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Kto bywa cyniczny w pracy- Zaangazowanie
W praceg, przywigzanie do organizacji i etyka pracy
a cynizm organizacyjny*

W artykule oméwiono zmienne, ktére sa waznymi korelatami cynizmu organizacyj-
nego, oraz dokonano przegladu wynikéw badan na temat zalezno$ci miedzy tymi
zmiennymi a cynizmem. Ukazano tez wyniki badari wlasnych na temat zwiazkow
cynizmu organizacyjnego z zaangazowaniem w prace, przywiazaniem do organi-
zacji oraz poszczegdlnymi wymiarami etyki pracy: stosunkiem do cigzkiej pracy

i wiary w jej sens, do odraczania gratyfikacji, czasu wolnego i polegania na sobie,
oraz przeprowadzono ich dyskusje.

Stowa kluczowe: cynizm otrganizacyjny (organizational cynicism), zaangazowanie w prace (work enga-
gement), przywiazanie do organizacii (organizational commitment), etyka pracy (work ethic)

Wprowadzenie. Cynizm organizacyjny

Celem tego artykutu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, co czyni pracownika
cynicznym wobec wlasnej organizacji. Uwaga objeto istotne korelaty cynizmu —
zmienne, ktore moga okazac si¢ w okreslony sposéb z nim zwigzane. Przedmiotem
zainteresowania staly si¢ zmienne majace znaczenie dla funkcjonowania czlowieka
w pracy, jego stosunek do pracy samej w sobie 1 do poswigcanego na nia czasu; zmien-
ne, ktore odzwierciedlajg si¢ w przekonaniach na temat etyki pracy, zaangazowaniu
w prace oraz przywiazaniu do konkretnej organizacji, w ktorej jest zatrudniony.

* Artykul zostal zaprezentowany na III Ogélnopolskiej Konferencji Uniwersytetu Slaskiego
,»Nauki spoleczne i humanistyczne — zakres wspolpracy na rzecz poprawy monitorowania potrzeb
i zjawisk na rynku pracy”, 8 kwietnia 2016 roku w Katowicach.
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Cynizm bywa réznie definiowany. Ujmowany jest jako cecha osobowosci, skton-
nos¢ do bycia podejrzliwym i nieufnym wobec ludzi, do podwazania pozytywnych
motywéw ich dzialania i pesymistycznego patrzenia na $wiat (Graham, 1993). Nair
i Kamalanabhan (2010, s. 14-29) okreslaja cynizm jako przekonanie osoby, ze inni
angazuja si¢c w zachowanie nieetyczne i ze zachowanie takie jest powszechne. Czesto
tez opisuje si¢ cynizm w kategoriach oporu wobec zmian, jako skutek negatywnych
doswiadczen z wezesniej wprowadzanych reform 1 brak wiary w zmiany na lepsze.
Cynizm organizacyjny ujmowany bywa tez jako postawa — negatywne odniesienia
afektywne, poznawcze 1 behawioralne, ukierunkowane na organizacje 1 zmienne
w czasie. Cynizm organizacyjny to postawa bardzo trwala, oporna na zmiany do-
konywane nawet przez nowe wladze organizacji (Pugh i wsp., 2003, s. 201-212).
Na postawe cyniczng skladaja si¢: przekonanie o braku spéjnosci organizacii, ne-
gatywny stosunck do niej oraz zachowanie si¢ wobec niej w sposob lekcewazacy
ikrytyczny (Deaniwsp., 1998, s. 341-352). Tak rozumiany cynizm moze mie¢ zrédla
zaréwno w cechach osobowosci, jak 1 w czynnikach zewnetrznych (Macko, Laciak,
2010, s. 277-286). Wielu badaczy podkresla, ze Zrédla cynizmu nalezy lokowaé poza
osobowoscig — w relacjach spolecznych w organizacji — i ze zwykle towarzyszy mu
poczucie alienacji (Kanter, Mirvis, 1989).

Wspolczesnie rosnie liczba ludzi nastawionych cynicznie wobec funkcjonowania
organizacji, w ktorej pracuja. Badania nad tak rozumianym cynizmem rozpocz¢to
jednak stosunkowo niedawno (Cole i wsp., 2000, s. 463—484). Pojecie cynizmu ot-
ganizacyjnego oznacza postawe charakterystyczna dla pracownikéw, wiazaca si¢ ze
spadkiem zaufania do kierownictwa organizacji, w ktorej sq zatrudnieni, z utrata
wiary w celowos¢ jej poczynan oraz z odczuwaniem frustracji, irytacji 1 rozczaro-
wania w pracy (Chudzicka-Czupala, 2013). Dean i wsp. (1998, s. 341-352) pisza
o wymiarach, w jakich przejawia si¢ cynizm organizacyjny. Sq to: przekonanie, ze
w organizacji brak jest jednosci i uczciwosci, oraz negatywny, krytyczny, a czasami

nawet pogardliwy, stosunek emocjonalny do organizaciji.

Zwiazki cynizmu z zaangazowaniem w prace€ i przywiazaniem
organizacyjnym

Zaangazowanie w prace, w mysl koncepcji Schaufeliego (Schaufeli, Bakker, 2010,
s. 10-24), jest psychologicznym stanem cztowieka, posredniczacym we wplywie
zasobow 1 mozliwosci cztowieka oraz organizacji na wyniki osiagane przez t¢ ot-
ganizacj¢. Schaufeli definiuje zaangazowanie jako: ,,pozytywny, dajacy poczucie sa-

tysfakcji 1 spelnienia, zwiazany z pracq stan umystu, charakteryzowany przez wigor,
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oddanie 1 zaabsorbowanie” (Schaufeli, Bakker, 2004, s. 295). Wigor okresla wysoki
poziom energii, che¢ wkladania wysitku w prace, wytrwatosé i odporno$¢ psychicz-
na. Oddanie to znaczenie pracy dla czlowicka, entuzjazm w nig wktadany, duma
z pracy 1 podejmowane w zwiazku z nia wyzwania. Zaabsorbowanie definiowane
jest jako poziom koncentracji czlowieka na pracy, niemoznos¢ oderwania si¢ od
wykonywanych zadan (Simpson, 2008, s. 1-13).

