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Wstep

Niepewnos¢ zatrudnienia to problem badawczy, ktdry jest réznie definiowany. Na
potrzeby niniejszej monografii przyjeto, ze niepewno$¢ zatrudnienia to subiektywnie
postrzegane przez pracownika ryzyko utraty pracy lub pewnych aspektow pracy, kto-
remu towarzysza negatywne emocje. Jest to ryzyko obarczone btedami poznawczymi,
bazuje zaréwno na obiektywnych, jak i subiektywnych przestankach. Zagadnienie to
jest interesujace zaréwno w sensie empirycznym, jak i teoretycznym. Zdecydowana
wigkszoé¢ badan obejmujacych niepewnos¢ zatrudnienia (facznie z badaniami pre-
zentowanymi w niniejszej ksigzce) dotyczy niepewnosci zatrudnienia odczuwanej
przez tzw. pracownikéw podporzadkowanych, to znaczy wykonujacych prace na
rzecz okres$lonego pracodawcy. Zmienno$¢ wspolczesnych gospodarek i zwigzane
z tym zmiany spoteczne powoduja, ze niepewnos¢ zatrudnienia sie nasila. Wiek-
szo$¢ badaczy zgadza sie z tym, Ze turbulentno$¢ wspdlczesnej gospodarki, nowe
technologie, wzrost konkurencyjnoéci oraz nowe sposoby gospodarowania kapita-
fem ludzkim diametralnie zmienity prace i doprowadzity do wzrostu niepewnosci
zatrudnienia. W odniesieniu do niepewnosci zatrudnienia uzywa sie takich okreslen
jak: ,immanentna’, ,powszechna” czy ,wszechobecna” Jednoczes$nie pojawiaja si¢
kontrowersje zwigzane z tym tematem i opinie, Ze niepewnos$¢ zatrudnienia nie
istnieje, a badania prowadzone w odniesieniu do kultury zachodniej sa nieadekwatne
do innych kultur (Roll, Siu, Li i De Witte, 2015). Z jednej strony wskazuje sie, ze
niepewnos¢ zatrudnienia dotyczy wybranych segmentéw zatrudnienia czy rynku
pracy (Behaghel i Postel-Vinay, 2003, za: Béduw¢ i in., 2018), z drugiej za$ ocenia sig,
ze jest powszechna (Reisel i in., 2010; Sweet i in., 2007). Niepewnos¢ zatrudnienia
ma by¢ cena za postep gospodarczy (Beck, 2002).

Zwieksza sie sSwiadomos¢ pracownikéw i badaczy na temat konsekwencji nie-
pewnosci zatrudnienia, co sprzyja podejmowaniu badan w tym zakresie. Liczba
publikacji dostepnych w bazach EBSCO na ten temat rosta w latach 1950-2019
w niemal geometrycznym postepie, co §wiadczy o istotnoéci problemu. Jednoczesnie
jest on wcigz rzadko podejmowany w badaniach prowadzonych w Polsce.

Badania nad niepewnoscig zatrudnienia sg realizowane przez przedstawicieli roz-
nych dyscyplin naukowych, ktérzy zwracajg uwage na odmienne jej aspekty. Zgodnie
z przeprowadzong analiza literatury (punkt 1.4) wiekszos$¢ badaczy zajmujacych sie



10 Wstep

ta tematykg to reprezentanci nauk o zarzadzaniu i ekonomii, nieco mniej jest przed-
stawicieli psychologii i socjologii, a najmniej innych nauk. Ekonomia koncentruje si¢
na powiazaniach niepewnosci zatrudnienia z efektywnos$cia' lub wydajnoscia pracy,
zaangazowaniem pracownikéw i réznorakimi konsekwencjami ekonomicznymi.
Niepewno$¢ zatrudnienia moze by¢ traktowana jako towar na tzw. rynku cieni?
(Becker, 1990, za: Murak, 2014, s. 121). Jest takze cechg kapitatu ludzkiego, bedacego
przedmiotem zainteresowania ekonomii i finanséw. Réwniez niniejsza monografia
wpisuje sie w nurt badan ekonomicznych i dotyczy relacji niepewnosci zatrudnienia
z kilkoma waznymi aspektami zwigzanymi z praca®, w tym z efektywnoscia pracy.
W poczatkowych badaniach niepewnos¢ zatrudnienia byla traktowana jako moty-
wator i dopiero kolejne lata przyniosty glebsze zrozumienie problemu, udowodniono
bowiem, Ze ewentualny wzrost motywacji na skutek niepewnosci zatrudnienia jest
nietrwaly i czesto pozorny - determinowany przez prezentyzm i kreowanie swojego
wizerunku przez pracownikow. Na tej podstawie mozna sadzi¢, ze wiele aspektow
niepewnosci zatrudnienia wcigz wymaga szczegétowej analizy. W literaturze przed-
miotu wskazuje si¢ na luki badawcze (szczegdétowo analizowane w punkcie 1.6.1),
wystepujace zarowno w obszarze przyczyn i konsekwencji niepewnosci zatrudnie-
nia, szczegoélnego sposobu reagowania na niepewnos¢ zatrudnienia przez wybra-
ne grupy pracownikéw (np. mlodych i starszych, na stanowiskach kierowniczych
i niekierowniczych) (Becker iin., 2010, za: Béduwé i in., 2018, 5. 2), jak i w obszarze
metod badawczych (por. Glavin, 2013, s. 136; Sverke i in., 2006; Widerszal-Bazyl,
2007,s. 20-23). Przykladowo wskazuje si¢ na brak badan realizowanych w Europie
Srodkowej i Wschodniej, gdzie z powodu transformacji spoteczno-gospodarczej
pracownicy odznaczajg sie innymi cechami niz pracownicy z krajow zachodnich
(Ahlstrom, 2012). Dotyczy to réwniez Polski (Chojnacki, 2015, s. 49). W szcze-
golnosci brakuje opracowan, ktére ujmowatyby calosciowo problem niepewnosci
zatrudnienia (Matuszczyk i Duszczyk, 2018, s. 36). W kontekscie dyscypliny ekono-
mia i finanse zwrécono uwage na brak badan faczacych niepewnos¢ zatrudnienia
z poczuciem zatrudnialnos$ci (Arnold i Staffelbach, 2012, s. 314). Wiekszos¢ badan
na temat niepewnosci zatrudnienia ma charakter opisowy i nie uwzglednia relacji,
jakie zachodza miedzy niepewnoscia zatrudnienia i innymi aspektami zatrudnienia
(De Witte, 2005, s. 5). Brakuje rzetelnych badan taczacych niepewno$¢ zatrudnie-
nia z indywidualnymi wynikami pracy pracownikéw (Costa i Neves, 2017, s. 388),
a takze absencja w pracy (Charkhabi, 2018, s. 427). Cz¢$¢ ekonomistéw postuluje

! Jednocze$nie pojecie efektywnosci ,nie jest jednoznacznie definiowane i budzi wiele kontro-
wersji” (Zigbicki, 2010, s. 632).,,W jezyku angielskim effect oznacza bowiem zaréwno cel, wynik, jak
i skutek” (Holstein-Beck, 1987, s. 10, za: Zigbicki, 2010, s. 635). Réznego rodzaju klasyfikacje efektyw-
noéci mozna znalez¢ w pracy Musiat (2014).

2 Zob. punkt 1.4.

3 Szersza argumentacja i dyskusja o przypisaniu prezentowanych badan do dyscypliny ekonomia
i finanse znajduje si¢ w punkcie 1.4.
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natomiast uwzglednianie czynnikdw psychologicznych w ekonomicznych analizach
niepewnosci zatrudnienia (Bustillo i Pedraza, 2010, s. 19).

Duze i wcigz wymagajace eksploracji pole stanowig metody i sposéb badania
niepewnosci zatrudnienia. Niektorzy naukowcy zwracaja uwage, ze wigkszos¢ ba-
dan wykorzystuje poznawcze miary niepewnosci zatrudnienia, a brakuje badan
uwzgledniajacych jej afektywne miary (Huang i in., 2012, s. 756). Nie ma tez badan
dotyczacych subiektywnej niepewnosci zatrudnienia (Becker i in., 2010, za: Béduwé
iin., 2018, s. 2) oraz jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia (Arnold i Staffelbach,
2012; Stiglbauer i Batinic, 2015, s. 277). W literaturze przedmiotu czgsto podnosi
sie, Ze badania powinny obejmowac szerokie spektrum zmiennych towarzyszacych
niepewnosci zatrudnienia, w tym jej moderatory (Cheng i Chan, 2008; Sverke i in.,
2002). W szczegdlnosci postuluje si¢ badanie nie tylko konsekwencji niepewnosci
zatrudnienia, ale réwniez jej przyczyn, z uwzglednieniem trudnosci w okresleniu
w analizach spotecznych, co jest przyczyna, a co skutkiem (Shoss, 2017, s. 1923).
Wynika to nie tylko z utomno$ci narzedzi analitycznych, ale takze z tego, ze czto-
wiek podejmuje dzialania wyprzedzajace i antycypujace wobec sytuacji, w jakiej
sie znajduje.

Majac na uwadze wskazane luki badawcze, postawiono cele badawcze. Gléwnym
celem niniejszej monografii jest identyfikacja i pomiar powigzan niepewnosci za-
trudnienia z wybranymi aspektami pracy (stresem, zaangazowaniem organizacyjnym
i subiektywnie postrzegang efektywnoscia pracy, z uwzglednieniem wptywu takich
mediatoréw organizacyjnych jak zaufanie i relacje interpersonalne oraz wplywu
postrzeganej zatrudnialnosci i kontroli nad praca).

Realizacja tego celu pozwoli wypelni¢ luke dotyczacg analizy relacji niepewnosci
zatrudnienia z innymi zmiennymi charakteryzujacymi zatrudnienie. Z kolei wielos¢
relacji narzucila szereg celéw szczegdétowych, do ktérych zaliczono:

1. W aspekcie teoretycznym lub poznawczym:

C1: uporzadkowanie dotychczasowego dorobku literaturowego na temat przyczyn,
rodzajow i konsekwencji niepewnoéci zatrudnienia (niezbedne dla postawienia
hipotez badawczych, a tym samym wypelnienia luki dotyczacej powigzan wy-
branych aspektéw pracy z przyczynami niepewnosci zatrudnienia oraz uwzgled-
nienia jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia),

C2: krytycznag ocene dotychczasowych badan nad niepewno$cig zatrudnienia (nie-
zbedne dla wytonienia tych obszaréw badan, ktére stanowia luke badawcza),

C3: stworzenie i uzasadnienie modelu badawczego dotyczacego niepewnosci za-
trudnienia (niezbedne dla jego weryfikacji empirycznej oraz wypetnienia luki
w zakresie badan nad moderatorami i w zakresie przejscia od badan opisowych
do badan wyjasniajacych).

2. W aspekcie metodologicznym:

C4: sprawdzenie, czy kwestionariusz niepewnosci zatrudnienia autorstwa O’Neilla
iSevastosa (2013) daje rzetelne rezultaty analiz niepewno$ci zatrudnienia w ban-
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kach w Polsce (niezbedne dla oceny mozliwosci jego zastosowania w badaniach
empirycznych).

3. W aspekcie empirycznym:

C5: okreslenie, jakie czynniki opisujace pracodawce, pracownika i zatrudnienie sa
charakterystyczne dla wysokich i niskich pozioméw niepewnosci zatrudnienia
(dla pozniejszej segmentacji zatrudnienia i manipulacji nim w taki sposéb, aby
stymulowa¢ efektywno$¢ pracy i utrzymywac ja na pozadanym poziomie),

C6: okreslenie relacji zachodzacych miedzy niepewnoscia zatrudnienia a cechami
$wiadczacymi o przynaleznosci do pierwszorzednego i drugorzednego* segmen-
tu zatrudnienia (co pozwoli na realizacje¢ polityki personalnej skoncentrowanej
na najbardziej efektywnych technikach i narzedziach personalnych oraz na
segmentach zatrudnienia, ktére tego najbardziej wymagaja z punktu widzenia
osigganego rezultatu ekonomicznego).

