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WORK ETHIC AND MOTIVATION OF ACHIEVEMENT

The article presents the mutual relations between the components of work ethic and achievement goals: mastery-
approach, mastery-avoidance, performance-approach, and performance-avoidance goals. 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). The
research conducted on the sample of 206 employees showed that the dimensions of work ethic are related the
most strongly, average and positively to mastery-approach goals but weakly to mastery-avoidance. Performance-
approach and performance-avoidance goals correlate positively with only two dimensions: self-reliance and the
belief in the importance of hard work. Morality is negatively related to performance goals (approach and avoidance).
Being independent (self-reliance) correlates positively but weakly with mastery goals (approach and avoidance).
The results show clearly that work ethic is associated with mastery-approach goals. A person who assesses work

high, aspires to reach the standard of mastery and it is the motivation that relies mainly on aspiration.
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WPROWADZENIE

Artykul ten ukazuje zwigzki wymiaréw etyki pracy
z motywacja, osiagnieé¢ rozpatrywana jako cele zwiazane
z osiagnieciami. Podstawa teoretyczna jest socjologicz-
na teoria Maxa Webera, ktéra przedstawia etyke pracy
jako syndrom postaw i przekonan. Istotnym punktem tej
etyki jest wysokie wartoSciowanie pracy zawodowej. Cele
zwiazane z osiagnieciami przedstawione sa za$ jako po-
znawcze reprezentacje standéw rzeczywistoéci jakie chce
uzyskaé osoba przez wykonywanie pracy lub w trakcie
jej wykonywania. Cele te to standardy doskonatosci, czyli
wizje rezultatu wykonania pracy lub sposobu jej wykony-
wania.

ETYKA PRACY

W niniejszym artykule pojecie ,.etyki pracy” odnosi sie do
angielskiego terminu ,work ethic”, oznaczajacego:

1. wysokie wartoSciowanie pracy, ktore wiaze sie z trak-
towaniem pracy jako centralnej warto$ci w zyciu,
istotnego elementu dla funkcjonowania jednostki
1 wspoélnoty, jednak nie majacego konotacji moral-
nych,

* Korespondencje dotyczaca artykulu mozna kierowaé¢ na ad-
res: Damian Grabowski, Uniwersytet Humanistycznospotecz-
ny SWPS, Wydzial Zamiejscowy w Katowicach, ul. Technikéw
9, 40-326 Katowice. dgrabowski@swps.edu.pl

2. nadawanie pracy warto$ci moralnej, rozpatrywania
jej w kategoriach nakazowych, obowiazku oraz po-
winnoéci. Tak uyymowana praca jest dobrem, a leni-
stwo staje sie grzechem (Grabowski i Chudzicka-
-Czupata, 2015).

Takie ujecie etyki pracy jako pierwszy zaproponowat
wybitny niemiecki socjolog Max Weber (2011), opisujac
ja w odniesieniu do systeméw spotecznych, ktére powsta-
waly w wyraznym zwiazku z wyznaniem protestanc-
kim, zwlaszcza za$ jego wersjami ascetycznymi: kalwi-
nizmem, metodyzmem, pietyzmem i sektami majacymi
swe korzenie w ruchu chrzcielnym. Dla wyznawcéw tych
odlaméw chrzeécijanstwa, rzetelne wykonywanie pracy
zawodowe] bylo metoda osiagania pewnoSci, ze nalezy
sie do grona zbawionych. Dziatanie, w przeciwienstwie
do préznowania, korzystania z bogactwa i marnowania
czasu, bylo zgodne z wola Boga 1 stuzyto pomnazaniu jego
chwaty (Weber, 2011). Wspétczeénie jednak etyka pracy
ma charakter areligijny (Grabowski, 2015).

Etyka pracy jest zbiorem norm, nakazéw, zakazow,
przekonan i postaw wigzacych sie z warto§ciowaniem
pracy, ktorych trescig jest gloryfikacja, sakralizacja i mo-
ralizacja pracy. Sakralizacja to uéwiecenie pracy, czyli
nadawanie jej religijnego znaczenia. Zgodnie z powyzszy-
mi ustaleniami proces ten stanowil wrecz podstawowa
definicje tej etyki w odlamach protestanckich. Wspétcze-
$nie zaznacza sie on stabiej, jednak takze 1 dzi$ wiele oséb
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traktuje prace wrecz jak modlitwe czy tez inng praktyke
religijng. Etyka ta stanowi réwniez wzorzec zachowan po-
zadanych 1 niepozadanych zwigzanych z praca. W swoim
wymiarze psychologicznym, jest ona syndromem postaw
iprzekonan w ramach ktérego mocno zaznacza sie kompo-
nent emocjonalno-oceniajacy obejmujacy nadawanie duzej
wartos$ci pracy oraz kult pracy (Grabowski i Chudzicka-
-Czupala, 2015). Istotng czescig skltadowa tego syndromu
jest traktowanie pracy w kategoriach warto$ci moralnej,
dobra, a takze obowiazku moralnego (powinnosci).

