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Aleksandra Peplinska, Dorota Godlewska-\Werner.,
Suylwia Celinska, Zdzistaw Nieckarz, Piotr Potomski
Przywiazanie do organizacji i motywacja do pracy
a poziom materializmu pracownikow - posredniczaca
rola satysfakcji z pracy

Celem prezentowanych badan byta préoba znalezienia zwiazkéw pomiedzy
wybranymi obszarami uczestniczenia jednostki w organizacji, tj. zaangazowanie
organizacyjne czy motywacja do pracy, a stosunkiem do dobr materialnych. Wery-
fikacji poddano takze istnienie ewentualnych zmiennych posredniczacych w tych
zwiazkach, m.in. plci, stanowiska czy satysfakcji z pracy. Badaniem objeto tacznie
200 pracownikow organizacji w wieku od 25 do 56 lat, z uwzglednieniem plci oraz
zajmowanego stanowiska. W celu pomiaru postuzono si¢ czterema narzedziami
badawczymi: Skala do Badania Stosunku do D6br Materialnych, Skalg Przywiazania
do Organizacji, Kwestionariuszem Motywacji do Pracy oraz Kwestionariuszem Sa-
tysfakcji z Pracy. Uzyskane wyniki wskazuja na istotny pozytywny zwiazek pomie-
dzy materializmem pracownikéw a motywacja wladzy i zaangazowaniem trwania
oraz negatywny zwiazek z przywigzaniem normatywnym, ale takze na istotna role
posredniczaca w badanych zwiazkach takich zmiennych, jak satysfakcja z pracy czy
rodzaj zajmowanego stanowiska.

Stowa kluczowe: przywiazanie do organizacji (organizational commitment), motywacja do pracy
(work motivation), materializm (materialism), satysfakcja zawodowa (work satisfaction)

Wprowadzenie

Satysfakeja z pracy i jej relacje z innymi zmiennymi decydujacymi o osiaganiu pozy-
tywnych rezultatéw organizacyjnych (psychologicznych i ekonomicznych) sa weiaz
znaczacym obszarem badawczym (Judge 1 wsp., 2001; Juchnowicz, 2013). Powodem
tego zainteresowania jest to, iz rola satysfakcji i mechanizméw jej powstawania nie
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jest ostatecznie wyjasniona. Cze¢s¢ badan dowodzi bowiem, ze satysfakcja (zop-down)
jest efektem oceny organizacji oraz osiaganych przez pracownika wynikéw i zwigza-
nych z nimi korzysci (Ilies, Judge, 2003), cze$¢ natomiast, iz to wlasnie zadowolenie
(bottom-up) wplywa na efektywnos¢ (Koys, 2001). Jeszcze inne analizy wskazuja, iz
poziom odczuwanej satysfakcji ma nie tylko zwiazek z czynnikami zewnetrznymi
(np. sukcesami czy srodowiskiem pracy), ale moze by¢ uzalezniony od cech gene-
tycznych, osobowosciowych (Ilies, Judge, 2003). Niemniej jednak pojecie satystakeji
z pracy jest w literaturze mocno powiazane z tematyka wydajnosci, przywiazania,
motywacji finansowej 1 niefinansowej (Wright, Cropanzano, 2000; Politis, 2005).

Warto podkreslic, ze relacje satysfakcji zawodowej z pojeciem przywigzania do
organizaciji oraz motywacji do pracy nalezy rozpatrywac interdyscyplinarnie, nie tyl-
ko z perspektywy psychologicznej, lecz takze ekonomicznej (Clugston, 2000; Lok,
Crawford, 2001; Chrupalta-Pniak, Grabowski, 2014). Stwierdzono na przyklad, ze
satysfakcja z pracy jest istotnym predyktorem motywacji do pracy i przywigzania
do firmy, poniewaz pomaga przewidywac sile, z jaka pracownik identyfikuje sie
z przedsi¢biorstwem, jak silnie jest przekonany do stusznosci dazed organizacii,
a takze jak bardzo chce bra¢ udzial w pracach przedsigbiorstwa i wktada¢ w nie swoj
wysilek (Freund, 2005; Kmiotek, 2016).

Przywiazanie do organizacji

Uczestnictwo jednostki w codziennym zyciu organizacji jest czesto rozpatrywane
z perspektywy przywiazania do miejsca pracy i motywacji do pracy. J. P. Meyeriwspot-
pracownicy (1993; Laguna 1 wsp., 2015) opisuja model przywiazania do organizacji
w trzech wymiarach. Sg to: zwiazanie afektywne, zwiazanie z koniecznosci i zwigza-
nie normatywne (Borkowska, 2014). Te trzy komponenty maja wplyw na podjecie
decyzji dotyczacej kontynuacji pracy w organizacji lub opuszczenia jej (Meyer 1 wsp.,
2002; Jawor-Joniewicz, 2016). Komponent afektywny oznacza emocjonalny zwia-
zek pracownika z organizacja oraz identyfikacje z nia (Meyer, Allen, 1991; Rogozin-
ska-Pewelczyk, 2014). Jest determinowany przez osobiste zadowolenie jednostki, na
ktore sktada sie: zaspokojenie osobistych potrzeb, spelnienie oczekiwan, osiagnigcie
jednostkowych celéw, np. ekonomicznych, dzigki organizaciji. Afektywne przywia-
zanie koreluje silnie z wydajnoscia pracownika, jego zachowaniami produktywnymi
i poczuciem well-being w pracy (Meyer i wsp., 2002). Komponent trwalosci definiuje
sig, jako swiadomo$¢ kosztow, ktére wigza si¢ z ewentualnym opuszczeniem struk-
tur organizacji (Meyer, Allen, 1991). Jego ksztalt i nasilenie moze si¢ przejawiac jako
rezultat dziatania lub wydarzenia w zyciu organizaciji czy poza nia, ktore spowoduje
wzrost kosztéw w przypadku odejécia z organizacji. Normatywne przywiazanie to
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poczucie moralnego obowiazku wzgledem organizacji i moze si¢ ksztattowaé na
podstawie doswiadczen socjalizacyjnych, takich jak wymogi ze strony rodziny czy
kultury, oraz w oparciu o spostrzegane i otrzymywane korzysci od organizacji, co
w konsekwencji przyczynia si¢ do powstania potrzeby odwzajemnienia.

