Czasopismo Psychologiczne
Psychological Journal

Polska wersja Meyera i Allen
Skali Przywiazania do Organizacji

Augustyn Banka, Agata Wotowska
Katedra Psychologii, Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun

Ré6za Bazinska*

Instytut Psychologii, Uniwersytet Gdanski, Gdansk
POLISH VERSION OF MEYER AND ALLEN’S ORGANIZATIONAL COMMITMENT SCALES

The Polish version of the Organizational Commitment Scales (OCS) is based on Meyer
and Allen’s (1991) three-component model of commitment. The OCS consists of 3 six-item
scales measuring three components of commitment: the affective one (the employee’s
emotional attachment to, identification with, and involvement in the organization), the
continuance (the awareness of the costs associated with leaving the organization), and
the normative component (the feeling of moral obligation to continue employment).
The data were collected from employees-representatives of various occupations:
nurses, school teachers, salesmen, warehousemen, policemen, and gaolers. The three
scales of the OCS showed satisfactory internal consistency (from .84 to .77) as well as
validity (as ascertained by correlations with other measures of identification with
one’s firm, self-esteem, job satisfaction, and life satisfaction). Satisfactory psychometric
characteristics of the Polish version of the OCS allow to recommend this instrument

for further psychological research.

WPROWADZENIE

Poczawszy od lat dziewieédziesiatych, przywigzanie
do organizacji (organizational commitment) stato sie
jednym z wiodacych tematéw badan. Obok takich pojeé
jak zaangazowanie w prace, zaangazowanie w wyko-
nywany zawoOd czy satysfakcja z pracy, przywiazanie
jest jednym z najpopularniejszych terminéw w rozwa-
zaniach zwigzanych z psychologicznymi aspektami
funkcjonowania czlowieka w sytuacji pracy.

Celem artykutu jest przedstawienie tréjwymiaro-
wego modelu przywiazania pracownika do organiza-
cji Meyera 1 Allen oraz prezentacja wynikéow badan
prowadzonych przez nasz zespét w latach 2001 do
2002, ktérych celem bylo opracowanie polskiej wersji
narzedzia do pomiaru przywigzania pracownika do
organizacjil.

* Korespondencje dotyczaca artykulu mozna kierowaé na
adres: Augustyn Banka lub Agata Wotowska, Katedra Psycho-
logii, Uniwersytet Mikotaja Kopernika, ul. Asnyka 2a, 87-100
Torun; Réza Baziniska, Instytut Psychologii, Uniwersytet Gdan-
ski, ul. Pomorska 68, 80-343 Gdarsk. roza@post.pl

TROJCZYNNIKOWY MODEL PRZYWIAZANIA
DO ORGANIZACJI MEYERA | ALLEN

Model Meyera 1 Allen (1997) stanow1 integracje wcze-
$niejszych dwéch gléwnych podej§é do przywiazania.
Pierwsze z nich zwiazane z pracami Portera i wspél-
pracownikéw (Porter, Steers, Mowday 1 Boulian, 1974)
opisywalo przywiagzanie do organizacji jako postawe
idefiniowalo je jako site zaangazowania i identyfikacji
jednostki z okresélona organizacja. Drugie podejécie
opierajace sie na propozycji Beckera (1960) trakto-
walo przywiazanie jako tendencje do pozostawania
w organizacji ze wzgledu na spostrzegane koszty jej
opuszczenia. Wstepna propozycja teoretyczna Meyera
i Allen (1984) polegala na wyrédznieniu dwéch sktadni-
kow przywiazania: afektywnego (affective) 1 trwatosci
(continuance). Nastepnie model zostal rozszerzony
o trzeci komponent — przywiazanie normatywne (nor-
mative commitment) (Allen 1 Meyer, 1990).

! Autorzy koncepcji wyrazajac zgode na opracowanie przez
nas polskiej wersji ich skali, zastrzegaja ograniczenie jej
zastosowania do badan naukowych.
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Komponent afektywny oznacza emocjonalne przy-
wigzanie pracownika do organizacji, zaangazowanie
1identyfikowanie sie z nia. Osoby z silnym afektywnym
przywiazaniem kontynuuja pozostawanie w danej or-
ganizacji, poniewaz tego wlasnie chca (want to do so).

Przywiazanie trwalte to Swiadomosé kosztow zwigza-
nych z opuszczeniem organizacji. Pracownicy, ktorych
podstawowa wiez z organizacjg oparta jest na kompo-
nencie trwato§ci, pozostaja w niej, poniewaz musza to
robié (need to do so).

Natomiast komponent normatywny przywiazania,
to poczucie moralnego obowiazku do pozostania w or-
ganizacji. Osoby z wysokim poziomem przywiazania
normatywnego czuja, ze powinni pozosta¢ w organizacji
(ought to do so).

Meyer 1 Allen (1991) argumentuja, ze bardziej od-
powiednie jest rozpatrywanie afektywnosci, trwalosci
1 normatywno$ci jako komponentéw przywigzania,
niz jego typow. Zwigzek jednostki z organizacja moze
odzwierciedla¢ w ré6znym stopniu wszystkie trzy
sktadniki. Np. dana osoba moze odczuwac silne emo-
cjonalne przywigzanie do organizacji, a jednoczeénie
mieé poczucie obowigzku do pozostania w niej. Inna
osoba moze by¢ zadowolona z bycia w danej organizacji
iréwnocze$nie zdawacé sobie sprawe, ze opuszczenie jej,
z ekonomicznego punktu widzenia, byloby dla niej bar-
dzo trudne. Kolejna osoba moze do§wiadczaé zaréwno
checi, jak 1 potrzeby pozostania w organizacji, ktérym
towarzyszy tez poczucie obowiazku wobec organizacji.

Johnson (1991), zajmujacy sie w swych badaniach
problematyka przywiazania w bliskich zwiazkach part-
nerskich, wyréznione przez Meyera 1 Allen komponenty
przywiazania nazywa odpowiednio: przywiazaniem
osobistym (afektywne w modelu Meyera 1 Allen), przy-
wigzaniem moralnym (normatywne w modelu Meyera
i Allen) oraz przywiazaniem strukturalnym (trwate w
modelu Meyera 1 Allen).

