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Streszczenie: Rosnace znaczenie wiedzy powoduje, ze dla powodzenia organizacji coraz
wazniejsze staje si¢ tworzenie w niej klimatu uczenia si¢. Jednak wspodlczesne organizacje
potrzebuja pracownikow nie tylko kompetentnych, lecz takze zaangazowanych w prace za-
wodowa. W artykule podjeto probe odpowiedzi na pytanie, jaki jest poziom zaangazowania
w prace polskich pracownikow i czy klimat uczenia si¢ jest powigzany z zaangazowaniem
w pracg. Cel ten zostanie zrealizowany poprzez zaprezentowanie wynikow badan empirycz-
nych dotyczacych zaangazowania w prac¢ zawodowa i zwiazkow pomiedzy zaangazowa-
niem w prac¢ a klimatem uczenia si¢ w polskich organizacjach.

Stowa kluczowe: zaangazowanie w prac¢ zawodowa, klimat uczenia sig.

1. Wstep

Rozwo6j gospodarki opartej na wiedzy sprawia, ze dla powodzenia wspolczesnych
organizacji coraz wazniejsza staje si¢ ich zdolnos¢ uczenia si¢. W tym kontekscie
szczegdlnego znaczenia nabiera kwestia budowania w organizacji klimatu uczenia
si¢, ktory moze by¢ uwazany za wazny czynnik umozliwiajacy przetamywanie ba-
rier w rozwoju zardwno organizacji, jak i jej pracownikow. Jednak aby moc sprostac
tym nowym wyzwaniom, organizacje powinny nie tylko zwielokrotnia¢ swoj kapitat
intelektualny, rozwija¢ wiedze i umiejetnosci pracownikow, lecz takze pobudzac ich
autentyczne zaangazowanie w pracg. Wspolczesne organizacje potrzebujg bowiem
pracownikow, ktorzy glteboko angazuja si¢ w podejmowane dziatania i pragng w pet-
ni wykorzysta¢ posiadane kompetencje na rzecz sukcesu organizacji [Marzec 2010,
s. 92]. Liczne badania wskazuja, ze klimat uczenia si¢ w organizacji wptywa dodat-
nio na motywacj¢ i zachowania pracownikéw oraz ich postawy wobec organizacji
i wykonywanej pracy.

Celem artykutu jest odpowiedZ na pytanie: jaki jest poziom zaangazowania
w prace zawodowa polskich pracownikow i czy klimat uczenia si¢ w organizacji
jest powiazany z zaangazowaniem w prace zawodowa? Cel ten zostanie zrealizo-
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wany poprzez krotkie przedstawienie wynikow przeprowadzonych studiow literatu-
rowych i badan empirycznych dotyczacych zaangazowania w prace zawodowa oraz
zwigzkoéw wystepujacych pomiedzy zaangazowaniem w prac¢ zawodowa a klima-
tem uczenia si¢ w polskich organizacjach.

2. Zaangazowanie w prace zawodow3a
— zarys zaKkresu znaczeniowego

Zagadnienie zaangazowania w prace zawodowa (job involvement) od dawna budzi
duze zainteresowanie zar6wno teoretykow, jak i praktykow zarzadzania. Zaangazo-
wanie w prace¢ zawodowa jest pojeciem odmiennym od zaangazowania organizacyj-
nego (organizational commitment) czy tez satysfakcji z pracy (job satisfaction),
z ktorymi bywa niejednokrotnie mylnie utozsamiane. Pojecie to odnosi si¢ bowiem
do stanu poznawczego jednostki i wigze si¢ bezposrednio z wykonywang przez nig
obecnie praca [Kanungo 1982, s. 76-79]. Klasyczna juz definicja Lodahla i Kejnera
[1965, s. 24] ujmuje zaangazowanie w prace jako ,,stopien, w jakim osoba psychicz-
nie identyfikuje si¢ ze swoja praca lub znaczenie pracy w jej calosciowym wizerun-
ku siebie”. Lodahl i Kejner [1965, s. 25] przedstawiajg rowniez alternatywng kon-
ceptualizacje zaangazowania w prac¢ zawodowa, definiujgc je jako ,,stopien,
w jakim wyniki dziatania (osiggane przez) osob¢ w pracy oddziatlujg na jej samooce-
n¢”. Z kolei definicja zaproponowana przez Lawlera i Halla [1970, s. 310-311], we-
dlug ktorej zaangazowanie w prace zawodowa ,,jest stopniem, w jakim sytuacja za-
wodowa jest kluczowa dla pracownika ijego tozsamos$ci”, uwypukla zwigzek
pomiedzy zaangazowaniem w prac¢ a poczuciem tozsamosci jednostki. Przekonuja
oni, ze dla zaangazowanego pracownika praca stanowi wazny element jego tozsa-
mosci i1 obrazu samego siebie [Lawler, Hall 1970, s. 311]. Zaangazowanie w prace
zawodowa jest rowniez czesto definiowane jako zaabsorbowanie i poznawcze skon-
centrowanie na wykonanej pracy zawodowej [Paullay i in. 1994, s. 225].

