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Streszczenie

W ostatnich latach wyraznie wzrasta zainteresowanie narz¢dziami i praktykami zarza-
dzania zasobami ludzkimi, ktére moga pomdc oSrodkom pomocy spolecznej i ich
pracownikom sprosta¢ dynamicznym zmianom zachodzacym w sektorze publicznym
1 jego otoczeniu. W tym kontekScie szczeg6lnego znaczenia nabiera problem budowa-
nia zaangazowania organizacyjnego pracownikow socjalnych. W artykule podejmuje
si¢ probe udzielenia odpowiedzi na nastepujace pytania: jaki jest poziom zaangazo-
wania organizacyjnego i subiektywnego sukcesu zawodowego pracownikdéw socjalnych
oraz czy zaangazowanie organizacyjne pracownikdw socjalnych jest powiazane z ich
obiektywnym sukcesem zawodowym? W tym celu zostang zaprezentowane wyniki
badaf empirycznych przeprowadzonych w wojewddztwie §laskim. Badania ankietowe
wykazaly wysoki poziom zaangazowania organizacyjnego i subiektywnego sukcesu
zawodowego pracownikow socjalnych oraz istotny zwiazek migdzy ich zaangazowa-
niem organizacyjnym a sukcesem zawodowym.
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Wprowadzenie

Jako$¢ ustug pomocy spolecznej i dziatania majace na celu jej poprawe od dawna
sa przedmiotem zainteresowania polityki spolecznej pafistwa. Dynamiczne zmiany
zachodzace w otoczeniu spoleczno-ekonomicznym, takie jak: narastajace problemy
spoleczne i ekonomiczne, zmiany w prawie i przemiany demograficzne powoduja,
ze ofrodki pomocy spotecznej poszukuja nowych sposoboéw doskonalenia jakoSci
dziatania. Temat ten jest rOwniez obecnie coraz czgéciej poruszany w literaturze
przedmiotu wraz z rozpowszechnieniem koncepcji nowego zarzadzania publicznego
(Szarfenberg 2010, s. 41-42). Powaznym wyzwaniem dla sektora publicznego — w tym
takze o§rodkéw pomocy spolecznej — stato si¢ adaptowanie metod i narzedzi stoso-
wanych w zarzadzaniu w organizacjach biznesowych do potrzeb organizacji publicz-
nych (Fraczkiewicz-Wronka 2010, s. 8). Jednocze$nie rosnaca rola kapitatu ludzkiego
sprawia, ze dla poprawy jakoSci dziatania coraz wigkszego znaczenia nabieraja kwestie
zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi o§rodkéw pomocy spotecznej i z dostoso-
waniem modelu zarzadzania zasobami ludzkimi do zmieniajacych si¢ potrzeb o$rod-
kéw pomocy spotecznej i ich klientdéw. Z drugiej strony, wymagajaca praca, trudne
warunki jej wykonywania, ograniczone mozliwoSci awansu i niewysokie zarobki spra-
wiaja, ze wielu pracownikow socjalnych do§wiadcza zniechecenia i spadku motywa-
cji do dziafania (Klimowicz 2012, s. 11). W tym kontekscie szczegblnego znaczenia
nabiera problem wzmacniania zaangazowania organizacyjnego pracownikéw socjal-
nych. Nalezy bowiem podkresli¢ fakt, ze to od pracownikéw socjalnych — ich kompe-
tencji i zaangazowania — w istotnym stopniu zalezy jako$¢ ustug Swiadczonych przez
oSrodki pomocy spoleczne;j.

Zaangazowanie pracownikOw socjalnych moze przynosi¢ oSrodkom pomocy spo-
tecznej liczne korzysci nie tylko w postaci poprawy jakoSci dziatania, lecz takze wielu
innych zachowan proefektywnoSciowych. Zaangazowani pracownicy ch¢tniej podej-
muja si¢ nowych wyzwan, wykazuja samodzielng inicjatywe w dziataniu, przyjmuja
na siebie wicksza odpowiedzialno$¢, a jednocze$nie odczuwajg wicksza satysfakcje
z pracy (Rose, Kurnar, Pak 2009). Warto jednak zauwazy¢, ze zgodnie z teorig spo-
tecznej wymiany, pracownicy, ktorzy wkladaja wzmozony wysitek w realizacje celow
organizacji, w zamian za swoja lojalno$¢ i zaangazowanie zwykle oczekuja mozliwoSci
osiagnigcia sukcesu w wykonywanej pracy. W procesie wymiany zachodzacym pomig-
dzy pracownikiem a organizacjg, zarOwno organizacja, jak i pracownicy daza bowiem
do réwnowazenia swoich intereséw. Jezeli organizacja nie prowadzi dziatan, ktore
pracownicy postrzegaja jako korzystne dla siebie, moga nie czuc si¢ zobowiazani do
podejmowania jakichkolwiek dziatan wykraczajacych poza ich formalne obowiazki
kontraktowe, jak réwniez do pozostania w organizacji, gdy nadarzy si¢ sposobnos¢
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korzystniejszego dla nich zatrudnienia (Bambacas, Bordia 2009, s. 235). Stad tez dla
utrzymania wartoSciowych pracownikow i poprawy efektywnoSci funkcjonowania
oSrodkéw pomocy spotecznej wazne jest taczenie zaangazowania organizacyjnego
pracownikOw socjalnych z ich sukcesem zawodowym. Celem artykulu jest udzielenie
odpowiedzi na dwa nastepujace pytania: jaki jest poziom zaangazowania organizacyj-
nego i sukcesu zawodowego pracownikow socjalnych oraz czy poziom zaangazowania
organizacyjnego jest powigzany z sukcesem zawodowym pracownikéw socjalnych?
Realizacji tego celu stuzy zaprezentowanie krotkiego przegladu literatury przedmiotu
oraz wynikdéw badafh empirycznych.

