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Wprowadzenie

Za determinanty rozwoju technologicznego i techniczno-organizacyjnego warun-
kujacego sukces uznaje si¢ przede wszystkim ludzi zatrudnionych w organizacji,
wraz z ich szerokim wachlarzem kompetencji: wiedza, umiejetnosciami, posta-
wami i cechami osobowo$ciowymi [Lewicka, 2013: 217; Lewicka, Rakowska, 2016;
Flaszewska, 2016; Kostera, Glinka, 2016]. Kompetencje pracownikéw mozna uznaé
za jeden z najwazniejszych zasobéw, ktérymi dysponuje organizacja. Szczegdlng
role przypisuje sie¢ postawom i zachowaniom pracownikéw, w tym zaangazowa-
niu, wychodzgac z zalozenia, ze pozostate sktadowe kompetencji, takie jak wiedza
i umiejetnosci, sa stosunkowo fatwe do nabycia przez pracownika przy zapewnieniu
mu odpowiedniego rodzaju wsparcia, chociazby szkoleniowego. Organizacje coraz
cze$ciej zdaja sobie sprawe, ze zaangazowani pracownicy odgrywaja kluczowg role
w kazdego typu organizacjach [Albrecht et al., 2015]. Zaangazowanie pracownikow
i przywiazanie organizacyjne generujg warto$¢ dla organizacji, wplywajac na postawy
pracownikow przejawiajace si¢ w skfonnosci do zachowan obywatelskich, niskiej
absencji, lepszej obstugi klienta. W efekcie przyczyniajg si¢ do sukcesu organizacji
[Rich etal., 2010] i pomagaja w uzyskiwaniu przez organizacje wysokiej wydajnosci,
jakosci i innowacyjnosci [Lewicka, Gliniska-Newes, 2018]. Dlatego organizacje coraz
wieksza uwage poswiecaja praktykom i procesom zarzadzania zasobami ludzkimi,
kulturze organizacyjnej czy klimatowi, ksztaltujacym $rodowisko pracy sprzyjajace

* Monika Pec, mgr inz. - Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krakowie. ORCID: 0000-0002-3060-4572.
** Dagmara Lewicka, prof. dr hab. - Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krakowie. ORCID: 0000-0002-
-6955-7371.

ORGANIZACJA | KIEROWANIE « nr2 /2022 (191) 157



przyciaganiu i utrzymaniu kreatywnych, oddanych swojej pracy, pelnych energii,
entuzjazmu i ciagle rozwijajacych sie pracownikéw [Kmiotek, 2013]. Wobec tego
takze rozumienie natury, przyczyn i konsekwencji ,,psychicznego” zwigzku pracow-
nika z organizacja pozostaje waznym celem badan [Bakker et al., 2011; Schaufeli,
Taris, 2014].

Praktycy chcg wiedzie¢, czy ich pracownicy sa wystarczajaco zaangazowani w prace
i sprawy organizacji. Badacze natomiast probujg wyjasnic i opisa¢ fenomen tego zjawi-
ska i jego antecedencje [Gallagher, McLean Parks, 2001] oraz zaproponowac narzedzia
wplywu na zachowania i postawy pracownikéw, a tym samym na wyniki ich pracy.

Za cel niniejszego opracowania przyjeto wiec probe zidentyfikowania relacji
pomiedzy dwoma konstruktami okreslajacymi postawy wobec pracy i organizacji:
zaangazowania pracowniczego i przywiazania organizacyjnego, pod katem specyfiki
relacji, jej rozwoju w czasie elementéw skladowych i teorii wyjasniajacych.

