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Specificity of Organizational Commitment of
Knowledge Workers in Educational Institutions

Anna Wzigtek-Stasko, I1zabela Michalik

Summary

The success of an organization is determined by people and their unique features:
knowledge, skills, talents, openness to changes, innovation and passions. The worker
decides how he will fulfill the assumed roles or how much of his cognitive, emotional and
physical energy will be devoted to his work. The decision about the worker contribution to
work is determined by his organizational commitment. Organizational commitment is
perceived in literature as a determinant of high quality and effectiveness of operations, a
tool of creation of the image of the organization and the way how it is perceived by its
customers. These mechanisms can also be applied to educational institutions. This study
has a theoretical character, it is based on the literature and the practical experience of the
authors. The aim of the study is to try to determine the specific for educational institutions
features of organizational commitment and its importance for the success of an
educational institution.
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O sukcesie organizacji decyduja ludzie i ich unikatowe cechy: wiedza, umiejetnosci, talenty,
otwarto$¢ na zmiany, innowacyjno$¢ oraz posiadane pasje. Pracownik decyduje, w jakim
stopniu bedzie wypelnial przyjete role czy tez jak wiele swojej poznawczej, emocjonalnej
ifizycznej energii poswieci wykonywanej pracy. Decyzja o wkladzie pracownika w prace jest
zdeterminowana przez jego zaangazowanie organizacyjne. Zaangazowanie to jest postrze-
gane w literaturze jako determinanta wysokiej jakosci i efektywnosci dziatania, narzedzie
kreacji wizerunku organizacji oraz sposobu postrzegania jej przez klientéw. Mechanizmy
te maja zastosowanie réwniez w instytucjach edukacyjnych. Niniejszy artykul jest teore-
tyczny, powstat na bazie literatury przedmiotu oraz praktycznego doswiadczenia autoréw.
Celem jest proba okreslenia specyficznych dla instytucji edukacyjnych cech zaangazowania
organizacyjnego i jego znaczenia dla sukcesu instytucji edukacyjnej.

Stowa kluczowe: zaangazowanie organizacyjne, pracownicy wiedzy, instytucje edukacyjne

Wprowadzenie

Wspbiczesne organizacje, dziatajace w warunkach konkurencyjnosci, coraz inten-
sywniej opieraja swoja strategie naludziach i ich wewnetrznych zasobach. Organiza-
cje przygotowuja sie na przysztos¢, ulepszajac i zachowujac wysoka jakos¢ zasobéw
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ludzkich (Demirel, Goc, 2013). Jednym z najwazniejszych aspektéw zarzadzania
zasobami ludzkimi jawi sie obecnie zaangazowanie organizacyjne. Zaangazowani
pracownicy chetniej sie podejmuja nowych wyzwan, wykazuja samodzielna inicja-
tywe w dzialaniu, przyjmuja na siebie wieksza odpowiedzialno$¢ (Asrar-ul-Hag,
Kuchinke, Igbal, 2017). Badacze zwrdcili réwniez uwage na pozytywny wptyw zaan-
gazowania organizacyjnego na satysfakcje z pracy (Suma, Lesha, 2013), poczucie
sprawiedliwo$ci organizacyjnej (Rathore, Sen, 2017), poziom zaufania w organizacji
(Lewicka, Szeliga, 2016) oraz na wydajnos$¢ pracy (Kashemiiin., 2013). W zwiazku
z tym wzmacnianie zaangazowania organizacyjnego nabiera szczeg6lnego znaczenia,
stanowiac przedmiot dociekan naukowych prowadzonych przez licznych badaczy.