ZaangaZowanie organizacyjne pracownikow
— konceptualizacja pojecia

Zaangazowanie organizacyjne pracownikOw zacze¢to budzi¢ wigksze zainteresowanie
badaczy w drugiej potowie XX w. wraz ze wzrostem znaczenia zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w organizacjach biznesowych. Jednak nadal temat ten jest stosunkowo
rzadko poruszany w odniesieniu do pracownikéw organizacji publicznych. Zaanga-
Zowanie organizacyjne (organizational commitment) jest pojeciem rozmaicie definio-
wanym i ujmowanym w literaturze przedmiotu.

Pionierem badan nad zaangazowaniem organizacyjnym byl wybitny amerykanski
socjolog Howard S. Becker, ktdrego prace stanowily pierwsza probe kompleksowego
ujecia zaangazowania organizacyjnego z perspektywy relacji jednostki z organizacja.
Zdaniem Beckera (1960), zaangazowanie organizacyjne opiera si¢ gtéwnie na ekono-
micznej relacji wymiany zachodzacej migdzy pracownikiem a organizacja — ma cha-
rakter wykalkulowany. Wielu p6Zniejszych badaczy podkre§lato emocjonalne aspekty
zaangazowania organizacyjnego pracownikdw. Mimo ze prace Richarda T. Mowdaya,
Richarda M. Steersa i Lymana W. Portera niewatpliwie stanowia kontynuacj¢ stu-
diow Beckera, w proponowanej konceptualizacji zaangazowania organizacyjnego
autorzy ci uwzgledniaja takze czynnik emocjonalny — ich zdaniem zaangazowanie
organizacyjne jest sila wiezi i identyfikacji jednostki z organizacja (Mowday, Steers,
Porter 1979, s. 226). Jeszcze silniej aspekt emocjonalny podkre§la Bruce Buchanan,
wedlug ktérego zaangazowanie organizacyjne stanowi ,,afektywne przywigzanie do
celow i warto$ci organizacji, do czyjej$ roli odnos$nie do tych celdéw i wartoSci oraz
do organizacji [...]” (Buchanan 1974, s. 533). Yoash Wiener (1982, s. 421) ujmuje
zaangazowanie organizacyjne jako utrwalona, zinternalizowana, wewnetrzng presj¢
odczuwang przez pracownika, aby dziata¢ w sposob pozwalajacy realizowac cele i inte-
resy organizacji. Podobnie rzecz widzg Charles A. O’Reilly i Jennifer A. Chatman
(1986) — przedstawiaja zaangazowanie organizacyjne jako odczuwane przez pracow-
nika wewnetrzne przywiazanie do organizacji, ktore odzwierciedla jego postawe wobec
organizacji. Zblizony poglad przyjmuja Aleksandra Spik i Krzysztof Klincewicz (2008,
s. 480-488), ktdrzy ujmuja zaangazowanie organizacyjne jest przywigzanie pracownika
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do organizacji i jego identyfikacje z nig. W odrdznieniu od motywacji, ktdra jest
ukierunkowana na realizacje okreSlonych celéw, zaangazowanie organizacyjne doty-
czy ogdblnych checi pracownika po§wigcenia znacznego wysitku na rzecz powodzenia
organizacji (Sager, Johnston 1989).

Od lat 90. duzym uznaniem badaczy cieszy si¢ model zaangazowania organizacyj-
nego zaproponowany przez Johna P. Meyera i Natalie J. Allen. Ujmuja oni zaanga-
zowanie organizacyjne jako stan psychiczny pracownika, ktory charakteryzuje jego
relacje z organizacja i wplywa na jego zachowania w organizacji (Meyer, Allen 1991).
Zidentyfikowali oni (tamze, s. 67-69) trzy wymiary zaangazowania organizacyjnego, tj.:

e zaangazowanie afektywne (affective commitment), ktore dotyczy przywigzania
emocjonalnego pracownika do organizacji, jego wiezi i identyfikacji z organi-
zacja;

e zaangazowanie trwania (continuance commitment), ktére odnosi si¢ do uswia-
damiania sobie przez pracownika szeroko rozumianych kosztow, jakie wiaza
sie¢ z opuszczeniem organizacji, i do przekonania pracownika, ze pozostaje on
W organizacji, poniewaz ,,musi to zrobi¢”;

e zaangazowanie normatywne (normative commitment), bedace wyrazem lojalno-
Sci pracownika wobec organizacji — poczuwania si¢ przez niego do obowiazku
pozostania w organizacji, co ma zwigzek z ,,inwestycjami” w pracownika poczy-
nionymi przez organizacje.

Model ten zostal empirycznie zweryfikowany i z powodzeniem zastosowany w licz-
nych badaniach dotyczacych zaangazowania organizacyjnego. Stanowi on podstawe
konceptualnego modelu rozwijania zaangazowania organizacyjnego pracownikow
zaproponowanego przez Aarona Cohena (2007), ktory twierdzi, ze zaangazowanie
organizacyjne jest konstruktem dynamicznym, zmiennym w czasie i mozna wyrdznic
jego dwa rodzaje — zaangazowanie przed przystapieniem do organizacji (pre-entry
commitment), bedace pewna ogdlna sktonnoscia jednostki do angazowania sig, i zaan-
gazowanie po przystapieniu do organizacji (post-entry commitment), zalezne gléwnie
od czynnikOw sytuacyjnych.