1. Wielowymiarowos¢ konstruktéw dotyczacych
postaw wobec pracy

W literaturze opisano wiele konstruktéw dotyczacych postaw wobec pracy i orga-
nizacji. Jednakze w literaturze anglojezycznej i na gruncie polskiej literatury, pojecie
zaangazowania jest rozumiane niejednolicie. Zaréwno praktycy, jak i akademicy nie
wypracowali jednoznacznej definicji pojecia zaangazowania pracownikow. Zrodzito
sie ono w odpowiedzi na zapotrzebowanie biznesu i miato by¢ konstruktem powia-
zanym $ciéle z wynikami ekonomicznymi organizacji. Mozna zauwazy¢, ze badane
pod szyldem zaangazowania konstrukty si¢ nakladaja, a autorzy testuja je pod innymi
nazwami, co doprowadza do nieporozumien i bledéw. Zamienne uzywanie termi-
ndéw ,,zaangazowanie” i ,,przywigzanie” do pracy zdarza si¢ praktykom, ale rowniez
badaczom. Zastosowanie zréznicowanych podejs¢ powoduje, ze prowadzone bada-
nia — mierzace w rézny sposdb rozumiane zaangazowanie - sg ze soba praktycznie
nieporéwnywalne i w zwigzku z tym nie ma wypracowanego uniwersalnego wskaz-
nika, miary zaangazowania pracownikéw [Mréwka, 2010]. Testowanie zaleznosci
pomiedzy réznie nazywanymi konstruktami powoduje chaos. Wedtug Shaw [2009]
zaangazowanie to emocjonalne i intelektualne przywiazanie do organizacji. Podob-
nie Corporate Leadership Council [2004: 4] definiuje zaangazowanie jako stopien,
w jakim pracownicy przywigzuja sie do czego$ lub kogo$ w organizacji, jak ciezko
pracuja i jak dlugo pozostaja w wyniku tego zobowigzania.

Mnogos¢ znaczen spotykana w literaturze polskiej moze wynika¢ z dwdch powo-
dow. Po pierwsze, problem zaangazowania wchodzi w sktad wiecej niz jednej dys-
cypliny naukowej i jest analizowany z punktu widzenia réznych nauk: ekonomii,
zarzadzania, socjologii oraz psychologii, a takze przy zastosowaniu réznych metod
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badawczych [Sudot, 2016]. Po drugie, z réznic w ttumaczeniu terminéw przynalez-
nych do obu koncepcji w publikacjach polskojezycznych z jezyka angielskiego, co
wprowadza do literatury pewien chaos terminologiczny i nastrecza wielu proble-
mow. O ile w publikacjach anglojezycznych badacze moga skupic si¢ na teoretycznej
i empirycznej analizie tych dwoch wymiaréw funkcjonowania zawodowego, o tyle
polscy badacze tracg czas na zrozumienie intencji swoich poprzednikéw opisujacych
podobne zjawiska przy zastosowaniu réznego nazewnictwa.

Wsrod badaczy istnieje oczekiwanie, aby ograniczy¢ zamieszanie zwigzane z nakta-
dajaca sie terminologia [Juchnowicz, 2010: 34-54].

W temacie zwiazkéw pracownika w obrebie wykonywanej przez niego pracy
(na linii pracownik-pracodawca) spotykamy si¢ z trzema pojeciami angielskojezycz-
nymi: engagement, commitment, involvment.

W jezyku angielskim zaangazowanie (engagement) jest uzupelnianie pojeciem
commitment oraz innvolvement, jednakze pojecia te stuza do opisywania zréznico-
wanych zjawisk. Wydaje sie, ze jezyk polski jest niewystarczajaco bogaty, jesli chodzi
o synonimy tego terminu, a ich thtumaczenie bywa nieprecyzyjne i niejednoznaczne.

Autorki niniejszego opracowania rozumiejg te pojecia nastepujaco:

= engagement — zaangazowanie, wykorzystywane do opisu relacji w szerszym uje-
ciu, np. ,, generalnie w pracq”, i wszystko €O z nig zwigzane,

= involvment — zaangazowanie, wykorzystywane do opisu relacji w wezszym znacze-
niu, w stosunku do wykonywanej obecnie pracy czy tylko w stosunku do zawodu,

= commitment — przywiazanie, oddanie organizacji.

Kwestia powigzania tych poje¢¢ z konkretnym przedmiotem/obiektem relacji,
tj. praca (work), zawodem (job), profesja (profession), organizacja (organisation) nie
wywoluje juz tak wielu trudnosci czy niejednoznacznosci. Wszystkie pojecia odno-
sza si¢ do relacji pracownika (employee) z wyrdznionymi obiektami (praca, zawo-
dem, profesja, organizacja).

Najczesciej przywolywane w literaturze przedmiotu rodzaje zaangazowania ze
wzgledu na przedmiot (obiekt) relacji to: zaangazowanie pracownicze (work engage-
ment), zaangazowanie w prace (job involvement), zaangazowane w zawdd (professio-
nal commitment), przywigzanie organizacyjne (organisational commitment). Zdaniem
badaczy uzasadnione jest rozrdznianie tych zjawisk na poziomie teoretycznym oraz
empirycznym [Hallberg, Schaufeli, 2006], co na podstawie mechanizméw je wyja-
$niajacych, wskazuje prawdopodobne zachowania pracownikéw czy podejmowane
przez nich decyzje.