Na podstawie analiz Furnhama (1990), Miller, Woehr

i Hudspeth (2002) wymieniajg siedem wymiaréw etyki
pracy, ktérymi sa:

1. traktowanie pracy jako centralnej wartosci w zy-
ciu, przekonanie, ze jest ona podstawowa aktywno-
$cig zyciowa. U Webera (2011) praca stanowi boski
nakaz i jest celem zycia samym w sobie;

2. przekonanie, ze ciezka praca ma sens oraz prowa-
dzi do sukcesu, a takze jest rozwigzaniem proble-
moéw 1 lekarstwem na trudy zycia;

3. przeswiadczenie, ze nie nalezy marnowac czasu, ze
stanowi on cenny zaséb. Weber (2011) twierdzit, ze
marnowanie czasu jest najciezszym grzechem,;

4. przekonanie, ze aktywnoS$ci podejmowane w czasie
wolnym maja mniejsza warto$é, niecheé¢ do wolne-
go czasu;

5. indywidualizm, niezalezno$§¢, sktonnoéé do polega-
nia na sobie;

6. odraczanie gratyfikacji, wyzsze warto§ciowanie na-
grod na ktore trzeba poczekaé, nieche¢ do konsump-
cji zasobow (bogactwa);

7. etyka 1 moralnoéé, przekonanie, ze nalezy by¢é
uczciwym w relacjach z innymi ludzmi.

Osoby, ktore cechuje wysoki stopien etyki pracy wyso-
ko cenig pracowito$é, czuja niecheé do lenistwa i uwaza-
ja, ze prace nalezy wykonywac jak najlepiej, intensywnie
i dokladnie. Etyka pracy obejmuje bowiem réwniez etyke
,dobrej roboty”, czyli dazenie do doskonato$ci (rozwijania
kwalifikacji i kompetencji) oraz uzyskiwania wysokiej ja-
koéci efektéw pracy, ktéra zapewnia rozwdj, a zatem opa-
nowywanie nowych umiejetnosci 1 kompetencji (Mann,
Taber 1 Haywood, 2013; Grabowski, 2015).

MOTYWACJA OSIAGNIEC | CELE ZWIAZANE
Z OSIAGNIECIAMI

Motywacja osiagnieé, potrzeba osiagnieé¢ to ,,dazenie do
uzyskania mozliwie wysokiego rezultatu czynnos$ci, wo-
bec ktérego istnieje standard doskonatosci i w zwiazku
z tym wykonanie tej czynno$ci moze zakonczy¢ sie sukce-
sem lub niepowodzeniem” (Boski, 1980, s. 34).

We wspodlczesnej psychologii, w pracach dotyczacych
zachowan zwiazanych z osiagnieciami, spotka¢ mozna

czesto pojecie ,cel zwiazany z osiggnieciami” (cel osia-
gniec), ktore stanowi przyczyne aktywnosci wigzacej sie
z kompetencjami. Wyrédznione zostaly dwa typy celow
osiagnieé: cele dokonan lub wykazania sie (performan-
ce goals) oraz cele mistrzostwa (mastery goals) (Dweck,
1986). Cele dokonan wiaza sie z zainteresowaniem wy-
nikiem aktywnos$ci, dazeniem do konkurencyjnos$ci oraz
potrzeba pokazania wlasnych kompetencji innym. Cele
mistrzostwa sg wynikiem dazenia do rozwoju i u ich
podstaw lezy potrzeba nabywania nowych kompetencji,
wiedzy oraz umiejetnosci (Barron i Harackiewicz, 2001).

Analogicznie do klasycznego modelu przedstawio-
nego przez Atkinsona 1 wspétpracownikéw (1960), wy-
rézniono trzy cele, ktére wiaza sie z osiagnieciami: cele
mistrzostwa (w klasycznym modelu dazenie do sukcesu)
(mastery goals), cele dokonan, ukierunkowane na daze-
nie (wykazanie sie lub motywacja zewnetrzna) (perfor-
mance-aproach goals), cele dokonan, ukierunkowane na
unikanie (performance-avoidance goals), ktore Wojdylto
(2007) nazwata celami unikania, stanowiacymi negatyw-
ny wzorzec motywacji. Cele unikania majg zapobiec uka-
zaniu wlasnej niekompetencji. Negatywny wzorzec mo-
tywacji osiagnieé wiaze sie z unikaniem dziatan z obawy
przed poniesieniem porazki i pokazaniem wlasnej nie-
kompetencji. Ludzie, ktérych cechuje taki wzorzec wy-
bierajg latwe zadania 1 sgq mniej wytrwali. Zewnetrzny
wzorzec motywacji osiagnieé charakteryzuje sie niskim
poziomem dazenia do sukcesu, a jednocze$nie wysokim
natezeniem motywow zewnetrznych np. uzyskania apro-
baty spotecznej, podziwu oraz uznania (Wojdylo, 2007),
co stanowi motywacje oparta na zasadzie introjekcji
(Ryan 1 Deci, 2000). Osoby majace pozytywny wzorzec
motywacji (cele mistrzostwa) daza do osiagniec¢ oraz kie-
ruje nimi silna cheé odniesienia sukcesu. Sa wytrwate,
konsekwentne i efektywnie daza do celu, wybierajac naj-
czesSciej dzialania o Srednim poziomie trudnosci.

