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1. Wstep

Wspétczesne organizacje st@rzed zadaniem zredefiniowania sposobu po-
strzegania zagrlzania dla uzyskiwania statej przewagi konkurencyjnej. Dzieje
si¢ tak z powodu zmiany czynnikbw zewrgnego otoczenia organizacji, do
ktorych moha zalicz¢ proces globalizacji lub wzrost znaczenia gospodarki
opartej na wiedzy (Zakrzewska-Bielawska 2009). Wazisi z tym, naley
zwrdcik uwag na szczegolngole zaradzania zasobami ludzkimi jako determi-
nanty rozwoju organizacji. Pracownicy staje bowiem podstawowynrédiem
kreowania wartasi oraz d#vignia zyskdéw. Znaczenia nabiera zatem dbatos¢
o rozwoj kompetencji pracownikow oraz kreowanie spragygh rozwojowi
i uczeniu st warunkow pracy jako dziataintegrupcych kluczowych pracowni-
kéw z organizag (Lewicka 2012). Dla odnalezienia skutecznych metodsazarz
dzania, ktére magstanowé o przewadze konkurencyjnej przegisorstwa istot-
ne jest wgc odniesienie do potencjatu tlkygiego w kapitale ludzkim jako strate-
gicznym czynniku rozwoju firmy (Lewicka, Michniak 2013). W zawku z po-
wyzszym, warto§iowa ptaszczyznadla prowadzenia badawydap sie byc
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zagadnienia odnosee sé do spotecznych czynnikow organizacji, do ktérych
wlicza st problematyk zaangaowania pracownikéw, a w tym zaargavanie
organizacyjne oraz zaangavanie w wykonywai profesg.

2. Zaangazowanie organizacyjne a zaangeowanie w wykonywary
profesje

Zaangaowanie pracownikow jest jednym z miernikOw zgitzania zasoba-
mi ludzkimi, ktéry nabiera coraz wiszego znaczenia w zadzaniu przedst
biorstwem. Dzieje sitak, poniewa wplywa to na szereg obszarow funkcjono-
wania organizacji. W literaturze przedmiotu wykazgrozytywry korelacg za-
angaowania z wydajn&ia pracy (Rich i in. 2010), zachowaniami obywatelski-
mi (Schaufeli i in. 2006), wynikami ekonomicznyn{anthopoulou i in. 2009),
zaufaniem organizacyjnym i jakoa srodowiska pracy (Lewicka, Michniak
2012), efektywnécia organizacji (Meyer, Hersovitch 2001) oraz satysfak
Cja z wykonywanej pracy i fluktuagj(Jahnson, Groff, Taing 2009). Z kolei ni-
skie zaangawanie pracownikow zwksza prawdopodobistwo wystpowa-
nia zachowa nieetycznych, takich jak kradzie, sabotai agresja (Luchak, Gel-
latly 2007).

Badacze zwracajtakze uwag na fakt, ¥ pracownik zaang@awany stanowi
nowa jakas¢ w porownaniu z pracownikiem zadowolonym (Lewickal3). Za-
angaowanie przejawia gibowiem w gotowéci do podejmowania samodziel-
nych decyzji oraz identyfikagjz przedsibiorstwem przejawiagra sie w odpo-
wiedzialngci za jej dziatania,gcznie z czsciowym podporzdkowaniem wia-
snych intereséw interesom organizacji (Juchnow@02.

Zaangaowanie wystpuje w r@&nych formach. W literaturze wyraia st
migdzy innymi zaangawanie organizacyjne ofganisational commitment)
(Meyer, Herscovitch 2001), zaargavanie w prae (employee engagement)
(Hundley i in. 2005), zaangawanie w wykonywa profesg (Gallagher, McLe-
an Parks 2001).

