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Wprowadzenie

Globalizacja oraz procesy z nig zwiazane, ktore wplywaja na rynek pracy, wymu-
szaja na pracownikach coraz wigksza mobilnos¢ oraz elastycznos¢, przejawiajaca sig
miedzy innymi w czestszych zmianach miejsca pracy, zmianach miejsca zamiesz-
kania ze wzgledu na prace, ciagglym uczeniu si¢ i zdobywaniu nowych kompeten-
cji, przebranzowieniu, podejmowaniu pracy zdalnej oraz pracy projektowej, ktéra
ma krétkotrwaly charakter, czy wreszcie rownoczesnym zatrudnieniu w kilku miej-
scach. Pozytywna koniunktura na rynku pracy w Polsce sprzyja dokonywaniu cze-
stych zmian pracy. Z badan przeprowadzanych corocznie przez Instytut Badawczy
Randstat wynika, ze fluktuacja pracownikéw w Polsce zwigksza si¢ sukcesywnie od
lat i aktualnie jest najwieksza w Europie. Dodatkowo Polska plasuje si¢ na pierw-
szym miejscu wérdd wszystkich krajéw Unii Europejskiej pod wzgledem optymizmu
pracownikéw, dotyczacego subiektywnej szansy na znalezienie nowej pracy w ciagu
6 miesiecy. Wedlug badanych gtéwnym czynnikiem determinujagcym che¢ zmiany
pracy sg lepsze warunki pracy (42% wskazan respondentow) [1].

* Dr hab. Teresa Chirkowska-Smolak, prof. UAM - Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu.
** Dr Marcin Wnuk - Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu.
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Model kariery zakladajacy prace w jednej organizacji przez cale zycie stracit swoja
aktualnos¢, a wyznacznikiem lojalnosci nie jest juz bezwarunkowe, diugotrwate
pozostawanie w jednym miejscu pracy [2]. Wobec tego zagadnienie lojalnosci wzgle-
dem organizacji wymaga szerszej rewizji i redefinicji, cho¢ w literaturze przedmiotu
trudno doszukac si¢ prac, w ktérych probowano by si¢ uporac z problemem nieza-
leznosci tego konstruktu [3], utozsamianego najczesciej z wiernoscia wobec organi-
zacji, mierzong dlugoscia pozostawania w jednym miejscu pracy.

Nalezy sobie zada¢ pytanie, czy w przedstawionym kontekscie mozna méwic
o lojalnosci pracownika wzgledem organizacji i czy by¢ moze nie jest to warto$¢
archaiczna, nieprzystajaca do dzisiejszej rzeczywistosci? A moze nalezy na to zjawi-
sko spojrze¢ w inny spos6b? Celem niniejszego artykulu jest opracowanie na pod-
stawie dotychczasowej literatury autorskiej definicji lojalnosci wobec organizacji,
zaproponowanie narzedzia do jej weryfikacji, jak rowniez przedstawienie jego wla-
$ciwosci psychometrycznych.

W czgsci poswieconej przegladowi piémiennictwa zaprezentowano dotychcza-
sowe definicje lojalnosci, na bazie ktorych zostata przedstawiona autorska koncepcja
lojalno$ci. W czesci dotyczacej metodyki badan zaprezentowano konstrukcje tego
narzedzia oraz metody uzyte do weryfikacji jego trafnosci wewnetrznej i rzetelno-
$ci. W oméwieniu rezultatéw badan odniesiono si¢ do otrzymanych wynikéw oraz
zaprezentowano ich implikacje teoretyczne i praktyczne. W podsumowaniu wska-
zano kierunek dalszych badan nad Skalg Lojalnosci Wobec Organizacji oraz ogra-
niczenia wynikajace z przeprowadzonych badan.

1. Przeglad pismiennictwa

Najczesciej w roli wskaznika lojalnosci wzgledem organizacji wykorzystuje sie
zmienne, takie jak: przywiazanie organizacyjne [4,5,6], zamiar opuszczenia lub pozo-
stania w organizacji czy rezygnacja z pracy [7,8,9], cho¢ zdarzajg si¢ prace, w ktérych
miarg lojalnosci jest zaangazowanie w prace [10].