Zaangazowani pracownicy osiagaja efekty na wysokim poziomie, mobilizuja
innych pracownikéw, cechuje ich wysoka frekwencja oraz duza stabilizacja. Pracow-
nicy ci promuja organizacje w srodowisku zewnetrznym, a takze wplywaja pozy-
tywnie na zadowolenie interesariuszy organizacji (Lewicka, Szeliga, 2016). Mozna
wiec skonkludowad, ze organizacje dziatajace w dzisiejszej rzeczywistosci, w tym
réwniez instytucje edukacyjne, stoja przed koniecznoscia poszukiwania narzedzi
wzmacniajacych zaangazowanie organizacyjne swoich pracownikéw, aby spro-
sta¢ wymaganiom konkurencyjnego rynku i uzyska¢ adekwatne profity zar6wno
wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji.

Pojecie i istota zaangazowania organizacyjnego

Pojecie zaangazowania organizacyjnego nie jest nowe, juz w latach 60. XX w.
H.S. Becker okreglit zaangazowanie organizacyjne jako ,niepisany kontrakt” mie-
dzy pracownikiem a organizacja (Becker, 1960). W tym ujeciu oznacza to, ze pra-
cownicy s3 zaangazowani organizacyjnie, poniewaz oczekuja pewnych ukrytych
korzysci (Samudi, Slamolchi, Mobarakabadi, 2016). W ostatnich latach, na grun-
cie nauk o zarzadzaniu obserwuje sie wzrost zainteresowania problematyka doty-
cz3ca zaangazowania organizacyjnego, co jest konsekwencja szerszych przemian
dokonujacych sie w gospodarce opartej na wiedzy. Zaangazowanie organizacyjne
w najogdlniejszym ujeciu oznacza indywidualne przywigzanie pracownika do
organizacji i identyfikacje z jej celami oraz che¢ kontynuacji pracy w tej organi-
zacji (Demirel, Goc, 2013). A. Pocztowski (2008) podkresla, ze o zaangazowaniu
organizacyjnym $wiadczy stopien, w jakim pracownicy identyfikuja i wtaczaja sie
w zycie organizacji, wykorzystujac swoje kompetencje do osiagania jej celéw, nato-
miast R.C. Tolentino (2013) skupia sie na zaangazowaniu organizacyjnym jako
stanie, w ktérym pracownik identyfikuje sie z konkretna organizacja i jej celami
oraz chcialby utrzymac cztonkostwo w tej organizacji. Wedtug M. Juchnowicz
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(2010), zaangazowanie organizacyjne to wielowymiarowy konstrukt, ktéry okresla
postawe identyfikacji jednostki z organizacja, uwzgledniajacy lojalnos¢, poziom
satysfakcji z przynaleznosci do organizacji, poczucie przywigzania do organizacji,
a takze stopiert aktywnosci na rzecz realizacji celéw organizacji. Badacze sa zgodni,
ze zaangazowanie organizacyjne nie jest pojeciem homogenicznym. W najcze-
$ciej cytowanej pracy z tego zakresu, autorstwa N.J. Allena i J.P. Meyera (1990),
przedstawiono trzy niezalezne sktadniki zaangazowania organizacyjnego: zaan-
gazowanie afektywne, zaangazowanie trwania oraz zaangazowanie normatywne.
Zaangazowanie afektywne jest ujmowane jako emocjonalne przywiazanie pra-
cownika do organizacji. Jest to takze stopien, w jakim pracownik czuje potrzebe
podejmowania dziatant w ramach organizacji oraz wyraza wobec niej pozytywny
emocjonalny stosunek. Zaangazowanie trwania to wynik postrzeganych kosztéw
opuszczenia organizacji. W praktyce sprowadza sie do tego, ze pracownik wyko-
nuje zadania przypisane jego stanowisku pracy ze wzgledu na ewentualne koszty
zwiazane z zaprzestaniem wykonywania danej czynnosci. Natomiast zaangazo-
wanie normatywne sprowadza sie do norm spotecznych okreslajacych poziom
lojalnos$ci wobec organizacji, poczucie zobowiazania i wierno$¢ pracownika wobec
danej organizacji (Demirel, Goc, 2013).

