicie sie nie zgadzam, 7 — zgadzam sie w pelni). W
opisywanych badaniach poszczegdlne skale uzyskaly na-
stepujace wartosci wskaznika spdjnosci a Cronbacha: PA
a=.871; PN a=.883; PT a=.722.

Skala Satysfakeji z pracy jest czeScia Job Diagnostic
Survey autorstwa Richarda Hackmana i Grega Oldha-
ma (1975) 1 stuzy do diagnozy indywidualnego poziomu
satysfakeji z pracy. Skala sktada sie z 14 iteméw opi-
sujacych czynniki zwiazane z praca takie jak: poczucie
pewnosci zatrudnienia, mozliwosci rozwoju zawodowego,
satysfakcja z rozwoju spotecznego, zadowolenie z otrzy-
mywanego wynagrodzenia i dodatkéw oraz relacje z prze-
tozonymi. Badany ocenia pozycje na skali od 1 (wybitnie
niezadowalajacy) do 7 (wybitnie zadowalajacy). Poziom
satysfakcji z pracy oblicza sie poprzez zsumowanie uzy-
skanych przez badanego wynikéw. Narzedzie w jezyku
angielskim cechowala satysfakcjonujaca rzetelno§é i traf-
no$¢ (Hackman 1 Oldham 1975).

W przeprowadzonych badaniach polska wersja kwe-
stionariusza uzyskala wskaznik a Cronbacha: .922. Do
zestawu tych pozycji dodano jedno stwierdzenie, kto-
re dotyczy oceny stopnia zadowolenia z zycia (,Prosze
ocenié¢ stopien zadowolenia z zycia”). Tutaj tez badany
postuguje sie skalg od 1 — wybitnie niezadowalajacy do
7 — wybitnie zadowalajacy.
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WYNIKI

Aby zweryfikowaé hipoteze 1 dotyczaca rbéznic miedzy
ludZzmi w zakresie akceptacji zasad etyki pracy i pozio-
mu realizacji w pracy wartosci takich jak: samorealiza-
cja, prospotecznosé, bezpieczenstwo/sprawiedliwo$é oraz
dobrobyt, najpierw przeprowadzono w ramach pakietu
statystycznego STATISTICA 12.0 uogdlniong analize
skupien (metoda k-$rednich z wykorzystaniem v-krotne-
go testu krzyzowego). W wyniku tej analizy otrzymano
cztery skupienia odpowiadajace czterem grupom os6b
badanych, ktérzy réznia sie istotnie miedzy soba w za-
kresie rozpatrywanych cech. Normalizowane $rednie
przedstawiono na wykresie (Rycina 1).

Jak wynika z Tabeli 1, cztery grupy badanych otrzy-
mane w ramach analizy skupien roéznia sie przede
wszystkim w zakresie spostrzegania pracy jako wartosci
1 obowigzku moralnego, wartoSciowania ciezkiej pracy
oraz samorealizacji, a nastepnie w ramach spostrzega-
nia pracy jako wartosci centralnej, niecheci do marnowa-
nia czasu, polegania na sobie oraz realizowania w pracy
wartosci prospotecznych. Osoby wchodzace do pierwsze-
go skupienia okreslono terminem ,stabo wartoSciujacy
prace” (15%), badanych z drugiego skupienia nazwano
yuznajacymi etyke dobrej roboty” (25%), osoby nalezace
do trzeciego okres§lono mianem ,warto$ciujacy prace z
obowiazku” (36%), za$ do czwartego — ,samorealizujacy
sie 1 slabiej wartoSciujacy prace” (24%). (Rycina 1)

»Stabo wartoSciujacy prace” to osoby, ktoére nie spo-
strzegaja pracy jako centrum zycia i warto$ci moralnej
1nie wierza w to, ze ciezka praca doprowadza do sukcesu.
Poza tym osoby te nizej wartoSciujg czas, sa mniej skton-

ne aby odraczaé gratyfikacje oraz przejawiaja mniejsza,
sktonno$é do moralnego postepowania. Grupe tych oséb
charakteryzuje zatem nizsza etyka pracy. Praca nie jest
dla nich sposobem samorealizacji oraz osiggania pozo-
statych wartosci (prospolecznych, bezpieczenstwa i spra-
wiedliwosci oraz dobrobytu).

