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Abstract

Organisational commitment and knowledge sharing enjoy unflagging interest in the mod-
ern world. Due to the benefits of a high level of organisational commitment and knowledge
sharing, this issue is important for scientific and educational development.
The aim of the publication is to determinate the relationship between organisational
commitment and knowledge sharing in the teachers’ community, in the context of the
educational stage at which they work. The basis for the functioning of education involves
the commitment of teachers who, by creating, distributing and using their knowledge
and ideas, are the foundation of their schools.

Izabela The publication was based on the results of previous research, conducted in the form of
Michalik literature stud.les and erpplrlcal research using quantitative methods in a group of 494

teachers working at various stages of education. The results of the empirical research

showed the impact of the educational stage on the relationship between organisational
commitment and knowledge sharing among the respondents surveyed. Statistically
significant positive correlations between normative commitment and all indicators of
knowledge sharing were found in the group of teachers working in secondary and post-
secondary schools.
A relationship was identified between organisational commitment in the following three
components: affective, continuance and normative commitment, and teachers’ knowledge
sharing based on a moderator in the form of an educational stage.

Keywords: organisational commitment, affective commitment, continuance commitment,
normative commitment, knowledge sharing, educational stage, teacher

Wstep

Zaangazowanie organizacyjne jest uznawane za jeden z wiodacych czynnikow
poprawy wydajnosci i wynikéw organizacji (Almahri i Wahab, 2023; Amin, 2022). Pro-
wadzi do usprawnienia obstugi klientéw, ksztattowania innowacyjnosci organizacyjnej,
zmniejszenia absencji i rotacji pracownikéw (Suleman i in., 2022), wzrostu ich lojalnosci
wobec pracodawcy, a takze zwiekszenia kreatywnosci i identyfikacji z celami organizagji
(Rodriguez-Radi Sanchez del Rio-Vazquez, 2023). Zaangazowanie organizacyjne jest
brane pod uwage jako instrument identyfikacji pracownikéw z organizacjg oraz ich
gotowosci do podejmowania wysitkow na rzecz pomagania innym i odpowiedzialnosci
zaich prace (Changiin., 2013; Silvaiin., 2023). Laczone jest takze z poprawg poziomu
uczenia sie pracownikow oraz organizacji (Dharmanegara i in., 2016).

Dzielenie sie wiedzg pozwala na wykorzystanie dostepnej wiedzy do poprawy
wydajnosci grupy pracownikéw (Mohajan i in., 2017; Nguyen i Prentice, 2022) oraz
koordynacji proceséw, ktore zachodzg w organizacjach (Nguyen i in., 2018). Jest tez
procesem decydujacym (Chouikha i Dakhli, 2012), warunkujgcym wzrost umiejetnosci
i kompetengji dla zwiekszenia wartosci i utrzymania przewagi konkurencyjnej (Zheng,
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2017, s. 51).0rganizacje XXI wieku funkcjonujg
w gospodarce opartej na wiedzy, wiec zatrzymanie
w organizacji wykwalifikowanego, posiadajacego
wiedze i dzielacego sie nig pracownika staje sie
kluczowe (Demirel i G6g, 2013; de Garcia i in., 2022).
Efektywne zarzadzanie wiedza oraz wysoki poziom
zaangazowania pracownikéw to istotne determinanty
konkurencyjnosci we wspoiczesnym $wiecie (Deng
iin., 2023).

W literaturze podkresla sie znaczenie zaré6wno
zaangazowania organizacyjnego, jak i dzielenia sie
wiedzg (Lenart-Gansiniec i Michalik, 2018). W nie-
licznych badaniach koncentrujacych sie na relacji po-
miedzy zaangazowaniem organizacyjnym i dzieleniem
sie wiedzg autorzy wskazujg na pozytywny zwigzek
pomiedzy zmiennymi. Bez wysokiego stopnia zaan-
gazowania pracownikéw dzielenie sie wiedzg nie jest
mozliwe (Wzigtek-Stasko i in., 2022, s. 132). Niejed-
nokrotnie efektem zaangazowania organizacyjnego
jest nowa, cenna dla organizacji wiedza.

Wspolpraca pomiedzy nauczycielami jest jednym
z czynnikoéw warunkujgcych jako$¢ ksztalcenia. Polega
ona na wspélnym wykorzystywaniu posiadanego kapi-
talu, a dzielenie sie nim dla kreacji nowych zasobéw
wiedzy opiera sie na zaangazowaniu organizacyjnym.
Warunkiem dzielenia sie wiedzg pomiedzy nauczycie-
lami jest to, ze akceptujg oni cele i wartosci swojej
placéwki, sg sktonni do osiggania celéw szkoty oraz
zainteresowani utrzymaniem w niej pracy (Wzigtek-
-Stasko i in., 2022, s. 128).

Niniejszy projekt badawczy zaktadat identyfikacje
zalezno$ci pomiedzy zaangazowaniem organizacyj-
nym nauczycieli a dzieleniem sie przez nich wiedzg
w zaleznos$ci od etapu edukacyjnego, na ktérym
Swiadcza oni ustugi edukacyjne. Polski system o$wiaty
zaktada funkcjonowanie etapéw edukacyjnych, na
ktoére skiadajg sie:

* szkoly podstawowe podzielone na dwa etapy

ksztatcenia: klasy I-llI (dla dzieci w wieku 7-10
lat) oraz klasy IV-VIII (dla dzieci w wieku 10-15
lat);

* szkoly ponadpodstawowe, ktére dzielg sie na
nastepujgce podtypy: czteroletnie liceum ogol-
noksztalcgce, piecioletnie technikum, trzyletnig
branzowa szkote I stopnia, trzyletnig szkote
specjalng przysposabiajacg do pracy, dwuletnig
branzowg szkote II stopnia, szkote policealng
dla oséb posiadajgcych wyksztatcenie Srednie
lub wyksztatcenie $rednie branzowe o okresie
nauczania nie dtuzszym niz 2,5 roku (Ustawa,
2016, art. 18.1).