Motywacja do pracy

Teorie motywacji oparte na potrzebach podkreslaja, ze w trakcie wykonywania
czynnosci zawodowych jednostka moze kierowac¢ si¢ motywacja oparta na wyborze,
dazeniu (lub koniecznosci) oraz unikaniu, co moze wiazac si¢ z okreslonym typem
przywigzania do organizacji (Meyer 1 wsp., 2002). Wsrdd teorii motywaciji Scisle
zwigzanych ze $rodowiskiem pracy wyrdznia si¢ ujecie D. C. McClellanda (1985),
ktoéry przeprowadzit szereg badan zwigzanych z opisanymi przez siebie potrzebami:
osiagni¢é, przynaleznosci i wladzy.

I tak, potrzeba osiagnie¢ okredla poziom angazowania si¢ w sytuacje zwigzane
z realizacjq wyzwan, przekraczaniem okreslonych standardéw wykonania. Kluczowa
role odgrywaja tu emocje, ktdre sa wyrazem rozbieznosci pomiedzy zadaniem wy-
znaczonym a oslagnietym, a takze poziom odpowiedzialnosci czy akceptacja ryzyka.

Osoby motywowane potrzeba osiagnie¢ koncentruja si¢ na wyznaczaniu celow
1 ich osiaganiu, rzadziej na relacjach interpersonalnych (Nieckarz, 2011, Czaplicka-
-Koztowska, 2015). Jednostki o wysokiej potrzebie przynaleznosci chetniej niz inne
sq czlonkami grupy, podejmujac si¢ 16l zwiazanych z aktywnym uczestnictwem spo-
tecznym. Chceg by¢ lubiane, a ich decyzje maja raczej na celu promocje siebie niz
organizacji (McClelland i wsp., 1989; Nieckarz, 2011).

Potrzeba wladzy to dazenie do uzyskania przewagi, mozliwosci wptywu 1 kontroli
nad innymi ludZmi, moze przejawiac si¢ w potrzebie awansu, pelnieniu roli eksperta
i autorytetu czy chociazby osoby dysponujacej waznymi informacjami. Zrédet moty-
wacji do pracy mozna szukaé zaréwno w czynnikach wewnetrznych (np. satysfakcja),
jak 1 zewnetrznych (np. wynagrodzenie). Wedlug T. Kassera i R. Ryana (1993) po-
dejscie materialistyczne, czyli nadmierna koncentracja na nagrodach zewnetrznych,
zakléca funkcjonowanie wewnetrznych potrzeb psychologicznych, co moze skutko-
waé obnizonym poziomem zadowolenia 1 negatywnie wplywaé na motywacje¢ danej
osoby.

Materializm
Przeglad literatury na temat materializmu wskazuje na wielo$¢ definicji i ujec tego

zjawiska. Czesto wykorzystywang przez psychologow i jednoczesnie wigzaca dla
prezentowanego opracowania jest definicja materializmu, opierajaca si¢ na teorii
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zaproponowanej przez M. L. Richins (Richins, Dawson, 1992; G6rnik-Durose, 2007).
Zgodnie z tym ujeciem materializm traktowany jest jako wartos¢, ktora ukierunko-
wuje dzialania jednostek w réznych sytuacjach, nie tylko zwiazanych z konsumpcja.
Materializm traktowany jest tutaj jako postawa czy zespol przekonan stawiajacych
gromadzenie dobr na pierwszym miejscu w zyciu, jako wyznacznik zyciowego suk-
cesu oraz poczucia szczescia 1 zyciowej satysfakciji. Materializm wiaze si¢ z wazno-
$cig nadawang obiektom, do ktérych dazenie staje si¢ najwazniejszym celem czto-
wieka, a ich zdobycie przynosi satysfakcje (Gornik-Durose, Zaleski, 2004). Badania
T. Kassera (2002) pokazuja, ze osoby nastawione materialistycznie charakteryzu-
ja si¢ wigksza podejrzliwoscia, unikaniem kontaktow, z trudem kontroluja emocje
i zachowania agresywno-pasywne, co moze negatywnie wplywac na jakos$¢ relacji
z klientami zewnetrznymi i wewnetrznymi.

Osoby nastawione materialistycznie cenia wysoko wartosci, jakie niesie ze soba
bezpieczenistwo finansowe (Richins, Dawson, 1992; Keng i wsp., 200; Zawadzka,
2000). Intensywniej tez rozwijaja motywacje do zdobycia wladzy i kontroli nad in-
nymi. Dzieje si¢ tak, poniewaz to zapewnia im latwiejszy dostep do nieograniczonej
ilo$ci dobr.

W cytowanych juz wczesniej badaniach stwierdzono ponadto, ze mezczyzni
maja wyzsze aspiracje finansowe niz kobiety (Kasser, Ryan, 1993; Zawadzka, 2000).
Mozna si¢ zatem spodziewaé wystepowania szczegblnych typow korelacji pomiedzy
wymienionymi we wstepie artykutu trzema komponentami przywiazania do organi-
zacji. Korelacja dodatnia pojawi sig, jesli osoba materialistyczna otrzymuje zarobki
zgodne z oczekiwaniami. Korelacja ujemna — gdy otrzymywane wynagrodzenie be-
dzie ponizej oczekiwan jednostki. Wspotwystepowanie postawy materialistycznej
u mezczyzn koreluje dodatnio z taka wartoscia, jak uznanie spoteczne. Podobna ko-
relacja nie zostala stwierdzona w przypadku kobiet nastawionych materialistycznie
(Zawadzka, 2000). Wydaje si¢, ze posiadanie wladzy sprzyja mozliwosci realizacji
tej wartosci.

Przedmiot i cel badania

Przedmiotem prezentowanych dalej badan byly zjawiska przywiazania do organiza-
¢ji, motywacji do pracy oraz postawy pracownikow wobec dobr materialnych. War-
to zaznaczy¢, iz w omawianym badaniu nie koncentrowano si¢ na oczekiwaniach
pracownikéw wobec motywatoréw zewnetrznych, jakimi mogg by¢ pieniadze, a na
ich ogodlnej postawie wobec dobr materialnych. Celem badan byta préba znalezienia
zwigzkow pomiedzy wybranymi obszarami uczestniczenia jednostki w organizacji,
tj. zaangazowanie organizacyjne czy motywacja do pracy, a stosunkiem do débr ma-
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terialnych. Weryfikacji poddano takze istnienie ewentualnych zmiennych, posredni-
czacych w wyzej wymienionych zwiazkach, m.in. plci, zajmowanego stanowiska czy
satysfakcji z pracy.

Postawiono trzy pytania badawcze:

1. Czy istnieje zwigzek pomiedzy poziomem przywigzania do organizacji i moty-
wacji do pracy a stosunkiem do débr materialnych pracownikéw z uwzglednieniem
zajmowanego stanowiska i plci?