,Uznajacy etyke dobrej roboty” spostrzegaja nato-
miast prace jako centralny element zycia, warto$¢ mo-
ralna, oraz Srodek do osiggania sukcesow. Pracownicy ci
wartos$ciuja tez czas, bardziej niz pozostale grupy dez-
aprobujac aktywnosci czasu wolnego. Cechuja sie réw-
niez wieksza sktonnoS$cia do odraczania gratyfikacji, po-
legania na sobie oraz wigksza (w poréwnaniu do ,stabo
wartos$ciujacych” oraz ,samorealizujacych sie 1 stabiej
wartos$ciujacych prace”) gotowoscia do uczciwego poste-
powania. Osoby te samorealizuja sie w pracy, a takze
wykonujac ja osiagaja inne wartosci (prospoleczne, bez-
pieczenstwa 1 sprawiedliwos$ci oraz dobrobytu). Jednost-
ki te najprawdopodobniej wykonujac prace pozwalajaca
na samorealizacje (doskonalenie siebie 1 wlasny rozwoj)
uznaja ja za wartosciowa 1 czynia z jej wykonywania obo-
wigzek (powinnosc). (Tabela 1)

»Wartosciujacy prace z obowigzku” to ludzie, ktérzy
spostrzegaja prace jako centralng warto$¢ i traktuja ja
jako warto$¢ moralna oraz powinno$¢. Wierza tez, ze
ciezka praca prowadzi do pozadanych skutkéw. Jedno-
cze$nie dla oséb tych praca jest w mniejszym stopniu
mozliwos$cia samorealizacji oraz osiggania pozostatych
wartoscl.

»Samorealizujacy sie 1 slabiej warto$ciujacy prace” to
ludzie uznajacy swoja prace za mozliwo§¢ samorealiza-
cji oraz osiagania wartos$ci prospolecznych, bezpieczen-
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POM - praca jako obowiazek moralny; CP — wartoéciowanie ciezkiej pracy; PC — traktowanie pracy jako centrum; NMC — niecheé
do marnowania czasu; NCW — niecheé¢ do czasu wolnego; OG —odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — gotowo$é do
moralnego postepowania. Samorealizacja — samorealizacja poprzez prace; BIS — bezpieczenstwo 1 sprawiedliwo$é w pracy; Dobrobyt
— dazenie do dobrobytu. Skupienie 1 — Stabo wartoéciujacy prace; Skupienie 2 — Uznajacy etyke dobrej roboty; Skupienie 3 — War-
toSciujacy prace z obowigzku; Skupienie 4 — Samorealizujacy sie 1 stabiej wartosciujacy prace

Ryc. 1. Wyniki analizy skupien — wykres srednich zmiennych ilosciowych wymiaréw etyki pracy i wartosci realizowanych w pracy
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Tabela 1
Wyniki analizy skupieri — Srednie [M] i odchylenia standardowe [SD] wymiaréw etyki pracy i wartoéci realizowanych w pracy uzyskane w
poszczegolnych skupieniach (1, 2, 3 i 4) oraz cafej probie (wszyscy) oraz wyniki jednowymiarowej analizy wariancji (ANOVA)

Skale Skupienia 1 2 3 4 Wszyscy F
Liczebnosé 40 65 95 62 262
% 15 25 36 24 100
POM M 13.904 20.608 18.40¢ 16.66° 17.85 44 11%+*
SD 343 2.97 2.80 3.24 3.73 Eta=.33
CP M 11.834 21.148 18.04¢ 14.73° 17.08 92.19***
SD 3.84 2.83 2.76 3.21 4.39 Eta=.51
PC M 14.28~ 21.788 18.59¢ 16.11~ 18.14 53.40**
SD 4.38 2.20 2.89 3.94 417 Eta=.38
NMC M 13.984 20.88° 18.39¢ 17.31¢ 18.08 46.56***
SD 2.90 2.40 3.06 3.38 3.66 Eta=.34
NCW M 12.184 14.558 11.914 12.344 12.71 8.30***
SD 3.97 3.82 2.91 3.60 3.63 Eta=.08
OoG M 13.004 20.06° 18.518 14.194 17.03 54.53***
SD 4.03 3.65 2.92 3.60 4.39 Eta=.38
PS M 18.404 22.38°8 20.44¢ 20.26° 20.57 17.42%*
SD 3.46 2.25 2.62 3.10 3.05 Eta=.16
ME M 19.384 23.038 22.038¢ 20.90° 21.61 16.15***
SD 3.85 217 2.63 2.83 3.03 Eta=.15
SAMOR M 19.80% 29.238 22.49° 26.90° 24.80 84.13***
SD 4.59 3.19 3.35 3.1 4.87 Eta=.49
PROSPO M 21.55* 29.088 24.46° 27.848 25.96 47.91%**
SD 3.88 3.73 3.55 3.24 4.44 Eta=.35
BIS M 20.33% 26.32°8 21.28% 25.26° 23.33 53.21%*
SD 4.65 2.86 3.02 2.28 3.97 Eta=.38
DOBROB M 17.734 23.558 18.684 22.448 20.63 43.30***
SD 3.95 3.13 3.52 2.84 4.08 Eta=.33
Adnotacja.