Na poziom zaangazowania organizacyjnego pracownikéw maja wptyw, wedtug
M. Juchnowicz (2010), trzy grupy czynnikéw: poznawcze, behawioralne oraz emo-
cjonalne. Czynniki poznawcze to, przede wszystkim, znajomo$é celéw pracy oraz
celéw organizacji. Czynniki behawioralne wigza sie m.in. z wysoka sktonnoscia
do dzielenia sie wiedza oraz deklaracja checi do podjecia sie dodatkowych zadan.
Natomiast czynniki emocjonalne sa zwiazane z systemem wartosci danej organiza-
cji orazjej kultura organizacyjna, a takze z odczuwanym przez pracownikéw zado-
woleniem i satysfakcja z pracy (Juchnowicz, 2010). Na zaangazowanie pracownika
w organizacje wplywa stabilizacja, identyfikacja, pasja oraz efektywne dziatanie
na rzecz organizacji (Juchnowicz, 2014), co przedstawiono na rysunku 1.

Na stabilizacje pracownika sktada sie pragnienie przynaleznosci do organiza-
¢ji, dtugookresowe zatrudnienie oraz brak zainteresowania zmiang miejsca pracy.
Identyfikacja pracownika z celami i warto$ciami organizacji jest m.in. zwiazana
z duma z pracy w danej organizacji czy zrozumieniem dla dodatkowych obowiaz-
kéw, natomiast pasje zawodowa warunkuja takie aspekty, jak zgodnos¢ tresci pracy
z osobowo4cia, aspiracjami i zainteresowaniami pracownika, wykazywanie duzej
aktywnosci i inicjatywy oraz przeswiadczenie, ze aktywnos$¢é w dziataniu na rzecz
organizacji przyniesie wymierne efekty (Juchnowicz, 2014).

W organizacjach opartych na zasobach wiedzy, jakimi sa m.in. instytucje eduka-
cyjne, zaangazowani pracownicy sa propagatorami swoich organizacji, biorg udziat
w budowaniu ich marki i tworzeniu silnych relacji z interesariuszami organizacji.
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Rysunek 1. Podstawowe cechy zaangazowania organizacyjnego

Stabilizacja

Pasja Identyfikacja

Efektywne dziatanie
na rzecz organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Juchnowicz (2014, s. 389).

Konteksty zaangazowania organizacyjnego
w instytucjach edukacyjnych

Instytucje edukacyjne stanowia organizacje koncentrujace sie na ksztalceniu,
wychowaniu i opiece. Sa to organizacje nastawione na proces przygotowania spote-
czenstwa do $wiadomego kreowania przysztosci oraz rozwéj postaw, ktére pozwola
nazrozumienie i radzenie sobie z r6znymi sytuacjami spotecznymi (Piontek, Buczek,
2014). Stuza uczniom i stuchaczom jako gtéwnym beneficjentom oraz calemu gronu
interesariuszy: rodzicom, nauczycielom, srodowisku lokalnemu, spoteczenstwu.
Kazda z tych grup reprezentuje swoje wlasne priorytety i interesy, a zaangazowa-
nie poszczegdlnych oséb jest pomocne w ich pogodzeniu. Gtéwnym celem dziatal-
noéci instytucji edukacyjnych jest wszechstronny rozwéj indywidualny cztowieka
(Dorczak, 2012). Instytucje edukacyjne, dzieki realizacji swoich celéw i funkdji,
sa instytucjami spotecznymi, realizujacymi specyficzne zadania po to, aby wypelnic
swoja misje; mozna je okresli¢ jako no$nik postepu i profesjonalizmu w pelnieniu
roli posrednika pomiedzy pokoleniami. We wspétczesnym $wiecie, w ktérym ucze-
nie sie przez cale zycie staje sie waznym fundamentem zmiany spotecznej, prowa-
dzacej do budowania spoteczenstwa obywatelskiego, znaczenie instytucji edukacyj-
nych wzrasta (Dorczak, 2012). Nie ulega watpliwosci, ze w dobie gospodarki opartej
na wiedzy, postepujacej cyfryzacjiiwzrostu znaczenia zaangazowania pracownikéw
w ich prace, turbulencje w o$wiacie oznaczaja wysokie skomplikowanie oraz dyna-
mike systemu prawnego. Na zmienno$¢ w edukacji wptywa réwniez réznorodnos¢
ludzi zwigzanych z edukacja. Natura cztowieka oraz cechy charakterystyczne jego
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zachowan sa czesto kluczowe dla osiagniecia celéw przez organizacje, a takze sami
interesariusze, ktérych oczekiwania sa zmienne, niejednoznaczne oraz, coraz cze-
$ciej, wyraznie przedmiotowe, co ma znaczenie dla specyfiki zaangazowania orga-
nizacyjnego w instytucjach edukacyjnych.