Elliot 1 McGregor (2001), aby opisaé cele zwiazane
z oslagnieciami, postuzyli sie dwoma wymiarami: war-
toscia celu (walencja), obejmujacym dwa bieguny daze-
nie — unikanie oraz wymiarem okre$lajacym standardy
wykonania zadania. Ten drugi wymiar to z jednej strony
standardy intrapersonalne (wewnetrzne, wyznaczone
poprzednimi osiggnieciami) i absolutne (wymagania za-
dania) oraz z drugiej strony — normatywne (sposéb wy-
konania przez innych, jak oni wykonali dane zadanie).
Ostatecznie wspomniani autorzy opisali cele mistrzo-
stwa ukierunkowane na dazenie, wskazujace ze wazne
jest to, aby w pracy mozna sie byto rozwijac i uczy¢ i cele
mistrzostwa ukierunkowane na unikanie, wynikajace
z niepokoju 1 obaw o to, ze mozna nie nauczy¢ sie w pracy
tego wszystkiego, co jest do opanowania, cele wykazania
sie ukierunkowane na dazenie, gdzie wazne jest to, aby
by¢ lepszym niz inni pracownicy oraz cele wykazania sie,
ukierunkowane na unikanie, gdzie wazne jest to, zeby
nie wypasé w pracy stabo (Wojdylo 1 Retowski, 2012).
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ETYKA PRACY A MOTYWACJA OSIAGNIEC
| CELE ZWIAZANE Z OSIAGNIECIAMI

Przeglad badan i analiza teorii przekonuja, ze etyka
pracy jest zwigzana z motywacja lub potrzeba osiagnieé
(Atkinson 11in., 1960; McClelland, 1961). Motywacja osia-
gnie¢ stanowi cheé osiggania oraz przekraczania okre-
$lonych standardéw doskonato$ci. Furnham (1990) roz-
patruje ja jako psychologiczng interpretacje etyki pracy.
McClelland (1961) podkresla istotna role autonomii (po-
legania na sobie), ktora byla silnie akcentowana w ramach
kalwinizmu. W pracach Webera autonomia stanowita
bezposredni czynnik rozwoju technicznego i ekonomicz-
nego. McClelland (1961) za$ opierajac sie na badaniach
Winterbottom, twierdzit, ze protestantyzm powodowat
ewolucje w procesie wychowania, nadajac szczegdlna role
treningowi niezaleznoS$ci 1 mistrzostwa, ktére poglebialy
potrzebe osiagniec. Potrzeba ta stanowita z kolei czynnik
napedzajacy rozwoj gospodarczy.

Osobowo§¢, opisywana, przez Webera w kategoriach
produktu protestanckiej reformacji, cechowata wysoka
potrzeba osiggniec¢ (Grabowski, 2015). Zdaniem Furnha-
ma (1990), osoby o wysokiej potrzebie osiggniec:

— doktadaja staran by produkowac wiecej niz sa w sta-

nie skonsumowac,

— wyznaczaja, sobie cele o umiarkowanym stopniu

trudnosci,

— daza do maksymalizacji prawdopodobienstwa osia-

gniecia zadowolenia,

— daza do uzyskania informacji zwrotnych,

— czujq sie odpowiedzialne za problemy,

— cechuje ciekawo§¢ 1 inicjatywa,

— stale eksplorujg otoczenie,

— interpretujg rozwdj 1 wzrost w kategorii znakow

sukcesu,

— ciggle chca sie doskonalié.

Badania pokazuja, ze wysoki poziom etyki pracy 1a-
czy sie z wysokg motywacja osiagnie¢ (Furnham, 1987a;
1987b). Z motywacja osiggnie¢ najsilniej koreluja: ak-
ceptacja 1 wiara w ciezka prace, traktowanie pracy jako
wartosci centralnej 1 nieche¢ do marnowania czasu (Mil-
ler, Woehr 1 Hudspeth, 2002; Meriac 1 in., 2013). Zatem
ludzie o duzej motywacji osiggnie¢ doceniaja wartosé
ciezkiej pracy, stawiaja ja w centralnym miejscu swojego
zycia 1 nie marnuja czasu. Niejasne jest jednak, co w tej
relacji jest przyczyna, a co skutkiem (Grabowski, 2015).

7 etyka pracy, a zwlaszcza etyka ,,dobrej roboty”, wia-
ze sie pozytywna motywacja osiggniec. Mozna przypusz-
czac, ze osoba o wysokiej etyce pracy, poprzez dazenie do
osiggnied, bedzie chciata uzyskaé¢ dowdd na to, ze dobrze
wykonuje swojg prace. W procesie wychowania, nabywa-
nie zasad zwigzanych z etyka pracy odbywa sie na zasa-
dzie introjekcji, a dziecko otrzymuje aprobate spoteczna
za pomoca, swoich osiagnieé. Te dziatania dzieci, dzieki
ktorym spotykaja sie one z aprobata spoleczna, utrwa-
laja prze$wiadczenie o wartosci wktadania wysitku w to,
co sie robi (etyka pracy) (Grabowski, 2015). Zewnetrzna