POM - praca jako obowigzek moralny; CP — warto$ciowanie ciezkiej pracy; PC — traktowanie pracy jako centrum; NMC — niecheé do
marnowania czasu; NCW — niecheé¢ do czasu wolnego; OG —odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — gotowo$¢ do mo-
ralnego postepowania. SAMOR — samorealizacja poprzez prace; PROSPO — prospoteczno$é; BIS — bezpieczenstwo 1 sprawiedliwo§é
w pracy; DOBROB — dazenie do dobrobytu.

Skupienie 1 — Stabo wartos$ciujacy prace; Skupienie 2 — Uznajacy etyke dobrej roboty; Skupienie 3 — Warto$ciujacy prace z obowiaz-
ku; Skupienie 4 — Samorealizujacy sie i stabiej warto$ciujacy prace.

Srednie oznaczone tymi samymi gérnymi indeksami literowymi nie r6znig sie istotnie od siebie; podwdjny indeks gérny, np. CA
oznacza, ze dana §rednia nie rézni sie od innej §redniej, ktéra posiada w indeksie litere C oraz od nastepnej $redniej oznaczonej
litera A. Indeksy te odnosza sie do wyniku testu post-hoc Rozsadnej Istotnej Réznicy Tukeya dla nieré6wnych liczebnosci.

% < 001

stwa 1 sprawiedliwoéci oraz dobrobytu. Rownoczeénie sa
to pracownicy, ktérzy w mniejszym stopniu warto$ciuja
prace (nie stawiajq jej raczej w centrum zycia 1 nie jest
dla nich warto$cig moralna), nie sa tez zbyt mocno prze-
konani, ze ciezka praca prowadzi do sukcesu.

Oczekiwano, ze przynalezno§é do skupienia determi-
nuje réznice w zakresie zaangazowania w prace. Tabela
2 przedstawia rezultaty analizy wariancji ANOVA.

Jak mozna wyczytaé z danych zamieszczonych w Tabeli
2, najwieksze nasilenie zaangazowania w prace (wigoru,
zaabsorbowania oraz oddania) przejawiaja ,wyznajacy
etyke dobrej roboty”, nieco stabsze nalezacy do skupienia
3 ,wartosciujacy prace z obowiazku” 1 skupienia 4, czyli
,samorealizujacy sie i slabiej wartos$ciujacy prace”. Oso-
by nalezace do tych skupien (3 1 4) przejawiaja podobne
nasilenie wigoru, zaabsorbowania i oddania sie pracy.
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Tabela 2
Wyniki jednowymiarowej analizy wariancji (ANOVA) dotyczgcej rénic miedzy typami akceptacji etyki pracy i realizowania warto$ci
i w pracy w zakresie zaangazowania w prace

Skale Skupienia 1 2 3 4 Wszyscy F
Liczebnos¢ 40 65 95 62 262

UWES M 20.88% 40.028 30.81¢ 30.52¢ 31.51 25.83**
SD 12.12 8.58 11.23 12.00 12.44 Eta=.22

Wigor M 7.10% 13.158 10.50¢ 10.08°¢ 10.54 24 12**
SD 4.15 3.02 3.59 3.74 4.03 Eta=.21

Zaabsorbowanie M 6.83* 13.628 10.09°¢ 10.06° 10.46 25.26***
SD 4.33 3.02 4.08 4.44 4.50 Eta=.22

Oddanie M 6.95" 13.258 10.22°¢ 10.37¢ 10.51 18.32***
SD 4.55 3.59 4.25 7.75 4.68 Eta=.17

Adnotacja. Srednie oznaczone tymi samymi gérnymi indeksami literowymi nie réznia sie istotnie od siebie. Indeksy te odnosza sie
do wyniku testu post-hoc Rozsadnej Istotnej Réznicy Tukeya dla nieréwnych liczebnosci.