2. Czy satysfakcja z pracy jest istotnym mediatorem relacji pomiedzy poziomem
materializmu a przywiazania do organizacji i motywacji do pracy?

3. Czy rodzaj pelnionej roli organizacyjnej (stanowiska) oraz ple¢ stanowia istot-
ne moderatory wyzej wymienionych relacji?

Tak postawione pytania badawcze implikowaly nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Na podstawie dotychezasowyeh wynikdw badait wnioskuje sie, i% osoby ukiernnkowane
materialistycznie posiadaty wieksza motywacje do unikania braku bezpieczeristwa finansowego,
co w konsekwendgi mozge pregawial si¢ kstaltowaniem pryywiqania trvania (continuance
commitment).

Jak pokazuja badania, osoby ukierunkowane materialistycznie cenia sobie bo-
wiem wysoko warto$ci, jakie niesie ze sobg bezpieczenstwo finansowe (Richins,
Dawson, 1992; Keng 1 wsp., 2000; Zawadzka, 2006). Dodatkowo mozna zalozy¢
istnienie ujemnego zwiazku pomiedzy materializmem a przywiazaniem afektywnym
(affective commitment). Badania K. A. Kenga i wspotpracownikéw (2000) pokazaly
bowiem, iz materialiSci kojarza samorealizacj¢ z osiaganiem bezpieczenstwa finan-
sowego 1 wolnosci, a nie z celami, tj. rozwojem zawodowym. Ponadto dostrzezono
negatywne zwigzki pomiedzy materializmem a konformizmem, zyczliwoscia 1 uni-
wersalizmem. Afektywnie przywigzany do organizacji pracownik jest do niej 1 jej
wartosci nastawiony pozytywnie; wykracza poza swojej obowiazki dla wspdlnego
dobra. Stoi to w sprzecznosci z nastawieniem materialistycznym, cenieniem war-
tosci hedonistycznych czy koncentracja indywidualistyczna, charakterystyczna dla
materialistéw (Lewicka, Rozenek, 2016).

H2: Analiza dotychezasowych badari dotyezacych stosunkn do dobr materialnych pozwala na
zatokenie, i% materializm bedzie dodatnio wiqzal sie 3 motywagiq wladzy.

Osoby nastawione materialistycznie intensywnie rozwijaja motywacje¢ do posia-
dania wtadzy 1 kontroli nad innymi. Zapewnia to im tatwy dostep do nieograniczo-
nej ilosci débr (Richins, Dawson, 1992; Schmuck i wsp., 2000; Zawadzka, 2006).

H3: Satysfakgia 3 pracy stanowi istotny mediator relagii pomied3y pogiomen materializnu
a prywiqaniem do organizagi i motywagq do pracy.

Odczuwanie satysfakcji z pracy badz jej brak moze istotnie wplywaé na poziom
motywacji pracownika do pracy (Juchnowicz, 2013), jego subiektywne poczucie

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Peplinska_A_Godlewska-Werner_D_Celinska_S_Nieckarz_Z_Polomski_P_11-30



16 A. Peplinska, D. Godlewska-Werner, S. Celinska, Z. Nieckarz, P. Pofomski

dopasowania do pracy oraz zaangazowanie organizacyjne (Lewicka, Rozenek, 2016).
Dotychczasowe badania pokazuja ponadto, iz poziom satysfakcji z pracy moze ob-
niza¢ lub nasila¢ materialistyczne nastawienie pracownika do organizacji (Kasser,
Ryan, 1993). Satysfakcja z pracy jest ponadto istotng determinanta poziomu przy-
wiazania afektywnego pracownika. Poziom satysfakcji z pracy to stopieni, w jakim
pracownik odczuwa spelnienie zawodowe (Lewicka, Rozenek, 2016).

H4: Zardwno pled, jak i rodzaj zajmowanego stanowiska bedq stanowity istotne moderatory
relagji pomiedzy materializmen, prywiqzaniem do organizacgfi, motywagi do pracy a satysfaksji
3 .

Badania analizujace zwigzki pomiedzy plcia a stosunkiem do débr materialnych
wykazuja, iz mezczyzni majg wyzsze aspiracje finansowe niz kobiety (Kasser, Ryan,
1993; Zawadzka, 20006), a postawa materialistyczna u mezczyzn koreluje dodatnio
z warto$cig uznanie spoleczne (28). Wydaje si¢ zatem zasadne zalozenie, iz zwigzki
pomiegdzy materializmem a motywacja do posiadania wladzy beda silniejsze u mez-
czyzn oraz osob na stanowiskach kierowniczych.

Metoda badania

Grupa badana i procedura realizacji badan

Badaniem obj¢to facznie 200 pracownikéw tréjmiejskich korporacji branzy han-
dlowej, IT i administracyjnej w wicku od 19 do 51 lat. Nieco ponad 60% oséb
badanych stanowily kobiety. Staz pracy respondentéw wahat si¢ od roku do 25 lat
M = 7,5); 30% badanych posiadato wyksztalcenie wyzsze, pozostate 70% — wy-
ksztalcenie $rednie. Sposréd wszystkich respondentéw 41% stanowily osoby na
stanowiskach kierowniczych.

Udzial w badaniu byl dobrowolny, a jego wyniki anonimowe. Respondenci nie
byli informowani o celu badania ani o wynikach przeprowadzonych analiz. Do
0s6b badanych docierano za posrednictwem dzialéw kadr lub zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Dobér respondentéw byl nielosowy, tj. wlaczono wszystkich, ktorzy
wyrazili zgode na uczestnictwo w badaniu. Procedura obejmowata badanie kwestio-
nariuszowe droga bezposrednia, metoda ,,papier — otowek”.

Pomiar

W ramach weryfikacji pytani i hipotez badawczych zastosowano naste¢pujace narzedzia:
Skala do Badania Stosunku do D6br Materialnych (SDM) — skonstruowana
na potrzeby badan naukowych przez M. Gérnik-Durose (Gornik-Durose, Zaleski,
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2004), na kanwie skali materializmu, stworzonej przez M. L. Richins i S. Dawsona
(1992);

Skala Przywiazania do Organizacji — opracowana przez Augustyna Banke,
Agate Woloska i Roz¢ Bazinskg w 2002 roku jest polska wersja Skali Przywigzania
(OCS) J. P. Meyera i N. J. Allen (1991);

Motywowanie — w oparciu o teori¢ D. McClellanda (1985, McClelland 1 wsp.,
1989);

Kwestionariusz Satysfakeji z Pracy (JDI) — autorstwa S. Retowskiego, stano-
wiacy polska wersje skali Job Describe Index (Kinicki i wsp., 2002).