Jakie moga by¢ zrédla obnizenia sie lub braku zaangazowania w prace i dla-
czego mozna przypuszczaé, ze jest to zwigzane z cynizmem? Chirkowska-Smolak
(2012a, s. 185-194; 2012b) na podstawie badan przeprowadzonych wsréd polskich
pracownikéw twierdzi, ze poziom zaangazowania w pracg jest bezposrednio zwia-
zany z poczuciem dopasowania pracownika do pracy, gdzie jednym z kluczowych
elementéw sg wzajemne relacje z przetozonymi, sposéb zachowania si¢ przetozo-
nych wobec podwladnych, wyrazanie podwladnym uznania i szacunku. Zte relacje
migdzyludzkie i mobbing (Godlewska-Werner, 20006, s. 43-56) moga rowniez skut-
kowa¢ cynizmem. Zaangazowanie w prace koreluje negatywnie z wypaleniem zawo-
dowym, ze stresem psychologicznym, z lgkiem, depresja i negatywnymi objawami
psychosomatycznymi (Schaufeli i wsp., 2008, s. 10-24), dlatego zmienna ta moze
by¢ takze negatywnie zwiazana z cynizmem.

Przywiazanie do organizacji rozpatrywano jako zespot stanow psychicznych:
przywiazania afektywnego, trwatego i normatywnego (Meyer, Allen, 1991, s. 61-89).
Wyniki badan wskazuja, Ze pracownicy przejawiajacy afektywne przywiazanie do or-
ganizacji osiagaja lepsze wyniki w pracy. Osoby cechujace si¢ przywiazaniem trwa-
tym bywaja gorszymi wykonawcami powierzonych im zadan (Batika i wsp., 2002,
s. 65=74). Dowiedziono tez, ze osoby, ktére odczuwaja przymus pozostania w danej
organizacji, w przeciwienstwie do 0séb cheacych w niej pracowad, rzadziej udzielaja
pomocy swoim wspotpracownikom, sq mniej aktywne w rozwiazywaniu proble-
méw w pracy, mniej punktualne i znaczaco mniej chetnie podejmuja si¢ prac do-
datkowych (Shore, Wayne, 1993, s. 236-245). Jesli doda¢ do tego cyniczna postawe,
latwo sobie wyobrazi¢, ze osoby takie moglyby bardziej szkodzi¢ niz przyczyniaé sie
do rozwoju firmy, w ktérej pracuja.

Sa podstawy, by przypuszczaé, ze niezadowolenie z pracy, skutkujace nasileniem
postawy cynicznej, moze by¢ zwigzane zardwno z nizszym przywiazaniem do miej-
sca pracy, jak 1 z obnizonym w nig zaangazowaniem. Zostalo to zauwazone juz
przez Kahna (1990, s. 692-724), jednego z pierwszych badaczy angazowania si¢
w pracg, ktéry uwaza, ze o tym decyduja: bezpieczefistwo pracy, ocena jej sensow-

nosci oraz posiadanie zasobow organizacyjnych.
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Cynizm organizacyjny a etyka pracy (stosunek do pracy i czasu wolnego)

Etyka pracy stanowi syndrom siedmiu wymiarow (postaw i przekonan) zwiazanych
z: traktowaniem pracy jako warto$ci centralnej, pozytywnym stosunkiem do ciezkiej
pracy, niechecig do marnowania czasu, niechecia do czasu wolnego, gotowoscig do
moralnego postegpowania, sklonnoscia do odraczania gratyfikacji oraz do polegania
na sobie (Weber, 2011; por. Grabowski, 2015). Podczas gdy wartosci protestanckie
w XIX wieku nakazywaly intensywna pracg, wspolczesnie w obliczu ochrony praw
czlowieka w wielu krajach wymog taki jest uwazany za przynoszacy czltowiekowi
krzywde (Bauman, 2000, s. 35—47). Wiara w ci¢zka prace jako droge do sukcesu
i traktowanie pracy jako cnoty, wyrazajace si¢ takze w niecheci do czasu wolnego
i préznowania, wezedniej stanowito obowiazek moralny; we wspoélczesnym Swie-
cie stracilo na znaczeniu i zaczeto by¢ traktowane jako wyczerpujaca koniecznosé,
ktorej trzeba unikaé lub przynajmniej ogranicza¢ w stopniu, w jakim tylko si¢ da
(por. Borkowska, Czerw, 2013).

Na etyke pracy skladaja si¢ nastgpujace obowiazki i przekonania:

a) traktowanie pracy jako warto$ci moralnej, obowiazku i cnoty;

b) spostrzeganie pracy jako warto$ci centralnej w zyciu cztowieka i jako jedyne;j
stusznej drogi prowadzacej do sukcesu;

) przekonanie o koniecznosci przeznaczania na prace jak najwigkszej ilosci
energii i czasu;

d) zakaz marnowania czasu i negatywna postawa wobec czasu wolnego;

f) umiejetno$¢ odraczania gratyfikacji oraz

@) poleganie na sobie w pracy, czyli niezaleznos¢ i

h) moralne (uczciwe) postgpowanie (Grabowski, Chudzicka-Czupata, 2015).

Cynizm jest czesto uznawany za skladowa wypalenia zawodowego, na ktory
skladaja si¢: wyczerpanie emocjonalne, obnizone poczucie wlasnej skutecznosci
oraz cynizm, czyli niski poziom identyfikowania si¢ z wlasnym miejscem pracy lub
praca sama w sobie. Syndrom ten jest skutkiem chronicznego stresu zawodowego
(Demerouti i wsp., 2010, s. 209-222; Simpson, 2008, s. 1-13).

