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Anetta Pereswiet-Sottan

Orientacja instrumentalna
jako sposob przystosowania sie
do wspotczesnej rzeczywistosci
organizacyjnej’

Zyjemy w czasach szczeg6lnych. W czasach, ktorych cecha charakterystyczna,
wszechobecna, a wigc paradoksalnie — stala, jest zmiana. Obejmuje ona niemal wszel-
kie dziedziny zycia, jest obserwowalna we wszystkich obszarach, aspektach i pozio-
mach ludzkiej aktywnosci.

Zjawiska opisujace dzisiejsza rzeczywisto$¢ sa w znacznej mierze efektem proce-
sow globalizacyjnych. Fenomen tych proceséw z kolei polega na tym, iz generuja one
zmiany, i zarazem — stanowig ich konsekwencje.

ZJAWISKO GLOBALIZACJI

Globalizacja to tendencja, ktorej gwaltowny rozwdj zaobserwowano stosunkowo
niedawno, bo okolo trzy dekady temu. W literaturze problemu nie ma jednak zgodnosci
co do tego, czy jest to zjawisko zupelnie nowe, czy tez siggajace swoja historia az do
XIV wieku, kiedy to miala miejsce ekspansja handlowa, bedaca wedlug Zaorskicj
(2000), pierwszym etapem umig¢dzynarodowienia gospodarki. Nie ma natomiast wat-
pliwosci, co do Zrodet tego zjawiska. Badacze problemu bowiem, zgodnie twierdza, iz
globalizacja zainicjowana zostala poprzez dzialania handlowe przedsiebiorcow, ktore
przekraczaty granice panstw macierzystych.

Do jednych z najwazniejszych aspektéw globalizacji mozna zatem zaliczy¢ globa-
lizacje rynkow, z charakterystycznymi dla tego zjawiska: megakoncentracjg wilasnosci i
kapitatu, globalng konkurencja, wspolpraca miedzy przedsiebiorstwami w skali $wiata
oraz rozwojem zaawansowanych technologii informatycznych i telekomunikacyjnych
(Gierszewska, Wawrzyniak 2001 s. 19). Kolejne wazne aspekty globalizacji to niwelo-
wanie bariery odleglosci, rowniez zwigzane z ekspansja firm ponadnarodowych oraz
rewolucja technologiczna, wciqz wzrastajqce tempo i ilos¢ informacji pozostajacej w
obiegu, a takze zjawisko ujednolicania, bedace rezultatem przenikania si¢ wzoréw na
poziomie zaréwno ekonomicznym, informacyjnym, konsumpcyjnym jak i kulturowym
(por. tez Grupa Lizbonska 1996).

Rozwdj kontaktow handlowych w skali migdzynarodowej, a takze tempo obiegu i
dostgpnos¢ informacji sprawiaja, ze czlowiek zyjacy w dzisiejszej dobie staje si¢ wspol-
uczestnikiem wydarzen dziejacych si¢ na calym swiecie. Z drugiej jednak strony, zjawi-
ska globalne zmieniaja, w mniejszym lub wigkszym stopniu, dotychczasowe srodowi-
sko lokalne jednostki.

! Pierwodruk: (red.) S.A. Witkowski, Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzqdzaniu,
Prace Psychologiczne t. VI, Wroctaw 2003: Wydawnictwo UWr.
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GLOBALIZACJA A ORGANIZACJA

Najbardziej bezposrednio z konsekwencjami procesow globalizacyjnych muszg
konfrontowa¢ sig firmy rynkowe. Wspélczesne organizacje bowiem chcac nie tylko
przetrwaé, ale takze skuteczitie funkcjonowaé i rozwijaé sig, zmuszone sg elastycznie
odpowiadaé na zmiany zachodzace w ich zewnegtrznym otoczeniu.

Zjawiskami, ktore wyraznie zaznaczaja swoja obecno$é w polskiej rozwijajacej sic
gospodarce rynkowej i przenikaja do $rodowiska organizacji wplywajac czesto na jej
misj¢, polityke i kierunki zarzadzania, a takze dobdr i szkolenie personelu, sa przede
wszystkim: konkurencia oraz wymog wysokiej efektywnosci. Wymég ekonomicznej
efektywnodci organizacji determinuje skuteczne oddzialywania na ludzi, ktérzy wartosci
ckonomiczne wytwarzaja. W zwigzku z tym wspblczesny pracownik czesto podlega
wysoce wyspecjalizowanym wplywom, ktorych celem jest osiagniccie jak najlepszych
wynikow, osiagnigcie standardéw, ktdre pozwoly sprostaé wymaganiom, jakie z kolei
organizacjom stawia wspdlczesny rynek.

By organizacja mogla dba¢ o swojg konkurencyjnos¢, by mog%a dostrzegad zacho—
dzace w otoczeniu zmiany i dziata¢ adekwatnie do nowych wymagar, musi wykazywaé
permanentng gotowost do adaptacji i to na réznych poziomach swojego funkejonowa-
nia. Dla czionkéw organizacji oznacza to koniecznosé otwarcia sig na zmtiawe i nie tylko
Jej jednorazowa akeeptacie, ale przyjecie jej jako statego elementu wlasnego zawodo-
wego dziatania,

DOSTOSOWANIE

Cho¢ zmiana staje sig symbolem naszych czaséw i trudno nie docenié wagi tego
zjawiska, podobnie jak jego wszechobecnosci, to udziat w procesie przemian okazuje sie
nie lada wyzwaniem zaréwno dla jego inicjatorw, jak i oséb realizujacych go na roz-
nych poziomach organizacji.

Pojawia si¢ wigc pytanie: jak to mozliwe, iz mimo wielu utrudnieft zwiazanych z
wiasciwodciami organizacji, cechami osobowosciowymi jej czlonkéw, a nawet nawy-
kami kulturowymi, przeobrazenia wciaz majq miejsce, a ich tempo weiaz sie zwieksza?