Zaangaowanie organizacyjneofganizational commitmenposiada wysak
wartcs¢ dla zaradzania zasobami ludzkimi, ze wedu na przekonaniez iorga-
nizacje zatrudniage zaangamwanych pracownikéw ogjajg wyzszy stopié
efektywndci, poniewa zaangaowani pracownicy bardziej utsamiaj sie
z celami organizacji niich mniej zaangawani koledzy oraz charakteryzuie
wiekszym przywjzaniem do organizacji (Lewicka 2013).

Wedlug definicji zaangawania organizacyjnego, ktpr prezentuyj
J. P. Meyer i L. Herscovitch, zaargavanie to konstrukt, na ktéry sktadagic
trzy aspekty: afektywny, normatywny oraz trwaniaefddr, Herscovitch 2001).
Zaangaowanie afektywne oznacza emocjonalne prayamie do organizacji
i identyfikowanie s z nig, normatywne — poczucie moralnego obazki
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do pozostania w organizacji, z kolei trwania praggasi w niecleci pracownika
do ponoszenia kosztow zyganych z ewentuadrzmiary miejsca pracy (Meyer,
Herscovitch 2001). Naky zwrécik uwag na fakt, £ wiasciwe jest rozpatrywa-
nie powyszych aspektéw zaangavania jako komponentow mnrodzajow, bo-
wiem zwhzek pracownika z organizacinaze odzwierciedlaw réznym stopniu
wszystkie trzy sktadniki (Allen, Mayer 1991). Najogejsze dla organizacji jest
zaangaowanie afektywne. Osoby z wysokim zaammsaniem afektywnym
pozostag w organizacji z wyboru (Allen, Meyer 1990; Meyani 2002). Innymi
stowy mana zaryzykowé twierdzenie,ze pracownik, ktéry posiada wysoki
poziom zaang®wania afektywnego po prostu czerpie przyjefgno
Z przynalenosci do organizacji. Jest to bardzozpdany stan. Zwizek pomégdzy
zaangaowaniem afektywnym a wysagkefektywndciag pracy jest wskazywany
w wielu badaniach. (Angle, Perry 1981; Becker i18996). Badania wskazyj
takze negatywny zwizek pomg¢dzy zaangzowaniem afektywnym i intengj
odegcia (zmiany pracy) oraz faktyczrzmiary pracy (Meyer i in. 2002; Vander-
berghe, Bentein 2009). Wyniki te potwierdzone Zgstakze w badaniach prze-
prowadzonych w sektorze IT, wskagujpozytywny i istotny zwjzek pomgdzy
zaangaowaniem afektywnym, a redulgcintencji odejcia i wzrostem satysfak-
cji z pracy (Magni, Pennarola 2008).

Zaangaowanie w profesj definiuje s¢ jako silrg identyfikacg jednostki
z wykonywanym zawodem (Otley, Pierce 1996). Chargkuje s§ nastawie-
niem pracownika na realizgcjvtasnych interesow w ramach wykonywanej pra-
cy (Jahnson, Groff, Taing 2009). Jest to rodzapgaswania, ktére wpisuje si
najsilniej w definicje zaangawania jako indywidulanego przejawiania wyzna-
wanych wartéci na danym stanowisku w pracy (Werkmeister 19B8[@) r&nice
w koncepcji zaangawania organizacyjnego i zaargwania w wykonywas
profesg zwrdcili miedzy innymi uwag Mabey i Hooker (1994), ktérzy odnoto-
wali inne przyczyny wycofaniagpracownikOw z organizacji przejawiajch te
dwa rodzaje zaangawania. Naley podkréli¢, ze w interesie kalej organizaciji
chacej uzyska stah przewag konkurencyjm, jest utrzymanie réwnowagi po-
miedzy zaangzowaniem organizacyjnym i zaargavaniem w wykonywagn
profesg (Borkowska 2010).