Instytucje edukacyjne podejmuja dziatania w interesie spotecznym i swoje
gtéwne cele urzeczywistniaja poprzez wpltyw na inne organizacje lub innych uczest-
nikéw danej spotecznosci, tj. poprzez $wiadczenie specyficznej ustugi, nazywanej
ustuga edukacyjna. Rdzen ustugi edukacyjnej stanowi wiedza profesjonalna, prze-
kazywana przez pracownikéw wiedzy interesariuszom, natomiast otoczka wiedzy
profesjonalnej jest wiedza organizacyjna oraz wiedza z zakresu marketingowego
zarzadzania instytucja edukacyjna (Fazlagi¢, 2003). Wiedza organizacyjna dotyczy
podstawowych umiejetnosci administrowania instytucja oraz znajomosci przepi-
s6w prawnych dotyczacych edukacji, natomiast na obrzezach rdzenia ustugi edu-
kacyjnej znajduje sie obszar, ktéry jest rozwinieciem wiedzy organizacyjnej i doty-
czy marketingu (Fazlagi¢, 2003). Rdzen oraz otoczke ustugi edukacyjnej pokazano
na rysunku 2.

Rysunek 2. Rdzen i otoczka ustugi edukacyjnej

Wiedza organizacyjna z zakresu
marketingowego zarzadzania
instytucja o$wiatowa

Wiedza organizacyjna

Wiedza profesjonalna

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Fazlagi¢ (2003, s. 22).

Wielko$¢ zewnetrznego okregu, odzwierciedlajacego wiedze organizacyjna
z zakresu marketingowego zarzadzania instytucja edukacyjna, zalezy od inwencji
menedzeréw o$wiaty i pracownikéw wiedzy, poziomu ich motywacji do podejmo-
wania nieszablonowych dziatan i uruchamiania proceséw przeczacych rutynie, aby
sie stac bardziej atrakcyjnym dla interesariuszy. Kluczowa kategoria w tym proce-
sie jawi sie bezsprzecznie zaangazowanie organizacyjne.
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Zaangazowanie organizacyjne w zakresie rdzenia ustugi edukacyjnej, wiedzy
profesjonalnej, oznacza pozytywny stosunek do $wiadczonej ustugi, identyfikacje
z celowo$cia podejmowanych dziatan przez pracownika wiedzy-nauczyciela w kon-
tekscie przekazywanej uczniom i stuchaczom wiedzy. Przekaz nauczanych tresci
cechuje wysoki poziom merytoryczny i metodyczny, jest jasny i konkretny, a pra-
cownik wiedzy wykonuje obowiazki zawodowe z pasja i zainteresowaniem, realizu-
jac podstawowy cel instytucji o§wiatowej, czyli ksztalcenie interesariuszy. Zaanga-
zowanie w otoczke ustugi organizacyjnej, czyli w wiedze organizacyjna, obejmuje
zarzadzanie edukacja zaréwno w instytucji edukacyjnej, jak i poza ta organizacja.
Na poziomie instytucji edukacyjnej oznacza dbato$é o przestrzeganie przepiséow
obowiazujacego prawa, zas w kryzysowych sytuacjach — gotowos¢ do przyjmowania
odpowiedzialnosci i lojalnos$¢ wzgledem organizacji. Istotne jest réwniez zaufanie
wzgledem pracodawcy, dyrektora instytucji edukacyjnej oraz wspétpracownikéw
dla wspélnego rozwiazywania trudnych sytuacji. Wiedza organizacyjna z zakresu
marketingowego zarzadzania instytucja edukacyjna wychodzi poza poziom orga-
nizacjiijest zwigzana z postrzeganiem instytucji w Srodowisku przez jej otoczenie,
potencjalnych interesariuszy, a gtéwnym celem tych dziatan jest osiagniecie szeroko
pojetego sukcesu przez caly instytucje. Pracownicy angazuja sie w promocje insty-
tucji edukacyjnej, rozwigzywanie konfliktéw czy komunikacje z rodzicami uczniéw
i stuchaczami oraz innymi nauczycielami, co wynika z ich wewnetrznych przeko-
nan, pasjiisatysfakeji oraz jest ono dtugotrwate i autentyczne (Steinerowska, 2015).