Odpowiedzi na to pytanie szukaé mozna w koncepcjach prezentowanych przez ta-
kich badaczy jak Freud (1995), Parsons (1969), Obuchowski (1995) czy Harrison (za:
Cooper1987), zdaniem ktdrych dostosowywanie sig jednostki do $rodowiska, w ktérym
funkcjonuje jest tendencja naturalna. Tendencja ta pozostaje zachowana nawet wéwczas,
gdy adaptacja wymaga od jednostki rezygnacji z wlasnych celéw i dazeii. Dostosowanie
si¢ do wymagan kultury, w ktérej Zyje jednostka, do wymagan stawianych przez otocze-
nie, daje poczucie wiasnej adekwatnosci i realizowania wymagar. Natomiast nie spel-
nianie oczekiwain, prezentowanie zachowai niezgodnych ze standardami narzucanymi
przez Srodowisko, prowadzi¢ moze do poczucia alienacji lub do rzeczywistego wyklu-
czenia jednostki z grupy. Poza tym, zgodnie z teorig Person - Envirnomment Fit
V.Harrisona, dobre dostosowanie jednostki do wymogéw srodowiska, harmonijne
wspolgranie miedzy tym, co ,,dostarcza” otoczenie a motywami, celami, i wartosciami
czlowieka jest gwarancja jego satysfakeji, niskiego poziomu stresu oraz, co priorytetowe
dla efektywnosci organizacji — jego skutecznosei.

KONSEKWENCJE PRZEMIAN
Swiatowe trendy zmian, obecnie odczuwane wyraznie réwniez w Polsce, wywiera-
Ja wplyw na wszystko co pozostaje w ich zasiggu. Presja jest tak silna, ze trudno zacho-
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waé wobec niej obojetnosé (dotyczy to zardéwno jednostki, jak i calych organizacji).
Ponadto brak reakeji jednostki doprowadzi¢ moze do wypadnigeia jej poza nawias do-
konujacych sig przemian, co z kolei, zmniejsza szansg zaadaptowania sie do nowych
warunkow a w konsekwencji, oznaczaé moze utrate mozliwodci powrotu fub chocby
utrzymania dawnej pozycii.

Organizacje reagujace na przeobraZenia zachodzace w ich otoczeniu wprowadzaja
dziatania majace na celu inicjacje procesu adaptacji do nowych warunkdow. Przejawem
owych dzialan sa, nowe wymagania wobec czionkdw organizacji.

Podazajace za $wiatowymi tendencjami organizacje oraz ich czlonkowie sg zobli-
gowani do przyjmowania sprawdzajacych siec w nowych ckolicznosciach wzordw za-
chowan. Promowane obecnie modele zachowan potraktowaé mozZna jako instrument
{nie wiadomo c¢zy nie jeden z waznigjszych) pozwalajacy na realizowanie w praktyce
zalozen zmiany. Poza aspektem merytorycznym, dostosowywanie si¢ do nowych wy-
magaf, pocigga za sobg niezwykle istotne konsekwencje natury psychologiczne.
Wplywa bowiem ono na pojawianie si¢ poczucia adekwatnosci pracownikéw, pozwala
im takze uzyskaé wyzsza efektywnosé, zwigkszajac tym samym ich poczucie stabilnosci
i bezpieczenstwa w nowych warunkach.

Mozna zatem spodziewac sie, iz w wyniku przyjmowania zachowan zwiekszaja-
cych szanse dobrego samopoczucia oraz whasnej skutecznosci moga pojawiad sie trwale
efekty, nie tylko na poziomie behawioralnym (utrwalanie repertuaru zachowan), lecz
stanowiace réwniez podstawe do zmiany przekonan zgodnie z prezentowanymi zacho-
waniami,

Podstawg dla powyzszych wnioskéw moze by¢ koncepeja dysonansu poznawczego
L. Festingera {1957) oraz teoria autopercepcji . Bema (1972).

Jak wiadomo, u podstaw teorii dysonansu poznawezego lezy zalozenic mdwiace o
istnieniu potrzeby spdjnosci oraz silnej motywacji do likwidowania dysharmonii migdzy
elementami poznawczymi pozostajacymi ze soba w psychologicznej sprzecznosei.

Zmiana postaw, ktora thumaczy¢ mozna w oparciu o teorig dysonansu poznawcze-
g0, dotyczy¢ moze szezegdlnie tej grupy osdb, ktdre majq jasno sfornndowane przeko-
nania co do sposobu funkcjonowania cziowieka w organizacji, a dodatkowo przekona-
nia te pozostaja w opozycji odnosnie zachowan wymuszanych przez nowe wymagania.
W takich przypadkach publiczne zaprezentowanie zachowania niespéjnego z wlasnym
przekonaniem, z pewnoscia wzbudzi dysonans. Pozostaje jedynie pytanie dotyczace
sposcbu jego redukcji.

Jak wiadomo, podjecie dzialania w obecnosci $wiadkéw ma silniejsze
zakotwiczenie w rzeczywistosci niz wlasne mysli, totez wlasnie prywatne poglady
(zwlaszcza nieujawnione) latwiej jest zmienié niz zaprzeczy¢ wilasnemu zachowaniu.
Redukcja dysonansu poprzez uzasadnienie wewnetrzne pojawia si¢ zwlaszcza wtedy,
gdy brakuje wystarczajacego uzasadnienia zewnetrznego. Dlatego tez, jesli na
pracownikow nie jest wywierana bezposrednia i jednoznaczna presja (na przyklad
grozba utraty pracy lub degradacji) zwieksza sig szansa, iz dla prezentowanych
zachowari trudno bedzie samym zainteresowanym znalezé tak silne zewnetrzne
usprawiedliwienie dla swoich poczynan, by moglo ono doprowadzi¢ do konsonansu, nie
zmieniajac postawy wobec danego zachowania.

Teoria autopercepcii, zaproponowana przez Bema (1972), wyjasniaé moze nato-
miast proces dostosowywania do nowych wymagan, wérdd tej grupy pracownikéw,
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ktdra nie ma pewnosci co do swoich postaw i ustosunkowamt emocjonalnych wobec pro-
ponowanego, nowego modelu zachowan. Przypuszezaé mozna, iz do tej grupy nalezeé
mogg zwlaszcza ludzie miodzi lub osoby charakteryzujace si¢ wysokim poziomem go-
towosci do zmiany.

Wedlug teorii spostrzegania siebie, ludzie czgsto wnioskujg o swoich postawach i
emocjach na podstawie obserwacji wlasnego zachowania i sytuacji, w ktérej si¢ ono
pojawia, Ma to migjsce zwlaszeza wtedy, gdy postawy i uczucia wobec danego obiektu
nie s jednoznaczne. Teoria ta wyjasnia rowniez zmiang postawy w przypadku, gdy
zachowanie jest niezgodne z pierwotnymi przekonaniami, lecz nie na tyle, by zagrazalo
samoocenie jednostki i co sig z tym wiaze, wzbudzalo dysonans.