W literaturze funkcjonuja trzy pojecia okreslajace zaangazowanie w prace: work
engagement, employee engagement i job engagement [Lewicka, 2019; Kowalczyk,
2014]. Employee engagement jest pojeciem wykorzystywanym przez firmy konsul-
tingowe (np. Instytut Galuppa) i obejmuje zaréwno stosunek pracownika do jego
pracy/zawodu (zaangazowanie zawodowe), jak i do jego organizacji (zaangazowanie
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organizacyjne). Zaangazowanie pracownicze (work engagement) jest najczesciej uzy-
wanym terminem w literaturze naukowej i dotyczy gléwnie zadan wykonywanych
W pracy oraz poznawczego i emocjonalnego stosunku do nich [np. Maslach et al.,
2001; Saks, 2006]. Mozna wiec zauwazy¢, ze zaangazowanie pracownicze jest wyraz-
nie odmienne od employee engagement pod wzgledem zaréwno desygnatéw zaan-
gazowania, jak i definicji.

Warto zaznaczy¢, ze w literaturze przedmiotu funkcjonuje takze pojecie zaan-
gazowania w prace (job involvement), tltumaczone takze jako identyfikacja z praca
[Chirkowska-Smolak, 2012a]. Osoby o wysokim poziomie zaangazowania w prace
uwazaja, ze najwazniejsze rzeczy spotykaja ich wlasnie w pracy, ich samopoczucie
zalezy od tego, jak dobrze oceniaja jej wykonanie, a praca stanowi bardzo istotna
cze$¢ ich zycia.

Akademicy zadaja takze pytanie, czy powielanie rodzajéw zaangazowania nie jest
przypadkiem niczym wiecej niz ,,starym winem w nowej butelce” [Meyer, 2016]. Ich
troska wynika z checi zapobiegania wprowadzaniu do literatury nowych konstruktow,
bedacych w pewnym stopniu powielaniem konstruktéw juz istniejacych. Zgodnie
z tym pogladem Newman et al. [2010] twierdza, ze zaangazowanie moze by¢ kon-
ceptualizowane jako indykator/wskaznik czynnika postawy (indicator of higher-or-
der attitude factor) i sklada sie z: satysfakcji z pracy (job satisfaction), afektywnego
przywigzania organizacyjnego i zaangazowania (job involvment), a takze moze stu-
zy¢ do opisu zwiazku pracownik-organizacja.

Istnieja jednak dowody empiryczne wskazujace, ze zaangazowanie pracownicze
(work engagement), zaangazowanie w prace (job involvement) i przywiazanie organi-
zacyjne (organizational commitment) s3 odrebnymi, ale powigzanymi konstruktami
[Hallberg, Schaufeli, 2006; Schaufeli, Bakker, 2010]. Christian et al. [2011] po prze-
analizowaniu ponad 90 publikacji wykazali, Ze zaangazowanie pracownicze rézni si¢
od satysfakeji z pracy, przywigzania organizacyjnego i zaangazowania w zawod (job
involvement). Autorzy wykazali rowniez, ze konstrukty te stanowig predykatory dla
zroznicowanego zestawu zachowan zwigzanych zaréwno z wymogami roli (in role
behaviour), jak i wykraczajacych poza wymogi roli (extra role behaviour). Wiele badan
skupia si¢ wiec na testowaniu wzajemnych zwigzkow tych konstruktéw [Byrne et al.,
2014; Vigoda-Gadot et al., 2012].