Uwarunkowania organizacyjno-prawne zaangaiowania
pracownikow socjalnych w wojewddztwie slgskim

Poziom zaangazowania organizacyjnego pracownikoéw zalezy zaréwno od czynni-
kéw organizacyjnych, jak i indywidualnych. Do waznych czynnikéw organizacyjnych,
ktore wplywaja na zaangazowanie organizacyjne, naleza m.in.: system nagradza-
nia i oceniania pracownikow, postrzegana przez pracownikow sprawiedliwo$¢ pro-
ceduralna, system rozwoju zawodowego i zarzadzania kariera, specyficzne cechy
wykonywanej pracy, struktura organizacyjna, styl kierowania i kultura organizacyjna
(Flynn, Tannenbaum 1993; Meyer, Allen 1991; Jans 1989; Meyer, Smith 2000; Dar-
den, Hampton, Howell 1989; Cohen 2007). Do czynnikéw indywidualnych, ktore
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silnie oddziatujg na poziom zaangazowania organizacyjnego, naleza m.in.: osobowos¢,
wartoSci, przekonania i oczekiwania pracownika, staz pracy i wiek, sytuacja zyciowa,
poprzednie do$wiadczenia socjalizacji, poziom stresu, kompetencje zawodowe, alter-
natywne mozliwosci zatrudnienia (Cohen 2007; Meyer, Smith 2000; Darden, Hamp-
ton, Howell 1989).

Ponadto na zaangazowanie organizacyjne pracownikOw socjalnych istotnie wplywa
otoczenie ogdlne, w tym polityka spoleczna panstwa, uregulowania prawne, sytuacja
na rynku pracy itd. (Blok 2006, s. 5). Mimo ze statystyki wskazuja na wyrazny wzrost
— 0 38 proc. — liczby pracownikéw socjalnych o§rodkéw pomocy spotecznej w woje-
wodztwie §laskim w okresie od 2000 do 20123, to nadal nie zaspokaja on w pelni ist-
niejacych potrzeb spolecznych (GUS 2013, s. 5). Ten paradoks wynika w duzej mierze
z niskiego poziomu zatrudnienia pracownikOw socjalnych na poczatku analizowanego
okresu — w wojewddztwie §laskim w roku 2000 na jednego pracownika socjalnego
przypadaty §rednio 2852 osoby (OISWS 2011, s. 32). Wedtug raportu przygotowanego
przez Obserwatorium Integracji Spotecznej Wojewddztwa Sl@skiego (OISWS 2012,
s. 89), na koniec grudnia 2011 r. na jednego pracownika socjalnego przypadato $red-
nio 1916 os6b. W osrodkach pomocy spolecznej pod koniec 2011 r. w wojewodztwie
Slaskim pracowato ogdtem 6115 o0s6b, z czego pracownicy socjalni stanowili jedynie
39,5 proc. zatrudnionych (tamze, s. 87). Nalezy jednocze$nie podkredli¢, ze nadal
wiele o§rodkéw pomocy spotecznej nie spetnia wymogdéw co do liczby pracownikow
socjalnych okres§lonych przez ustawe, mimo ze ogllnie sytuacja moze si¢ wydawad
korzystna (OISWS 2011 s. 38). Dane méwia, ze na koniec 2011 r. az w 88 osrodkach
pomocy spolecznej w wojewodztwie §laskim (52,7 proc.) na jednego pracownika
socjalnego przypadato ponad 2000 oséb, a w 12 oSrodkach (7,2 proc.) zatrudniano
mniej niz trzech pracownikéw socjalnych (OISWS 2012, s. 89).

Nalezy zauwazy¢, ze zmiany demograficzne, narastajace problemy spoleczne i eko-
nomiczne sprawiaja, iz zapotrzebowanie na pracownikOw socjalnych stale ro$nie.
Ponadto na oSrodki pomocy spolecznej czgsto sa naktadane nowe zadania zwigzane
z realizowanymi przez wladze lokalne pomocowymi programami spotecznymi (Ractaw
2011, s. 47). Wysokie wymagania, ztozono$¢ roli zawodowe;j i duze obciazenie zwigzane
z rozlicznymi obowigzkami, a przy tym niewysokie zarobki — czynniki te sprawiaja, ze
w wielu o§rodkach pomocy spotecznej, mimo wysokiego poziomu bezrobocia, czesto
brakuje pracownikow socjalnych. Spostrzezenia te potwierdzaja badania przeprowa-
dzone w 2007 r. na grupie 1162 pracownikow socjalnych, ktore wykazaly, ze czgsto
czuja si¢ oni niedoceniani przez opini¢ publiczng, ignorowani i nierozumiani przez
organy wiadzy, ponadto uwazaja, Ze s3 nadmiernie obciazani obowigzkami, a ich
wynagrodzenie nalezy do najnizszych w kraju (Klimowicz 2012, s. 11).

Obecnie, wedlug ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej: ,,O8ro-
dek pomocy spotecznej zatrudnia pracownikéw socjalnych proporcjonalnie do liczby