Osoba o cynicznej postawie wobec wlasnej organizacji moze mieé takze inny
stosunek wobec cigzkiej pracy i inne przekonania na temat pracy, gratyfikacji za nia,
czasu wolnego i standardoéw etycznych niz osoba nastawiona pozytywnie do swego
miejsca pracy. Wydaje sie, ze zasadnym jest sadzi¢, iz osoba taka moze mie¢ nizsza
motywacje do pracy, a wiec bardziej negatywny do niej stosunek, stabiej wierzy¢
w sens cigzkiej pracy oraz sceptycznie ocenia¢ wlasne mozliwosci osiagania sukcesu
za jej posrednictwem. Pracownik taki moze tez odczuwac silniejsza potrzebe czasu
wolnego, traktujac go chociazby jak ucieczke z nielubianego miejsca pracy, i moze
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potrzebowac¢ szybkiej gratyfikacji jako nagrody za wysilek, ktérego koszty sa wyzsze
niz w przypadku pracownika lubigcego swe miejsce pracy. Gotowos¢ do diuzszego
czekania na nagrodg za pracg albo nawet do rezygnacji z materialnego ekwiwalentu
idzie w parze z zaangazowaniem w zadanie, ale tez wynika z gotowosci do poswig-
cenia organizacji wlasnych sil.

Stosunek organizacyjnego cynika do marnotrawienia czasu w pracy tez moze
by¢ zupelnie inny niz osoby zaangazowanej w prace — niech¢¢ do terminowego
wykonywania obowiazkéw moze by¢ u takiej osoby wyrazem buntu, sprzeciwu
i wynika¢ z checi swoistej zemsty na organizacji. Pracownik podchodzacy do swojej
organizacji z cynizmem czgsto nie wierzy w uczciwo$¢ swoich chlebodawcéw czy
wspolpracownikow, moga sie zatem obnizy¢ jego wlasne standardy moralne i moze
on traci¢ wiar¢ w uczciwos¢ jako idealny sposob na zycie. Jesli chodzi o poleganie na
sobie samym, to wydaje sig, ze ten komponent etyki pracy nie powinien obnizy¢ si¢
u osoby cynicznie spogladajacej na miejsce pracy, lecz ze zaufanie do siebie moze ra-
czej wzrosnal. Pracownik cynicznie nastawiony raczej nie czuje si¢ wspierany przez
wlasna organizacie, kierownictwo i wspolpracownikéw, dlatego moze, a nawet musi
polega¢ gléwnie na sobie.

Cel badan i hipotezy

Celem badan bylto znalezienie odpowiedzi na pytania o mozliwe psychospoteczne
zwiazki cynizmu organizacyjnego z funkcjonowaniem czltowieka w miejscu pracy
(zaangazowanie w prace), z jego stosunkiem do organizacji (przywiazanie organiza-
cyjne) oraz z jego postawa wobec pracy i czasu wolnego (etyka pracy). Weryfikacji
poddano nastepujace hipotezy badawcze:
H1. Cynizm organizacyjny jest negatywnie wiqzany 3 aangazowanien w prace.
H2. Cynizm organizacyjny jest zwiazany 3 pryywiqianient do organizagi we ws3ystkich jego
wymiarach;
negatywnie 3 pryywiqanient:
a. afektywnym,
b. normatywnym;
poytywnie 3 pryywiqanien:
¢. trwatym.
H3. Cynizm organizacyjny jest zwiazany 3 etykq pracy we wszystkich jej wymiarach;
negatywnie :
a. spostreganiem pracy jako powinnosci i wartosci moralnej,
b. wiarq w sens ciggkie pracy,
¢. traktowaniem pracy jako centralne wartosci,
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d. niecheciq do marnowania czasu,

e. niecheciq do czasu wolnego,

|- odraczaniem gratyfikadi,

g moralnosciq/ etykq (gotowosciq do moralnego postgpowania).
poytywnie 3

h. poleganiem na samym sobie.

Metody badawcze, proba badawcza, czas i miejsce badan

Do pomiaru cynizmu organizacyjnego uzyto Kwestionariusza Cynizmu Organiza-
cyjnego (KCO) (Eaton, Struthers, 2002, s. 305-313), w polskiej wersji jezykowe;j
przygotowanej przez Chudzicka-Czupale, Chrupate-Pniak i Grabowskiego (2014).
Zestaw 9 stwierdzen przedstawia tabela 1.

Przebadano 734 pracownikéw réznych organizacii i réznych zawodow. Grupa
ta skladala si¢ z 511 kobiet (69%) i 223 mezczyzn, pracownikow malych, srednich
i duzych przedsiebiorstw. Sredni wiek badanych wyni6st 35 lat (SD = 10,31). Ba-
dania wykonano na terenie Gérnego i Dolnego Slaska oraz Malopolski. Gléwnym
kryterium przyjecia do proby byt staz pracy powyzej 2 lat w danej organizaciji oraz
w przypadku oséb samozatrudnionych 2 lata pracy dla danej organizacji (firmy).
Badania przeprowadzono w latach 2013— 2015. Grupe te podzielono losowo za
pomocy pakietu Statistica na dwie proby: A i B. Proba A obejmowata 361 oséb (262
kobiety), grupa B — 373 osoby (249 kobiet).

Rzetelno$¢ KCO oceniono poprzez obliczenie wskaznikow rzetelnosci « Cron-
bacha. W prébie A wartosé tego wspolezynnika wyniosta o = 0,936, a w probie
B o = 0,941. Skorygowane wspotczynniki korelacji pozycja — skala przyjmowaty
wartosci od 0,69 (pozycja 8) do 0,84 (pozycja 5) (préba A) oraz podobnie od 0,69
(pozycja 3) do 0,84 (pozycja 5) (préba B).