Analiza statystyczna

Celem analizy statystycznej byla identyfikacja zwiazkéw pomiedzy poziomem przy-
wiazania do organizacji, motywacji do pracy a stosunkiem do débr materialnych
i posredniczacej w tym procesie roli satysfakcji z pracy. Dodatkowo podjeto probe
zweryfikowania, czy zmienne socjodemograficzne — ple¢ oraz petniona rola orga-
nizacyjna — stanowia moderatory tej relacji. W pierwszym kroku badania wykonano
wstepne analizy korelacyjne z uzyciem wspolczynnika r-Pearsona. W celu dalszej
weryfikacji postawionych hipotez przeprowadzono badanie efektéw bezposrednich
i poérednich w modelach SEM z uzyciem pakietu Amos 22. Jesli chodzi o weryfika-
¢je hipotezy o moderowanej mediacji ze strony zmiennych plec i rodzaj pelnionego
stanowiska, przeprowadzono analiz¢ w modelach SEM dla modeli zagniezdzonych
(Preacher, Hayes, 2008).

Rysunek 1. Satysfakcja z pracy jako mediator relacji migdzy materializmem

a przywiazaniem afektywnym pracownikow

| Koledzy || Zarobki || Szef || Awans |

Satysfakcja
Z pracy

i Afektywne
mal?grzi:a?ir;mu C(C-pathy - przym;\;ame
do organizacji

A-path

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rysunek 2. Satysfakcja z pracy jako mediator relacji migdzy materializmem

a potrzeba wladzy pracownikow

| Koledzy || Zarobki || Szef || Awans |

Satysfakcja
Z pracy

Poziom
materializmu | Potrzeba wiadzy

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wuyniki

W celu weryfikacji pierwszego problemu badawczego przeprowadzono wstepne
analizy korelacyjne, w wyniku ktérych okazato sig, iz dla ogbétu badanych oséb od-
notowano ujemng korelacj¢ pomiedzy stosunkiem do débr materialnych a przy-
wiazaniem afektywnym (r = -0,163; p =0,021 oraz dodatnig korelacje pomiedzy
materializmem a motywacja wladzy r = 0,249; p <0,027). Nie potwierdzila si¢ za-
leznos§¢ miedzy materializmem a przywigzaniem trwania. Na podstawie tychze ana-
liz postanowiono wykluczy¢ z dalszych badan mediacyjnych te zmienne, ktore nie
pozostawaly w istotnym zwiazku z dobrami materialnymi.

Dalsze badania roli plci respondentéw oraz rodzaju zajmowanego stanowiska
wskazaly na istotne znaczenie tych uwarunkowan dla badanych zmiennych. Za-
obserwowane zalezno$ci dotyczace ujemnej korelacji pomiedzy materializmem
a przywiazaniem afektywnym oraz dodatniej pomiedzy materializmem a motywacja
wladzy w wigkszym stopniu dotyczyly mezczyzn na stanowiskach kierowniczych.

W celu weryfikacji hipotez na temat zwiazku pomiedzy materializmem bada-
nych pracownikoéw a tzw. zaangazowaniem afektywnym i deklarowang potrzebg
wladzy oraz zakladanej, posredniczacej w owych relacjach satysfakeji z pracy prze-
prowadzono analiz¢ efektéw bezposrednich i posrednich w modelach SEM. By
zweryfikowaé hipotezy o moderowanej mediacji ze strony zmiennych pte¢ i rodzaj
pelnionego stanowiska, przeprowadzono z kolei procedure analizy dla modeli za-
gniezdzonych (Preacher, Hayes, 2008).
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W pierwszym kroku przeanalizowano modele mediacji dla wszystkich badanych
pracownikéw. Zatozone dwa swobodne dla zmiennej zaleznej — przywiazanie afek-
tywne oraz potrzeba wladzy — okazaly si¢ dobrze dopasowane do danych i inter-
pretowalne (tab. 11 2).

Tabela 1. Wskazniki dopasowania modelu mediacji dla zmiennej zaleznej —

afektywne przywiazanie do organizacji

CHI™2(8) = 8,720; p = 0,366 | RMSEA = 0,021 | GFI=0.986 AGFI = 0,963 | CFI = 0,998

RMSEA — rozbieznos¢ teoretyczna a populacyjna macierz wariancji — kowariancji, skorygo-
wana o liczbe stopni swobody; GFI — indeks dobroci dopasowania; AGFI — indeks dobroci
dopasowania, skorygowany o stopnie swobody; CFI — wzgledny indeks dopasowania

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 2. Wskazniki dopasowania modelu mediacji dla zmiennej zaleznej —

potrzeba wladzy

CHI*2(8) = 16,379; p = 0,037 | RMSEA = 0,071 | GF1=0,974 | AGFI=0,932  CFI = 0,981

RMSEA — rozbieznos¢ teoretyczna a populacyjna macierzy wariancji — kowariancji, skory-
gowana o liczbe stopni swobody; GFI — indeks dobroci dopasowania; AGFI — indeks do-
broci dopasowania, skorygowany o stopnie swobody; CFI — wzgledny indeks dopasowania
Zrédlo: opracowanie wlasne

Stwierdzono (rys. 3), iz poziom materializmu pracownikow jest istotnie ujemnie
zwigzany z afektywnym przywigzaniem do organizacji (B = -0,16; p = 0,001) oraz
(rys. 4) dodatnio z deklarowang potrzebg posiadania wladzy w organizaciji (B = 0,22;
p = 0,001). Ponadto satysfakcja z pracy i jej aspekty zwigzane sa istotnie dodatnio
(rys. 3) z afektywnym przywiazaniem (B = 0,10; p = 0,03) oraz ujemnie (rys. 4)
z potrzebg wladzy (B = -0,22; p = 0,01). Majac na uwadze powyzsze, analizy istotno-
$ci posredniczenia ze strony satysfakcji z pracy w relacji wymienionych zmiennych
dokonano poprzez oszacowanie istotnosci efektéw prostych (direcf) i posrednich
(zndirect) z 1000-krotng symulacja typu bootstrap. Rezultaty analiz efektow bezpo-
$rednich i posrednich dla obydwu modeli wskazuja na mediujaca (catkowita) role
satysfakcji z pracy w relacji materializmu i afektywnego przywigzania do organizacji
(tab. 3), jak i tzw. mediacj¢ czgsciowq (tab. 4) w relacji materializmu 1 potrzeby wia-
dzy dla ogdlnej grupy badanych pracownikéw. Materializm i potrzeba wiadzy, przy
uwzglednieniu w owej relacji aspektow satysfakeji z pracy, pozostaja w stabym, lecz
istotnym dodatnim zwiazku (B = 0,045; p = 0,01).
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Rysunek 3. Wynikowy diagram sciezkowy relacji materializmu i afektywnego