Skupienie 1 — Stabo wartos$ciujacy prace; Skupienie 2 — Uznajacy etyke dobrej roboty; Skupienie 3 — Wartoéciujacy prace z obowigz-
ku; Skupienie 4 — Samorealizujacy sie 1 stabiej warto$ciujacy prace.
**% p<.001

Tabela 3
Wyniki jednowymiarowej analizy wariancji (ANOVA) dotyczgcej ronic miedzy typami akceptacji etyki pracy i realizowania wartosci
i w pracy w zakresie przywigzania do organizacji

Skale Skupienia 1 2 3 4 Wszyscy F
Liczebnos¢ 40 65 95 62 262

PA M 17.55~ 26.378 23.578 24.298 23.53 10.06***
SD 7.41 9.21 7.66 8.03 8.53 Eta=.10

PT M 21.00* 24,774 25.12~ 24.03* 24.29 3.36"
SD 6.18 7.23 7.38 7.41 7.28 Eta=.03

PN M 16.03% 24.838 21.758 21.568 21.60 9.82%**
SD 6.58 9.51 7.32 8.43 8.48 Eta=.09

Adnotacja. PA — przywigzanie afektywne; PT — przywigzanie trwatosci; PN — przywiazanie normatywne.

Srednie oznaczone tymi samymi gérnymi indeksami literowymi nie r6znia sie istotnie od siebie. Indeksy te odnosza sie do wyniku
testu post-hoc Rozsadnej Istotnej Réznicy Tukeya dla nier6wnych liczebnosci.

Skupienie 1 — Stabo warto$ciujacy prace; Skupienie 2 — Uznajacy etyke dobrej roboty; Skupienie 3 — Warto$ciujacy prace z obowiaz-
ku; Skupienie 4 — Samorealizujacy sie 1 stabiej warto$ciujacy prace.

**% p<.001; * p<.05

Tabela 4
Wyniki jednowymiarowej analizy wariancji (ANOVA) dotyczgcej ronic miedzy typami akceptacji etyki pracy i realizowania wartosci
i w pracy w zakresie zadowolenia z pracy i zycia

Skale Skupienia 1 2 3 4 Wszyscy F
Liczebnos¢ 40 65 95 62 262

Pracy M 55.55~ 73.758 65.64° 64.58¢ 65.86 1712
SD 14.55 11.83 12.77 12.60 13.93 Eta=.16

Zycia M 4.70% 5.888 5.36¢ 5.31¢ 5.37 11.02***
SD 1.36 .84 1.02 .97 1.09 Eta=.10

Adnotacja. Skupienie 1 — Stabo wartoéciujacy prace; Skupienie 2 — Uznajacy etyke dobrej roboty; Skupienie 3 — Warto§ciujacy prace
z obowiazku; Skupienie 4 — Samorealizujacy sie i slabiej wartoSciujacy prace.

% e 001
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»Stabo wartos$ciujacy prace” przejawiaja najmniejsze na-
tezenie zaangazowania.

Jak pokazuje Tabela 3, najstabiej przywiazani do or-
ganizacji sg stabo wartoSciujacy prace. Pozostali, czyli
wyznajacy etyke dobrej roboty, warto$ciujacy prace z obo-
wigzku 1 samorealizujacy sie 1 stabiej wartoSciujacy prace
przejawiaja wyzsze 1 podobne przywiazanie do organizacji
afektywne oraz normatywne. W zakresie przywigzania
trwatosci réznic za$ nie stwierdzono. (Tabela 4)

»Stabo warto$ciujacy prace” przejawiaja tez niski sto-
pien zadowolenia z pracy oraz zycia. ,,Wyznajacy etyke
dobrej roboty” okazuja za$§ najwyzszy poziom zadowole-
nia z pracy 1 zycia, natomiast ,wartosciujacy prace z obo-
wigzku”, a takze ,samorealizujacy sie 1 stabiej warto§ciu-
jacy prace” wykazuja nieco mniejsze 1 podobne nasilenie
tego zadowolenia.