Przypuszcza¢ mozna zatem, iz osoby ktére dostosowujg sie do wymagain wspéleze-
snych organizacji, przyjmuja promowane i wzmacniane przez nie wzory zachowan, 7
kolel, owe przejgte przez pracownikéw modele zachowal, staja sie dla nich samych
podstawg do wnioskowania o wiasnych preferencjach i postawach: ,skoro tak wicle
czasu poswigcam pracy, to jest ona dla mnie najwazniejsza”.

Te nowe modele zachowar, pozwalajace nie tylko na przetrwanie, ale 1 skuteczne
funkcjonowanie we wspdlczesnej organizacji, bedace efektem dostosowania sig jed-
nostki do stawionych wobec niej wymagai, nazwalam za Parsonsem (1969) orientacjg
instrumentalng (ktorq omawiam nieco szerzej w nastepnym paragrafie).

W oparciu o koncepceje dysonansu poznawczego oraz teorie autopercepcji, zalozyé
mozna, iz akceptacja przez jednostke nowych zachowain, nawet jedynie na poziomie
behawioralnym, powinna w konsekwencji przyczyni¢ sig réwniez do zmian na poziomie
poznawczym oraz emocjonalnym. Znaczy to, iz kolejnym etapem dostosowywania sie
do nowych warunkéw beda zmiany w systemie przekonan i wartosci. Z kolei konse-
kwencjgq zmian na tym poziomie bedzie zwrotne wzmacnianie i utrwalanie zmian na
poziomie behawioralnym. Rys. 1.1. jest schematyczng ilustracja omdwionych wyzej
procesdw.

Opisane wyzej procesy dotycza oséb, ktdre nie przejawiaty dotad cech charaktery-
stycznych dla orientacji instrumentalnej lub przejawialy ja w niklym stopniu. Nalezy
zatozy¢ jednak, iz w naszym spoleczenstwie funkcjonuja rowniez jednostki, ktdrych
uksztaltowanie hierarchii wartoici nie powoduje rozbiezno$ci migdzy wymaganiami
stawianymi przez obecna rzeczywistos¢ a repertuarem zachowan oraz strukturg ich
przekonar i wartosei.

Mozna przypuszczaé, iz najwigksze prawdopodobieiistwo napotkania zorientowa-
nych instrumentalnie jednostek wystgpuje w grupie ludzi mtodych, zwlaszcza wycho-
wanych przez rodzicéw nowego pokolenia, ktérzy to sami zmuszeni byli do adaptowa-
nia si¢ do nowych warunkéw. Stad zakladam, iz grupa osdb charakteryzujacych sie wy-
razng orientacja instrumentalna beda studenci i mlodzi pracownicy.
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ORIENTACJA INSTRUMENTALNA

Rys.1.1.

Kolejng grupe, w ktorej rowniez wystgpowaé moze ukierunkowanie instrumental-
ne, tworzy¢ mogg osoby, dla ktorych praca jest srodkiem do osiggania zyciowych celdw
(jakimi moze by¢ awans, wiadza, dobrobyt). By je osiggnaé angazujg sig w prace i
widadaja w nia wiele starai i wysitkéw. Podobnie jak inna grupa, ktéra rowniez docenia
wartos¢ pracy, ale nie ma to zwiazku z jej etosem, a raczej jest wynikiem trudnej sytu-
acji na rynku, ktora nadaje pracy range luksusu, o ktory trzeba zabiegaé i staraé sig na-
wet wowezas, gdy juz si¢ ja posiada, gdyz nic nie gwarantuje niezmiennosci takiego
stanu rzeczy.

Przypuszczam, iz jednostki ukierunkowane instrumentalnie powinny tatwiej radzi¢
sobie z wyzwaniami obecnej doby. Znaczy to, Zze beda rzadziej do$wiadezaly dyskom-
fortu wynikajacego z poczucia wewnetrznej niespdjnosci, a wige czedciej przezywaé
beda satysfakcje z wykonywanych dzialai oraz przejawiaé wyzsza skutecznodé niz
Jednostki o orientacji ekspresyjnej. Dlatego tez sadze, iz tak uksztaltowani pracownicy
beda takze czeseie] awansowad 1 stad rowniez w grupie menedzeréw spodziewam si¢
licznej reprezentacji osdb charakteryzujacych sig orientacjq instrumentalna,

ORIENTACJA INSTRUMENTALNA JAKO EFEKT DOSTOSOWANIA
Terminu ,,orientacja instrumentalna” uzywat juz T.Parsons (1969). W jego rozu-
mieniu pojgcie to oznaczato poszukiwanie Srodkdw do realizacji celéw w sposdb typowy
dla mgskiego stylu aktywnosci. Obecnie uwaza sig, iz cecha aktywnosci zwigzana z
orientacjg instrumentalng jest niezbgdna do wykonywania dziatan przypisanych rolom
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meskim, jak cele zarobkowe, rywalizacja, a nawet wojna {William i Best za: Miluska
1996, Strykowska 1992).

W ksztaltowaniu sig cech zaliczanych do orientacji instrumentalnej niezwykle
istotnym wydaje si¢ by¢ zardwno kontekst kulturowy jak i sposdb socjalizacji. Wplywa
on bowiem, na proces ksztaltowania systemu wartoéci jednostki, wzoréw i norm kultu-
rowych, okresla znaczenie rél plciowych oraz typ zachowania kobiet i mezezyzn prefe-
rowany i wzmacniany w danej spolecznogci.

Kraje, w ktorych meskosé stanowi dominujaca zasadq socjalizacji, opisywane sg
jako ,,meskie”. Znamienne dla tych spoleczenstw jest wyrazne zréznicowanie 1él plcio-
wych i polaryzacja plei (Bem 1993). Kraje , kobiece™ odznaczajg si¢ nakfadaniem sig rél
plciowych oraz umiarkowana koncentracja na jakosdci zycia.

Zmiany zachodzace obecnie w naszej rzeczywistosci wywolane trendami cywiliza-
cyjnymi, globalizacyjnymi, urynkowieniem gospodarki, inicjowaé moga przesuniecia na
wymiarze meskosé vs kobieco$é, w strong meskosci, Naturalng konsekwencja owego
przesunigcia powinno by¢ wzmozenie spoleczne] presji na przyswajanie orientacji m-
strumentalnej.