Wydaje sie, ze utozsamianie tych konstruktow z lojalno$cia jest efektem pewnych
podobienstw, co powoduje, ze wielu autoréw traktuje je zamiennie, i zamiast poszu-
kiwa¢ elementu réznicujacego, koncentruje sie na potencjalnie wspdlnych cechach.
Pojecie lojalnosci jest znaczeniowo zblizone do termindw, takich jak: zaangazowanie
w prace [11], na wymiarze oddania si¢ pracy, czy przywiazanie organizacyjne [12],
na wymiarze przywigzania afektywnego. Lojalnos¢ dla wielu osdb bywa utozsamiana
z pozostawaniem w organizacji, brakiem checi jej opuszczenia oraz wigzaniem z nig
swojej przyszlosci. Przykladowo Voleys [13] wskazuje na to, Ze z lojalnosciag mamy
do czynienia wtedy, gdy pracownik pozostaje przez dtuzszy czas w organizacji, gdy
jest oddany realizacji celow organizacyjnych i gdy rozwija si¢ w organizacji.
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Pojecie lojalnosci organizacyjnej jest definiowane na rézne sposoby. Dokladniej-
szy przeglad definicji lojalnosci organizacyjnej prezentuje Swigtek-Barylska [10], jed-
nak ich autorzy nie wychodzg specjalnie poza klasyczng propozycje Grahama [14],
ktory opisat ja jako identyfikacje z organizacja, wiernos¢ jej liderom i organizacji
jako calosci oraz wykraczanie poza partykularne interesy jednostki, zespotu pra-
cowniczego i dzialu. Lojalnos$¢, zdaniem tego autora, przejawia si¢ w zachowaniach,
takich jak: obrona organizacji przed zagrozeniami, dbanie o dobra reputacje i wspot-
praca z innymi, by stuzy¢ interesom cato$ci. Najczesciej pojawiajacym si¢ elementem
wielu definicji lojalnosci, ktory wydaje sie by¢ jej kluczowa cecha, jest troszczenie
sie o pozytywny wizerunek organizacji jako przejaw dbania o jej dobro. W litera-
turze przedmiotu jest ono ujmowane jako przekazywanie pozytywnych informacji
na temat swojej organizacji [15], polecanie jej swoim przyjaciotom jako atrakcyjnego
miejsca pracy [16], dbanie o dobra reputacje organizacji [14] czy pozytywny poglad
na organizacje oraz miejsce pracy [17]. Przyklady te sg zgodne z konstatacja Meyera
i Allen, ze lojalni pracownicy przyczyniaja si¢ do ksztaltowania wizerunku organiza-
cji [12]. Naszym zdaniem wszystkie ponizsze aspekty skladaja si¢ na wymiar dbania
o pozytywny wizerunek organizacji jako najwazniejszego i jednego z dwdch atry-
butéw lojalnego pracownika. Relacje migdzy pracownikiem a organizacja sg forma
wymiany spolecznej, lojalnos¢ traktujemy jako postawe proorganizacyjna, bedaca
wyrazem wdziecznosci pracownika oraz checi odplacenia si¢ organizacji za dbanie
o jego dobrostan. Oznacza to, ze pracownik bedzie si¢ troszczyt o pozytywny wize-
runek organizacji, jesli bedzie miat prze§wiadczenie, ze jest przez nig dobrze trakto-
wany. Warunkowy charakter tej relacji potwierdzaja dotychczasowe wyniki badan,
zgodnie z ktérymi postrzegane przez pracownika wsparcie otrzymywane od orga-
nizacji ma wplyw na jego poczucie wdzigcznosci wobec niej, czego konsekwencja
jest jego lojalna postawa [18],

Whbrew twierdzeniom Duski [19], Ze relacje miedzy pracownikiem a organizacjg
maja stricte biznesowy oraz materialny charakter i nie wymagaja wzajemnosci, jeste-
$my zdania, ze wymiana miedzy obiema stronami dokonuje si¢ na podstawie wzajem-
nych oczekiwan, ktére znajduja odzwierciedlenie w kontrakcie psychologicznym. Sta-
nowi on zbidr wzajemnych, niejawnych i niewyartykutowanych oczekiwan, w ramach
ktérych pracownik spodziewa si¢ okreslonego traktowania, a organizacja oczekuje
od niego odpowiedniej postawy wobec pracy, charakteryzujacej si¢ m.in.: lojalno-
$cig, zaangazowaniem czy uczciwoscig [20]. Ulegaja one aktualizacji po rozpoczeciu
pracy, materializujac si¢ w procesie wymiany spotecznej. Realne oddzialywania orga-
nizacyjne wspierajace pracownika sg wazniejsze niz jego wczesniejsze wyobrazenia
na temat zobowigzan organizacji wobec niego [21, 22]. Organizacja daje pracownikowi
sposobnos¢ do realizacji swoich potrzeb spoleczno-emocjonalnych, takich jak: sza-
cunek, uznanie, akceptacja, przynalezno$¢ czy emocjonalne wsparcie [23], a pracow-
nik czuje sie zobowigzany do odwdzieczenia si¢ dla zachowania pozytywnego obrazu
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siebie, uniknigcia stygmatyzacji jako osoby, ktdra nie wyréwnuje rachunkéw, oraz
utrzymania pozytywnego traktowania z jej strony [24]. Dbanie o pozytywny wizeru-
nek organizacji jest fatwo dostepnym i prostym sposobem odplacenia si¢ organizacji,
niewymagajacym szczegélnego zaangazowania i poswiecen. Dodatkowo pozwala nie
dopusci¢ do pojawienia si¢ dysonansu poznawczego, wynikajacego z braku spdjnosci
miedzy tym, jak jest sie traktowanym przez organizacje, a tym, czym sie jej rewanzuje.
Pozwala budowa¢ wlasng tozsamo$¢ zawodowa na podstawie przynaleznosci do grupy
pracowniczej oraz identyfikacji z organizacja. W kontekscie wymiany spolecznej daje
mozliwo$¢ ksztattowania relacji migedzy pracownikiem i pracodawca, spelniajac klu-
czowy funkcje utrwalajacg wiezi miedzy jej oboma elementami.

