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Etyka pracy, przywigzanie organizacyjne
a gotowos¢ do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych — raport z badan

Matgorzata Chrupata-Pniak, Damian Grabowski
Instytut Psychologii, Uniwersytet Slgski w Katowicach

Celem ponizszych badan byto zaprezentowanie zwigzkow etyki pracy, przywiazania organizacyjnego oraz
gotowosci do podejmowania nieetycznych zachowan na rzecz organizacji w polskiej probie (N =321). Etyke
pracy rozpatrywano — zgodnie z koncepcjg Maxa Webera — jako syndrom siedmiu wymiardw (postaw i prze-
konan): traktowania pracy jako warto$ci centralnej, warto§ciowania cigzkiej pracy, niechgci do marnowa-
nia czasu, niechgci do czasu wolnego, odraczania gratyfikacji, gotowosci do moralnego postepowania oraz
polegania na sobie. Przywigzanie organizacyjne zostato zdefiniowane zgodnie z trojczynnikowym mode-
lem przywigzania Meyera i Allen i rozpatrywane jako zespot standw psychicznych: przywigzania afektyw-
nego, trwatego i normatywnego. Gotowo$¢ do podejmowania nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
traktowano jako sktonnos¢ jednostki do zachowan nieuczciwych, ale dla dobra organizacji. W badaniach
uzyskano umiarkowane i stabe zwigzki wymiardéw etyki pracy z przywigzaniem organizacyjnym. Istotnymi
predyktorami przywiazania sa: wymiar cigzkiej pracy, wymiar traktowania pracy jako warto$ci centralnej
w zyciu, odraczanie gratyfikacji oraz nizsza tendencja do polegania na sobie. Potwierdzono tez, ze goto-
wos¢ do moralnego (uczciwego) postgpowania i niechg¢ do czasu wolnego obnizaja gotowos¢ do podejmo-
wania nieetycznych zachowan proorganizacyjnych, a przywigzanie normatywne oraz warto§ciowanie cigz-
kiej pracy zwickszajg t¢ gotowosc.
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Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie wyni-
kéw badan przeprowadzonych w latach 2013 1 2014 na
polskiej probie 321 pracownikow dotyczacych zwiazkow
etyki pracy w ujeciu Maxa Webera (2011), przywigzania
organizacyjnego w koncepcji Meyera i Allen (1984, 1988;
Allen, Meyer, 1990, 1996) oraz szczegblnego przejawu
przywiazania organizacyjnego, jakim jest gotowos¢ do
podejmowania nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
(Umphress, Bingham, Mitchell, 2010). Nasze badania
potwierdzily, ze etyka pracy stanowi konstrukt odrebny
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od przywiagzania organizacyjnego, a pewne przekonania
etyki pracy, ktore wzmacniaja przywiazanie do organiza-
cji, ostabiajg gotowos¢ do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych. Gotowos¢ te zwicksza
przywiazanie organizacyjne.

Etyka pracy

Weber (2011) w swoich klasycznych pracach wigzat
etyke pracy z religia protestancka (kalwinizm, baptyzm,
metodyzm i pietyzm). Wspolczesnie jest ona traktowana
jako konstrukt areligijny (Grabowski, 2012). Analizujac
angielskie znaczenie terminu etyka pracy, mozna stwierdzic,
iz odnosi si¢ on zarowno do moralnego, jak i amoralnego
warto$ciowania pracy. W pierwszym przypadku moéwi si¢
0 postrzeganiu pracy w kategoriach powinnos$ci, nakazu
lub obowiazku moralnego oraz traktowaniu pracy jako
dobra (w tym zakresie miesci si¢ uznawanie bezczyn-
nos$ci jako zachowania nagannego). Uprawnione jest tu
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stosowanie terminu etyka pracy. W drugim przypadku
chodzi o traktowanie pracy jako wartosci centralnej i poza-
danego elementu zycia, jednak bez konotacji moralnych,
stad lepszym okre$leniem jest tu efos pracy rozumiany jako
zwyczaj oraz styl zycia akcentujacy prace (Grabowski,
Chudzicka-Czupata, 2015).

Centralnym punktem etyki pracy jest idea, wedtug ktorej
intensywna 1 rzetelna praca jest obowiazkiem, ,,ktérego
wykonywanie stanowi warto$¢ sama w sobie” (Bendix,
1975, s. 52), czyli autoteliczna. W literaturze przedmio-
tu etyka pracy przyjmuje definicje obejmujace szeroki
wachlarz pozadanych i niepozadanych postaw, przekonan
i zachowan zwigzanych z pracg. Poczatkowo w pracach
psychologow (Mirels, Garrett, 1971) dominowato zatozenie
o0 jednowymiarowym charakterze etyki pracy, co oznaczato,
ze badano ja jedng skalg). Nowsze badania pokazuja jednak
wielowymiarowos¢ etyki pracy. Furnham (1990) po prze-
prowadzeniu analizy tresci i analizy czynnikowej pozycji
wystepujacych w kwestionariuszach badajacych etyke
pracy wyodrebnit pie¢ czynnikow: (1) szacunek do i podziw
dla cigzkiej pracy oraz gotowo$¢ do jej wykonywania,
(2) stosunek do czasu wolnego, negatywny lub pozytywny,
(3) religia i moralno$¢ (wiara w Boga i przekonanie, ze
cztowiek powinien postgpowaé uczciwie), (4) poleganie
na sobie i niezalezno$¢ od innych, (5) ascetyzm, czyli
sktonnos$¢ do umiaru. Miller, Woehr oraz Hudspeth (2002),
opierajac si¢ na analizach Furnhama i przeprowadzajac
wlasng analiz¢ czynnikowa, przedstawili list¢ siedmiu
wymiarow (postaw i przekonan) etyki pracy: (1) stawianie
pracy w centrum zycia i przekonanie, ze jest ona podsta-
wowa aktywnoS$cig zyciowsa; (2) wiara w sens cig¢zkiej
pracy oraz przekonanie, ze prowadzi ona do sukcesu i jest
recepta na problemy i udrgki zycia; (3) niech¢é do mar-
nowania czasu oraz traktowanie go jako cennego zasobu;
(4) niechg¢ do czasu wolnego i spostrzeganie aktywnosci
w czasie wolnym jako mniej wartosciowych; (5) odraczanie
gratyfikacji oraz uznawanie wartosci tych nagrod, na ktore
nalezy czekac; (6) moralnosc, etyka — przekonanie, ze ludzie
powinni by¢ uczciwi w relacjach z innymi; (7) niezalez-
no$¢ i poleganie na sobie jako sktadniki indywidualizmu
(por. Czarnota-Bojarska, 2006). Ta ostatnia koncepcja etyki
pracy jest punktem wyjscia naszych badan.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, jednostka
wykazujaca si¢ wysokim stopniem etyki pracy cigzko
pracuje i przedktada prace nad odpoczynek, oszczedza
i jest dumna ze swojej pracy, a takze stale chce osiggaé
wigcej oraz gromadzi¢ coraz wigcej dobr. Taka postawa
jednostki sprzyja budowaniu lepszej pozycji spotecznej
i wigze si¢ z nagrodami za wlozony wysitek. W sensie
psychologicznym etyka pracy jest wigc syndromem postaw

i przekonan jednostki, w ramach ktorych silnie zaznacza
si¢ komponent emocjonalno-oceniajacy.

Przywiazanie organizacyjne i gotowos$é
do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych

Na potrzeby niniejszego artykutu przyjeto termin przywig-
zanie organizacyjne, zaproponowany przez autor6w polskiej
wersji skali Meyera i Allen (Banka, Wotowska, Bazinska,
2002), aby zaakcentowa¢ wyrdznienie tego konstruktu od
zaangazowania w prac¢ w ujeciu Schaufeliego i wspotpra-
cownikow (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, Bakker,
2002). Przywiazanie organizacyjne albo, jak pisza niekto-
rzy autorzy, zaangazowanie organizacyjne przybiera dwie
formy psychologicznej identyfikacji z praca i z organizacja
(Chirkowska-Smolak, 2012). Pierwsza forma odnosi si¢ do
poziomu psychologicznej identyfikacji pracownika ze swoja
praca i wykonywanymi zadaniami (zazwyczaj jest okres$lana
jako job involvement; por. Kanungo, 1982). Druga forma to
przywiazanie do organizacji (organizational commitment),
polegajace na zwigzaniu si¢ z organizacjg i przejawiajace
si¢ w akceptacji celow i warto$ci organizacyjnych oraz
silnym pragnieniu pozostania cztonkiem danej organizacji.
Meyer i Herscovitch (2001) dokonali zestawienia zapropo-
nowanych w literaturze definicji i wymiaréw przywigzania
organizacyjnego. Z ich przegladu wynika, ze przywigzanie
traktowane jako sita taczaca jednostke z organizacjg jest
wyodrebnione zaréwno od opartych na wymianie form
motywacji, jak i postaw jednostek wobec organizacji.