Kolejnym, majacym miejsce wspolczesnie efektem zmian jest uniwersalizacja pod
wzgledem plci, obszaréw uznawanych dotad za meskie lub kobiece, (por. Strykowska
1992, Miluska 1996, Franz, White 1985). Niwelowanie rdinmic miedzy plciami to, mie-
dzy innymi efekt przenikania wzoréw kultury amervkanskiej, gdzie cechy wymieniane
wezedniej jako meskie oczekiwane s zardwno od mezezyzn, jak i kobiet. W kontekscie
wymagan, jakie niesie rozwdj technologiczny, gospadarka rynkowa, cechy, ktére zalicza
si¢ do meskiego schematu cech instrumentalnych, sg wysoce funkcjonalne i majg zna-
czenie adaptacyjne (por. tez Miluska 1996). Ksztaltowanie cech charakterystycznych dla
tej orientacji powinno by¢ szczeg6inie widoczne w sferach Scisle zwiazanych z gospo-
darka i zarzadzaniem. Mozna jednak przypuszcza¢, iz tendencja ta bedzie pojawiala sie
rowniez na innych plaszczyznach funkcjonowania cziowicka, wlasnie ze wzgledu na jej
pragmatycznosé i funkcjonalnosé (por. tez Banka 1994).

BADANJIA WLASNE

Obszarem eksploracji badawczych bedzie funkcjonowanie wspdlczesnego czio-
wieka w sferze PRACY. Jest to bowiem obszar, w ktérym - po pierwsze - najwezesniej
zachodza zmiany, ze wzgledu na dostgp do nowych technologii, informacji, dzialanie
mechanizmow rynkowych, po drugie, jak twierdzi Schwartz (1999), wlasnie praca jest
terenem uzasadniajacym dzialania asertywne, eksploracyjne, kontrolujace. Zatem wia-
$nie na tej plaszczyznie powinny okazaé sie najbardziej przydatne i funkcjonalne cechy
uznawane za charakterystyczne dla meskiej aktywnosc.

Podstawowy problem pracy, dotyczy wplywu zmian i nowych tendencji (takich jak
zjawisko globalizacji, nowe wymaganiami efektywnosci ekonomicznej oraz wzajemne
przenikanie si¢ kultur), na funkcjonowanie kobiet i mezezyzn we wspdlezesnej organi-
zacji.

Zakladam, ze orientacja instrumentalna jest formg dostosowania si¢ do zmian za-
chodzacych w dzisigjszej rzeczywistodci. Natgzenie cech charakterystycznych dla tego
rodzaju orientacji jest rézne w zaleznosci od plei, wieku, kierunku wyksztatcenia, typu
organizacji oraz zajmowanego stanowiska.
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Zatem uszczegodlawiajac t¢ hipotezg, przyjmuje, ze:

1. Mezeczyini w wyzszym niz kobiety stopniu przejawiajq orientacje instrumentalna.
Osoby o ekonomicznym profilu wykszialcenia w wyzszym stopniu przejawiajg
orientacje instrumentalna niz osoby o humanistycznym profilu wyksztalcenia.

3. Pracownicy zatrudnieni w organizacjach o charakterze produkcyino-handlowym, w
wyzszym stopniu niz pracownicy zatrudnieni w placoéwlach odwiatowych i urze-
dach przejawiaja orientacj¢ instrumentaina.

4. Qsoby mlodsze (do 39 roku Zycia) przejawiaja orientacie instrumentalng w wyz-
szym stopniu osoby starsze (od 40 roku Zycia i powyzej).

5. Pracownicy zafmujqey stanowiska menedzerskie preferujq orientacje instrumentalng
W WyZszym stopnill niz pracownicy zajmujacy stanowiska wykonawcze.

METODA

Badanie przeprowadzone zostaly przy uzyciu autorskiego Kwestionariusza do Ba-
dania Orientacji Instrumentalnej okreélajacego stopien przejawianych cech charaktery-
stycznych dla tego rodzaju orientacji {w poréwnaniu ze stopniem nasilenia cech typo-
wych dla wymiardw orientacji ekspresyjnej). Na podstawie przegladu literatury, do cech
charakteryzujacych dzialanie w orientacji instrumentalnej zaliczone zostaly: aktywnodé,
niezaleznosé, dominacja, zachowania rywalizacyjne, radzenie sobie ze stresem, zaanga-
ZOWanie w prace oraz znaczenie pracy, nastawienie na zadanie, przedsiebiorczosé, tole-
rancja niepewnosci wewnetrzne umiejscowienie kontroli, motywacja osiagnieé a takze
asertywnosé. Cechy 1e utworzyly 13 skal kwestionariusza. Kontrolowanymi zmiennymi
byly pled, wiek, typ organizacji, zajmowane stanowisko oraz kierunek studiow, w przy-
padku grupy badanych studentdw.

Rzetelnos¢ skal badana za pomocg wspdlezynnika rzetelnosci alfa Cronbacha wy-
nosita od najnizszej — dla skali: dominacja 0,43, do najwyzszej, dia skali: odpornosé na
stres 0,80,

Kwestionariusz skladal sig ze 125 twierdzen, przy czym kazda z pozycji oceniana
byla przez badanych na siedmicstopniowej skali (od 1: zdecydowanie nie — do 7: zdecy-
dowanie tak). Wskaznikiem orientacji instrumentalnej jest wynik ogdlny uzyskany w
kwestionariuszu (przy czym czgsc twierdzen zakodowana jest w sposdb odwrdcony).

Badania przeprowadzone zostaly w dynamicznie rozwijajacych sie firmach han-
dlowych lub produkcyjno-handlowych oraz placéwkach ogwiatowych i urzedach, a
takze wérdd studentéw studidw humanistycznych i kierunkdw zarzadzania, na terenie
Wroctawia, od sierpnia 2000 do czerwca 2001, Badana préba objgta 642 osoby.

WYNIKI

Poréwnanie wynikéw mezezyzn i kobiet wykazalo, iz mezezyini, zgodnie z ocze-
kiwaniami, osiagaja istotnie wyzsze wyniki w siedmiu skalach. Sg to: umiejetno$é po-
dejmowania ryzyka, zachowania rywalizacyjne, wewngtrzne umiejscowienie kontroli,
niezaleznod¢, dominacja oraz radzenie sobie ze stresem. Natomiast nie istniejg staty-
stycznie istotne rdznice migdzy badanymi kobietami I mezczyznami na poziomie skal:
aserfywnosci, nastawienia na zadanie, przedsigbiorczodci, motywacji osiagnieé oraz
zaangazowania w pracg i aktywnosci.