3 Opracowanie wlasne na podstawie: OISWS (2013), Monitoring sytuacji spotecznej, http://
rops-katowice.pl/dopobrania/ois_monit_pom_spol_prac_socj_ops.pdf [dostep: 20.02.2013].
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ludnos$ci gminy w stosunku jeden pracownik socjalny na 2 tys. mieszkaficdw, nie mniej
jednak niz trzech pracownikdéw” (Dz. U. z 2004 r. Nr 64, poz. 593, art. 110 ust. 11,
s. 3769). Jednakze ze wzgledu na fakt, ze regulacja ta — zwlaszcza w malych gmi-
nach — moze prowadzi¢ do powaznych niedobordéw pracownikow socjalnych, zgodnie
z ustawg z dnia 18 marca 2011 r. o zmianie ustawy o pomocy spolecznej uregulowa-
nie to zyskuje nowe brzmienie, wedlug ktérego z dniem 1 stycznia 2015 r. oSrodki
pomocy spolecznej powinny zatrudniaé¢ pracownikéw socjalnych proporcjonalnie do
liczby ludnosci lub ,,proporcjonalnie do liczby rodzin i 0séb samotnie gospodarujacych,
objetych praca socjalng w stosunku jeden pracownik socjalny zatrudniony w petnym
wymiarze czasu pracy na nie wigcej niz 50 rodzin i os6b samotnie gospodarujacych”
(Dz. U. z 2011 r. Nr 81, poz. 440, art. 1 pkt 18, s. 4958). Ponadto do art. 110 ustawy
zostat dodany ust. 12, ktory takze wchodzi w zycie z dniem 1 stycznia 2015 r., mowiacy,
ze: ,,O8rodek pomocy spotecznej zatrudnia w pelnym wymiarze czasu pracy nie mniej
niz 3 pracownikéw socjalnych” (tamze). Chociaz niewatpliwie zmiany te moga nieco
ograniczy¢ dysproporcje w zatrudnieniu i nadmierne obcigzenie obowigzkami wielu
pracownikOw, zasadniczo nie poprawiaja one trudnych warunkow pracy i zlej sytuacji
materialnej wigkszoSci pracownikow socjalnych. Potwierdzaja to badania Gtéwnego
Urzedu Statystycznego wskazujace, ze w 1I kwartale 2013 r. az 0 9 proc. w stosunku
do analogicznego okresu roku poprzedniego wzrosta liczba wolnych miejsc pracy
w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej (GUS 2013, s. 5). Niestety, oSrodki pomocy
spolecznej dysponuja ograniczonymi Srodkami finansowymi, a ich wydatkowanie pod-
lega Scistej kontroli (Fraczkiewicz-Wronka, Marzec 2012, s. 219). Niewatpliwie dotych-
czasowa sytuacja moze prowadzi¢ do utraty satysfakcji z wykonywanej pracy, znie-
checenia i spadku poziomu zaangazowania organizacyjnego pracownikdw socjalnych.

Sukces zawodowy a zaangazowanie pracownikow socjalnych

Jak wskazuja liczne badania empiryczne prowadzone w sektorze biznesowym, moc-
niej zaangazowani pracownicy zwykle osiagaja lepsze wyniki w pracy, co réwnoczes-
nie zwigksza ich szanse na sukces zawodowy. Z drugiej strony, wyzsze zarobki, moz-
liwo$¢ awansu i zadowolenie z rozwoju kariery zawodowej oddziatuja rowniez na
zaangazowanie organizacyjne pracownikéw. W badaniach empirycznych stwierdzono
wystepowanie dodatniego zwiazku pomiedzy satysfakcja pracownikow z rozwoju ich
kariery zawodowej a zaangazowaniem organizacyjnym (Tansky, Cohen 2001). Ponadto
odkryto, ze wysoko§¢ dochodow istotnie wptywa takze na zaangazowanie organiza-
cyjne pracownikdow (Sager, Johnston 1989).

Nalezy jednocze$nie zaznaczyC, ze sukces zawodowy moze by¢ rozpatrywany
zaroOwno w kategoriach obiektywnych, jak i subiektywnych. Sukces subiektywny, nazy-
wany takze wewnetrznym (intrinsic success), dotyczy subiektywnych odczu¢ jednostki
odnoSnie do jej osiagni¢¢ w karierze zawodowej. Warto zauwazy¢, ze subiektywny
sukces zawodowy w duzym stopniu jest zalezny od indywidualnej hierarchii wartoSci
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jednostki — znaczenia, jakie przypisuje ona r6znym obszarom swojej aktywnos$ci zawo-
dowej. Z tego powodu subiektywny sukces zawodowy bywa rowniez ujmowany jako
mozliwo$¢ realizacji swoich pragnien, celow i zamierzen dotyczacych kariery zawo-
dowej (Adamiec, Kozusznik 2001, s. 51-55; Marzec 2011, s. 253). Z kolei obiek-
tywny sukces zawodowy (objective success), nazywany takze sukcesem zewngtrznym
(extrinsic success), jest mierzony zazwyczaj liczba awanséw, wysokoSciag wynagrodze-
nia i osigganych przez jednostk¢ dochodéw (Seibert, Kraimer, Liden 2001, s. 227).
Warto zauwazyé, ze w badaniach empirycznych stwierdzono, iz sukces obiektywny
i subiektywny stanowig r6zne, niezalezne wyniki, ktore sg ze sobg powigzane jedynie
w umiarkowanym stopniu (Judge, Kammeyer-Mueller 2007, s. 60).

Sukces zawodowy uwarunkowany jest wieloma réznymi czynnikami indywidual-
nymi i kontekstualnymi. Za podstawowe czynniki wplywajace na mozliwos$¢ odnie-
sienia sukcesu zawodowego sg uznawane kompetencje i zatrudnialno$¢ pracownikow
(zob. Fugate, Kinicki 2008, s. 503-527; Van der Heijden 2009). Wielu badaczy wska-
zuje na zwigzek pomiedzy cechami osobowosci a sukcesem zawodowym pracownikow
(zob. Boudreau, Boswell, Judge 2001). Obecnie rozumienie sukcesu zawodowego
ewoluuje i dla wielu pracownikdw coraz wazniejszy staje si¢ sukces subiektywny.
Kryteria oceny subiektywnego sukcesu zawodowego moga si¢ jednak znacznie réz-
ni¢, poniewaz oddzialujg na nie subiektywne wyobrazenia jednostek na temat ich
zycia zawodowego. Do waznych cech oddzialujacych na stosowane przez pracownika
kryteria sukcesu zawodowego naleza wyksztalcenie i wiek (Smith-Ruig 2009, s. 612).

