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Zaufanie do organizacji. Polska wersja narzedzia
kwestionariuszowego do badania firm i instytucji

W artykule zaprezentowano wyniki badania walidacyjnego polskiej wersji Kwe-
stionariusza Zaufania do Organizacji (ZDO). Celem badania bylo opracowanie
polskiej wersji narzedzia do pomiaru zaufania organizacyjnego wedtug koncepcji
Katie D. Paine oraz okreslenie rzetelnosci i struktury czynnikowej polskiej wer-
sji kwestionariusza ZDO. Dokonano tlumaczenia listy 46 stwierdzet do pomia-
ru poziomu zaufania do organizacji zaproponowanych przez Paine. W badaniu
wzi¢to udzial 528 (340 kobiet) pracownikéow polskich firm i organizacji. Osta-
teczna wersja ZDO zawierala 44 pozycje. Wyniki eksploracyjnej analizy czynniko-
wej wskazaly na dwuczynnikows strukture kwestionariusza, a mianowicie: ,,Zaufa-
nie / korzystne warunki do zaufania” odnosi si¢c do aspektéw sprzyjajacych po-
stawie zaufania organizacyjnego; ,,Brak zaufania / deficyty zaufania” zawiera ele-
menty utrudniajace budowanie zaufania. Rzetelno$¢ obu podskal byta wysoka.
Omowiono potencjalne zastosowania kwestionariusza ZDO w praktyce oraz za-
proponowano kierunki przysztych badan.
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WPROWADZENIE

Problematyka dotyczaca organizacji jako miejsca pracy jest przedmiotem badan
réznych dyscyplin, poczawszy od nauk o zarzadzaniu (zob. Krupski, 2004), poprzez
socjologi¢ (zob. Mastyk-Musiat, 2001), psychologi¢ (zob. Lubratniska, 2017), a skon-
czywszy na pedagogice, a konkretnie andragogice (zob. Czubak-Koch, 2014).
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Praca zawodowa, oprocz waloréw ekonomicznych, moze przynies¢ satysfakeije, da-
wacé poczucie tozsamosci, zaspokajaé potrzebe przynaleznosci grupowej, stwarzaé
mozliwosci nawiazywania przyjazni i poznawania ludzi. Moze w koficu by¢ stymula-
torem i motywatorem do uczenia si¢ nowych umiejetnosci i radzenia sobie z nowymi
wyzwaniami. (Czubak-Koch, 2014, s. 7).

Ponadto w miejscu pracy istotna role odgrywajq nie tylko zdobyte kwalifikacje
zawodowe pracownikéw, ale rowniez ,,jako$¢ wigzi spolecznych i zdolnosci ludzi
do kooperacji spotecznej” (Czubak-Koch, 2014, s. 9), ,,umiejetnosci komunikacyj-
ne, negocjacyjne, wspolpracy w grupie, zdolnodci empatyczne itp.” (Czubak-Koch,
2014, s. 11) — co w konsekwencji wpisuje si¢ w kontekst organizacyjnej kultury
przedsigbiorstwa. W przyjetej w tym artykule perspektywie aspektem stanowigcym
wspolny mianownik dla interdyscyplinarnych badan nad miejscem pracy jest poje-
cie zaufania (por. Trembaczewski, 2016; Bugdol, 2010; Sztompka, 2003; Luhmann,
2000; Zoétkowska, 2014). Wydaje sie bowiem, ze aby zaklad pracy czy instytucja
mialy szans¢ funkcjonowac jako ,,organizacja uczaca si¢” (Kaczmarek, 2012; Czu-
bak-Koch, 2014), wspolne dziatania i interakcje, ktére wpisane sa w codzienny
i dynamiczny proces uczenia si¢, powinny opierac si¢ na zaufaniu pracownikéw do
organizaciji.

Ponadto zaufanie odgrywa istotna role w efektywnym zarzadzaniu zasobami
ludzkimi (ZZL), poniewaz wplywa na dokonywane przez pracownikéw oceny dzia-
tan przetozonych i praktyk zwigzanych z ZZL (Lawrynowicz, 2010). Zaufanie do
kierownictwa ma korzystny wplyw na budowanie pozadanych postaw pracowni-
czych (Eldridge, Jurek, Olech, 2020), wzmacnia wspolprace i jest uwazane za nie-
materialny kapital organizacji, ktory pomaga w rozwiazywaniu konfliktow, ulatwia
menedzerom kierowanie, a pracownikom prace (Harisalo, Stenvall, 2004). Z kolei
komunikacja oparta na zaufaniu jest podstawowym narzedziem integracji dzialan
W organizacji oraz ma istotne znaczenie w procesie planowania i wdrazania zmian
(Adamska, 2013). Budowanie i monitorowanie zaufania w organizacji wymaga nato-
miast jego konceptualizacji, opracowania i wykorzystania narzedzi umozliwiajacych
pomiar tego konstruktu.

POJECIE | POMIAR ZAUFANIA DO ORGANIZACJI

Pojecie zaufania rozwijano w kontekécie nauk o organizacji i zarzadzaniu co
najmniej od lat siedemdziesiatych XX wieku (Zand, 1972). Przyjmowano zaréwno
rézne ujecia teoretyczne (zob.: Dietz, Den Hartog, 20006, s. 557-566; Mayer, Da-
vis, Schoorman, 2005), pomysly na podniesienie lub jego zachowanie wobec firm
i instytucji (Sitkin, 1995; Six, Sorge, 2008; Paliszkiewicz, 2014), jak tez empiryczne
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podejscia dotyczace operacjonalizacii i technik pomiaru zaufania (Dietz, Den Har-
tog, 2000, s. 566—571; Shockley-Zalabak, Ellis, 2000, s. 52—53).

Shockley-Zabalak 1 Ellis (2000) wskazuja wieloaspektowos$¢ pojecia ,,zaufanie”,
podkreslajac, Zze po pierwsze, mozna je postrzegaé jako wielopoziomowsg rela-
cje tworzacq si¢ pomiedzy wspélpracownikami, grupami (teamami), organizacjami,
lecz réwniez pomiedzy firma a jej klientami czy szerzej: spoleczenistwem. Po drugie,
zaufanie ma swoje kulturowe zakorzenienie i, w ostatecznym rozrachunku, ma
zrédla w warto$ciach, normach i przekonaniach, ktére skladaja si¢ na konkretne
kulturowe tlo. Po trzecie, opiera si¢ ono na komunikacji, co oznacza, ze mozna
je potraktowac jako rezultat skutecznego i szczerego komunikowania w miejscu
pracy. Jak dodaje Paine (2003, s. 5), komunikowanie to polega migdzy innymi na
»podawaniu dokladnych informacji, udzielaniu wyjasnien co do podejmowanych
decyzji, okazywaniu szczerej i stosownej otwartosci”. Po czwarte, Shockley-Zabalak
i Ellis (2006) zaznaczaja , ze zaufanie cechuje si¢ dynamicznoscia, to znaczy nie
jest cecha stala, lecz moze podlega¢ zmianom: mozna je ,,budowac”, ksztattowac,
wzmacniaé, podtrzymywad, ale réwniez mozna je podwazy¢, ostabi¢ czy ,,znisz-
czy¢” (por. Dasgupta, 2000). Po piate, to nalezy podkresli¢ wiclowymiarowo$¢ ka-
tegorii zaufania, na ktérg sktadaja si¢ trzy aspekty: poznawczy, emocjonalny i beha-
wioralny (Shockeley-Zalabak, Ellis, 20006, s. 45—406; por. Dietz, Den Hartog, 20006,
s. 558-560).