Duska [19] sugerowal, ze relacje miedzy pracownikiem a organizacja w tym
obszarze nie sg bezinteresowne, pracodawcy nie prowadza dzialalnosci, by wspierac
innych, stabszych (tzn. mniej wydajnych pracownikéw), tylko by zarabia¢ pieniadze,
podobnie jak pracownicy podejmuja zatrudnienie, by uzyskiwa¢ wynagrodzenie.
W trosce o swoj finansowy wynik pracodawcy zwalniaja mato efektywnych pracow-
nikow, nawet jesli sg oni oddani firmie. Jak zauwaza Duska, organizacja nie zatrud-
nia pracownika dla niego samego, ale dla zadania, jakie ma on wykonac. Poswiece-
nie sie organizacji, dzialanie w jej interesie kosztem wilasnego dobra, nie oczekujac
w zamian za to zadnej nagrody, jest, zdaniem tego autora, bezsensowne w sytuacji,
gdy organizacje nie s3 i nie moga by¢ lojalne wobec pracownikéw - organizacje nie
s3 podmiotem moralnym, a instrumentem stuzacym do osiggania zyskow. Zdaniem
Duski [19] lojalnos¢ jest zjawiskiem obcym w biznesie, gdyz dotyczy relacji, ktore
wymagaja poswiecenia bez oczekiwania na nagrod¢. Wbrew tym konstatacjom Ele-
gido [25] sugerowal, ze lojalnos¢ stanowi zamierzone zobowigzanie do jak najlep-
szego dbania o interes organizacji, nawet wtedy, kiedy dzialania te moga wymagac
poswiecen niektorych aspektow wlasnego interesu. Warty zaznaczenia jest fakt, iz
dzialania pracownika w tym wzgledzie moga wykracza¢ poza powinnosci wynika-
jace z prawa czy moralnosci. Na poswiecanie si¢ dla sprawy zaréwno w sferze woli-
cjonalnej, jak i dzialaniowej, jako kluczowy element lojalnosci, ktadzie nacisk row-
niez Royce [26]. Jego zdaniem ,,prawdziwa lojalno$¢” stanowi uniwersalna cnote, dla
ktorej jedynym kryterium odniesienia jest dobro rodzaju ludzkiego w kontrascie do
partykularnych intereséw grup i jednostek. W tym ujeciu lojalnos¢ jest traktowana
jako wartos¢ autoteliczna mozliwa do realizacji w organizacji, ale tylko wowczas, gdy
celem tej organizacji jest uczestnictwo w pomnazaniu pewnego dobra spotecznego.
W ujeciu Elegido [25] lojalnos¢ wydaje sie by¢ wartoscig bezwarunkows, ale niepo-
siadajacg totalnego charakteru, gdyz opiera si¢ na czesciowym i epizodycznym, a nie
catosciowym i stalym poswieceniu dla organizacji. Dyspozycja do przedkiadania
interesu oraz dobra organizacji nad swoj wlasny interes naraza pracownika na bycie
oszukanym i wykorzystanym, a w niektérych przypadkach moze prowadzi¢ nawet
do sprzeniewierzenia si¢ wlasnym wartosciom i przekonaniom [27].
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Naszym zdaniem lojalnos¢, jako postawa moralna o charakterze spotecznym,
odnosi sie do relacji miedzy pracownikiem a pracodawcg, w ramach ktérej obie
strony osiagaja pewne korzysci. Cho¢ jest ona dzialaniem w jak najlepszym interesie
pracodawcy, to nie nalezy jej utozsamiac z zaspokajaniem wszystkich jego potrzeb
i pragnien [25]. Z perspektywy pracowniczej lojalnos¢ utatwia samorealizacje oraz
zwigksza prawdopodobienstwo sukcesu zawodowego jako konsekwencji sukcesu
osiagnietego przez organizacje dzigki lojalnym pracownikom. Wydaje si¢ by¢ istot-
nym elementem do ksztaltowania tozsamos$ci zawodowej oraz skutecznego pelnie-
nia roli pracownika. Im wigksze znaczenie maja one w Zyciu czlowieka, tym wieksza
odgrywaja role dla jego samooceny oraz poczucia wlasnej wartosci. Identyfikacja
pracownika z firmg oraz internalizacja jej celow i wartosci powoduje, ze wszelkie
sukcesy i osiggnigcia organizacji bedzie postrzegal jako wlasne. Moze przyczynia¢
sie réwniez do zwigkszenia motywacji pracownika, ze wzgledu na jej istotny wptyw
na odczuwany przez niego dobrostan.