Test jednowymiarowosci, polegajacy na przeprowadzeniu konfirmacyjnej anali-
zy czynnikowej (CFA), sprawdzajacej dopasowanie jednoczynnikowego modelu do
danych, pokazal nast¢pujace miary dopasowania:

12 (df) = 404,12 (27), 2 /df = 14,97, RMSEA = 0,20, CFI = 0,94, NFI = 0,94;
SRMR = 0,061 (proba A);

12 (df) = 377,58 (27), 2 /df = 13,98, RMSEA = 0,19, CFI = 0,95, NFI = 0,95;
SRMR = 0,055 (préba B).

Jak mozna zauwazy¢, wartosci takich miar jak y2/df oraz RMSEA sa wyzsze
od kryterium odpowiednio 3 i 0,08, warto$ci CFI i NFI za$§ mieszcza si¢ w ramach
przedzialu tak zwanego dopasowania zadowalajacego (Schermelleh-Engel i wsp.,
2003, s. 23-74). Biorac pod uwage jako kryterium jednowymiarowosci skali war-
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to$¢ SRMR (mniejsza niz 0,08) (zob. Hattie, 1985, s. 139-164; Song i wsp., 1994,
s. 236-245), a takze wartosci CFI oraz NFI (wskazuja na dopasowanie zadowa-
lajace), mozna stwierdzi¢, ze KCO jest skalg jednowymiarows. Tabela 1 ukazuje
tadunki catkowicie standaryzowane lambda-X poszczegdlnych dziewigciu stwiet-
dzen wyliczone w prébie B oraz wartosci skorygowanych wspotczynnikéw korelacji
pozycja — skala (SKPS) obliczone w calej grupie (n = 734).

Tabela 1. Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA) oraz analizy
rzetelnosci KCO

A-X SKPS
1. W mojej firmie méwi si¢ jedno, a robi si¢ catkiem co innego. 0,8 0,77
2. Polityka i cele mojej firmy maja niewiele wspolnego z jej dzialaniami, z praktyka. | 0,73 0,72
3. Kiedy w mojej organizacji planuje si¢ co$ zrobi¢, zastanawiam sig, czy to 0,75 0,71
naprawde si¢ stanie.
4. Moja firma oczekuje pewnych rzeczy od swoich pracownikow, ale nagradza 0,81 0,78
calkiem inne.
5. Dostrzegam, ze malo jest wspélnego miedzy tym, co glosi moja firma, a tym, | 0,88 0,84
co si¢ tam dzieje.
6. Organizacja, dla ktérej pracuje, powoduje, Ze czuje rozdraznienie. 0,86 0,82
7. Sadze, ze w mojej firmie coraz bardziej brakuje uczciwosci. 0,82 0,80
8. Nie jestem szczesliwy, ze pracuje w mojej firmie. 0,72 0,72
9. Moja firma wywoluje we mnie irytacje. 0,78 0,77

Legenda: A-X — tadunek czynnikowy lambda-X (CFA — rozwiazanie catkowicie standaryzo-
wane), SKPS — skorygowany wspotczynnik korelacji pozycja — skala

Grupa 270 pracownikéw, wyloniona sposréd 734 oséb, wypelnila jeszcze trzy
inne narze¢dzia, badajace zaangazowanie w prace, przywiazanie do organizaciji oraz
wymiary etyki pracy. Grupa ta liczyta 174 kobiety (64%) i 96 mezczyzn. Sredni wiek
wyniost 33 lata (SD = 10,71), najmtodsza osoba miala 19 lat, najstarsza zas 60. Wy-
ksztalceniem $rednim legitymowalo si¢ 155 0séb, wyzszym 96 (w tym 33 licencjac-
kim), zawodowym 15, a podstawowym 4. Sredni staz pracy wyniost 11 lat. Grupa
44 pracownikéw byla zatrudniona w bardzo malych firmach (zatrudniajacych do
9 0séb), 55 w matych (od 10 do 49 oséb), 76 w srednich (od 50 do 249) oraz 95
w duzych (powyzej 250).

Do badania zaangazowania w prace zastosowano Utrechcka Skale Zaangazo-
wania w Prace (Utrecht Work Engagement Scale — UWES). Kwestionariusz ten
sklada si¢ z trzech skal: wigor (skala obejmuje 6 pozycji), oddanie (5 pozycji) oraz
zaabsorbowanie (6 pozycji) (Schaufeli i wsp., 2003, s. 293—-315) w polskiej adaptacji
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(Szabowska-Walaszczyk 1 wsp., 2011, s. 57-74)). W tym badaniu zastosowano wersj¢
skrécona obejmujaca 9 stwierdzen (po trzy na kazda skalg). Wspotczynniki alfa Cron-
bacha w tym badaniu wynosza: o = 0,86 — dla skali wigoru, o = 0,87 — dla skali odda-
nia i o = 0,84 — dla skali zaabsorbowania (por. Grabowski, 2015). W tych badaniach,
zwazajac na silne interkorelacje skal UWES (okolo 0,8), zdecydowano o wykorzysta-
niu jednego wskaznika — sumy skal UWES — globalnej miary zaangazowania w prace
(por. Grabowski, 2015), dla ktérej wskaznik alfa Cronbacha wyniést o = 0,92.

Do badania stopnia przywiazania do organizaciji wykorzystano Skale Przywiazania
do Organizacji Meyera i Allen (1991, s. 61-89), narz¢dzie zaadaptowane przez Banke,
Wolowska 1 Baziniska (2002). Skala sklada si¢ z 18 twierdzen opisujacych trzy kompo-
nenty przywiazania: afektywny, trwania i normatywny. Skala ma dobre parametry psy-
chometryczne — wspolczynniki alfa Cronbacha, bedace miarami rzetelnosci, wyniosly
w tym badaniu: dla skali afektywnego przywiazania (PA) a = 0,86, dla przywiazania
normatywnego (PN) o = 0,88, a dla komponentu trwatosci (PT) o = 0,72.