Shockley-Zalabak, Morreale i Hackman (2000) dokonali przegladu 3500 badan
dotyczacych zaufania organizacyjnego 1 przeprowadzili miedzynarodowe badania
z wykorzystaniem narzedzia do pomiaru zaufania w organizacji. Na podstawie wy-
nikéw analiz i badaf oraz wywiadow z kierownikami Shockley-Zabalak i wspot-
pracownicy (Shockley-Zabalak, Ellis, 2006; Shockley-Zalabak, Morreale, Hackman,
2010) zaproponowali syntetyczny opis, bedacy podsumowaniem réznych konceptu-
alizacji kategorii zaufania i opracowali jego pigciowymiarowy model. W modelu tym
mozna dokona¢ pomiaru zaufania, a w efekcie wplywac na jego poziom, odnoszac
si¢ do pieciu wymiarow:

1. Kompetencje, czyli zdolno§¢ organizacji do osiagania swoich celow przy
uwzglednieniu wyzwan stawianych przez otoczenie. Wynikaja one z mozliwosci pra-
cownikéw na wszystkich szczeblach organizacji i odnosza si¢ nie tylko do ogdlnej
efektywnosci organizacii, ale tez do jakosci jej produktéw lub ustug,

2. Otwarto$¢ i uczciwos$¢ przejawiaja si¢ w komunikacji dotyczacej probleméw
i sposobie ich rozwiazywania, angazowaniu si¢ w konstruktywne spory. Sa budowa-
ne przez zachowanie poufnosci, udzielanie przez przelozonych informaciji zwrot-
nych i oceng pracy, a takze informowanie o tym, jak decyzje organizacyjne wplyna
na pracownikéw jako jednostki.
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3. Troska dotyczy przede wszystkim komunikacji, poczucia bycia wystuchanym
i odczuwaniu przez pracownikow dbania o ich dobre samopoczucie (well-being) oraz
jest odzwierciedlana w polityce firmy i praktykach zatrudnienia.

4. Wiarygodno$¢ dotyczy dotrzymywania zobowigzan i informowania wszyst-
kich cztonkéw organizacji o zmianach w tych zobowiazaniach i ich przyczynach.

5. Identyfikacja dotyczy wigzi pomiedzy organizacja a poszczegdlnymi pracow-
nikami. Najczesciej jest oparta na podstawowych wartosciach widocznych w dzia-
taniach organizacji.

Paine (2003, s. 5-6) réwniez podkresla wielowymiarowos¢ czy tez zlozonos$é
pojecia zaufania, wyrdzniajac podobne obszary jego oceny. Miarg zaufania do
organizacii, wedlug niej, sa takie jej aspekty, jak: kompetencja, uczciwosé, rzetel-
noé¢, otwarto$é, troska o pracownikéw, identyfikowanie si¢ z firma, satysfakcja
1 zaangazowanie.

Autorzy dos¢ zgodnie podkreslaja pozytywne efekty, jakie wysoki poziom za-
ufania do organizacji przynosi zaréwno w perspektywie ekonomicznej — jako czyn-
nik sprzyjajacy radzeniu sobie z sytuacjami kryzysowymi — jak tez spolecznej
i psychologicznej (Mishra, 1996; Kramer, Cook, 2004; Paine, 2003, s. 5). Akcentuja
tez niepozadane, niszczace efekty braku zaufania (Kutsyuruba, Walker, 2010).

Jesli chodzi o empiryczne badania nad zaufaniem do organizacji, trudno o jed-
ng uniwersalna metodg analizujaca jego poziom. W badaniach jakosciowych mozna
na przyklad prowadzi¢ wywiady z pracownikami, bada¢ grupy fokusowe, zastoso-
waé metodg etnograficzna, w badaniach ilosciowych dostgpnymi narzedziami sa
ankiety i kwestionariusze. Istnieje wiele konkretnych narzedzi — kwestionariuszy za-
ufania — przeznaczonych do badan ilosciowych (kilkanascie z nich omawiaja Dietz
i Hartog (2006). Wigkszo$¢ dostepnych narzedzi opiera si¢ na ocenie przekonan
dotyczacych zaufania, czyli opinii respondenta dotyczacej wiarygodnosci pracodaw-
cy/organizacji (Ditks, Ferrin, 2002), nie odnoszac si¢ do postrzegania zachowan
opartych na zaufaniu. Réznice miedzy dostepnymi narzedziami dotycza réwniez
mierzonych skladowych zaufania (Dietz, Hatrog, 20006). Wigkszo$§¢ badaczy zakla-
da w operacjonalizacji zaufania jego wieloczynnikows strukture, chociaz wymienia
jej rozne skladowe (Dietz, Hatrog, 2005). Przyktadowo Butler i Cantrell (1984) jako
kluczowe elementy zaufania zaproponowali: uczciwo$é, kompetencie, konsekwen-
¢je, lojalnosc¢ i otwarto§é. W swoim klasycznym artykule Mayer i wspotpracownicy
(1995) wyréznili takie aspekty zaufania, jak: kompetencje, zyczliwos¢ i uczciwoscé.
Z kolei Cunningham i McGregor (2000) oraz Mishra (1996) zalecili uwzglednienie
w strukturze zaufania przewidywalnosci (lub niezawodnoéci).

Obiecujacy strategia nakierowang za zbadanie zaufania w konkretnym przedsie-
biorstwie wydaje si¢ za$ triangulacja badan, uwzgledniajaca zaréwno analizy jako-
$ciowe, jak 1 lo$ciowe.
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WYKORZYSTANIE METOD ILOSCIOWYCH
DO POMIARU ZAUFANIA W ORGANIZACIJI

W Polsce brak narzedzia do pomiaru zaufania w organizacji jest widoczny
w pracach badawczych wykorzystujacych niezwalidowane tlumaczenia zagranicz-
nych narzedzi (np. Goérniak, 2019; Gorniak, 2021) lub autorskie narzedzia ztozo-
ne z pytan dotyczacych zaufania o nieznanych wlasciwosciach psychometrycznych
i niezweryfikowanej strukturze (np. Austen, Marzec, Polok, 2018; Bulifiska-Stan-
grecka, 2018, Kleszczewska, 2011; Krawczyk-Brylka, 2012).

Zaufanie jest cechq korzystnie wplywajaca na wspolprace w organizacji (Gaur,
Mukherjee, Gaur, Schmid 2011; Svensson, 2001; Tyler, 2003), dlatego jednym z ce-
16w pracodawcow jest jego ksztaltowanie 1 rozwijanie wéréd pracownikéw (Poppo,
Zhou, Li, 2016). Paine (2003) podkresla korzysci instytucji wynikajace z pomiaru
ilepszego zrozumienia relacji z jej czlonkami. Przykladowo zaufanie pomaga orga-
nizacji oszczedzaé pieniadze poprzez m.in. redukcje kosztéw proceséw sadowych
lub utrate przychodéw, ktore wynikaja ze ztych wewnetrznych relacji. Ponadto wy-
soki poziom zaufania zmniejsza rotacje pracownikow, pomaga pielegnowac relacje
z darczyficami, konsumentami i udziatowcami, ktérzy sa potrzebni do wspierania
celéw organizacji (Paine, 2003).

W Polsce ze wzgledu na ogdlny niski poziom zaufania spotecznego (Centrum
Badania Opinii Spotecznych, 2020) budowanie i monitorowanie zaufania wsroéd
pracownikéw jest szczegdlnie istotne z punktu widzenia skutecznosci wspotpra-
cy. Celem przedstawianego badania bylo: opracowanie polskiej wersji narzedzia
do pomiaru zaufania organizacyjnego, opartego na wytycznych sformutowanych
przez Paine (2003), oraz okreslenie rzetelnosci i struktury czynnikowej polskiej wer-
sji Kwestionariusza Zaufania do Organizaciji. Badanie przeprowadzono na repre-
zentatywnej grupie pracownikow polskich firm (miejsc pracy). Do badania, jak juz
wspomniano, wykorzystano opracowany w USA przez Katie Delahaye Paine (2003)
Kwestionariusz Zaufania do Organizacii, ktéry — za zgoda autorki — przettumaczo-
no na jezyk polski (zatacznik 1).

METODA | NARZEDZIA

Osoby badane

W badaniu wzigto udzial 528 oséb (340 kobiet, 188 mezczyzn), pomiedzy 16.
a 71. rokiem zycia (M = 37,67, SD = 11,78). Badanie zostalo przeprowadzone
w formie elektronicznej w dniach 11-25 stycznia 2021 roku na panelu badawczym
SW Panel — platformy nalezacej do SW Research Agencji Badania Rynku 1 Opinii.
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Kazda z oséb zarejestrowanych na panelu badawczym, spelniajaca kryteria wia-
czenia, zostala zaproszona do udzialu w badaniu, ktéry byl dobrowolny. Wszy-
scy uczestnicy zostali poinformowani o celu badania i 0 mozliwosci zrezygnowania
z udzialu w kazdym momencie bez ponoszenia zadnych konsekwencji. Badanie
zostalo zaakceptowane przez lokalng Komisje Etyki.