przywiazania do organizacji z posredniczaca rola satysfakeji z pracy

A P S

| Koledzy | | Zarobki ” Szef | Awans

Satysfakcja
Z pracy

Afektywne
- przywigazanie
do organizacji

Poziom
materializmu

Zrédlo: opracowanie wlasne

Rysunek 4: Wynikowy diagram sciezkowy relacji materializmu i potrzeby

wladzy w organizacji z posredniczaca rolg satysfakcji z pracy

AR AP A

| Koledzy | Zarobki || Szef | Awans

Satysfakcja
Z pracy

Poziom

materializmu - Potrzeba wiadzy

Zrédlo: opracowanie wlasne

Podsumowujac, na poziomie ogdlnym, afektywne zaangazowanie w organizacje
oraz potrzeba wladzy u pracownikéw nie zalezy wprost od poziomu ich materiali-
zmu, lecz powinna by¢ interpretowana, zwlaszcza w zakresie przywiazania do orga-
nizacji, w kontekscie wielu aspektow satysfakciji z wykonywanej pracy.
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Tabela 3. Materializm i afektywne przywiazanie do organizacji w relacji

z satysfakcja z pracy dla ogdlnej grupy pracownikéw

Afektywne przywigzanie
Efekt posredni | Efekt Efekt
bezposredni catkowity
Estymator (Materializm) -0,021 -0,162%* -0,182%F*
95% przedzialy ufnosci | Dolna granica | -0,061 -0,293 -0,306
Gorna granica | 0,15 -0,024 -0,047

< 0,01, % p < 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 4. Materializm i potrzeba wladzy w organizacji w relacji z satysfakcja

z pracy dla ogdlnej grupy pracownikow

Potrzeba wladzy

Efekt posredni = Efekt Efekt
bezposredni catkowity
Estymator (Materializm) 0,045%* 0,217%¢ 0,262%+%
95% przedzialy ufnosci | Dolna granica | 0,005 0,076 0,119
Gorna granica | 0,103 0,341 0,390

wk p < 0,01 %+ p < 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne

Nastepnie przeanalizowano opisywane modele w kontekscie plci pracownikow
oraz pelnionego stanowiska w organizacji jako potencjalnych moderatoréw opisa-
nych mediacji ujawnionych w modelach ogélnych. W ramach takich analiz dokona-
no poréwnan migdzy modelami dla grupy kobiet i mezezyza (tab. 5 1 6, model 2)
oraz pracownikow szeregowych i petnigeych funkcje kierownicze (tab. 5 1 6, model
3). Wyniki przeprowadzonych kontrastéw wskazuja, ze zalozone modele alterna-
tywne dla pracownikéw kobiet w poréwnaniu z mezczyznami oraz pracownikow
petniacych funkcje kierownicze w poréwnaniu z innymi pracownikami istotnie si¢
réznia od modelu swobodnego, zaktadajacego wartosci tadunkéw na zblizonym
poziomie w kazdej z badanych grup. Dzieje si¢ tak zarowno w wypadku zmiennej
przywiazanie afektywne (tab. 5), jak 1 zmiennej potrzeba wladzy (tab. 6). Z uwagi na
to, 1z wigkszo$¢ stanowisk kierowniczych w wielu organizacjach zajmuja mezczyzni,

dalo to podstawy do przeprowadzenia kolejnych analiz poréwnawczych dla grup
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zlozonych, tj. modelu dla grupy mezczyzn pelniagcych funkeje kierownicze (tab. 5
i 6, model 4) w poréwnaniu z reszta badanych pracownikéw. Wynik analiz pozwa-
la wnioskowad, iz rzeczywiscie zakladane modele mediacji w najlepszym stopniu
(zmiana CHI™2(52) = 12,796; p = 0,024 dla przywiazania afektywnego oraz zmiana
CHI"2(52) = 12,580; p = 0,035 dla potrzeby wladzy) odzwierciedlaja relacje miedzy
zmiennymi w tej grupie mezczyzn w poréownaniu z reszta badanych (rys. 51 0).

Tabela 5. Poréwnanie testowanych modeli dla zmiennej zaleznej — przywigzanie

afektywne
Model CHI"2 DF p Change CHI”2 | p changes
Model 1 58,803 40 0,028 58,803 0,028
Model 2 67,001 43 0,011 8,198 0,042
Model 3 69,587 43 0,048 10,784 0,038
Model 4 71,600 52 0,037 12,796 0,024

CH"2 — statystyka chi-kwadrat; p — poziom istotnosci; change CH"2 — zmiana wartosci
statystyki chi-kwadrat; p changes — istotno$¢ zmiany testu chi-kwadrat

Model 1 (zerowy): zalozenie rownosci wag wariancji dla wszystkich grup

Model 2: zalozenie rownosci wag wariancji dla kobiet i mezczyzn

Model 3: zalozenie rownosci wag wariancji dla menadzeréw i specjalistow

Model 4: zalozenie rownosci wag wariancji dla mezezyzn menedzerow

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 6. Poréwnanie testowanych modeli dla zmiennej zaleznej — potrzeba

wladzy
Model CHI"2 DF P Change CHI"2 | p changes
Model 1 57,978 40 0,033 57,978 0,033
Model 2 63,052 43 0,036 5,074 0,061
Model 3 69,077 43 0,052 11,099 0,048
Model 4 70,558 52 0,112 12,580 0,035

CH"2 — statystyka chi-kwadrat; p — poziom istotnosci; change CH"2 — zmiana wartosci
statystyki chi-kwadrat; p changes — istotnos¢ zmiany testu chi-kwadrat

Model 1 (zerowy): zalozenie réwnosci wag wariancji dla wszystkich grup

Model 2: zalozenie réwnosci wag wariangji dla kobiet 1 mezczyzn

Model 3: zalozenie réwnosci wag wariancji dla menedzeréw i specjalistow

Model 4: zalozenie réwnosci wag wariancji dla mezezyzn menedzerow

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rysunek 5. Wynikowy diagram sciezkowy relacji materializmu i afektywnego
przywiazania do organizacji z po$redniczaca rolg satysfakeji z pracy w grupie

mezczyzn pelniacych funkcje kierownicze

EI (P

| Koledzy | I Zarobki || Szef I Awans

Satysfakcja
Z pracy

Afektywne
- przywiazanie
do organizacji

Poziom -27
materializmu

Zrédlo: opracowanie wlasne

Rysunek 6. Wynikowy diagram Sciezkowy relacji materializmu i deklarowane;j
potrzeby wladzy z posredniczaca rola satysfakeji z pracy w grupie mezczyzn

petniacych funkcje kierownicze

EA S S

| Koledzy I Zarobki || Szef I Awans

Satysfakcja
Z pracy

- Potrzeba wiadzy

Poziom
materializmu

Zrédlo: opracowanie whasne
Daje to podstawy do wniosku, ze zaréwno pleé, jak 1 rodzaj stanowiska stano-

wia moderatory relacji poziomu materializmu i przywigzania do organizacji oraz
potrzeby wladzy.
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Dyskusja wynikow