Nalezy zatem zauwazy¢, ze poza dbaniem o pozytywny wizerunek organizacji
drugim aspektem konstytuujacym lojalnos¢ wzgledem organizacji jest sklonno$é
do poswiecen i wyrzeczen na rzecz organizacji, ktora zaklada mozliwo$¢ rezygnacji
z wlasnego interesu dla dobra organizacji. Jest to cnota bedaca konsekwencja pro-
cesu socjalizacji oraz internalizacji norm i wartosci, ktéra ulega utrwalaniu w trak-
cie rozwoju. W jej wypadku mozemy méwic o niezaleznosci od reguly wzajemno-
$ci, gdyz jest to dyspozycja wzglednie stala w czasie i w znacznej mierze niezalezna
od okolicznosci. Oznacza to, ze pracownik nig obdarzony bedzie potrafit poswiecac
swoj wolny czas na rzecz organizacji, kiedy okolicznosci beda tego wymagaly, czy
dla dobra organizacji zrezygnowac czasowo z pewnych ambicji czy aspiracji, nieza-
leznie od tego, w jakiej organizacji si¢ znajdzie. Takiego pracownika mozna scha-
rakteryzowac jako posiadajacego wysokie morale. Zgodnie z powyzszym ten aspekt
lojalnosci bedzie si¢ r6znit zaréwno od przywigzania emocjonalnego, a tym bardziej
od zamiaru odej$cia z pracy, gdyz postawa ta bedzie charakteryzowala pracownika
niezaleznie od tego, gdzie bedzie zatrudniony. Zgodnie z wynikami badan Wnuka
[18] lojalnos¢ jest zmienng poprzedzajaca przywigzanie emocjonalne, prowadzac
zaréwno posrednio, jak réwniez bezposrednio do braku checi opuszczenia organi-
zacji, co oznacza, ze te konstrukty nie sg ze sobg tozsame.

Podsumowujac, lojalno$¢ wobec organizacji jest postawa moralng skladajaca sie
z dwodch elementdw: 1) sklonnosci do poswiecen oraz wyrzeczen na rzecz organi-
zacji, jako cnoty bedacej wynikiem socjalizacji, dos§wiadczen zyciowych oraz inter-
nalizacji norm i wartosci oraz (2) dbania o pozytywny wizerunek organizacji jako
pozytywnej reakcji uzaleznionej od spostrzegania przez pracownika efektywnosci
wymiany spoteczne;j.
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2. Opis badanej grupy

W badaniu wzigto udzial 441 0séb pracujacych w réznych organizacjach, maja-
cych swoja siedzibe na terenie Polski. Bylo ono anonimowe i dobrowolne. W bada-
niach uczestniczylo 65,4% kobiet oraz 34,6% mezczyzn. Sredni staz pracy wynidst
6,19 lat (SD = 8,23), a $redni wiek — 27,69 lat (SD = 8,60).

3. Metodyka badan

3.1. Konstrukcja Skali Lojalnosci Wobec Organizac;ji

Na podstawie przyjetej definicji pojecia dokonano operacjonalizacji konstruktu
lojalnosci wobec organizacji, przygotowujac wstepna pule krétkich, prostych i zro-
zumialych pytan sformutowanych w trybie oznajmujacym [28]. Nastepnie poszcze-
golne pozycje testowe zostaly poddane analizie jezykowej oraz analizie tresciowej
przeprowadzonej przez dwoch ekspertéw bedacych psychologami oraz grupe studen-
tow psychologii pigtego roku UAM. Do ostatecznej analizy dopuszczono 22 pytania.