Frank i1 Brandstétter (2002) przyjely poglad, ze teo-
retyczna, podstawa wyrdznienia opisanych wymiaréw
przywiazania jest motywacja. W swych rozwazaniach
opierajq sie na fundamentalnym zréznicowaniu mie-
dzy motywacja dazenia i unikania, tzn. na zalozeniu,
ze zachowanie czlowieka ukierunkowane jest albo na
zblizanie sie do bodzcow pozytywnych, albo na unikanie
bodzcow negatywnych. Pierwszy wzorzec zachowania
polega na tym, ze podmiot przywigzuje sie do wybra-
nego obiektu (partner romantyczny, organizacja),
poniewaz dazy do osiagniecia bodZcéw pozytywnych
wynikajacych z kontynuowania cztonkostwa w tym
zwiazku (przywigzanie-dazenie). Drugi wzor natomiast
polega na powiazaniu z obiektem, gdyz jest to sposéb na
unikanie negatywow zwiazanych z przerwaniem rela-
cji (przywiazanie-unikanie). Zgodnie z tym podejSciem
komponent osobisty-afektywny przywiazania (,,chce”)
odzwierciedla orientacje dazenia, czyli zblizania do
bodzcow pozytywnych (dodatnie stany emocjonalne,

mozliwoéé identyfikowania sie), ktére moga by¢ osia-
gane dzieki utrzymywaniu wiezi z danym obiektem.
Moralny-normatywny komponent (,powinienem”)
1 komponent strukturalny-trwaty (,musze”) reprezen-
tuja orientacje unikania poprzez wlaczanie bodzcéw
negatywnych. Nawigzujac do teorii standardéw re-
gulacji Higginsa (1987, 1994), poczucie odpowiedzial-
noéci, powinnos$ci 1 obowiazki, ktére sa definiowane
jako wewnetrzne naciski do ich wypelnienia lub tez
zobowiazania wobec szczegblnych os6b, reprezentuja
Ja powinno$ciowe podmiotu. Ja powinnosciowe to
inaczej cele, ktore jednostka musi zrealizowac lub stan-
dardy, ktére musi osiagnaé. Strategia regulacyjna Ja
powinno$ciowego wiaze sie ze sktonnos§cig do unikania
naruszenia powinnoséci. Tak wiec, strukturalny-trwaty
komponent przywiagzania (,musze’) oraz komponent
normatywny (,powinienem”) wiaza sie z unikaniem
negatywnych efektow (koszty zwiazane z rozpadem
wiezi z obiektem), a zatem reprezentuja relacje przy-
wigzanie-unikanie. Zgodnie z koncepcja Higginsa
(1998, por. Lewicka, 2002) wymiar dazenia — unikania
wyznacza odmienne wzorce zachowania: promowanie
stanéw pozytywnych albo zapobieganie stanom nega-
tywnym. Przewaga jednego z nastawien moze wynikac
z r6znic indywidualnych jak réwniez moze by¢ powodo-
wana sytuacja. W aspekcie omawianych tu komponen-
tow przywigzania, nalezy przypuszczaé, ze afektywny
sktadnik wiezi miedzy podmiotem a organizacjg bazuje
na nastawieniu typu promowanie, natomiast przy-
wigzanie normatywne 1 trwaloSci — na nastawieniu
na zapobieganie stanom negatywnym. Zgodnie z tym
sposobem rozumowania, zaré6wno cechy indywidualne
czltonkéw organizacji, jak 1 wlaSciwos§ci samej organiza-
¢ji oraz szerszego kontekstu spolecznego, moga sprzyjaé
formowaniu albo afektywnego, albo normatywnego
1 trwatego przywiazania do organizacji.

KONSEKWENCJE PRZYWIAZANIA
DO ORGANIZACJI

Z punktu widzenia organizacji typu przemystowego
wazna jest odpowiedz na pytanie, jakie korzy$éci wiaza,
sie z posiadaniem ,,przywiazanej” kadry pracownicze;j.
Dlatego badacze tego nurtu koncentruja sie gléwnie na
poszukiwaniu zwigzkow miedzy wyréznionymi forma-
mi przywigzania do organizacji a przejawianymi przez
pracownika zachowaniami organizacyjnymi.

Istniejq liczne dowody na to, ze pracownicy z silnie
rozwinietym przywiazaniem afektywnym do organiza-
cji sa bardziej warto$ciowymi pracownikami (pracuja,
wiecej 1 maja lepsze wyniki) niz pracownicy ze stabiej
rozwinietym przywigzaniem afektywnym. Podobne,
aczkolwiek slabsze efekty obserwuje sie w przypadku
przywigzania normatywnego. Natomiast pracownicy
z silnym przywigzaniem trwalym sa gorszymi wyko-
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nawcami, nawiazuja mniej relacji ze wspoélpracow-
nikami i wykazuja sie bardziej dysfunkcjonalnymi
dzialaniami niz ci ze slabszym przywiazaniem trwa-
lym. Wiele doniesien z badan wskazuje, ze wystepuja
negatywne korelacje miedzy przywiazaniem do organi-
zacjl a tendencja do odejécia z organizacji i fluktuacja
kadr (Allen i Meyer, 1996; Banka, 2000; Meyer i in.,
w druku). Jakkolwiek korelacje te sa najsilniejsze
w przypadku przywiazania afektywnego, to row-
noczeénie dotycza wszystkich trzech skladnikéw.
Stwierdzono takze zalezno$§¢ miedzy przywiazaniem
do organizacji a absencja pracownikow. Zalezno§¢ ta
jest charakterystyczna dla afektywnego sktadnika
przywiazania (Mathieu 1 Zajac, 1990), nie obserwuje
sie jej natomiast w przypadku przywigzania trwatego.
Tannenbaum i1 Mathieu (1991) wykazali, ze istnieje
zwiazek miedzy ocena wewnatrzorganizacyjnych
szkolen prowadzonych dla pracownikéw a przywia-
zaniem; pracownicy, ktérzy oceniali te szkolenia jako
satysfakcjonujace, uzyskiwali wyzsze wyniki na skali
przywiazania. Kolejna pozytywna korelacja wystepuje
miedzy afektywnym 1 normatywnym przywigzaniem
a zachowaniem obywatelskim opisywanym jako: udzie-
lanie dodatkowej pomocy wspélpracownikom, cheé
podejmowania dodatkowych dzialan w miejscu pracy,
szczegblna dbato§é o wspoétpracownikéw i klientéow,
punktualno$é oraz czynny udzial w rozwigzywaniu
sytuacji problemowych pojawiajacych sie w miejscu
pracy. W przypadku przywiazania trwatego zalezno§é
ta nie wystepuje lub jest negatywna (Shore 1 Wayne,
1993).