motywacja osiagnie¢ moze dominowaé¢ w sytuacji, gdy
etyka pracy oparta jest wylacznie na powinnoSci, np.
celem purytanina bylo udowadnianie swojej wartosci
przed Bogiem i otoczeniem (Weber, 2011). Mozna przy-
puszczacé wiec, ze etyka pracy wiaze sie zarowno z moty-
wacjq ukierunkowana na mistrzostwo, jak 1 wykazanie
sie (zaréwno w wersji dazenie, jak 1 unikanie). Na takie
przypuszczenie pozwalaja tez badania Cassidy’ego oraz
Lynna (1989), ktorzy w swej konceptualizacji motywacji
osiggnie¢ uwzglednili jako sktadnik tej motywacji ety-
ke pracy pokazujac, ze etyka ta koreluje z dazeniem do
mistrzostwa, doskonalosci oraz potrzeba dominacji. Na
podstawie tych badan zwiazek etyki pracy z dazeniem
do mistrzostwa wydaje sie bardziej prawdopodobny niz
z dazeniem do wykazania sie. Badania te nie pokazaty
bowiem, zwiazku etyki ze sklonnoscia do wspétzawodnic-
twa (rywalizacji) (Cassidy 1 Lynn, 1989)'.
Podsumowujac, motywacja osiagnieé¢, w tym takze
cele osiagnieé, stanowia korelaty etyki pracy. Zanim ba-
dania nad motywacja osiagnieé nabraly szerszego zakre-
su, zmienna ta stanowila psychologiczna interpretacje
wplywu, jaki etyka protestancka wywiera na zachowa-
nie. Teorie 1 badania dowodza korelacji miedzy omawia-
nymi zmiennymi a nawet wskazuja, ze mozemy tu mieé
do czynienia z mechanizmem sprzezenia zwrotnego.
Przypuszczalnie zwiazek miedzy tymi zmiennymi jest
dwustronny: Etyka pracy, bedaca specyficzna postawg
wobec pracy zwieksza dazenie do osiagnie¢ i odwrotnie
—nadawanie duzej warto§ci osiagnieciom, zwieksza wia-
re w prace, ktora do nich prowadzi (Grabowski, 2015),
a faktyczne osiagniecia i sukces, wynikajace z motywa-
cji osiagnie¢ moga najpewniej wzmacniaé¢ etyke pracy.
Wszystko to prowadzi do pytan dotyczacych mozliwych
zwigzkow miedzy etyka pracy a celami osiggniec.

CEL BADAN | PYTANIA BADAWCZE

Celem badan byta weryfikacja pytania badawczego doty-
czacego zwigzku akceptacji regul etyki pracy z motywacja,
osiagnied, a wlasciwie z celami zwiazanymi z osiagniecia-
mi. Postawiono nastepujace pytania. Z jakimi wymiarami
etyki pracy koreluja cele zwiazane z osiagnieciami: cele
wykazania sie oraz cele mistrzostwa w wersji dazenie
1 unikanie? Jakie zwiazki sa najsilniejsze, czyli w jakim
stopniu wymiary etyki pracy wyjaéniaja wariancje po-
szczegoblnych celéw zwiazanych z osiagnieciami? Na pod-
stawie przeprowadzonych dotad badan (zob. Furnham,
1990) mozna przypuszczaé, ze zwiazki tej etyki z celami
osiagnieé sa pozytywne co uprawnia do stawiania pew-
nych hipotez. Jednak ze wzgledu na brak badan ukazu-
jacych relacje etyki pracy z celami osiagnie¢ postawiono
tylko pytania badawcze, co nadaje niniejszym badaniom
charakter eksploracyjny.

! Dziekujemy pani Natalii Mandeckiej za przypomnienie istnie-
nia tego artykutu i dyskusje nad jego trescia.
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Aby odpowiedzie¢ na poszczegélne pytania badaw-
cze wykonano szereg analiz statystycznych, poczawszy
od analiz korelacyjnych (wyliczano wspélczynniki ko-
relacji Pearsona) a skonczywszy na analizach regresji.
W tych ostatnich zmiennymi wyjasniajacymi byly przede
wszystkim wymiary etyki pracy.

PROBA BADAWCZA | METODY

W celu weryfikacji istnienia zwigzkéw miedzy etyka
pracy a celami osiagnie¢ zbadano 206 oséb pracujacych
w matych, $rednich i duzych przedsiebiorstwach na te-
renie Gérnego i Dolnego Slaska oraz Malopolski. Dobér
préby zaktadatl mozliwie jak najwieksze jej zrdéznicowa-
nie pod wzgledem rodzaju wykonywanej pracy, jej spe-
cyfiki, stazu, wieku, wyksztatcenia i plci oséb badanych,
by wyeliminowaé znaczenie tych zmiennych. Zbadano
pracownikéw réznych branz i sektoréw, pracownikéw
biurowych, specjalistow oraz kierownikéw, przedsta-
wicieli réznych zawoddéw: informatykéw, ekonomistéw
i rzemie§lnikéw. W prébie znalazlo sie 110 kobiet (53%)
oraz 96 mezczyzn. Badaniem objeto grupe oséb od 19
do 59 lat, $redni wiek oséb badanych wynosit 34 lata
(M=34.89; SD=9.92). Duza grupa os6b badanych (116
0s0b) legitymowala sie wyksztatceniem wyzszym (56%),
wyksztalcenie érednie posiadalo 66 oséb, a wyksztalce-
nie zawodowe 24 osoby. Sredni staz pracy oséb badanych
wynosi 11 lat. Badania przeprowadzono w okresie od
2015 do 2017 roku.