Do badania etyki pracy postuzono si¢ Wielowymiarowym Profilem Etyki Pracy
(WPEP) (Grabowski, Chudzicka-Czupata, 2015), czyli polska wersja Multidimen-
sional Work Ethic Profile (MWEP) (Miller i wsp., 2002 ) — inwentarzem stuzacym
do badania najwazniejszych komponentow etyki pracy, skladajacym si¢ z sied-
miu skal, ktére odnosza si¢ do poszczegdlnych wymiaréw etyki pracy: praca jako
centralna warto$¢ (PC), cigzka praca — wiara w cnote cigzkiej pracy (CP), nieche¢
do marnowania czasu (NMC), nieche¢ do czas wolnego (NCW), odraczanie gra-
tyfikacji (OG), poleganie na sobie samym (PS) oraz moralnosé/etyka — uczciwosé
(ME). Dodatkowo zbadano tez sktonno$¢ do spostrzegania pracy jako obowiazku
i warto$ci moralnej, pracowito$ci za$ — jako cnoty (Grabowski, 2015).

Wspotezynniki alfa Cronbacha dla poszczegdlnych skal WPEP wynosza w tym
badaniu: PC o = 0,78; CP o = 0,84; NMC o = 0,70; NCW « = 0,75; OG o = 0,80;
PS o = 0,79 oraz ME o = 0,64 oraz POM « = 0,80.

Kontrolowano tez zmienne demograficzne i organizacyjne, takie jak: pleé, wy-
ksztalcenie, staz pracy, wielko§¢ firmy, zasieg firmy (krajowe 1 miedzynarodowe),
stanowisko (kierownicze, specjalista, pracownik biurowy, produkcyjny), sposob za-
trudnienia (samozatrudnienie, etat, umowy cywilnoprawne — zlecenie i dzielo), liczba
miejsc pracy w karierze zawodowe;j.

Wuyniki

Aby zweryfikowaé hipotezy oraz odpowiedzie¢ na pytania o sile zwiazkéw cynizmu
z wymiarami etyki pracy oraz wymiarami przywigqzania 1 zaangazowaniem w prace,
najpierw obliczono wspotczynniki korelacji miedzy poszczegdlnymi skalami bada-
nych zmiennych oraz wskaznikami globalnymi (WPEP i UWES) ukazane w tabeli 2.
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Tabela 2. Statystyki opisowe (srednie [M] i odchylenia standardowe [SD]) oraz
wartosci wspotczynnikow korelacji miedzy cynizmem organizacyjnym (KCO)
a wymiarami etyki pracy, przywiazaniem do organizacji (PA, PT, PN) oraz
zaangazowaniem w prace (UWES), N=270

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 12 13
1.POM | 1799 | 3775
2.CP 1759 | 411 | 0,52
3.PC 1887 | 3,74 | 046 | 0,50
ANMC | 1831 | 330 | 0,39 | 043 | 047
SNMC | 1314 | 352 | 0,08 | 0,06 | 0,30 | 0,09
6.0G 17,72 | 395 | 0,36 | 0,55 | 0,42 | 0,28 | -0,03
7.PS 2036 | 3,03 | 025 | 026 | 024 | 0,32 | 0,13 | 0,25
8 ME 21,69 | 320 | 0,36 | 024 | 038 | 035 | 005 | 024 | 0,39
9OWPEP | 12768 | 1527 | 0,57 | 0,74 | 0,79 | 0,68 | 030 | 0,66 | 0,51 | 0,57
10.PA 2330 | 8,01 | 0,26 | 025 | 0,35 | 0,21 | 0,13 | 0,15 | -003 | 0,02 | 026
11.PT 2503 | 699 | 025 | 0,14 | 0,18 | 0,14 | -005 | 0,11 | 0,07 | 0,10 | 0,17 | 0,61
12PN | 2092 | 822 | 028 | 030 | 0,32 | 0,14 | 0,14 | 022 | 008 | 007 | 025 | 0,85 | 054

13.U- 30,56 | 11,36 1 0,28 | 0,29 | 0,48 | 031 | 0,21 | 0,18 | 0,02 | 0,10 | 0,37 | 0,63 | 0,38 | 0,59
WES

14KCO | 2557 | 859 | 012 | 011 | 027 | -0,10 | -025 | -0,04 | 0,04 | -0,06 | -0,19 | -047 | 023 | 046 | -036

Legenda: POM — praca jako obowiazek moralny; CP — warto$ciowanie cigzkiej pracy; PC —
traktowanie pracy jako centrum; NMC — nieche¢¢ do marnowania czasu; NCW — nieche¢ do
czasu wolnego; OG — odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — gotowos¢ do
moralnego postepowania; WPEP — wielowymiarowy profil etyki pracy; PA — przywiazanie
do organizacji afektywne; PT — przywiazanie trwatosci; PN — przywigzanie do organizacji
normatywne; UWES — zaangazowanie w prace; KCO — cynizm organizacyjny

Wszystkie wartosci wspélezynnikéw korelacji wigksze lub rowne 0,13 sg istotne na pozio-
mie p=0,05

Jak wynika z tabeli 2, cynizm organizacyjny (KCO) koreluje istotnie i negatywnie
z zaangazowaniem w prace i wymiarami przywiazania do organizaciji. Najsilniejsze
korelacje odnotowano w stosunku cynizmu do przywiazania afektywnego oraz not-
matywnego (korelacje zblizone do przecigtnych), a takze w relacjach tej zmiennej
z zaangazowaniem (UWES) (korelacja umiarkowana). Stabiej koreluje cynizm z przy-
wigzaniem trwalosci (trwania). Cynizm koreluje tez ujemnie z wymiarami etyki (ko-
relacja WPEP z KCO staba, ale istotna), z wyjatkiem polegania na sobie (korelacja
dodatnia). Jednakze istotne korelacje ujemne odnotowano tylko w parach cynizmu
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z: traktowaniem pracy jako centralnej wartosci zycia (PC) oraz niecheciq do czasu
wolnego (NCW).