3. Cel badan i metoda badawcza

Gitownym celem badania byto ustalenie, czy i w siséb zaangawanie
organizacyjne wplywa na zaargavanie w wykonywa# profesg. W tym celu,
dla kadego z rodzajow zaangavania wyodgbniono trzy komponenty: afek-
tywny, trwania oraz normatywny. W zyzku z tym, interesgcym problemem
badawczym bylo tate okreélenie poziomu wyspowania poszczegolnych kom-
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ponentbw zaangawania organizacyjnego i zaamgavania w wykonywa
profesg oraz sprawdzenie, ktére z wymienionych komponentguywaja na
siebie najsilniej.

W badaniach podijych na potrzeby niniejszej pracy zastosowano mgetod
sondau diagnostycznego. Namziem badawczym byt kwestionariusz ankiety.
W celu okrélenia pomiaru postawy ankietowanego w odniesieniuvderdze
zawartych w kwestionariuszu zastosowano ekadlterta. Zmierzenie zaanga-
wania organizacyjnego dla komponentu afektywnegearia i normatywnego
dokonano przy tyciu 8 twierdzé dla kadego z czynnikéw. Z kolei dla zmie-
rzenia zaangamwania w wykonywa# profesg zastosowano 3 twierdzenia dla
komponentu afektywnego, 2 dla komponentu trwaniaz @ dla komponentu
normatywnego. Przyklady twierdzevraz z ich przyporgkowaniem do bada-
nych czynnikéw prezentuje tabela 1.

Tabela 1.Przyktady twierdzé mierzicych badane czynniki

Rodzaj Nr twierdzenia w

. . Komponent - . Tresé twierdzenia
zaangaowania kwestionariuszu

Bede szczsliwy/a mogic pracowa

Afektywny 47 w mojej firmie do kaca aktywno-

$ci zawodowej

Zmiana pracy mze st dla mnie

okaza zbyt kosztowna

Zbyt czsta zmiana pracy wydaje

mi Sie nieetyczna

Bardziej utgsamiam s z mop

Afektywny 122 profesj niz z firma, w ktdrej pracu-

Zaangazowanie je

w wykonywang Trwania 127 Zmiana profesji wymagataby od
profesje mnie zbyt wielkiego p&wiecenia

Czutbym/tabym si winny/a gdy-

bym zmienit/a profesj

Zaangazowanie
organizacyjne Trwania 55

Normatywny 65

[¢)

Normatywny 129

Zrodto: opracowanie whasne.

Badanie ankietowe przeprowadzono w szpitalu wojekida, w ktorym
w dniu badania zatrudnionych byto 1292 pracownikla. grug respondentéw
sktadato s} 20% zatrudnionych w jednostce, tj. 258 pracownikBlalezy zwro-
ci¢ uwag na fakt,ze podmiot leczniczy jest przyktadem organizacji sugjcej
sie w sfek publiczry funkcjonowania spotecastwa. Za przyktad badaz zakre-
su zarzdzania zasobami ludzkimi odnasych sé do organizacji butttowych
mozna przytoczy badania D. Lewickiej i P. Odaiewicza (2011) dotyere sa-
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tysfakcji nauczycieli lub B. Metcaffe i G. Dick'@2Q01) traktujcych o zaanga-
zowaniu pracownikow policji. W zwiku z tym ponisza publikacja stanowi
proke uzupetnienia badaorganizacji budetowych z zakresu zaangavania
organizacyjnego oraz zaarigavania w wykonywa# profesg.

Odsetek kobiet w badanej probie byt zngyz okoto 73%.Srednia wieku
ankietowanych to 45,7 lat, przy odchyleniu standangn 8,8 roku. Najmiodsza
osoba byta w wieku 23 lat, najstarsza natomias? ta6 Wyksztalcenie wgsze
miato okoto 42% ankietowanych, a wyksztalcenie qedine — ponad 17% re-
spondentow. Diy grup; stanowity osoby z wyksztatceniegnednim (32,2%).
Analizowary proke uzupetniali badani z wyksztalceniem zawodowym 8,1
i podstawowym (0,4%).