Tabela 1

Charakterystyka sogjodemograficzna badanej proby (N = 528)

Kategoria Czgsto$c¢ (%)
Wyksztalcenie podstawowe 7 (1.3%)
zawodowe 33 (6.3%)
srednie 228 (43.2%)
niepelne wyzsze 30 (5.7%)
wyzsze 230 (43.6%)
Ple¢ kobieta 340 (64.6%)
mezczyzna 188 (35.6%)
Status zwiazku kawaler/ panna 111 (21%)
zonaty/zamezna 267 (50.6%)
separacja 7 (1.3%)
zwiazek nieformalny 103 (19.5%)
po rozwodzie 28 (5.3%)
wdowiec/wdowa 12 (2.3%)
Miejsce zamieszkania | wie$ 103 (19.5%)
miasto do 20 tys. mieszkaicéw 61 (11.6%)

miasto od 20 tys. do 100 tys. mieszkancow 146 (27.7%)
miasto od 100 tys. do 500 tys. mieszkancow | 111 (21%)

miasto powyzej 500 tys. mieszkancow 107 (20.3%)
Wielko$¢ firmy jednoosobowa dziatalnosé¢ 45 (8,5%)
mikro- (do 10 pracownikéw) 90 (17,0%)
mate (do 50 pracownikdw) 125 (23,7%)
$rednie (do 250 pracownikéw) 121 (22,9%)
duze (powyzej 250 pracownikow) 147 (27,8%)
Dzial pracy administracja publiczna, obrona narodowa 35 (6,6%)
budownictwo 32 (6,1%)
dziatalno$¢ naukowa i techniczna 6 (1,1%)
e-commerce 2 (0,4%)
finanse, ubezpieczenia 23 (4,4%)
FMCG 3 (0,6%)
FMCG 30 (5,7%)
gornictwo, wydobywanie 5 (0,9%)
Handel 92 (17,4%)
IT 12 (2,3%)
kultura, rozrywka, rekreacja 14 (2,7%)
marketing, reklama 10 (1,9%)

motoryzacja 15 (2,8%)
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Kategoria Czgsto$c¢ (%)
nieruchomosci 12 (2,3%)
opieka zdrowotna 26 (4,9%)
przemyst 52 (9,8%)
rolnictwo, le$nictwo, fowiectwo, rybactwo 10 (1,9%)
transport 29 (5,5%)
ushugi 89 (16,9%)
Tryb pracy stacjonarny (W miejscu pracy) 380 (72,0%)
praca on-line 55 (10,4%)
tryb mieszany 93 (17,6%)
zmianowy 157 (29,7%)
System godzinny regularny 325 (61,6%)
zadaniowy/ projektowy 46 (8,7%)
Stanowisko kierownicze 78 (14,8%)
specjalistyczne 135 (25,6%)
pracownik fizyczny 164 (31,1%)
pracownik umystowy 134 (25,4%)
kadra zarzadzajaca 17 (3,2%)
Wynagrodzenia do 1000 zt 16 (3,0%)
(1000-2000) zt 60 (11,4%)
(2000-3000) zt 213 (40,3%)
(3000-4000) zt 129 (24,4%)
(4000-5000) zt 68 (12,9%)
(5000-8000) =zt 31 (5,9%)
powyzej 8000 zt 11 (2,1%)

Note: a — the answers of multiple-choice questions; b — the percentage do not suns up to 100, since not
all of respondents answer the question.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Narzedzia

Kwestionariusz Zaufania do Organizacji (Paine, 2003). W badaniu wyko-
rzystano liste 46 stwierdzen zaproponowanych przez Paine (2003). Kazde z nich
bylo oceniane przez respondentéw na 5-stopniowej skali Likerta od 1 (,,nie zga-
dzam si¢”) do 5 (,,catkowicie si¢ zgadzam”). Oryginalne narzedzie obejmuje szes¢
obszardw:

1. Zaufanie ogélne, w ktérego sklad wchodza: uczciwose (integrity), kompeten-
cje (competence) 1 niezawodno$¢ (dependability).

2. Wzajemna kontrola (control mutuality) odnosi si¢ do stopnia, w jakim obie stro-
ny zgadzaja si¢ co do tego, kto ma prawo do wplywania na pozostalych. Chociaz
dysproporcja wladzy jest naturalna w relacjach organizacja—spoleczno$é pracowni-
kow, proby osiagnigcia kontroli przez jedna ze stron wigza si¢ z spadkiem postrze-

gania kompetencji decydenta i zadowolenia z relacji oraz wzrostem poziomu akty-
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wizmu. Dla najbardziej stabilnych, pozytywnych relacji organizacje 1 spoleczno$é
pracownikéw musza mie¢ nad soba pewien stopien wzajemnej kontroli.

3. Zaangazowanie (commitment) to stopien, w jakim jedna ze stron wierzy, ze
zwigzek jest wart poswiccenia energii na jego utrzymanie i promowanie. Jego dwa
wymiary to zaangazowanie trwale, ktore odnosi si¢ do okreslonej linii dzialania,
oraz zaangazowanie afektywne, ktére jest emocjonalng orientacja.

4. Satysfakcja jest rozumiana jako przychylne nastawienie do drugiej strony,
wynikajace ze spelniania pozytywnych oczekiwan dotyczacych relacji, z korzysci
z relacji przewyzszajacych jej koszty lub pozytywnych wzajemnych zachowan, ktére
majq na celu utrzymanie relacji.

5. Relacje wspolnotowe (communal relationships) to takie, w ktorych obie strony
zapewniajg sobie nawzajem korzysci, troszczac si¢ o dobro drugiej strony, nawet
jesli nie dostaja nic w zamian;

6. Relacje oparte na wymianie (exchange relationships) to takie, w ktorych jedna
strona daje drugiej korzysci tylko dlatego, ze druga strona zapewnila jej korzysci
o poréwnywalnej wartodci w przeszlodci lub oczekuje, Ze zrobi to w przyszlosci.
W istocie strona, ktéra otrzymuje korzysci, zaciaga zobowiazanie lub dlug, ktéry
wymaga splaty. Relacja wymiany czgsto nie jest wystarczajaca, ale jest podstawa do
zbudowania pewnego poziomu zaufania, zaangazowania i satysfakcji, ktére sa nie-
zbedne do stworzenia relacji wspolnotowe;.

Whasciwosci psychometryczne zaproponowanej przez Paine (2003) metody po-
miaru zaufania organizacyjnego nie sa znane. Dlatego istotne jest okreslenie struk-
tury narzedzia oraz jego rzetelnosci.

Procedura badania

Polska wersja narzedzia ZDO zostala opracowana zgodnie z wytycznymi za-
proponowanymi przez Beatona i wspéipracownikéw (Beaton, Bombardier, Gu-
illemin, Ferraz, (2000). W pierwszym kroku zespol zlozony z dwoch tlumaczy
z wyksztalceniem psychologicznym (w tym jeden w przesztosci mieszkajacy w kraju
anglojezycznym), biegle postugujacych si¢ jezykiem angielskim i jezykiem polskim
(j. ojezysty), wykonal tlumaczenie oryginalnej wersji narzedzia na jezyk polski. Na-
stepnie trzech psychologéw, w tym osoba z doglebng wiedza z obszaru psychologii
poznawczej 1 psychometrii, oraz anglista znajacy brytyjska i amerykanska kulture,
dokonali oceny i syntezy wszystkich aspektéw tlumaczenia, przedyskutowali 1 wy-
eliminowali rozbieznosci i watpliwosci oraz zaakceptowali przettlumaczona wersje
kwestionariusza. Nastepnie cztonkowie grupy docelowej zostali poproszeni o wy-
pelnienie kwestionariusza 1 oceng, czy tlumaczenie jest jasne i zrozumiale. Po pozy-
tywnej opinii dwoch dwujezycznych ttumaczy wykonato dwa ttumaczenia zwrotne.
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Ostatecznie zespdl zaangazowany w przygotowanie polskiej wersji (dwdch psy-
chologéw wraz ze specjalistg z jezyka angielskiego) ocenit zgodnos¢ z oryginatem.
Tres¢ tlumaczenia zwrotnego nie odbiegata od oryginalnej wersji. Polskiej wersji
narzedzia nadano uklad graficzny zblizony do oryginatu. Autorzy udostepniaja pol-
skie tlumaczenie pozycji Kwestionariusza Zaufania do Organizacji (Paine, 2003;
zalacznik 1) oraz ostateczng wersje Kwestionariusza ZDO do uzytku publicznego
nieodplatnie (patrz zalacznik 2).