W skali opisujace] znaczenie pracy kobiety osiagnely istotnie wyzsze wyniki niz
mezezyzni. Wskazuje to na fakt, iz wérdd badanych osdb praca stanowi wicksza warto§é
dla kobiet niz dla mezezyzn. (tab.1)
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Tab. 1. Wyniki analizy wariancji zmiennej niezaleznej: plci i zmiennej zaleznej: orien-
tacji instrumentalnej

Nazwa skali Ple¢ | N Srednia t Df p

Znaczenie pracy K 320 |23,303] 606 | ,001%

M 288 | 21,6771 4,3351 549,242 | 001%*
Umigjetnosé podejm, | K 320 |30,7875 606 ,001%*
Ryzyka M 288 32,9097 -4,208 1 598,059 001
Zachowania rywali- | K 320 | 18,1969 -5,856 L0 1
zacyjne M 288 | 20,3066 -5,885 -5,885 L0019
Wew. umiejsc. K 320 44,9156 606 L036%
Kontroli M 288 |45,9896 -2,1001 | 593,313 036
Niezaleznosé K 320 ]22,2500 606 | ,005%*

M 288 123,1250 -2,820| 591,342 | ,005%*
Nastawicnie K 320 | 24,5938 606 001 %+
na zadanie M 288 26,4236 -4,202 | 589.878 | ,00]1%*
Dominacja K 320 (21,4844 606 001 %

% 288 | 22,6007 -3,5381 605,407 | ,001%
Stres K 320 (40,2031 606 | 00+

M 288 42,7951 -4,142 | 598,019 001#%*
Czynnik 1 K 320 | 93,1969 606 | ,001%*

M 288 198,1493 -4,431 | 603,825 001
Czynnik 3 K 320 | 46,8438 606 ,001*=

M 288 | 49,5486 -4,648 | 588,365 ,001#*

Metoda: test T réwnosci $rednich. Zamieszczono wyniki istotne statystycznie, Wyniki
nieistotne zostaly pominiete. Kobiety (), mezezyzni (M)

. p<0.05
*% . p<0.01

Tab. 2. Wyniki analizy wariancji zmicennej niezaleznej: kierunek ksztaleenia, i zmienncj zalez-
nej: ortentacji instrumentainej

Nazwa skali | H/Z N Srednia T Df P
Znaczenie pracy |H 85 21,7647% 174% 027*
Z 91 20,1648% 2,236% [ 173,958%* ,027%
Asertywnodé H 85 21,0706% 174% J35%
Z 9] 22,4945% | -2122% | 173,775% 35*
Zachowania H 85 18,7294 174 076
rywalizacyjne Z 91 19,9890 -1,777% 169,733 077
Czynnik | H 85 93,0706% 174%* J022%
Z 91 98,4945% | -2311*| 169,723* J022%

Metoda: test T réwnosci Srednich. Zamieszezono wyniki istotne statystycznie lub bliskic staty-
stycznej istotnodei. Wyniki nieistotne zostaly pominigte. Studenci kierunkéw humanistyce-
nych (H) i zarzgdzania (Z)
*.p<0.05
. p < (.01

Tab. 2 prezentuje wyniki badania przeprowadzonego wérad studentdw uczelni wro-
clawskich, studiujacych na kierunkach: ekonomicznych oraz humanistycznych. Rezulta-
ty tego badania wskazujq na istnienie istotnych réznic jedynie w dwdch skalach: zna-
czenia pracy i asertywnosci. W zwigzku z tym, iz przeprowadzone badania maja charak-
ter eksploracyjuy, warto wzia¢ pod uwagg réwniez wyniki bliskie statystycznej istotno-
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Sci, wynikaé z nich bowiem mogg dodatkowe, ciekawe sugestie pozwalajace lepiej zro-
zumie¢ naturg badanych zaleznosci. Tak wige, rdznica bliska istotnodci wystepuje w
skali badajacej natezenie rywalizacji. Przy czym, zgodnie z zalozeniem, studenci stu-
diéw ekonomicznych wykazuja wyzsza asertywnosé i sklonnosé do zachowan rywaliza-
cyjnych, niz studenci kierunkéw humanistycznych. Inaczej jest natomiast z wynikami
dotyezacymi skali znaczenia pracy, gdzie studenci studiéw humanistycznych, w poréw-
naniu z grupg, studentdw kierunkéw ekonomicznych, osiagnelt wyniki istotnie wyzsze.
Wyniki obu grup w pozostalych skalach, nie r6Znia sig istotnie migdzy soba.

Poréwnanie wynikéw pracownikdéw firm rynkowych oraz placdwek oSwiato-
wych 1 urzedéw zawarte w tab. 3. wskazuje, iz pracownicy tych dwu rodzajéw orga-
nizacji réznig sie migdzy soba istotnie na wymiarze: asertywnosdci, umiejgtnosci
podejmowania ryzyka i wewnetrznego umiejscowienia kontroli, natomiast w ska-
lach badajacych znaczenie pracy, uzyskane wyniki sg bliskie istotnodci. Przy czym,
zgodaie z zalozeniem, pracownicy firm rynkowych uzyskali wyzsze wyniki na tych
skalach, niz pracownicy placdwek budzetowych, Inaczej rzecz przedstawia sig w
wynikach dotyczgcych skali badajacej znaczenie pracy, gdzie mamy do czynienia z
wynikiem bliskim statystycznej istotnosci — jednak w tym przypadku na korzysé
0sdb zatrudnionyeh w odwiacie i urzedach. Réznice wynikdw w pozostalych skalach
okazaly si¢ nie istotne.