Na kazde pytanie przypadato dwadziescia badanych osoéb, co zgodnie z literatura
przedmiotu stanowi wystarczajaca liczbe [28]. Na zadane pytania badani udzielali
odpowiedzi na skali Likerta od 1 - ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢” do 5 - ,,zdecy-
dowanie si¢ zgadzam”

Trafno$¢ wewnetrzna Skali Lojalno$ci Wobec Organizacji byta weryfikowana
za pomocg analizy czynnikowej, metoda gléwnych skladowych z rotacja Promax,
a nastepnie przez analize rownan strukturalnych, metodg najwigkszego prawdopo-
dobienstwa. Rzetelnos¢ tego narzedzia mierzono wspdlczynnikiem alfa Cronbacha.

3.2. Analiza eksploracyjna Skali Lojalnosci Wobec Organizacji

Test adekwatnosci doboru proby Kaisera-Mayera-Olkina wyniost 0,883, a test sfe-
rycznosci Bartletta — Chi* = 2319,437, df = 66, p < 0,01. Wyodrebnione czynniki wyja-
$nialy 59,94% wariancji, pierwszy czynnik o nazwie Dbanie o pozytywny wizerunek
organizacji wyjasniat 42,98%, a drugi — Skltonnos¢ do poswieceri oraz wyrzeczer na rzecz
organizacji — 16,95% wariancji Skali Lojalnosci Wobec Organizacji. Otrzymana wer-
sja narzedzia zawierala 12 pytan, po 6 pytan na kazdy z wyrdznionych czynnikéw.
Do koncowej wersji skali zaliczono pozycje testowe o najwyzszej mocy dyskrymi-
nacyjnej, czyli takie ktére wysycaly jeden czynnik w stopniu nie mniejszym niz 0,5,
réwnocze$nie wysycajac drugi z wyréznionych czynnikéw na poziomie nie wiekszym
niz 0,2. Wyselekcjonowane stwierdzenia przyporzadkowane do danego czynnika
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miaty korelowac z jego wynikiem na poziomie nie mniejszym niz 0,4. Poszczegdlne
stwierdzenia wymiaru Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji korelowaly z tym
czynnikiem w zakresie 0,72-0,80, natomiast w odniesieniu do wymiaru Sktonnos¢ do
poswigceri i wyrzeczen na rzecz organizacji — 0,46-0,76 (por. tabela 1). W obu przypad-
kach tylko dwa pytania znalazty si¢ ponizej poziomu 0,7, z czego jedno z nich znala-
zlo si¢ na granicy tej wartosci, wynoszac 0,69. Ladunki czynnikowe wyodrebnionych
w ramach analizy czynnikowej stwierdzen Skali Lojalno$ci Wobec Organizacji byly
satysfakcjonujace (por. tabela 2). Pytania dotyczace wymiaru Dbanie o pozytywny
wizerunek organizacji wysycaty go w zakresie od 0,72-0,87, wysycajac rownoczesnie
drugi czynnik tego narzedzia w stopniu mniejszym niz 0,1. Réwniez pytania doty-
czace wymiaru Skfonnos¢ do poswieceri oraz wyrzeczeti na rzecz organizacji wysy-
caly go w stopniu nie mniejszym niz 0,61, a wynik stwierdzenia zaliczonego do tego
wymiaru, ktére wysycalo najsilniej drugi czynnik, wynioést 0,16. Pozostale pytania
przyporzadkowane do wymiaru o nazwie Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji
wysycaly wymiar o nazwie Sktonnos¢ do poswieceri oraz wyrzeczefi na rzecz organiza-
cji ponizej poziomu 0,1. Nalezy nadmienic, ze mimo pewnych podobienstw trescio-
wych Zadne ze stwierdzen z danego wymiaru nie korelowalo z innym stwierdzeniem
zaliczonym do tego samego wymiaru w stopniu silnym, co oznacza, ze z perspektywy
semantycznej poszczegolne pytania réznity sie miedzy soba.

3.3. Analiza konfirmacyjna Skali Lojalnosci Wobec Organizacji

Kolejnym etapem bylto sprawdzenie trafno$ci wewnetrznej przy uzyciu analizy row-
nan strukturalnych metoda najwigkszego prawdopodobienstwa. Do weryfikacji modelu
zastosowano nastepujace wskazniki dopasowania modelu - normalizowany indeks
dopasowania (Normed Fit Index - NFI), wskaznik dobroci dopasowania (Goodness of
Fit Index — GFI), indeks dopasowania poréwnawczego (Comparative Fit Index — CFI)
i $redni blad aproksymacji (Root Mean Square Error of Approximation — RMSEA).

Uzyskane warto$ci: RMSEA = 0,043, NFI = 0,96, GFI = 0,97, CFI = 0,98, statystyki
Chi*=77,37; df=43; p=0,001, (CMIN/DF =1,79) potwierdzaja dobre dopasowa-
nie modelu. Normalizowany indeks dopasowania (NFI) przewyzsza zadawalajacy
poziom 0,9, GFI - 0,9 i CFI - 0,93 [29]. Rowniez warto$¢ wskaznika RMSEA znala-
zla si¢ ponizej poziomu przyjetego za idealny - 0,05 [30].