Podstawowe definicje przywigzania koncentrujg si¢
wokot ,,sity identyfikacji jednostki z organizacja i zaanga-
zowania jednostki w sprawy organizacji” (Mowday, Steers,
Porter, 1979, s. 226), zestawu normatywnych naciskow na
jednostke, aby dziatata ,,w kierunku osiagnigcia wlasnych
celow i celow organizacyjnych” (Wiener, 1982, s. 421),
stanow psychologicznego przywigzania do organizacji,
w ktorym znajduje odzwierciedlenie stopien internalizacji
przez jednostke celéw i1 wartosci organizacji (O’Reilly,
Chatman, 1986); psychologicznego stanu wigzacego jed-
nostke z organizacja (Meyer, Allen, 1991) i wi¢zi jednostki
z organizacjg (Mathieu, Zajac, 1990). Identyfikacja i wiez
jednostki z organizacja sa rownoznaczne z tzw. tozsamoscia
organizacyjna, czyli poczuciem jednostki, ze jest ona czescig
grupy, ktéra stanowi organizacja (zob. Czarnota-Bojarska,
2010). Obecne w teorii przywiazania organizacyjnego
wymiary dotycza najczgsciej identyfikacji rozumianej
jako afektywne zaangazowanie organizacyjne, polegajace
na dazeniu do przynalezenia do organizacji, bycia lojal-
nym wobec niej i jednoczesnym odczuwaniu przyjem-
nosci z bycia jej czgéciag (Meyer, Allen, 1991; O’Reilly,
Chatman, 1986). Ten wymiar, zgodnie z modelem Meyer
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i Allen zwany przywigzaniem afektywnym, ma charakter
instrumentalny i dotyczy traktowania organizacji jako
miejsca, ktore zapewnia jednostce mozliwos$¢ osiggania
wlasnych celow lub otrzymywania pozadanych nagrod
organizacyjnych (Angle, Perry, 1981; Penley, Gould, 1988).
Drugi wymiar, tzw. przywigzanie trwate, ma charakter
instrumentalno-kalkulatywny. Jednostka czuje si¢ zwigza-
na z organizacja, bo szacuje wysokie koszty odejécia z niej
i odczuwa zewnetrzng presje pozostania w niej (Meyer,
Allen, 1991; Mayer, Schoorman, 1992). Trzeci wymiar,
przywiazanie normatywne, dotyczy zgodnos$ci systemu
wartosci i przekonan jednostki z warto§ciami organizacji.
Ten typ przywiazania jest oparty na dazeniu do zachowania
spdjnego z indywidualnym systemem wartosci zinternali-
zowanym w procesach socjalizacji jednostki (Meyer, Allen,
1991; Mayer, Schoorman, 1992; O’Reilly, Chatman, 1986;
Penley, Gould, 1988).

Nasze badania zostaly oparte na koncepcji Meyera i Allen
(1991). Ich popularny i integrujacy gtéwne podejscia troj-
czynnikowy model traktuje przywigzanie organizacyjne
jako sile identyfikacji oraz wiezi jednostki z okreslong
organizacja, a takze gotowo$¢ jednostki do podejmowania
wysitku na rzecz danej organizacji i chg¢ pozostawania
w niej (Banka i in., 2002). W ramach przywigzania organi-
zacyjnego Meyer i Allen wyeksponowali trzy komponenty
roéznicujace to przywiazanie ze wzgledu na jego zrodto
(wewngtrzne i zewnetrzne wobec jednostki) oraz rodzaj
oceny tego motywu przez jednostke. Wszystkie trzy formy
przywigzania mogg zdaniem badaczy wystepowaé rowno-
cze$nie. Pierwszy jest sktadnik afektywny, tzw. przywiaza-
nie afektywne (affective commitment), czasami opisywane
jako identyfikacja, i zaangazowanie oznaczajace pozytywna
relacje emocjonalna, jaka pracownik ma wzgledem swojej
organizacji. W ramach tego komponentu przywiazania
organizacyjnego podstawa pozostawania w danej organizacji
i angazowania si¢ w jej funkcjonowanie jest wewngtrzna
che¢ jednostki i jej pragnienie oparte na pozytywnym
afekcie (,,pracuje¢ tutaj, bo tego cheg i to lubie”). W innych
opracowaniach autorzy zwracaja uwage na silny zwia-
zek afektywnego przywigzania z odczuwaniem stanéw
przyjemnosci czy satysfakcji z pracy w danej organizacji
(Meyer, Herscovitch, 2001, za: Gonzalez, Guillén, 2008)
oraz osobistg etyka pracy (Buchanan, 1974; Kidron, 1978,
za: Meyer, Allen, 1991).

Drugi sktadnik, ktory jest odpowiedzialny za przywiazanie
organizacyjne, to $wiadomo$¢ ewentualnych kosztow, ktore
pracownik musiatby ponies¢, opuszczajac organizacjg, albo
obecnos¢ konkretnych potrzeb, naciskow i zobowigzan,
ktorych ,,obstuga” pozwala zapewni¢ mu wykonywanie
pracy w danej organizacji. Sktadnik ten jest nazwany
przywiagzaniem trwatym (continuance commitment lub

alienative commitment)) 1 wigze si¢ ze zjawiskiem opisy-
wanym przez koncepcje zaktadow dodatkowych Beckera
(Becker, 1960; Kanter, 1968, za: Spik, Klincewicz, 2008).
Przywigzanie to ma charakter instrumentalny i jego wygas-
nigcie, wowczas gdy jest ono jedyna forma przywiazania,
prawdopodobnie skutkuje odejsciem jednostki z organizacji.
Przywiazanie trwale jest rezultatem oddziatywania na osobe
czynnikéw zewngetrznych i kontekstowych, np. systemu
nagréd organizacyjnych i sytuacji na rynku pracy, a nie
wplywem czynnikow natury wewngtrznej. Zdaniem nie-
ktorych badaczy przywigzanie trwale wyjasnia raczej,
dlaczego jednostki decyduja si¢ pozostaé w organizacji
(por. calculative involvement, za: Hrebiniak, Aluto, 1972)
anizeli ich przywiazanie organizacyjne (Ko, Price, Mueller,
1997, za: Gonzalez, Guillén, 2007).

Trzeci komponent oznacza przywigzanie regulowane
przez stany tozsame z poczuciem moralnego obowiazku
i jest okreslany jako przywiazanie normatywne (norma-
tive commitment). Jest ono wywotywane wewnetrznymi
naciskami jednostki na wypelienie powinnosci wobec
siebie, innych osdb, instytucji, spoteczenstwa, kraju itd.
Zwiazane jest takze z dazeniem jednostki do doskona-
osci 1 samorealizacji (Gonzalez, Guillén, 2007; Meyer,
Herscovitch, 2001). Jednostka racjonalnie akceptuje cele,
wartosci 1 kierunki dziatania organizacji, a jednoczesnie
postrzega swoje uczestnictwo w niej jako rodzaj moralnego
zobowigzania, ktorego powinna dotrzymac, niezaleznie od
korzysci i nagrdd, jakie uzyskuje od organizacji (Banka
iin., 2002). Czasami przywigzanie to jest okreslane jako
przywiazanie moralne, gdy jednostka zintegrowala wartosci
i cele organizacyjne ze swoja tozsamoscia (Hall, Schneider,
Nygen, 1970, za: Kidron, 1978).

Przywiazanie organizacyjne moze wyjasnia¢ przyczyny
zachowan obywatelskich w organizacji oraz proorganiza-
cyjnych zachowan nieetycznych. Zachowania obywatelskie
Wwpisuja si¢ w coraz powszechniejsze ze strony pracodawcy
oczekiwania, ze pracownicy powinni przejawia¢ pewne
nadzwyczajne i nieopisane zakresem czynnosci zachowania
lojalno$ciowe i innowacyjne (np. gotowos$¢ do niesienia
pomocy mniej doswiadczonym pracownikom, akceptacja
pracy po godzinach bez dodatkowego wynagrodzenia,
spontaniczne dziatania zwigkszajace efektywno$¢ i wydaj-
nos$¢, zgoda na obnizenie wynagrodzenia bez obnizania
jakosci i ilosci wykonanej pracy w sytuacji przejsciowych
trudnos$ci firmy itd.). Rezultaty badan potwierdzaja, ze
opisane wyzej przyktady zachowan obywatelskich koreluja
dodatnio z przywigzaniem organizacyjnym (Gonzélez,
Guillén, 2008).