Tab. 3. Wyniki analizy wariancji zmicnnej niezaleznej: rodzaju organizacji, i zmiennej zaleznej:

orientacji instrumentalnej

Nazwa skali U N Srednia t Dt P

Znaczenie pracy F 259 22,8147 464 ,069

U 207 23,5556 -1,819| 437,539 070
Aserlywnosgé F 259 22,6409 4064 J014*

U 207 21,7633 | 2,438 | 425585 LOL5%
Umigjetnosé podejm. | F 259 32,5251 464 LOlLe*
Ryzyka U 207 31,1981 | 2449 | 457477 LO15%
Zachowania rywaliza- | F 259 19,598 463 L066%
cyjne U 207 18,833 1,841 | 439,533 SL66*
Wew. umiejscow. F 259 46,6641 4064 LO15%
Kontroli U 207 452705 | 2,429 440,844 0i6%
Czynnik | F 259 97,4788 464 | 005

U 207 94,0097 | 2,861 | 456,332 ,005%*

Metoda: test T réwnosci Srednich. Zamieszezono wyniki istotne statystycznie lub bliskie statystycznej
istonogei. Wyniki nieistotne zostaly pominiete. Pracownicy firmy (F), urzedu ()

#* . p < (.05,

. p < 0.01

Badania majace na celu poréwnanie wynikdw oséb zajmujacych stanowiska mene-
dzerskie i niemenedzerskie okazaly si¢ zgodnie z oczekiwaniami w pigciu skalach, Me-
nedzerowie uzyskali wyzsze wyniki wobec poréwnywanej grupy na wymiarze znacze-
nia pracy, umiejgtnosci podejmowania ryzyka, wewngtrznego umiejscowienia kontroli,
dominacji oraz zaangazowania w pracg. Roznice w innych skalach okazaly sig nieistotne
statystycznie. Zestawienie wynikdw prezentuje tab.4.
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Tab. 4. Wyniki analizy wariancji zmiennej niezaleznej: zajmowane stanowisko, i Zzmiennej
zaleZnej: orientacji instrumentalnej

Nazwa skali W/M{ N | Srednia t dr P

Znaczenie pracy W 260 22,4654 426 001

M 168 24,3333 -4443}; 376,188 ,001**
Umiejetnose W 260 30,9154 426 001%*
podejm. ryzyka M 168 32,8333 -3,262| 314,702 001%*
Wew. umiejsc W 260 44,8385 4261 ,001%
Kontroli M 168 47,5417] -4,692| 392,607 | ,001%*
Dominacja W 260 21,7923 426 039

M 168 22,5893 | -2,097| 371,424 037
Zaangazowanie W 260 26,1154 4261 ,001%%
W prace M 168 28,2560 | -4208| 403,516| ,001%%
Czynnik 2 W 260 172,3538 426 | ,001%*

M 168 179,6012 -3,911 380,752 ,00)®
Czynnik 4 W 260 47,9077 426 001w

M 168 5084521 -4,690| 401,322| ,001#=

Meloda: test T' rdwnodei $rednich. Zamieszczone wyniki istotne statystyezmie. Wyniki nicislotne zostaty
pominigte. Zajmowane staneowisko: wylkonaweze(W), menedzerskie (M)
# . p < 0.05
w5 < 0.01
Poréwnanie wynikéw badai grup wickowych (tab.5.) wskazuje na istnienie licz-
nych réznic migdzy grupa starszych i mlodszych badanych.
Tab. 5. Wyniki analizy wariancji zmiennej niezaleznej: wieku, i zmiennej zaleznej:
orienfacji instrumentalnej

Nazwa skali WIEK IN Sreduia T Dt P
Znaczenie pracy =39 184 23,4076 606 002
<39 424 | 22,1533 | 3,225 385,633 L0 1=
Asertywnost =39 184 | 21,4076 GOG 15
<39 424 | 22,2807 -2,611| 413,382 009
Umigjetnost podejm. | = 39 184 | 31,0543 606 052
Ryzyka <39 424 32,1132 -2,095] 413,382 ,037*
Przedsigbior, =39 184 | 32,5435 606 ,030%
< 39 424 33,5283 | -2,142| 337.306 J033%
Niczaleznosé =39 184 | 23,5217 GOG 001##
<39 424 | 22,2925| 3,790] 374,974 L0001
Motywacja 239 184 | 29,7989 606 .036%
<39 424 | 28,7807 | 2430| 497,015 015
Zaangazowanie 2139 184 | 27,7989 606 L0071
W prace < 39 424 | 25,8467 43901 400,109 001
Aktywnosé =239 184 | 21,5163 606 00 e
<39 424 1 23,0283 | -4,030| 379,937 L0
Czynnik 1 =39 184 | 93,1413 606 L0058
<39 424 | 96,5849 | -3.016; 415,852 003%#
Czynnik 4 239 184 | 49,4728 606 L016%
<39 424 | 48,0071 | 2,523 | 388,313 12

Metoda: test T réwnosci srednich. Zamieszczono wyniki istotne statystycznie lub bliskie
statystycznej istotnoSci Wyniki nieistotne zostaly pominigte. Poréwnanie grup wiekowych:
mlodsi (239), starsi (<39) *.p<0.05 - <001
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Miodsi badani osiqgaja wyzsze wyniki na skali znaczenia pracy, niezaleznosci, mo-
tywacji osiggnie¢ oraz zaangazowania w pracg. Starsza grupa, w stosunku do grupy
miodszych badanych, uzyskala natomiast istotnie wyzsze wyniki w skalach badajacych
asertywnosé, przedsiebiorczodé 1 aktywnosé. Wyzszy wynik, choc na granicy istotnosci,
osiggnela ta grupa rowniez na skali umiejgtnosei podejmowania ryzyka.

Aby sprawdzié, jaka jest struktura powigzan migdzy réznymi cechami orientacji in-
strumentainej, przeprowadzona zostala analiza czynnikowa, ktorej wyniki prezentuje
tab. 6.

Tab.6. Struktura ocen wazno$ci cech orientacji instrumentalnej: wyniki analizy

czynnikowej
Czynnik 1 | Czynnik 2 | Czynnik 3 | Czynnik 4
Jpraca jako |, Zyje, aby | ssamoste- | Pracajuko
rédlo stymu- | pracowac” rownosc Instrument
lacji” zawodowa” | Oslasania
celéw”

Asertywnosé 0,76

Zachowania rywalizacyjne 0,65

Umiejgtnosé podejmowa- 0,72

nia ryzyka

Aktywnodé 0,74

Motywacja osiggnigé 0,73

Wewnetrzne unmiejscowie- 0,65

nie kontroli

Przedsiebiorczosé 0,54

Znaczenie pracy 0,76

Odpornosé na stres 0,62

Naslawienie na zadanie 0,78

Niezaleznodd 0,68

Zaangazowanie w pracg 0,76

Dominacja 0,69

Wartosé ogdlem: 4,10 1,57 1,17 1,01

% Wariancji 31,55 12,07 3,99 7,73

W tabeli przedstawiono tadunki czynnikowe o wartoéciach przekraczaiacych 0,50.