Warto jednak zauwazy¢, ze etyka pracy (WPEP) jest istotnie i pozytywnie zwig-
zana z zaangazowaniem w prace (UWES) (korelacja umiarkowana, zblizona do
przecigtnej) oraz wymiarami przywigzania do organizaciji — slabe korelacje z przy-
wiazaniem normatywnym (PT) i afektywnym (PA) oraz bardzo staba z przywiaza-
niem trwalosci (PT). Skale POM, CP, PC i NMC koreluja dodatnio ze wszystkimi
wymiarami przywigzania i zaangazowaniem, NCW i OG za$ koreluja stabo i nie-
istotnie z PT. Skladniki etyki pracy, jakimi sa PS i ME, koreluja z tymi wymiarami
bardzo nisko i nieistotnie. PS koreluje z PA, PN i UWES ujemnie, za$ z PT — dodat-
nio. ME koreluje ujemnie z PN.

W ramach drugiego etapu postuzono si¢ analizg regresji wielorakiej hierarchicz-
nej. Zmienne demograficzne i organizacyjne (ple¢, wiek, wyksztalcenie, stanowisko,
wielkos¢ firmy itd.), oznaczone jako ZDO, oraz wymiary przywiazania, zaangazowa-
nie w prace i sktadniki etyki pracy potraktowano jako zmienne wyjasniajace, cynizm
(KCO) za$ — jako zmienng wyjasniana. Zbudowano jeden model. W ramy analizy
wprowadzano cztery bloki zmiennych. Pierwszym blokiem byly zmienne demogra-
ficzne i organizacyjne: ple¢, wick, wyksztalcenie, staz, wielko§¢ firmy, sposéb zatrud-
nienia, stanowisko, zasigg firmy, liczby miejsc i typow pracy w karierze zawodowe;.
Zmienne, takie jak wyksztalcenie, ptec i zasieg firmy, byly kodowane zerojedynkowo.
Drugim blokiem byly sktadniki etyki pracy (skale WPEP) i POM, trzecim — wymiary
przywiazania, i czwartym blokiem, a wlasciwie jedng zmienna, bylo zaangazowanie
w prace. Wyniki tej analizy przedstawia tabela 3. Kolejno$¢ wprowadzania zmien-
nych byta zgodna z modelem Grabowskiego (2015): najpierw wskazniki przekonand,
pbzniej zas zmienne dotyczace identyfikacji z organizacja i praca.

Tabela 3. Analiza regresji wiclorakiej hierarchicznej. Cynizm a wymiary etyki

pracy i przywiazania oraz zaangazowanie w prace

Bloki: 1. Zmienne 2. Etyka pracy | 3. Przywiazanie 4. Zaangazo-
zmienne niezalezne demograficzne organizacyjne | wanie w prace
i organizacyjne
(ZDO)
Wartosci standaryzowane | 1. * () 2.(B) 3.(B) 4.(8)
wspotczynnikdw regresji
1. * Ple¢ — mezczyzna -0,10 -0,15* -0,07 -0,07
Wyksztalcenie — Wyzsze | -0,17%* -0,15* -0,13* -0,13*
Sposdb zatrudnienia—etat | 0,15*% 0,17 0,16%* 0,16%*
Zasicg firmy — krajowe -0,17+* -0,14* -0,10 -0,10
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Bloki: 1. Zmienne 2. Etyka pracy | 3. Przywiazanie 4. Zaangazo-
zmienne niezalezne demograficzne organizacyjne | wanie w prace
i organizacyjne
(ZDO)
POM -0,00 0,06 0,06
CP 0,01 0,04 0,04
PC -0,20% -0,08 -0,08
NMC 0,02 0,03 0,03
NCW -0,19%* -0,17+* -0,17%*
oG 0,05 0,07 0,07
PS 0,08 0,02 0,02
ME -0,09 -0,15% -0,15%
PA -0,20% -0,20%
PT 0,05 0,05
PN -0,27+* -0,27*%*
UWES 0,00
F 3,30%#F 3,714k 6,03%* 5,74k
R? 0,13 0,22 0,35 0,35
SR? 0,09 0,16 0,29 0,29
AR? 0,13 0,09 0,13 0,00
FAR? 3,30%%* 3,78HH* 16,39%+* 0,00

Legenda: Cztery bloki zmiennych: 1. zmienne demograficzne i organizacyjne. 2. Wymiary ety-
ki pracy (WPEP i POM). 3. Wymiary przywiqzania do organizacji. 4. Zaangazowanie w prace
*— W przypadku ZDO pozostawiono w tabeli zmienne, ktére uzyskaly istotne statystycznie
standaryzowane wspolczynniki beta

SR? — skorygowany R* AR” — zmiana R% FAR? — F zmiany.