DETERMINANTY PRZYWIAZANIA DO ORGANIZACJI

Wedlug Meyera i Allen (1997) gtéwnym procesem, kto-
ry prowadzi do rozwoju przywiazania afektywnego
jest prawdopodobnie osobiste zadowolenie jednostki,
ktére ma swoje zrédlto w zaspokojeniu osobistych po-
trzeb, spelnieniu oczekiwan, a takze osiagnieciu jed-
nostkowych celéw dzieki organizacji. To do§wiadczanie
szczegolnego zadowolenia moze sie réwniez wiazacé z po-
czuciem otrzymywanego wsparcia, poczuciem sprawie-
dliwoéci organizacyjnej, a takze poczuciem znaczenia
miejsca pracy oraz wlasnego wkladu w funkcjonowanie
organizacji. Zatem $rodowisko pracy, ktére udziela
wsparcia pracownikowi, dobrze go traktuje, a zarazem
pozytywnie ocenia jego efekty pracy, przyczynia sie do
wzrostu jego poczucia wlasnej wartosSci.
Przywigzanie trwale moze rozwijac sie jako rezul-
tat jakiego$ dzialania lub wydarzenia, ktére powoduje
wzrost kosztéw zwiazanych z odejéciem z organizacji
(pod warunkiem, ze pracownik uwaza, ze koszty te
zostang przez niego poniesione). W tréjczynnikowym
modelu przywiazania do organizacji, Meyer i Allen
(1991) opisuja te dziatania i wydarzenia jako inwesty-
cje 1 alternatywy. Inwestycje traktowaé mozna jako

,osobiste po§wiecenie” wiazace sie z odejSciem z orga-
nizacji. Pracownicy moga inwestowaé¢ w organizacje
w rbézny sposéob, wlaczajac w to np. wydatki zwigzane
z przeniesieniem rodziny z innej miejscowosci do ak-
tualnego miejsca zatrudnienia lub po$wiecanie czasu
na nabywanie specyficznych umiejetnoéci organiza-
cyjnych. Natomiast alternatywy mozna okreéli¢ jako
y,ograniczone mozliwosci” znalezienia innej pracy.
Silne przywigzanie typu trwalego rozwinie sie u tych
pracownikow, ktérzy uwazaja, ze tych mozliwoSci
posiadaja niewiele. Wsréd czynnikéw wplywajacych
na spostrzeganie przez pracownika alternatywnych
mozliwoéci zatrudnienia wymienia sie: informacje
dotyczace rynku pracy i ogbélnego klimatu ekonomicz-
nego, ocene przez pracownika wlasnych umiejetnosci
(aktualne i pozadane na rynku pracy czy przestarzate),
efekty podejmowanych uprzednio préb poszukiwania
pracy, a takze stopien, w jakim czynniki rodzinne ogra-
niczaja jego zdolno$¢ do zmiany miejsca zamieszkania.
Wymienione powyzej inwestycje 1 alternatywy tylko
wtedy maja wplyw na rozwéj przywiazania trwalego
do organizacji, kiedy pracownik jest §wiadomy zaréwno
ich wystepowania, jak i konsekwencji, ktére za soba
pociagaja.

Przywiazanie normatywne do organizacji roz-
wija sie na bazie wczesnych do$wiadczen socjaliza-
cyjnych (naciski ze strony rodziny i kultury), a takze
w trakcie procesu socjalizacyjnego, wptywowi ktéremu
jednostka podlega jako nowo przyjety do organizacji
pracownik. Do§wiadczenia socjalizacyjne, zaréwno te,
ktore jednostka nabyla w okresie wczesnego dziecin-
stwa, jak 1 te zdobyte w miejscu pracy, zawieraja wiele
réznorodnych informacji zwiazanych ze stosowno$cia,
poszczegblnych postaw 1 zachowan. Dzieki zlozonym
procesom warunkowania 1 modelowania jednostka
uczy sie 1 zdobywa wiedze na temat tego, co jest war-
toSciowe, czego od niej oczekuje rodzina, kultura lub
organizacja. W przypadku przywiazania normatyw-
nego, zinternalizowane zostaje przekonanie o tym, ze
wlasciwe jest bycie lojalnym wobec jednej organizacji.
Ten sktadnik przywigzania moze rowniez rozwijac sie
na bazie szczegblnego rodzaju inwestycji podejmowa-
nych przez organizacje $cisle na uzytek pracownikow;
inwestycji, ktére pracownicy spostrzegaja jako trudne
do odwzajemnienia (Meyer i Allen, 1991). Moze to by¢
np. optata czesnego lub wynajecie stuzb ochroniarskich
cztonkom rodziny pracownika. W takiej sytuacji, naby-
te przez pracownika normy dotyczace odwzajemniania
zobowiazan moga generowac stan braku réwnowagi
miedzy powinnos$ciami obu stron. Dzieki wyksztatceniu
poczucia obowiazku w stosunku do organizacji, pracow-
nik redukuje poczucie braku réwnowagi wzajemnych
zobowigzan. Przywigzanie normatywne moze takze
rozwijaé sie na bazie ,psychologicznego kontraktu”
miedzy pracownikiem 1 organizacja, ktéry Rousseau
definiuje jako niepisany zbidr oczekiwan dziatajacych
caly czas pomiedzy wszystkimi cztonkami organizacji
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(Rousseau, 1990). Wiekszoéé zawartosci kontraktu
psychologicznego moze byé okre§lona jako ,szacunek”
i ,przynaleznoéé” (Makin, Cooper i Cox, 2000).
W ramach ,,szacunku” jednostka moze mie¢ oczekiwa-
nia dotyczace prawa do informacji poprzedzajacych
wprowadzenie jakichkolwiek zmian w praktykach or-
ganizacyjnych, takich jak: restrukturyzacja organizacji
pracy, wprowadzenie ruchomego czasu pracy lub polityki
wobec 0s6b palacych. W zamian za 6w szacunek mozna
oczekiwac od pracownika réznorodnych aspektow ,przy-
naleznoSci organizacyjnej”. Moze to obejmowac gotowos¢é
do pracy w godzinach nadliczbowych, jesli wymaga tego
sytuacja, lub rozpowszechnianie pozytywnych opinii o
organizacji, wspieranie jej celéw i1 zadan. Kontrakty psy-
chologiczne moga, przybieraé rozne formy; w najszerszym
ujeciu wyréznia sie dwa ich typy: transakcyjny (transac-
tional) 1 ralacyjny (relational) (Rousseau, 1990). Kon-
trakt transakcyjny jest bardziej obiektywny i opiera
sie na zasadach ekonomicznej wymiany; relacyjny
za$ — na zasadach wymiany spotecznej. Wydaje sie,
ze z tych dwoch form, kontrakt relacyjny jest bardziej
zZwlazany z przywiazaniem normatywnym, transakcyj-
ny za$ moze przyczyniaé sie do rozwoju przywigzania
trwalego. Innym czynnikiem wigzacym sie z przywia-
zaniem normatywnym moga by¢ réznice kulturowe w
zakresie dominujacych w nich wartosci. Kultury, ktére
podkreélaja znaczenie wartoS$ci kolektywnych i bardziej
rozlegltych relacji miedzy pracownikiem a pracodawca,
beda przyczynialy sie do silniejszego rozwoju przywia-
zania normatywnego niz kultury, w ktorych dominuja
warto$ci indywidualistyczne dajace rownocze$nie
wieksze mozliwoéci zatrudnienia.