Zdecydowana wksza¢ pracownikéw miata podpisarumowe na czas nie-
okreslony (82,9%), a niewielki odsetek — umewa czas okigdony (12,8%).
Inne rodzaje umoéw podpisanych przez szpital z medgotami to: umowa na
zastpstwo (2,7%), umowa zlecenie (1,2%), umowa na ead®nania okrélo-
nej pracy (0,4%). W analizowanej probie najliczsigjgrup; tworzyly piek-
gniarki i pota@ne (45,3%). Badaniu ankietowemu poddano rowpiacownikow
gospodarczych, obstugi i zaplecza technicznego6fag, technikow, statysty-
kow, rejestratorki i pozostahsredni personel medyczny (13,6%), lekarzy
(12,4%), administra¢j(6,2%) i pozostaty wiszy personel medyczny (3,9%).

Zastosowap metod, bada byla jednoczynnikowa analiza wariancji
(ANOVA) oraz testowanigost hocza pomog testu Bonferroniego. Korelacje
pomigdzy zmiennymi rangowymi i ikciowymi sprawdzono za pomgavspol-
czynnika korelacji rang Spearmana. W analizaclystygtznych przyjto poziom
istotnaci p = 0,05.

4. Zaangazowanie organizacyjne pracownikéw podmiotu leczniczgo

Badapc zaangzowanie organizacyjne, najwszy sredni wynik uzyska-
no dla normatywnego komponentu zaatugeania — 31,5 pkt (SD = 5,44), nato-
miast najniszy sredni wynik stwierdzono dla komponentu afektywneg@5,3
pkt (SD = 5,91)Srednia dla komponentu trwania wyniosta 28,8 pkt €SB, 02).
W przypadku komponentu trwania stwierdzono statgstie istotg roznice
miedzy grupami zawodowymi (F = 2,8; p = 0,018). Analjost hocwykaza-
ta,ze pod wzgidem srednich wynikbéw grupa lekarzy istotnie zréta si od
sredniego personelu medycznego. Lekarze uzyskatizsaly wynik dla kompo-
nentu trwania, natomiastedni personel odnotowat najasze srednie wyniki
(tabela 2).
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Tabela 2.Miary tendencji centralnej oraz rozproszenia
— zaangaowanie organizacyjne z podziatem na grupy

Afektywny Komponent | Normatywny
komponent trwania komponent

M SD M SD M SD

Lekarze 246 542 256 580 30,1 4,61
Piekgniarki i potazne 256 568 28,6 6,16 31,9 5,42
Pozostahgredni personel medyczny 26,2 524|302 459| 314 4,80
Pracownicy gospodarczy oraz zaplecza techni 248 691|202 647|313 6,19
nego

Administracja 26,1 6,63 30,7 595( 33,1 5,59
Inny wyzszy personel medyczny 230 6,27 30,3 4,35| 28,7 554

F=0,73 F =2,80; F=1,39

ANOVA p =0,598 p =0,018 p =0,228

Zrédio: opracowanie wiasne.

Korelacja médzy badanymi zmiennymi rysujecsiastpujaco:

im wyzszy wynik dla komponentu trwania (p < 0,001) i natymvnego

(p < 0,001), tym wyszy wynik dla komponentu afektywnego. Wraz ze
wzrostem stau pracy w szpitalu nagtuje wzrost afektywnego kompo-
nentu (p = 0,050);

im wyzszy wynik dla afektywnego (p < 0,001) i normatywoeg
(p < 0,001) komponentu, tym wszy wynik dla komponentu trwania.
Wraz z wiekiem ankietowanego (p = 0,014), wzrosgtanu pracy ogo-
tem (p = 0,005) i stau pracy w szpitalu (p = 0,014) oraz spadkiem po-
ziomu wyksztatcenia (p < 0,001) ngstije wzrost komponentu trwania;
wraz z wiekiem ankietowanego (p = 0,003), wzrosttaau pracy ogo-
tem (p = 0,004) i sta pracy w szpitalu (p = 0,001) oraz spadkiem po-
ziomu wyksztatcenia (p = 0,002) ngstije wzrost normatywnego kom-
ponentu.