Osrodki pomocy spotecznej realizuja szczeg6lnie wazne i ztozone zadania poli-
tyki spolecznej pafistwa, zapewniajac wsparcie i pomoc tym osobom, ktére znalazly
si¢ w trudnej sytuacji zyciowej. Jednak, chociaz sprawiedliwos¢ i uczciwo$¢ stanowig
podstawe pracy socjalnej, to pracownicy socjalni nie zawsze czujg si¢ sprawiedli-
wie traktowani. Badania przeprowadzone w ramach projektu Matra SIC w 2006 r.,
w ktorych uczestniczylo 1162 polskich pracownikéw socjalnych, dotyczace ich opinii
na temat warunkoéw i nakladu pracy, satysfakcji zawodowej i oczekiwan, wykazaty,
ze az 37 proc. badanych jest niezadowolonych z przebiegu swojej kariery, a jedynie
co dziesiaty pracownik socjalny odpowiedzial twierdzaco na pytanie, czy doradzalby
komu§ wybor tego zawodu (Blok 2006, s. 1-6).

Zaangazowanie w odniesieniu do pracownikdw socjalnych moze by¢ rozpatrywane
na roéznych poziomach — spotecznym, organizacyjnym, zawodowym itp. Liczne badania
dowodza, ze zaangazowanie organizacyjne jest istotnym czynnikiem wplywajacym na
efektywnosS¢ dziatania pracownikow. Jak wykazaly badania przeprowadzone w 2010 r.
wsrdd pracownikdw socjalnych, zdecydowana wigkszo$¢€ z nich uwaza, ze zaangazowa-
nie pomaga im w profesjonalnym dziataniu (Biefiko 2012, s. 107). Niewatpliwie z racji
petnionej roli zawodowej, do kluczowych cech, ktére powinny charakteryzowaé pra-
cownika socjalnego, oprécz kompetencji zawodowych nalezy takze autentyczne zaan-
gazowanie w sprawy klienta. Zdaniem niektorych badaczy, zaangazowanie stanowi
nawet jedng z podstawowych zasad deontologii, ktorg pracownicy socjalni powinni
stosowaé w codziennej praktyce zawodowej (Kazmierczak 2012, s. 163).
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Z drugiej strony, brak zwigzku pomiedzy zaangazowaniem pracownikdéw socjal-
nych a ich sukcesem zawodowym moze powodowaé wzrost zagrozenia wypaleniem
zawodowym, bowiem, jak stusznie zauwaza Bienko (2012, s. 107): ,,Odczuwane w tej
grupie duze obciazenie praca, brak szans na awans i biurokratyczne ograniczenia
moga by¢ przyczyna postrzegania postaw i probleméw podopiecznych jako realnego
zagrozenia dla wlasnego bezpieczefistwa”. Mozna takze przypuszczac, ze specyfika
pracy socjalnej, trudne warunki pracy i niskie zarobki istotnie oddzialuja na percep-
cje sukcesu zawodowego pracownikdw osrodkéw pomocy spotecznej i ich zaangazo-
wanie organizacyjne.

Badanie przeprowadzone przez Instytut Rozwoju Stuzb Spotecznych w latach
2008-2010 wykazalo, ze za wazne czynniki indywidualne obnizajace efektywnoS¢ pracy
badani uznaja brak motywacji do pracy, wypalenie zawodowe oraz niskie zarobki
(Olech, Sobczak 2011, s. 4). Jednocze$nie brak mozliwosci podnoszenia wynagro-
dzenia stanowil, zdaniem badanej kadry kierowniczej, jeden z kluczowych czynnikéw
obnizajacych efektywnos¢ pracy (Olech, Sobczak 2011, s. 48). Dla realizacji celow
oSrodkow pomocy spotecznej konieczne jest bowiem wszechstronne wzmacnianie
zaangazowania pracownikow socjalnych i faczenie ich indywidualnego sukcesu zawo-
dowego ze skuteczno$cig dziatania o§rodka pomocy spotecznej.

Metodyka i wyniki badan wlasnych

Badania ankietowe prowadzone byly od paZzdziernika do grudnia 2012 r. Ostateczna
proba badawcza liczyta 87 pracownikéw osrodkéw pomocy spolecznej z terenu Sla-
ska. Zastosowano celowa metode doboru proby ze wzgledu na specyfike badanego
zjawiska — ukierunkowanie na rozwdj zawodowy stanowito jedno z podstawowych
kryteriow doboru proby. Badania ilo$ciowe na probach celowych pozwalaja bowiem
na ,,okreSlenie pewnych zbiorczych cech wyodrebnionych kategorii badanych jedno-
stek i zwigzkéw migdzy tymi cechami” (Jazwinska 2000, s. 29).

Struktura badanej proby wedtug poziomu wyksztalcenia byta nastepujaca: 69,0 proc.
badanych posiadato wyksztalcenie wyzsze zawodowe (licencjat), 27,6 proc. wyksztalcenie
wyzsze magisterskie, natomiast osoby o innym poziomie wyksztafcenia (np. posiadajace
stopieni naukowy doktora) stanowily facznie 3,3 proc. préby. Zdecydowanag wigkszo§¢
badanych pracownikéw osrodkéw pomocy spotecznej stanowily kobiety (96,6 proc.).
Struktura badanej proby wedlug wieku respondentéw przedstawiala si¢ nastepujaco:
osoby w wieku od 18 do 24 lat stanowity 3,4 proc. proby, od 25 do 34 lat — 27,6 proc.,
od 35 do 44 lat — 32,2 proc., od 45 do 54 lat — 34,5 proc. i powyzej 54 lat — 2,3 proc.
Wigkszos¢ badanych kobiet byla zame¢zna — 64,4 proc.; 29,9 proc. byta niezame¢zna,
4,6 proc. stanowily osoby rozwiedzione, a 1,1 proc. owdowiate. Nalezy jednocze$nie
zauwazy¢, ze charakterystyka proby wynika w duzej mierze ze specyfiki dziatalnosci.