W badaniu wykorzystano Wielowymiarowy Profil
Etyki Pracy (WPEP), bedacy polska adaptacja Multidi-
mensional Work Ethic Profile (MWEP) (Miller, Woehr
i Hudspeth, 2002), opracowana przez Grabowskiego i Chu-
dzicka-Czupate (2015). W prezentowanych badaniach po-
stuzono sie skrocona wersja, tego kwestionariusza sklada-
jaca sie z 35 pozycji oraz z siedmiu skal (zob. Grabowski,
2014):

1. ciezka praca (CP) — przekonanie, ze ciezka (inten-
sywna) praca prowadzi do sukcesu i wiara, 1z mrow-
cza praca jest cnota (a=.88);

2. praca jako centrum zycia (PC) — traktowanie pra-
cy jako centralnej wartoSci zycia, stawianie pracy
jako figury zycia, a pozostatych aktywnosci jako tta
(a=.82);

3. niecheé do marnowania czasu (zmarnowany czas)
(NMC) — przekonanie o wartosci efektywnego wy-
korzystywania czasu i sktonnoéé¢ do unikania mar-
notrawienia tego zasobu (a=.74);

4. nieche¢ do czasu wolnego (NCW) — nizsze warto-
$ciowanie aktywnosci czasu wolnego (a=.83);

5. odraczanie gratyfikacji (OG) — przekonanie o war-
toscl nagrdéd umieszezanych w dalszej przysztoéci
(@=.90);

6. poleganie na sobie samym/niezalezno$é¢ (PS) — prze-
konanie, ze w pracy nalezy liczyé na siebie i sklon-
noé¢ do unikania zaleznoéci od innych (a=.77);

7. moralnoéé/etyka (ME) — gotowo$¢ do uczciwego po-
stepowania wobec innych (a=.86).

Dodatkowo do zestawu tych siedmiu skal dodano pieé
pozycji badajacych sklonno§é do spostrzegania pracy
jako warto$ci moralnej 1 obowigzku (Praca jest wartos$cia,
moralna). Skale skladajaca sie z tych pozycji zatytulowa-
no: praca jako obowiazek moralny (POM) (a=.78).

Do pomiaru nasilenia kazdego z oSmiu wymiaréw
etyki pracy zastosowano zestaw 5-ciopunktowych skal
typu Likerta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybér
odpowiedzi od ,catkowicie sie nie zgadzam ” — 1 do ,cal-
kowicie sie zgadzam” — 5. Cyfra 3 odnosi sie do odpowie-
dzi ,trudno powiedzie¢”. W obliczeniach postlugiwano sie
takze suma wszystkich iteméw, co stanowi tzw. globalny
wskaznik WPEP (a=.82).

Kolejnym narzedziem, zastosowanym w badaniu
jest Kwestionariusz Celow zwiazanych z Osiagnieciami
(KCO), autorstwa Wojdylo i Retowskiego (2012), bedacy
adaptacja amerykanskiego Achievement Goals Question-
naire — Elliota 1 McGregor (2001). Narzedzie to sktada
sie z czterech skal obejmujacych 20 pozycji:

1. Mistrzostwo — Dazenie (przykladowa pozycja: ,w
pracy, ktéra wykonuje chcial(a)bym nauczy¢ sie tak
duzo, jak to mozliwe” — 6 pozycji a=.85),

2. Mistrzostwo — Unikanie (martwie sie, ze moge nie
nauczy¢ sie tego wszystkiego w pracy, czego ewen-
tualnie moégtbym/mogtabym sie nauczyé¢ — 5 pozycji
a=.83),

3. Wykazanie sie — Dazenie (,wazne jest dla mnie to,
aby by¢ lepszym niz inni pracownicy’— 5 pozycji
a=.90),

4. Wpykazanie sie — Unikanie (,,czesto do pracy moty-
wuje mnie obawa, zeby nie wypas¢ stabo” — 4 pozy-
cje a=.80).

Zadaniem badanego jest odniesienie sie do powyz-
szych stwierdzen na skalach Likerta, poprzez wybér od-
powiedzi od 1, oznaczajacego ,,zdecydowanie nie zgadzam
si¢” do 7, oznaczajacego ,,zdecydowanie zgadzam sig”.

WYNIKI

Aby odpowiedzie¢ na pytania badawcze wyliczono wspdt-
czynniki korelacji Pearsona, ktére przedstawia Tabela 1.
W tabeli tej umieszczono tez wartosci skorygowanego R?
informujace o wyjasnionej wariancji poszczegolnych celow
zwiazanych z osiagnieciami: mistrzostwa 1 wykazania sie
we wersji dazenie i unikanie w ramach modeli regresji,
w ktérych zmiennymi wyjasniajacymi sa wymiary etyki
pracy.