Konteksty zaangazowania
organizacyjnego oraz dzielenia si¢ wiedzq

Zuanguzowanie organizacyjne

W dobie transformacji oraz zmian w zarzgdzaniu
szkotami coraz bardziej liczy sie z jednej strony dzie-
lenie sie zasobami, szczeg6lnie wiedzg, a z drugiej
potencjal nauczycieli oraz ich zaangazowanie (Demirel

i GOg¢, 2013; Limon, 2022) w wykonywanie powierzo-
nych zadan. Zaangazowanie organizacyjne to pojecie
wielowymiarowe, obejmujgce identyfikacje jednostki
z celami i warto$ciami organizacji, pragnienie przyna-
leznosci do organizacji oraz gotowos$¢ do dziatania na
rzecz realizacji jej celéw poprzez poczucie lojalnosci
wzgledem niej (Wzigtek-Stasko i in., 2022, s. 46).

Zaangazowanie organizacyjne skupia sie na przy-
wigzaniu pracownika do organizacji i identyfikacji
z nig (Porter i in., 1974) oraz jego indywidualnych
dyspozycjach do witgczania sie w dziatania pozwala-
jace na realizacje celu (Becker, 1960). Laczy sie takze
z oddaniem dla pelnionej roli zawodowej (Kahn,
1990). Definiuje sie je jako rezultat zaangazowania
pracownika, ktéry okresla podejscie do organizagji
i site jego wiezi z zatrudniajaca go firma (Saks, 2006).
To takze stan, w ktérym pracownik identyfikuje sie
z konkretng organizacjg oraz jej celami i chciatby
utrzymac cztonkostwo w tej organizagcji (Tolentino,
2013).

Rozw¢j i postep w badaniach nad zaangazowaniem
organizacyjnym pozwolif na zdefiniowanie go jako
pojecia wielowymiarowego (Adamska-Chudzinska,
2015, s. 46). Obecnie wiodgcym (Cohen, 2007, s. 337;
Ghosh i Swamy, 2014, s. 5; Love i Stemer, 2022), podej-
Sciem jest koncepcja opracowana przez Meyera i Allen
(1991). Zgodnie z opinig autoréw, zaangazowanie
organizacyjne odzwierciedla co najmniej trzy stany
psychiczne, ktérym odpowiadajg dane zachowania
w pracy: (1) przywigzanie afektywne do organizacji,
(2) postrzegane koszty opuszczenia organizacji oraz
(3) obowigzek pozostania w organizacji. Na podstawie
powyzszych kwestii zostaly wyodrebnione komponen-
ty zaangazowania organizacyjnego: zaangazowanie
afektywne (ang. affective commitment), zaangazo-
wanie trwania (ang. continuance commitment) oraz
zaangazowanie normatywne (ang. normative commit-
ment) (Meyer i Allen, 1991).

Zaangazowanie afektywne oznacza przywigzanie
emocjonalne pracownika do organizagji. Jest to row-
niez stopien, w jakim odczuwa on potrzebe podejmo-
wania dziatan w ramach organizagji, a takze wyraza
wobec niej emocjonalny stosunek o pozytywnym
nastawieniu (Moczydtowska, 2013, s. 164). Zaangazo-
wanie trwania jest wynikiem postrzeganych kosztéw
opuszczenia organizacji. W praktyce oznacza, ze
pracownik wykonuje zadania, ktore sg przypisane jego
stanowisku pracy ze wzgledu na ewentualne koszty,
ktére sg zwigzane z zaprzestaniem wykonywania
danej czynno$ci. Natomiast zaangazowanie norma-
tywne odnosi sie do norm spotecznych okreslajacych
poziom lojalnosci pracownika wobec organizacji, jego
poczucie zobowigzania oraz wierno$¢ wobec danej
organizacji (Demirel i Gog, 2013), a takze odzwier-
ciedla stopien oddania organizacji i jest powigzane
z obowigzujgcymi normami spotecznymi (Lochnicka,
2015, s.319). Zaangazowanie organizacyjne jest wiec
pojeciem wielowymiarowym, obejmujgcym identyfi-
kacje jednostki z celami i warto$ciami organizagji,
pragnienie przynaleznosci do niej oraz gotowos$¢ do
dziatania na rzecz realizacji jej celéw poprzez poczu-
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cie lojalnosci wzgledem niej. Nalezy jednak podkresli¢,
Ze zaangazowanie jest postrzegane przez badaczy
jako konstrukt odmienny od motywacji i zadowolenia
Z pracy.