Przyjecie za literaturg przedmiotu, ze konieczne sa poglebione badania uwzgled-
niajace jednoczesnie wiele determinant i konsekwencji niepewnosci zatrudnienia,
spowodowalo, ze w analizie wzigto pod uwage szereg hipotez badawczych, skupio-
nych wokot takich zagadnien jak: zaufanie miedzypracownicze i relacje miedzypra-
cownicze, subiektywne poczucie zatrudnialnosci, poczucie kontroli pracownika nad
pracg oraz segmentacja zatrudnienia. Zgodnie z przyjetym modelem badawczym
wszystkie powigzania niepewno$ci zatrudnienia i analizowanych zmiennych maja
ostatecznie przetozenie na efektywno$¢ pracy.

W badaniach postawiono nastepujace hipotezy:

H1: Zaufanie miedzypracownicze i dobre relacje miedzypracownicze zmieniajg
konsekwencje niepewnosci zatrudnienia.

H2: Subiektywne poczucie zatrudnialno$ci pracownika zmienia poczucie niepew-
nosci zatrudnienia, poczucie stresu oraz zaufanie migdzypracownicze i relacje
miedzypracownicze i w efekcie zwieksza subiektywnie postrzegana efektywnos¢
pracy.

H3: Poczucie kontroli pracownika nad pracg obniza poziom niepewnosci zatrud-
nienia, podnosi zaangazowanie organizacyjne oraz subiektywnie rozumiang
efektywnos¢ pracy.

H4: Niepewno$¢ zatrudnienia jest powigzana z segmentacja zatrudnienia.

Hipoteze 1 sformutowano w celu wypetnienia luki badawczej dotyczacacej braku
badan na temat zwiagzkéw niepewnosci zatrudnienia z zaufaniem miedzypracow-
niczym (Arnold i Staffelbach, 2012, s. 325). Wszystkie postawione hipotezy sa

* Jako drugorzedny segment zatrudnienia traktowano (zgodnie z teorig dualnego rynku pracy)
miejsca pracy mniej pozadane przez pracownikow niz miejsca pracy na pierwszorzednym rynku pracy,
ajako drugorzedne zatrudnienie traktowano zatrudnienie w drugorzednym segmencie lub posiadajace
duzo jego cech. Wcigz aktualna jest dyskusja na temat tego, jakie segmenty zatrudnienia badz rynku
pracy wystepuja i jakie maja cechy (Krynska, 1996, 2017; Piasecki, 2018).
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natomiast odpowiedzig na postulat uwzgledniania w badaniach nad niepewnoscia
zatrudnienia subiektywnych odczu¢ pracownikéw i réznych aspektéw zwigzanych
z praca’.

Aby zrealizowac cele badawcze i zweryfikowa¢ postawione hipotezy, przepro-
wadzono poglebiong analize literatury przedmiotu, oparta na blisko 700 pozycjach
literaturowych, z ktérych duza czes$¢ stanowily opracowania po$wiecone stricte
niepewnosci zatrudnienia. Z uwagi na malg liczbe badan nad niepewnoscia zatrud-
nienia realizowanych w Polsce wigkszo$¢ bibliografii stanowia pozycje zagraniczne
- gléwnie anglojezyczne. Korzystano z nastepujacych baz naukowych: Scopus, Web
of Science, EBSCO, Emerald i ProQuest, a w sytuacji, kiedy dana pozycja literaturowa
nie byla dostepna w wymienionych bazach, korzystano z innych baz naukowych oraz
osobistych kontaktow; wielokrotnie bezposrednio kontaktowano sie z badaczami po-
dejmujgcymi temat niepewnosci zatrudnienia. Gléwna zasadg badan literaturowych
byto koncentrowanie si¢ na zagadnieniach zwigzanych z niepewnoscig zatrudnienia,
ktdre byty podejmowane przez najczesciej cytowanych badaczy. Kwerende poswie-
cona danemu aspektowi niepewnosci zatrudnienia koniczono, kiedy okazywalo sig,
ze nowe wyszukiwania nie wnosza merytorycznej warto$ci dodanej, a uzyskiwane
wyniki powielajg juz wczesniej przeanalizowane badania.

Biorac pod uwage zalecenia plynace z literatury poswigconej niepewnosci zatrud-
nienia, aby bada¢ mozliwie szerokie spektrum zmiennych i zjawisk powigzanych
z niepewnoscig zatrudnienia, w analizie empirycznej postuzono si¢ gtéwnie metoda
eksploracyjnych réwnan strukturalnych. Pozwolila ona na stworzenie i weryfikacje
modelu powigzan niepewnosci zatrudnienia z zaangazowaniem, efektywnoscia
pracy, stresem, poczuciem kontroli nad pracg, poczuciem zatrudnialnosci, zaufa-
niem i relacjami miedzypracowniczymi. Przeanalizowano takze efekty posrednie
z wykorzystaniem bootstrapowej klasycznej analizy mediacji (KAM, CMA - causal
mediation analysis). W celu weryfikacji hipotezy H4, dotyczacej powigzan niepew-
nosci zatrudnienia z segmentacja zatrudnienia, wykorzystano analize gléwnych
sktadowych (PCA - principal component analysis), ktéra pozwolita zobrazowac sile
i kierunek powigzan miedzy poszczegdlnymi skladowymi niepewnosci zatrudnienia
oraz cechami pracy klasyfikujacymi ja do pierwszorzednego lub drugorzednego
zatrudnienia. Ponadto uzupelniajaco wykorzystano korelacje, testy istotnosci roznic
i statystyke opisowa.

W badaniu wykorzystano metode sondazu diagnostycznego - wyniki ankiety
przeprowadzonej w latach 2016-2020 wsrdéd 2456 pracownikéw bankéw w Polsce.
Badanie wlasciwe zostalo poprzedzone dwustopniowym badaniem pilotazowym
(przeprowadzonym najpierw wsrod studentéw — 180 osob, a potem wérod pracow-
nikéw bankéw — 100 0s6b). Sektor bankowy po 1989 roku przeszed! prywatyzacje,
dokapitalizowanie, zaangazowanie kapitalu zagranicznego, restrukturyzacje, a takze

* Szczegblowa analiza postulatéw wysuwanych przez badaczy w odniesieniu do badan nad
niepewnoscia zatrudnienia znajduje si¢ w punkcie 4.5.1.
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taczenia i przejecia, ktdre sprawity, ze obserwowano w nim wiele proceséw mogacych
istotnie determinowac¢ niepewno$é¢ zatrudnienia. Tym samym uznano, Ze banki sg
dobrym polem badawczym. Jednak uzyskanie od nich danych bylo bardzo trudne.
Banki niechetnie odniosly si¢ do ankietowania ich pracownikéw. Okres realizacji
badania ankietowego oraz postawione cele i hipotezy sprawily, ze wpltyw pandemii
COVID-19 i wojny w Ukrainie byt analizowany w niniejszej ksigzce w ograniczonym
zakresie i jedynie jako tlo proceséw, nie zas jako gléwne determinanty niepewnosci
zatrudnienia. Wsparciem dla przeprowadzonej ankiety byly poglebione wywiady
ustrukturyzowane z 20 polskimi pracownikami bankéw (5 0séb z bankéw spét-
dzielczych i 15 0s6b z bankéw komercyjnych, wirdd ktérych byto 7 0séb z bankéw
z przewaga kapitalu zagranicznego).

Badanie ankietowe wykorzystane w ksigzce jest czescig szerszego polsko-ro-
syjskiego projektu® realizowanego na Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu,
Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu i Tyumen State University (Ro-
sja), kierowanego przez autora monografii. Badanie w Polsce bylo przeprowadzone
w latach 2016-2020. Projekt pt. Zatrudnienie i wynagradzanie pracownikéw w sek-
torze bankowym krajéow Europy Srodkowej i Wschodniej byt finansowany z grantéw
(Russian Humanitarian Science Foundation, nr 16-03-00500; Russian Foundation
for Basic Research, nr 19-29-07131) oraz srodkéw wlasnych Uniwersytetu Ekono-
micznego w Poznaniu.

Przyjete cele badawcze, postawione hipotezy oraz wykorzystane metody badawcze
determinowaly procedure badawcza (rysunek 1) i struktur¢ monografii. W roz-
dziale 1 zdefiniowano niepewno$¢ zatrudnienia. Zwrdcono uwage na kontrowersje
wokot jej definicji, w szczegolnosci na réznice miedzy niepewnoscig zatrudnienia
a niepewnoscig rynku pracy. Scharakteryzowano rézne rodzaje niepewnosci za-
trudnienia: krétko- i dlugoterminows, obiektywna i subiektywna, ilo$ciowa i jako-
$ciowa, poznawczg i afektywna oraz wynikajaca z cech pracownika i z czynnikow
zewnetrznych. Bazujac na réznicy miedzy systemowym i specyficznym ryzykiem,
zaproponowano réwniez rozrdznienie systemowej i specyficznej niepewnosci za-
trudnienia. W dalszej czgsci rozdzialu 1 zwrdcono uwage na zmiang niepewnosci
zatrudnienia, jaka dokonata si¢ w ostatnich kilkudziesieciu latach, a takze wzrost jej
powszechnosci i wynikajacy z tego wzrost popularnosci badan nad niepewnoscia
zatrudnienia. Umiejscowiono réwniez badania realizowane w monografii w ramach
dyscypliny ekonomia i finanse. Odpowiedziano na pytanie o celowo$¢ realizacji
badan na probie pracownikéw bankéw. Tym samym w rozdziale 1 ogélnie scha-
rakteryzowano problem niepewnosci zatrudnienia, co pozwolito na okreslenie luk
badawczych w zakresie niepewnosci zatrudnienia i postawienie celow badawczych.

¢ Dlatego cze$¢ opisu Zrédet danych i metody badawczej byta juz publikowana w skroconej for-
mie (por. Davydenko i in., 2017, 2018; Kazmierczyk, 2019; Kazmierczyk i Aptacy, 2016; Kazmierczyk
i Chinalska, 2018; Kazmierczyk, Romashkina i in., 2020; Kazmierczyk, Tarasova i in., 2020; Kazmierczyk
i Zajdler, 2020; Kazmierczyk i Zelichowska, 2017).
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Rysunek 1. Procedura badawcza przyjeta w monografii

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

W rozdziale 2 przeanalizowano, jak zmienno$¢ pracy wplywa na niepewnos¢
zatrudnienia. Wydzielono i scharakteryzowano determinanty zmiennoéci pracy.
Wiréd nich uwzgledniono: globalizacje, konkurencje i konkurencyjnos¢, kryzysy
gospodarcze lat 2008 i 2020, prywatyzacje i naplyw kapitatu zagranicznego, fuzje
i przejecia, zastosowanie techniki i technologii oraz outsourcing. Wsréd przejawow
zmiennos$ci pracy przeanalizowano: zwolnienia i restrukturyzacje, zastosowanie
elastycznych form zatrudnienia, a takze pauperyzacje, prekariat i niepetne wykorzy-
stanie zasobu pracy (underemployment). Rozwazania te pozwolity dostrzec konflikt
miedzy potrzebg elastyczno$ci odczuwang gléwnie przez pracodawcéw a potrzeba
bezpieczenstwa zatrudnienia zglaszang przez pracownikdow.
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Ta ogolna analiza umozliwita zawezenie rozwazan do niepewnosci zatrudnienia
w rozdziale 3. Zwr6cono uwage na problem rozdzielenia determinant od konsekwen-
cji niepewnosci zatrudnienia. Korelaty niepewnosci zatrudnienia sklasyfikowano
w kilku grupach, ktére objety: czynniki makroekonomiczne, czynniki mezoeko-
nomiczne dotyczace sektora, czynniki mikroekonomiczne dotyczace pracodawcy
i czynniki mikroekonomiczne dotyczace pracownika. W ramach kazdej z grup
korelaty zostaly pogrupowane jeszcze bardziej szczegétowo wedlug merytorycznych
kryteriow odnoszacych sie do réznych aspektow zatrudnienia.