OPIS ORYGINALNEJ WERSJI SKALI
PRZYWIAZANIA MEYERA | ALLEN

Meyer i Allen skonstruowali Skale Przywiazania do
Organizacji (Affective, Continuance, and Normative
Commitment Scales) na podstawie zaproponowanego
przez siebie trdéjczynnikowego modelu przywiagzania
do organizacji. Kwestionariusz sktada sie z podskal
mierzacych trzy komponenty przywigzania: afektyw-
ny, trwaloéci i normatywny. Treéé twierdzen dotyczy
przekonan 1 uczué, ktore opisuja relacje pracownika
z organizacjg. Stwierdzenia odnoszace sie do emo-
cjonalnego zaangazowania pracownika, wyrazajace
jego osobista wiez z organizacja, skladaja sie na skale
Afektywnego Przywiazania (,Organizacja, w ktorej
pracuje ma dla mnie duze znaczenie osobiste”; ,,Moge
powiedzied, ze czuje sie w mojej organizacji jak w rodzi-
nie”). Spostrzegane przez pracownika koszty odejécia
z organizacji oraz z brak alternatywnych mozliwosci
zatrudnienia tworza skale Przywiazania Trwalego
(,Sadze, ze odchodzac z tej organizacji miatbym zbyt
malo innych mozliwo§ei do wyboru”; ,,Zbyt wiele stra-
citbym w moim zyciu decydujac sie teraz na odejscie
z mojej organizacji”’). Natomiast poczucie moralnego

obowiazku do pozostania w organizacji, opierajace sie
na lojalnoéci pracownika, sklada sie na skale Przywia-
zania Normatywnego (,Nawet gdyby to bylo dla mnie
korzystne, nie czutbym sie w porzadku odchodzac teraz
z mojej organizacji’; ,Jednym z gtéwnych powodow,
dla ktérych wciaz pracuje w tej organizacji, jest wiara
w znaczenie lojalno$ci dajaca mi poczucie moralne-
go obowigzku pozostania w organizacji”’). Podskale
stanowig odpowiedniki teoretycznie wyrdéznionych
trzech komponentéw przywiazania. Kwestionariusz
w wersji podstawowej? sktada sie z 24 pozycji, po 8 dla
kazdej podskali. Badania przy uzyciu kwestionariusza
prowadzono wsrod pracownikéw réznych organizacii,
wykonujacych rézne zawody. Osoby badane ustosun-
kowywaty sie do kazdego stwierdzenia w odniesieniu
do siedmiostopniowej skali, ktérej krance opisane byly
w nastepujacy sposob: 1 — zupelnie nie zgadzam sie,
7 — catkowicie zgadzam sie.

Skala uzyskata satysfakcjonujace miary rzetelnosci.
W prowadzonych badaniach érednia zgodno$é we-
wnetrzna mierzona wspoétczynnikiem alfa Cronbacha
wynosi: dla skali Afektywnego przywiazania .85, dla
Trwatos$ci: .79, dla Normatywnego: .73 (por. Allen,
Mayer, 1996).

POLSKA WERSJA SKALI PRZYWIAZANIA
DO ORGANIZACJI

Wstepna pula pozycji (tftumaczenie). Do puli wyj-
$ciowe] wlaczono wszystkie twierdzenia pochodzace
z pierwsze] wersji skali oraz dodane przez Meyera
1 Allen pozycje ze skali skréconej. Pominieto jednak
wszystkie pozycje (w sumie 9), ktére stanowily ne-
gatywne sformulowania wymagajace odwréconego
kodowania odpowiedzi. Decyzja ta byta podyktowana
watpliwoS§ciami natury metodologicznej, ktére wiaza,
sie ze stosowaniem tego typu pozycji w obszarze zacho-
wan organizacyjnych. Jak wynika z przegladu i badan
Magazine’a (Magazine, Williams 1 Williams, 1996)
pominiecie pozycji o odwréconym kodowaniu zwieksza
mozliwo§é uzyskania rzetelnej i trafnej metody. Tak
wiec pula wstepna w naszych badaniach zawierala
w sumie 22 pozycje z obu wersji skali Meyera i1 Allen.
Dokonano trzech niezaleznych ttumaczen oryginalnych
pozycji, a nastepnie wybrano te, ktére byly zgodne we
wszystkich trzech ttumaczeniach. W wypadku braku
zgodnoéci (w odniesieniu do czterech pozycji), wtaczono
te, ktérych polskie brzmienie byto krotsze 1 bardziej
precyzyjne dla tresci skali. I tak w przypadku jednego
twierdzenia z podskali TrwatoS§ci: ,Mam poczucie, ze
pozostanie w organizacji jest dla mnie zaréwno koniecz-
noscia jak 1 moim pragnieniem” skrécono do postaci:

2 Meyer i Allen (1997) do pierwszej wersji skali dodali kilka
nowych pozycji, nastepnie przeprowadzili ponowna, selekcje
pozycji i powstala w ten sposob 18-itemowa skrécona skala
przywigzania.
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,Mam poczucie, ze pozostanie w firmie jest dla mnie
koniecznoécia’. Naszym zdaniem pominiecie tej czeéci
stwierdzenia precyzuje jego zwigzek z komponentem
trwatoéci, natomiast pragnienie sugerowatoby kompo-
nent afektywny. Jednoczeénie okreslenie organizacja
zamieniono we wszystkich pozycjach na okre§lenie
firma, kierujac sie tym, ze termin organizacja w jezy-
ku polskim nie zawsze brzmi naturalnie w relacji do
pracy 1 w tym kontek$cie nie jest uzywany w jezyku
potocznym. Tak przygotowane twierdzenia poddano
ostatecznej ocenie psychologa majacego do§wiadczenie
w ttumaczeniu tekstow naukowych. W oparciu o jego
opinie powstala ostateczna wersja ttumaczenia poprze-
dzona wykorzystaniem sugestii, co do kilku drobnych
poprawek stylistycznych.