Analiza statystyczna

Przed przeprowadzeniem eksploracyjnej analizy czynnikowej (exploratory factor
analysis, EFA) wykonano analiz¢ wspélliniowosci metoda wartosci wlasnych macie-
rzy korelacji (bivariate correlation matrix). Wysokie wartosci wspolczynnikow macie-
rzy korelacji miedzy pozycjami $wiadczg o wspolliniowosci, choé nie sq warunkiem
koniecznym (zob. Rockwell, 1975). Field (2013, s. 686) sugeruje usunigcie jedne;j
z pary pozycii, jesli wspolczynnik korelacji miedzy nimi jest wickszy niz 0,8.
W badaniu wysokie wspotczynniki korelacji wystapily miedzy dwoma parami po-
zycji kwestionatiusza: pozycje 22 (,,Wszystkich traktuje w sposéb uczciwy i spra-
wiedliwy”) 1 27 (,,Czuje, ze docenia si¢ tutaj ludzi”), » = .803; p < .001; pozycje 43
(,,Nie spelnia moich oczekiwan”) i 44 (,,Nie mam ochoty na zadng wspolprace z ta
firma”), r = .822; p < .001. Decyzj¢ o tym, ktéry element z pary usunaé, podjeto na
podstawie interpretacji jako$ciowej. Ostatecznie usunicto pozycje 27 1 43.

W celu sprawdzenia, czy narzedzie posiada czynnikows strukture, wykorzy-
stano test sferycznosci Bartletta oraz miar¢ adekwatnosci doboru préby Kaiser-
-Meyer-Olkin (KMO). W tescie Bartletta uzyskano wartos¢ 2 = 19130,845 (940),
p < 0,001, co wskazuje, ze dane te mogly by¢ uzyte do dalszej analizy czynniko-
wej. Wartos¢ KMO wyniosta 0,964, potwierdzajac adekwatno$¢ przyjetego zestawu
zmiennych na potrzeby analizy czynnikowe;.

W celu zidentyfikowania czynnikéw kwestionariusza przeprowadzono eksplora-
cyjna analize czynnikows (exploratory factor analysis, EFA), jako metode wyodrebnia-
nia zmiennosci wspolnej, wykorzystujac metode gléwnych skltadowych (adaptacje
podstawowej metody Hoettelinga). W celu ustalenia liczby czynnikow wykorzystano
kryterium Kaisera (czyli w dalszej analizie pozostawia si¢ tylko te elementy, ktérych
warto$ci wlasne sa wigksze od 1) oraz kryterium Cattella, przeprowadzajac analize
wykresu osypiska. Rotacji czynnikow dokonano z wykorzystaniem rotacji ortogo-
nalnej Varimax, zakladajac, ze czynniki nie beda silnie skorelowane. Przeanalizowa-
no réwniez interpretowalnosé teoretyczna rozwigzania czynnikowego. W ostatnim
kroku do celéw oceny rzetelnosci polskiej wersji kwestionariusza obliczono warto-
$ci wspotezynnika alfa Cronbacha dla kazdego z wyodrebnionych czynnikéw.
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WYNIKI

Kryterium Kaisera wskazywalo na rozwiazanie czteroczynnikowe, gdzie warto-
$ci wlasne wynosily kolejno: 16,05; 8,98; 1,86; 1,22. Cztery czynniki wyjasnialy tacz-
nie 63,87% wariancji, z czego pierwszy czynnik — 36,48% wariancji, drugi — 20,41%.
Dwa pozostate — kolejno 4,23% i 2,76% wariancji, a zatem okazaly si¢ by¢ wyraznie
stabsze. Analiza wykresu osypiska wskazywala, ze rozwiazanie tr6j- lub dwuczynni-

kowe powinny zosta¢ rozpatrzone jako mozliwe rozwiazania analizy czynnikowe;.

Vvikres osvbiska

=
=]

Wartog¢ wilasna

[%

Rysunek 1. Wykres osypiska wartosci wlasnych.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Biorac pod uwage wskazane ograniczenia, w kolejnych krokach przeprowadzo-
no eksploracyjng analize czynnikows oparta na 44 pozycjach kwestionariusza w celu
oceny rozwigzania tréj- i dwuczynnikowego. fadunki czynnikowe dla rozwiazania
trojczynnikowego przedstawiono w tabeli 1. Do poszczegélnych faktorow wilaczo-
no stwierdzenia, ktore tadowaly te powyzej wartoéci 0,4 (Field, 2013). Niektore
pozycje spelnialy kryteria wlaczenia do kilku czynnikéw jednoczesnie. Ostatecznie
pozycje te zostaly wlaczone do skali z wyzszymi fadunkami czynnikowymi, z wy-
jatkiem pozycji 3 (,,Bez problemu zgodzilbym/-abym si¢, aby decyzje w tej firmie

podejmowano za mnie”), ktorej tadunek czynnikowy okazal si¢ nizszy niz ustalona
warto$¢ progowa 0,4. Dla rozwiazania tréjczynnikowego usunieto pozycje 3. Po-
zostale pozycje spelnialy kryteria wlaczenia do jednego z wybranych czynnikéw,
w zwiazku z czym nie usunigto kolejnych stwierdzen. Ostatecznie narzedzie zakla-
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dajace tréjezynnikowy strukture sktadato si¢ z 43 itemdw, z czego pierwsza skala
obejmowala 25 pozycji, druga — 15 (cztery pozycje to pozycje odwrocone: 1, 4,
28, 30), trzecia skala zawierala tylko trzy stwierdzenia. Catkowita wariancja roz-
wiazania tréjczynnikowego wyniosta 61,11%. Czynnik 1 wyjasnial 36,48%, czyn-
nik 2 — 20,41%, a czynnik 3 — tylko 4,23% wariancji. Ze wzgledu na fakt, Ze
w skiad trzeciego czynnika wchodzily jedynie trzy pozycje kwestionariusza z ta-
dunkiem czynnikowym > 0,4 (tabela 2), w celu optymalizacji liczby faktoréw wyko-
nano analize czynnikowa dla modelu dwuczynnikowego.

Tabela 2

Wyniki analigy czynnikowe] metoda glownych skladowych dla rozwiazania trijegynnikowe-
20 3 rotagiq Varimax (N = 528)

Pozycja Czynniki

1 2 3
31. Zdecydowanie dba o dobro innych ludzi. 0,871 0,114
22. Wszystkich traktuje w sposob uczciwy i sprawiedliwy. 0,843
33. W kierowaniu tg firma uwzglednia si¢ moje zdanie. 0,835
30. Bierze pod uwagg to, co méwia inni. 0,829
32. Wspiera ludzi, nie oczekujac niczego w zamian. 0,826
40. Bardziej ceni¢ sobie wspdlprace z ta firma niz z innymi. 0,801 0,140
41. Jedli méwi, ze cos zamierza zrobid, to na pewno tak si¢ stanie. | 0,786 0,177
17. Jestem przekonana/-y, ze przy podejmowaniu decyzji w tej 0,783

firmie uwzglednia si¢ moje zdanie.