Gotowos$¢ pracownika do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych (unethical pro-organizational
behavior) jest definiowana jako sktonnos¢ jednostki do tego,
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aby zachowac si¢ nieetycznie na korzys$¢ swojej organizacji
(np. ,,rozminatbym si¢ z prawda, aby poprawi¢ wizerunek
czy wynik finansowy mojej firmy”). Jak wynika z obserwa-
cji praktyki zarzadzania, czasami tego typu zachowania
moga stanowi¢ nieformalne oczekiwania pracodawcy wobec
pracownikéw. Badania pokazujg (zob. Umphress i in., 2010),
ze identyfikacja z organizacja oraz przekonanie jednostki
o wartosci pozytywnego odwzajemniania si¢ zwigkszaja
jej gotowos¢ do podejmowania nieetycznych zachowan
na rzecz organizacji. Osoby, ktore silnie identyfikuja si¢
z organizacja oraz odczuwaja wobec niej zobowiazanie
1 wdzigczno$¢, sa w stanie czgsciej podejmowac na rzecz
swojej organizacji zachowania nieetyczne. Meyer i Allen
(1991) wymieniaja wsérdd zrodet przywiazania norma-
tywnego inwestycje, jakie organizacja czyni wzgledem
pracownika (np. finansowanie studiow podyplomowych,
ktdre podjat pracownik). W takiej sytuacji pracownicy na
0g6t odczuwaja wdzigcznos¢ wobec organizacji (tutaj wazna
role odgrywaja normy wzajemnosci), co moze wywotywac
ich wyzsza gotowo$¢ do zachowan nieetycznych na jej
rzecz. Mozna zatem przypuszczaé, ze przywigzanie organi-
zacyjne zwigksza gotowosc¢ do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych (por. Umphress i in., 2010).

Etyka pracy a przywiazanie organizacyjne
i gotowos$¢ do podejmowania
nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
Zaproponowana przez Cherringtona (1980) koncepcja
etyki pracy traktowata przywigzanie organizacyjne jako
sktadnik tejze. Ujecie to wychodzi poza definicj¢ tego
konstruktu przyjmowana przez Maxa Webera (2011).
Cherrington w ramy etyki pracy wpisal bowiem obowigzek
lojalnosci wobec wlasnej organizacji. Obowiazek ciez-
kiej pracy oznacza tu wigc takze obowigzek intensywnej
pracy dla danej organizacji. P6zniejsze badania wskazuja
jednak, ze etyka pracy i przywigzanie organizacyjne sa
odrebnymi konstruktami (Brown, 1996; Paullay, Alliger,
Stone-Romero, 1994). Kidron (1978) przedstawit ety-
ke pracy jako predyktor przywiazania organizacyjnego.
Replikujac badania Dubina i in. (1975, za: Kidron, 1978)
i analizujgc prace Werkmeistera (1967, za: Kidron, 1978)
Kidron potwierdzil, ze pracownicy traktujacy prace jako
centralng warto$¢ zyciowa sg silniej przywiazani organi-
zacyjnie, przy czym przywigzanie to jest oparte na iden-
tyfikacji z celami i warto$ciami organizacji (przywigzanie
afektywne i normatywne), a nie na kalkulacji (przywiazanie
trwate). To ostatnie nie jest jego zdaniem zwigzane z etyka
protestancka, ale wynika z pragmatycznej i ,,biznesowo”
zorientowanej natury jednostki. Inny model przedstawit
Brown (1996), ktory wymiary etyki pracy traktuje jako
predyktory zaangazowania w prace (job involvement),

rozpatrywanego jako identyfikacja z czynno$ciami pracy
wyznaczajaca identyfikacj¢ z organizacja, czyli przywia-
zanie organizacyjne (organizational commitment).

Operacjonalizacja moralna pojgcia organizational com-
mitment (nawigzujaca do etyki pracy — przyp. aut.) zasto-
sowana przez Barge’a i Schluetera (1988) kladzie nacisk
na identyfikacje. Identyfikacja jest tutaj stopniem, w jakim
pracownicy traktuja cele i warto$ci organizacji jako wlasne
izgodne z wlasng etyka. Meyer i Allen (1991) traktuja etyke
pracy (rozumiang jako przekonania b¢dace odbiciem norm
spotecznych nakazujacych zwigkszenie zaangazowania
W pracg — przyp. aut.) jako predyktor przywigzania afek-
tywnego. Podobnie, jako predyktor tego przywiazania, etyke
pracy przedstawit Lee (1971, za: Buchanan, 1974), ktory
uwazal, Ze istota wyznawania etyki pracy przez pracow-
nika jest doswiadczanie przez niego poczucia sensu pracy.

Rozpatrujac etyke pracy jako system przekonan, mozna
zaktada¢ zatem, ze system 6w wyznacza przekonania
1 postawy wyrazajace potrzebe przywiagzywania si¢ do orga-
nizacji, a nastgpnie gotowos¢ do podejmowania zachowan
nieetycznych. Orientacje normatywne (wiedza normatywna
sktadajaca si¢ z pojec¢ ,,jak powinno by¢”), nakazujace
intensywna pracg i osiaganie w niej wysokich standardow
(etyka pracy), moga oznaczac tez doktadne wywiazywanie
si¢ z 16l organizacyjnych i zwigksza¢ identyfikacj¢ z organi-
zacja. W akcentowanej przez etyke pracy definicji ,,rzetelnej
pracy” moga miescic si¢: doktadne wywigzywanie si¢ z rol
organizacyjnych oraz lojalno$¢ wobec pracodawcy. Takie
kategorie moga wyznaczaé przywigzanie do organizacji
(Cherrington, 1980) i w konsekwencji wrecz zwigkszaé
sktonnos¢ do catkowitego poswigcania si¢ jednostki na
rzecz organizacji, przejawiajacego si¢ rowniez w podej-
mowaniu dzialan nieetycznych, takich jak oklamywanie
klientow. Z drugiej strony mieszczace si¢ w ramach etyki
pracy przekonania, ze praca jest obowigzkiem moralnym
oraz ze ludzie powinni by¢ uczciwi w relacjach z innymi,
a takze gotowos$¢ do podejmowania zachowan moral-
nych, nieszkodzacych innym, powinny zmniejszaé takie
poswiecenie.

Zwazajac na powyzsze rozwazania oraz na badania
Umphress i wspotpracownikow (2010), mozna zaktadaé,
ze z jednej strony etyka pracy, zwickszajac przywigzanie
organizacyjne, podwyzsza gotowos$¢ do podejmowania
zachowan nieetycznych na rzecz organizacji, a z drugiej
zmniejsza ja (szczegdlnie wymiar: gotowos$¢ do moralne-
go postgpowania). Jednakze pewne wymiary etyki pracy,
takie jak warto$ciowanie ci¢zkiej pracy (w tym sukcesu),
mogg te gotowos¢ zwigksza¢ nawet bezposrednio, gdyz
w cytowanych badaniach skupianie si¢ na wtasnej karierze
pozwalato podejmowaé nieetyczne zachowania na rzecz
organizacji.
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CEL BADAN I HIPOTEZY BADAWCZE

Celem badan bylo zaprezentowanie zwigzkéw miedzy
przywiazaniem organizacyjnym a etyka pracy. Opierajac
si¢ na modelach teoretycznych etyki pracy i przywia-
zania organizacyjnego, przyjeto zalozenie, ze wymiary
etyki pracy jako system postaw wobec niej maja wpltyw
na przywigzanie organizacyjne zaréwno globalnie, jak
i w poszczegolnych wymiarach tego przywiazania. Przyjeto
naste¢pujace hipotezy:
hipoteza 1: etyka pracy koreluje pozytywnie z przywiaza-
niem organizacyjnym.

Zwazajac na przytoczone wyzej koncepcje i definicje
etyki pracy (Buchanan, 1974; Cherrington, 1980; Kidron,
1978; Miller i in., 2002) oraz badania empiryczne w tym
zakresie, oczekiwano przede wszystkim zwigzkow migdzy
wymiarami etyki pracy a przywigzaniem afektywnym
i normatywnym:

hipoteza 2: etyka pracy koreluje pozytywnie z przywiagza-
niem afektywnym;

hipoteza 3: etyka pracy koreluje pozytywnie z przywigza-
niem normatywnym.