Analiza literatury przedmiotu pozwolila na wypracowanie zatozen metodycznych
badan wlasnych. Rozwazano kontrowersje wokdt mierzenia niepewnosci zatrud-
nienia oraz rézne sposoby jej pomiaru. Wskazano ograniczenia dotychczasowych
metod zastosowanych w badaniach nad niepewnoscia zatrudnienia, co pozwolito
ulepszy¢ projektowane badanie empiryczne. Odniesiono si¢ réwniez do zatozen
paradygmatycznych lezacych u podtoza przeprowadzonych badan. Zaprezentowano
takze wykorzystane metody i techniki badawcze oraz zrédfa danych. Istotng czgscia
rozdzialu 4 byto uzasadnienie postawionych hipotez badawczych z wykorzystaniem
literatury przedmiotu.

W rozdziale 5 scharakteryzowano respondentéw i przedstawiono wyniki badan
empirycznych. Zawarto w nim empiryczny model badawczy i przeanalizowano
réznice migdzy réznymi grupami pracownikoéw, tj. réznice w poziomie zmiennych,
a takze w ksztalcie modelu dla réznych grup. Mialo to na celu weryfikacje przyje-
tych hipotez.

Ostatni rozdzial ma charakter podsumowujacy i dotyczy wkiadu, jaki wnosza
zaprezentowane w ksigzce badania na rozwdj nauki. Zawarto w nim réwniez re-
komendacje praktyczne i implikacje metodyczne wynikajace z przeprowadzonych
analiz literaturowych i empirycznych. Pozwolily one na przedstawienie prognozy
charakterystyki zatrudnienia z uwzglednieniem rezultatéw opisanych badan. Roz-
dzial konczy analiza ograniczen badania empirycznego i wskazanie dalszych nie-
zbednych kierunkéw badan. W zakonczeniu zawarto syntetyczne podsumowanie
badan.



Rozdziat1

NIEPEWNOSC ZATRUDNIENIA
JAKO PROBLEM BADAWCZY

1.1. Istota niepewnosci zatrudnienia

1.1.1. Istota bezpieczenstwa,
czyli od bezpieczenstwa zatrudnienia do jego braku

Czlowiek spedza w pracy zazwyczaj okoto 1/3 doby. Poprzez prace buduje rela-
cje, swoja warto$¢ i samopostrzeganie. Jak dowodza badania dotyczace wydarzen
w miejscu pracy, praca i zwigzane z nig relacje wywoluja réznorodne emocje (Basch
i Fisher, 2000, s. 3648; Boudens, 2005; Fineman, 1993, s. 935). Duza cz¢$¢ negatyw-
nych emocji ma zrédlo w niepewnosci zatrudnienia. W pracy wystepuja tez wazne
dla cztowieka zdarzenia. Wiele oséb oczekiwalo na decyzj¢ w sprawie dotyczacej
zycia zawodowego lub prywatnego i pamieta towarzyszace temu poddenerwowa-
nie, lek i stres (Lazarus i Folkman, 1984). Czesto okazywalo sie, ze decyzja nie byta
negatywna, a jesli nawet byla, to miala mniej przykrych konsekwencji niz samo
oczekiwanie (Borra i Gomez-Garcia, 2016). Wystapienie negatywnego zdarzenia
moglo nawet zosta¢ potraktowane jako cos$ pozytywnego, bo zmusito dang osobe
do przeorientowania my$lenia, podjgcia kolejnych waznych, odkladanych od dawna,
decyzji, a stres pojawiajacy si¢ po wystapieniu zdarzenia okazal si¢ mniejszy niz
ten odczuwany przed nim. Z przegladu literatury przedmiotu wynika, ze badacze
zauwazajg ten problem i zgadzaja si¢ z tym, ze czasem oczekiwanie jest gorsze niz
samo wystapienie negatywnego zdarzenia (tabela 1). Tym samym niepewno$¢ za-
trudnienia moze si¢ okaza¢ gorsza od samego bezrobocia. Nie znaleziono opinii
przeczacych takiemu wnioskowaniu.

Niepewnos¢ zatrudnienia jest najczedciej utozsamiana ze stresujgcym stanem
wywolujacym wiele negatywnych konsekwencji dla pracownika. Paradoksalnie
do jej zdefiniowania mozna postuzy¢ sie cechami lub definicjami bezpieczenstwa
pracy. Nie rozstrzygnieto, czy bezpieczenstwo i niepewno$¢ zatrudnienia stanowig
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Tabela 1. Niepewno$¢ zatrudnienia a wystapienie negatywnego zdarzenia

zZwigzanego z praca

Autor

Opinia

Lazarus i Folkman, 1984

Przewidywanie zdarzenia jest Zrédtem niepokoju o takiej samej albo
nawet wiekszej sile niz samo zdarzenie.

Burchell, 2011; De Witte,
1999

Lek przed utratg pracy jest poréwnywalny z lekiem wynikajacym
z bezrobocia.

http://polishedprose.com/
jobinsecurity.html, za: Wi-
derszal-Bazyl, 2007, s. 22-23

Zgodnie z WHO ,,niepewnos¢ pracy jest nawet bardziej szkodliwa
dla zdrowia niz bezrobocie”

Dekker i Schaufeli, 1995

Niepewno$¢ zatrudnienia moze wywolywac¢ taki sam niepokoj jak
utrata pracy.

Kim i von dem Knesebeck,
2015, za: Szarfenberg, 2016

Negatywne skutki niepewnoéci zatrudnienia dla dobrostanu psychicz-
nego sa porownywalne do skutkéw braku pracy.

Szarfenberg, 2016, s. 10

»W trzech badaniach na duzych probach w Australii, Wielkiej Bry-
tanii i w Holandii dowiedziono, Ze osoby pracujace w niepewnych
warunkach (ogolniej prace niskiej jako$ci w kilku wymiarach) sg
tak samo narazone na zaburzenia psychiczne jak osoby bezrobotne
i nieaktywne zawodowo osoby niepelnosprawne (Butterworth i in.,
2011, 2013; ten Have i in., 2015)”.

Dekker i Schaufeli, 1995;
Latack i Dozier, 1986

Postrzegane zagrozenie utraty pracy lub utraty cennych warunkéw
pracy moze mie¢ réwnie szkodliwe konsekwencje jak sama utrata

pracy.

Stress in America: Missing
the health care connection,
2013; Stress in America: Pay-
ing with our health, 2015

Badania Stress in America Amerykanskiego Towarzystwa Psycholo-
gicznego wskazuja, ze obawy dotyczace pracy i dochodéw naleza do
najsilniejszych stresorow.

Tomaszewska-Lipiec, 2014,
s.51

»[...] elastycznoé¢ i niepewnos¢ zatrudnienia jest dotkliwa podobnie
jak sam brak pracy, a by¢ moze dotkliwsza jeszcze bardziej. Ludzie
s3 niespokojni i zestresowani, a przy tym «nie do§¢» lub «nazbyt»
wykwalifikowani w swojej pracy. Zyja w cigglym niepokoju i leku,
w obawie, ze z dnia na dziet moga ja straci¢, co nie pozostaje bez
wplywu na ich zachowania w Zyciu osobistym, rodzinnym oraz na
zdrowie fizyczne i psychiczne”

Borra i Gomez-Garcia, 2016

Strach przed utrata pracy moze by¢ bardziej szkodliwy niz sama utrata
pracy.

Hartley i in., 1990, za: Llosa-
-Ferndndez iin., 2018

Niepewno$¢ zatrudnienia jest wiekszym Zrédtem niepokoju niz sama
utrata pracy.

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.
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przeciwienstwa w ramach jednej skali. Peterson i Chang wskazali, ze te pozytywne
i negatywne elementy sa ulokowane na odrebnych skalach, o odrebnych poczatkach
ikoncach (Peterson i Chang, 2003, za: Luthans i in., 2007). By¢ moze bezpieczenstwo
pracy wcale nie oznacza braku niepewnosci zatrudnienia, jednak z pewnoscig stan
bezpieczenstwa zatrudnienia w wielu aspektach jest przeciwienstwem niepewnosci
zatrudnienia. Mozliwe jednak, ze analogicznie do dwuczynnikowej teorii potrzeb
Herzberga’ w przypadku bezpieczenstwa wystepuja czynniki higieny, ktérych brak
powoduje niebezpieczenstwo (niepewnos¢ zatrudnienia), ale ich obecno$¢ nie ozna-
cza jeszcze, ze pracownik czuje si¢ bezpiecznie w pracy.

W literaturze przedmiotu wymienia si¢ m.in. bezpieczenstwo pracy, rynku pracy,
zatrudnienia, zabezpieczenie pracodawcy® (Sengenberger, 1995; Standing, 2014). Nie
ma jednej powszechnie obowigzujacej definicji i sposobu ujmowania bezpieczenstwa,
bo jest ono bardzo subiektywne i analizowane w réznych kontekstach®. Mozna takze
odnies¢ wrazenie, ze autorzy réznych definicji czg¢sto nie w pelni $wiadomie nazywaja
rodzaj bezpieczenstwa. By¢ moze nie ma to decydujacego znaczenia dla ich badan.
Jednoczesnie definicje s3 najczesciej formutowane na podstawie kryterium ciagtosci
zatrudnienia, np. u danego pracodawcy, w danej branzy. Dodatkowo duze znaczenie
dla poczucia bezpieczenstwa ma wiele indywidualnych czynnikéw, poczawszy od
obiektywnych determinant sytuacji zyciowej pracownika (takich jak dysponowanie
buforem finansowym na wypadek zwolnienia czy dodatkowymi zrédtami dochodu),
przez subiektywny odbidr danej sytuacji i jej oceng przez pracownika, po bledy
poznawcze popelniane przez pracownikéw w procesie oceny tej sytuacji. Ludzie
czesto cenig te aspekty zycia czy pracy, ktérych nie posiadaja. Na przyktad osoby,
ktore nie czujg si¢ bezpiecznie, beda wskazywac wlasnie bezpieczenstwo jako jeden
z najbardziej pozadanych aspektéw. Z kolei jesli duzo zarabiajg, ich oczekiwania
dotyczace dobrych zarobkéw moga nie znalez¢ wyraznego miejsca w deklaracjach.
Stad pracownicy najbardziej cenig bezpieczenstwo pracy wtedy, kiedy sa poddawani
stresowi wynikajacemu z braku bezpieczenstwa. Wynika to z tego, ze duze znaczenie
dla oceny bezpieczenstwa maja okolicznosci ekonomiczne, spoleczne, prywatne,
polityczne itp.

7 Zgodnie z tg teorig wystepuja motywatory (ktére podnosza poziom motywacji) i czynniki hi-
gieny (ktorych brak powoduje demotywacje, ale ich obecnoé¢ nie podnosi istotnie poziomu motywacji;
s3 to np. wynagrodzenie lub dobre o$wietlenie w miejscu pracy) (Wu i in., 2008).

8 Bezpieczenstwo rynku pracy — odpowiednie mozliwoéci zarobkowania; bezpieczenstwo zatrud-
nienia — ochrona przed zwolnieniem; bezpieczenstwo pracy — ochrona przed wypadkami i chorobami
w pracy; bezpieczenistwo reprodukcji umiejetnosci — mozliwo$¢ zdobycia umiejetnosci za posrednic-
twem praktyki zawodowej, szkolenia zawodowego itp., a takze mozliwo$¢ wykorzystania kompetencji
(Standing, 2011, s. 10).