Jedno z bardziej znanych uje¢ zaangazowania w prac¢ zaproponowane przez
Kanungo [1982] opiera si¢ na teoriach motywacji. W opinii Kanungo zaangazowa-
nie w prace zawodowa moze by¢ rozumiane jako ,,psychiczna identyfikacja z praca”
[1982, s. 97]. Twierdzi ona, ze zaangazowanie w prace i alienacja w pracy stanowig
odwrotne strony tego samego zjawiska [Kanungo 1982, s. 80]. Z perspektywy moty-
wacyjnej stopien zaangazowania jednostki w dang sfere zycia zalezy od postrzega-
nych przez nig mozliwosci zaspokojenia specyficznych, zwigzanych z dang dziedzing
zycia, potrzeb; przy czym nalezy zauwazy¢, ze niektore z tych potrzeb sg wazniejsze
od innych [Kanungo 1982, s. 80]. W sferze zycia zawodowego dla wielu pracowni-
kow potrzebami tymi sg zwlaszcza potrzeby rozwoju i osiggnie¢ [Mauno, Kinnunen
2000, s. 52]. Zaangazowanie w pracg jest zatem w duzej mierze uwarunkowane po-
strzeganymi przez pracownika mozliwo$ciami uczenia si¢ i rozwoju zawodowego
w organizacji. Kanungo [1982, s. 80] podkresla takze roznice pomigdzy pojeciami
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job involvement 1 work involvement, mimo ze cz¢sto sg one stosowane zamiennie.
Job involvement odnosi si¢ bowiem do przekonan jednostki do jej biezacej pracy,
natomiast pojecie work involvement dotyczy ogélnych, normatywnych przekonan
jednostki zwigzanych z praca — stanowi opis tego, jaka ona zdaniem pracownika
powinna by¢ [Kanungo 1982, s. 80].

Zaangazowanie w prace moze by¢ uwazane za kluczowy czynnik pobudzajacy
motywacje pracownikow [Mauno, Kinnunen 2000, s. 51]. Jest ono rdwniez istot-
nie powiazane z satysfakcja zawodowa pracownikow (zob. [Lawler, Hall 1970,
s. 305]). Zaangazowanie w prac¢ zawodowa przynosi jednoczesnie liczne korzysci
na poziomie organizacyjnym. Wyniki badan empirycznych sugeruja, ze zaangazo-
wanie w prace zawodowg pobudza zachowania obywatelskie pracownikdéw (zob.
[Chen, Chiu 2009, s. 483; Rotenberry, Moberg 2007, s. 209]). Ponadto zaangazo-
wanie w prace zawodowg jest dodatnio powigzane z zaangazowaniem organizacyj-
nym (zob. [Carmeli 2005, s. 463]), ktore jest z kolei uwazane za jeden z kluczowych
czynnikow wplywajacych na efektywnos¢ dziatania pracownikow. Wyniki badan
wskazujg rowniez na wystepowanie dodatnich zwiazkéw migdzy zaangazowaniem
zawodowego a wynikami dziatania pracownikéw (zob. [Rotenberry, Moberg 2007,
s. 209]).