Oczekiwano, ze wymiary: traktowanie pracy jako cen-
tralnej warto$ci w zyciu, wiara w sens cigzkiej pracy oraz
niech¢¢ do marnowania czasu i odraczanie gratyfikacji beda
relatywnie silniej korelowac z przywigzaniem niz pozostate
wymiary etyki pracy. Przewidywano, ze przywigzanie trwate
wykazuje stabsze zwiazki lub brak zwigzkéw z etyka pracy
w porownaniu do pozostalych sktadnikow przywigzania
(por. Banka i in., 2002):

hipoteza 4: etyka pracy koreluje stabiej z przywigzaniem
trwalym.

Oczekiwano takze, Ze etyka pracy koreluje stabo i glownie
negatywnie z gotowos$cia do podejmowania nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych (NZPO):

hipoteza 5: etyka pracy koreluje stabo i gtownie negatywnie
Z proorganizacyjnymi zachowaniami nieetycznymi.

Zaktadano przede wszystkim istnienie negatywnego
zwiazku NZPO z gotowoscig do moralnego postgpowania
oraz pozytywnego z wartosciowaniem cig¢zkiej pracy.

Oczekiwano, ze wymiary etyki pracy, takie jak cigzka
praca, traktowanie pracy jako centralnej wartosci, niechgé
do marnowania czasu oraz odraczanie gratyfikacji sg pre-
dyktorami przywigzania organizacyjnego. Przewidywano
takze, ze wymiary etyki pracy oraz sktadniki przywigzania
organizacyjnego sg predyktorami gotowosci do podejmowa-
nia nieetycznych zachowan proorganizacyjnych. Precyzujac,
oczekiwano, ze wymiary etyki pracy (z wyjatkiem wartos-
ciowania ci¢zkiej pracy) sa zwigzane z nizszym nat¢zeniem

tej gotowosci, sktadniki przywigzania organizacyjnego zas
Z WyZszym jej nat¢zeniem.

Na podstawie badan (przeglad: zob. Meyer, Allen, 1991)
spodziewano si¢ takze zwigzkow przywigzania organizacyj-
nego ze zmiennymi demograficznymi oraz organizacyjnymi
(takimi jak pte¢, wielkos¢ firmy, zajmowane stanowisko).

METODA

Osoby badane

W celu przedstawienia zwiazkow etyki pracy z przywia-
zaniem organizacyjnym i gotowoscig do podejmowania
nieetycznych zachowan proorganizacyjnych przebadano
321 o0s6b pracujacych w malych, $rednich i duzych przed-
siebiorstwach na Gornym Slasku i w Matopolsce. Glownym
kryterium uczestnictwa w badaniu byt staz pracy powyzej
dwoch lat w danej organizacji oraz w przypadku samozatrud-
nionych dwa lata pracy dla danej organizacji (firmy). W pro-
bie znalazto si¢ 195 kobiet (61%) i 126 mezczyzn (39%).
Przecietny wiek osob badanych wynosit 33 lata, badania
objety grupe 0sob od 20 do 60 lat. Wiekszo$¢ badanych
miala wyksztalcenie co najmniej srednie (178 osob bada-
nych — 55% — legitymowato si¢ wyksztalceniem $rednim
i 118 0s6b wyzszym— 37%), 20 0sob miato wyksztatcenie
zawodowe (6%). Tylko cztery osoby zakonczyty edukacje
na szkole podstawowej. Badania przeprowadzono w latach
201312014.

Narzedzia

Wielowymiarowy profil etyki pracy (WPEP). Jest to
polska adaptacja Multidimensional Work Ethic Profile
(Miller i in., 2002) opracowana przez Chudzicka-Czupale
i Grabowskiego (2010; Grabowski, Chudzicka-Czupata,
2015). W badaniach postuzono si¢ skrocong wersja tego
kwestionariusza (WPEP-s). Wykorzystujac wyniki badan
przeprowadzonych na prébach 291 studentéw oraz 317
i 449 pracownikow, kazda z siedmiu skal skrocono do
pigciu pozycji. Kryteriami pozostawienia danej pozycji
w skali byly kolejno: moc dyskryminacyjna pozycji [itemow;
Skorygowane wspolczynniki korelacji item—skala (SKIS)],
ich fadunki czynnikowe oraz tre§¢. W sumie skrocona
wersja skali sktada si¢ z 35 pozycji oraz z siedmiu skal
(zob. Grabowski, 2014):

— ciezka praca (CP) — wiara w cnoty cig¢zkiej pracy,
przekonanie, ze taka praca prowadzi do sukcesu i pozwala
poradzi¢ sobie z trudnosciami w zyciu (a = 0,86);

— praca jako centrum zycia (PC) — traktowanie pracy
jako centralnej wartosci w zyciu, ktorej wykonywanie
daje zadowolenie i spetnienie; przekonanie, Ze praca jest
sposobem radzenia sobie z problemami w zyciu (a =0,76);

— nieche¢ do marnowania czasu (NMC) — przekonanie
o wartosci efektywnego wykorzystywania czasu (o = 0,69);
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— nieche¢¢ do czasu wolnego (NCW) — dezaprobata
aktywnosci czasu wolnego (a = 0,76);

— odraczanie gratyfikacji (OG) — przekonanie o wartosci
nagrdd umieszczanych w przysztosci (o = 0,80);

— moralno$¢/etyka (ME) — gotowo$¢ do uczciwego
postepowania wobec innych (a = 0,65);

— poleganie na sobie samym/niezaleznos¢ (PS) — prze-
konanie, ze w pracy nalezy liczy¢ na siebie (a = 0,81).

Skrécona wersja WPEP-s charakteryzuje si¢ zadowalajaca
rzetelnoscia (wskazniki a Cronbacha obliczone w danej
probie podano w nawiasie) oraz trafnoscig. Zweryfikowano
takze trafnos¢ czynnikowa. Konfirmacyjna analiza WPEP-s
przeprowadzona na tej probie wykazata zadowalajace
dopasowanie siedmioczynnikowego modelu do danych
uzyskanych za pomoca badania skalami tego kwestiona-
riusza [y2 (df) = 1110,02 (539), RMSEA = 0,058; CFI =
0,93; NFI = 0,88; oznaczenia: zob. Konarski, 2009].

Do pomiaru nasilenia kazdego z siedmiu wymiarow etyki
pracy zastosowano zestaw pigciopunktowych skal typu
Likerta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybor odpo-
wiedzi od catkowicie sig nie zgadzam (CN) do Catkowicie
si¢ zgadzam (CZ), gdzie N oznacza nie zgadzam sie,
Z — zgadzam sig, a D odnosi si¢ do odpowiedzi trudno
powiedzie¢. W ramach analizy statystycznej poszczegolnym
kategoriom odpowiedzi przyporzadkowano nastgpujace
warto$ci: CN—-1,N-2,D-3,Z -4, CZ-5. W oblicze-
niach postugiwano si¢ takze sumg wszystkich itemow, co
stanowi tzw. globalny wskaznik WPEP.

Skala przywigzania do organizacji (SPO). Jest to polska
adaptacja skali Meyera i Allen (1991; Allen Meyer, 1996)
w opracowaniu Banki, Wolowskiej i Bazinskiej (2002).
Zarowno oryginalne narzedzie, jak i polska adaptacja
charakteryzuja si¢ satysfakcjonujacymi wlasciwosciami
psychometrycznymi (zob. Banka i in., 2002). Skala ta opiera
si¢ na trojwymiarowym modelu przywiazania do organiza-
cji. Autorzy opisuja przywigzanie afektywne, normatywne
oraz trwale. Narzedzie sktada si¢ z 18 pozycji, przy tym
na kazdy z trzech wymiaréw (podskal) przypada po szes$¢
pozycji. Sumujac wyniki z trzech podskal, otrzymuje si¢
wynik globalny — wskaznik przywigzania organizacyjnego
(PO). Badani ustosunkowuja si¢ do tych pozycji za pomoca
siedmiostopniowej skali od 1 do 7 (1 oznacza catkowicie
sig nie zgadzam, 7 — zgadzam sie w peini). W naszych
badaniach skale uzyskaly porownywalne wspotczynniki
o Cronbacha: PA: a = 0,87; PT: a = 0,73; PN: a = 88.
W obliczeniach poshugiwano si¢ takze suma wszystkich
itemow, co stanowi tzw. globalny wskaznik przywiazania
organizacyjnego (PO).