Zasadniczym celem prezentowanych badat byta préba weryfikacji zaleznosci pomie-
dzy czynnikami determinujacymi funkcjonowanie pracownika w organizacji a jego
stosunkiem do débr materialnych. Przeanalizowano zwiazki pomiedzy nim a pozio-
mem przywiazania do organizacji i motywacja pracownika do wykonywanej pracy.
Istotny element w przeprowadzonych analizach stanowila weryfikacja posrednicza-
cej roli satysfakeji z pracy w relacjach badanych zmiennych.

W pierwszym etapie analiz w celu weryfikacji zasadnosci dalszych poszukiwan
skoncentrowano si¢ na zwigzkach miedzy zmiennymi, a wi¢c korelacjach pomiedzy
materializmem i przywiazaniem organizacyjnym oraz motywacja do pracy. Zaklada-
na w tym kontekscie hipoteza potwierdzita si¢ jedynie cz¢§ciowo. Uzyskane wyni-
ki wskazaly na istotny ujemny zwiazek pomi¢dzy materializmem a przywigzaniem
afektywnym pracownika do organizacji oraz dodatni zwigzek z motywacja wladzy.
Rezultaty te okazaly si¢ by¢ zgodne z oczekiwaniami oraz znalazly uzasadnienie
w badaniach innych autoréw. Nie potwierdzilo si¢ natomiast zalozenie dotyczace
zwiazku pomiedzy materializmem a przywigzaniem trwania. Fakt ten moze wynikaé
z charakterystyki badanej préby i $redniej stazu wynoszacej jedynie 7 lat. Te wstep-
ne analizy, bedace punktem wyjscia dalszych prac, pozwolily na wstepie odrzucic
zmienne nieistotne z punktu widzenia badanych zaleznosci. Dodatkowo zweryfiko-
wano zasadnos$¢ analizowania wspomnianych zaleznosci w kontekscie zmiennych
socjodemograficznych, tj. plci czy roli w organizacji, istotne zwiazki w wickszym
stopniu dotyczyly bowiem mezczyzn na stanowiskach kierowniczych niz innych
0s6b badanych. Tym samym przeprowadzone w dalszej czesci artykulu analizy
mediacyjne i mediacje moderowane zawe¢zono tylko do zmiennych: materializm,
przywigzanie afektywne i motywacja wladzy z uwzglednieniem plci badanych, jak
i ulokowania w strukturze organizacji.

Przeprowadzona w kolejnym etapie analiza zwiazku pomiedzy materializmem
a przywiazaniem afektywnym z uwzglednieniem posredniczacej roli satysfakeji z pracy
wskazata, iz pozytywny stosunck do débr materialnych istotnie negatywnie wplywa
na poziom przywiazania afektywnego pracownika. Wynik ten pozostaje w zgodzie
z zakladana hipoteza, jak rowniez z wynikami wielu dotychczas realizowanych badan.
Zwigzek ten jednak nie byt mocno akcentowany, co starano si¢ pokaza¢ w ramach
prezentowanych analiz.

Jak wiadomo z badan cho¢by K. A. Kenga i wspotpracownikow (2000), M. L. Ri-
chinsa i S. Dawsona (1992), osoby pozytywnie nastawione do zdobywania débr ma-
terialnych wykazuja sktonnosci do koncentracji na celach indywidualnych, wartosci
hedonistycznych i postrzegania samorealizacji przez pryzmat bezpieczefistwa finan-
sowego 1 wolnosci. Pozostaje to zatem w sprzecznosci z podstawowymi cechami
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pracownikéw afektywnie przywiazanych do organizacii, identyfikujacych si¢ z celami
organizacji, niejednokrotnie majacymi tendencje do przedkladania celéw organizacji
nad wlasne. Mozna zatem wnioskowad, iz osoby nastawione materialistycznie mogg
mie¢ sklfonnosci do instrumentalnego traktowania organizacji, jedynie jako Zrédla
zaspokajania wlasnych potrzeb ekonomicznych bez potrzeby identyfikacji, lojalno-
$ci czy poczucia przywiazania. Co interesujace jednak, zmienna posredniczaca w tej
relacji jest subiektywnie odczuwana satysfakcja z pracy. Niejednokrotnie wykazano,
iz satystakcja z pracy moze by¢ skutecznym buforem neutralizujacym lub niweluja-
cym negatywne oddziatywania szeregu czynnikéw organizacyjnych, jak i osobistych.
W badaniach z 2014 roku A. Peplinska i wspotpracownicy (2014) wykazali, 1z odczu-
wane przeciazenie rolami osobistymi i zawodowymi, wynikajace z wysokiego pozio-
mu zaangazowania zawodowego partnerdéw zwiagzkdéw dwu-karier, moze negatywnie
oddzialywac na dobrostan psychiczny tych oséb, obnizajac poczucie sensu zycia czy
celu zycia.Satysfakcja z wlasnych osiagnie¢ skutecznie ten zwigzek neutralizowala.
Badania pokazaly m.in., iz pomimo wielu wyrzeczen, napi¢é i stresu, praca, ktora jest
zrédlem wielu satysfakeji oraz poczucia samorealizacji, moze ogranicza¢ negatywny
wplyw szkodliwych czynnikéw, chroniac poczucie sensu zycia czlowieka. Podobnie
w prezentowanych badaniach satysfakcja z pracy okazala si¢ istotnym czynnikiem
niwelujacym negatywny wplyw materializmu na przywiazanie afektywne. By¢ moze
zatem badane osoby wykazywaly wysoki poziom satysfakcji z wlasnych zarobkow,
ich potrzeby ekonomiczne byly zaspokajane w stopniu satysfakcjonujacym, co mo-
glo przelozy¢ sie na wyzszy poziom przywiazania do organizacji takze na podtozu
afektywnym. Podobne zaleznosci dostrzezono w przypadku analizowanego zwiaz-
ku pomiedzy materializmem a motywacja wladzy z posredniczaca rola satysfakcji
z pracy. Dotychczasowe badania weryfikujace zwiazek pomiedzy stosunkiem do
débr materialnych a motywacja do pracy pokazaly, iz osoby nastawione materia-
listycznie intensywnie rozwijaja motywacje do posiadania wladzy i kontroli nad
innymi (Schmuck 1 wsp., 2000), a sam materializm koreluje dodatnio z wartoscia
uznanie spoleczne (Zawadzka, 2000). Posiadanie wladzy, wysokiego statusu spo-
tecznego i kontroli nad innymi zwigcksza bowiem prawdopodobienstwo uzyskiwa-
nia débr materialnych i zaspokajania potrzeb ekonomicznych. Satysfakcja z pracy
okazala si¢ tutaj mediatorem jedynie cze¢sciowym, nie likwidujac tego zwigzku, a je-
dynie znaczaco go ostabiajac. Mozna zatem przypuszczal, iz motywacja do wladzy
1 kontroli nad innymi moze by¢ determinowana innymi zmiennymi podmiotowymi,
np. specyficznymi cechami osobowosci pracownika, a nie jedynie stosunkiem do
débr materialnych. Wiladza moze przeciez zaspokajaé nie tylko potrzeby ekono-
miczne czlowieka, ale takze potrzebe prestizu, kontroli nad otoczeniem, pozycji
spolecznej, mozliwosdci wywierania spotecznego wplywu.
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Uwzglednienie dodatkowych zmiennych socjodemograficznych pokazato, iz
zaréwno pled, jak i pelniona rola organizacyjna stanowi istotne moderatory dla
zaobserwowanych zaleznosci. W obu przypadkach zaktadany model mediacji mo-
derowanej posiadal bowiem najlepsze parametry dopasowania dla mezczyzn zaj-
mujacych stanowiska kierownicze. Wyjasnieniem tej zaleznosci moze by¢ odmienny
proces socjalizacji mezczyzn 1 kobiet. W procesie tym zwraca si¢ uwage na inne
wzorce zachowan ze wzgledu na ple¢ (Zawadzka, 2006). W przypadku chltopcow
stymuluje si¢ ksztaltowanie niezaleznosci, skutecznosci, gtodu sukcesow, rywali-
zacji. Wsrod dziewczat to gldéwnie umiejetnosci interpersonalne, potrzeby bezpie-
czenistwa czy konformizm. Na przestrzeni ostatnich lat dostrzegamy jednak istotne
zmiany, a mianowicie wigkszy nacisk na niezaleznos$¢ i rywalizacje wérdéd dziewczat,
a wrazliwo$¢ i empatic u chlopcow. Moze to w przyszlosci skutkowa¢ odmiennymi
wynikami badan dla grupy kobiet 1 mezczyzn w zakresie analizowanych zwigzkow.