3. Klimat uczenia si¢ jako czynnik ksztaltowania zaangazowania
w prace zawodowq

Istnieje wiele r6znych definicji klimatu organizacyjnego i klimatu uczenia si¢. Poje-
cie klimatu w naukach spotecznych wprowadzili Lewin, Lippit i White [1939,
s. 271-299] w odniesieniu do klimatu spotecznego panujacego w grupach pomiedzy
liderem a cztonkami grupy [Schneider iin. 2011, s. 29-30]. Zdaniem Rollinsona
[2005, s. 563] klimat organizacyjny stanowi ,,charakterystyczny etos lub atmosfere
w organizacji w danym momencie czasu, ktéra odzwierciedla sposob, w jaki jej
cztonkowie postrzegaja, doswiadczaja i reaguja na kontekst organizacyjny”. Tagiuri
[1968, s.26-27] twierdzi natomiast, ze klimat organizacji ma charakter wzglednie
trwatly 1 okresla jako$¢ wewnetrznego srodowiska organizacji, ktorego do§wiadczaja
cztonkowie organizacji. Moze on by¢ opisany w kategoriach wartosci specyficznych
dla danej organizacji [Tagiuri 1968, s. 26-27]. Wielu badaczy akcentuje fakt, ze kli-
mat organizacji nie jest obiektywnym obrazem wewng¢trznego srodowiska organiza-
cji, lecz sposobem jego postrzegania przez czlonkéw organizacji [Marzec 2011].
Obecnie dla rozwoju organizacji szczego6lne znaczenie ma postrzeganie przez pra-
cownikow tych cech §rodowiska organizacyjnego, ktore pobudzajg proces uczenia
sie. Klimat organizacyjny, w ktorym dziatania i praktyki zwigzane z cigglym rozwo-
jem iuczeniem si¢ sa aktywnie wspierane przez organizacje, nazywany jest klima-
tem uczenia si¢ [Cunningham, Iles 2002, s. 482].
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Badania dowodzg, ze klimat uczenia si¢ w organizacji zach¢ca pracownikow
do rozwoju, kwestionowania utartych sposobow dziatania i eksperymentowania
(zob. [Park 2009, s. 649]). Z kolei w przekonaniu licznych badaczy poziom zaanga-
zowania w prac¢ zawodowa w duzej mierze wynika ze sposobu, w jaki srodowisko
pracy oddziatuje na pracownika. Chen i Chiu [2009, s. 477] wskazuja na zwigzek
wystepujacy pomigdzy cechami pracy sprzyjajacymi uczeniu si¢ i rozwojowi za-
wodowemu pracownikéw (takimi jak autonomia czy réznorodnos¢ wymaganych
umiejetnosci) a zaangazowaniem w prace zawodow3g. Badania empiryczne przepro-
wadzone w greckich firmach ustugowych wykazaty wystepowanie pozytywnych
zwigzkéw pomiedzy klimatem a zaangazowaniem w prace i zachowaniami obywa-
telskimi pracownikéw [Dimitriades 2007, s. 483]. Rowniez badania prowadzone
w amerykanskich firmach produkcyjnych wykazaty, ze klimat psychologiczny pa-
nujacy w organizacji oddziatuje na zaangazowanie w prace, ktore z kolei wplywa
na ilos¢ wkladanego w nig wysitku, a w efekcie na wyniki dziatania pracownikow
[Brown, Leigh 1996, s. 364]. Mozna zatem przypuszczac, ze roOwniez klimat uczenia
si¢ w organizacji moze istotnie oddziatywac na poziom zaangazowania pracowni-
kéw w wykonywang praceg.

4. Metodyka i wyniki badan

Cele przeprowadzonych badan empirycznych obejmowaty m.in.: okreslenie pozio-
mu zaangazowania w prac¢ zawodowa badanych pracownikow i ustalenie zwigzku
pomiedzy poziomem zaangazowania w pracg¢ zawodowa a klimatem uczenia sig.

Badania ankietowe prowadzane byly od listopada 2008 r. do lutego 2009 r. Osta-
teczna proba badawcza objeta 155 pracownikow zatrudnionych w réznych organiza-
cjach z terenu potudniowej Polski. Wykorzystano celowa metode doboru proby, aby
w pelni rozpoznac istote badanego zjawiska [Marzec 2010, s. 96]. Klimat uczenia
si¢ mierzony byl adaptowang skalg Bartrama i in. [1996, s. 241-246], z ktorej wy-
korzystano trzy podstawowe wymiary klimatu uczenia si¢, tj. czas na uczenie sie,
styl zespotowy 1 mozliwosci uczenia si¢ w organizacji [Marzec 2011]. Do pomiaru
zaangazowania w prac¢ zawodowa wykorzystano dziesi¢ciopunktowa skalg Kanun-
go [1982, 5. 97-100, 165]. W odpowiedziach zastosowano siedmiostopniowg skale
Likerta.

Aby okre$li¢ poziomu zaangazowania w prac¢ zawodowg badanych pracow-
nikdéw, wykorzystano statystyki opisowe (tab. 1). Wyniki badan wskazuja na dos¢
wysoki poziom zaangazowania w prace — Srednia ocen wynosita 4,07 punktu w ska-
li siedmiopunktowej. Warto§¢ mediany byla nieco wyzsza i wynosita 4,1 punktu,
co oznacza, ze potowa ankietowanych ocenita swdj poziom zaangazowania powyzej
4,1 punktu, a polowa ponizej tej warto$ci. Nalezy zauwazy¢, ze badanych cechowa-
o doé¢ duze zréznicowanie poziomu zaangazowania w prace — odchylenie standar-
dowe wynosito bowiem 1,03 punktu, a rozstgp — az 5 punktow.
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Tabela 1. Statystyki opisowe zaangazowania w prac¢ zawodowa

Zamienna Rozstep Min. Maks. Srednia Mediana Odchylenie
standardowe
Zaangazowanie
W prace S 1,7 6,7 4,07 4,1 1,03

Zrodto: opracowanie wlasne.