Dzielenie si¢ wiedzq

Dzielenie sie wiedzg to proces obecny w zyciu
cztowieka od zarania dziejow i na kazdym etapie zycia.
Wiedza jest przekazywana dzieciom przez rodzicéw
juz od najmtodszych lat, one jg absorbujg i nastepnie
wykorzystujg (Leja i Stasiak, 2010). W latach przed-
szkolnych i szkolnych uczniowie przyswajaja wiedze
kierowani przez nauczycieli, a takze udostepniaja ja
pomiedzy sobg. W pdzniejszych latach zycia i kariery
zawodowej dzielenie sie nig nabiera coraz wieksze-
go znaczenia, zaréwno dla jednostek, jak i catych
zbiorowosci. W erze danych i informacji aktywne
oraz dobrowolne dzielenie sie wiedzg jest bardzo
poszukiwang wartoscig ceniong przez pracodawcow
(Krok, 2014), w szczeg6lnosci instytucji edukacyjnych,
gdzie podstawowym zadaniem jest poszukiwanie,
wymiana, fgczenie i wykorzystanie wiedzy (Michalik,
2019, s. 214).

Podwaline zarzgdzania organizacja stanowi
dzielenie sie wiedzg (Zhang i Liu, 2021). Opierajac
sie na komunikacji i interakcji pomiedzy cztonkami
organizacji, stuzy realizacji wspélnych zadan lub
rozwigzywaniu problemoéw i jest sposobem na pod-
niesienie efektywnosci indywidualnego uczenia sie dla
poprawy wydajnosci organizagcji (Lii in., 2014, s. 749).
Dzielenie sie wiedzg zaktada przekazywanie i otrzy-
mywanie wiedzy, co wigze sie z wyr6znieniem dwéch
stron tego procesu. Jest Swiadomym, dobrowolnym
dziataniem osoby posiadajgcej wiedze, ktoéra staje
sie wspolna dla nadawcy i odbiorcy (de Garcia i in.,
2022, Ipe, 2003). Dzielenie sie wiedzg jest interakcjg
spoteczng, ktora prowadzi do wymiany doswiadczen
i umiejetnosci ze wspétpracownikami, a takze stymu-
luje krytyczne myslenie i kreatywnos$c¢ (Cavaliere i in.,
2015, s. 1127). To takze zachowanie indywidualne,
ktére charakteryzuje sie wzajemnoScia, prowadzac
do przemienno$ci w przyjmowaniu rél nadawcy oraz
odbiorcy wiedzy (Morawski, 2017, s. 81). Dzielenie sie
wiedzg to dwustronny proces spoteczny, zaktadajacy
interakcje pomiedzy jego uczestnikami, odbywajacy
sie w sposob swiadomy i dobrowolny, oparty na wza-
jemnosci i zaangazowaniu, w ktérym wiedza staje sie
wspélna dla obu stron, w celu rozwigzywania proble-
moéw i rozwijania nowych pomystow, z korzyscig dla
jednostki, grupy i organizacji (Wzigtek-Stasko i in.,
2022, s. 33).

Ogniwami dzielenia sie wiedza sg poszukiwanie
zrodet wiedzy, przyswajanie nowej (w tym: pogtebia-
nie, weryfikacja wiasnej wiedzy) oraz jej przekazy-
wanie (Zheng, 2017, s. 52). Poszukiwanie polega na
rozpoznawaniu zrédel wiedzy wewnetrznych oraz
zewnetrznych, pochodzacych z otoczenia organizagji
(Probstiin., 2002, s. 83). Przyswajanie nowej obejmuje
transfer wiedzy ze zrédta do zasob6w wewnetrznych
(Kraaijenbrinka i in., 2005, s. 5), przy czym nastepuje
ocena posiadanej wiedzy oraz jej uzupetnienie i po-

glebienie. Z jednej strony ma tu miejsce przekazanie
wiedzy, a z drugiej jej przyjecie, ktére umozliwia ab-
sorpcje zgodnie z regulg sprzezenia zwrotnego (van
den Hoof i de Ridder, 2004, s. 126). Podstawowym
warunkiem skutecznego dzielenia sie wiedzg z punktu
widzenia obu stron tego procesu jest komunikacja.
Nastepuje ono w wyniku interakcji komunikacyjnych,
ktore sg niezbedne przy przekazywaniu wiedzy ukry-
tej oraz przy zmianie ukrytej w jawna, a takze podczas
przeksztatcania wiedzy jednostki w organizacyjng.
Poziom dzielenia sie wiedzg w nowoczesnych organi-
zacjach warunkuje wiec ich sukces poprzez osiggane
korzys$ci indywidualne i organizacyjne (Wzigtek-Stas-
ko i Michalik, 2022, s. 83-84).

Zaangazowanie organizacyjne a dzielenie
sie wiedzq

Badanie przeprowadzone przez Wzigtek-Stasko,
Lenart-Gansiniec oraz Michalik (2022) dowiodlo, ze
zaangazowanie organizacyjne Igczy sie z dzieleniem
sie wiedzg. Nauczyciele majg wysoka $wiadomos¢
znaczgcej roli dzialan zwigzanych z dzieleniem sie
wiedzg dla rozwoju i funkcjonowania instytucji edu-
kacyjnych, lecz wysoka efektywnosc¢ tego procesu jest
mozliwa wtedy, gdy utrzymuje sie istotne zaangazo-
wanie intelektualne, merytoryczne oraz emocjonalne
pracownikow.