5. Zaangazowanie w wykonywary profesje pracownikOw podmiotu
leczniczego

Badajc zaangazowanie w profesj stwierdzonoze srednia dla afektywnego
komponentu wyniosta 12,7 pkt (SD = 2,28fednia dla komponentu trwania
to 8,2 pkt (SD = 1,69), a dla komponentu normatyyane 11 pkt (SD = 2,4).
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Stwierdzono statystycznie istgtndznice miedzy grupami zawodowymi dla
afektywnego komponentu (F = 11,2; p < 0,001). Azegfiost hocwykazata,ze
pod wzgtdem srednich wynikow grupa pracownikow gospodarczyclotige
réznita sk od lekarzy (p < 0,001), piginiarek i potanych (p < 0,001)srednie-
go personelu medycznego (p < 0,001) izsgego personelu medycznego
(p = 0,002). Lekarze uzyskali najaszy wynik dla afektywnego komponentu,
najnizszy uzyskali natomiast pracownicy gospodarczy.

Stwierdzono statystycznie istgtnoznice miedzy grupami zawodowymi dla
komponentu trwania (F = 7,2; p < 0,001). Analgast hocwykazala,ze pod
wzgledemsrednich wynikéw grupa pracownikow gospodarczychtige r@nita
sie od lekarzy (p < 0,001), pigniarek i potanych (p < 0,001) oraz wgzego
personelu medycznego (p = 0,013). Lekarze i poostgizszy personel me-
dyczny uzyskali najwsszy wynik dla tego komponentu, najsiy uzyskali na-
tomiast pracownicy gospodarczy (tabela 3).

Tabela 3.Miary tendencji centralnej oraz rozproszenia
— zaangaowanie w profesj z podziatem na grupy

Afektywny Komponent | Normatywny

komponent trwania komponent

M SD M SD M SD
Lekarze 139 123 91 1,13 115 1,92
Piekgniarki i potazne 13,0 1,85 8,4 159| 11,2 2,40
Pozostahgredni personel medyczny 13,1 2,05 8,1 1,71| 10,7 3,01
E;Z(z)owmcy gospodarczy oraz zaplecza techni 108 304| 72 184|105 211
Administracja 126 1,75 7,7 1,35| 10,8 2,74
Inny wyzszy personel medyczny 13,6 1,58 9,1 1,60| 10,8 1,93
ANOVA F=11,2 F=7,16 F=1,10

Zrodto: opracowanie whasne.

Korelacja médzy badanymi zmiennymi wygiowata w sposéb nagtujacy:

* im wyzszy wynik dla komponentu trwania (p < 0,001) i natyvnego
(p < 0,001), tym wyszy wynik dla komponentu afektywnego. Wraz ze
wzrostem stau pracy w szpitalu (p = 0,032) i wzrostem poziomy w
ksztatcenia (p = 0,015) napbwat wzrost afektywnego komponentu;
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« im wyzszy wynik dla afektywnego (p < 0,001) i normatywoeg
(p < 0,001) komponentu, tym wszy wynik dla komponentu trwania.
Wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia (p = 0,0@&¢powat wzrost
komponentu trwania,

« im wyzszy wynik dla afektywnego (p < 0,001) i trwania €p0,001)
komponentu, tym wiszy wynik dla komponentu normatywnego. Wraz
z diuzszym staem pracy w szpitalu (p = 0,044) ngsswat wzrost nor-
matywnego komponentu.

6. Relacja pomkdzy zaangaowaniem organizacyjnym a zaangzowa-
niem w wykonywang profesje pracownikow podmiotu leczniczego
Wszystkie komponenty zaangavania organizacyjnego dodatnio koreluj

z komponentami zaang@avania w profesi. Wartaci wspoétczynnikow korelacji
wraz z poziomami istotrdoi zestawiono w tabeli 4.