Jak wynika z Tabeli 1, wymiary etyki pracy koreluja
najsilniej z celami mistrzostwa — dazenie czyli dazeniem
do doskonalo$ci 1 rozwoju, znacznie z ME przecietnie
z POM, CP, PC, NMC, umiarkowanie z NCW i1 OG oraz
nisko z PS. Slabiej z wymiarami etyki pracy koreluja cele
mistrzostwa — unikanie. Cele te koreluja umiarkowanie
z warto§ciowaniem ciezkiej pracy (CP), nieco stabiej
z POM oraz NMC i OG, i stabo z PC, PS i ME.

7 celami wykazania sie, zaréwno dazeniem, jak i uni-
kaniem, koreluja pozytywnie 1 umiarkowanie poleganie
na sobie (PS), pozytywnie i stabo wartoSciowanie ciezkiej
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Tabela 1

Statystyki opisowe i korelacje miedzy celami zwigzanymi z osiggnieciami a wymiarami etyki pracy

M sD Mistrz_ost_wo Mistr?ost\_lvo Wyka_zan_ie Wykezan_ie
— dazenie — unikanie — dazenie — unikanie
M 35.41 19.88 2217 17.26
SD 6.15 7.03 8.03 6.01
POM 19.09 4.35 570" .213* .067 133
CP 18.47 5.29 544 .268*** 163" AT
PC 20.15 4.94 597 164~ -.006 -.049
NMC 18.36 4.84 522 .206™* A27 .098
NCW 13.19 4.99 273 .008 -.119 -.156*
0oG 16.10 5.53 .283*** .194** .002 .049
PS 20.05 3.95 .138* .166* .269*** .205***
ME 22.96 3.79 .601*** .143* -.221** -.168*
WPEP 148.36 25.22 .657** .256%** .055 .056
Skorygowane R% 512 .061 .204 153
Legenda:

POM - praca jako obowiazek moralny; CP — ciezka praca; PC — praca jako centrum; NMC — niecheé¢ do marnowania czasu;
NCW — nieche¢ do czasu wolnego; OG — odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — moralno§é/etyka; WPEP — etyka

pracy (suma POM, CP, PC, NMC, NCW, OG, PS oraz ME)

Skorygowane R? dotyczy modelu: wymiary etyki pracy — okreélone w kolumnie cele zwigzane z osiggnieciami

**¥p<.001; **p<.01; *p<.05;

pracy (CP) i negatywnie stabo gotowo$é do moralnego po-
stepowania (ME) oraz nieche¢ do czasu wolnego (NCW).
Zmienne te wyjasniaja okoto 20% wariancji celow wyka-
zania sie w wersji dazenie 1 okolo 15% wariancji celow
wykazania sie w wersji unikanie. Wzorzec korelacji byt
podobny we wszystkich grupach zawodowych.

Nastepnym krokiem bylo przeprowadzenie hierar-
chicznej analizy regresji, w ktérej do modelu wprowa-
dzano dwa bloki zmiennych. Pierwszy blok obejmowat
zmienne demograficzne, zawodowe 1 organizacyjne
(ZDZO) takie jak staz, wiek, wyksztatcenie, zaw6d, ktore
byty traktowane jako zmienne kontrolowane. Drugi blok
zawieral natomiast wymiary etyki pracy. Rezultaty tej
analizy zawiera Tabela 2.

Jak mozna zauwazy¢, zmienne demograficzne, zawo-
dowe i organizacyjne wyjaéniaja niewielka cze$¢ warian-
¢ji celéw zwiazanych z osiggnieciami (najwiekszg okoto
10% w przypadku mistrzostwa — dazenia — tu liczyt sie
zawdd). Najmniejsze nasilenie dgzenia do mistrzostwa
mozna zauwazy¢ u informatykéow. Wieksze dgzenie do
mistrzostwa oraz wykazania sie zwigzane z unikaniem
daje sie natomiast zauwazyé u rzemieSlnikéw, jednak
modele te okazaly sie nieistotne.

Wymiary etyki pracy wyjasniaja w najwiekszym stop-
niu wariancje celéw mistrzostwa zwiazanych z dazeniem
(okolo 41%), natomiast w najmniejszym — mistrzostwo
zwiazane z unikaniem (6%). Najsilniejszymi i istotnymi
predyktorami mistrzostwa — dazenia sa ME, PC oraz CP,
natomiast celow mistrzostwa — unikania warto$ciowanie
ciezkiej pracy (CP). Predyktorami celéw wykazania sie
zwiazanego z dgzeniem sa niskie nasilenie gotowosci do

moralnego postepowania (ME), wyzsze warto$ciowanie
ciezkiej pracy (CP), wyzsza nieche¢ do marnotrawie-
nia czasu (NMC) oraz wyzsza aprobata czasu wolnego
(w metodzie WPEP nizsza niecheé¢ do aktywnosci czasu
wolnego NCW) (19% wyjaénionej wariancji). Nizsza go-
towo$¢ do moralnego postepowania oraz wyzsze uznanie
dla aktywnoéci czasu wolnego (nizsze NCW), a takze
wyzsze CP sa réwniez predyktorami celéw polegajacych
na checi wykazania sie zwigzanego z unikaniem (16%
wyjasénionej wariancji).