23. Moja wspolpraca z ta firma przynosi korzys¢ obu stronom. 0,782 0,235
7. Dzialania w tej firmie opierajg si¢ na sprawiedliwych zasadach. | 0,780

29. Wiem, ze wszelkie wazne decyzje w tej firmie sa podejmowane | 0,776 -0,163 | -0,124
w moim interesie.

19. Wigkszo$¢ jest zadowolona ze wspolpracy z ludzmi z tej firmy. | 0,769 0,203
24. Dizialania firmy sa dla mnie przejrzyste. 0,766 0,259
11. Jesli cos obiecuje, to na pewno to spelni. 0,755 0,156
15. Podoba mi si¢ w tej firmie. 0,749 0,204 0,256

39. Jesli mialbym/-abym wybierad, to zdecydowalbym/-abym si¢ | 0,744 0,153 0,302
na wspolprace z ta firma.

13. Jestem przekonana/-y, ze w tej firmie mam wplyw na 0,722 -0,110
podejmowane decyzje.

26. Wydaje mi si¢, ze mozna z tq firma dluzej wspoélpracowac. 0,711 0,165 0,397
35. Jestem catkowicie pewna/-y, ze w tej firmie licza si¢ 0,684 0,245

umiejetnosci.
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Pozycja Czynniki

1 2 3
43. Kazdy ma prawo tutaj wyrazi¢ swoja opinig. 0,083
6. Czuje, ze firmie zalezy na wspolpracy ze mna. 0,660 0,283

5. Ogélnie rzecz biorac, podoba mi si¢ wspolpraca z ludZmi z tej | 0,579 0,119 0,400
firmy.

2. Wigkszos¢ ludzi ceni sobie kontakty z nia. 0,515 0,335
21. Jedli mam okazj¢ wspdlpracy z ta firma, to mam poczucie, ze 0,510 0,492
wiem, czego mogg si¢ spodziewac.

20. Nalezy uwazac na to, co dzieje sie w tej firmie, bo wykorzystuje | 0,146 0,863

ludzi.

27. Czuje, ze wykorzystuje stabszych. 0,115 0,853

12. Uwazam, zZe z tq firma nie da si¢ wspolpracowac. 0,843 0,197
42. Nie mam ochoty na zadng wspdlprace z ta firma. 0,841 0,230
14. W tej firmie trudno jest uzyskac jakies wsparcie. 0,155 0,836

9. Ogdlnie uwazam, ze wspolpraca z ta firma nie przyniosta mi nic 0,836 0,188
dobrego.

37. W ogdle nie obchodzi mnie wspolpraca z tq firma. -0,153 0,830 0,296
8. Mysle, ze dorabia si¢ kosztem innych ludzi. 0,148 0,817

44. Czuje, ze firma prébuje narzuci¢ mi swoje zdanie. 0,203 0,796

28. Jesli co$ daje lub proponuje, to chee czego$ w zamian. -0,766 | 0,171
18. Czesto pokazuje si¢ w tej firmie, kto tu rzadzi. 0,139 0,723 -0,209
4. Dba o ludzi tylko wtedy, gdy widzi w tym jakis interes. -0,237 | -0,701 | 0,182
16. Wiem, Ze nie bedzie chciala ze mna wspélpracowac. -0,212 0,642 0,225
1. Nie zrobi niczego bezinteresownie, nawet w przypadku -0,547 0,222
dtugotrwatej wspolpracy.

36. Firma moze po6j$¢ na kompromis, o ile pewne jest, Ze cos na 0,278 -0,425 | 0,223
tym zyska.

3. Bez problemu zgodzitbym/-abym sig, aby decyzje w tej firmie | 0,326 -0,399
podejmowano za mnie.

25. Czuje sig, ze jestem w porzadku wobec tej firmy. 0,356 0,668
38. Moja wspdlpraca z ta firma trwa od dluzszego czasu. 0,357 0,492
10. Ogodlnie wiadomo, ze odnosi sukcesy w tym, co robi. 0,453 0,460

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Fadunki czynnikowe dla rozwiazania dwuczynnikowego przedstawiono w ta-
beli 3. Wszystkie pozycje spelnialy kryteria wlaczenia do jednego z dwoch czyn-
nikéw, w zwiazku z czym nie usunicto zadnych stwierdzed. Ostatecznie pierwszy
czynnik obejmowal 28 pozycji, a drugi sktadal si¢ z 16 pozycji (pie¢ pozyciji odwro-
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conych: 1, 3, 4, 28, 36). Catkowita wariancja rozwiazania dwuczynnikowego wynio-
sta 56,88%, w tym 30,48% wyjasnial czynnik 1, a pozostate 20,41% czynnik 2.

Tabela 3

Wyniki analizy czynnikowej metoda glownych skiladowyeh dla rozmwiazania dwnegynnikowe-
20 3 rotagiq Varimax (N = 528)

Pozycja Czynniki
1 2
31. Zdecydowanie dba o dobro innych ludzi. 0,862
34. Naprawdg stucha si¢ tutaj tego, co inni majg do powiedzenia. | 0,859
22. Wszystkich traktuje w sposob uczciwy i sprawiedliwy. 0,840
30. Bierze pod uwagg to, co moéwig inni. 0,821
23. Moja wspolpraca z tq firma przynosi korzys¢ obu stronom. 0,816
40. Bardziej cenie sobie wspolprace z ta firma niz z innymi. 0,811
24. Dzialania firmy sa dla mnie przejrzyste. 0,806

41. Jesli mowi, ze co$ zamierza zrobid, to na pewno tak si¢ stanie. | 0,805
33. W kierowaniu tg firma uwzglednia si¢ moje zdanie. 0,800
19. Wigkszo$¢ jest zadowolona ze wspotpracy z ludzmi z tej firmy. | 0,795
39. Jesli mialbym/-abym wybieraé, to zdecydowalbym/-abym si¢ | 0,794
na wspoélprace z ta firma.

15. Podoba mi si¢ w tej firmie. 0,788
32. Wspiera ludzi, nie oczekujac si¢ niczego w zamian. 0,785
26. Wydaje mi si¢, ze mozna z tq firma diuzej wspolpracowac. 0,784
17. Jestem przekonana/-y, ze przy podejmowaniu decyzji w tej 0,783

firmie uwzglednia si¢ moje zdanie.

7. Dzialania w tej firmie opieraja si¢ na sprawiedliwych zasadach. | 0,776

11. Jesli cos obiecuje, to na pewno to spetni. 0,771
29. Wiem, ze wszelkie wazne decyzje w tej firmie sa 0,725
podejmowane moim interesie.

35. Jestem catkowicie pewna/-y, ze w tej firmie licza si¢ 0,722
umiejetnosci.

13. Jestem przekonana/-y, ze w tej firmie mam wplyw na 0,711
podejmowane decyzje.

6. Czuje, ze firmie zalezy na wspolpracy ze mna. 0,708
43. Kazdy ma prawo tutaj wyrazi¢ swoja opinie. 0,679

5. Ogolnie rzecz biorac, podoba mi si¢ wspolpraca z ludZzmi z tej | 0,656
firmy.
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Pozycja
1

21. Jesli mam okazje wspolpracy z tq firma, to mam poczucie, 0,011
Ze wiem, czego mogg si¢ spodziewac.

2. Wigkszo$¢ ludzi ceni sobie kontakty z nia. 0,579
10. Ogodlnie wiadomo, Ze odnosi sukcesy w tym, co robi. 0,548
25. Czuje si¢, ze jestem w porzadku wobec tej firmy. 0,502
38. Moja wspolpraca z tq firma trwa od diuzszego czasu. 0,462

20. Nalezy uwaza¢ na to, co dzieje si¢ w tej firmie, bo
wykorzystuje ludzi.

27. Czuje, ze wykorzystuje stabszych.
12. Uwazam, Ze z ta firma nie da si¢ wspolpracowac.
42. Nie mam ochoty na zadng wspélprace z ta firma.

9. Ogodlnie uwazam, ze wspodlpraca z ta firma nie przyniosla mi
nic dobrego.

37. W ogole nie obchodzi mnie wspdlpraca z ta firma.
14. W tej firmie trudno jest uzyskac jakies wsparcie.

8. Mysle, ze dorabia si¢ kosztem innych ludzi.

44. Czuje, ze firma prébuje narzuci¢ mi swoje zdanie.

28. Jesli cos daje lub proponuje, to chce czego$ w zamian.
18. Czesto pokazuje si¢ w tej firmie, kto tu rzadzi.

4. Dba o ludzi tylko wtedy, gdy widzi w tym jakis interes.
16. Wiem, ze nie bedzie chciala ze mna wspolpracowac.

1. Nie zrobi niczego bezinteresownie nawet w przypadku
dtugotrwalej wspolpracy.

306. Firma moze p6j$¢ na kompromis, o ile pewne jest, ze co§ na | 0,322
tym zyska.

3. Bez problemu zgodzitbym/-abym si¢, aby decyzje w tej firmie | 0,311
podejmowano za mnie.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wyodrebnione czynniki nazwano w nastepujacy sposob:

Czynniki

2

0,860

0,853
0,850
0,849
0,843

0,841
0,836
0,812
0,792
0,759
0,714
0,691
0,652
0,538

-0,420

-0,403

23

,Zaufanie / korzystne warunki do zaufania” (pozycje: 2, 5, 6,7, 10, 11, 13, 15,

17,19, 21, 22, 23, 24, 25, 206, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 38, 39, 40, 41, 43).