Wyniki badan literaturowych pozwolity na po-
stawienie pytania badawczego: czy etap edukacyjny
ma znaczenie dla relacji pomiedzy zaangazowaniem
organizacyjnym a dzieleniem sie wiedzg? Na podsta-
wie pytania badawczego sformutowano trzy hipotezy
badawcze w nastepujagcym brzmieniu:

H1. Etap edukacyjny, na ktérym pracujg nauczyciele,
moderuje zalezno$¢ pomiedzy zaangazowa-
niem afektywnym a dzieleniem sie wiedza;

H2. Etap edukacyjny, na ktérym pracujg nauczycie-
le, moderuje zalezno$¢ pomiedzy zaangazo-
waniem trwania a dzieleniem sie wiedzg;

H3. Etap edukacyjny, na ktérym pracujg nauczyciele,
moderuje zalezno$¢ pomiedzy zaangazowa-
niem normatywnym a dzieleniem sie wiedz3.

Metodyka badan empirycznych

Jako narzedzie badawcze w badaniach iloSciowych
zastosowano kwestionariusz ankiety. Pytania sformu-
towano, dajgc mozliwos¢ odniesienia sie do stwier-
dzen: ,nie zgadzam sie”, ,raczej sie nie zgadzam”,
»hie mam zdania”, ,raczej sie zgadzam”, ,,zgadzam
sie”. W procesie gromadzenia danych ankietowych
wykorzystano kwestionariusz ankiety udostepnio-
ny za pomocg poczty elektronicznej w formularzu
Google oraz dostarczony w sposo6b tradycyjny, w wer-
sji papierowej, podczas spotkan z respondentami.

Kwestionariusz sktadat sie z 8 pytan metryczki
oraz 32 stwierdzen. Wstep ankiety zawieral prosbe
o wziecie udzialu w badaniu oraz instrukcje wypet-
niania kwestionariusza. Pierwsza cze$¢ dotyczyla
danych charakteryzujacych respondentéw (ptec¢ oraz
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poziom wyksztatcenia, stopien awansu zawodowego
oraz staz pracy pedagogicznej), a takze zmiennej mo-
derujacej, charakterystycznej dla szkot, ktére dotyczg
etapu edukacyjnego, na jakim uczy badany. W drugiej
czeSci skupiono sie na stwierdzeniach dotyczacych
zaangazowania organizacyjnego, w rozbiciu na za-
angazowanie afektywne, trwania oraz normatywne.
Kazdy z komponentéw zaangazowania organizacyj-
nego zawieral 8 stwierdzen, czyli facznie 24. Cze$¢
trzecia dotyczyta stwierdzen zwigzanych z obszarem
dzielenia sie wiedzg w odniesieniu do przekazywania
(4 stwierdzenia) oraz odbierania (4 stwierdzenia)
wiedzy.

Badaniami empirycznymi zostaly objete osoby
zatrudnione na stanowisku nauczyciela w szkotfach
okreslonych w art. 2 Ustawy z dnia 14 grudnia 2016
Prawo o$wiatowe (Ustawa, 2016): szkoty podstawowe,
ponadpodstawowe oraz artystyczne. Wybor respon-
dentéw byt doborem celowym (Miszczak i Walasek,
2013)w populacji nauczycieli $lgskich szkét. Polegat
on na doborze jednostek do proby zgodnie z zasadg
dostepnosci i r6znorodnosci. Nie zostaly zastosowane
procedury losowania, lecz procedury oparte na de-
cyzjach bazujacych na znajomos$ci badanej populagji.
Z uwagi na znajomo$¢ Srodowiska nauczycielskiego,
dopuszczono réwniez mozliwo$¢ zastosowania
doboru wygodnego, czyli wybrania os6b z grona
wspétpracownikéw oraz znajomych.

Dla badanej préby przyjeto poziom istotnosci 95%,
maksymalny btagd pomiaru na poziomie 5% dla frakgji
standardowej 0,5. Wyliczona liczebnos¢ préby, dla
liczebnos$ci populacji nauczycieli w Polsce okreslonej
na 695 933 (Raport SIO — dostep otrzymany przez
Autorki 20.09.2019 roku), wynosi 384 osoby. Wyniki

Tabela 1
Charakterystyka respondentow

badania, ktore zostalo przeprowadzone na prébie
o liczbie nie mniejszej niz minimalna liczebnos¢ préby
spetniajg zalozenia, ktére zostaly nalozone poprzez
zadane parametry. Badaniem zostaty objete 494 osoby,
z jednorodnej populacji — nauczycieli. Z uwagi na fakt,
ze wielko$¢ préby zalezy miedzy innymi od stopnia
jednorodnosci populacji, liczba oséb, ktére powinny
zosta¢ podane badaniom, uznano za optymalng.

Wyniki badan empirycznych

Pierwsza cze$¢ analizy dotyczyla charakterystyki
grupy badanej pod wzgledem demograficznym. Przed-
stawiono rozktad czestoSci dla wszystkich zmiennych
kategorialnych. Dla zmiennych ciggtych obliczono
warto$ci Srednie, odchylenia standardowe oraz mini-
malne i maksymalne wyniki. Zalozenie o normalnym
rozktadzie analizowanych zmiennych zweryfikowano
za pomocg testu Kolmogorowa—Smirnowa. Ze wzgle-
du na zanotowane istotne statystycznie odchylenia
od rozktadu normalnego, w kolejnych analizach
wykorzystano metode bootstrappingu.

Etap edukacyjny, na ktérym nauczaty osoby badane,
analizowano jako moderator zaleznos$ci pomiedzy
zaangazowaniem organizacyjnym a dzieleniem sie
wiedzg. Analizy dotyczgce efektow moderacji przepro-
wadzono na podstawie makro Hayesa (Hayes, 2022)
w modelu nr 1. Interpretacje otrzymanych efektéw
interakcyjnych przeprowadzono na podstawie analizy
efektow prostych w analizie regresji.