Metodg gléwnych skladowych (rotacja Varimax) wyodrebniono cztery czynniki.
Na czynnik pierwszy skladaja sie asertywnos¢, rywalizacja, ryzyko i aktywnosé. Wyja-
snia on 31,55% wariancji. Zostal nazwany: ,praca Zrodlem stymulacii”’. Czynnik drugi
budujg takie cechy jak: motywacja osiagnigé, wewngtrzne uimiejscowienie kontroli,
przedsicbiorczosé, znaczenie pracy oraz odpornosé na stres. Zostal on nazwany ,.Zyje,
aby pracowad”. Wyjasnia on 12,07 % wariancji. Na trzeci czynnik, wyjasniajacy 8,99%
wariancji, skiadaja si¢ dwie cechy: nastawienie na zadanie oraz niezaleznos¢. Zostat on
nazwany: ,,samosterownos¢ w pracy”. Ostatni czynnik mieci zaangazowanie w prace i
dominacje — wyjasnia 7,73 % wariancji a jego nazwa to: ,,praca joko instrument osiq-
gania celow”,

Wyzsze wyniki w czynniku pierwszy nazwanym: ,potrzeba stymulacii® osiagajg
badani pracownicy firm rynkowych, w poréwnaniu z pracownikami urzedow oraz pla-
cOwek oswiatowych, studenci studidw o kierunku: zarzadzanie, w stosunku do studen-
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tow studidéw humanistycznych, mezezyint w pordwnani z grupa badanych kobiet oraz
grupa starszych badanych w stosunku do grupy miodszej. Grupg badanych mgzezyzn i
kobiet réznicuje takze czynnik trzeci — ,,samosterownosé zawodowd”, w ktérym rowniez
mezezyini osigeaja wyzsze wyniki.

Czynnik drugi réznicuje grupg pracownikdw na stanowiskach kierowniczych i wy-
konawczych. Wyisze wyniki w czynniku nazwanym ,Zyje, aby pracowaé” osiagaja
menedzerowie w pordwnaniu z osobami zatrudnionymi na stanowiskach wykonaw-
czych.

Te grupe badanych réznicuje takze czynnik, nazwany:”praca jako instrument
osiqgania celéw”. Rownicz w tym przypadku menedzerowie osiggaja wyzsze wyni-
ki niz podwiadni. W czynniku czwartym wyzsze wyniki uzyskata takze grupa oséb
miodszych, w stosunku do badanej grupy osdb starszych.

DYSKUSJA WYNIKOW

W badanej grupie mezczyzni réznia sig od kobiet pod wzgledem natezenia cech
charakterystycznych dla orientacji instrumentalnej. Znaczy to, ze jak wykazujg ba-
dania, mezczyzni czesciej niz kobiety przejawiajg zachowania rywalizacyjne, posia-
dajg wicksza tolerancje na niepewnosé, co wigze sie z wigksza umiejgtnoscia pono-
szenia ryzyka. W badanej grupie mezezyzni, czgéciej niz kobiety, odznaczajg si¢
wewnetrznym umiejscowieniem kontroli, sa bardziej niezalezni i dominujacy. W
wiekszym stopniu niz kobiety nastawieni sg na zadanie oraz wykazuja lepsza umie-
jetnosé radzenia sobie ze stresem.

Jednak istnieja tez takie cechy orientacji instrumentalnej, ktore nie réznicuja
przedstawicieli obydwu plci. Kobiety, podobnie jak mezczyZni sa asertywne,
przedsigbiorcze, aktywne i zaangazowane w pracg. Poziom ich motywacji osiggnigé
réwniez nie odbiega od tego, ktdry prezentuja mezezyzni. Szczegdlnie ciekawy jest
wynik uzyskany w skali: “znaczenie pracy”, w ktérej to kobiety osiagnety wyzszy
rezultat niz mezczyzni. Taki obraz wynikéw moze by¢ efektem dostosowywania sig
kobiet do warunkdw, jakie wyznacza dzisiejsza, globalizacyjna rzeczywisto$€. i by¢
potwierdzeniem dla tezy, iz cechy zaliczane do orientacji instrumentalnej sg
adaptacyjnymi w stosunku do wymagan stawianych przez wspdlczesne Srodowisko
prganizacyjne.

Wyniki badan przeprowadzone na grupie studentéw kierunkdéw ekonomicznych
oraz humanistycznych, nie sg w pelni zgodne z oczekiwaniami wynikajacymi z
przyjetych zalozen. Natezenie wigkszosei cech orientacji instrumentalnej jest po-
dobne w obydwu badanych grupach. Studenci kierunkéw ekonomicznych sa w
prawdzie bardziej asertywni i mozna tez mowié o zaznaczajacej si¢ tendencji do
silniejszej rywalizacji w tej grupie, niz wsrdd ich kolegéw z kierunkdw humani-
stycznych, ale z kolei humanisci przykiadaja wigksze znaczenie do pracy jako war-
tosct.

Dla studentéw studidw humanistycznych (badane gtéwnie kierunki nauczyciel-
skie), motywacja do wyboru przyszlego zawodu nie jest raczej satysfakcja finanso-
wa, a wige nadanie wysokiego znaczenia pracy mozna traktowaé jako uzasadnienie
ich wyboréw (decyzji). Poza tym, waznym powodem nadawania wysokiego znacze-
nia pracy moze by¢, w przypadku humanistéw trudnos¢ jej uzyskania.