? Szczegolowa analiza jest dostepna na profilu Research Gate autora: https://www.researchgate.
net/profile/Jerzy-Kazmierczyk


https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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1.1.2. Niejednoznacznos¢ i ewolucja
pojecia niepewnosci zatrudnienia

Niepewnos¢ zatrudnienia wystepuje prawie we wszystkich kulturach (Lee i in.,
2008) i jest terminem wieloznacznym. Niektdrzy autorzy zauwazali, ze pojecie to
jest uzywane na rézne sposoby (Shoss, 2017; Wyrwa, 2019). Pojawiajg si¢ propozycje,
aby rozumie¢ to zjawisko jako wielowymiarowe (Polkowska, 2016). Postulat ten
zostanie uwzgledniony w empirycznej czeéci badan zaprezentowanych w niniejszej
ksigzce (punkt 5.2 5.3).

Zakres znaczeniowy pojecia niepewnosci zatrudnienia zmienial si¢ z czasem.
W latach 60.1 70. XX w. byla ona traktowana jako czynnik motywujacy (Hackman
i Oldham, 1975; Rizzo i in., 1970; Sverke i in., 2006). Pod koniec lat 80. XX w. roz-
powszechnily si¢ masowe zwolnienia pracownikéw (Shoss, 2017), zaczal si¢ etap
automatyzacji, fuzji, redukcji i prywatyzacji, ktéry wywotal masowgq utrate miejsc
pracy i wzrost zatrudnienia tymczasowego (Roll, Siu i Li, 2015). To spowodowalo,
ze niepewno$¢ zatrudnienia przestala by¢ postrzegana jako motywator, a stala sig
stresorem (Ashford i in., 1989; Greenhalgh i Rosenblatt, 1984).

Wiasnie postrzeganie ma duze znaczenie dla oceny niepewnosci zatrudnienia
przez pracownikow i pracodawcow. Niepewno$¢ zatrudnienia sktada sie z postrze-
ganego prawdopodobienstwa utraty pracy i postrzeganego stopnia znaczenia tej
utraty (Ashford i in., 1989; Klandermans i in., 2010). Najwazniejszymi czynnikami
wplywajacymi na odczuwanie niepewnosci zatrudnienia sg bezsilno$¢' i postrzega-
ne zagrozenie utratg pracy (Richter, 2011). Z kolei bezsilnos¢ wiaze sie z poczuciem
niekontrolowania i nieprzewidywalnosci (Chung i Mau, 2014; Dekker i Schaufeli,
1995; Greenhalgh i Rosenblatt, 1984; Van Vuuren, 1990). Zalozenie o wplywie bez-
silno$ci i postrzegania prowadzi do oceny znaczenia niepewnosci zatrudnienia
przez pryzmat postrzeganego zagrozenia i wagi, jaka pracownik przypisuje danej
cesze pracy (Greenhalgh i Rosenblatt, 1984). Jednoczes$nie w praktyce dziata row-
niez mechanizm odwrotny — postrzegana niepewnos¢ zatrudnienia odzwierciedla
obiektywne ryzyko pracownika stania si¢ bezrobotnym (Naswall i De Witte, 2003).
Niepewnos¢ zatrudnienia odczuwana przez pracownikéw znajdujacych sie w zlej
sytuacji na rynku pracy bedzie wyzsza niz w przypadku pracownikéw znajdujacych
sie w dobrej sytuacji. Jednocze$nie mozna zalozy¢, ze niepewno$¢ zatrudnienia ma
charakter podobny do samospelniajacej si¢ przepowiedni. Pracownicy obawiajac

1 Wedlug niektérych kontrola nad sytuacja lub jej brak oraz niepewnos¢ zatrudnienia sa réznymi
pojeciami i brak kontroli nie jest sktadowa niepewnosci zatrudnienia (Elst i in., 2014b). Cz¢$¢ badaczy
twierdzi, ze bezsilno$¢ jest bodzcem lub nastepstwem niepewnosci zatrudnienia, a nie jej cecha (Ashford
iin., 1989b; Wyrwa, 2019). Inni sadza, ze bezsilnos¢ jest moderatorem, a nie sktadowa niepewnosci
zatrudnienia (Probst, 2003).
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sie utraty pracy, moga swoimi zachowaniami przyczynia¢ si¢ do wzrostu prawdo-
podobienstwa zwolnienia z pracy (np. poszukujac nowej pracy lub zmniejszajac
zaangazowanie w dotychczasows).

Wazng cechg niepewnosci zatrudnienia jest rowniez zorientowanie na przyszlos¢
(Shoss,2017). Wigze si¢ ona z prognozg stawiang przez pracownika na temat swojej
przysztosci zawodowej (Boswell i in.,2014; Davyiin., 1997),a w szczegdlnosci ciag-
tosci sytuacji zawodowej (Davy i in., 1997). Tym samym taka prognoza, jak kazda
inna, jest obarczona szeregiem bltedéw. Dodatkowo trzeba rozwazy¢, czy pracownik
jest w stanie stawiac rzetelne prognozy na temat swojej przysztosci. Z jednej strony
jest prawdopodobnie najlepiej zorientowany we wiasnej sytuacji, jednak z drugiej
ulega btedom poznawczym (Moulang i Strydom, 2018) i emocjom.

W réznych koncepcjach niepewnos¢ zatrudnienia jest traktowana jako pojecie
wielosktadnikowe. Wedlug Greenhalgha i Rosenblatta (1983, za: Ashford i in., 1989)
na niepewno$¢ zatrudnienia skladaja si¢: powaga zagrozenia (w odniesieniu do
roznych aspektow pracy), znaczenie tego zagrozenia dla danego pracownika i bez-
silnos¢. W efekcie powstaje wzor:

niepewno$¢ zatrudnienia = (znaczenie cechy stanowiska x prawdopodobienstwo
utraty cechy pracy + znaczenie utraty pracy x
x prawdopodobienstwo utraty pracy) x dostrzegana
bezsilnos¢.

Dachapalli i Parumasur (2012) wyrdzniajac sktadniki niepewnosci zatrudnienia,
wskazali na:

- stopien zagrozenia ciagglosci pracy lub aspektow pracy,
znaczenie cechy pracy dla danego pracownika,
dostrzegane zagrozenie negatywnego wplywu na sytuacje zawodowa,

- znaczenie zmian,

- bezsilnos¢.

Z kolei Vosko (2010, za: Drela, 2016) podal cztery wymiary niepewnosci na
rynku pracy: stopien pewnosci kontynuacji zatrudnienia, skutecznosci regulacji
rynku pracy, kontroli nad przebiegiem pracy i adekwatnosci pakietu otrzymywa-
nych $wiadczen.

Mogtoby si¢ wydawac, ze pojecie niepewnosci zatrudnienia dotyczy jedynie (albo
prawie jedynie) pracownika. Niepewno$¢ zatrudnienia jest przeciez odczuwana
przez pracownika, a nie przez pracodawce, jednak biorac pod uwage szereg konse-
kwencji niepewnosci zatrudnienia (analizowanych w punkcie 3.2), mozna $miato
uznad, ze wtérne oddzialywanie niepewnosci zatrudnienia jest tak wieloaspektowe
i glebokie, ze réwniez pracodawcy powinno zaleze¢ na realizacji skutecznej polityki
niepewnosci zatrudnienia.

Wyjasnienia wymaga réznica migdzy niepewnoscig a ryzykiem. W klasycznym
i dobrze znanym w ekonomii ujeciu zaproponowanym przez Knighta (1921) ry-
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zyko jest traktowane jako mierzalna niepewnos¢; tym samym ryzyko jest wezsze
od niepewnoséci i obejmuje te niepewne sytuacje, ktore sa mierzalne (Jarvis, 2010).
Jak zauwazyt Jarvis (2010, s. 6), Knight ,,utrzymywal, ze ryzyko, prawdopodobien-
stwo i niepewnos¢ to zupelnie inne «stworzenia»”''. Niepewnos¢ jest subiektywna
i niemierzalna, natomiast ryzyko poprzez swoja powtarzalno$¢ (np. powtarzalnos¢
wypadkéw ztamania nogi) daje si¢ zmierzy¢ i przez to jest bardziej obiektywne.
W przypadku ryzyka (w przeciwienstwie do niepewnosci) znane jest prawdopodo-
bienstwo zaistnienia danego zdarzenia. Niepewno$¢ zatrudnienia jest powszechnie
definiowana jako ryzyko, mimo ze pozostaje subiektywna, a jej mierzalnos¢ budzi
watpliwosci i trudnosci (tabela 2).

Tabela 2. Definicje i uwagi dotyczace niepewnosci zatrudnienia

Nasta- op ar‘c1e
Subiek- | wienie |"®OPiek-
Autor Definicja, opinia o tywnych
tywizm n:zf;:z_ wskazni-
kach
1 2 3 4 5
BustilloiPe- |, [...] wszyscy zgadzaja sig, ze niepewno$¢ za- + - -
draza, 2010, trudnienia przedstawia si¢ jako wynik dwueta-
s.3 powego procesu, w ktorym subiektywne zagro-
zenie pochodzi z obiektywnego zagrozenia’.
De Cuyper Opinie pracownikéw na temat potencjalnej nie- + + -
iin., 2008 zamierzonej utraty pracy.
Dachapalli »Niepewnos¢ zatrudnienia to co$ wigcej niz po- + + -
i Parumasur, | strzegane zagrozenie utrata pracy, bo obejmuje
2012,s. 32 réwniez mysli o utracie cennych cech pracy,
takich jak: wynagrodzenie, status, mozliwos¢
awansu i dostep do zasobow”.
Davyiin., »Oczekiwania dotyczace ciaglosci w sytuacji + + -
1997,s. 323 zawodowe;j”
Ellonen i Nitti, | ,,Indywidualna ocena prawdopodobienstwa + + -
2015 utraty pracy w najblizszej przysztosci”.
Elstiin., Subiektywnie postrzegana i niepozadana mozli- + + -
2014a,s.365 | wos¢ utraty obecnej pracy w przyszlosci, a takze
strach lub obawy zwigzane z ta mozliwoscia.
Gallie i in., »Niektorzy badacze opieraja swoje definicje - - +
1998, za: Sver- | niepewnoéci zatrudnienia na poziomie bezro-
ke iin., 2006, |bocia w spoleczenstwie, co oznacza, Ze wzrost
s.4 bezrobocia mozna interpretowa¢ jako wzrost
ogdlnej niepewnosci zatrudnienia (np. Gallie,
White, Cheng i Tomlingson, 1998)”.

1 Wszystkie ttumaczenia cytatéw prac obcojezycznych pochodza od autora niniejszej monografii.
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cd. tab. 2
1 2 5
Greenhalgh »Postrzegana bezsilno$¢ w utrzymaniu pozada- -
i Rosenblatt, | nej ciaglo$ci w zagrozonej sytuacji zawodowe;j”
1984,s. 438
Hacker, 2006, | ,,Psychologiczna odpowiedz na mozliwos¢ strat +
za: Chung ekonomicznych powodujacych trudnosci eko-
i Mau, 2014, nomiczne. [...] Brak bezpieczenstwa wymaga

s.2

realnego ryzyka, ktére grozi prawdziwymi trud-
noéciami”.

De Witte, 2005,
s. 1

»[...] postrzegane zagrozenie utratg pracy i oba-
wy zwigzane z tym zagrozeniemn’.

Hartley i in.,
1990, s. 7, za:
Llosa-Fernédn-
deziin., 2018

»Rozbiezno$¢ pomiedzy poziomem bezpieczen-
stwa, jakiego dana osoba doswiadcza w pracy,
a poziomem, ktdry preferuje”.

Heaney iin.,
1994, s. 1431,
za: Shoss, 2017,
s. 1915

»Postrzeganie przez pracownika potencjalnego
zagrozenia dla ciaglosci jego obecnej pracy”

Johnson i in.,
1984

Niepewnos¢ zatrudnienia jest ogélna troska
0 przyszlos¢ pracy.

Hellgren i in.,
1999

IloSciowa niepewno$¢ zatrudnienia dotyczy
obawy o zatrudnienie w przyszlo$ci, a jakoscio-
wa dotyczy obaw o obnizenie jakosci zatrudnie-
nia, pogorszenie warunkow pracy, niedostatecz-
ny wzrost wynagrodzen lub brak mozliwosci
rozwoju zawodowego.