Nieetyczne zachowania proorganizacyjne (NZPO).
Jest to zestaw szeSciu stwierdzen do badania gotowos$ci do
podejmowania nieetycznych zachowan proorganizacyjnych,
w opracowaniu Umphress i wspotpracownikow (2010)
i thumaczeniu Chudzickiej-Czupaty, Paruzel-Czachury
oraz Grabowskiego (Grabowski, Chrupata-Pniak, Chu-
dzicka-Czupata, Paruzel-Czachura, w przygotowaniu).
Zgodnos¢ wewnetrzna dla tego zestawu wyniosta o= 0,89.
Przyktadowe stwierdzenia sktadajace si¢ na ten zestaw to:
»Zdecydowalbym rozming¢ si¢ z prawda, aby poprawic¢
wizerunek mojej firmy”, ,,Jesli pomogloby to mojej firmie,
wyolbrzymilbym przed klientami prawdg o jej produktach
lub ustugach”. Badani ustosunkowuja si¢ do tych pozycji
za pomocg siedmiostopniowej skali od 1 do 7 (1 oznacza
catkowicie si¢ nie zgadzam, 7 — zgadzam si¢ w pelni).
Test jednowymiarowosci, polegajacy na przeprowadze-
niu konfirmacyjnej analizy czynnikowej sprawdzajacej
dopasowanie jednoczynnikowego modelu do danych,
pokazat nastepujace miary dopasowania 2 (df) = 74,04 (9),
RMSEA = 0,15, CFI = 0,96, NFI = 0,96; SRMR = 0,047.
Biorac jako kryterium jednowymiarowosci skali wartos$é
SRMR (mniejsza niz 0,08; zob. Hattie, 1985; Konarski,
2009; Song, Singh, Singer, 1994) mozna stwierdzi¢, ze
NZPO jest skala jednowymiarowa.

WYNIKI

Aby odpowiedzie¢ na pytanie o zwiazki przywigza-
nia organizacyjnego z etyka pracy, najpierw obliczono
wspolczynniki korelacji miedzy poszczegdlnymi skalami
badanych zmiennych oraz wskaznikami globalnymi (sumy
skal PO oraz WPEP-s, zob. tabela 1).

Przywiazanie organizacyjne (wskaznik globalny PO)
koreluje umiarkowanie (wartos¢ powyzej 0,2) z etyka
pracy (wskaznikiem globalnym etyki pracy WPEP-s)
oraz skalami: praca jako centrum (PC) i cigzka praca
(CP), nieco stabiej z odraczaniem gratyfikacji (OG) oraz
z niechgcig do marnowania czasu (NMC). Przywigzanie
organizacyjne (PO) koreluje nisko i nieistotnie z niechgcia
do czasu wolnego (NCW). Analiza nie wykazata wlasciwie
zadnego zwigzku miedzy PO a poleganiem na sobie (PS)
oraz deklarowaniem gotowosci do moralnego postgpowania
(ME). Przywiazanie normatywne (PN) koreluje umiarko-
wanie z globalnym wskaznikiem etyki pracy, wymiarami:
PC, CP, OG oraz stabiej z NCW i NMC. Przywiazanie
trwate (PT) koreluje stabiej (niz PA i PN) z globalnym
wynikiem WPEP-s i wymiarem PC etyki pracy oraz nisko
(wartos$¢ 0,1) z NMC i OG, nisko i nieistotnie z PS, ME
i CP oraz bardzo nisko z NCW. Przywigzanie afektywne
(PA) koreluje z wymiarami etyki pracy podobnie jak PN,
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Tabela 1

Korelacje miedzy wskaznikiem globalnym i skalami przywigzania do organizacji (SPO) a wskaznikiem globalnym i skalami

etyki pracy (WPEP-s) N = 321

M SD PA PT PN PO NZPO
cp 17,58 4,19 0,21%** 0,09 0,27%** 0,22%** 0,12*
PC 18,80 3,68 0,32%** 0,15%* 0,31%** 0,30%** -0,07
NMC 18,42 3,24 0,18** 0,11* 0,13* 0,16%* -0,02
NCW 13,34 3,60 0,14%* -0,05 0,16** 0,10 -0,10
0G 17,70 3,90 0,15%** 0,11* 0,23%** 0,19%** 0,01
PS 20,50 3,08 -0,02 0,10 -0,05 0,01 -0,08
ME 21,68 3,19 0,04 0,10 -0,03 0,04 —0,34%%*
WPEP 128,02 15,06 0,25%** 0,14%* 0,26*** 0,25%** -0,10
PA 23,96 8,08
PT 25,46 7,05 0,63***
PN 21,58 8,31 0,86*** 0,57%**
PO 71,00 20,93 0,94%** 0,81%** 0,92+
NZPO 17,83 7,68 0,30%** 0,26%** 0,34%%* 0,34%%*

*p <0,05; %% p < 0,01; #% p < 0,001.

Legenda: CP — cigzka praca; PC — praca jako centrum; NMC — niechg¢ do marnowania czasu; NCW — nieche¢ do czasu wolnego; OG — odraczanie
gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — moralnos¢/etyka; PA — przywiazanie afektywne; PT — przywiazanie trwate; PN — przywigzanie norma-
tywne; PO — przywigzanie organizacyjne; NZPO — gotowos¢ do podejmowania nieetycznych zachowan proorganizacyjnych.

Tabela 2

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej: porownanie dopasowania alternatywnych modeli czynnikowych (SPO) N = 321
Model © df /df RMSEA CFI NFI SRMR A2
Jednoczynnikowy 730,56* 135 5,41 0,12 0,95 0,94 0,080 67,32*
Tréjczynnikowy 663,24* 132 5,02 0,11 0,95 0,94 0,073 -

*p<0,001.

czyli umiarkowanie z globalnym WPEP-s, PC, CP, oraz
nieco stabiej z NMC, OG i NCW. Otrzymany wzorzec
zaleznos$ci pokrywa si¢ z tym uzyskanym w badaniach
amerykanskich (por. Meriac, Woehr, Gorman, Thomas,
2013). Jak wynika z tabeli 1, stabsze zwiazki z wymiarami
etyki pracy wykazuje przywiazanie trwale, a nieco silniejsze
przywiazanie normatywne oraz przywigzanie afektywne.
Wymiarem etyki pracy, ktory relatywnie silniej koreluje
z przywiazaniem jest traktowanie pracy jako centralnej
warto$ci w zyciu (PC). NZPO koreluje z etyka pracy
nisko, negatywnie i nieistotnie. Istotne korelacje otrzymano
miedzy NZPO a ME (umiarkowana korelacja negatywna)
oraz CP (niska korelacja pozytywna). PO koreluje z NZPO

pozytywnie i umiarkowanie, relatywnie stabsza korelacje
Z tg gotowoscia wykazuje przywigzanie trwate.

W badanej probie uzyskano wysokie korelacje miedzy ska-
lami przywiazania organizacyjnego (zob. tabela 1). Sugeruje
to, ze przywigzanie organizacyjne jest jednym wymiarem,
a nie syndromem trzech wymiaréw. Aby sprawdzi¢, czy
uprawnione jest wykorzystywanie trzech skal w ramach
analizy statystycznej, przeprowadzono konfirmacyjng
analize czynnikowa (CFA), weryfikujac dopasowanie do
kowariancji pozycji kwestionariusza SPO dwoch modeli:
jednoczynnikowego oraz trojczynnikowego (zob. tabela 2).

Jak wynika z tabeli 2, modelem lepiej dopasowanym
do danych jest model tréjczynnikowy. Chociaz warto$¢
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sredniokwadratowego bledu aproksymacji lub pierwiast-
ka kwadratu tego bledu RMSEA nie osiagngta wartosci
dopuszczalnej 0,080, osiagnat ja za to wystandaryzowany
pierwiastek Sredniego kwadratu reszt SRMR, a roznica
warto$ci Ay? jest statystycznie istotna (Konarski, 2009;
Schermelleh-Engel, Moosbrugger, Miiller, 2003). Zwazajac
na wartosci indeksu wzglednego dopasowania CFI oraz NFI,
takze model jednoczynnikowy mozna uzna¢ za dopuszczal-
ny. Zdecydowano jednak, ze dalsza analiza b¢dzie oparta
na wynikach trzech skal SPO, r6znica wartosci y> wskazata
bowiem jednoznacznie na lepsze dopasowanie modelu
tréjczynnikowego do danych.