2. Zaangazowanie pracownicze
a przywiazanie organizacyjne
Zaangazowanie pracownikow (employee engagement) jest pozytywnym — zwigza-

nym z pracg — stanem umystu, ktory charakteryzuje si¢ wysokim poziomem energii
W pracy, pasja, poswieceniem oraz pelnym skoncentrowaniem na pracy, przejawia-
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jacym sie niekiedy w niecheci do oderwania si¢ od niej. Towarzysza mu pozytywne
emocje, takie jak poczucie dumy i znaczenia, entuzjazmu, inspiracji i wyzwan zwia-
zanych z praca [Schaufeli et al., 2002]. Maslach ze wspolpracownikami [2001: 403]
zasugerowali, Ze zaangazowanie pracownikéw jest pozytywnym przeciwienstwem
wypalenia zawodowego. Wedtug nich wymiarami wypalenia zawodowego sa wyczer-
panie, nieefektywnos¢ i cynizm, a zaangazowanie pracownikow cechuje energia
i skutecznos¢. Zgodnie z tym podej$ciem czynnikami prowadzacymi do wypalenia
zawodowego lub zaangazowania sa np. obcigzenie pracg i kontrola, a na przeciwle-
glym biegunie sa nagrody, uznanie, wsparcie spofeczne, postrzegana sprawiedliwos¢
i wartosci [Maslach et al., 2001]. Podejscie to sugeruje, ze zaangazowanie posredni-
czy w zwigzku miedzy czynnikami: praca-zycie rodzinne (work-life factors), stres—
—jego wplyw na zdrowie (stress—related health outcomes) [May et al., 2004; Kular et al.,
2008: 5; Saks, Gruman, 2014: 161].

Takze na potrzeby pomiaru zaangazowania pracowniczego Halbesleben [2003]
definiuje je jako kategori¢ przeciwstawna wypaleniu zawodowemu, ktéra oznacza
uporczywy, pozytywny, afektywno-motywacyjny stan spetnienia odczuwany przez
pracownikéw i charakteryzuje si¢ wysokim poziomem pobudzenia i zadowolenia.
Zaangazowanie pracownicze jest operacjonalizowane na podstawie trzech wymiar6ow:
wigor, absorpcja i dedykacja'. Co interesujace, zaangazowanie jest okreslane tu bar-
dziej jako specyficzny stan poznawczy niz postawa. Schaufeli et al. [2008] badania
przeprowadzali na kadrze menedzerskiej sredniego szczebla, dowodzac, ze zaangazo-
wani menedzerowie wykazywali si¢ wyzszym poziomem energii, dobrym zdrowiem
i wysoko rozwinietymi kompetencjami spotecznymi. Byli sklonni do poswiecen dla
organizacji, tj. pracy po godzinach. Jednak dla powstania zaangazowania pracowni-
czego konieczne jest wystapienie wszystkich trzech wymiaréw.

Innym sposobem ujmowania zaangazowania pracowniczego moze by¢ koncepcja
wigoru Shiroma [2011]. Autor koncentruje si¢ tylko na jednym wymiarze zaangazo-
wania — wigorze, uwazajac go za jedyny czysty czynnik z omawianej wcze$niej kon-
cepcji Schaufeliego. Wigor odzwierciedla, zdaniem Shiroma, uczucie sity fizycznej
(physical strength), energii psychicznej (emotional energy) oraz stanu umystowego
- poznawczego ozywienia (cognitive liveliness). Jakkolwiek nie uznaje on wigoru za

I« Wigor (vigour) oznacza wysoki poziom energii i elastyczno$¢ podczas pracy, a takze che¢ wkiadania
wysilku w swoja prace i wytrwalo$¢ w obliczu pojawiajacych si¢ trudnosci, odnosi si¢ do poziomu energii
i odpornosci psychicznej, zdolnosci do zachowania czujnosci i wytrwatosci.

« Oddanie (dedication) cechuje poczucie znaczenia, entuzjazmu, inspiracji, dumy oraz podejécie do zdarzen czy
prac w firmie w kategoriach wyzwar, a nie probleméw czy trudnosci, pracownikowi bardzo zalezy na pracy;
uwaza ja za wazna, celows, a jednocze$nie inspirujacy i pelng wyzwan; odczuwa dume z wykonywanych zadan
[Wolpiuk-Ochocinska, 2016: 139].

o Absorpcja (absorpion), jest scharakteryzowana jako petna koncentracja na pracy, catkowite pochloniecie prowa-
dzace do trudnosci w oderwaniu sie od swojej pracy, powierzonych zadan przez danego pracownika [Chirkow-
ska-Smolak, 2012b; Schaufeli, Taris, 2014].
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bezposredni odpowiednik zaangazowania, to jednak niektérzy badacze sugeruja
[m.in. Wefald et al., 2012], ze wigor w ujeciu Shiroma moze by¢ po prostu innym
sposobem ujmowania zaangazowania.