Hobfoll, 1989,

Zgodnie z teorig zachowania zasobow zagroze-

za: Hanappi nie utraty waznego zasobu negatywnie wplynie
iLipps,2019 | na dobrostan pracownika.
Hur i Ha, 2019, | ,Niepewno$¢ zatrudnienia mozna rozumieé -
s.378 jako bezsilno$¢ i niejasno$¢”.
Kangiin., »Obejmuje ona strach przed utratg pracy i bez- -
2012,s. 316 robociem, zaprzestaniem pelnienia niektérych

funkcji lub obowiazkéw lub przydzieleniem

okreslonych zadan lub obowiazkéw, ktdre sg

mniej pozadane”.
Keim i in., Ogolne obawy dotyczace kontynuowania pracy. -
2014
Klandermans | Niepewno$¢ zatrudnienia sklada sie z postrze- -
iin., 2010 ganego prawdopodobienistwa utraty pracy i po-

strzeganej wagi dotkliwosci utraty pracy.
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i Klandermans,
1994

dobienstwa catkowitej utraty pracy w wyniku
redukcji zatrudnienia oszacowanej przez zain-
teresowanego i moze wigzac si¢ z poczuciem
zagrozenia z tytutu wdrazania nowych techno-
logii, metod i reorganizacji pracy.

cd. tab. 2
1 2 5

Heaney i in., »Heaney, Israel i House (1994) zdefiniowali -
1994, za: niepewno$¢ zatrudnienia jako nieprzewidywal-
Oluwoleiin., |no$¢ niekontrolowanie i postrzeganie mozliwe-
2020, s. 205 go niepowodzenia w utrzymaniu pracy’”.
Urbaniak, »Subiektywnie odczuwana niepewnos¢ zatrud- -
2014,s.23 nienia to przekonanie jednostki co do praw-

dopodobienstwa utraty pracy i zwigzanej z nig

straty”.
Heaneyiin., |,Postrzegane zagrozenie dla ciagloscii stabilno- -
1994, za: Shoss, | §ci zatrudnienia w obecnym ksztalcie”
2017,s. 1915
Schreursiin., |Poczucie pracownikéw, ze ich praca jest zagro- -
2012 zona.
Lozzaiin., Réznica miedzy poziomem bezpieczenstwa, -
2012b, za: ktorego doswiadcza jednostka, a tym, ktory jest
Urbaniak, przez nig preferowany; rozrozniana jest niepew-
2014 nos¢ kognitywna i afektywna.
Sverke i Hell- | Ogdlna troska o dalsze istnienie pracy w przy- -
gren, 2002 sztodci.
Sverke i in., »[...] subiektywnie postrzegane prawdopodo- -
2002, s. 243 bienistwo niezamierzonej utraty pracy”.
Sverke i Hell- | Indywidualna ocena sytuacji bazujaca na obiek- +
gren, 2002 tywnych i subiektywnych przestankach.
Sverke i in., Niepewno$¢ zatrudnienia rézni sie od utraty -
2002 pracy, poniewaz jest bardziej zwigzana z nie-

pewnoscia, a utrata pracy jest rzeczywistoscia.
Elstiin., 2016 |Dostrzegane zagrozenie utraty obecnej pracy -

w najblizszej przyszlosci.
Van Vuuren »Obawy o przyszte wykonywanie pracy i jej -
i Klandermans, | rezultaty”
1990,s. 133
Van Vuuren Niepewno$¢ zatrudnienia wynika z prawdopo- +

De Witte, 1999

Obawa co do dalszego kontynuowania pracy
w przyszlosci.
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cd. tab. 2
1 2 3 4 5
Wyrwa, 2019, |, Niepewnos¢ zatrudnienia odnosi si¢ do ne- + + -
s. 107 gatywnych reakcji pracownikéw na zmiany

dotyczace ich pracy i odzwierciedla niepokdj
spowodowany powaznymi i niepozadanymi
przemianami organizacyjnymi, ktore zagrazaja
cigglo$ci zatrudnienia. Zjawisko to jest subiek-
tywnie doswiadczanym oczekiwaniem na waz-
ne, niepozadane zdarzenie dotyczace sytuacji

zawodowej”
Wyrwa, 2019, |, Niepewnos¢ i bezsilnos¢, jakiej doswiadczaja + + -
s. 110 pracownicy, odnosi si¢ do przyszlej sytuacji”

Zrédlo: opracowanie wlasne na postawie publikacji przywolanych w tabeli.

Dokonany przeglad definicji niepewnosci zatrudnienia pozwala na wyciagnie-
cie wnioskéw w odniesieniu do najwazniejszych aspektéw uwzglednianych przez
wiekszos¢ badaczy. Na tej podstawie w niniejszej ksigzce przyjeto, ze niepewno$é
zatrudnienia to subiektywnie postrzegane przez pracownika ryzyko utraty pracy
lub pewnych aspektdow pracy, ktéremu towarzysza negatywne emocje; jest to ryzyko
obarczone bfedami poznawczymi i bazuje zaréwno na obiektywnych, jak i subiek-
tywnych przestankach.

1.1.3. Rozréznienie niepewnosci zatrudnienia
i niepewnosci rynku pracy

Wyjasnienia wymaga réznica miedzy niepewnoscia rynku pracy'* (labor market
insecurity) i niepewnoscia zatrudnienia (job insecurity). Ta pierwsza odnosi sie
do mozliwosci zachowania warunkéw zatrudnienia zblizonych do tych, w jakich
aktualnie pracuje pracownik, w sytuacji, gdyby musial on zmieni¢ prace. Inny-
mi stowy, bezpieczenstwo rynku pracy zostanie zachowane, jesli po zakonczeniu
zatrudnienia u jednego pracodawcy pracownik bedzie w stanie znalez¢ prace,
ktéra nie bedzie gorsza od poprzedniej. Z kolei niepewnos¢ zatrudnienia dotyczy
utrzymania pracy i warunkow w dotychczasowym miejscu pracy (Chung i Mau,
2014; Dixon i in., 2013).

12 Z kolei bezpieczenstwo rynku pracy jest pojeciem szerokim, obejmujacym bezpieczenstwo
pracy (job security), bezpieczenstwo zatrudnienia (job employment) i bezpieczenstwo dochodu (income
security) (Berglund i in., 2014; Matuszczyk i Duszczyk, 2018).
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Niekiedy niepewno$¢ zatrudnienia bywa mylona ze stresem lub traktowana jako
jego synonim. Wielu autoréw zgadza sie co do tego, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest
stresorem' (Charkhabi, 2018; De Cuyper i in., 2008; Greenhalgh i Rosenblatt, 1984;
Karasek i Theorell, 1990; Klehe i in., 2012; Newman i in., 2019; Siegrist, 1996; Warr,
1987; Widerszal-Bazyl, 2007). Jest specyficzna, gdyz dotyczy okreslonej sytuacji
zawodowej, tj. odczucia, ze moze nastgpi¢ pogorszenie warunkow pracy, facznie
z jej zakonczeniem.

1.2. Rodzaje i cechy niepewnosci zatrudnienia

1.2.1. Krotkotrwata vs. dtugotrwata niepewnos¢ zatrudnienia

Niepewnos¢ zatrudnienia mozna podzieli¢ na krétkotrwala i dlugotrwata (Lewis
i Smithson, 2000), a czas jej trwania moze by¢ rézny, jednak jest to wazne rozroz-
nienie ze wzgledu na to, ile jest w stanie wytrzymac pracownik i jakie skutki spo-
woduje niepewnos¢ (Béduwé iin., 2018). Przy tym krétkotrwalos¢ i dtugotrwatos¢
sa stopniowalne w zaleznos$ci od cech pracownika i sytuacji. Sverke i in. (2002)
proponowali rozdziela¢ krétkotrwate i dlugotrwale skutki niepewnosci zatrudnienia.
Mozna bowiem sadzi¢, ze im diuzej trwa niepewnos¢ zatrudnienia, tym silniejsze
wywoluje skutki emocjonalne i fizjologiczne (De Witte, 1999).

1.2.2. Obiektywna vs. subiektywna niepewnos¢ zatrudnienia

U podstaw klasyfikacji niepewnosci zatrudnienia lezy réwniez podzial na obiektyw-
na i subiektywna. Z tego rozréznienia beda wynika¢ okreslone konsekwencje, row-
niez metodologiczne. Wciaz trwa spor, czy niepewnos¢ zatrudnienia jest kategoria
obiektywna, czy subiektywna (De Cuyper i in., 2010; Klandermans i Van Vuuren,
1999; Klandermans i in., 2010), chociaz wigkszo$¢ badaczy zgadza si¢, ze ma ona
w sobie aspekt subiektywnosci'*. Wskazywaloby na to rézne traktowanie danej sy-
tuacji zatrudnienia przez réznych pracownikéw (De Witte, 2005). Chojnacki (2015)
zwrdcil uwage, ze aspekt subiektywnosci nie pojawit sie w definicjach niepewnosci
zatrudnienia od razu, lecz w miare rozwoju nauki na ten temat. Jednoczesnie byt

1 Jest to zgodne m.in. z teorig stresu Lazarusa i Folkman (1984).
'* Szczegotowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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pierwszym rezultatem prob klasyfikacji niepewnosci zatrudnienia (Hartley i in.,
1990, za: Llosa-Ferndndez i in., 2018). Za obiektywna niepewno$¢ zatrudnienia przyj-
muje si¢ sytuacje, w ktorej mozliwa jest obserwacja ,zmiennych strukturalnych (np.
wynikow ekonomicznych organizacji lub zmiennych sytuacji gospodarczej kraju)”
(Llosa-Fernandez i in., 2018, s. 212). Taka niepewno$¢, a w zasadzie jej przyczyny,
mozna bezposrednio zaobserwowac. Z kolei subiektywna niepewnos¢ zatrudnienia
opiera si¢ na subiektywnych do$wiadczeniach ludzi oraz ich postrzeganiu sytuacji
na rynku pracy (Llosa-Fernandez i in., 2018, s. 212).

W praktyce istotne znaczenie ma korelacja miedzy subiektywna niepewnoscia
zatrudnienia a obiektywng sytuacja na rynku pracy (Chung i van Oorschot, 2010;
Clark i Postel-Vinay, 2009; Erlinghagen, 2008; Naswall i De Witte, 2003). Oznacza
to, Ze pracownicy doswiadczajg zmian na rynku pracy i potrafig do$¢ dobrze inter-
pretowac te zmiany i ich wplyw na swoja sytuacje.

W ujeciu indywidualnym postrzeganie niepewnosci zatrudnienia jest subiektywne
(m.in. dlatego, ze przyjmuje subiektywne kryteria klasyfikacji). Jesli jednak sytuacja
jest klasyfikowana jako ryzykowna przez wigkszos$¢ populacji lub préby badawczej,
to mozna méwi¢, ze w pewnym stopniu to ryzyko jest obiektywne. Jest to podobne
do relacji normy i nienormy. Istnieja co najmniej trzy rodzaje normy: teoretyczna,
spoleczna i statystyczna. Normg statystyczng jest to, co jest najbardziej popularne,
normg spoteczng - to, co jest akceptowane przez spoteczenistwo,a normg teoretyczna
- to, co zostalo uznane za norme w ramach funkcjonujacych (i uznanych) teorii. Tym
samym te trzy normy moga si¢ r6zni¢. Podobnie mozna klasyfikowa¢ dane zdarzenie
czy sytuacje jako niebezpieczng - z punktu widzenia statystyki, oceny spotecznej
i teorii. Ta ostatnia jednak mierzac stopien niepewnosci, zazwyczaj odnosi si¢ do ocen
podmiotéw, ktore s3 poddawane dziataniu réznego rodzaju czynnikow sprzyjajacych
niepewnosci zatrudnienia. Mozna réwniez klasyfikowa¢ dane zdarzenie lub sytuacje
jako ryzykowna, to jest taka, w ktorej wystepuje niepewnos¢ zatrudnienia, jesli po
przyjeciu jakich§ miar ryzyka okaze sig, ze wystepuje ono w tych sytuacjach i zdarze-
niach, ktore (jesli to mozliwe) sa obiektywnie ryzykowne. Zawsze jednak potrzebny
jest punkt odniesienia, ktory pozwoli okresli¢, czy dana sytuacja lub zdarzenie jest
ryzykowne i czy wystepuje wowczas niepewnos$¢ zatrudnienia.