Tabela 3

W ramach drugiego etapu analizy wynikow badan po-
stuzono si¢ analiza regresji wielorakiej hierarchiczne;j.
Opierajac si¢ na koncepcjach teoretycznych etyki pracy
i przywigzania organizacyjnego, sktadniki etyki pracy
potraktowano jako zmienne wyjasniajace, poszczegdlne
skale PO natomiast jako zmienne wyjasniane. Zbudowano
cztery modele, w ktorych wykorzystano wskaznik glo-
balny PO oraz jego podskale. Wprowadzano dwa bloki
zmiennych. Pierwszym blokiem byly zmienne demogra-
ficzne, zawodowe i organizacyjne (ZDZO): pte¢; wiek;
wyksztalcenie; staz pracy; wielkos¢ firmy (organizacji),
czyli liczba 0s6b zatrudnionych; status (rodzaj zatrudnienia:

Wymiary etyki pracy a przywigzanie organizacyjne — analiza regresji wielorakiej hierarchicznej (N = 321). Dwa bloki zmien-
nych: (1) zmienne demograficzne, zawodowe i organizacyjne (ZDZO) oraz (2) wymiary etyki pracy

Zmienna zalezna Numer bloku, zmienne niezalezne (6) R R? AR? F SR?
(pokazano tylko istotne wskazniki beta)

PO 1.7DZ0 0,39 0,15 0,15%** 5,62%** 0,13
Pte¢ (0,16**)
Wielkos¢ firmy (—0,17*%*)
Stanowisko (—0,15*%*)
Zasieg firmy (—0,12%)
2. Wymiary etyki pracy 0,50 0,25 0,10%** 5,04%** 0,21
PC (0,26***)

PA 1.ZDz0 0,41 0,17 0,17*** 6,16%*** 0,14
Ptec (0,20**%*)
Wielkos¢ firmy (—0,19%**)
Status (-0,11%)
Stanowisko (—0,16**)
2. Wymiary etyki pracy 0,52 0,27 0,10*** 6,59*** 0,23
PC (0,29***)
PS (-0,12%)

PT 1.ZDzZ0 0,35 0,12 0,12%** 4,21%** 0,09
Staz pracy (0,23**%*)
Zasieg firmy (-0,13%)
2. Wymiary etyki pracy 0,41 0,17 0,05* 3,60*** 0,12
NCW (-0,14%)

PN 1.ZDZ0 0,38 0,15 0,15%** 5,26%** 0,12
Ptec (0,19***)
Wielkos¢ firmy (—0,17*%*)
Stanowisko (—-0,12%)
2. Wymiary etyki pracy 0,53 0,28 0,14*** 7,05%** 0,24

PC (0,26%*%)
0G (0,13%)
PS (~0,14%)

*p<0,05; ** p<0,01; *** p <0,001.

Legenda: SR? - skorygowany R?; F — test F modelu.
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samozatrudnienie, etat, umowa cywilnoprawna); stanowisko
(kierownicze, pracownik biurowy, specjalista, pracownik
produkcyjny), zasigg firmy (krajowy, migdzynarodowy);
liczba miejsc i typodw pracy w karierze zawodowej. Drugim
blokiem byty skale WPEP-s, czyli poszczegdlne wymiary

Tabela 4

etyki pracy. Wprowadzenie tego bloku wiazato si¢ z istot-
nym przyrostem R, w przypadku globalnego wskaznika
PO oraz trzech skal SPO: PA, PT i PN (zob. tabela 3).
Zmienne demograficzne, zawodowe i organizacyj-
ne (ZDZO) wyjasniaja od okoto 9 do 14% wariancji

Analiza dominacji predyktoréw przywigzania organizacyjnego. R’ w modelu z jedng zmienng oraz dodatkowe R’ po wpro-
wadzeniu pozostalych szesciu zmiennych niezaleznych; srednie R’ swiadczy o istotnosci danego predyktora w wyjasnianiu

wariancji zmiennej zaleznej

7z Numer i nazwa zmiennej R? jednej zmiennej Dodatkowe R? po wprowadzeniu Srednie R2
niezaleznej pozostatych zmiennych:
PO 1.cp 0,050%** 0,003 0,0265
2.PC 0,088%** 0,036 0,0620
3.NMC 0,025** 0,002 0,0135
4.NCW 0,010 0,000 0,0050
5.0G 0,036*** 0,005 0,0205
6.PS 0,000 0,005 0,0025
7. ME 0,002 0,004 0,0030
PA 1.cp 0,045%** 0,002 0,0235
2.PC 0,101*** 0,043 0,0720
3.NMC 0,032** 0,003 0,0175
4.NCW 0,020** 0,001 0,0105
5.0G 0,023** 0,099 0,0610
6.PS 0,000 0,007 0,0035
7. ME 0,002 0,003 0,0025
PT 1.CP 0,009 0,000 0,0045
2.PC 0,022** 0,010 0,0160
3.NMC 0,013* 0,001 0,0070
4.NCW 0,003 0,007 0,0050
5.0G 0,013* 0,002 0,0075
6.PS 0,008 0,000 0,0040
7. ME 0,010 0,001 0,0055
PN 1.cp 0,074%** 0,009 0,0415
2.PC 0,098*** 0,035 0,0665
3.NMC 0,016* 0,000 0,0080
4. NCW 0,026** 0,003 0,0145
5.0G 0,054*** 0,011 0,0325
6.PS 0,003 0,011 0,0070
7. ME 0,001 0,012 0,0065

* p<0,05; ¥* p <0,01; *** p < 0,001 — istotno$¢ modelu z jedna zmienna niezalezna.

Legenda: ZZ — zmienna zalezna.
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poszczegdlnych wymiarow przywigzania organizacyjnego
(ws$rdd nich zaznaczyly sig pteé, wielko$¢ firmy, staz pracy,
stanowisko oraz status i zasieg firmy). Wigksze przywigzanie
do organizacji przejawiaja mezczyzni, nastepnie pracownicy
mniejszych firm, zajmujacy stanowiska kierownicze oraz
specjalisci, a takze pracownicy firm o zasiegu krajowym
i osoby samozatrudnione.

Wymiary etyki pracy wyjasniaja od 3 (PT) do 12% (PN)
przywigzania organizacyjnego, w tym w najwickszym stop-
niu wariancj¢ przywiazania normatywnego (okoto 12%). Do
najwazniejszych predyktorow naleza: traktowanie pracy jako
wartosci centralnej, co pokrywa si¢ z zalozeniem o moral-
nym charakterze tego komponentu przywiazania, nast¢pnie
odraczanie gratyfikacji oraz nizsze nat¢zenie polegania
na sobie (predyktor PA i PN) i niech¢¢ do czasu wolnego,
ktéra wyjasnia tylko przywigzanie trwate. Wymiary etyki
wyjasniaja okoto 8% wariancji wszystkich skal PO.

W naszych badaniach najsilniejszym predyktorem przy-
wigzania organizacyjnego wsrod wymiaréw etyki pracy
okazalo si¢ traktowanie pracy jako wartosci centralnej, czyli
spostrzeganie jej i myslenie o niej w kategoriach wartosci
dominujacej nad innymi warto§ciami. Wazne okazaly
si¢ takze wymiary: odraczanie gratyfikacji oraz niskie
natgzenie polegania na sobie. Indywidualizm jest zatem
prawdopodobnie czynnikiem obnizajagcym przywigzanie
do organizacji. Do$¢ interesujacym wynikiem jest negatyw-
ny zwigzek niecheci do czasu wolnego z przywigzaniem
trwatym, co oznacza, ze osoby cenigce czas wolny sg
w wigkszym stopniu przywigzane trwale. Czyzby czas byt
dla nich cennym zasobem zapewnianym przez organizacj¢?

Ze wzgledu na do$¢ znaczne korelacje (przekraczajace
wartos$¢ 0,4) migdzy poszczegolnymi skalami WPEP, ktore

Tabela 5

wprowadzano do analizy regresji, i zwiazane z tym trud-
nosci w interpretacji rezultatow tej analizy, a takze cheé
uniknigcia opierania si¢ na fatszywych wynikach analizy
regresji (Christopher, Zabel, Jones, 2008), kolejnym krokiem
bylo przeprowadzenie tzw. analizy dominacji. Jej celem
byto znalezienie najistotniejszej zmiennej objasniajacej lub
predyktora przywigzania organizacyjnego (Azen, Budescu,
2003; Budescu, 1993; Eby, Butts, Lockwood, 2003). Te
analize przeprowadzono na skalach WPEP-s.

Najpierw zbudowano model regresji z udziatem poje-
dynczej zmiennej, a nast¢pnie wprowadzano do niego
pozostalych sze$é, obliczajac dodatkowe R?, a takze $rednie
R?, ktére $wiadczy o istotnosci danej zmiennej niezalezne;j
w wyjasnianiu zmiennej zaleznej. Jak wynika z tabeli 4,
najistotniejszg zmienng w modelach regresji, objasniajaca
poszczegolne wymiary przywigzania, okazat si¢ wymiar
PC, czyli stawianie pracy w centrum zycia. Druga taka
zmienng jest odraczanie gratyfikacji (OG) dla PA, a takze
wymiar ci¢zkiej pracy (CP) dla PN.