Instytucje edukacyjne dzialaja na rzecz swoich interesariuszy — uczniéw i stu-
chaczy, ktérzy znajduja sie w ich centrum zainteresowania. Interesariusze moga
by¢ postrzegani jako klienci, ale takze jako ,surowiec produkeji”. Interesariuszy
nie mozna jednak przetwarzaé, a proces edukacji i uczenie sie opieraja sie na spra-
wach osobistych. Relacje te sa obciazone cechami indywidualnymi, a ich wyniku
nie da sie przewidzie¢. Natomiast pracownicy wiedzy-nauczyciele i menedzerowie
o$wiaty maja podobne wyksztalcenie, korzenie, wartosci i doswiadczenia. Dodat-
kowo, nauczyciele domagaja sie pewnej autonomii w procesie nauczania i trudno
jest zdefiniowac¢ lub kontrolowac ich zwigzek z interesariuszami (Keczer, 2014), dla-
tego tak istotne jest zaangazowanie organizacyjne pracownikéw wiedzy w insty-
tucjach edukacyjnych.

Prowadzone badania wskazuja, ze zaangazowanie organizacyjne rodzi istotne
korzysci. Wplywa na wzrost poziomu wsparcia organizacyjnego, wzrost poziomu
motywacji oraz liczby zachowan obywatelskich w organizacji (Czop, Leszczynska,
2012), generuje takze wieksza wydajnosc pracy (Folorunso, Adewale, Abodunde,
2014). Z punktu widzenia kazdej organizacji, w tym instytucji edukacyjnej, zaanga-
zowani pracownicy sa §wiadomi koniecznosci wspétpracy z innymiw celu poprawy
wynikéw pracy z korzyscia dla calej organizacji.
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Architektura zaangazowania organizacyjnego
pracownikéw wiedzy w instytucjach edukacyjnych