3.4. Rzetelnos¢ Skali Lojalnosci Wobec Organizacji

Rzetelnos¢ mierzona wspdétczynnikiem alfa Cronbacha wyniosta dla pierwszego
czynnika o nazwie Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji 0,89 i 0,82 dla dru-
giego zdefiniowanego jako Skfonnosc¢ do poswigcer i wyrzeczen na rzecz organizacji.
Rzetelnos¢ calej Skali Lojalnosci Wobec Organizacji wyniosta 0,87.
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Interesowalo nas rowniez to, czy ple¢ jest zmienng réznicujacg badanych pod
wzgledem lojalnosci wobec organizacji. Zgodnie z otrzymanymi wynikami kobiety
i mezczyzni nie roznig si¢ miedzy sobg lojalno$cia wobec organizacji (t = 0,87, p = 0,38),
dbaniem o jej pozytywny wizerunek (¢ = 1,19, p = 0,23) oraz sklonnoscia do poswig-
cen i wyrzeczen na jej rzecz (t=0,37, p=0,71).

Tabela 1. Korelacje miedzy stwierdzeniami Skali Lojalnosci Wobec Organizacji
a wynikami jej poszczegélnych wymiaréw (N =441)

Stwierdzenie Korelacja

Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji:

Swoim zachowaniem godnie reprezentuje organizacje/firme takze poza jej murami. 0,72
Zawsze staram sie by¢ pozytywna wizytéwka mojej organizacji/firmy. 0,73
Godnie reprezentuje mojg organizacje/firme. 0,80
Dbam o wizerunek mojej organizacji/firmy. 0,76
Staram sie wypowiadac z szacunkiem o mojej organizacji. 0,76
Moje zachowania i postawy ksztattuja pozytywny wizerunek organizacji/firmy. 0,80

Sktonnos¢ do poswiecen oraz wyrzeczen na rzecz organizacji:
Jestem gotowy do poniesienia pewnych wyrzeczen na rzecz mojej organizacji/firmy. 0,76
Uwazam, ze czasami trzeba ponies¢ pewng ofiare dla dobra organizacji/firmy. 0,75

Zostatem/am wychowany w taki sposéb, ze potrafie zrezygnowac z czesci swoich

osobistych aspiracji dla dobra mojej organizacji/firmy. 0.69
Czasami zostaje dfuzej w pracy, nawet jesli koliduje to z moimi planami osobistymi. 0,71
Moge ponies¢ pewne koszty, jesli miatoby to przynies¢ korzysci organizacji/firmie. 0,46
Rozumiem, ze czasami dla dobra mojej organizacji/firmy trzeba zostac dtuzej w pracy. 0,73

Tabela 2. tadunki czynnikowe Skali Lojalnosci Wobec Organizacji (N=441)

Stwierdzenie Czynnik
1 2

Swoim zachowaniem godnie reprezentuje organizacje/firme takze poza jej murami. 0,826 -0,061
Zawsze staram sie by¢ pozytywna wizytdwka mojej organizacji/firmy. 0,789 0,044
Godnie reprezentuje moja organizacje/firme. 0,873 -0,073
Dbam o wizerunek mojej organizacji/firmy. 0,801 0,083
Staram sie wypowiadac z szacunkiem o mojej organizacji. 0,726 0,042
Moje zachowania i postawy ksztattuja pozytywny wizerunek organizacji/firmy. 0,798 0,001
Jestem gotowy do poniesienia pewnych wyrzeczen na rzecz mojej organizacji/firmy. -0,056 0,863
Uwazam, ze czasami trzeba ponies¢ pewng ofiare dla dobra organizacji/firmy. -0,070 0,843
Zosta.’(em/am v.vycflowany w taki s‘p.osc')b, z'g po“tra.fie zrezygnowac z czesci swoich 0,003 0,728
osobistych aspiracji dla dobra mojej organizacji/firmy.

Czasami zostaje dfuzej w pracy, nawet jesli koliduje to z moimi planami osobistymi. 0,063 0,613
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Stwierdzenie Czynnik
1 2
Moge ponies¢ pewne koszty, jesli miatoby to przynies¢ korzysci organizacji/firmie. -0,018 0,705
Rozumiem, ze czasami dla dobra mojej organizacji/firmy trzeba zosta¢ dtuzej w pracy. 0,162 0,611

Tabela 3. Statystyki opisowe (N =441)

Czynnik min.— maks. M+SD
Lojalnos¢ wobec organizacji 12-60 42,83+7,76
Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji 6-30 23,1344,23
Sktonnos$¢ do poswiecen na rzecz organizacji 6-30 19,70+4,57

min. - warto$¢ minimalna,
maks. — warto$¢ maksymalna,
M - $rednia,

SD - odchylenie standardowe.