W ramach trzeciego etapu badan weryfikowano hipotezy
dotyczace wptywu etyki pracy i przywigzania organizacyj-
nego na gotowo$¢ do podejmowania nieetycznych zachowan
na rzecz organizacji (NZPO). Ponownie postuzono si¢
analiza regresji wielorakiej hierarchicznej. Sktadniki etyki
pracy oraz przywiazania organizacyjnego potraktowano
jako zmienne wyjasniajace, NZPO natomiast jako zmienng
wyjasniang. Do modelu wprowadzano trzy bloki zmien-
nych. Pierwszym blokiem byty, tak jak w drugim etapie,
analizy zmienne demograficzne, zawodowe i organizacyj-
ne (ZDZO). Drugim blokiem byly skale WPEP-s, czyli
poszczegodlne wymiary etyki pracy, trzecim za$ sktadniki
PO. Model uwzgledniajacy ZDZO okazat si¢ nieistotny, cho¢

Wymiary etyki pracy i przywigzania organizacyjnego a NZPO — analiza regresji wielorakiej hierarchicznej (N = 321). Trzy
bloki zmiennych: (1) zmienne demograficzne, zawodowe i organizacyjne (ZDZO), (2) wymiary etyki pracy oraz (3) sktadniki

przywigzania organizacyjnego

Zmienna zalezna  Numer bloku, zmienne niezalezne (8)

2 2 2
Ukazano tylko istotne wskazniki beta R R AR F SR
NzPO 1.ZDzZ0 0,23 0,05 0,05 1,65 n.i. 0,02
Ptec (0,20***)
2. Wymiary etyki pracy 0,46 0,21 0,16%** 4,85%** 0,17
CP (0,25™)
NCW (-0,14%)
ME (~0,40%**)
3. Sktadniki PO 0,55 0,30 0,09%** 6,53%** 0,26

PN (0,21***)

* p<0,05; ** p<0,01; *** p <0,001; n.i. — model nieistotny.

Legenda: SR? - skorygowany R?; F — test F modelu.
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wickszg gotowos¢ do podejmowania nieetycznych zachowan
proorganizacyjnych wykazuja mezczyzni. Wprowadzenie
drugiego i trzeciego bloku wigzato si¢ natomiast z istotnym
przyrostem R? NZPO (zob. tabela 5).

Predyktorami gotowosci do podejmowania nieetycznych
zachowan na rzecz organizacji okazaly si¢ warto§ciowanie
cigzkiej pracy, mniejsza dezaprobata czasu wolnego oraz
mniejsza gotowos$¢ do moralnego postepowania (okoto
15% wyjasnionej wariancji) oraz przywiazanie normatywne
(okoto 9% wyjasnionej wariancji). Hipotezy zostaty zatem
potwierdzone: rzeczywiscie pewne wymiary etyki pracy
(NCW oraz ME) obnizajg NZPO. Tak jak w drugim etapie
analizy, tutaj takze przeprowadziliSmy analiz¢ dominacji,
ktorej wyniki ukazuje tabela 6.

Jak wynika z tabeli 6, najistotniejszg zmienng w mode-
lach regresji objasniajacg NZPO okazat si¢ wymiar ME,
czyli gotowo$¢ do moralnego postepowania (obnizajacy
NZPO). Drugg taka zmienng jest PN, nast¢pnie PA i PT,
a takze warto$ciowanie cigzkiej pracy.

Ostatnim, dodatkowym krokiem analizy statystycznej
byto przeprowadzenie serii analiz mediacji (Preacher,
Hayes, 2004). Tutaj przedstawiamy tylko istotne wyniki.
Jedna z tych analiz pokazala, ze zaleznos¢: zmienna nie-
zalezna ZN [praca jako centrum (PC)] — zmienna zalezna
Z7Z (NZPO) (zaleznos¢ bezposrednia C) jest nieistotna
(f = -0,07), po wprowadzeniu za$ mediatora w postaci
przywiazania normatywnego zalezno$¢ ta staje si¢ istotna
(zalezno$¢ bezposrednia po wprowadzeniu mediatora M,
C’: f=-0,20; p <0,001. Zaleznos¢ (A) ZN (PC) — M (PN)

Tabela 6

£=0,31 oraz zaleznos¢ (B) M (PN) — ZZ (NZPO) = 0,40;
p <0,001 [Z=4,57; p <0,0001; analiza bootstrap dla
5000 probek pokazata 95-procentowy przedziat ufnosci
(PU) 0,15 =+ 0,40]. Taki wynik sugeruje, ze przywiazanie
normatywne jest supresorem dla relacji spostrzegania pracy
jako wartos$ci centralnej z gotowoscig do podejmowania
nieetycznych zachowan proorganizacyjnych (por. Cichocka,
Bilewicz, 2010). Podobng zaleznos¢ analiza mediacji wyka-
zala w przypadku relacji ZN (NCW) — ZZ (NZPO). Przed
wprowadzeniem mediatora zaleznos¢ (C) byta nieistotna
(#=-0,10), po wprowadzeniu mediatora M (PN), stala si¢
istotna (C’: f=-0,16; p<0,01). Zaleznos¢ (A) ZN (NCW)
— M (PN) =0,16; p <0,01 oraz zaleznos¢ (B) M (PN) —
Z27.(NZPO) =0,34; p<0,001 (Z=2,64; p<0,01; analiza
bootstrap dla 5000 probek pokazata 95% PU 0,03 + 0,22).
Mozna powiedziec, ze pracownicy normatywnie przywig-
zani do organizacji sa gotowi zachowac si¢ nieetycznie,
aby wspomoc t¢ organizacje, jednak traktowanie pracy jako
centralnej warto$ci oraz nieche¢ do czasu wolnego wzmac-
niajace przywiazanie normatywne obnizajg taka gotowosc.
Analiza mediacji pokazata tez, ze CP wplywa na NZPO za
posrednictwem PN (C: = 0,12; p <0,05); C’: f=0,03
(nieistotna); A: f=0,27; p<0,001; B: =0,34; p<0,001;
Z = 3,85; p <0,0001; analiza bootstrap dla 5000 probek
pokazata 95% PU 0,08 + 0,25), mozna tu moéwi¢ wrgcz
o mediacji catkowitej. Analiza mediacji obejmujaca takze
zmienng ME (Preacher, Hayes, 2008), wykazala jednak, ze
zaleznos¢ C’ jest istotna, f = 0,113 (p <0,05), co wytacza
teze o mediacji catkowitej w przypadku PN.

Analiza dominacji predyktoréw NZPO. R’ w modelu z jedng zmienng oraz dodatkowe R? po wprowadzeniu pozostatych dzie-
wieciu zmiennych niezaleznych; Srednie R? $wiadczy o istotnosci danego predyktora w wyjasnianiu wariancji zmiennej zaleznej

77 Numer o nazwa zmiennej R? jednej zmiennej Dodatkowe R? po wprowadzeniu Srednie R?
niezaleznej pozostatych zmiennych:
NZPO 1.Ccp 0,015* 0,0200 0,0175
2.PC 0,006 0,0100 0,0080
3.NMC 0,000 0,000 0,0000
4.NCW 0,009 0,010 0,0095
5.0G 0,000 0,000 0,0000
6.PS 0,007 0,000 0,0035
7. ME 0,113%%* 0,100 0,1065
8. PA 0,090*** 0,000 0,0450
9.PT 0,072*** 0,010 0,0410
10. PN 0,117*** 0,010 0,0633

* p<0,05; ¥* p<0,01; *** p < 0,001 — istotno$¢ modelu z jedna zmienna niezalezna.