,Brak zaufania / deficyty zaufania” (pozycje: 8, 9, 12, 14, 16, 18, 20, 27, 37,

42, 44; oraz pozycje odwrocone: 1, 3, 4, 28, 306).

Wynik w kazdej z podskal oblicza¢ nalezy jako sume¢ odpowiedzi na wszystkie

pozycje wchodzace w sklad czynnika, przy czym przed dodaniem pozycji odwro-
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conych nalezy zmieni¢ ich oceny (5 =1,4=2,3=3,4=2,5=1). Im wyzszy wy-
nik w podskali ,,Zaufanie / korzystne warunki do zaufania”, tym wigksze zaufanie
pracownika do organizacji/firmy. Najwyzszy teotretyczny wynik w tej podskali to
140, a najnizszy to 28 punktéw. Wyzszy wynik w podskali ,,Brak zaufania / deficyty
zaufania” oznacza wicksza nieufno§é pracownika do organizacji/firmy. Najwyzszy
mozliwy do uzyskania wynik w tej podskali to 80, a najnizszy to 16 punktow.

W kolejnym kroku oceniono rzetelno$¢ kwestionariusza, obliczajac wspolczyn-
niki alfa Cronbacha dla kazdego z czynnikéw. Uzyskano nastepujace wartosci alfa
Cronbacha: ,,Korzystne warunki do zaufania” o-C = 0,969; ,,Deficyty zaufania”
o-C = 0,735. Rzetelnos¢ obu podskal byla wysoka.

DYSKUSJA

W artykule przedstawiono polska adaptacje Kwestionariusza Zaufania Orga-
nizacyjnego (Trust in Companies and Institutions), opracowanego przez Paine
(2003), 1 przeprowadzono analiz¢ struktury oraz rzetelnosci zaproponowanego
narzedzia.

Wyniki eksploracyjnej analizy czynnikowej wskazaly na dwuczynnikowsa
strukture narzedzia. W pierwszym czynniku znalazly si¢ pozycje odnoszace si¢
gléwnie do ogdlnego zaufania, wzajemnej kontroli, pozytywnych relacji wspol-
notowych, satysfakcji i zaangazowania. Z kolei drugi czynnik obejmuje pozycje
dotyczace braku relacji opartych zaréwno na wymianie, jak i wzajemnosci, braku
ogblnego zaufania i kontroli wzajemnosci, niskiego zaangazowania i satysfakciji.
Pierwszy czynnik odnosi si¢ zatem do aspektéw sprzyjajacych postawie zaufa-
nia organizacyjnego, a drugi zawiera elementy utrudniajace budowanie zaufania.
Nalezy zauwazy¢, ze tylko w drugim przypadku znalazly si¢ pozycje dotyczace
braku relacji opartych na wymianie. Wymiana jest podstawa marketingowych re-
lacji tworzonych przez organizacje (Paine, 2003). Jednak relacja wymiany czesto
nie jest wystarczajaca. Podstawa budowania zaufania sa zachowania, ktére nie
sq ukierunkowane na wlasne korzysci, ale na rzecz dobra ogdlu lub spotecz-
nosci. W kontekscie budowania zaufania w organizacji oczekuje si¢ zatem, ze
beda one robic¢ dla spotecznosci rzeczy, za ktore nie dostang nic w zamian, lub
korzysci dla organizacji beda niewielkie w poréwnaniu do korzysci dla spotecz-
nosci. Wiele relacji zaczyna si¢ jako wymienne, a w miar¢ ich dojrzewania prze-
ksztalca si¢ we wspolnotowe. Wzajemnie satysfakcjonujace wymiany moga za-
cza¢ budowaé zaufanie, kontrolowaé wzajemnos¢, zaangazowanie i satysfakcje
(Paine, 2003). Drugi z czynnikéw dotyczy zatem deficytu trzonowych cech, na
ktérych zaufanie mogloby si¢ rozwijac.
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Struktura Kwestionariusza Zaufania do Organizacji wskazuje na dwuczynniko-
wy charakter postawy zaufania. Jest to zgodne z zalozeniem o wielowymiarowo-
$ci tej kategorii (Shockeley-Zalabak, Ellis, 2000, s. 45—46; por. Dietz, Den Hartog,
20006, s. 558-560). Wyniki analizy czynnikowej wskazuja, ze zaufanie do organizacji
jest postawg ztozona, gdzie organizacja postrzegana jest wieloaspektowo, a stosu-
nek do niej cze¢sto moze przyjmowac ambiwalentny (np. ceni¢ swoich pracodawcéow,
ale ich nie lubi¢) lub warunkowy charakter (Marody, 1970).

Wskazuje sie, ze traktowanie ,,pozytywnosci” 1 ,,negatywnosci” jako niezalez-
nych wymiaréw umozliwia lepsza kategoryzacje postaw (Bohner, Wanke, 2004).
W odniesieniu do postawy zaufania, jego wysoki poziom 1 brak moga by¢ okreslone
przez wysokie wyniki na jednym wymiarze i niskie na drugim. Niskie wyniki na obu
wymiarach mogg odzwierciedla¢ postawe obojetna. Z kolei wysokie wyniki na obu
wymiarach oznacza¢ moga postawy ambiwalentne (Kaplan, 1972). Dwubiegunowa
konceptualizacja zaufania (brak zaufania vs. wysoki poziom zaufania) nie pozwolila-
by na rozréznienie oséb o postawie obojetnej od 0séb o zaufaniu ambiwalentnym.

Ambiwalencja, podobnie jak inne zlozone postawy, moze zachodzi¢, gdy oceny
i emocje wywolane przez organizacje¢ przybieraja odmienne wartosci dla réznych
obszaréw oceny organizacji. Allport (1935) sugeruje, ze w przypadku zlozonych
obiektéw nalezy badaé postawy wobec poszczegdlnych elementéw tego obiektu.
Podejscie to wydaje si¢ adekwatne do badania zaufania wobec poszczegdlnych ele-
mentdéw organizacji, ktére moga wywolywaé rézne oceny i emocje. Badanie zaufa-
nia na kontinuum zaufanie—brak zaufania moze stanowic artefakt badawczy.

Ambiwalencja moze zachodzi¢ nie tylko na poziomie komponentu afektywnego,
ale takze moze wynikac z braku spéjnosci logicznej i/lub psychologicznej sktadni-
ka poznawczego (Marody, 1976). Niespdjnos¢ logiczna w odniesieniu do zaufania
w organizacji moze wynikac ze sprzecznych, nielogicznych przekonan na jej temat
(np. przekonanie, ze instytucja liczy si¢ z opinig ogotu, oraz prze§wiadczenie, ze na-
sze sady o dzialalnosci tej instytucji nie zostang wystuchane przez jej przedstawicie-
li). Natomiast niespdjnosé psychologiczna odnosi si¢ do zwiazkdw taczacych kom-
ponent poznawczy z pozostalymi skltadnikami postawy zaufania. W tym kontekscie
z niespojnosciag mamy do czynienia w przypadku przekonan, ktére sa logicznie spoj-
ne, ale sq sprzeczne pod wzgledem afektywnym. Przykladowo mozemy by¢ przeko-
nani, ze organizacja jest preznie rozwijajaca sie firma oraz ze wykorzystuje swoich
pracownikéw. Przekonania te sa logicznie niesprzeczne, ale powoduja ambiwalencije
emocjonalng postawy wobec organizacji ze wzgledu na to, ze potencjal rozwojowy
jest zwykle oceniony pozytywnie, natomiast wykorzystywanie ludzi — negatywnie.