W badaniu ilo§ciowym wziely udziat 494 osoby. Ich
charakterystyka zostata przedstawiona w tabeli 1.

Na podstawie elementéw struktury badanej popula-
¢ji takich jak: pte¢, wiek, stopien awansu zawodowego

Element struktury Cecha Liczba Wartosc¢ procentowa
badanej populacji charakterystyczna respondentow badanej populacji
Kobieta 401 81,2%
Pte¢ -
Mezczyzna 93 18,8%
20-30 lat 54 10,9%
31-40 lat 123 24,9%
Wiek 41-50 lat 183 37,1%
51-60 lat 109 22,1%
Ponad 60 lat 25 5,0%
Nauczyciel dyplomowany 287 58,1%
Stopieft awansu Nauczyciel mianowany 78 15,8%
zawodowego Nauczyciel kontraktowy 79 16,0%
Nauczyciel poczatkujgcy 50 10,1%
Powyzej 21 lat 213 43,2%
11-20 lat 59 11,9%
Staz pracy 6-10 lat 140 28.3%
pedagogicznej
1-5 lat 70 14,2%
Do 1 roku 12 2,4%

Zrddto: opracowanie wlasne.
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oraz staz pracy pedagogicznej nauczycieli w Polsce
stwierdzono, ze struktura procentowa danych
zebranych podczas przeprowadzonych badan jest
zbiezna ze strukturg procentowa danych uzyskanych
z Systemu Informacji OSwiatowej. Rozktad czestosci
dla etapu edukacyjnego, na ktérym uczyly osoby ba-
dane, ksztaltuje sie nastepujgco: na pierwszym etapie
edukacyjnym (edukacja wczesnoszkolna — klasy I-I1I)
szkoty podstawowej pracuje 131 nauczycieli (26,5% ba-
danej populacji), na drugim etapie edukacyjnym
(klasy IV=VIII szkoly podstawowej) —109 nauczycieli
(22,1% badanej populacji), natomiast na trzecim etapie
edukacyjnym (licea, technika, branzowe szkoly oraz
szkoly policealne) — 254 (51,4% badanej populagji).

Obliczenia wykonano w programie IBM SPSS Sta-
tistics. W tabeli 2 przedstawiono statystyki opisowe
dla analizowanych zmiennych, tj. wartosci $rednie,
odchylenia standardowe, mediany, minimalne i mak-
symalne warto$ci. Zestawienie uzupetniono testem
Kotmogorowa—Smirnowa weryfikujgcym zatozenie

o normalnym rozktadzie analizowanych zmiennych.

Zanotowano istotne statystycznie odchylenia od
rozktadu normalnego w zakresie wszystkich anali-
zowanych zmiennych. Wartosci testu Kotmogoro-
wa-Smirnowa powyzej 0,05 potwierdzajg spetnienie
zalozenia o rozkfadzie normalnym. W zwigzku z tym
wynik istotny statystycznie dla tego testu wskazuje na
brak zgodnosci z rozktadem normalnym. Istotno$¢ sta-
tystyczna w przypadku zaangazowania trwania wynosi
0,008, aw przypadku zaangazowania normatywnego
0,028, co moze wskazywac, ze wynik testu moze by¢
wynikiem przypadkowym. Wobec powyzszego kolejne
analizy zostaly przeprowadzone z wykorzystaniem
metody bootstrappingu.

W celu zweryfikowania czy etap edukacji, na
ktorym pracowaly osoby badane, byt moderatorem
zalezno$ci pomiedzy zaangazowaniem organizacyj-
nym a dzieleniem sie wiedzg, przeprowadzono analize
moderacji przy wykorzystaniu makro proces Hayesa
w modelu nr 1 (Hayes, 2022). Kazdy wymiar zaangazo-

Tabela 2
Statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedziatowych
Zmienne M SD min | max | Z p
ZaangaZowanie organizacyjne
afektywne 28,91 7,03 8 40 0,08 0,001
trwania 25,97 5,18 10 38 0,07 0,008
normatywne 23,75 4,46 12 36 0,06 0,028
Dzielenie si¢ wiedzg
przekazywanie wiedzy 15,72 3,52 4 20 0,12 0,001
odbior wiedzy 16,38 3,40 4 20 0,14 0,001

Uwaga. M — warto$¢ $rednia; SD — odchylenie standardowe; min — warto$¢ minimalna; max — warto$¢ maksymalna; Z — warto$¢ testu

Kolmogorowa-Smirnowa; p — istotno$¢ statystyczna.
Zrddto: opracowanie wlasne.