Termin przywigzanie organizacyjne (organizational commitment) odnosi si¢ do
koncepcji majacej swe poczatki w pracach Beckera, Etzioniego, Kanter i Saundersa
i dotyczy wigzi pracownika z organizacja [Zangaro, 2001]. Zdaniem Saksa przywia-
zanie organizacyjne rozni si¢ od zaangazowania pracowniczego, poniewaz okresla
ono podejscie do organizacji i przywigzanie do niej, wyraza stosunek pracownika do
samej organizacji i jej celow, ktorego naturalng konsekwencja sa adekwatne zachowa-
nia pracownika [Kmiotek, 2015]. Meyer i Allen [1991] wyrdzniajg trzy komponenty
zaangazowania: afektywny, trwania i normatywny. Afektywny komponent oznacza
emocjonalne przywigzanie pracownika do organizacji i identyfikowanie si¢ z nia.
Osoby z silnym afektywnym przywiazaniem pozostaja w organizacji z wyboru. Zaan-
gazowanie trwania (uzytkowe) jest zwigzane z niechecig pracownika do ponoszenia
kosztéw ewentualnego rozstania si¢ z organizacja. Pracownicy, ktérych podstawa
zaangazowania jest ten wlasnie komponent, pozostaja w organizacji, poniewaz tego
potrzebuja. Natomiast komponent normatywny zaangazowania to poczucie moral-
nego obowigzku do pozostania w organizacji. W tym przypadku motywatorem jest
powinno$¢. W literaturze wyrodznia sie takze zaangazowanie kalkulacyjne (instru-
mentalne), ktére jest powigzane z pakietem korzysci zwigzanych z zatrudnieniem,
otrzymywanymi przez pracownika benefitami, ktdre sprawiaja, ze pozostanie w orga-
nizacji jest dla niego oplacalne. Warto zauwazy¢, ze ten rodzaj zwiazku z organizacja
staje si¢ coraz bardziej powszechny.

Obecnie na przywigzanie patrzy si¢ w sposob holistyczny, bioragc pod uwage
zwigzki pracownika z zespolem, przetozonym, klientami, a nawet w stosunku do
okreslonych dzialan, aktywnosci, inicjatyw, programéw [Blau, 2001; Klein et al,,
2012; Meyer, 2016]. Kategoryzacje przywigzania mozna zastosowac rowniez w sto-
sunku do miejsca [Williams, Vaske, 2003], ludzi [Bowlby, 1978] czy marki produktu
itd. Warto wspomnie¢ o badaniach przywigzania w kontekscie procesu decyzyjnego
[Staw, 1981], motywacji [Locke, 1968], zawodu i profesji [Blau, 1985, 1989; Wallace,
1995], kariery [Hall, 1971; Bishop, Scott, 2000].

Podsumowanie kluczowych podobienstw i réznic miedzy zaangazowaniem pra-
cowniczym (work engagement) i przywigzaniem organizacyjnym (organizational
commitment) zawarto w tabeli 1.

W literaturze pojawiajg si¢ modele integrujace opisane konstrukty. Badania
Meyera [2010] przeprowadzone zgodnie z teorig autodeterminacji wykazaly, ze
poziomy zaangazowania (wycofanie si¢, warunkowe zaangazowanie i pelne zaanga-
zowanie) s3 w rdzny sposob powigzane z réznymi formami motywacji (wewnetrzng
lub zewnetrzng) oraz przywigzaniem (afektywnym, normatywnym i trwania). Zda-
niem tego autora kluczem do przesunigcia z poziomu braku zaangazowania i braku
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przywiazania do calkowitego przywigzania jest stworzenie srodowiska pracy, ktére
pozwala na zaspokojenie potrzeb, szczegdlnie autonomii i relacji, oraz wywolanie
naturalnych stanéw zadowolenia.