Ambiwalencja lub brak sp6jnosci w obrebie skladnika poznawczego czy emo-
cjonalno-oceniajacego moze wywolywac konflikt dazenia—unikania, ktéry prowadzi
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do zachowan niespéjnych wewnetrznie (Marody, 1976). W przypadku postawy za-
ufania z taka sytuacja mozemy mie¢ do czynienia, kiedy organizacja jest spostrzega-
na przez jednostke jako skladajaca si¢ z elementéw atrakeyjnych dla niej i jednocze-
$nie posiadajaca cechy oceniane przez nia negatywnie. Wysokie nasilenie zaréwno
tendencji do dazenia, jak i unikania, uniemozliwia opracowanie spdjnego programu
dzialania. Oprocz nieprzewidywalnosci decyzji 1 niespojnosci zachowania pracow-
nika nierozwigzany konflikt typu dazenie—unikanie jest zrédtem lgku 1 emocji nega-
tywnych, czasami przeradzajac si¢ w nerwice (Lewin, 1998).

W zwigzku z dwuwymiarows struktura narzedzia ciekawym obszarem przysztych
analiz jest zastosowanie Kwestionariusza Zaufania Organizacyjnego do badania za-
ufania w stosunku do poszczegélnych elementéw organizacji. Takie wykorzystanie
narzedzia moze poméc w okresleniu obszaréw dziatalnosci lub struktur organizacii,
ktére nie budza zaufania, a ktére z nich ksztaltuja zaufanie pracownikéw. Nasilenie
obu czynnikéw moze wskazywaé na ambiwalencje¢ postawy zaufania w stosunku do
konkretnego elementu dziatalnosci organizacji. Wieloaspektowa ocena organizacji
moze okazac si¢ pomocna ze wzgledu na mozliwo$¢ ukierunkowania dziatan firmy na
budowe zaufania pracownikéw w odniesieniu do konkretnych jej elementéw. Ponadto
identyfikacja postaw ambiwalentnych wydaje si¢ szczegolnie obiecujaca, ze wzgledu
na to, ze sq one mniej stabilne, a wigc bardziej podatne na zmiany w pozadanym kie-
runku (Bargh, Chaiken, Govender, Pratto, 1992; Erber, Hodges, Wilson, 1995).

Implikacje i ograniczenia

Dla utrzymania w miejscu pracy najlepszych pracownikéw polityka personal-
na organizacji powinna by¢ ukierunkowana na rozwoj wigzi opartych na zaufaniu.
Wlasciwym kierunkiem realizacji tych celow jest diaghoza poziomu zaufania w sto-
sunku do poszczegolnych elementdéw organizacii 1 okreslenie deficytow w zaufaniu
organizacyjnym. Kwestionariusz Zaufania do Organizacji moze okaza¢ si¢ przydat-
nym narzedziem, poniewaz cechuje si¢ satysfakcjonujaca rzetelnosciqa w obu wymia-
rach (zaufanie i brak zaufania). Przeprowadzone badania maja wstepny charakter.
Przyszte prace powinny by¢ ukierunkowane na potwierdzenie struktury polskiej
wersji narzedzia za pomoca konfirmacyjnej analizy czynnikowej, weryfikacje jego
trafnos$ci i standaryzacj¢ narzedzia poprzez badania na reprezentatywnej probie pra-
cownikéw z firm 1 organizacji.
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Trust in the Organization: A Polish Version of the Questionnaire
Tool for Measuring Trust in Companies and Institutions
Summary

This article presents the results of a validation study of the Polish version of the
Questionnaire on Trust in Organizations (T1O). The aims of the study ate: 1) To de-
velop the Polish version of the organizational trust measurement tool according to
the concept of Katie D. Paine, and 2) to determine the reliability and factor structure
of the Polish version of the TIO questionnaire. A list of 46 statements to measure
the level of trust in organizations proposed by Paine was translated. The study
involved 528 (340 women) employees from companies and organizations in Poland.
The final version of the TIO contained 44 items. The results of the exploratory
factor analysis indicated a two-factor structure of the questionnaire: 1) Trust /
Favorable conditions for trust — refering to aspects that foster an attitude of
organizational trust; 2) Lack of trust / Trust deficits — containing items that hinder
trust building. The reliability of both subscales was high. Potential applications of
the TIO questionnaire in research and practice are discussed and directions for
future research are suggested.

Key words: trust, organizations, business ethics, organizational climate
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Zalacznik 1.
Ttumaczenie pozycji Kwestionariusza ZDO
W niniejszym kwestionariuszu zamieszczono szereg twierdzen opi- Tt ll" ‘I" JI; ‘i“
sujacych firme/organizacje/instytucje (np. zespol, dzial, wydzial, 7 o o N A
itp.), w ktorej lub z ktora Pani/Pan zazwyczaj pracuje/wspolpracuje. = @ 2 5 | %/ %
Prosze udziela¢ szczerych odpowiedzi, tak aby powstal realistyczny q§ 8 &8 & &
obraz tej firmy/instytucji. Odpowiadajac na pytania, prosz¢ postuzy¢ §. ] § é
si¢ nastepujaca skala, zaznaczajac kazda odpowiedZ kélkiem: 1 —nie %: '% 'g] @ i.
zgadzam si¢; 2 — raczej si¢ nie zgadzam; 3 — raczej si¢ zga- &5 | 8 RO
dzam; 4 — zgadzam sig; 5 — catkowicie si¢ zgadzam. o | N | g N
3 3

O firmie/otganizacji/instytucji, w ktérej pracuje¢ lub z ktora S 8
wspolpracuje, moge powiedziec, ze: 8 8
1. Nie zrobi niczego bezinteresownie, nawet w przypadku

. ; ’ 1 2 3 4 5
dlugotrwalej wspotpracy.
2. Wigkszo$¢ ludzi ceni sobie kontakty z nia. 1 2 3 4 5

3. Bez problemu zgodzitbym/-abym si¢, aby decyzje w tej firmie 1 5 3 4 5
podejmowano za mnie.

4. Dba o ludzi tylko wtedy, gdy widzi w tym jakis interes. 1 2 3
5. Ogodlnie rzecz biorac, podoba mi si¢ wspotpraca z ludzmi z tej firmy. | 1 2 3 4 5

6. Czuje, ze firmie zalezy na wspolpracy ze mna. 1 2 3 4 5
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7. Dzialania w tej firmie opierajq si¢ na sprawiedliwych zasadach. 1 2 3 4 5
8. Mysle, ze dorabia si¢ kosztem innych ludzi. 1 2 3 4 5
9. Ogodlnie uwazam, ze wspolpraca z ta firma nie przyniosta mi nic
1 2 3 4 5

dobrego.
10. Ogdlnie wiadomo, ze odnosi sukcesy w tym, co robi. 1 2 3 4 5
11. Jesli cos obiecuje, to na pewno to spetni. 1
12. Uwazam, ze z tq firma nie da si¢ wspolpracowac. 1 2 3 4 5
13. Jestem przekonana/-y, ze w tej firmie mam wplyw na

. . 1 2 3 4 5
podejmowane decyzje.
14. W tej firmie trudno jest uzyskac jakies wsparcie. 1 2 3 4 5
15. Podoba mi si¢ w tej firmie. 1
16. Wiem, ze nie bedzie chciata ze mng wspotpracowad. 1 2 3 4 5
17. Jestem przekonana/-y, ze przy podejmowaniu decyzji w tej

. o . . 1 2 3 4 5
firmie uwzglednia si¢ moje zdanie.
18. Czgsto pokazuje si¢ w tej firmie, kto tu rzadzi. 1 2 3 4 5
19. Wigkszos¢ jest zadowolona ze wspolpracy z ludZmi z tej firmy. | 1 2 3 4