Tabela 3

Wartosci testow interakcyjnych otrzymane w analizie moderacji. Etap edukacji jako moderator zaleznosci pomiedzy zaangazo-

waniem organizacyjnym a dzieleniem sie wiedzq

Zaangazowanie organizacyjne
Dzielenie si¢ Etap edukacyjny ! p t d t P t p
wiedza afektywne trwania normatywne ogblem
- Il: starsze klasy.SZkOTY 0,97 0,332 0,06 0,954 2,82 0,005 1,29 0,197
Przekazywanie podstawowej
wiedz .
y IIl: szkoty 0,85 | 0397 | 0,78 | 0435 | 2,43 | 0,015 | 1,45 | 0,148
ponadpodstawowe
ierani fl: starsze Kasy szkoly | 31 | o575 | 047 | 0641 | 3,06 | 0002 | 087 | 0383
Odbieranie podstawowej
wiedz .
y 11I: szkoly -1,46 0,144 | -0,39 0,700 1,90 0,058 | -0,42 0,673
ponadpodstawowe
II: starsze klasy_Szkofy 0,36 0,715 0,28 0,779 3,20 0,001 1,19 0,234
. podstawowej
Ogdlem 11I: szkot
: szkoty -0,34 | 0,737 0,23 0,818 2,37 0,018 0,58 0,565
ponadpodstawowe

Uwaga. t — wartosc testu istotnosci statystycznej efektu interakcyjnego; p — istotnos¢ statystyczna.
Zrddto: opracowanie wlasne.
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wania organizacyjnego i kazdy wskaznik dzielenia sie
wiedzg analizowano w odrebnym modelu. Nauczanie
na pierwszym etapie edukacyjnym analizowano jako
kategorie odniesienia. W tabeli 3 przedstawiono
otrzymane wartosci testow interakcyjnych wraz
Z istotnoScig statystyczng.

Otrzymano istotne statystycznie efekty interakcyj-
ne pomiedzy etapem edukacyjnym a zaangazowaniem
normatywnym w modelach, w ktorych jako zmienng
wyjasniang analizowano przekazywanie wiedzy, od-
bior wiedzy i ogoélny poziom dzielenia sie wiedzg.
Warto$ci testu istotno$ci statystycznej efektu inter-
akcyjnego przyjmujg wartosci 1,90-3,20, co Swiadczy
o zauwazalnej relacji pomiedzy zaangazowaniem
normatywnym a dzieleniem sie wiedzg. Dotyczy to
zwlaszcza interakcji pomiedzy zaangazowaniem
normatywnym a dzieleniem sie wiedzg w starszych
klasach szkét podstawowych, czyli na drugim etapie
edukacyjnym, gdzie wynik testu przyjat wartosc 3,20.
Analiza wynikéw pozwala réwniez na stwierdzenie, ze
relacja pomiedzy zaangazowaniem trwania a dziele-
niem sie wiedzg jest bardziej widoczna w przypadku
odbierania wiedzy w starszych klasach szkoly pod-
stawowej. Wartosci testow interakcyjnych otrzymane
w analizie moderacji wskazuja na fakt, ze wskaznik re-
lacji pomiedzy zaangazowaniem trwania a dzieleniem
sie wiedzg przyjmuje najwyzsze wartosci w przypadku
nauczycieli starszych klas szko6t podstawowych.

W przypadku efektéow interakcyjnych pomiedzy
zaangazowaniem afektywnym oraz trwania a eta-
pem edukacyjnym istotno$¢ statystyczna wskazuje
na nieistotny zwigzek pomiedzy tymi zmiennymi.
W przypadku badanej populacji etap edukacyjny, na
ktérym pracuja respondenci, ma znikomy wptyw na
ich zaangazowanie afektywne oraz trwania.

Dalsze obliczenia zostaly wiec przeprowadzone
dla zaangazowania normatywnego. Aby zinterpreto-
wacé otrzymane efekty interakcyjne przeprowadzono
analize efektow prostych za pomocg analizy regresji.
Wyniki przestawiono w tabeli 4.

Istotne statystycznie dodatnie zaleznosci pomiedzy
zaangazowaniem normatywnym a wszystkimi wskaz-

nikami dzielenia sie wiedzg stwierdzono w grupie
nauczycieli pracujgcych w starszych klasach szkot
podstawowych oraz szkotach ponadpodstawowych.
Najwyzszg warto$¢ wskaznik przyjmuje dla Il etapu
edukacyjnego, czyli wsréd nauczycieli starszych klas
szkét podstawowych. W tym przedziale przekazywa-
nie wiedzy przyjmuje warto$¢ 0,3, natomiast odbior
wiedzy przyjmuje warto$¢ 0,36. Wynika z tego, ze
dla zaangazowania normatywnego, zwigzanego
z lojalnoscig i poczuciem obowigzku, dzielenie sie
wiedzg ma najwieksze znaczenie wsréd nauczycieli
starszych klas szko6t podstawowych. Nieznacznie niz-
sze sa wskazniki dla Ill etapu edukacyjnego: tu wskaz-
nik wynosi 0,21, zarébwno dla przekazywania, jak
i odbierania wiedzy, czyli obowigzkowos¢ i lojalnos$¢
nauczycieli szkét ponadpodstawowych jest jednym
z determinantéw dzielenia sie wéréd nich wiedza,
zar6wno przekazywania swojej, jak i odbierania jej
od innych nauczycieli.

W grupie nauczycieli pracujgcych w przedszkolach
lub w edukacji wczesnoszkolnej nie stwierdzono
statystycznie istotnej zalezno$ci pomiedzy zaangazo-
waniem normatywnym a dzieleniem sie wiedza.