1.2.3. lloSciowa vs. jakoSciowa niepewnos¢ zatrudnienia

Uznanym kryterium klasyfikacji niepewnosci zatrudnienia jest takze rodzaj obaw
bedacych istotg niepewnosci zatrudnienia. Ilosciowa niepewno$¢ zatrudnienia
dotyczy oszacowania przez pracownika ryzyka utraty pracy w kontekécie obawy
pracownika o dalsze zatrudnienie, z kolei jako$ciowa niepewnos¢ zatrudnienia
to jego oszacowanie pod katem utraty jako$ciowych aspektéow pracy, na ktorych
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pracownikowi zalezy, czyli warunkéw pracy takich jak: wynagrodzenie, lokalizacja
miejsca pracy, godziny pracy lub mozliwos¢ rozwoju (Elst i in., 2011; Hellgren i in.,
1999; Roll, Siu i Li, 2015; Sverke i in., 2006).

Niemal od samego poczatku badan nad niepewnoscia zatrudnienia trwa dys-
kusja, ktora niepewno$¢ — ilosciowa czy jakosciowa — jest grozniejsza w skutkach
(De Witte i in., 2015). Greenhalgh i Rosenblatt (1984) argumentowali, ze skutki
ilo$ciowej niepewnosci zatrudnienia mogg by¢ bardziej dotkliwe niz niepewnosci
jako$ciowej, poniewaz wigcej jest do stracenia. Trzeba jednak zauwazy¢, ze zaréwno
w przypadku ilo$ciowej, jak i jakosciowej niepewnosci zatrudnienia dochodzi do
naruszenia kontraktu psychologicznego (De Cuyper i De Witte, 2008), a wyniki
badan dotyczace konsekwencji niepewnosci sg rozbiezne (De Witte i in., 2015;
Hellgren i in., 1999; Roskies i Louis-Guerin, 1990, za: Widerszal-Bazyl, 2007). By¢
moze potencjalnie powazniejsze konsekwencje niepewnosci ilosciowej sprawily, ze
byta ona badana zdecydowanie czeséciej niz niepewno$¢ jakosciowa (Hellgren i in.,
1999; Probst i in., 2020).

Wobec tego w niniejszej pracy przyjeto nastepujace definicje niepewnosci za-
trudnienia:

- ilo$ciowa niepewno$¢ zatrudnienia — subiektywnie rozumiane ryzyko utraty

pracy postrzegane przez pracownika,

- jakosciowa niepewnoé¢ zatrudnienia — subiektywnie rozumiane ryzyko utra-

ty cennych aspektéw pracy (np. pogorszenia warunkéw pracy) postrzegane
przez pracownika.

1.2.4. Poznawcza vs. afektywna niepewnos¢ zatrudnienia

Wigkszo$¢ badaczy zgadza sig, Ze mozna wyr6zni¢ takze poznawczg i afektywna
niepewno$¢ zatrudnienia. Pierwsza dotyczy subiektywnie ocenianego prawdopodo-
bienistwa utraty pracy. Z kolei afektywna niepewnos¢ zatrudnienia to emocjonalna
reakcja pracownika, przejawiajaca si¢ w postaci leku lub strachu przed obawg utraty
pracy (Berglund iin.,2014; Borg i Elizur, 1992; Chung i van Oorschot, 2011; Johnson
iin., 1984; Wyrwa, 2019). Oba rodzaje niepewnosci zatrudnienia — poznawcza i afek-
tywna sg ze sobg powigzane (Borgi Elizur, 1992; Huang i in., 2012; Ito i Brotheridge,
2007). Pojawia si¢ jednak pytanie: czy mozna méwic, ze niepewnos¢ zatrudnienia
jest prawdopodobienstwem? Jesli tak, to prawdopodobienstwem czego? Nie jest
prawdopodobienstwem realnej utraty pracy czy utraty warunkow pracy, lecz subiek-
tywnej utraty pracy lub subiektywnej utraty warunkéw pracy. Cze$¢ badaczy badato
tylko jeden z tych aspektéw, a inni odnosili si¢ do obu wymiaréw (Keim i in.,2014).
Przez pewien czas dominowalo podejscie poznawcze (Sverke i in., 2002). Ciekawy
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wniosek wysuneta Kiersztyn (2017, s. 100). Wedlug niej niepewno$¢ afektywna
jest ,najczesciej znieksztalcana przez psychologiczne radzenie sobie i indywidu-
alizacj¢”. W zwiazku z tym zarekomendowala szersze badanie, wykraczajace poza
aspekt afektywny. Ponadto przy postrzeganiu cztowieka jako chodzacy ,kalkulator
prawdopodobienstwa” (Huang i in., 2010) przecenia si¢ jego zdolnosci poznawcze
i zasoby czasowe niezbedne do ciaglego rachowania i szacowania.

1.2.5. Wynikajaca z cech pracownika vs. wynikajaca
z czynnikéw zewnetrznych niepewnos¢ zatrudnienia

Kolejnym kryterium klasyfikacji niepewnoéci zatrudnienia jest przypisanie jej przy-
czyn do pracownika lub czynnikéw zewnetrznych. Stosunkowo rzadko w literaturze
przedmiotu zwraca si¢ uwage na zalezno$¢ poziomu niepewnosci zatrudnienia od
samego zainteresowanego lub od warunkéw zewnetrznych (Jacobson i Hartley,
1991). Niepewnos¢ moze zaleze¢ w gléwnej mierze od cech samego pracownika,
i to zaréwno od cech obiektywnych (jak stabe kwalifikacje), jak i subiektywnych (jak
zwigkszony neurotyzm). Jesli bowiem niepewnosc¢ jest zjawiskiem subiektywnym,
to bedzie zaleze¢ réwniez od wielu cech danego pracownika i jego postrzegania
rzeczywistosci. Jak zauwaza Shoss (2017), niepewnos¢ zatrudnienia jest do pewnego
stopnia dobrowolna, a cze$¢ pracownikéw moze celowo i swiadomie wybra¢ bardziej
niepewna, ale jednocze$nie elastyczng prace.

Niepewnos¢ zatrudnienia zalezy tez od obiektywnych warunkéw zewnetrznych,
np. od cyklu koniunkturalnego. Przyktadowo w Polsce na poczatku XXI w. nawet
pracownikowi z duzym do$wiadczeniem i kwalifikacjami moglo by¢ trudno znalez¢
prace, poniewaz stopa bezrobocia przekraczata 20%, a w niektérych regionach byta
znacznie wyzsza.

Niepewnos¢ zatrudnienia zatem po czesci zalezy od pracownika (jego uswia-
domionych i nieuswiadomionych cech), a po czesci od czynnikdéw zewnetrznych.

1.2.6. Systemowa vs. specyficzna niepewnos$¢ zatrudnienia

Mozna réwniez przedstawi¢ dodatkowe kryterium klasyfikacji niepewnosci za-
trudnienia. Podzial na systemowa i specyficzng niepewno$¢ zatrudnienia pochodzi
od autora niniejszej monografii. Nie byt on do tej pory rozpowszechniany i jest
rozwinigciem klasyfikacji niepewnosci zatrudnienia zaleznej od pracownika i od
czynnikow zewnetrznych. Jest to propozycja bazujgca na klasycznych rozwazaniach
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dotyczacych ryzyka. Podobnie jak ryzyko mozna dzieli¢ na systemowe i specyficzne
(Dziawgo, 1998), tak réwniez mozna probowac podzieli¢ niepewnos¢ zatrudnienia
na czes¢, ktora jest bardziej zwigzana z czynnikami niezaleznymi od osoby podlega-
jacej badaniu, czyli typowa dla danego miejsca pracy, danego segmentu zatrudnienia
lub danej grupy pracownikéw, oraz na cze$é, ktdra wprost zalezy do tej osoby, np. od
jej osobowosci i wielu innych cech przeswiadczajacych o odczuwaniu niepewnosci.
Pierwsza cze$¢ mozna nazwad niepewnoscia systemowa, a druga specyficzng. O ile
niepewno$¢ zatrudnienia wynikajaca z czynnikéw zewnetrznych moze obejmowac
bardzo rézne determinanty — obiektywne i subiektywne, jednostkowe i powszech-
ne, o tyle niepewnos¢ systemowa ma charakter powszechny dla danej grupy czy
rynku. Jezeli przyja¢ taka nomenklature, wéwczas nalezy przyznad, ze proporcja
systemowej i specyficznej niepewnosci zatrudnienia zmienia si¢ w zaleznosci od
wielu okoliczno$ci, takich jak cechy danego czlowieka, cechy sytuacji i zdarzenia
wywolujacego niepewnosé¢. Tak rozumiana specyficzna niepewno$¢ zatrudnienia
bedzie korygowac powszechna (typowa) niepewnosc¢ systemowa, wynikajaca z wa-
runkéw ogoélnie panujacych w danym segmencie zatrudnienia/na danym rynku.
Niepewnos¢ subiektywna, bedaca wynikiem indywidualnych cech pracownika i jego
subiektywnego postrzegania $wiata, moze zardwno podwyzsza¢, jak i obniza¢ nie-
pewnos¢ systemowg charakterystyczng dla danej populacji.

1.3. lloSciowa i jakoSciowa zmiana
niepewnosci zatrudnienia

1.3.1. Wzrost skali zjawiska niepewnosci zatrudnienia

Opinie na temat powszechnosci niepewnosci zatrudnienia czy wzrostu niepewnosci
zatrudnienia sg podzielone. Na podstawie analizy literatury przedmiotu wydaje sie,
ze wigkszos$¢ badaczy jest przekonana o postepujacym wzroécie niepewnoéci zatrud-
nienia (Aaronson i Sullivan, 1998; Cappelliiin., 1997; Kalleberg, 2013; Schmidt, 1999;
Sztandar-Sztanderska, 2009; Urbini i in., 2020). Cze$¢ autoréw sadzi, ze do wzrostu
niepewnosci zatrudnienia dochodzi w wybranych segmentach rynku pracy (Beha-
ghel i Postel-Vinay, 2003 za: Béduwé i in., 2018; Roll, Siu, Li, i De Witte, 2015). Inni
natomiast twierdza, ze nie obserwowano wzrostu niepewnosci zatrudnienia lub nie
byta ona powszechna (De Witte, 2005; Kiersztyn, 2012; Mcgovern i in., 2008). Nie-
pewnos¢ zatrudnienia wcigz budzi kontrowersje i wymaga dowodéw empirycznych
(Fevre,2007). Bardzo ciekawa obserwacje zaprezentowata Kiersztyn (2012), bazujac
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na publikacji Aaronsona i Sullivana (1998) i piszac o paradoksalno$ci niepewnosci
i spokoju w pracy, ktéry wynika z réznic migdzy tym, co odczuwane a deklarowane.
Ponadto wiele proceséw obserwowanych na rynku pracy (i opisanych w rozdziale 2
niniejszej monografii) z pewnosciag wprowadza zmiang, a zmiana, logicznie rzecz
biorac, przyczynia si¢ do wzrostu niepewnosci zatrudnienia'. Zaleznos¢ ta wymaga
jednak potwierdzenia badaniami'®.