W kolejnym kroku zbadano zwigzki pomiedzy zaangazowaniem w wykonywa-
ng prace a klimatem uczenia si¢ (tab. 2). W tym celu wykorzystano analiz¢ korelacji
Pearsona. Analiza wykazata, ze klimat uczenia si¢ i jego badane wymiary sg wy-
raznie dodatnio skorelowane z poziomem zaangazowania pracownikdw w pracg
zawodow3a. Najsilniejsza korelacja wystapila pomigdzy zaangazowaniem w pracg
a wymiarem klimatu uczenia si¢ dotyczacym szans rozwoju zawodowego w organi-
zacji (0,562). Najstabiej powiazanym z zaangazowaniem w pracg wymiarem klima-
tu uczenia si¢ okazal si¢ wymiar czasu zapewnianego w organizacji na uczenie si¢
i nadgzanie za zmianami (0,345).

Tabela 2. Wspotczynniki korelacji Pearsona pomigdzy wymiarami klimatu uczenia si¢ a zaangazowa-
niem w prac¢ zawodowa

Nr Zmienne 1 2 3 4 5
1 | klimat czas

2 | klimat zespot 0,707**

3 | klimat szanse 0,626** 0,731%**

4 | klimat cato$¢ 0,883%* 0,910%* 0,876**

5 | zaangazowanie w prace 0,345%* 0,434%* 0,562%* 0,498%**

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

Zrddto: opracowanie wlasne.

Zaangazowanie w prace jest rowniez wyraznie dodatnio powigzane z ogdlnym
poziomem klimatu uczenia si¢ reprezentowanym przez zmienng syntetyczng be-
daca Srednig arytmetyczng poszczegdlnych wymiarow (0,498). Nalezy zauwazyd,
ze wszystkie zaobserwowane korelacje cechuje wysoki poziom istotnosci staty-
styczne].

5. Podsumowanie

Przeprowadzone badania empiryczne wykazaty, ze badanych pracownikow cecho-
wat stosunkowo wysoki (chociaz nie bardzo wysoki) poziom zaangazowania w wy-
konywang pracg zawodowa. Nalezy jednak zauwazy¢, ze w badanej grupie wyste-
powato dos¢ duze zréznicowanie ocen. Stwierdzono rowniez istnienie wyraznych
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dodatnich zwigzkéw pomiedzy klimatem uczenia si¢ a poziomem zaangazowania
w pracg zawodowa, co wskazuje, ze w praktyce poprzez budowanie klimatu uczenia
si¢ W organizacji menedzerowie moga skutecznie wzmacnia¢ zaangazowanie pra-
cownikow w wykonywana pracg. Dziatania takie maja tym wigksze znaczenie,
ze jak wykazaly przeprowadzone badania, poziom zaangazowania w prace w wielu
polskich organizacjach nie jest bardzo wysoki. Budowanie w organizacji klimatu
uczenia si¢ poprzez stosowanie zespotowych form organizacji pracy, zapewnianie
pracownikom odpowiedniego czasu na uczenie si¢ i ksztaltowanie tre§ci pracy
W sposOb pozwalajacy na rozwijanie kompetencji zawodowych, jak wskazuja prze-
prowadzone studia literatury i badania empiryczne, pozwala na wzmacnianie zaan-
gazowania pracownikow w wykonywang pracg, co z kolei moze prowadzi¢ do po-
prawy wynikdw dzialania pracownikow. Niewatpliwie w przyszilo$ci wskazane
byloby zbadanie zwiazkéw wystepujacych pomiedzy poziomem zaangazowania
w wykonywang prace polskich pracownikow a osiagganymi przez nich wynikami
dziatania.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze klimat uczenia si¢ w organizacji moze si¢
sta¢ waznym czynnikiem przezwyci¢zania barier w rozwoju indywidualnym i or-
ganizacyjnym. Przelamywanie barier w rozwoju wymaga bowiem zmiany sposobu
myslenia i dziatania, ktore stanowig istot¢ uczenia si¢. Tworzenie srodowiska orga-
nizacyjnego, w ktérym pracownicy maja mozliwos¢ rozwoju zawodowego, w kto-
rym uczenie si¢ jest warto$cia ceniong i wspierang przez organizacje, moze stuzy¢
budowaniu sukcesu nie tylko organizacji, lecz takze jej pracownikow.
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL LEARNING CLIMATE
IN ENHANCING JOB INVOLVEMENT

Summary: The growing significance of knowledge makes it more and more important for
an organization’s success to create a learning climate. However, contemporary organizations
need employees who are not only competent but also really involved in their job, who want
to make use of their knowledge and skills for organizational success. This paper tries to an-
swer the question about the level of Polish employees’ job involvement and whether learning
climate is related to job involvement. This aim will be achieved by presenting the results of
empirical research concerning job involvement and relationships between learning climate
and job involvement in Polish organizations.

Keywords: job involvement, learning climate.