Rk p<0,001; ** p<0,01; * p<0,05

POM — praca jako obowiazek moralny; CP — wartosciowanie cigzkiej pracy; PC — trak-
towanie pracy jako centrum; NMC — niech¢¢ do marnowania czasu; NCW — niecheé do
czasu wolnego; OG — odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — gotowos¢ do
moralnego postepowania; WPEP — wielowymiarowy profil etyki pracy; PA — przywiazanie
do organizacji afektywne; PT — przywiazanie trwatosci; PN — przywigzanie do organizacji
normatywne; UWES — zaangazowanie w prace; KCO — cynizm organizacyjny

Jak mozna wyczytac z tabeli 3, wéréd zmiennych demograficznych i organiza-
cyjnych zaznaczyly sig: pleé, wyksztalcenie, sposéb zatrudnienia oraz zasi¢g firmy.
Mhniejszy cynizm organizacyjny odczuwaja mezczyzni, osoby z wyksztalceniem wyz-
szym oraz zatrudnieni w firmach krajowych. Wigkszy cynizm wigze si¢ z zatrudnieniem
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na etacie. Zmienne te wyjasniajg okoto 9% wariancji cynizmu organizacyjnego.
Wprowadzenie skladnikéw etyki pracy wiazato si¢ z istotnym przyrostem R Jak
wynika z tabeli 3, zmienne te wyjasniaja okoto 7% cynizmu. Z wigkszym nasileniem
cynizmu wigza si¢ nizsza sktonnosé do spostrzegania pracy jako centralnej warto$ci
zycia oraz wigksza aprobata czasu wolnego. Wprowadzenie wymiaréw przywiaza-
nia do organizacji taczylo si¢ z najwigkszym przyrostem R? wyjasnianej zmiennej.
Silnie zaznaczyly si¢ przywigzanie normatywne i afektywne, ktére wyjasniajg oko-
fo 13% cynizmu. Silne przywigzanie afektywne i normatywne laczy sie¢ z mniej-
szym natgzeniem cynizmu, a takze wzmacnia negatywny zwigzek miedzy cynizmem
a gotowoscia do moralnego postgpowania. W analizie regresji nie zaznaczylo si¢
zupelnie zaangazowanie w prace. Nalezy jednak pamietad, iz zmienne wyjasniajace
wzajemnie ze soba korelowaly.

Tabela 4. Analiza dominacji. Cynizm (zmienna zalezna) a wymiary etyki pracy

i przywiazania oraz zaangazowanie w prace

ZN R?jednej zmiennej | Dodatkowe R? po Srednie R
wprowadzeniu pozo-
statych zmiennych

1. POM 0,014 0,000 0,007
2.CP 0,012 0,000 0,006
3.PC 0,070 0,003 0,037
4. NMC 0,009 0,000 0,005
5. NCW 0,062 0,018 0,040
6. 0G 0,001 0,000 0,001
7.PS 0,002 0,000 0,001
8. ME 0,004 0,010 0,007
1. PA 0,222 0,013 0,118
2.PT 0,052 0,002 0,027
3.PN 0,214 0,016 0,115
4. UWES 0,130 0,000 0,065

Legenda: POM — praca jako obowiazek moralny; CP — warto$ciowanie cigzkiej pracy; PC —
traktowanie pracy jako centrum; NMC — nieche¢ do marnowania czasu; NCW — nieche¢ do
czasu wolnego; OG — odraczanie gratyfikacji; PS — poleganie na sobie; ME — gotowos$¢ do
moralnego postepowania; WPEP — wielowymiarowy profil etyki pracy; PA — przywiazanie
do organizacji afektywne; PT — przywiazanie trwalosci; PN — przywiazanie do organizacji
normatywne; UWES — zaangazowanie w prace
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Stad tez nastepnym krokiem wnioskowania bylo przeprowadzenie analizy do-
minacji w celu znalezienia najbardziej znaczacej zmiennej wyjasniajacej lub predyk-
tora (Christopher 1 wsp., 2008, s. 189—198). Analize t¢ przeprowadzano, budujac
model regresji z udzialem pojedynczej zmiennej (na przyklad jeden wymiar etyki
pracy POM), a nastepnie wprowadzano do modelu pozostalych 11 (7 wymiaréw
WPEDP, 3 skladniki przywiazania do organizacji, zaangazowanie UWES), obliczajac
dodatkowe R?, przypisane zmiennej wprowadzonej na poczatku (tab. 4). Na koficu
obliczano $rednie R? ktérego warto$¢ wskazuje na istotno$¢ danego predykatora
w wyjasnianiu zmiennej zaleznej.

Jak wynika z tabeli 4, analiza dominacji pokazala, ze najsilniejszymi predyktora-
mi cynizmu sg afektywne i normatywne przywiazanie do organizacji (nizsze nateze-
nia tych zmiennych wigza si¢ z wyzszym nasileniem cynizmu). Poza tym zaznaczyto
si¢ zaangazowanie w pracg oraz nieche¢ do czasu wolnego i spostrzeganie pracy
jako centralnej wartosci zycia. Zmienne te pozwalaja przewidywac nizsze nasilenie
cynizmu.

Dodatkowo w ostatnim etapie analizy wykonano modelowanie réwnan struk-
turalnych, w ktérym zaangazowanie w prace oraz wymiary przywiazania organiza-
cyjnego uczyniono mediatorami w relacji sktadnikéw etyki pracy z cynizmem oz-
ganizacyjnym. Poczatkowo umieszczono wszystkie zmienne i mozliwe powigzania
miedzy nimi, nastepnie usuwano nieistotne $ciezki, a nawet zmienne. W ten sposob
opracowano model ukazany na rysunku 1.

Jak wynika z rysunku 1, cynizm organizacyjny (KCO) wigze si¢ z nizszym nasi-
leniem przywiazania afektywnego (PA) i normatywnego (PN). Natomiast kompo-
nent afektywny tego przywigzania taczy si¢ z wyzszym zaangazowaniem w prace
(UWES), silnie wyjasnianym przez spostrzeganie pracy jako centralnej wartosci zy-
cia (PC). Sktadnik normatywny z kolei wiaze si¢ z silniejsza tendencja do spostrze-
gania pracy jako powinnosci i wartosci moralnej (POM) oraz stabsza gotowoscig do
moralnego postgpowania (ME) (zwiazki te sa jednak stabe). Poleganie na sobie (PS)
wiaze si¢ ze slabszym przywiazaniem normatywnym, ale zwiazek ten jest bardzo
staby i nieistotny. Cynizm (KCO) laczy si¢ z nizsza niechecia do czasu wolnego
(NCW), a zatem z wyzsza aprobata aktywnos$ci czasu wolnego. Warto dodad, ze
po usunigciu polegania na sobie gotowos¢ do moralnego postepowania ukazala sie
jako wyrazny predyktor nizszego cynizmu organizacyjnego.
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Rysunek 1. Cynizm (KCO) a wybrane wymiary etyki pracy i przywiazania

oraz zaangazowanie w prace (UWES)
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Legenda: POM — praca jako obowiazek moralny; PC — traktowanie pracy jako centrum;
NCW — nieche¢ do czasu wolnego; PS — poleganie na sobie; ME — gotowos§¢ do moralnego
postepowania; PA — przywiazanie do organizacji afektywne; PN — przywigzanie do organi-
zacji normatywne; UWES — zaangazowanie w prace