Rzeczywistos¢ gospodarcza dzisiejszych czaséw oznacza, ze osiaganie przewagi
konkurencyjnej zalezy w znaczacym stopniu od ludzi zatrudnionych w organizacji,
ich kompetencji, w tym wiedzy i cech osobowosciowych (Spagnoli, Caetano, 2012).
W dobie globalizacji i coraz bardziej turbulentnym otoczeniu pracownik staje sie
najwieksza wartos$cia organizacji, jest gléwnym obiektem uwagi i podmiotem przy
podejmowaniu decyzji strategicznych (Drucker, 2010). Pracownicy wiedzy w insty-
tucjach edukacyjnych sa filarami tych organizacji, gdyz pracownicy zdolni do prze-
ksztalcenia danych w wiedze i wykorzystanie jej z korzyscia dla organizacji stanowia
podstawowy element jej zasobéw (Probst, Raub, Romhardt, 2002). Pracownikiem
wiedzy jest pracownik reprezentujacy wysoki poziom wiedzy specjalistycznej,
wyksztalcenia lub doswiadczenia, a jego najwazniejszym celem jest tworzenie, roz-
powszechnianie lub praktyczne wykorzystanie wiedzy. Pracownik wiedzy rozwia-
zuje problemy, analizuje i spelnia wymagania interesariuszy — uczniéw i stuchaczy
instytucji edukacyjnej oraz podejmuje decyzje we wspdlpracy z innymi pracowni-
kami (Davenport, 2007). Autorytet zawodowy pracownika wiedzy stanowi wypad-
kowa jego wiedzy specjalistycznej, szerokich horyzontéw poznawczych, umiejetnosci
fachowych opanowanych na mistrzowskim poziomie oraz umiejetnosci spotecznych,
ktére sa weiaz rozwijane (Morawski, 2017). Pracownicy wiedzy-nauczyciele jako spe-
cjalisci najwyzszej klasy stanowia wzorzec dla wszystkich oséb zaangazowanych
w funkcjonowanie instytucji edukacyjnej. Sg wiec w tym kontekscie pracownikami
kluczowymi, dysponujacymi unikatowa wiedzg i potencjatem, a od ich zaangazo-
wania organizacyjnego zalezy ostateczny ksztatt i wymiar sukcesu organizacji.

Zaangazowany w organizacje pracownik wiedzy na poziomie zaangazowania
afektywnego wykonuje swoja prace, poniewaz tego chce (Adamska-Chudziniska,
2015). Pracownik umiejetnie angazuje swoja wiedze profesjonalna: merytoryczna
i metodyczna do osiagniecia celéw przez interesariuszy. W przypadku zaangazo-
wania trwania pracownik wiedzy ma $wiadomos¢ kosztéw, ktére zostana ponie-
sione w wyniku rezygnacji z wykonywania ustugi merytorycznej, czyli nauczania.
Ponadto, pracownik wiedzy ma $wiadomos¢ potrzeby kontynuowania pracy dla
organizacji, z uwagi na mozliwo$¢ utraty wygenerowanych juz korzysci oraz reali-
zacji wlasnych potrzeb. Poczucie obowigzku w stosunku do instytucji edukacyjnej
warunkuje normatywny sktadnik zaangazowania organizacyjnego, podejmowanego
przez pracownika wiedzy. Zaangazowanie organizacyjne wynika wéwczas z poczu-
cia obowiazku ilojalnosci, opartego na ustalonych wartosciach i zasadach (Adam-
ska-Chudzinska, 2015). Nauczyciel wykonuje swoja prace wedtug wymaganych
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standard6w, poniewaz czuje, ze powinien pozosta¢ w organizacji dla jej dobra, ale
nie jest w tym przypadku tworzona warto$¢ dodana (Steinerowska, 2015). Archi-
tekture zaangazowania organizacyjnego pracownikéw wiedzy w instytucjach o$wia-
towych przedstawiono na rysunku 3.

Rysunek 3. Architektura zaangazowania organizacyjnego pracownikéw wiedzy
w instytucjach edukacyjnych

Wiedza Stabilizacja Zaangazowanie
Pasja
ganizacyj
Identyfikacja
Efektywne dziatanie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Allen, Meyer (1990), Fazlagi¢ (2003), Juchnowicz (2014).