Opis badanej préby. W badaniu wzieli udziat pracow-
nicy réznych firm reprezentujacy nastepujace zawody:
nauczyciel, policjant, ksiegowy, straznik wiezienny,
pielegniarka, przedszkolanka, sprzedawca, magazy-
nier. W badanej prébie byty 134 kobiety 1 127 mezczyzn
w wieku od 24 do 51 lat. Niemal potowe stanowili
badani miedzy 31 a 40 lat — 46%, do 30 lat — 36%,
pozostate — 18% prdby stanowili pracownicy w wieku
powyzej 40 lat. W badanej grupie 10% pracownikéw
mialo wyksztatcenie zawodowe, 46% wyksztalcenie
$rednie 1 44% wyksztalcenie wyzsze. Badani pochodzili
z Torunia, Wroctawia, Ciechocinka, Wtoctawka 1 Etku.

Mierzone zmienne. Gléwne zmienne stanowily: sa-
tysfakcja z pracy oraz satysfakcja z zawodu. Mierzono
je przy uzyciu skal szacunkowych typu Likerta, czte-
rostopniowych: 1 — zupelnie niezadowolony, 4 — catko-
wicie zadowolony, na ktérych osoby badane okreslaty
stopien zadowolenia z pracy 1 wykonywanego zawodu.
W podobny sposéb mierzono zadowolenie z wynagro-
dzenia oraz zadowolenie z zycia. Z kwestionariuszem
Przywiazania korelowano takze ogélng samoocene,
mierzona Kwestionariuszem Samooceny Rosenberga,
oraz identyfikacje pracownika z organizacja mierzona,
Kwestionariuszem Identyfikacji z Firma (Wojciszke,
Bazinska, Ortowski, Wolak, 1999).

Wtasnosci psychometryczne skal. Na podstawie
analizy korelacji danej pozycji z wlasciwg jej skala,
dobrano do ostatecznej wersji skal te pozycje, ktérych
wspbélezynniki korelacji z wlasna skalg miaty najwyz-
sze wartoSci przy jednoczesnych niskich korelacjach
z pozostalymi skalami. Przyjeto krytyczna warto$é
wspotezynnika korelacji Persona réwna .40. Rowno-
czeénie kierujac sie wynikami uzyskanymi w analizie
czynnikowej, dobrano do ostatecznej wersji pozycje,
ktére charakteryzowaly sie maksymalnym wysyceniem
czynnikiem wlasnym (za krytyczna przyjeto wartoscé
ladunku .45) i jednoczeénie posiadaty stosunkowo niski
ladunek pozostatych dwéch czynnikéw.

Do ostatecznej wersji kwestionariusza Przywigzania
zakwalifikowano 18 pozycji, po 6 do kazdej z trzech pod-
skal: Przywiazania Afektywnego, Trwato§ci 1 Norma-
tywnego. Pozostale pozycje nie zostaly zakwalifikowane
z powodu albo zbyt niskiej mocy dyskryminacyjnej,
albo niskiego lub nazbyt réwnomiernego rozlozenia
tadunkéw czynnikowych. Jak pokazuja dane z Tabeli
1, pozycje, ktore weszty do kwestionariusza posiadaja,
wzglednie wysoka moc dyskryminacyjna — poza trzema
pozycjami, wszystkie majg korelacje z wtasna skala
powyzej .50.

Trafno$é czynnikowa. Analize czynnikowa 22 po-
zycji przeprowadzono stosujac metode gtéwnych skta-
dowych z rotacja varimax. Otrzymano trzy czynniki
o wartosci wlasnej powyzej jednosSci. Na podsta-
wie analizy serce-test Cattela, rotacji poddano trzy
pierwsze czynniki o kolejnych wartosciach: 6.67, 1.91
11.14. Wyjaséniajq one tacznie 54% wariancji. Ladunki
czynnikowe poszczegélnych pozycji przedstawiono w
Tabeli 2. Uzyskane wyniki potwierdzaja oczekiwang
tréjczynnikowa strukture narzedzia i sugeruja, ze
rozwiazanie trdjczynnikowe jest satysfakcjonujace.

Rzetelno$é oraz interkorelacje skal i ich poréw-
nanie z wersjq oryginalnqg. Analiza rzetelnosci
wylonionych skal wskazuje na ich satysfakcjonujaca
zgodno$¢ wewnetrzna. Jak pokazuja dane zawarte w
Tabeli 3, skale uzyskaty wzglednie wysokie wskazniki
rzetelnoéci. Najwyzsza zgodno$é wewnetrzna, uzyska-
ta skala Przywiazania Afektywnego, dla ktérej alfa
Cronbacha wynosi .84. Skala Trwatoéci 1 Przywigzania
Normatywnego uzyskaly wskazniki powyzej .70. Ana-
liza rzetelno$ci wytonionych skal przyniosta rezultaty
podobne do tych, ktére uzyskano w badaniach orygi-
nalnego narzedzia (Meyer, Allen, 1996). Tam réwniez
skala Przywigzania Afektywnego charakteryzowala sie
najwyzsza miarg zgodnos$ci wewnetrznej. Bliskie wyni-
kom oryginalnej skali okazaly sie tez korelacje miedzy
skalami. Podobnie jak w badaniu Meyera i Allen (1996)
skale Przywigzania Afektywnego i Normatywnego sa
istotnie skorelowane (por. Tabela 4). Najwyzsza, odreb-
no$¢ wykazuje skala Trwalosci. Fakt dosy¢ znaczacej
korelacji skal mierzacych komponent afektywny 1
normatywny przywiazania do organizacji, mozna inter-
pretowac jako budzacy watpliwo$¢ co do ich odrebnosci
jako konstruktéw pojeciowych. Niemniej jednak wiele
badan sprawdzajacych trafno§¢ oryginalnego narzedzia
(por. Cohen, 1996; Magazine, Williams 1 Williams, 1996;
Meyer1in. w druku) sugeruje, ze komponent afektywny 1
normatywny stanowia odmienne i wzglednie niezalezne
aspekty przywigzania do organizacji.