Jak pokazuja jednak weryfikowane w ramach badania modele mediacji mode-
rowanej, to gléwnie rola organizacyjna, nie ple¢, miala kluczowe znaczenie dla do-
strzezonych zaleznosci. Powstaje jednak pytanie, czy ten wplyw to efekt wtérny
czy pierwotny? Czy osoby posiadajace motywacje do przesuwania si¢ po kolejnych
szczeblach struktury organizacyjnej, posiadajace aspiracje do awansu 1 wladzy wy-
kazuja juz na poczatku swojej drogi zawodowej wysoce pozytywny stosunek do
débr materialnych, przywiazania do organizacji i motywacji do pracy, czy tez moze
pelnienie danej roli uwypukla z czasem takie nastawienia? Kwestia ta pozostaje
w obszarze spekulacji autorow i na tym etapie badania nie jest mozliwa do rozstrzy-
gniecia, wymagaloby to bowiem przeprowadzenia badan podtuznych, monitoruja-
cych wspomniane zmienne na przestrzeni kolejnych lat kariery zawodowe;.

Ograniczenia i implikacje

Przeprowadzone badanie nie jest wolne od ograniczeft mogacych wplywac na uzy-
skiwane wyniki 1 plynace z nich wnioski. Przede wszystkim w przeprowadzonych
analizach uwzgledniano globalny poziom satysfakcji z pracy przez pryzmat jej r6z-
nych sktadowych. Na podstawie uzyskanych wynikéw wydaje si¢ jednak zasadne
kontynuowanie tych badan, ale z wyrdznieniem poszczegdlnych skladowych, jak
np. satysfakcja z zarobkéw. Wiadomo bowiem, iz poszczegolne skltadowe satystakeji
z pracy moga na siebie wzajemnie oddziatywaé, usuwajac lub nasilajac ogdlny wy-
miar satysfakeji.

Kolejnym ograniczeniem jest staz oséb badanych, ktérego rozpigto§é mogtla
mie¢ istotny wplyw na uzyskiwane rezultaty. Warte uwagi w kolejnych badaniach by-
loby poréwnanie grup o réznym stazu pracy, zadajac pytanie, czy poszczegélne lata
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pracy moga wplywac na nasilanie badZ obnizanie materializmu i jego oddziatywania
na przywiazanie do organizacji czy motywacj¢ do pracy.

Z drugiej strony, pomimo wskazanych powyzej ograniczen, uzyskane rezultaty
badania moga postuzy¢ do wykorzystania w praktyce zarzadzania pracownikami,
podkreslajac fakt koniecznosci monitorowania potrzeb pracownikow, ich motywaciji
do pracy i satysfakeji z pracy dla zwickszenia ich wydajno$ci i efektywnosci. Zapre-
zentowane ponadto badania po raz pierwszy w sposob wyrazny ukazuja zwigzki
pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami funkcjonowania pracownikéw w organizacji
a stosunkiem do d6br materialnych. W dobie nasilajacego si¢ materializmu i kon-

sumpcyjnego stylu zycia wydaje si¢ to nader cenne.

Literatura

Borkowska S. (2014), Rola zaangazowania pracownikow, Zargqdzanie Zasobami Ludz-
kimi, nr 2 (97).

Chrupata-Pniak M., Grabowski D. (2014), Motywacyjne i organizacyjne predyktory
zaangazowania pracownikow, Prace Nankowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawin,
nr 350.

Clugston M. (2000), The mediating effects of multidimensional commitment on
job satisfaction and intent to leave, Journal of Organizational Bebavior, nr 21.
Czaplicka-Kozlowska J. Z., (2015), Pozaptacowe czynniki motywacyjne w urzedach
administracji publicznej, Zarzadzanie Zasobami Ludzkini, nr 3—4 (104-105).