Zaangazowanie organizacyjne mierzone bylo skalg zaangazowania organizacyjnego
w ujeciu Allen i Meyera (1990), opracowana w polskiej wersji przez Augustyna Barke,
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Roéze¢ Bazifiska i Agate Wotoska (2002, s. 70). Do pomiaru subiektywnego sukcesu
zawodowego wykorzystano zaadaptowang skale Ursa E. Gattikera i Laurie Larwood
(1986, s. 86), obejmujaca nast¢pujace wymiary sukcesu zawodowego: stanowiskowy,
interpersonalny, finansowy, hierarchiczny i zyciowy. W odpowiedziach zastosowano
siedmiostopniowa skale Rensisa Likerta. Do pomiaru obiektywnego sukcesu zawo-
dowego wykorzystano zmodyfikowang skale Scotta E. Seiberta, Marii L. Kraimer
i Roberta C. Lidena (2001), ktéra obejmowata takie wyznaczniki obiektywnego suk-
cesu zawodowego, jak: liczba awans6w w calej karierze zawodowej i w obecnej orga-
nizacji, wysoko§¢ rocznego wynagrodzenia brutto oraz wysoko$¢ rocznych dochodow
brutto. W przeprowadzonej analizie statystycznej zebranych danych wykorzystano
program SPSS 19.0. Do analizy wynikéw badan zastosowano statystyki opisowe i ana-
liz¢ korelacji Karla Pearsona.

Uzyskane wyniki analizy wskazuja na do$¢ wysoki ogdlny poziom zaangazowania
organizacyjnego pracownikow — Srednia warto$¢ caloéci oceny zaangazowania orga-
nizacyjnego wyniosta 3,97 punktu w skali siedmiopunktowej (mediana 4,06 punktu),
przy stosunkowo niewielkim zrdznicowaniu ocen — warto$¢ odchylenia standardowego
wynosita 0,93 punktu (tabela 1). Najwyzej oceniony zostal poziom zaangazowania
trwania — Srednia wyniosta 4,31 punktu, a mediana 4,33 punktu. Zaangazowanie
afektywne $rednio ocenione zostato na 4,03 punktu (mediana 4,17 punktu). Najnizsze
oceny otrzymalo zaangazowanie normatywne — warto$¢ Srednia wynosita jedynie 3,57
punktu (mediana 3,83 punktu), co §wiadczy o przecigtnym poziomie zaangazowania
normatywnego badanych. Jednocze$nie oceny te cechowalo najwigksze zr6znicowanie
(odchylenie standardowe wynosito 1,3 punktu).

Tabela 1. Statystyki opisowe zaangazowania organizacyjnego

Zmienna Srednia | Mediana | Odchvlenie Rozstep Mini- Maksi-
stand. mum mum

Zaangazowanie
afektywne 4,03 4,17 1,13 5,67 1,00 6,67
Zaangazowanie 431 433 1,00 6,00 1,00 7,00
trwania
Zaangazowanie 3,57 3,83 1,30 5,00 1,00 6,00
normatywne
Zaangazowanie
organizacyjne 3,97 4,06 0,93 4,83 1,72 6,56
(calosc)

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Nastepnie przeprowadzono analize oceny subiektywnego sukcesu zawodowego,
ktora wskazuje, ze badani pracownicy ogllnie wysoko oceniajg swoj sukces zawodowy
— ocena calosci subiektywnego sukcesu zawodowego (mierzona zmienng syntetyczna,
bedaca Srednig badanych wymiaréw) wynosita Srednio 4,29 punktu w skali siedmio-
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stopniowej (tabela 2). Mediana natomiast wynosita 4,33 punktu, co oznacza, ze pofowa
badanych ocenita poziom swojego sukcesu zawodowego na 4,33 punktu lub nizej,
a druga potowa na 4,33 punktu lub wyzej. Zr6znicowanie catoSciowych ocen sukcesu
zawodowego bylo niewielkie — odchylenie standardowe wyniosto jedynie 0,69 punktu.
Najwyzej oceniono poziom sukcesu zyciowego — Srednia 5,83 punktu (mediana
6,00 punktéw). Wysoko oceniony zostat rowniez sukces interpersonalny — Srednia wyno-
sita 5,08 punktu (mediana 5,00 punktéw). Nieco nizsze oceny badani przyznali sukce-
sowi stanowiskowemu — Srednia wyniosta 4,10 punktu (mediana 4,13 punktu). Poziom
sukcesu hierarchicznego natomiast mozna uzna¢ za przecig¢tny (Srednia 3,76 punktu;
mediana 3,75 punktu). Niskie oceny uzyskal sukces finansowy — §rednia 2,69 punktu
(mediana 2,67 punktu). Oceny tego wymiaru cechowaly si¢ jednoczes$nie najwigk-
szym zroznicowaniem — warto$¢ odchylenia standardowego wyniosta 1,23 punktu.