DYSKUSJA WYNIKOW | WNIOSKI

Zaprezentowane wyzej wyniki pozwalaja stwierdzié, ze
etyka pracy (warto§ciowanie pracy i czasu, gotowo$é¢ do
uczciwego postepowania), a dokladniej spostrzeganie
pracy jako powinnoé$ci, centralnej wartoSci w zyciu, wy-
sokie warto$ciowanie wysitku oraz nieche¢ do marnowa-
nia czasu sg zwigzane pozytywnie, znacznie 1 przecietnie
przede wszystkim z celami mistrzostwa. Cele te zwiagza-
ne sg tez stabo z niechecig do czasu wolnego oraz odracza-
niem gratyfikacji, a bardzo stabo z poleganiem na sobie.
Taki wynik zgodny jest z konceptualizacja etyki pracy
Mann i wspétpracownikéw (2013), ktérzy uznajq za skta-
dowe tej zmiennej dazenie do rozwoju oraz przywiazywa-
nie wagi do jako$ci wykonywanej pracy oraz jej efektéw,
oznaczajace wiadnie dazenie do mistrzostwa, czyli opa-
nowywania nowej wiedzy, umiejetnoéci oraz kompeten-
cji zapewniajacych jakoéé pracy. Osoby wyznajace etyke
pracy, jak wynika z naszych badan, sa nastawione na
samorozwdj 1 jest to przede wszystkim dazenie, a slabiej
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Tabela 2
Cele zwigzane z osiggnieciami a etyka pracy — wyniki analizy regresji

Modele: (zmienna zalezna) Mistrzostwo — dazenie Mistrzostwo — unikanie
Bloki: zmienne niezalezne 1.9(f3) 2.(B) 1.2(f3) 2. ()
Specijalista -17 -.05 .06 12
RzemiesInik A2 .10 .32* 37
Informatyk =37 -.06 -.05 .03
Wiek -15 -.08 -.04 -.01
3. WPEP: POM 14 .07
CP AT .20*
PC 23 .03
NMC .08 -.02
NCW .00 -14
0oG -10 .08
PS .05 .09
ME .30** -.01

F 4.57*** 16.02*** 1.31 2.14*
R? 12 .54 .04 14
SR? .10 .51 .01 .07
DR? 12 42 .04 .10
FDR? 4.57*** 21.74%* 1.31 2.71%
Modele: (zmienna zalezna) Wykazanie si¢ — dazenie Wykazanie si¢ — unikanie
Bloki: zmienne niezalezne 1.9(f3) 2. (B) 1.2(f3) 2. ()
Staz .03 .03 -1 -.08
Specjalista -.03 -.02 A7 .21
RzemiesInik -.03 -.02 19 .24
Informatyk -.02 -.08 A7 14
3. WPEP: POM -.02 19
CP 24* 21
PC .07 -.04
NMC 22%* .09
NCW -.16* -.23%
(e]€] -10 .01
PS 22 13
ME - 45" =34
F 14 431+ .89 5.68**
R? .00 .24 .02 .21
SR? .00 19 .00 .16
DR? .00 .24 .02 19
FDR? 14 7.41%* .89 3.70%**

Legenda: a — W przypadku ZDZO pozostawiono w tabeli zmienne, ktére uzyskaly istotne statystycznie standaryzowane
wspotezynniki beta lub powyzej wartosci .1

POM - praca jako obowigzek moralny; CP — ciezka praca; PC — praca jako centrum; NMC — nieche¢ do marnowania czasu;
NCW — niecheé do czasu wolnego; OG — odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — moralno§é/etyka; WPEP — etyka
pracy (suma POM, CP, PC, NMC, NCW, OG, PS oraz ME)

Skorygowane R? dotyczy modelu: wymiary etyki pracy — okre§lone w kolumnie cele zwiazane z osiagnieciami

*Fp<.001; **p<.01; *p<.05;
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unikanie. Cheé¢ opanowania nowych umiejetnosci, ktora
moze wynikaé z leku (mistrzostwo — unikanie) jest stabo
powiazana z etykq pracy. Mozna zatem przypuszczaé, ze
dazenie do rozwoju opiera sie na motywacji wewnetrznej
(immanentnej) (Grabowski, 2015) i moze byé forma sa-
morealizacji. Potwierdzaja to konceptualizacje motywa-
cji wewnetrznej obejmujace etyke pracy rozumiang jako
rado$¢ z wykonywania pracy dla samej pracy (Story iin.,
2009).