20. Nalezy uwazac na to, co dzieje si¢ w tej firmie, bo wykorzystuje
ludzi.

21. Jedli mam okazje wspolpracy z tq firma, to mam poczucie, ze
wiem, czego mogg si¢ spodziewac.

—
[\
)
~
o

22. Wszystkich traktuje w sposob uczciwy i sprawiedliwy.

23. Moja wspélpraca z ta firma przynosi korzys$¢ obu stronom.

24. Dziatania firmy sa dla mnie przejrzyste.

25. Czuije sig, ze jestem w porzadku wobec tej firmy.

26. Wydaje mi sig, ze mozna z ta firma dluzej wspdtpracowaé.

27. Czuje, ze docenia si¢ tutaj ludzi.

28. Czuje, ze wykorzystuje stabszych.

e e I AN RSN N RS
SRR CR RS RN CR AN
W W L wlw|w w
O NG NG O O O T
(S ENG RN RS B B S  BNE  |

29. Jesli cos daje lub proponuije, to chce czegos w zamian.

30. Wiem, ze wszelkie wazne decyzje w tej firmie sq podejmowane
W moim interesie.

—_
Do
[SN)
~
&)

31. Bierze pod uwagg to, co méwig inni.

32. Zdecydowanie dba o dobro innych ludzi.

33. Wspiera ludzi, nie oczekujac si¢ niczego w zamian.

34. W kierowaniu ta firma uwzglednia si¢ moje zdanie.

35. Naprawde stucha si¢ tutaj tego, co inni maja do powiedzenia.

S VN IS O S N
SR SRR SRR SRR
W WL W W W
NG I NG O I SO N N
[S2NNENE RN, B RGBS BN ]

36. Jestem catkowicie pewna/-y, ze w tej firmie licza si¢ umicjetnosci.

37. Firma moze p6j$¢ na kompromis, o ile pewne jest, ze co$ na
tym zyska.

—_
[\
(SN
~
w

38. W ogdle nie obchodzi mnie wspdlpraca z ta firma. 1 2 3

39. Moja wspolpraca z tq firma trwa od dhuzszego czasu. 1 2 3 4 5
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40. Jesli miatbym/-abym wybierad, to zdecydowaltbym/-abym si¢ na 1 5 3 4 5
wspolprace z ta firma.

41. Bardziej ceni¢ sobie wspolprace z ta firma niz z innymi.

42. Jesli mowi, ze co$ zamierza zrobié, to na pewno tak si¢ stanie.
43. Nie spelnia moich oczekiwar.

44. Nie mam ochoty na zadna wspdlprace z ta firma.

45. Kazdy ma prawo tutaj wyrazi¢ swoja opinie.

[N SN N = Vi VI N
[NCREEN \CTREN \CRUE \C RN O R NS
W W W W W w
O I S SO O I O
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46. Czuje, ze firma prébuje narzuci¢ mi swoje zdanie.

Zalacznik 2.

Kwestionariusz ZDO

W niniejszym kwestionariuszu zamieszczono szereg twierdzen opi-
sujacych firme/organizacje/instytucje (np. zespol, dzial, wydzial,
itp.), w ktorej lub z ktéra Pani/Pan zazwyczaj pracuje/wspolpracuje.
Prosze udziela¢ szczerych odpowiedzi, tak aby powstal realistyczny
obraz tej firmy/instytucji. Odpowiadajac na pytania, prosz¢ postuzy¢
si¢ nastepujaca skala, zaznaczajac kazda odpowiedz kétkiem: 1 —nie
zgadzam si¢; 2 — raczej si¢ nie zgadzam; 3 — raczej si¢ zga-
dzam; 4 — zgadzam si¢; 5 — catkowicie si¢ zgadzam.

31§ wezpeS7 JIN - |
31§ wezpedz — §

wrezpedy g [ozoey — ¢
wezpedrz 31s SIMOoNfe) — G

O firmie/organizacji/instytucji, w ktorej pracuje lub z ktéra
wspotpracuje, moge powiedziec, ze:

wezpesy JIN IS [9zoey — ¢

1. Nie zrobi niczego bezinteresownie, nawet w przypadku

. 3 1 2 3 4 5
dtugotrwalej wspolpracy.
2. Wigkszo$¢ ludzi ceni sobie kontakty z nia. 1 2 3 4 5

3. Bez problemu zgodzitbym/-abym si¢, aby decyzje w tej firmie 1 5 3 4 5
podejmowano za mnie. i

4. Dba o ludzi tylko wtedy, gdy widzi w tym jakis interes. 1 2 3 4 5
5. Ogdlnie rzecz biorac, podoba mi si¢ wspolpraca z ludZmi z tej firmy. | 1 2 3 4 5
6. Czuje, ze firmie zalezy na wspolpracy ze mna. 1 2 3 4 5
7. Dzialania w tej firmie opierajq si¢ na sprawiedliwych zasadach. 1 2 3 4 5
8. Mysle, ze dorabia si¢ kosztem innych ludzi. 1 2 3 4 5
9. Ogdlnie uwazam, ze wspolpraca z ta firma nie przyniosta mi nic

dobrego. ! 2 3 4 >
10. Ogdlnie wiadomo, ze odnosi sukcesy w tym, co robi. 1 2 3 4 5
11. Jesli co$ obiecuje, to na pewno to spelni. 1 2 3 4 5
12. Uwazam, Ze z ta firma nie da si¢ wspélpracowac. 1 2 3 4 5
13. Jestem przekonana/-y, ze w tej firmie mam wplyw na 1 5 3 4 5

podejmowane decyzje.

14. W tej firmie trudno jest uzyskac jakie$ wsparcie. 1 2 3 4 5
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15. Podoba mi si¢ w tej firmie. 1 2 3 4 5
16. Wiem, ze nie bedzie chciala ze mna wspdlpracowad. 1 2 3 4 5
17. Jestem przekonana/-y, ze przy podejmowaniu decyzji w tej 1 5 3 4 5

firmie uwzglednia si¢ moje zdanie.

18. Czesto pokazuje si¢ w tej firmie, kto tu rzadzi. 1 2 3 4 5

19. Wigkszo$¢ jest zadowolona ze wspolpracy z ludzmi z tej firmy. | 1

20. Nalezy uwaza¢ na to, co dzieje si¢ w tej firmie, bo wykorzystuje
ludzi.

21. Jesli mam okazje wspolpracy z tq firma, to mam poczucie, ze
wiem, czego mogg si¢ spodziewac.

22. Wszystkich traktuje w sposéb uczciwy i sprawiedliwy. 1 2 3 4 5
23. Moja wspolpraca z ta firma przynosi korzys¢ obu stronom. 1 2 3 4 5
24. Dzialania firmy sa dla mnie przejrzyste. 1 2 3 4 5
25. Czuje sig, ze jestem w porzadku wobec tej firmy. 1 2 3 4 5
26. Wydaje mi si¢, ze mozna z ta firma dluzej wspotpracowad. 1 2 3 4 5
27. Czuje, ze wykorzystuje stabszych. 1 2 3 4 5
28. Jesli cos daje lub proponuije, to chee czego$ w zamian. 1 2 3 4 5
29. Wiem, ze W§zelkie wazne decyzje w tej firmie sa podejmowane 1 5 3 4 5
w moim interesie.

30. Bierze pod uwagg to, co méwia inni. 1 2 3 4 5
31. Zdecydowanie dba o dobro innych ludzi. 1 2 3 4 5
32. Wspiera ludzi, nie oczekujac si¢ niczego w zamian. 1 2 3 4 5
33. W kierowaniu ta firma uwzglednia si¢ moje zdanie. 1 2 3 4 5
34. Naprawde stucha sie tutaj tego, co inni maja do powiedzenia. 1 2 3 4 5
35. Jestem catkowicie pewna/-y, ze w tej firmie licza si¢ umicjetnosci. | 1 2 3 4 5

36. Firma moze p6j$¢ na kompromis, o ile pewne jest, ze co$ na

tym zyska.
37. W ogdle nie obchodzi mnie wspdtpraca z ta firma. 1 2 3 4 5
38. Moja wspolpraca z ta firma trwa od dtuzszego czasu. 1 2 3 4 5

39. Jesli miatbym/-abym wybieraé, to zdecydowalbym/-abym si¢ na
wspolprace z tq firma.

40. Bardziej cenig sobie wspolprace z ta firma niz z innymi.

41. Jesli mowi, ze co$ zamierza zrobié, to na pewno tak si¢ stanie.

42. Nie mam ochoty na zadna wspolprace z tq firma.

43. Kazdy ma prawo tutaj wyrazi¢ swoja opinie.
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44. Czuje, ze firma prébuje narzuci¢ mi swoje zdanie.