Poréwnanie trzech wylonionych w naszym bada-
niu skal, ze skalami oryginalnego narzedzia pozwala
stwierdzié¢, ze uzyskano podobna strukture kwestiona-
riusza. Podskale zawieraja po szeé¢ pozycji, co w efekcie
daje kwestionariusz sktadajacy sie z 18 twierdzen — nie-
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Tabela 1
Moc dyskryminacyjna pozycji — korelacje pozycji z wtasng skalg

AFEKTYWNE

Sprawia mi przyjemnos¢, kiedy moge porozmawia¢ o mojej firmie z ludzmi z zewnatrz 51
Firma, w ktérej pracuje, ma dla mnie duze znaczenie osobiste .74
Bytoby mi bardzo ciezko odejs¢ teraz z mojej firmy, nawet gdybym chciat .66
Wiele zawdzieczam mojej firmie .66
Moge powiedzie¢, ze czuje sie w mojej firmie jak w rodzinie .50
Czuje, ze problemy mojej firmy sg rzeczywiscie moimi wiasnymi problemami .59
TRWALOSCI

Lepiej byto, kiedy ludzie wigkszo$¢ swojego zycia zawodowego wigzali z jedng firmg 40
Sadze, ze odchodzgc z mojej firmy, mam zbyt mato innych mozliwosci do wyboru .50
Zbyt wiele stracitbym w moim zyciu, decydujac sie teraz na odejscie z mojej firmy .60
Jedna z kilku negatywnych konsekwencji odejscia z mojej firmy maégtby by¢ brak 44
dostepnych mozliwosci zatrudnienia '
Bytbym bardzo zadowolony gdybym do emerytury mogt pracowac w mojej firmie .56
Mam poczucie, ze pozostanie w firmie jest dla mnie koniecznoscia .65
NORMATYWNE

Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie czutbym sie w porzgdku odchodzgc teraz z firmy .60
Gdybym dostat oferte lepszej pracy, czutbym sie nie w porzgdku odchodzgc z mojej firmy 49
Ta firma zastuguje na to, zebym byt wobec niej w porzadku .51
Jednym z gtéwnych powodoéw, dla ktérych wcigz pracuje w tej firmie, jest wiara w znaczenie

lojalnosci dajgca mi poczucie moralnego obowigzku pozostania w firmie 50
Nie odszedtbym teraz z mojej firmy, poniewaz mam zobowigzania w stosunku do ludzi, 50
ktérzy w niej pracujg

Czutbym sie winny, gdybym teraz odszedt z mojej firmy .60

co krétszy od jego podstawowej, oryginalnej wersji. Jest
to po czeéci efekt wyeliminowania pozycji odwrotnie
kodowanych, o czym juz wspominano, jak réwniez efekt
jednoznacznego wysycenia pozycji tadunkami czynni-
kowymi oraz nie budzacych watpliwosci, wysokich miar
mocy dyskryminacyjnej pozycji wlaczonych do skal. Jak
wida¢ w Tabeli 1, poza trzema przypadkami, korelacje
pozycji z wlasng skala przekraczaja wartosé .50.

Skala Przywiazania Afektywnego konstytuowana
jest przez twierdzenia §wiadczace o pozytywnym emo-
cjonalnym ustosunkowaniu pracownika do organizacji.
Najsilniejsze wysycenie tadunkiem i jednocze$nie
najwyzszg moc dyskryminacyjng ma twierdzenie:
,Firma, w ktérej pracuje, ma dla mnie duze znaczenie
osobiste”. Porownywalny poziom tych wskaznikow
uzyskala jednak takze pozycja, ktéra oryginalnie
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przynalezala do skali Normatywnej: ,,Wiele zawdzie-
czam mojej firmie”. Jednak w naszym badaniu zostala
w sposéb nie budzacy watpliwos§ei zaklasyfikowana do
skali afektywnej (por. Tabela 1 i Tabela 2). Naszym
zdaniem, tre$é tego stwierdzenia bardziej opisuje
emocjonalny stosunek do firmy niz zobowigzanie do
lojalno$ci wobec niej. Podobna kwestia dotyczy stwier-
dzenia: ,Byloby mi ciezko odej$¢ teraz z mojej firmy,
nawet gdybym chcial”. W wersji oryginalnej pozycja
ta nalezata do podskali trwatoéci. Jak jednak mozna
wnioskowaé z tresci, znaczenie jej jest przede wszyst-
kim emocjonalne 1 stanowi bardziej wyraz dodatniego
stosunku do organizacji niz opis zainwestowanego wy-
sitku w organizacje. Poczucie, ze ciezko byloby opuscié
firme, sugeruje, ze jest w niej prawdopodobnie na tyle
dobrze, ze ciezko bytoby z niej odejsé.

Tabela 2
Wysycenie pozycji trzema czynnikami

Komponent TrwatoSci przywiazania stanowi wyraz
przekonania pracownika o koniecznosci pozostawania
w organizacjl zwigzanego z brakiem innych mozli-
wosci zatrudnienia oraz dotychczasowych inwestycji
wynikajacych z decyzji o przynaleznosci do firmy.
W naszym badaniu najwyzszy poziom ladunku
czynnikowego oraz najwyzsza moc dyskryminacyjna
uzyskalo twierdzenie: ,Mam poczucie, ze pozostanie
w firmie jest dla mnie konieczno$cia” oraz ,,Sadze, ze
zbyt wiele stracitlbym w zyciu odchodzac teraz z fir-
my”. Twierdzenia te pokrywaja sie z oryginalna skala.
Jednak do naszej skali weszly takze dwa inne, ktore
nieco zmieniaja sens komponentu trwato§ci. Chodzi
mianowicie o pozycje: ,,Bylbym bardziej zadowolony,
gdybym do emerytury méglt pracowa¢ w mojej firmie”
oraz: , Lepiej bylo, kiedy ludzie wiekszoéé swojego zy-