Warto dodaé, ze dazenie do doskonaloéci, do mistrzo-
stwa, zwigzane jest takze z warto$ciowaniem uczciwo-
$ci 1 gotowoscig do moralnego postepowania, inaczej niz
w przypadku checi wykazania si¢ w pracy, ktéra moze
nawet sklania¢ osobe do tamania norm moralnych. Ozna-
czaloby to postawe wskazujaca na zgadzanie sie ze stwier-
dzeniem, ze ,cel uSwieca érodki”. Zreszta potwierdzaja
to wyniki naszych badan przeprowadzonych wczeéniej
dotyczacych nieetycznych zachowan proorganizacyjnych,
ktore pokazaly zwiazki gotowosci do podejmowania tych
zachowan z wartoSciowaniem ciezkiej pracy i uznaniem
dla czasu wolnego (Chrupata-Pniak 1 Grabowski, 2016).
Jak wynika z analizy wynikéw tego badania wiaze sie to
wartoSciowaniem ciezkiej pracy 1 sukcesu, poleganiem na
sobie, ktére moze oznaczaé nieufno$¢ wobec innych oraz
z aprobata czasu wolnego. Praca jest tu spostrzegana jako
$rodek do celu (sukcesu) 1 ma warto$¢ wyraznie instru-
mentalna. Najprawdopodobniej osoba chcaca sie wyka-
zaé, pragnie zdoby¢ aprobate 1 uniknaé odrzucenia, nawet
kosztem tamania norm moralnych. Regulacja zachowan
zwiazanych z celami polegajacymi na checi wykazania
sie zwigzana jest raczej z regulacja introjekcyjna (Ryan
i Deci, 2000).

Ukazane zwigzki przyjmowania celéw, polegajacych
na checi wykazania sie w pracy, z etyka pracy przywotuja
opis tak zwanej etyki przedsiebiorczej lub przedsiebiorcy,
jednej z wersji etyki pracy (Grabowski, 2012, 2015). Ety-
ka przedsiebiorcy akcentuje sprzedaz jako cel dzialania,
a nie produkcje, organizacje i kontrole rzemieslnikéw,
a takze wzrost (zyski) 1 gorliwo$¢ w osiaganiu sukceséw.
Etyka tego rodzaju oznacza u osoby ja wyznajacej $mia-
1y, sktonny do podejmowania ryzyka charakter czlowieka,
nastawionego na wykorzystywanie okazji i ludzi (Macco-
by i Terzi, 1981). Sukces i pomnazanie zyskow wydaja sie
by¢ tutaj pierwszoplanowymi celami, co prowadzi¢ moze
do pomijania i1 lekcewazenia etycznych aspektoéw postepo-
wania w pracy. Wlasnie na tym moze polega¢ wykorzy-
stywanie ludzi i tak mozna wyjasnia¢ negatywny zwiazek
gotowosci do uczciwego postepowania z celami wykazania
sie. W przypadku celow wykazania sie, nie etyka pracy
jest zatem wazna a bardziej etos efektywnosci, dazenie do
sukcesu 1 akcentowanie skutecznosci (Grabowski, 2008),
a ciezka praca liczy sie tylko o tyle o ile prowadzi do suk-
cesu, ktory gwarantuje uznanie.

Badania tutaj przedstawione pokazaly zatem, ze ety-
ka pracy jest raczej domeng oséb dazacych do mistrzo-
stwa (doskonaloéci). Osoby te uczynily z tego dazenia
obowiazek a praca, ktorg wykonuja wyplywa z motywa-
¢ji wewnetrznej i jest zrodtem radosci. Etyka pracy jest

tu zatem etyka dobrej roboty os6b samorealizujacych sie
1 to raczej ona liczy sie wspoélczeénie najbardziej. Etyka
ta wiaze sie z zajeciami pasjonujacymi 1 dazeniem do
perfekcji. Doskonatoéé to réwniez dazenie do przestrze-
gania standardéw moralnych.

7 ukazanych tu badan plynie wazna wskazowka. Ak-
centowanie 1 wzmacnianie wérod pracownikéw etyki pracy
moze prowadzi¢ do wzrostu motywacji opierajacej sie na
celach akcentujacych dazenie do mistrzostwa. I odwrotnie
wzmacnianie takiej motywacji zwiazane jest ze wzrostem
sklonnosci do wysokiego warto$ciowania 1 gloryfikowania
pracy, ktéra umozliwia doskonalenie sie i rozwéj, w tym
nabywanie nowych umiejetnosci i kompetencji.

Badania przedstawione w tym artykule maja pewne
ograniczenia. A zatem po pierwsze powinno sie je przepro-
wadzi¢ na wiekszej 1 reprezentatywnej préobie. Po drugie
interesujace byloby przeprowadzenie takich badan w po-
szczegblnych grupach zawodowych (obejmujacych wieksze
liczebnoéci) 1 porownanie zwiazkéw etyki pracy z celami
osiagnie¢ w ramach tych grup. Analizy tutaj przeprowa-
dzone nie pokazaly co prawda, ze wzorzec korelacji miedzy
wymiarami etyki pracy a celami zwigzanymi z osiagniecia-
mi jest podobny, ale nie oznacza to, iz zwiazki miedzy tymi
zmiennymi sa takie same w poszczegdlnych grupach za-
wodowych. Poza tym, grupy te moga r6zni¢ sie nasileniem
sklonnosci do realizacji okreélonych celéw oraz etyki pracy.
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