278 Publikacje pracownikéw CEN UWr.

Mozna sadzi€, iz przyczyng niewielkich réznic migdzy badanymi grupami stu-
dentow jest brak doswiadczen wigkszosci badanych w realnej pracy. Jednak rozpo-
czgeie pracy i koniecznosé dostosowania si¢ do wymagan firm rynkowych, do kté-
rych zapewne najczgsciej trafia studenci zarzadzania, spowoduje wyostrzenie si¢
roznic wilasnie na korzysé grupy oséb ukierunkowanej ekonomicznie. Jednak analiza
wynikéw poréwnujacych natgzenie cech orientacji instrumentalnej w grupie 0séb
zatrudnionych w firmach rynkowych w stosunku do oséb pracujacych w urzedach i
o$wiacie wskazuje na istnienie bardzo podobnych tendencji, jak w poréwnywanych
grupach studentéw. Pracownicy firm rynkowych sg, podobnie jak studenci kierun-
kdw ekonomicznych, bardziej asertywni, z tendencjq do silniejszych zachowan ry-
walizacyjnych oraz czesciej podejmuja ryzykowne decyzje niz pracownicy urzeddw
i placéwek o$wiatowych, natomiast pracownicy sektora publicznego, dokiadnie tak
samo jak studenci kierunkéw humanistycznych, wykazuja tendencjg do przyklada-
nia wigkszego znaczenia do pracy niz czlonkowie organizacji rynkowych (wynik w
tej skali jest bliski istotnosci).

Cecha, ktérg dodatkowo wyrdzniajg si¢ pracownicy przedsiebiorstw, a ktéra nie
réznicowala grup badanych studentdw, jest wewnetrzne umiejscowienie kontroli.

Wyniki analizy czynnikowej wskazuja, Ze zardwno studentéw kierunkdw
ekonomicznych jak i pracownikéw firm rynkowych faczy potrzeba stymulacii, ktéra
Jest istotnie wyisza w tych grupach, niz wirdd studentéw studiéw humanistycznych
i pracownikow sektora publicznego. Wysoki wynik tego czynnika wérdd studentow
zarzadzania moze by¢ dowodem istnienia predyspozycji do dziatania w otoczeniu
silnie nasyconym bodZcami, czyli istnienia juz uksztafowanego obszaru nalezacego
do orientacji instrumentalnej. Wysokie natezenie tego czynnika wéréd pracownikaw
firm rynkowych, moze $wiadezy¢ o jego adaptacyjnym znaczeniu dla funkejonowa-
nia w nowoczesnej rynkowej organizacji.

Zgodnie z oczekiwaniami, osoby zatrudnione na stanowiskach menedzerskich
wykazuja wyzsze natgzenie cech orientacji instrumentalnej niz osoby na stanowi-
skach wykonawezych. Wiréd menedzeréw wyrazniej zaznacza si¢ dominacja, cha-
rakteryzuje ich tez wewnetrzne umiejscowienie kontroli i umiejetnoé¢ podejmowa-
nia ryzyka. Cechuje ich takze wyzsze zaangazowaniec w pracg oraz wicksze znacze-
nie przypisywane pracy, niz to ma miejsce wsroéd pracownikéw na stanowiskach
wykonawczych.

Ciekawe wyniki uzyskano w efekcie poréwnaniu grup wickowych. Nie po-
twierdzajg one w petni hipotezy, zgodnie z ktéra osoby mtodsze miatyby przejawiad
silnigjsze natgzenie cech zaliczanych do orientacji instrumentalnej, niz osoby star-
sze. Wyniki grupy mlodszych badanych sa w prawdzie wyzsze na kilku skalach, w
poréwnaniu z grupg 0séb starszych, co oznacza, iz miodzi sa znacznie bardziej za-
angazowani w prace, odznaczajg sie silniejszq motywacjq osiagnicé, i niezalezno-
scia, a praca ma dla nich wicksze znaczenie, to jednak starsi rdwniez przewyzszajy
grupg miodszych badanych na kilku skalach. Sq oni mianowicie bardziej asertywnt,
bardziej przedsigbiorczy oraz latwiej im podejmowaé ryzykowne decyzje lub braé
udzial w niepewnych przedsigwzigciach. Mozna zalozyé, iz wysokie wyniki uzy-
skane w tych skalach, sg efekiem dojrzatosei i dowiadczenia Zyciowego badanych,
ktore niewatpliwie przychodzi wraz z wiekiem. Jednak trudno wyjasni¢ w ten sam
sposdb wysoki wynik uzyskany w tej grupie w skali aktywnosei., Wydawaé by sie
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mogto, iz wlasnie ten obszar zarezerwowany jest naturalnie dla ludzi miodszych.
By¢ moze taki stan rzeczy wynika z trudniejszej sytuacji na rynku oséb po ,czter-
dziestce”, niz 0sob mlodszych, stad wysoka aktywnosé tych pierwszych, jest wia-
$nie sposobem ochrony posiadanego miejsca pracy, uwiarygodniania i potwierdza-
nia warto$ei jaka prezentuje starszy pracownik dla swojej organizacji. Nie jest wy-
kluczone, iz pozostale, wymienione wezesniej obszary funkcjonowania, w ktérych
osoby starsze osiagaja wyzsze wyniki niz mlodsi badani, réwniez tlumaczyé moina
wiasnie za pomoca tego klucza, a dodwiadczenie zyciowe traktowaé mozna jako
zasob, ktéry wspomaga ich dzialanie i zapewne zwieksza skutecznosé. Wydaje sie
to tym bardziej uprawnione, iz wszystkie te skale buduja czynnik nazwany ,,potrze-
bg stymulacji”, w ktérym osiggniety wynik przez starszych badanych jest istotnie
wyzszy niz w grupie mfodszych badanych,

Pozostajac przy wynikach analizy czynnikowej, warto zwrécié réwniez uwage
na fakt, iz w czynniku czwartym miodsi badani osiagneli wynik istotnie wyzszy niz
starsi, co oznacza, ze praca w tej grupie stanowi instrument stuzacy osiaganiu in-
nych zyciowych celow.,

Wydaje sig, iz zardbwno w grupie starszych, jak i miodszych badanych, nasilenie
odpowiednich cech zachowania sprzyja skutecznemu funkcjonowaniu w nowej rze-
czywistosci, a wigec ma wyraznie charakter adaptacyjny

Wyniki przeprowadzonych badan, zwlaszcza poréwnujace kobiety i mezezyzn,
osoby na stanowiskach kierowniczych i wykonawczych, a takze grupy mlodszych i
starszych pracownikéw, wskazuja na istnienie wyraznej tendencji $wiadczacej o
rozwoju cech orientacji instrumentalnej i jej adaptacyjnym znaczeniu.

Wyniki te jednak sa pierwszymi z wielu, ktdre opracowywane sg obecnie, a
ktére pozwolq na bardziej szczegdlowe przyjrzenie sie badanym grupom i
zarysowujace] sig¢ juz na tym etapie badan, tendencji zblizajgcej badane osoby w
kierunku orientacji instrumentalne;j.
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