Tabela 4. Korelacje (r-Pearsona) miedzy Skala Lojalnosci Wobec Organizacji
a jej poszczegdlnymi czynnikami (N =441)

Caynnik 2. Dbanie o pozytywny 3. Sktonnos¢ do poswiecen
Y wizerunek organizacji na rzecz organizacji
1. Lojalno$¢ wobec organizadji 0,87** 0,89**
2. Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji 0,55**

b <0,01.

Tabela 5. Korelacje (r-Pearsona) miedzy wymiarami Skali Lojalnosci Wobec
Organizacji a zmiennymi socjodemograficznymi (N =441)

Zmienna Wiek Staz pracy
Lojalnos¢ wobec organizacji 0,26** 0,24**
Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji 0,22** 0,20**
Sktonnos¢ do poswiecen na rzecz organizacji 0,24** 0,21%*

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

4. Omodwienie

Celem niniejszego artykutu bylo zaprezentowanie wlasciwosci psychometrycz-
nych narzedzia do badania lojalno$ci pod nazwg Skala Lojalno$ci Wobec Organizacji,
opartego na autorskiej koncepcji lojalnoéci organizacyjnej. Jest to pierwsza miara tego
konstruktu, ktéra moze wypelnic braki tego typu narzedzia w literaturze przedmiotu,
dajac mozliwo$¢ wykorzystania go do badan lojalnosci pracownikéw organizaciji
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w Polsce. Skalg te charakteryzujg bardzo dobre wlasciwosci psychometryczne. Otrzy-
mana rzetelno$¢ tego narzedzia byla satysfakcjonujaca, wartos¢ wspotczynnika alfa
Cronbacha dla calej Skali Lojalnosci Wobec Organizacji wyniosta 0,87, dla wymiaru
Dbanie o pozytywny wizerunek organizacji — 0,89, natomiast dla wymiaru Skfonnos¢
do poswigceri i wyrzeczen na rzecz organizacji — 0,82. Potwierdzono réwniez dobra
trafno$¢ wewnetrzng tego narzedzia za pomocg eksploracyjnej i konfirmacyjnej ana-
lizy czynnikowej. Wyréznione czynniki wyjasnialy prawie 60% wariancji tej miary,
co jest warto$cia satysfakcjonujacg. Roéwniez moc dyskryminacyjna poszczegélnych
stwierdzen Skali Lojalnosci Wobec Organizacji byla zadawalajaca, gdyz poszczegdlne
pytania wysycaly silnie jeden z jej czynnikow, réwnoczesnie wysycajac stabo drugi
czynnik bedacy jej sktadowa. Zanotowano silne korelacje migdzy wynikiem ogdl-
nym tej miary a wynikiem zaréwno czynnika o nazwie Dbanie o pozytywny wizeru-
nek organizacji, jak réwniez czynnika zdefiniowanego jako Skfonnos¢ do poswigcer
i wyrzeczeti na rzecz organizacji. Z jednej strony korelacje te miaty podobna wartos¢,
$wiadczac o tym, Ze oba te wymiary s3 dobrym wskaznikiem lojalnosci organizacyj-
nej. Z drugiej strony umiarkowane korelacje miedzy oboma wymiarami tego narze-
dzia byly §wiadectwem ich odrebnosci.

Okazalo sie, ze pte¢ nie réznicuje badanych pod wzgledem lojalnosci organiza-
cyjnej, dbania o wizerunek organizacji oraz sktonnosci do po$wigcen oraz wyrze-
czen na rzecz organizacji. Sposrod pozostatych zmiennych socjodemograficznych
zaréwno wiek, jak rowniez staz pracy korelowaly pozytywnie, cho¢ stabo z Dba-
niem o pozytywny wizerunek organizacji, jak rowniez ze Sktonnoscig do poswiecer
i wyrzeczeni na rzecz organizacji, dowodzac, ze wraz z wiekiem oraz do$wiadcze-
niem zawodowym wzrasta lojalno$¢ pracownikéw wobec organizacji (aczkolwiek
ta zalezno$¢ byta staba).