Analizujac prace niepodejmujace wprost problematyki zatrudnienia, lecz po-
$wiecone m.in. procesom globalizacyjnym lub transformacyjnym, mozna odnies§¢
wrazenie, ze uzywa si¢ w nich pojecia niepewnosci zatrudnienia dla podniesienia
rangi gtéwnych probleméw rozwazanych w tych tekstach. Czgsto autorzy dodaja
aspekt niepewnosci dla wzrostu popularnosci czy atrakcyjnos$ci tworzonego przez
nich tekstu. Prawdopodobnie wynika to z uzywania terminu ,,niepewno$¢ zatrud-
nienia” w publicystyczny sposob, bez odniesienia do naukowych definicji. Niektorzy
autorzy powtarzaja i cytuja informacje o wzroscie niepewnosci zatrudnienia bez
wigkszej refleksji czy zaglebienia si¢ w temacie’. Stad czes¢ publikacji poswieconych
wzrostowi niepewnosci zatrudnienia nalezy traktowac z rezerwa.

Warto zwréci¢ uwage na segmentacje zatrudnienia i rynku pracy, ktéra powoduje,
ze wiele proceséw spotecznych lub gospodarczych wiaze sie z okreslonymi segmen-
tami rynku pracy lub segmentami zatrudnienia (Kazmierczyk, 2019). Procesy te maja
charakter stopniowalny i wystepuja niekiedy w wybranych segmentach zatrudnienia
lub rynku pracy, co z kolei utrudnia tworzenie teorii i koncepcji. Podobnie cz¢s¢ pro-
cesow i zaleznosci zwigzanych z niepewnoscia zatrudnienia wystepuje w wybranych
segmentach rynku pracy lub zatrudnienia. Badacze (a tym bardziej osoby czytajace
ich teksty) chcieliby natomiast, aby teorie i koncepcje byly czytelne i dawaty proste
i oczywiste odpowiedzi majace zastosowanie do szerszej populacji. W rzeczywisto$ci
wigkszo$¢ proceséw spoltecznych ma charakter wybidrczy i dlatego potrzebne sg
dalsze pogtebiajace badania, odnoszace si¢ do wybranych obszaréw wiedzy.

Naturalne jest rowniez zréznicowane postrzeganie proceséw zachodzacych na
rynku pracy przez mlodszych i starszych pracownikéw. Mtodsi pracownicy dorastali
juz w czasie permanentnej zmiennosci, natomiast osoby starsze rozpoczynajace
kariere zawodowa w czasach socjalizmu czesto dorastaly w atmosferze szacunku
dla wieku, doswiadczenia, a w momencie wchodzenia przez nich na rynek pracy

1> Nawet jesli takie zmiany sg pozytywne, to moga powodowac stres i niepewno$¢ zatrudnienia.
W czeséci kwestionariuszy stresu (np. Kwestionariusza Zmian Zyciowych Rahe - por. Sobolewski i in.,
1999), wérdd pozycji mierzacych poziom stresu wystepuja ogolnie przyjete za przyjemne czy pozada-
ne zdarzenia, takie jak $lub, Boze Narodzenie czy narodzenie dziecka. Juz samo zdarzenie (zaréwno
pozytywne, jak i negatywne) budzi stres.

' Szczegotowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk

17 Czesto latwiej zacytowad tekst potwierdzajacy dana (najlepiej kontrowersyjna i silna) hipoteze
niz rzetelne badania, ktére nie daja jednoznacznych odpowiedzi na zadane pytania. Podobnie jest
w przypadku niepewnoéci zatrudnienia.
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bezpieczenstwo pracy i zatrudnienia rosto wraz z wiekiem (Sweet, 2007). Dodat-
kowo warunki pracy w gospodarce socjalistycznej byly inne niz wspdlczesnie, co
spowodowalo, ze osoby najstarsze, ktére rozpoczynaly karier¢ zawodowa przed
1989 r., prawdopodobnie trudniej adaptowaty sie do nowych rynkowych warunkoéw,
wymagajacych wigkszej elastycznosci i dajacych mniejsze poczucie bezpieczenstwa.

Niepewnos¢ zatrudnienia dotyczy najprawdopodobniej prawie wszystkich pra-
cownikéw, chociaz decydujace jest jej nasilenie. Literatura przedmiotu nie daje
jednoznacznej odpowiedzi na pytanie o powszechno$¢ i nasilenie wystepowania
niepewnosci zatrudnienia, mozna jednak z pewno$cig powiedzie¢, ze istniejg okre-
$lone grupy pracownikow bardziej niz przecigtnie narazone na niepewno$¢ utraty
pracy lub niepewno$¢ pogorszenia warunkéw pracy. Ponadto grupy te zmieniaja si¢
pod wptywem wielu czynnikéw, o ktérych bedzie mowa w dalszej czgsci monografii
(punkt 5.3).

1.3.2. JakoSciowa zmiana niepewnosci zatrudnienia

Analiza literatury przedmiotu prowadzi do wniosku, ze coraz wiecej pracownikéw
ulega niepewnosci zatrudnienia. Naylor i Willimon (1998) oraz Fonner i Roloft
(2006) zwrdcili uwage, ze w latach 80. i 90. XX w. doszlo do masowej likwidacji
miejsc pracy w USA. Kolejna fala zwolnien zaczela sie w 2001 r. (i byta zwigzana
z peknieciem banki internetowej), a nastepnie masowo zwalniano na skutek ataku
na World Trade Center. Te okresy recesji gospodarczej byly wyjatkowe, poniewaz
po raz pierwszy pracownicy zwani bialymi kolnierzykami'® i kierownicy $redniego
szczebla stali si¢ gtéwnym celem redukcji zatrudnienia w Stanach Zjednoczonych.

Wraz z tym zmienila si¢ umowa spoteczna. Niegdy$ w zamian za zaangazowa-
nie pracownicy otrzymywali wynagrodzenie, bezpieczenstwo, mozliwos¢ awansu
i rozwoju (Fonner i Roloff, 2006; Naylor i Willimon, 1998). Réwniez Burchell i in.
(1999, za: Widerszal-Bazyl, 2007, s. 20-23) przyznali, ze niepewno$¢ zatrudnienia
wzrastala stopniowo w latach 1966-1986, aby w latach 90. XX w. osiagna¢ mak-

'8 Okreélenie ,,biale kolnierzyki” (white collar workers) odnosi sie do pracownikéw umystowych,
ktorzy przeciwstawiani sg niebieskim kotnierzykom (blue collar workers), czyli pracownikom fizycznym.
Literatura przedmiotu przyjela te okreslenia i sa one stosowane powszechnie w wielu badaniach (Adeel
Anjum i Parvez, 2013; Dogiis, 2019; Prihartono i in., 2018; Su-I. Hou i Pen Hsi-Hou, 2014; Weaver, 1975).
Na 29.09.2021 r.baza EBSCO (dostgpna na Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu) zawierala 1880
rekordéw ze sformulowaniem white collar workers oraz 2378 rekordow ze sformutowaniem blue collar
workers. Jednoczesnie trzeba pamigta¢, ze podzial pracownikéw na ,,biale” i ,,niebieskie” kolnierzyki
jest dos¢ stary i odrzucany przez wielu wspdlczesnych ekonomistow na rzecz innych klasyfikacji,
np. pracownikéw wykonujacych rutynowe i nierutynowe prace lub pracownikéw na stanowiskach
robotniczych i nierobotniczych.
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simum lokalne (ktére prawdopodobnie wzrosto jeszcze po wydaniu cytowanej
publikacji pod wplywem rozwoju gospodarczego i wdrozenia nowych rozwiazan
biznesowych, zarzadczych i ekonomicznych). Zauwazyli takze zmiang jako$ciowa
dotyczaca niepewnosci zatrudnienia - w latach 90. XX w. niepewnos¢ zatrudnienia
zaczeta obejmowa¢ masowo nie tylko pracownikéw fizycznych, ale réwniez spe-
cjalistow. Wedtug Lewchuk i in. (2013) zaw6d o wysokim statusie nie gwarantuje
juz bezpieczenstwa. Redukcja zatrudnienia spowodowala, ze powszechnie miejsca
pracy sa postrzegane jako mniej bezpieczne niz wczesniej. Doniesienia o wzroscie
niepewnosci zatrudnienia wsréd pracownikéw umystowych pochodza z réznych
krajow. Przyktadowo wediug Ugboro (2006) ,,wczesniejsze fale zwolnien dotyczyly
pracownikow na stanowiskach innych niz kierownicze. Jednak w ostatnich latach
uwaga przesunela si¢ na menedzeréw sredniego szczebla i nadzorcow, poniewaz
organizacje s3 opoznione w wysitkach na rzecz zmniejszenia biurokracji i kosztéw
administracyjnych” (s. 245). Nowe technologie powoduja spadek popytu na niektdre
rodzaje pracy, co determinuje nieréwnomierny wzrost niepewnosci zatrudnienia
wérdd réznych grup pracownikéw (Lee i in., 2018; Shoss, 2017). Z kolei Kalleberg
(2009) stwierdzil, ze dzisiejsza (zwigzana z niepewnoscig zatrudnienia) prekaryza-
cja" rézni sie od wezedniejszej prekaryzacji tym, ze obejmuje bardzo rézne dziedzi-
ny, zawody, profesje i organizacje. Zgodnie z badaniami Béduwé i in. (2018) zajmo-
wanie kierowniczego stanowiska i wzrost plac zmniejszaja prawdopodobienstwo
wystapienia subiektywnej niepewnosci zatrudnienia. Natomiast Mckeown (2016)
twierdzil, ze ryzyko zwiazane z niestandardowym zatrudnieniem moze dotyczy¢
wysoko kwalifikowanych pracownikéw. Hoque i Kirkpatrick (2003) zauwazyli, ze
niepewno$¢ staje si¢ coraz bardziej powszechna wsrdd wyzszych szczebli struk-
tury spotecznej i zawodowej. Procesy te opisal Standing w swoich przetomowych
pracach (2011, 2014), w ktérych dowodzil, ze niepewno$¢ zatrudnienia dotyczy
wszystkich warstw spolecznych i stanowisk oraz ze nikt nie moze dzi$ by¢ pewien
swojej przysztosci. Nie ma juz ani gwarancji zatrudnienia (utrzymania pracy), ani
gwarancji pracy (utrzymania okreslonych warunkow pracy). Niezaleznie od tego,
jak dobrze pracuje pracownik, nie ma on juz gwarancji zatrudnienia i bezpieczen-
stwa. Wystarczy jedna decyzja wladciciela przedsiebiorstwa i pracownik bedzie
musial pogodzi¢ si¢ z utrata pracy. Dotyczy to zaréwno pracownika szeregowego,
jak i prezesa, ktéremu trudno bedzie znalez¢ podobna prace, bo liczba stanowisk
prezesa jest bardzo ograniczona (szczegolnie w czasach ,,downsizingu”, lean mana-
gement, odchudzania organizacyjnego i fuzji). Kryzys ekonomiczny 2008-2009 oraz
kryzys zwigzany z pandemig COVID-19 (Aliyev, 2022; Lee i in., 2022; Mahmoud,
Reisel, Hack-Polay i in., 2021; Nemteanu i in., 2021; Sun i in., 2022) dodatkowo
mogly wzmocnic¢ te tendencje.

1 Pojecie prekaryzacji zostalo sprecyzowane w punkcie 2.2.3.
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Wzrost powszechnos$ci niepewnosci zatrudnienia jest zwigzany ze zmiang struk-
tury zatrudnienia. Sitlington (2012) zauwazyl, ze ,,wraz ze stopniowym odchodze-
niem australijskiego przemystu od produkcji w kierunku rozwijajacego sie sektora
ustug [...] pracownicy wiedzy (knowledge workers) zaczynaja dominowac¢ na rynku
pracy” (s.113). Stad mozna wnioskowac, Ze wzrost niepewnosci zatrudnienia wsréd
pracownikéw umystowych wynika m.in. ze wzrostu ich odsetka w catej populacji
pracownikow i zmiany charakteru ich pracy. Jak zalozono w niniejszej ksigzce,
wzrost niepewnosci zatrudnienia w przypadku pracownikéw umystowych, by¢ moze
z opdznieniem, mozna obserwowac rowniez w Polsce®.