Tres¢ pozycji

tadunki czynnikowe

1 2 3
Sprawia mi przyjemnosé, kiedy moge porozmawia¢ o mojej firmie z ludzmi z zewnatrz .744 .061 .027
Firma, w ktérej pracuje, ma dla mnie duze znaczenie osobiste .790 187 .270
Bytoby mi bardzo ciezko odejs¢ teraz z mojej firmy, nawet gdybym chciat .681 .330 .206
Wiele zawdzigczam mojej firmie .656 .254 314
Moge powiedzie¢, ze czuje sie w mojej firmie jak w rodzinie .505 .009 433
Czuje, ze problemy mojej firmy sg rzeczywiscie moimi wtasnymi problemami .485 .185 .246
Jedna z kilku negaty\_/v_nych I_(onsekw_enc_:ji odejécia z mojej firmy mogtby by¢ 153 713 128
brak dostepnych mozliwosci zatrudnienia
Sadze, ze odchodzac z mojej firmy, mam zbyt mato innych mozliwosci do wyboru .202 .700 101
Zbyt wiele stracitbym w moim zyciu, decydujac sie teraz na odejscie z mojej firmy .138 .695 .257
Mam poczucie, ze pozostanie w firmie jest dla mnie koniecznoscig 343 .580 402
Bytbym bardzo zadowolony gdybym do emerytury mogt pracowa¢ w mojej firmie 400 .536 .306
Lepiej byto, kiedy ludzie wiekszo$¢ swojego zycia zawodowego wigzali z jedng firmg .139 513 1199
Nig odsztepym te_raz z mojej firmy, poniewaz mam zobowigzania w stosunku do ludzi, 030 085 745
ktérzy w niej pracujg
Jednym z gk’)w_nych p(_on_dc'Jw, d_la ktc’;ryc_h WCigz pracuje w t_ej firmie, jest w_iara o 151 279 689
w znaczenie lojalnosci dajgca mi poczucie moralnego obowigzku pozostania w firmie
Czutbym sie winny, gdybym teraz odszedt z mojej firmy .296 116 .648
Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie czutbym sie w porzgdku odchodzgc teraz z firmy .391 .013 .630
Ta firma zastuguje na to, zebym byt wobec niej w porzadku .356 140 .540
Gdybym dostat oferte lepszej pracy, czutbym sie nie w porzadku odchodzac z mojej firmy .243 102 463
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cia zawodowego wigzali z jedng firma”. Wydaje nam
sie, ze przejaw takich pogladéw moze by¢ wynikiem
specyficznych postaw Polakéw. Trwato§é przywiazania
do organizacji mozna prawdopodobnie traktowaé nie
tylko jako spostrzegana konieczno$¢ pozostania w niej
z braku rzeczywistych innych mozliwoéci zatrudnienia,
ale réwniez jako przejaw bardziej ogélnej tendencji,
wyraznie rysujacej sie w badaniach polskich, zwigzanej
z potrzeba statoéci 1 pewnosci zatrudnienia. Pracowni-
¢y, nawet stabo zadowoleni z wynagrodzenia i warun-

Tabela 3

w jakiejkolwiek organizacji jest lepsze niz brak za-
trudnienia.

Skala przywiazania Normatywnego jest jedyna
,czysta” podskala — w jej sktad weszly tylko te pozy-
cje, ktére w oryginalnej wersji narzedzia reprezentuja,
przywigzanie normatywne. Tre$¢ pozycji odzwierciedla
idee wiezi z organizacja, na ktéra sktada sie poczucie
moralnego zobligowania do pozostawania w organi-
zacji oraz przekonanie, ze nalezy by¢ lojalnym wobec
organizacji.

Witasnosci psychometryczne (Srednie i odchylenia standardowe) skal: Afektywnej, Trwatosci i Normatywnej oraz ich rzetelno$¢

Skale przywigzania

Charakterystyki psychometryczne

Afektywna Trwatosci Normatywna
Srednia 23.46 25.73 19.58
Odchylenie standardowe 8.68 8.48 8.22
Alfa Cronbacha .84 a7 .78
Tabela 4
Interkorelacje Skal: Afektywnej, Trwatosci i Normatywnej
Charakterystyki psychometryczne Afektywna Trwatosci Normatywna
Afektywna 1.00 .52 .69
Trwatosci 1.00 44
Normatywna 1.00

kéw pracy, nie przejawiaja checi zmiany organizacji
(Kozek, 1990). Przekonanie oparte na poczuciu, ze mu-
sze pracowaé¢ w danej firmie, bazuje réwniez na tym, ze
w ogdle musze pracowaé. Obecne warunki spoteczne, w
ktoérych funkcjonujg organizacje, sprzyjaja wzbudzaniu
u pracownikéw motywacji typu zapobieganie, ktora
polega na unikaniu odchylen od standardéw, a nie-
watpliwym standardem jest stabilne 1 pewne zatrud-
nienie. Przywiazanie oparte na komponencie trwalosci
wyraza wiec przekonanie pracownikéw o koniecznoéci
pozostania w organizacji, ktéra wigze sie z wysokim
poziomem zagrozenia utrata pracy wsroéd czynnych
zawodowo Polakéw. Jak pokazuja wyniki sondazy, ,,od
czerwca ubieglego roku w kazdym miesiacu od dwéch
piatych do niemal potowy Polakéw aktywnych zawo-
dowo deklarowalo, ze raczej obawia sie utraty zrodia
utrzymania lub powaznie liczy sie z taka mozliwoscia”
(CBOS, 2002). Podsumowujac, mozna stwierdzié, ze
komponent trwalo§ci w przywiazaniu do organizacji
zawiera w sobie element zapewniania sobie przez
pracownikéw poczucia bezpieczenstwa — pozostawanie

TRAFNOSC TEORETYCZNA — WYNIKI BADAN
KORELACYJNYCH

Trafno$é wyodrebnionych skal jako komponentéw przy-
wiazania sprawdzano poprzez badanie ich zwigzkow
z innymi zmiennymi. Wyniki przedstawia Tabela 5.
Przede wszystkim sprawdzono korelacje skal z mia-
rami zadowolenia z pracy — z satysfakcja z otrzymy-
wanego wynagrodzenia, z satysfakcja z wykonywane;j
pracy oraz z zadowoleniem z zawodu. Zmienne te sa
najczesciej badane jako korelaty przywigzania do or-
ganizacji 1 poniewaz brak jest danych empirycznych
o kierunku zalezno$ci, traktuje sie je jako wspdlwy-
stepujace z przywigzaniem do organizacji. W naszym
badaniu, zgodnie z oczekiwaniami, uzyskaliémy podob-
ny uktad wynikéw, ktory otrzymano dla oryginalnej
skali (por. Meyer 1 in., w druku). Z zadowoleniem
z pracy najsilniej koreluje skala Przywigzania Afek-
tywnego, nieco mniejsze, ale réwniez istotne dodatnie
zaleznoéci ujawnity skala Przywigzania Normatywnego
1 Trwaloséci. Skala Przywiazania Afektywnego takze

72

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 8, Nr 1, 2002, 65-74



Polska wersja Meyera i Allen Skali Przywigzania do Organizacji

najsilniej koreluje pozytywnie z zadowoleniem z wy-
nagrodzenia, a takze z satysfakcja z wykonywanego
zawodu. Skale Trwatoéci 1 Przywiazania Normatyw-
nego nie ujawnily istotnych statystycznie korelacji
z zadowoleniem z zawodu, natomiast pozytywne kore-
lacje z zadowoleniem pracownikéw z wynagrodzenia.