Glowne implikacje praktyczne dotyczace otrzymanych wynikéw koncentrujg sie
na mozliwosci zastosowania tego narzedzia do badania lojalnosci organizacyjnej
m.in. jako predyktora przywigzania emocjonalnego oraz zamiaru odejscia z organi-
zacji [18]. Mozliwo$¢ monitoringu lojalnosci daje sposobnos¢ do jej ksztaltowania,
wzmacniania przywigzania emocjonalnego pracownikéw oraz przeciwdziatania ich
odejsciu z organizacji.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania mialy wstepny charakter i wymagaja kontynuacji. Mimo
zadawalajacych wlasciwosci psychometrycznych dopiero dalsze skonfrontowanie
tego narzedzia z innymi podobnymi konstruktami, takimi jak: przywigzanie emo-
cjonalne do organizacji, zamiar jej opuszczenia czy zaangazowanie, pozwoli z pelng
stanowczo$cig stwierdzi¢, czy mamy do czynienia z nowym i odrebnym konstruktem.
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Weryfikacji wymaga zalozenie, ze dbanie o pozytywny wizerunek organizacji jest
elementem wymiany spolecznej, co oznacza, ze stanowi ono pozytywna reakcje
pracownika na spostrzegang przez niego pozytywna postawe organizacji wzgledem
niego, przejawiajacg si¢ we wsparciu oraz troszczeniu si¢ o jego dobrostan. Weryfika-
cji wymaga réwniez stwierdzenie o niezaleznosci od reguly wzajemnosci skfonnosci
do poswigcen oraz wyrzeczen na rzecz organizacji jako jednego z aspektow lojalno-
$ci organizacyjnej. Naszym zdaniem jest to stata dyspozycja, stanowigca swoistego
rodzaju cnote, bedaca moralna powinnoscia, ktdra wyraza sie w gotowosci do rezy-
gnacji w pewnych sytuacjach z czesci wlasnego interesu dla dobra organizacji. Kolej-
nym postulatem w dalszej perspektywie czasowej jest uzycie tej miary w innych kon-
tekstach kulturowych, aby sprawdzi¢, czy posiada ona uniwersalny charakter i mozna
ja z powodzeniem stosowac rdwniez poza naszym kregiem kulturowym.
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LOJALNOSC PRACOWNIKOW WOBEC ORGANIZAC]I
— OPERACJONALIZACJA POJECIA ORAZ WERYFIKACJA
PSYCHOMETRYCZNA SKALI LOJALNOSCI WOBEC
ORGANIZAC|I — BADANIA PILOTAZOWE

Streszczenie

Celem przeprowadzonych badan byta ocena wiasciwosci psychometrycznych Skali Lojalnoéci
Wobec Organizacji. W badaniach wzieto udziat 441 pracownikéw z réznych organizacji. Skala
Lojalnosci Wobec Organizacji jest rzetelng miarg (alfa Cronbacha wyniosta 0,87). Analiza
czynnikowa potwierdzita dwuczynnikowsy strukture tej miary. Wyréznione wymiary lojalno-
$ci to: 1) dbanie o pozytywny wizerunek organizacji oraz (2) sktonnos¢ do po$wigcen na jej
rzecz. Zanotowano istotne statystycznie korelacje miedzy lojalnoscig organizacyjng a wie-
kiem oraz stazem pracy. Pte¢ nie roznicowala badanych pod wzgledem poziomu lojalnosci
organizacyjnej. Otrzymane wyniki dostarczaja dowoddéw na to, Ze powyzsza miara posiada
dobre wlasciwos$ci psychometryczne i moze by¢ stosowana przez badaczy zajmujacych si¢
konstruktem lojalnosci organizacyjne;j.

SEOWA KLUCZOWE: LOJALNOSC ORGANIZACYJNA, MIARA, WEASCIWOSCI
PSYCHOMETRYCZNE
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EMPLOYEE LOYALTY TOWARDS ORGANIZATION

— OPERATIONALIZATION OF THE CONCEPT AND
PSYCHOMETRIC EVALUATION OF ORGANIZATIONAL
LOYALTY SCALE — PILOT STUDY

Abstract

The aim of the study was to assess the psychometric properties of the Organizational Loyalty
Scale. 441 employees from different organizations were the subjects of conducted research.
Organizational Loyalty Scale was found to be a reliable measure with good internal consist-
ency. The reliability of this tool achieved Cronbach’s alfa coefficient of 0.87. Factor analy-
sis confirmed the two dimensional structure of this measure. Distinguished dimensions of
loyalty include Caring for the positive image of, and Propensity to sacrifice oneself for, the
organization. A statistically significant positive correlation between organizational loyalty
and age, as well as tenure, was noted. Gender did not differentiate participants in relation
to organizational loyalty.

Presented results thus provide further evidence that the aforementioned measure has good
psychometric properties and is therefore recommended for use by researchers studying the
concept of organizational loyalty.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL LOYALTY, MEASURE, PSYCHOMETRIC
PROPERTIES
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