Freund A. (2005), Commitment and job satisfaction as predictors turnover inten-
tions among welfare workers, Adnrinistration in Social Work, nr 29.

Gornik-Durose M. (2007), Nowe oblicze materializmu, czyli z deszczu pod rynneg,
Psychologia. Ednkaga i Spofeczeristwo, nr 4 (3).

Gornik-Durose M., Zaleski Z. (2004), Wlasnos¢ i posiadanie, w Tyszka T. (red.),
Psychologia ekonomiczna, Gdansk, GWP.

Ilies R., Judge T. A. (2003), On the heritability of job satisfaction: the mediating role
of personality, Journal of Applied Psychology, nr 88.

Jawor-Joniewicz A. (2016), Budowanie zaangazowania pracownikoéw z uwzglednie-
niem zarzadzania réznorodnoscia, Zarzadzanie Zasobami Ludzkini, nr 3—4 (110-111).
Juchnowicz M. (2013), Troska o satysfakcje pracownikéw — nowy paradygmat czy
nowy pragmatyzm?, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3—4 (92-93).

Judge T. A., Thoresen C. J., Bono J. E., Patton G. K. (2001), The job satisfaction-job
performance relationship: A qualitative and quantitative review, Psychological Bulletin,
nr 127.

Kasser T. (2002), The High Price of Materialism, L.ondon, MIT Press.

Kasser T., Ryan R. (1993), A dark side of the American dream: Correlates of finan-
cial success as a central life aspiration, Journal of Personality and Social Psychology, nr 65.

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Peplinska_A_Godlewska-Werner_D_Celinska_S_Nieckarz_Z_Polomski_P_11-30



28  A. Peplinska, D. Godlewska-Wernet, S. Celinska, Z. Nieckarz, P. Pofomski

Keng K. A, Kwon J., Tan S. J., Wirtz J. (2000), The influence of materialistic inclina-
tion on values, life satisfaction, and aspirations: An empirical analysis, Socia/ Indicators
Research, nr 49.

Kinicki A. J., McKee-Ryan F. M., Schriesheim Ch. S., Carson K. P. (2002), Assessing
the Construct Validity of the Job Descriptive Index: A Review and Meta-Analysis,
Journal of Applied Psychology, nr 87 (1).

Kmiotek K. (2016), Zaangagowanie pracownikdw w miejscu pracy, Rzeszow, Oficyna Wy-
dawnicza Politechniki Rzeszowskie;.

Koys D. J. (2001), The effects of employee satisfaction, organizational citizenship
behavior, and turnover on organizational effectiveness: A unit-level, longitudinal
study, Personnel Psychology, nr 54.

Lewicka D., Rozenek P. (2016), Determinanty przywiazania afektywnego, Zesgyty
Nankowe WSH Zarzadzanie, nx 1.

Lok P, Crawford J. (2001), Antecedents of organizational commitment and the
mediating role of job satistaction, Journal of Managerial Psychology, nr 16.

Faguna M., Mielniczuk E., Wunt E. (2015), Rola trzech wymiaréw przywiazania
do organizacji na réznych etapach procesu podejmowania szkolen, Polskie Forum
Psychologiczne, nr 20 (1).

McClelland D. C. (1985), Human motivation, Glenview, Scott.

McClelland D. C., Koestner R., Weinberger J. (1989), How do self-attributed and
implicit motives differ? Psychological Review, nr 96.

Meyer J. P, Allen N. J. (1991), A three-component conceptualization of organiza-
tion commitment, Human Resource Management Review, nr 1 (1).

Meyer |. P, Allen N. |, Smith C. A. (1993), Commitment to Organizations and Oc-
cupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization, Journal
of Applied Psychology, nr 78 (4).

Meyer J. P, Stanley D. J., Herscovitch L., Topolnytsky L. (2002), Affective, continu-
ance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis of antece-
dents, correlates, and consequences, Journal of Vocational Bebavior, nr 61 (1).
Nieckarz Z. (2011), Psychologia motywagi w organizagi, Warszawa, Wydawnictwo Diffin.
Peplifiska A., Czap-Kubicka N., Potomski P., Lewandowska-Walter A. (2014), Level
of role conflict between partners in dual-career couples and a sense of purpose in
life. Mediating role of stress and satisfaction with one’s achievements, Po/skie Forum
Psychologiczne, nr 19 (2).

Politis J. D. (2005), Self-leadership behavioural-focused strategies and team per-
formance: the mediating influence of job satisfaction, Leadership and Organization
Journal, nx 27.

Preacher K. J., Hayes A. E (2008), Asymptotic and resampling strategies for asses-
sing and comparing indirect effects in multiple mediator models, Bebavior Research
Methods, nr 40.

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Peplinska_A_Godlewska-Werner_D_Celinska_S_Nieckarz_Z_Polomski_P_11-30



Przywigzanie do organizacji i motywacja do pracy... 29

Richins M. L., Dawson S. (1992), A consumer values otientation for matetialism
and its measurement: Scale development and validation, Journal of Consumer Research,
nr 19 (3).

Rogozinska-Pewelczyk A. (2014), Ksztaltowanie postawy zaangazowania, Zarzadza-
nie Zasobami Ludzkini, nr 2 (97).

Schmuck P, Kasser T., Ryan R. M. (2000), Intrinsic and extrinsic goals: Their struc-
ture and relationship to well-being in German and US college students, Socia/ Indi-
cator Research, nr 50.

Wright T. A., Cropanzano R. (2000), Psychological well-being and job satisfaction
as predictors of job petformance, Journal of Occupational Health Psychology, nt 5.
Zawadzka A. M. (2000), Wartosci osobiste ttumaczace orientacje materialistyczng
jednostki, Roegniki Psychologiczne, nr 9 (2).

Organizational Commitment and Work Motivation in Relation to the Level
of Materialism among Employees: The Mediating Role of Work Satisfaction
Summary
The aim of this paper is finding connections between chosen areas of an indi-
vidual’s organizational involvement—i.e. organizational commitment and work
motivation—and that individual’s attitude towards material goods. Also explored
are possible variables mediating the relationships described above, including sex,
job satisfaction, and position held. A total of 200 organization employees were
examined. Their ages ranged from twenty—five to fifty—six, taking into account the
sex and position held by participants. Four research tools were used to measure
the variables in question: a scale for measuring attitudes towards material posses-
sion, an organizational commitment scale, a work motivation questionnaire, and
a job satisfaction questionnaire. The results indicate that materialism in the case
of employees correlates positively with power motivation and continuance com-
mitment, but negatively with normative commitment. However, there are also va-
riables significantly mediating the connections mentioned above—job satisfaction

and position held.
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