Legenda: ZZ — zmienna zalezna.
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DYSKUSJA 1 WNIOSKI

Etyka pracy i przywiagzanie organizacyjne wykazuja
w przebadanej przez nas probie zwigzki stabe i umiarkowa-
ne. Wér6d wymiardw etyki pracy na uwage zashuguje trak-
towanie pracy jako centrum zycia. Taka postawa najprawdo-
podobniej sprzyja przywigzaniu organizacyjnemu. Oprocz
tej zmiennej — jak pokazata analiza dominacji — wyr6zniaja
si¢: wymiar ci¢zkiej pracy oraz odraczanie gratyfikacji.
Wyniki naszych badan sa podobne do rezultatéw badan
amerykanskich i w badaniach islamskiej etyki pracy. Tam
otrzymano podobne wzorce korelacji (Meriac i in., 2013;
Miller i in., 2002; Yousef, 2000). Mozna takze stwierdzié,
ze w procesie wzbudzania przywiazania organizacyjnego
zmienne demograficzne i organizacyjne odgrywaja duza
role, co potwierdza teoretyczne zatozenia o czynnikach
poprzedzajacych przywigzanie. W naszej probie wigkszym
poziomem przywigzania cechujg si¢ mezczyzni. Czy jest to
wywotane roznicami ptciowymi, czy kulturowymi? A moze
pozycja pracy w systemie wartosci zyciowych mezczyzn
w naszej kulturze? Trudno powiedzie¢. Badan tych nie
mozna uzna¢ za odpowiedz na to pytanie, gdyz grupa mez-
czyzn byta nieco mniejsza. Zaobserwowano takze wyzszy
poziom przywigzania organizacyjnego u pracownikow
zatrudnionych w mniejszych organizacjach, zajmujacych
stanowiska, ktore zapewniaja autonomi¢ (kierownicze,
specjalisci) i w firmach krajowych. Wysoki poziom przy-
wigzania przejawiaja takze osoby samozatrudnione, chod¢
w naszych badaniach stanowili wyrazna mniejszos¢, tylko
23 osoby [wnioskowanie opieramy tez na testach Rozsgdnej
istotnej roznicy Tuckeya (dla nierownych prob)]. Wyniki
naszych badan potwierdzaja zatem zasadno$¢ podjgcia oma-
wianego tematu. Sugerowane sg dalsze analizy dotyczace
przywiazania organizacyjnego i etyki pracy, i to najlepiej
oparte na badaniach wykorzystujacych obserwacje (przywia-
zania organizacyjnego), w postaci oceniania, np. poziomu
wykonania poszczegolnych zadan przez danego pracownika
lub ocen 360°, na przyktad zaangazowania i sumiennosci.
Opisywane tu badania opieraja si¢ bowiem na badaniach
kwestionariuszowych.

Badania te potwierdzajg jednak analizy Kidrona (1978)
oraz Browna (1996), ktore ukazaty etyke pracy jako orien-
tacje normatywna zwigzang z wigkszym przywigzaniem
do okreslonej organizacji, szczegdlnie przywigzaniem
normatywnym oraz, zgodnie z modelem Meyera i Allen
(1991), afektywnym.

Wsrod wymiardw etyki pracy tylko dwa korelujg z goto-
woscig do podejmowania nieetycznych zachowan na rzecz
organizacji (NZPO). Sa to wykazujaca z NZPO pozytywna
korelacj¢ sktonnos$¢ do warto$ciowania ci¢zkiej pracy oraz
wykazujaca z NZPO korelacje negatywna gotowos¢ do

moralnego (uczciwego) postgpowania. Przywigzanie do
organizacji wykazuje pozytywne korelacje z gotowoscia do
podejmowania nieetycznych dzialan na rzecz organizacji,
stosunkowo silniej koreluje tu przywiagzanie normatywne.
Jak pokazujg nasze badania, etyka pracy oraz przywia-
zanie organizacyjne sg istotnymi predyktorami gotowosci
do podejmowania nieetycznych zachowan na rzecz organi-
zacji. Warto§ciowanie cigzkiej pracy, czyli wiara, ze taka
praca prowadzi do sukcesu, raczej sprzyja tej gotowosci.
Wynik ten jest zgodny z badaniami Umphress i wspotpra-
cownikow (2010), w ktorych czynnikiem sprzyjajacym
gotowosci do nieetycznych dziatan na rzecz organizacji jest
zainteresowanie wiasng kariera i sukcesem. Na podstawie
powyzszych analiz mozna zaryzykowacé tezg, ze gotowos¢
do podejmowania nieetycznych zachowan proorganizacyj-
nych jest zwigzana z nizszg etyka pracy (mniejsze prze-
konanie o tym, Ze praca jest centralng warto$cig, mniejsza
dezaprobata czasu wolnego oraz mniejsza gotowos$¢ do
moralnego postepowania) oraz z wigkszym stopniem orien-
tacji na sukces. Przywigzanie organizacyjne, szczegdlnie
to normatywne, prawdopodobnie zwigksza gotowos¢ do
podjecia nieetycznych zachowan proorganizacyjnych,
cho¢ zwigzane z nim (przywigzaniem) dezaprobata czasu
wolnego i stawianie pracy w centrum zycia prawdopo-
dobnie te gotowos¢ zmniejszaja. Zwigzek normatywnego
przywigzania z gotowos$cia do podejmowania nieetycznych
zachowan na rzecz organizacji mozna wyjasni¢, odwolujac
si¢ do norm wzajemnosci. Pracownik moze wykazywac
wigkszy poziom przywigzania normatywnego jako rezultat
wdzigcznosci za to, co otrzymat od organizacji (Meyer,
Allen, 1991). Organizacje inwestuja w pracownikow, a ci
odczuwaja za to wdzigczno$¢ i moga si¢ odwzajemniaé
podejmowaniem nieetycznych zachowan na rzecz orga-
nizacji (por. Umphress i in., 2010). W dtuzszej perspek-
tywie taka forma odwzajemniania si¢ moze by¢ jednak
niekorzystna, gdyz moze np. nastapic utrata przez firme
wizerunku. Dlatego wazna jest perspektywa, aby lojalnos¢
i przywiazanie do organizacji wyznaczaty dziatania moral-
ne, zgodne ze standardami etycznymi szerokiego systemu
spotecznego. Wazne, aby wlasciwe dziatania organizacyjne
byly jednoczesnie wlasciwymi dzialaniami spotecznymi
przejawianymi w danym systemie spotecznym.
Dziatania nieetyczne na rzecz organizacji mozna, zgodnie
z wynikami naszych badan, traktowac jako jeden z przeja-
woOw przywigzania i formg zaangazowania behawioralnego.
Pracownik mocno przywiazany do organizacji jest w stanie
dziata¢ nawet nieetycznie tylko po to, aby zrealizowac¢ cele
organizacji. Taka gotowosc¢ jest przejawem silnej identyfi-
kacji pracownika z organizacja i by¢ moze chgcig szybkiego
awansowania w jej ramach (por. Umphress i in., 2010).
Takie nieetyczne zachowania proorganizacyjne sg jednak
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mozliwe tylko w organizacjach, w ktorych istnieje na nie
przyzwolenie. Kultury organizacyjne akcentujace moral-
no$¢ 1 uczciwose, wartosciujace rzetelng prace beda takie
zachowania wsrdd swoich cztonkow znaczaco ograniczad.
Jak pokazaly przedstawione badania, przeciwdziata tym
zachowaniom traktowanie pracy jako warto$ci i obowigzku
oraz akcentowanie moralnego postgpowania. Wazna jest
zatem praca nie tylko rzetelna, ale rzetelna i uczciwa, czyli
pelna — akcentujaca takze moralne postepowanie — etyka
pracy.

Czy kultura i systemy zarzadzania ludzmi w polskich
organizacjach zachecaja pracownikow do podejmowania
dziatan nieetycznych, aby realizowac¢ cele organizacyjne
lub $ciezki kariery? Niniejsze badania sugeruja odpowiedz
twierdzaca i moga okazac si¢ przydatne dla menedzerow
odpowiedzialnych za budowanie systemow lojalnosciowych
i zaangazowania organizacyjnego. Jednak, aby w pelni odpo-
wiedzie¢ na te pytania potrzebne sg dalsze poszukiwania.
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ETYKA PRACY, PRZY WIAZANIE ORGANIZACYINE A GOTOWOSC...

Work ethic, organizational commitment
and willingness to undertake unethical
pro-organizational behavior — Research report

Matgorzata Chrupata-Pniak, Damian Grabowski
Institute of Psychology, University of Silesia in Katowice

ABSTRACT

The study (Polish sample, N=321) sought to investigate the relationship between work ethic, organizational
commitment and unethical pro-organizational behaviors. Conceptualization of the work ethic has been done
in line with the concept of the work ethic by Max Weber. Work ethic consists of the following attitudes
and dispositions (Miller et al., 2002): (1) centrality of work; (2) hard work; (3) aversion to time waste;
(4) anti-leisure; (5) delay of gratification; (6) self-reliance, and (7) willingness to act honestly at work (morality/
ethics). Organizational commitment has been defined according to the three-components model of Meyer,
Allen (1991) and treated as a syndrome of three mental states, i.e. an affective commitment, a normative
commitment and a continuance commitment. Unethical pro-organizational behaviors (UPB) are unethical
behaviors conducted by employees in order to potentially benefit the organization (see: Umphress et al.,
2010). The study confirmed that work ethic correlates moderately and poorly with organizational commitment.
Predictors of organizational commitment were: hard work, centrality of work, delay of gratification and
low level of self-reliance. The study showed that willingness to act honestly at work (morality/ethics) and
disapprove of leisure time (anti-leisure) decreased the unethical pro-organizational behaviors. On the other
hand, normative commitment and the value of hard work increased the unethical pro-organizational behavior.

Key words: work ethic, organizational commitment, three-components model of organizational commitment,
unethical pro-organizational behavior
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