Wnioski

Wyniki badan wskazujg, ze zaangazowanie or-
ganizacyjne ma znaczenie dla dzielenia sie wiedzg
w instytucjach edukacyjnych. Biorgc pod uwage
moderator w postaci etapu edukacyjnego, na kt6-
rym pracuja nauczyciele, okazato sie, ze relacja ta
ma przede wszystkim znaczenie dla zaangazowania
normatywnego, oznaczajgcego poziom lojalnosSci na-
uczyciela, jego poczucie zobowigzania oraz wierno$¢
wobec swojej szkoly. Zalezno$¢ ta jest szczegoélnie
wyrazna w przypadku zaangazowania normatywnego
pracujacych w starszych klasach szko6t podstawowych
oraz we wszystkich typach szkoét ponadpodstawo-
wych. Przy czym najwyzszym wskaznikiem relacji
charakteryzuje sie Il etap edukacyjny. Wynika z tego,
ze w badanej grupie, wsréd nauczycieli starszych klas
szkot podstawowych najsilniej widaé relacje pomie-

:t‘;)l/’lfilkai :nalizy efektow prostych dotyczqcych interakcji pomiedzy zaangazowaniem normatywnym a etapem edukacyjnym
Dzielenie si¢ wiedza Etap edukacyjny B p
I: przedszkole/edukacja wczesnoszkolna -0,05 0,460
Przekazywanie wiedzy II: starsze klasy szkoly podstawowej 0,30 0,001
I1I: szkoty ponadpodstawowe 0,21 0,002
I: przedszkole/edukacja wczesnoszkolna -0,02 0,792
Odbioér wiedzy II: starsze klasy szkoly podstawowej 0,36 0,001
I1I: szkoty ponadpodstawowe 0,21 0,003
I: przedszkole/edukacja wczesnoszkolna -0,04 0,615
Ogotem II: starsze klasy szkoly podstawowej 0,36 0,001
I1I: szkoty ponadpodstawowe 0,21 0,003

Uwaga. B — standaryzowane; p — istotno$c statystyczna.
Zrddto: opracowanie wlasne.
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dzy zaangazowaniem normatywnym a dzieleniem
sie wiedza.

Hipoteza badawcza H1: Etap edukacyjny, na ktorym
pracuja nauczyciele, moderuje zalezno$¢ pomiedzy
zaangazowaniem afektywnym a dzieleniem sie wiedzg
— nie zostata potwierdzona.

Hipoteza H2: Etap edukacyjny, na ktérym pracujg
nauczyciele, moderuje zalezno$¢ pomiedzy zaangazo-
waniem trwania a dzieleniem sie wiedzg — nie zostala
potwierdzona.

Hipoteza H3: Etap edukacyjny, na ktérym pracujg
nauczyciele, moderuje zalezno$¢ pomiedzy zaanga-
zowaniem normatywnym a dzieleniem sie wiedzg
— zostala cze$ciowo potwierdzona.

Przyczyny determinujgce nieistotny statystycznie
wskaznik powigzania zaangazowania organizacyjnego
z dzieleniem sie wiedzg wsréd nauczycieli edukagji
przedszkolnej i wczesnoszkolnej stanowig interesu-
jacy obszar dalszej eksploracji badawcze;j.

Kontekst prowadzonych w niniejszym artykule
dywagacji eksponowal zaleznos$¢ miedzy dwoma
kategoriami badawczymi: zaangazowaniem or-
ganizacyjnym oraz dzieleniem sie wiedzg. Warto
pamieta¢d, iz zaréwno jedna, jak i druga stanowig
odrebne parametry pozostajgce pod nieustannym
wplywem szeregu r6znych zmiennych. Wplyw ten
moze w istotny spos6b modyfikowac interakcje
wystepujgca miedzy przedmiotowymi, poddanymi
badaniu w niniejszym opracowaniu, kategoriami.
Stopien zaangazowania moze by¢ determinowany
przez poziom: zaufania wewnatrzorganizacyjnego,
motywacji do pracy, satysfakcji z niej, skutecznosci
systemu komunikowania sie, ale tez przez poczucie
sprawiedliwos$ci czy standardy przywdédztwa. Pozy-
skiwanie oraz dzielenie sie wiedzg moga by¢ zalezne
od indywidualnych potrzeb i wartosci, atrakcyjnosci
informacji, ich wagi w danym momencie, skutecznosci
metod wywierania wptywu (perswazji oraz manipula-
¢ji), poziomu zaufania do identyfikowanych tresci, tak
istotnego w Swiecie cyfrowym itp. Zakres tematyczny
eksplorowany w niniejszym artykule stanowi jedynie
pewien wycinek odnoszacy sie do obszaru edukagji
— jakze jednak waznej w procesie ksztalcenia spote-
czenstwa przysziosci.

Ograniczenia i kierunki przysztych badan

Badania zostaly przeprowadzone na reprezentatyw-
nej grupie badawczej, zawieraja jednak ograniczenia,
ktére wyznaczajg kierunki przysztych analiz.

Zakres geograficzny badania obejmowat woje-
woédztwo $lgskie. W zwigzku z tym ustalenia moga
miec ograniczong mozliwo$¢ uogolnienia na pozostate
czesSci Polski lub na caty kraj. Warto poszerzy¢ bada-
nie, wigczajac respondentoéw z innych regionéw. Inte-
resujgce poznawczo bytyby réwniez opinie nauczycieli
z innych krajéw. Na podstawie elementow struktury
badanej populacji takich jak: pte¢, wiek, stopien
awansu zawodowego oraz staz pracy pedagogicznej
nauczycieli w Polsce stwierdzono, ze struktura procen-
towa danych zebranych podczas przeprowadzonych

badan jest zbiezna ze strukturg procentowg danych
uzyskanych z Systemu Informacji Oswiatowej. Nie
daje to jednak podstawy do uogolnienia wynikéw ba-
dania przeprowadzonego na przyjetej prébie na catg
populacje generalng. Badano nauczycieli, czyli grupe
zawodowag charakteryzujaca sie wysokim poziomem
wyksztalcenia oraz etyka zawodowg. W przypadku
badania pracownikéw zatrudnionych w organiza-
¢jach innych branz, wyniki powinny zosta¢ poddane
ponownej weryfikacji.