Zaangazowany organizacyjnie pracownik wiedzy jest ustabilizowany zawodowo
i zwigzany emocjonalnie z instytucja edukacyjna. Obowiazki powiazane z przeka-
zywaniem wiedzy profesjonalnej wykonuje z pasja, odczuwa zadowolenie i satys-
fakcje ze $wiadczenia tej czesci ustugi edukacyjnej i nie wykazuje checi do zmiany
tego stanu. Wyznawane przez niego warto$ci sa zbiezne z warto$ciami instytucji
edukacyjnej, dziata on efektywnie na rzecz osiggniecia przez instytucje jej gtéwnego
celu, czyli ksztalcenie interesariuszy. W zakresie wiedzy organizacyjnej nauczyciel
identyfikuje sie z organizacja i jej otoczeniem, wykazuje duza cheé do pracy narzecz
prawidlowego funkcjonowania instytucji edukacyjnej, zgodnie z normami narzu-
conymi przez organy prowadzace oraz organy nadzoru pedagogicznego tak, aby
organizacja mogta pelni¢ swoja role, minimalizujac wptyw turbulencji zachodza-
cych w otoczeniu. Pracownik wykazuje pasje w wykorzystywaniu wiedzy organi-
zacyjnej do celéw instytucji edukacyjnej oraz gotowos¢ do podejmowania efektyw-
nych dziatan na rzecz organizacji, zwlaszcza w sytuacjach wymagajacych radzenia
sobie z sytuacjami kryzysowymi oraz rozwiazywania konfliktéw. Jest on bowiem
zainteresowany pozostaniem w organizacji, ktéra bez probleméw realizuje swoje
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cele. Natomiast zaangazowanie w realizacje zadan zwigzanych z wiedza z zakresu
marketingowego zarzadzania instytucja edukacyjng jest efektem swoistej dumy
z przynalezno$ci do organizacji i pragnienia, by instytucja edukacyjna byta jak naj-
lepiej postrzegana w srodowisku zewnetrznym. W zwigzku z tym pracownicy wie-
dzy wychodza poza oczekiwania przetozonych i podejmuja efektywne dziatania,
ktére wywotuja pozytywne zaskoczenie (Juchnowicz, 2014). Moga to by¢ wszelkie
dziatania promujace instytucje edukacyjna w srodowisku, gdyz to energia i inno-
wacyjnos¢ pracownikéw wiedzy przyczynia sie do sukcesu tych organizacji.

Efekty zaangaZzowania organizacyjnego
w instytucjach edukacyjnych

Zaangazowani organizacyjnie pracownicy wiedzy instytucji edukacyjnych gene-
ruja wymierne korzysci dla swoich organizacji, ktére sa miara sukcesu zaréwno orga-
nizacji, jak i indywidualnego pracownika wiedzy. Sukces instytucji edukacyjnej jest
zazwyczaj rezultatem wielu czynnikéw jednoczesnie, zas u jego podstaw lezy cel,
ktéry instytucja realizuje. Umiejetno$¢ wypracowania perspektywicznego programu
realizacji celéw instytucji o$wiatowej oznacza zdolnos¢ stworzenia podstaw suk-
cesu tej organizacji (Kopertynska, Kmiotek, 2016). Do wymiernych korzysci, jakie
generuja zaangazowani pracownicy wiedzy, mozna m.in. zaliczy¢ (Marzec, 2014):
« wzrost poziomu efektywnosci funkcjonowania organizacji,

« wzrost poziomu zainteresowania praca oraz produktywnoéci pracy,

+ obnizenie poziomu rotacji i absencji pracownikéw wiedzy,

«  wzrost aktywnosci w procesie podejmowania nowych wyzwan,

« wzrost sklonnosci do ciagtego uczenia sie,

+ lepsze wyniki w pracy,

«  wzrost zachowan innowacyjnych wéréd pracownikéw,

«  wzrost zachowan prospotecznych i obywatelskich pracownikéw wiedzy.