Wskaznik jakoSci zycia badanych pracownikéw,
w postaci stopnia ich ogblnego zadowolenia z zycia,
koreluje dodatnio z ze skalami Przywigzania Afektyw-
nego i Normatywnego; korelacja ze skala Trwalosci
okazatla sie nieistotna statystycznie. Z ogélna samooce-
na mierzong kwestionariuszem Rosenberga, istotnie
dodatnio koreluje jedynie skala Przywiazania Afek-
tywnego — wysokiemu emocjonalnemu przywiazaniu
do organizacji towarzyszy wysoka ogélna samoocena
pracownika. Wynik ten jest zgodny z przewidywania-
mi—komponent afektywny przywigzania bazuje takze
na budowaniu przez organizacje poczucia wlasnej
wartosci pracownikéw poprzez ich pozytywna ocene
i docenianie wktadu pracy.

W badaniu sprawdzano takze stopien, w jakim
wyroéznione skale przywiazania zwigzane sg z identy-
fikacja pracownikéw z organizacja. Mierzono trzy typy
identyfikacji przy uzyciu Kwestionariusza Identyfikacji
z Firma. Poza identyfikacja wlaéciwa, kwestionariusz
mierzy identyfikacje poprzez Ja, czyli stopien reali-

Tabela 5

zowania wlasnych, indywidualnych celéw i aspiracji
pracownika oraz identyfikacje typu My. Ta ostatnia
polega na nastawieniu na relacje miedzyludzkie
1 utozsamianie sie pracownika ze wspdétpracownikami
1 zespotem. Identyfikacja wlaéciwa polega na symbo-
licznym utozsamianiu sie z firma poprzez uznawanie
jej celéw 1 wartos$ci za swoje wlasne. Jak widaé w Tabeli
5, uzyskano bardzo wysokie dodatnie korelacje miedzy
skalami przywiazania a identyfikacja wtasciwa. Ponadto
warto zauwazy¢ brak istotnych zwiazkéw miedzy ska-
lami przywiazania a identyfikacja typu My. Wynik ten
sugeruje, ze przywigzanie do organizacji nie jest zalezne
od poziomu utozsamiania sie pracownika z zespolem,
z wspélpracownikami. Pracownicy spostrzegaja orga-
nizacje oddzielajac ja od ludzi w niej pracujacych. Ich
wiez z organizacja nie opiera sie na satysfakeji z relacji
miedzyludzkich. Bardziej natomiast jest skorelowana
z mozliwo$cia realizowania przez pracownikéw ich
osobistych celéw 1 potrzeb, co zgodne jest z definicja
emocjonalnego komponentu przywiazania. Jak widac
w Tabeli 5, identyfikacja poprzez Ja w znaczacym stop-
niu koreluje ze skalg przywiagzania afektywnego.
Sprawdzano réwniez zwigzek przywigzania ze
stazem pracy — ogélnym i1 w danej firmie. Jak widaé
w Tabeli 5, czas zatrudnienia w obecnym miejscu pracy
jest istotnie pozytywnie skorelowany ze wszystkimi

Korelacje skal: Afektywnej, Trwatosci i Normatywnej oraz ogbélnego poziomu Przywigzania z miarami jako$ci zycia,

typem identyfikacji z firmg oraz stazem pracy

Przywigzanie

N =261 Afektywne Trwatosci Normatywne ogdlem
Zadowolenie z pracy .56%** .20* 35%** AT
Zadowolenie z wykonywanego zawodu .32** .05 .18 .23
Zadowolenie z wynagrodzenia .56%** 22 .25 43
Zadowolenie z zycia 35%* A7 .29** .33
Samoocena .20 .04 .05 A2
Identyfikacja z firmg
poprzez Ja 49 .05 .35%* 37
poprzez My .18 -.08 A7 N
Identyfikacja wtasciwa B2*** .33 .50*** 59**
Staz pracy
Ogolny .08 .32 .24 .25*
W obecnej firmie 31 52%** .33 Y

*p <.05, *p <.01, **p <.001
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skalami przywiazania, najsilniejsza zalezno$§¢ dotyczy
skali Trwato$ci. Mozna wiec stwierdzié, ze im dluzszy
jest czas zatrudnienia pracownika w danej firmie, tym
wyzszy jest poziom jego przywigzania, ktéry ujawnia
sie najbardziej poprzez komponent Trwalosci. Nato-
miast ogdblny staz pracownikéw koreluje z skalami
przywiazania wyraznie stabiej, a w przypadku skali
przywiazania Afektywnego wspo6tczynnik korelacji jest
bliski wartoSci zero, co potwierdza trafnoéé tej skali.

Podsumowujac wyniki analizy korelacji, warto za-
uwazy¢, ze budzace watpliwosci wzajemne skorelowa-
nie skal Przywigzania Afektywnego 1 Normatywnego
(por. Tabela 4.) sktania jednak do traktowania ich
jako odrebnych konstruktéw pojeciowych. Jak wynika
z uzyskanych danych, skale te wchodza w cze$ciowo
odmienne relacje z innymi zmiennymi, co potwierdza
ich trafnos$¢ teoretyczna.

Rozwazajac dalsze kierunki badan nad przywiaza-
niem pracownika do organizacji, ciekawe wydaje sie
sprawdzenie sygnalizowanej juz wczesniej hipotezy,
ze okreslone warunki zewnetrzne, w ktérych funk-
cjonuja organizacje, moga sprzyja¢ formowaniu sie
przywiazania pracownikéw do organizacji w oparciu
o rozbudowywanie okre$lonego jego komponentu. Moz-
na przypuszczac, ze rynek pracy, podobny do obecnego
w Polsce, wzbudzajacy znaczacy poziom zagrozenia
utratg pracy, bedzie sprzyjal rozwojowi komponentu
trwatosci. Sadzimy, ze interesujace dane przyniostyby
na pewno badania koncentrujace sie na réznicach mie-
dzykulturowych, co postuluja autorzy koncepcji tréjwy-
miarowego przywigzania do organizacji (Meyer 1 in.,
w druku).
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