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Streszczenie

Ostatnie dziesieciolecia przyniosty ze soba zmiany, jakich ludzkoS¢ nie miata okazji do tej pory
doswiadczyé. Zmienia sie natura pracy, organizacji, ale takze relacji pracownika z organizacjg. W takich
warunkach, bardziej niz kiedykolwiek przedtem, organizacje potrzebuja zaangazowanych pracownikéw, ale
takze wiedzy, ktéra pozwoli to zaangazowanie odpowiednio ksztattowac.

Gtéwnym problemem podjetym w pracy jest wspdtczesny wymiar zaangazowania organizacyjnego,
odzwierciedlajgcy ztozono$¢ Srodowiska pracy i motywow dziatania, okreSlany jako zaangazowanie
zintegrowane. Zaangazowanie to moze by¢ ukierunkowane nie tylko na organizacje, ale réwniez na rézne inne
obiekty wystepujgce w Srodo-wisku pracy, np. wykonywany zawéd, wspétpracownikéw i jest traktowane jako
wazna sita ukierunkowujaca zachowania pracownikéw. Za cel pracy przyjeto poznanie i wyjaSnienie
mechanizmu zaangazowania pracownikéw, ukierunkowanego na rézne obiekty oraz identyfikacje czynnikéw
majacych na nie wptyw.

Praca obejmuje dwie zasadnicze czesci. Celem pierwszej, o charakterze teoretycznym, jest przeglad,
analiza i usystematyzowanie dotychczasowego dorobku naukowego =z =zakresu zaangazowania,
prezentowanego géwnie w literaturze anglojezycznej. W tej czeSci pracy zawarto wyjasnienie probleméw
terminologicznych i uzasadnienie sposobu interpretacji poje¢ stosowanych w opracowaniu. Nastepnie
zaprezentowano ewolucje podejscia do zaangazowania organizacyjnego, dokonano przegladu definicji tej
kategorii i ich interpretacji oraz scharakteryzowano modele i wymiary zaangazowania organizacyjnego
spotykane literaturze, z uwzglednieniem pojecia profilu zaangazowania. W tej czesci pracy dokonano takze
przegladu literatury przedmiotu dotyczacej zaangazowania jako kategorii zwigzanej z aktywnoScig
pracownikéw, z uwzglednieniem analizy probleméw zwigzanych z interpretacja tej kategorii, roli
konsultantéw biznesowych w jej rozwoju oraz powigzaf z kategorig motywowania. Czes¢ teoretyczng zamyka
prezentacja wtasnego modelu zaangazowania w miejscu pracy specjalistow, uwzgledniajacego cztery formy
zaangazowania, tj. zaangazowanie organizacyjne, zaangazowanie w prace, zaangazowanie profesjonalne
i interpersonalne, przy czym kazda z tych form uwzglednia trzy wymiary (komponenty, tj. emocjonalny,
trwania i normatywny).

W czesci o charakterze empirycznym zaprezentowano wyniki badaf przeprowadzonych wéréd 459 oséb
zatrudnionych na stanowiskach inzynierskich. W badaniach tych dokonano oceny poziomu i powigzan miedzy
czterema formami zaangazowania uwzglednionymi w modelu, opracowano ekonometryczny model
zaangazowania zintegrowanego, zidentyfikowano profile zaangazowania wystepujace w badanej grupie
inzynieréw oraz zbadano korelacje form zaangazowania z czynnikami o charakterze indywidualnym (tj. pte¢,
wiek, stan cywilny, doSwiadczenie bezrobocia, wyksztatcenie, staz pracy i zajmowane stanowisko), a takze
z czynnikami o charakterze organizacyjnym (tj. forma zatrudnienia, praca w zespotach projektowych, branza
zatrudniajacej firmy oraz zarzgdzanie zasobami ludzkimi).

Przeprowadzone badania wskazuja, ze w zaangazowaniu ankietowanej grupy pracownikéw wazng role
odgrywajg wszystkie cztery sktadowe modelu, tj. zaangazowanie profesjonalne, zaangazowanie w prace,
a takze zaangazowanie organizacyjne i interpersonalne i zadnego z nich nie mozna pomina¢ w ksztattowaniu
zaangazowania. Sg one ze sobg skorelowane dodatnio, co oznacza, ze wzrostowi jednej z form towarzyszy
wzrost pozostatych. W odniesieniu do wymiaréw zaangazowania badania wykazaty, ze to zaangazowanie
emocjonalne w wykonywany zawéd oraz emocjonalne zaangazowanie w prace maja najwieksze znaczenie
w badanej grupie specjalistéw.

Wsréd respondentdw najwyzej zostato ocenione zaangazowanie profesjonalne, nieco nizej
zaangazowanie w prace, nastepnie zaangazowanie interpersonalne, natomiast najmniejsze byto
zaangazowanie organizacyjne. Ankietowani specjaliSci nie stanowig jednorodnej grupy pod wzgledem profilu
zaangazowania, poniewaz badania pozwolity zidentyfikowac trzy rézne profile, réznigce sie miedzy soba
poziomem czterech form zaangazowania uwzglednionych w danym profilu. R6znice te sa widoczne zwtaszcza
w odniesieniu do zaangazowania organizacyjnego. Czynnikiem wykazujg-cym korelacje z wszystkimi
czterema analizowanymi formami zaangazowania jest wiek pracownikéw. Wykazano, ze badani inzynierowie
pokolenia Y charakteryzujg sie nizszym poziomem zaangazowania w poréwnaniu ze swoimi starszymi



wspotpracownikami. Wnioskiem ptynacym z badaf jest stwierdzenie, Ze praktyki z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi, takie jak pozyskiwanie pracownikéw, rozwdj, oceny, motywowanie, komunikacja
i zwolnienia, wykazujg korelacje z wszystkimi czterema formami zaangazowania. Stanowig zatem wazne
organizacyjne narzedzie ksztattowania zaangazowania specjalistow.
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