Tabela 2. Statystyki opisowe subiektywnego sukcesu zawodowego

Zmienna Srednia | Mediana g:zltl::; Rozstep ﬁ::::; I\I/I;li(;i-

Sukces stanowiskowy 4,10 4,13 0,99 4,88 1,12

Sukces interpersonalny 5,08 5,00 0,93 5,00 2

Sukces finansowy 2,69 2,67 1,23 5,00 1

Sukces hierarchiczny 3,76 3,75 1,17 5,75 1 6,75
Sukces zyciowy 5,83 6,00 1,09 5,00 2 7
Sukces zawodowy

(catosc) 4,29 4,33 0,69 3,23 2,69 5,92

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Nastepnie, rOwniez wykorzystujac statystyki opisowe, zbadano poziom obiektyw-
nego sukcesu zawodowego pracownikow socjalnych. W tym celu okreslono liczbg ich
awansOw w organizacji i w calej karierze, wysoko$¢ rocznej pensji brutto oraz rocz-
nych dochodéw brutto (tabela 3). Srednia liczba awanséw w zatrudniajacym bada-
nych pracownikow osrodku pomocy spolecznej wynosita 1,38, a mediana 1 awans.
Zmienna ta cechowala si¢ do§¢ duzym zréznicowaniem — odchylenie standardowe
wynosito 1,34 punktu, a rozstep az 6 punktow — co znaczy, ze maksymalna liczba
awansOw, jakie przeszed! pracownik socjalny w danej organizacji, wyniosta 6, a mini-
malna — 0. Srednia liczba awansow w catej karierze byta wyzsza i wynosita 1,76 awan-
sow, a mediana 2,00 awanse, przy czym w tym przypadku zmienno$¢ liczby awansow
w calej karierze byla wyzsza niz awanséw w obecnej organizacji (odchylenie standar-
dowe — 1,57). Wysoko$¢ $redniej rocznej pensji brutto w badanej probie wyniosia
29 166,21 zt (mediana 28 000 zt). Wysokos¢ pensji cechowalo duze zréznicowanie —
odchylenie standardowe wynosifo 10 281,87 zt. Srednia warto$¢ rocznych dochodéw
brutto wyniosta 32 360,86 zi, a mediana 28 400 zt i byta takze wyraZnie zr6znicowana
(odchylenie standardowe — 13 386,87 zt).
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Tabela 3. Statystyki opisowe obiektywnego sukcesu zawodowego

Zmienna Srednia | Mediana (?dchyle- Rozstep | Minimum Malst:
nie stand. mum
Liczba awansow 138 1,00 1,34 6 0 6
w organizacji
Liczba awansow 1,76 2,00 1,57 6 0 6

w karierze

Roczne wynagro-

. 29 166,21 28000 | 10281,87 | 81000 15 000 96 000
dzenie (w z})

Roczny dochod

32 360,86 28400 | 13 386,87 | 81000 15 000 96 000
brutto (w z})

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Nastepnie zbadano zwigzki wystepujace pomigdzy zaangazowaniem organizacyj-
nym a subiektywnym i obiektywnym sukcesem zawodowym pracownikow (tabela 4).
Analiza korelacji Pearsona wykazata wyst¢powanie znaczacych statystycznie, dodat-
nich korelacji migdzy zaangazowaniem organizacyjnym pracownikOw socjalnych a ich
subiektywnym sukcesem zawodowym — ogdlna ocena subiektywnego sukcesu zawo-
dowego okazata si¢ silnie dodatnio skorelowana z calo$ciowg oceng zaangazowania
organizacyjnego (0,65). Najsilniejszy zwiazek wystapit pomi¢dzy ogdlng oceng subiek-
tywnego sukcesu zawodowego a zaangazowaniem afektywnym pracownikéw (0,69).
Ponadto zaobserwowano silne dodatnie korelacje migdzy: sukcesem stanowiskowym
a zaangazowaniem afektywnym (0,66) i zaangazowaniem normatywnym (0,61) oraz
ogblnym poziomem zaangazowania a sukcesem stanowiskowym (0,59), sukcesem
interpersonalnym a zaangazowaniem afektywnym (0,53), sukcesem hierarchicznym
a zaangazowaniem afektywnym (0,49) i normatywnym (0,48) oraz sukcesem hierar-
chicznym a ogblnym poziomem zaangazowania (0,51). Mozna réwniez zaobserwowac,
ze ogoblnie najsilniej powiazany z zaangazowaniem pracownikdw jest sukces stanowi-
skowy, a najstabiej sukces zyciowy i finansowy. Z kolei w odniesieniu do zaangazowa-
nia organizacyjnego wyst¢puja wyraznie stabsze niz dla pozostatych wymiaréw kore-
lacje miedzy zaangazowaniem trwania a subiektywnym sukcesem zawodowym i jego
wymiarami. Warto roOwniez zauwazy¢ brak istotnych statystycznie korelacji mi¢dzy
zaangazowaniem trwania a sukcesem zyciowym, interpersonalnym i stanowiskowym.
Wyniki te §wiadcza o tym, ze zaangazowanie organizacyjne pracownikdw wynikajace
z ich lgku przed opuszczeniem organizacji jest stabo powigzane z ich subiektywnym
sukcesem zawodowym.

Analiza korelacji wystepujacych migdzy wyznacznikami obiektywnego sukcesu
zawodowego a zaangazowaniem organizacyjnym pracownikéw §wiadczy o braku
zwigzkoéw miedzy wynagrodzeniem i dochodami a zaangazowaniem organizacyjnym
badanych pracownikéw socjalnych (tabela 4). Wystapily natomiast istotne statystycz-
nie powigzania pomie¢dzy ogdlng oceng poziomu zaangazowania a liczbg awansow
w karierze (0,33) i w obecnej organizacji (0,21), przy czym na uwagg zastuguje fakt, ze
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najsilniej powigzanym z liczbg awanséw w karierze i w obecnej organizacji wymiarem
zaangazowania bylo zaangazowanie afektywne (odpowiednio korelacje wynosza 0,40
i 0,26). Natomiast zaangazowanie trwania nie bylo powiazane z zadnym z wyznacz-
nikow obiektywnego sukcesu zawodowego. Nie stwierdzono roOwniez wystepowania
istotnych statystycznie korelacji migdzy liczbg awansOw a finansowymi wskaZnikami
sukcesu zawodowego. Uzyskane wyniki wskazuja, ze chociaz poziom zaangazowania
organizacyjnego pracownikdw, zwtaszcza w przypadku zaangazowania afektywnego,
jest powigzany z liczbg ich awansOw, niestety nie wigze si¢ z wysokos$cig ich wyna-
grodzenia czy tez dochodu.