Natomiast z perspektywy pracownika wiedzy instytucji edukacyjnej istotnym
aspektem jest postrzegany sukces zawodowy, zaré6wno obiektywny, mierzony za
pomoca wysoko$ci dodatku motywacyjnego czy stopnia awansu zawodowego, jak
i subiektywny, ktéry jest mozliwoscia realizacji pragnien, celéw i zamierzen pra-
cownika wiedzy odnoénie do jego kariery zawodowej (Marzec, 2014). Zaangazowani
pracownicy wiedzy wykazuja wieksza inicjatywe w dziataniu zaréwno na rzecz orga-
nizacji, jak i wtasnego rozwoju kariery zawodowej. Ponadto, pracownicy odczuwaja
wieksza satysfakcje ze swoich dokonan, maja wieksze poczucie docenienia swojej
pracy przez pracodawce, a pracodawcy sa bardziej sktonni inwestowaé w ich roz-
wéj (Borkowska, 2014).
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Zuwagina specyficzna dziatalno$¢ instytucji edukacyjnych, dla ktérych najwaz-
niejszym celem nie jest zysk, ale rozwéj jednostek, nie mozna skorelowaé poziomu
zaangazowania organizacyjnego z korzysciami finansowymi organizacji, jednak
zaangazowanie organizacyjne przyczynia sie do tworzenia wartosci dodanej zaréwno
dla organizacji, jak i dla jednostki (Juchnowicz, 2014) poprzez osigganie wysokich
wynikéw nauczania, stabilizacje lub wzrost liczby zainteresowanych ksztalceniem
w danej instytucji edukacyjnej uczniéw i stuchaczy oraz osiagniecie i utrzymanie
zadowolenia z funkcjonowania instytucji edukacyjnej wszystkich jej interesariuszy.

Podsumowanie

Nie ulega watpliwosci, ze zaangazowanie organizacyjne jest obecnie jednym
z najwazniejszych aspektéw zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz to pracownik,
a zwlaszcza pracownik wiedzy, stanowi kapitat organizacji, a jego zaangazowanie
determinuje sukces organizacji. Konteksty zaangazowania organizacyjnego w insty-
tucjach oswiatowych wymagaja szczegdlnego zainteresowania, przede wszystkim
z uwagi na specyfike $wiadczonych przez nig ustug. To zaangazowanie pracownikéw
wiedzy warunkuje realizacje zadan postawionych przed instytucjami oswiatowymi
z korzyscia dla interesariuszy. Przedstawiona w niniejszym artykule architektura
zaangazowania organizacyjnego pracownikéw wiedzy wskazuje na szczegdlna spe-
cyfike tego zagadnienia w instytucjach edukacyjnych, zwtaszcza w dobie postepu-
jacych zmian organizacyjnych i gospodarczych. Potaczenie celéw instytucji eduka-
cyjnych, zwiazanych ze $wiadczeniem ustugi edukacyjnej, z celami indywidualnymi
pracownika wiedzy, okreslajacymi jego sukces zawodowy, generuje pozytywne
efekty dla catej organizacji oraz samego pracownika. Wysoki poziom zaangazowania
organizacyjnego pracownikéw wiedzy w instytucjach edukacyjnych wzmacnia ich
lojalnos¢ wobec organizacji, podnosi poziom satysfakeji z pracy i poczucie spetnie-
nia oraz tworzy pracownikom wiedzy mozliwo$¢ odniesienia sukcesu zawodowego.
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Summary

Specificity of Organizational Commitment of Knowledge Workers
in Educational Institutions

The success of an organization is determined by people and their unique features:
knowledge, skills, talents, openness to changes, innovation and passions. The worker
decides how he will fulfill the assumed roles or how much of his cognitive, emotional and
physical energy will be devoted to his work. The decision about the worker contribution
to work is determined by his organizational commitment. Organizational commitment is
perceived in literature as a determinant of high quality and effectiveness of operations,
a tool of creation of the image of the organization and the way how it is perceived by
its customers. These mechanisms can also be applied to educational institutions. This
study has a theoretical character, it is based on the literature and the practical experience
of the authors. The aim of the study is to try to determine the specific for educational
institutions features of organizational commitment and its importance for the success of
an educational institution.

Keywords: organizational commitment, knowledge workers, educational institutions
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