Tabela 1. Zaangazowanie pracownicze i przywiazanie organizacyjne

Zaangazowanie pracownicze Przywiagzanie organizacyjne

Obiekt/ cel relacji

Obydwa konstrukty odnosza sie do psychologicznego stanu, ktéry jest zwiazany z dobrym samopoczuciem
(well-being), wydajnoscia (performance); maja afektywny, poznawczy i behawioralny wymiar oraz obejmuja
identyfikacje zawodowa i organizacyjna

Odnosi sie do roli pracy lub samej pracy [Barnes, Odnosi sie do wiezi z cata organizacja [Barnes, Collier,

Collier, 2013; Christian et al., 2011] 2013; Christian et al., 2011]
Odzwierciedla energie, jaka pracownik inwestuje Odnosi sie do intencji do pozostania w organizacji
w swoja prace [Schaufeli et al., 2002] [Mowday et al., 1982]

Poziom uwagi i energii

Opisywane jest jako szybko aktywujacy sie, pozytywny : Opisywane jest jako wolniej aktywujacy sie,
stan pobudzenia zwigzany z entuzjazmem i energia pozytywny afektywny stan powiazany raczej
[Inceoglu, Fleck, 2010] — model job-related effect z zadowoleniem i komfortem

Stabilnos¢ w czasie

Pierwotnie byfo uwazane za relatywnie staty Zostato rozpoznane jako stabilny konstrukt, ktéry

stan [Schaufelli et al., 2002]. Nie jest chwilowym rozwija sie powoli w perspektywie czasu [Mowday

i specyficznym stanem, ale raczej jest to ,bardziej etal.,, 1979; Sturges et al., 2002; Solinger et al., 2014].
trwaty afektywno-poznawczy stan, ktéry nie skupia Codzienne doswiadczenie zawodowe zwiazane

sie na konkretnym obiekcie, zdarzeniu, osobie lub z zatrudnieniem nie sprzyja (oczywiscie z wyjatkiem
zachowaniu” [Schaufeli et al., 2002: s. 74]. sytuacji kryzysowych) przewartosciowywaniu swojego
PdZniejsze badania pokazaty, ze zaangazowanie ogoblnego przywiazania do organizacji [Mowday et al.,

moze zmieniac si¢ w krétkich okresach, zmieniac sie 1979]. Za zmiany w przywiazaniu bardziej odpowiada
z minuty na minute, z dnia na dzier [Sonnentag et al., : organizacja, polityka, praktyki i procesy, ktére nie
2010; Ouweneel et al., 2012] zmieniajq sie czesto [Becker et al., 2013]. Przywiazanie
jest procesem

Wymiary i komponenty

Pracownik musi odczuwac wszystkie wymiary Wymiary przywiazania (afektywny, trwania,
zaangazowania (wigor, oddanie, absorbcje), zeby by¢ - normatywny) moga by¢ doswiadczane w réznym
postrzeganym jako zaangazowany [Schaufeli et al., stopniu pod wptywem réznych zmiennych

2002] [Herscovitch, Meyer, 2002]

Gtéwne teorie wyjasniajace

Teoria wymagari/warunkéw, jakie praca stawia przed : Teoria wymiany spotecznej (social exchange theory

pracownikiem (JD-R model) [Bakker, Demerouti, — SET) [Blau, 1964].

2007]. Teoria tozsamosci spotecznej (social identity theory)
Teoria autodeterminacji (self-determination theory [Tajfel, 1974].

- SDT) [Deci, Ryan, 2000]. Teoria zachowania zasobéw (conservation of
Teoria charakterystyki pracy (job charakteristics resources theory) [Hobfoll, 2002].

theory) [Hackman, Oldhman, 1980] Teoria pozytywnego potencjatu organizacji

[Glinska-Newes, Glinka, 2019]

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie Meyer [2016].
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Podsumowanie

Przeprowadzone badanie wskazuje, ze analizowane konstrukty, ktére mozna
okresli¢ jako aspekty zaangazowania, mimo Ze s3 odrebne, réwnocze$nie sa ze soba
powigzane. Ich powigzanie dotyczy przede wszystkim tego, iz prowadza do pozy-
tywnych dla organizacji efektéw. Przyczyniajg si¢ takze do zrozumienia sit faczacych
pracownika z praca i organizacja, wskazujac na prawdopodobne zachowania i decy-
zje pracownikéw w sytuacji organizacyjne;.

Takze ich ksztaltowanie i utrzymywanie si¢ jest zwigzane w pewnym stopniu
z praktykami organizacyjnymi. Wérdd nich nalezy wskazaé praktyki ZZL (zarza-
dzania zasobami ludzkimi) i czynniki pozostajace z nimi w bezposredniej relacj,
takie jak przywddztwo, wsparcie organizacji, charakterystyka wykonywanej pracy
czy kultura organizacyjna.