Tabela 4.Wartaici wspétczynnikow korelacji

Afektywny  Komponent Normatywny
komponent trwania komponent
(w profesje)  (w profesje)  (w profesje)

Afektywny komponent Wspétczynnik korelac] 0,426 0,367 0,394
(organizacyjne) |stotnai¢ (dwustronna, 0,000 0,000 0,000
Trwaly komponent  Wspotczynnik korelac| 0,402 0,394 0,389
(organizacyjne)  |stotnai¢ (dwustronna, 0,000 0,000 0,000
Normatywny Wspétczynnik korelac] 0,388 0,327 0,442
komponent

(organizacyjne) Istotnci¢ (dwustronna; 0,000 0,000 0,000

Zrodto: opracowanie whasne.

Z przedstawionych wynikéw baflamozna wywnioskowd, ze wraz ze
wzrostem kadego z komponentéw zaarig&ania organizacyjnego naptije
wzrost zaangawania w wykonywai profesg. Najsilniejszy zwazek wystpuje
pomigdzy komponentami hormatywnymi badanych konstruktoatpmiast naj-
stabszy mgdzy komponentem normatywnym zaasg@ania organizacyjnego
a komponentem trwania zaangawania w profeg. Oznacza to,z czynnik mo-
ralnego poczucia obowiku pozostania w organizacji ma najsilniejszy wptyw
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na czynnik moralnego oboydku wykonywania pracy w sposob profesjonalny.
Warto zwrocé uwag na specyfilk organizacji jak jest podmiot leczniczy,
dla ktérego wartécia jest lub powinno by — zdrowie pacjenta. Pod tyma-k
tem mana zada pytanie: czy pracownicy organizacji nie posiadej takiej
specyfiki réwnie byliby w podobnym stopniu zaangavani na plaszczpie
normatywnej.

7. Podsumowanie

Zaangaowanie jest podstawowym czynnikiem determigyim sukces or-
ganizacji — sfd konieczné¢ dostrzegania tego aspektu w procesie sziania.
Zaangaowanie personelu, zarbwno wysokiego, jak i napégo szczebla,
wptywa na efektywn& pracownikéw, a tym samym przektada sia zdolnéc¢
organizacji do oggania przewagi konkurencyjnej.

Przeprowadzone badanie miato na celu agal@wiadczé pracownikow
podmiotu leczniczego dotygzych zaangawania. Wyniki ukazuj pozytywry
korelacg pomkdzy zaangzowaniem organizacyjnym a zaaagwaniem w wy-
konywana profegj Ponadto badanie jednoznacznie wskazujeaangaowanie
w analizowanej placéwce medycznej ma charakter eg/smwé@nicowany. Inne
jego komponenty charakteryzypracownikow zatrudnionych nazsiych szcze-
blach, inne — pracownikow wysokiego szczebla. Spastnie to powinno zwro-
ci¢ uwag kadry zarzdzapcej na konieczni@ doktadniejszej analizy sytuacji.

Jako kierunki przysztych rozwan z zakresu problematyki zaargaania
pracownikéw warto wskazana zbadanie innych rodzajow zaamm@ania
oraz poszerzenie batlma organizaej spoza sfery bugtowej. Ponadto, intere-
sujace bytoby zastosowanie metod ja&mwych dla poszerzenia analizy bada-
nych zjawisk.
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Organizational commitment as a factor creating a commitment to the
profession of employees based on medical unit exalap

SUMMARY

Nowadays commitment become a new quality in the drumesources management. This
is because employee characterized by commitmentifgenore with organization. Thus, for the
management of modern organization commitment iotteeof the most important source of com-
petitive advantage. This paper presents reflectiomsthe relationship between organizational
commitment and commitment to the profession. Meament and analysis is based on rank
Spearman Correlation, Univariate analysis of vagaffNOVA) and Bonferroni Test, which was
created using a survey among 258 respondents.