Wspdlczynniki korelacji i $ciezek wyzsze niz 0,10 sa istotne statystycznie na poziomie 0,05

Whioski i podsumowanie

Sumujac, wyraznymi i istotnymi predyktorami cynizmu organizacyjnego sa: zaanga-
zowanie w pracg, obejmujace wigor, oddanie pracy i zaabsorbowanie nig oraz przy-
wiazanie do organizacji, w tym wymiary afektywny i normatywny. Wsrod sktadnikow
etyki pracy zaznaczaja sig, silnie zwigzane z zaangazowaniem, spostrzeganie pracy
jako centralnej wartosci zycia oraz nieche¢¢ do czasu wolnego. Przeprowadzone ba-
dania pozwalajg przyja¢ w peini hipoteze 1., hipoteze 2. a i ¢ oraz hipoteze 3. cie.
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Nalezy jednak zaznaczy¢, ze spostrzeganie pracy jako powinnosci i wartosci moral-
nej najprawdopodobniej oddzialuje na cynizm przez zwigkszanie przywiazania not-
matywnego, a gotowos¢ do moralnego postepowania odznacza si¢ jako negatywny
predyktor cynizmu, po wprowadzeniu do rownania regresji zaangazowania oraz wy-
miarow przywigzania. Stad mozna przyjac tez hipoteze 3.a i g. Pozostale hipotezy
nalezy odrzuci¢. Poza tym, tak jak przewidywano, wigkszo§¢ wymiaréw etyki pracy
koreluje z cynizmem, co prawda stabo, ale ujemnie.

Wyniki badan potwierdzaja w cz¢sci odkrycia innych badaczy, na przyktad Schau-
feliego, ktory, na podstawie wynikéw badan nad wypaleniem zawodowym (Schau-
feli, van Dierendonck, 1993, s. 631-647; Schaufeli i wsp., 2004), sugeruje wprost,
ze skladowe zaangazowania w prace, szczegélnie wigor 1 oddanie, sa negatywnie
zwigzane z cynizmem organizacyjnym (Schaufeli i wsp., 2002). W odniesieniu do
przywigzania do organizacji dowiedziono negatywnych zwiazkéw przywiazania
afektywnego 1 normatywnego z cynizmem — nie dotyczy to przywiazania trwania,
ktore oparte jest na konieczno$ci pozostawania w danej organizacji (Shore, Way-
ne, 1993, s. 236-245). Wyniki pozwolily tez zapelnié, przynajmniej w czesci, luke
w badaniach potencjalnych zwiazkéw etyki pracy i cynizmu.

A zatem wnioski, jakie mozna wysnud, dotyczg kilku kwestii. Po pierwsze, wyz-
sze nasilenie cynizmu organizacyjnego wspolwystepuje z nizszym zaangazowaniem
w prace. Co jest przyczyna, a co skutkiem, trudno jednoznacznie stwierdzi¢. Mozli-
we s3 jednak dwa wytlumaczenia: albo osoba stabiej zaangazowana w prace, o stabej
motywacji do jej wykonywania, jest predysponowana do dos$wiadczania cynizmu,
albo jest odwrotnie, cynizm obniza zaangazowanie. By¢ moze dziala tu mechanizm
,,blednego kota”.

Po drugie, cynizm, czyli przekonanie, ze w organizacji brak jest jednosci i uczci-
wosci, oraz negatywny, jednoczesnie krytyczny, a czasami nawet pogardliwy stosunek
emocjonalny do organizacji, wiaze si¢ z nizszym poziomem przywiazania norma-
tywnego 1 afektywnego. Tutaj takze nizsze przywigzanie moze sprzyjac cynizmowi,
ten ostatni zas obniza¢ moze stopien przywiazania emocjonalnego i normatywnego,
a tym samym oddzialywac negatywnie na poziom identyfikacji z organizacja.

Po trzecie, wysoki poziom cynizmu oznacza nizsze natgzenie etyki pracy, szcze-
golnie nizsza sktonnos§é do wartosciowania pracy, nizsza gotowos¢ do moralnego
postepowania oraz wickszg aprobate czasu wolnego. Nizszy poziom etyki pracy
moze by¢ skutkiem cynizmu, ale mozna ten wynik tlumaczy¢ réwniez tak, Ze to wy-
soka etyka pracy jest czynnikiem, ktéry przeciwdziala wzrostowi cynizmu poprzez

zwickszanie zaangazowania oraz przywigzania.
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Who Is Behaving Cynically at Work? Work Engagement, Organizational
Commitment and Work Ethic, and Their Relationship
with Organizational Cynicism
Summary

The article discusses variables that are considered to be essential correlates of or-
ganizational cynicism. Moreover, a review of research on the relationship among
these variables is presented. The results of the authors’ research proved the existen-
ce of relationship between organizational cynicism and work engagement, organi-
zational commitment, and individual dimensions of the work ethic: attitude to hard
work and belief in its significance, delayed gratification, free time, and self—reliance.
A discussion covering these topics is also included.
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