Podsumowanie i wnioski

Przeprowadzona analiza wykazata, ze badanych pracownikéw socjalnych cechuje
raczej wysoki poziom zaangazowania organizacyjnego. Niepokojacy jednak jest fakt,
Ze najwyzej oceniony zostal poziom zaangazowania trwania. Wyniki te sugeruja, iz
najsilniejszym elementem zaangazowania organizacyjnego badanych pracownikow
jest ich przeSwiadczenie, ze pozostaja w organizacji, bo ,,musza” — ze wzgledu na
postrzegane przez nich koszty i zagrozenia zwigzane ze zmiang pracy, np. sytuacja na
rynku pracy i ograniczonymi mozliwoSciami alternatywnego zatrudnienia. Jednoczes-
nie przeci¢tny poziom zaangazowania normatywnego sugeruje, ze badani pozostajg
w swoich organizacjach nie tyle z poczucia obowiazku i lojalnoSci wobec organiza-
cji, ile raczej z obawy przed jej opuszczeniem. Uzyskane wyniki w pewnym stopniu
wyjasniaja opinie pracownikow dotyczace ich sukcesu zawodowego, a zwlaszcza ich
niska ocena sukcesu finansowego oraz wskazniki obiektywnego sukcesu zawodowego,
ktore §wiadcza o stosunkowo niewysokich zarobkach pracownikéw socjalnych i ich
ograniczonej mozliwo$ci awansu. Ponadto stwierdzono brak wyraznego powigzania
poziomu zaangazowania organizacyjnego badanych pracownikdw socjalnych z takimi
podstawowymi wskaZnikami obiektywnego sukcesu zawodowego, jak wysoko$¢ wyna-
grodzen i dochod roczny brutto. Nie zaobserwowano takze istotnych statystycznie
korelacji mi¢dzy liczba awansow a finansowymi wskaZnikami sukcesu zawodowego,
co moze $§wiadczy¢ o tym, ze awansowi nie zawsze towarzyszy wzrost wynagrodzenia
pracownika socjalnego. Wynika to zapewne ze sztywnych zasad wynagradzania sto-
sowanych przez oSrodki pomocy spolecznej, uniemozliwiajacych powigzanie poziomu
zaangazowania pracownika z wysokoScia jego wynagrodzenia. Jednocze$nie stwier-
dzono wystepowanie istotnych dodatnich korelacji pomiedzy liczbg awanséw w orga-
nizacji i w karierze a zaangazowaniem organizacyjnym, przy czym szczegOlnie silnie
powiazane z sukcesem zawodowym jest, jak si¢ okazalo, zaangazowanie afektywne,
co moze dowodzi¢, ze identyfikacja i przywigzanie emocjonalne do organizacji sta-
nowi wazny czynnik sukcesu zawodowego w profesji pracownika socjalnego. Nalezy
jednakze zaznaczy¢, ze ze wzgledu na zastosowang metode doboru proby jest ona
niereprezentatywna i uzyskane wyniki nalezy traktowac z ostroznoscia.
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Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze zmiany zachodzace w relacjach zatrudnienia
obejmujg rowniez pracownikéw socjalnych. Dotychczas jednym z waznych czynnikow
wzmacniajacych zaangazowanie pracownikow organizacji publicznych byla mozliwo§¢é
rozwoju kariery zawodowej i bezpieczefistwo zatrudnienia. Jednak obecnie réwniez
organizacje publiczne w coraz wigkszym zakresie przekazuja pracownikom kierowanie
ich karierag zawodowa, niejednokrotnie ograniczajac jednocze$nie dzialania rozwo-
jowe. Polityka ta moze jednak powodowac spadek zaangazowania organizacyjnego
pracownikéw. Prawidiowo skonstruowany system motywacyjny powinien zapewniac
korelacje miedzy zaangazowaniem pracownikdw a ich wynagrodzeniem i liczbg awan-
sOw. Zgodnie z teorig wymiany spolecznej, poniewaz sg one postrzegane przez pra-
cownikdw jako korzySci, przyczyniajg si¢ do budowy zaangazowania organizacyjnego
i wzmacniajg ich cheé pozostania w organizacji. W oSrodkach pomocy spoleczne;j,
ktore daza do poprawy jakosci dziatania, podstawowym celem polityki zarzadzania
zasobami ludzkimi powinno zatem stac si¢ utrzymanie w organizacji warto$ciowych,
prawdziwie zaangazowanych pracownikéw poprzez zapewnienie im mozliwosci roz-
woju kariery zawodowej i godnego wynagrodzenia.
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Summary

In recent years there has been a great interest in Human Resource Management
practices and instruments which could help social welfare centers and their employees
to face dynamic changes in public sector and their environment. In this context the
issue of enhancement of social workers’ organizational commitment acquires special
importance. The paper tries to answer the questions about the level of organizational
commitment and career success of social workers and whether their organizational
commitment is related to their career success. The paper presents the results of
empirical research carried out in Silesian Voivodeship. The survey revealed a signifi-
cant level of social workers’ organizational commitment and subjective career suc-
cess and a strong link between their organizational commitment and career success.
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