W $wietle przeprowadzonych badan dzielenie sie
wiedzg okazato sie by¢ kategorig zalezng od poziomu
zaangazowania organizacyjnego nauczycieli, a jego
moderatorem jest etap edukacyjny, na ktérym pracujg
respondenci. Zagadnienie to jest jednak obszarem
niezagospodarowanym badawczo, zwtaszcza przy
tworzeniu takich realiow pracy, ktére bedg sprzy-
jaly zaangazowaniu organizacyjnemu nauczycieli
oraz ufatwialy im dzielenie sie wiedzg. Daje to wiec
podstawe do dalszej eksploracji przedmiotowego
zagadnienia.
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Anna Wzigtek-Stasko jest profesorem w Instytucie Ekonomii, Finanséw i Zarzadzania na Wydziale Zarzadzania
i Komunikacji Spotecznej Uniwersytetu Jagielloniskiego w Krakowie, doktorem habilitowanym nauk ekonomicznych
w zakresie nauk o zarzadzaniu. Jest ekspertem w zakresie zarzadzania kapitatem ludzkim oraz zachowan organiza-
cyjnych, pasjonatkg neurozarzgdzania oraz zastosowania Al w procesie zarzgdzania réznorodnoscig pracownikéow

w $wiecie cyfryzacji.

Izabela Michalik jest doktorem nauk spotecznych w zakresie nauk o zarzadzaniu i jakos$ci, dyrektorem
szkoly zawodowej, trenerem lideréw edukacyjnych. Jej zainteresowania badawcze zwigzane sg z zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi oraz zarzadzaniem wiedza. Jest nauczycielem akademickim na studiach podyplomowych

dla nauczycieli.

POLECAMY

INFORMATYKA W ZARZADZANIU

X Konferencja Naukowa ,Informatyka w Zarzadzaniu 2024”

W dniach 28-29 listopada 2024 roku w trybie stacjonarnym na terenie Szkoly Giléwnej Handlowej w Warszawie
odbedzie sie X Jubileuszowa Konferencja Naukowa ,Informatyka w zarzadzaniu 2024” (IwZ’2024).

Konferencja ,,Informatyka w zarzadzaniu” to coroczne spotkanie pracownikéw nauki oraz zaproszonych praktykow
specjalizujacych sie w zastosowaniach informatyki w szeroko pojetym Swiecie biznesu i otoczeniu spoteczno-
gospodarczym. Celem konferencji jest prezentacja wynikéw najnowszych badan nad wykorzystaniem technologii
informatycznych do wspomagania zarzadzania w organizacjach oraz transformacja cyfrowa w gospodarce i spo-
teczenstwie. W tym roku organizatorzy chcg potozy¢ szczegélny nacisk na powiagzanie nauki z praktyka w ww.
obszarach.

Zakres tematyczny Konferencji znajduje sie na stronie https:/fiwz.sgh.waw.pl/.

Konferencja IwZ’2024 bedzie poprzedzona bezplatnymi warsztatami naukowymi (przeznaczonymi nie tylko dla
doktorantow) pt. ,Pasja i mistrzostwo w pisaniu prac naukowych”. Odbeda sie one 27 listopada 2024 w trybie
hybrydowym pod przewodnictwem prof. dr hab. Ewy Ziemby (UE w Katowicach).

Edycja ta jest organizowana w Kolegium Analiz Ekonomicznych (KAE) SGH przez Instytut Informatyki i Gospodarki
Cyfrowej KAE SGH oraz Al Lab — Miedzykolegialne Centrum Sztucznej Inteligengji i Platform Cyfrowych SGH, we
wspolpracy z Zaktadem Wspomagania i Analizy Decyzji Instytutu Ekonometrii KAE SGH, Zaktadem Metod Staty-
stycznych i Analiz Biznesowych Instytutu Statystyki i Demografii KAE SGH oraz Zakladem Algorytmoéw i Zastosowan
Instytutu Ekonomii Matematycznej KAE SGH.

Konferencja zostala objeta patronatem honorowym JM Rektora SGH prof. Piotra Wachowiaka. Patronuja jej tez:
Polskie Towarzystwo Informatyczne, Naukowe Towarzystwo Informatyki Ekonomicznej, Polska Sekcja INFORMS
oraz Komitet Statystyki i Ekonometrii PAN.

Patronat medialny — e-mentor.

Formularz rejestracyjny zostanie uruchomiony 15 maja 2024 roku. Bedzie na nim mozliwo$¢ zgtoszenia uczestni-
ctwa (takze w warsztatach naukowych) oraz propozycji wystgpienia/referatu w postaci tematu i krotkiego abstraktu
wraz z okresleniem jednej z siedmiu $ciezek tematycznych. Zgloszenia zrecenzuja przewodniczacy sesji. Wybrane
referaty mogg zostac opublikowane w jednym ze wskazanych czasopism lub jednej z monografii Il poziomu.
Organizatorzy beda zaszczyceni mogac Pafistwa gosci¢ na tym wydarzeniu w Szkole Gléwnej Handlowej
w Warszawie!
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