W wigkszo$ci prowadzonych badan przywigzania organizacyjnego i zaangazo-
wania pracowniczego autorzy idg osobnymi $ciezkami, koncentrujac sie na jednym
z rozpatrywanych konstruktéw. Pojawiajg sie jednak proby badania ich wzajemnych
relacji zmierzajace z jednej strony do wykazania ich odrebnosci, a z drugiej — oczy-
wistego powigzania decydujacego o sumarycznej postawie pracownika wobec orga-
nizacji i pracy. Dlatego tez autorki opracowania staraly sie¢ wyeksponowac réznice
pomiedzy zaangazowaniem w prace i przywigzaniem organizacyjnym, jednoczesnie
wskazujgc oczywiste podobienstwa miedzy nimi.

W niniejszym opracowaniu wskazano takze na trudnosci zwiazane z konceptuali-
zacja niniejszych poje¢. Wypracowanie ogolnie przyjetych konceptualizacji i definicji
bytoby istotne zaréwno z teoretycznego, jak i praktycznego punktu widzenia, a spro-
wadzatoby si¢ do mozliwosci tatwiejszego ich opisywania i mierzenia oraz bardziej
efektywnego zarzadzania zaangazowaniem w organizacjach.

Niniejszy artykut przyczynia si¢ do ugruntowania wiedzy na ich temat i uwypukle-
nia odrebnosci pomiedzy nimi, w szczegdlnosci na gruncie literatury polskojezycznej.
Uzyskane rezultaty prowadza takze do konkluzji wyznaczajacej istotne wyzwania dla
zarzadzania zasobami ludzkimi w zakresie zarzadzania zaangazowaniem pracowni-
czym i przywigzaniem organizacyjnym, jako odmiennymi zjawiskami wymagajacymi
innych narzedzi i technik oddzialywania. Istotne z punktu widzenia menedzerdw jest
monitorowanie czynnikéw wplywajacych na wszystkie rodzaje zaangazowania pra-
cownikéw i relacji pomiedzy nimi, takze w kontekscie wlasciwych proporcji.
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ZAANGAZOWANIE PRACOWNICZE A PRZYWIAZANIE
ORGANIZACY|NE — PROBA USYSTEMATYZOWANIA POJEC

Streszczenie

Mimo pozytywnych rezultatow zaangazowania pracownikow zaréwno na poziomie indy-
widualnym, jak i organizacyjnym, nie ma jak dotad jednoznacznej i uzgodnionej definicji tego
pojecia. Wobec definiowania wielorako pojecia zaangazowania i wielo$ci terminéw uzywa-
nych do jego opisu w literaturze polskiej, a takze wobec zamiennego stosowania dwéch pojec
»zaangazowanie” i ,,przywiazanie’, artykut poswiecono wyjasnieniu réznic miedzy zaangazo-
waniem pracowniczym (work engagement) a przywigzaniem organizacyjnym (organisational
commitment) oraz ustaleniu kierunku relacji pomiedzy tymi dwoma konstruktami. Przedsta-
wiono wybrane interpretacje tych odrebnych konstruktoéw, umozliwiajace wyodrebnienie ich
odmiennosci i cech charakterystycznych, co moze przyczyni¢ si¢ do uporzadkowania podejs¢
i definicji zwigzanych z pojeciami zaangazowania/przywigzania pracownikéw.

SEOWA KLUCZOWE: ZAANGAZOWANIE PRACOWNICZE, PRZYWIAZANIE
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WORK ENGAGEMENT VERSUS ORGANIZATIONAL
COMMITMENT — AN ATTEMPT TO SYSTEMATIZE
THE CONCEPTS

Abstract

Despite the positive results of employee attachment at both the individual and organiza-
tional level, there is to date no clear and agreed definition of this concept. In the face of mul-
tiple definitions of the notion of attachment, the multitude of terms used to describe it in the
Polish literature, and the interchangeable use of the two terms "commitment” and "engage-
ment", the article will be devoted to explaining the differences between work engagement
and organizational attachment, and to determining the relation between the two constructs.
Selected interpretations of these distinct constructs will be presented, allowing their dissim-
ilarities and characteristics to be distinguished. Selected interpretations of these separate
constructs will be presented, enabling the identification of their differences and character-
istics, which will help to organize the approaches and definitions related to the concepts of
employee engagement/organizational commitment.

KEYWORDS: WORK ENGAGEMENT, ORGANIZATIONAL COMMITMENT,
RELATIONS BETWEEN CONSTRUCTS
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