DYSKUSJA | WNIOSKI

Zaprezentowane wyzej wyniki potwierdzaja wiekszo§é
przewidywan. A zatem istnieje typologia pracownikéw
w zakresie akceptacji regul etyki pracy (nasilenia prze-
konan tej etyki) oraz realizacji warto§ci w pracy, takich
jak samorealizacja i prospoteczno$é. Wyrdznione grupy
pracownikéw réznia sie w zakresie nasilenia zaangazo-
wania w prace, zadowolenia z niej oraz przywigzania do
organizacji.

Pracownicy o wysokim nasileniu etyki pracy oraz sa-
morealizacji (wyznajacy etyke dobrej roboty) warto$ciuja,
prace, ktéra najprawdopodobniej jest dla nich Zrédlem
realizacji innych wartosci (samorealizacja, wartoSci pro-
spoteczne). Mozna przypuszczaé, ze istota samorealiza-
¢ji moze by¢ doskonalenie sie, czyli nabywanie nowych
umiejetnoéci, wiedzy, do$wiadczen 1 kompetencji (co jest
realizacja wlasnych potencjalnych mozliwoéci). Praca,
ktorej wykonywanie wigze sie z nabywaniem nowych
umiejetnoéci i doéwiadczen pozwala na samorealizacje.
Swiadectwem doskonalenia sie jest wysoka jako§é pra-
cy, czyli jej dobre wykonywanie (por. Mann 1 in., 2013),
mozliwe przez posiadanie duzych umiejetnoéci. Dosko-
nalenie siebie warunkujace wysoka jako$¢ pracy jest
powinnosécia. Praca moze by¢ tez dla oséb dazacych do
doskonato$ci wyzwaniem i wymagaé sprawdzenia sie.
Wyznajacy etyke dobrej roboty przejawiaja silna satys-
fakcje z pracy oraz zaangazowanie, czyli wigor, oddanie
i zaabsorbowanie. Poziom nasilenia satysfakcji i zaanga-
zowania w tej grupie jest najwyzszy. Doskonalenie siebie
ma w tej grupie takze wymiar moralny (dazenie by by¢é
lepszym dla innych czlowiekiem).

Nieco stabsze nasilenie zaangazowania i satysfakcji
z pracy i zycia mozna zaobserwowaé u oséb, ktére nie
warto$ciuja pracy a do$wiadczajq samorealizacji oraz u
0s6b, ktére wartoéciuja prace i nie do$wiadczajg samore-
alizacji. Mozna zatem przypuszczaé, ze zaangazowanie
jest zwiazane z samorealizacja lub warto$ciowaniem
pracy z perspektywy ja idealnego lub powinno$ciowego
(Wojdyto, 2004). Z jednej strony rzeczywiécie — wieksze
zaangazowanie wiaze sie z perspektywa akcentowania

zaspokajania potrzeb takich jak: rozwdj, realizacja wila-
snych mozliwosci, doskonalenie siebie 1 osiggniecia (ja
idealne). Z drugiej jednak strony takie zaangazowanie
wynika tez z traktowania pracy jako obowiazku, z wiary,
ze doprowadza ona do pozadanych skutkow 1 cztowiek ja
wykonujacy jest szlachetny i lepszy (ja powinnoSciowe).
W pierwszym przypadku tre$¢ pracy jest dla osoby atrak-
cyjna, w drugim niekoniecznie — osoba moze wykonywacé
nawet niezbyt atrakcyjna prace, ale rozpatrywanie jej
jako powinnosci jg uszlachetnia i pozwala zwiekszaé wy-
sitek oraz stopien zaangazowania.

Przywigzanie do organizacji afektywne i normatywne
wiaze sie z wysokim natezeniem warto$ciowania pracy
oraz wysokim nasileniem samorealizacji 1 checi osiagania
wartosSci prospotecznych jednoczesénie, a takze z wysokim
nasileniem warto$ciowania pracy lub wysokim nateze-
niem checi osiagania takich wartosci jak samorealizacja
oddzielnie. Wysokie nasilenie etyki pracy (a dokladniej
sktonnos$ci do wartosciowania pracy) nie jest zatem naj-
prawdopodobniej warunkiem koniecznym zaangazowa-
nia. Zaangazowanie moze wynikaé z faktu, ze praca jest
instrumentalna 1 cztowiek wykonujac ja realizuje cenne
dla siebie wartosci (por. Cherrington, 1980).
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