Ponadto obecnie pracownicy nie tylko musza si¢ liczy¢ z ryzykiem zwolnie-
nia, ale tez, ze wzgledu na cigcia kosztow i splaszczenie struktur organizacyjnych,
awans pionowy stat si¢ dla nich mniej osiagalny (co jest przejawem jako$ciowej
niepewnosci zatrudnienia) (Kazmierczyk, 2011b). Analizowane w niniejszej mo-
nografii banki powszechnie wprowadzily ré6zne odmiany struktur macierzowych.
To ograniczalo koszty, ale jednoczesnie powodowalo, ze awans pionowy stawat si¢
coraz mniej prawdopodobny?®'. Pewna alternatywa dla awansu pionowego moze
by¢ awans poziomy.

Mozna powiedzie¢, ze nastepuje ,rozlanie” niepewnosci zatrudnienia (efekt
rozlania). Tak jak problemy wynikajace z nizu demograficznego najpierw byty wi-
doczne w peryferyjnych o$rodkach akademickich, a potem przeszty do wiekszych
o$rodkéw edukacyjnych i dzi§ nawet najlepsze polskie uczelnie majg ktopoty z na-
borem studentéw, tak samo problemy niepewnosci zatrudnienia dotyczyly najpierw
0s6b zatrudnionych w drugorzednych miejscach pracy (jak sklepy czy restauracje),
a obecnie takze w innych, wydawaloby sie, lepszych — pierwszorzednych (zgodnie
z koncepcjami segmentacji zatrudnienia, por. Kazmierczyk, 2019) miejscach pracy,
takich jak banki.

Praca zmienia swdj charakter. Zmieniajg si¢ relacje miedzy pracodawca i pra-
cownikami. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze o ile kiedys$ pewne zawody (np. nauczyciel)
cieszyly sie prestizem wynikajacym z samego faktu wykonywania danej profesji,
o tyle obecnie podstawg okreslenia zawodu jako lepszy lub gorszy sg inne czynniki.
Podobnie zawody slyngce ze swojej stabilnosci przestaly by¢ stabilne, a wigkszos¢
pracodawcéw nie daje zadnej dtugookresowej gwarancji zatrudnienia w dobrych
warunkach. Jednocze$nie inny jest poziom nasilenia niepewnosci zatrudnienia
w réznych zawodach.

? Jak w przypadku wielu innych proceséw spotecznych i gospodarczych kraje zachodnie (szcze-
g6lnie USA),a w ostatnim czasie rowniez kraje azjatyckie (np. Chiny) wyprzedzajg Europe. Tym samym
procesy spoleczne i gospodarcze zachodzace w najszybciej rozwijajacych si¢ gospodarkach przenosza
sie pdzniej do Europy, ktdra powoli traci miano lidera gospodarczego.

21 Tymczasem banki nie przestajg zacheca¢ do podjecia w nich pracy, przedstawiajac mozliwosci
awansu i rozwoju.
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1.3.3. Wzrost zainteresowania badaczy niepewnoscia zatrudnienia

Rozszerzanie sie skali niepewnosci zatrudnienia spowodowato wzrost zaintereso-
wania nig ze strony badaczy. Wiekszos¢ z nich zauwaza ten proces (tabela 3). Czg$¢
autorow wskazuje na réznice w poziomie niepewnosci miedzy réznymi grupami
pracownikoéw i traktuje niepewno$¢ zatrudnienia jako wazne kryterium réznicu-
jace jako$¢ pracy. Dla zachowania obiektywizmu nalezy zauwazy¢, ze nie wszyscy
badacze s3 zgodni co do duzego znaczenia niepewnosci zatrudnienia. Podczas gdy
w pierwszych latach badania nad niepewnoscia zatrudnienia koncentrowaly sie na
jej ilosciowych aspektach (obawa przed utratg pracy), w nowszych badaniach coraz
wieksza wage przywiazuje sie do jej jakosciowych aspektéw (obawa utraty waznych

aspektow pracy).

Tabela 3. Zainteresowanie niepewnoscia zatrudnienia i jej aspektami

Gléwna mys$l

Autor

Uwagi

Wzrost zaintereso-
wania niepewnoscia
zatrudnienia i jej
aspektami oraz jej
popularno$c¢

Degiuli i Kollmeyer, 2007;
Fernandez-Macias, 2012;
Standing, 2011

Obserwuje sie coraz wigksze zainteresowa-
nie w krajach europejskich niepewnoscia
zatrudnienia ze wzgledu na rosnacg ela-
styczno$¢ i polaryzacje miedzy ,lepszymi”
i ,gorszymi” (w mysl koncepcji segmentacji
rynku pracy) miejscami pracy.

Emmenegger, 2009; King
i Rueda, 2008; Rueda, 2005

W ostatnich dziesiecioleciach obserwowa-
no wzrost zainteresowania dualizacja rynku
pracy i jej konsekwencjami.

Sverke i in., 2002

Niepewnos$¢ zatrudnienia jest jednym
z podstawowych wspolczesnych probleméw
zawodowych i jest coraz cze¢éciej badana.

Wyrwa, 2019, s. 108

»Problem niepewnoéci zatrudnienia byl
ostatnio przedmiotem rosngcego zaintere-
sowania teorig ekonomii”.

De Cuyper i in., 2014; Mah-
moud, Reisel i Fuxman i in.,
2021; Richter i in., 2018

Mozna obserwowac istotny wzrost zainte-
resowania badaczy niepewnoscia zatrud-
nienia.

Otterbach i Sousa-Poza,
2014,s. 1303

»Powszechne przekonanie w wielu krajach
uprzemystowionych, ze niepewno$¢ zatrud-
nienia narastala w ostatnich dziesieciole-
ciach, znajduje réwniez odzwierciedlenie
w wyraznym trendzie wzrostowym zain-
teresowania mediéw tym tematem w ciaggu
ostatnich kilku lat”




36

Rozdziat 1. Niepewno$¢ zatrudnienia jako problem badawczy

cd. tab. 3

Gléwna mysl

Autor

Uwagi

Wzrost zaintereso-
wania niepewnoscia
zatrudnienia i jej
aspektami oraz jej
popularnosé¢

Waszkowska i in., 2013,
s. 445

»We wspdlczesnym $rodowisku pracy coraz
czesciej zwraca si¢ uwage na tzw. czynni-
ki psychospoleczne, ktore, podobnie jak
czynniki fizyczne, chemiczne, biologiczne,
moga wplywa¢ na zdrowie i samopoczucie
pracujacych’

Bustillo i Pedraza, 2010, s. 4

»W ostatnich dziesiecioleciach poczucie
niepewnosci zatrudnienia staje si¢ coraz
bardziej znaczacym problemem analiz dla
naukowcow”.

Chung i Mau, 2014, s. 5

»Istnieje coraz wigcej literatury dotyczacej
subiektywnej niepewnosci jako zmiennej
zaleznej lub niezaleznej”.

Stiglbauer i Batinic, 2015,
s. 275

»Liczba badan dotyczacych niepewnosci
zatrudnienia ogromnie wzrosla w ciggu
ostatnich dziesiecioleci”

Borg i Elizur, 1992,s. 13

,»Brak pewnoéci zatrudnienia wzbudza coraz
wigksze zainteresowanie badaczy w ostatniej
dekadzie”.

Chung i Mau, 2014, s. 2

Obecnie kladzie si¢ nacisk na niepewnos¢
wynikajaca z globalizacji i zmian technolo-
gicznych oraz dualizacji rynku.

Glavin, 2013, s. 135

»W ostatnim dziesiecioleciu nasilily si¢ ba-
dania nad konsekwencjami zdrowotnymi
niepewnosci zatrudnienia [...]"

Ho, 2009; Tempest i in.,
2004; Zaloom, 2010

Badania dotyczace kariery zawodowej
w ustugach finansowych koncentruja si¢ na
niepewnoéci zatrudnienia.

Llosa-Ferndndez i in., 2018,
s. 212

»Zainteresowanie badaniem niepewnosci
zatrudnienia stale ro$nie, poniewaz elastycz-
ne i zmieniajace si¢ stosunki pracy staly sie
nieodlacznym elementem obecnego rynku
pracy”.

Niepewno$¢ zatrudnie-
nia jest znanym proble-
mem, ale nowym dla
okreslonych segmen-
tow rynku pracy

Sweet, 2007

Problem niestabilnosci zatrudnienia wy-
stepuje od dawna, nowe jest natomiast roz-
szerzenie go na nowe dziedziny i starszych
pracownikéw.

Zainteresowanie seg-
mentowe/wybiorcze

Chung i Mau, 2014, s. 7

»[...] wiekszoé¢ dotychczasowych badan
koncentrowata si¢ na obiektywnych aspek-
tach bezpieczenstwa, takich jak ryzyko ubo-
stwa i bezrobocia [...],a nie na subiektywnej
niepewnosci’.
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cd. tab. 3

Gléwna mysl

Autor

Uwagi

Zainteresowanie seg-
mentowe/wybidrcze

Marx, 2014; Mughan i Lacy,

2002

W politologii od dawna aktualne sg pyta-
nia, w jaki sposéb niepewno$¢ wplywa na
zachowania polityczne i system polityczny.

Problem niepewno-
$ci zatrudnienia jest
watpliwy

Rodrigues i Guest, 2010

Nowa retoryka niepewnosci jest raczej kon-
strukeja akademicka niz odzwierciedleniem
rzeczywisto$ci empirycznej.

Mate zainteresowanie
niepewnoscia zatrud-
nienia w Polsce

Chojnacki, 2015

W Polsce badania dotyczace niepewnosci
zatrudnienia nie sg popularne.

Przyczyny zaintereso-
wania niepewnoscia

Chojnacki, 2015, s. 50

»[...] o tej zmianie [wzro$cie zaintereso-
wania niepewnoscig zatrudnienia - J.K.]

zatrudnienia zadecydowaly cztery zjawiska, ktére wysta-
pily w Stanach Zjednoczonych: dlugotrwa-
fe spowolnienie gospodarcze w latach 70.,
wzrost liczby fuzji i przejeé, zmniejszenie
udzialu sektora produkeji w gospodarce na
rzecz ustug oraz zmniejszenie reprezentacji

zwigzkowej pracownikow”.

Lekaiin., 2011, za: Wasz-
kowska iin., 2013, s. 447

Zainteresowanie ze

»Zarzadzanie ryzykiem psychospolecznym
strony instytucji S

(ZRP) jest rekomendowang przez Swiato-
wa Organizacj¢ Zdrowia oraz Europejska
Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia forma
przeciwdzialania stresowi zawodowemu
i jego skutkom”.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.

Krytyczna analiza powszechnosci badan nad niepewnoscia zatrudnienia wymaga
skonfrontowania opinii badaczy z liczbami. W tabeli 4 zaprezentowano wyniki wy-
szukan fraz ,,job insecurity” oraz ,niepewnos¢ zatrudnienia” / ,,niepewno$¢ pracy”
w czolowych wyszukiwarkach tekstow naukowych. Popularnos¢ ,,job insecurity”
wéréd wyszukan w EBSCO, Emerald i ProQuest w ciggu ostatnich 70 lat systematycz-
nie rosta od kilkudziesieciu w dekadzie 1950-1959 do kilku czy kilkunastu tysiecy
wyszukan w dekadzie 2010-2019. Popularnos¢ polskojezycznych fraz ,,niepewnosé
pracy” i ,niepewnos¢ zatrudnienia” wcigz jest bardzo niska, a liczba wyszukan
waha sie od kilku do kilkudziesigciu rocznie. Ponadto wzrost zainteresowania wy-
szukiwaniem fraz ,niepewnos¢ zatrudnienia” i ,niepewnos¢ pracy” moze wynikaé
ze wzrostu popularno$ci samych baz wéréd polskich naukowcéw i coraz wigkszej
dostepnosci polskich tekstow.

Dodatkowo warto zwroci¢ uwage na problem z thlumaczeniem anglojezycznego
terminu job insecurity. Jest on przektadany zaréwno jako ,,niepewnos¢ zatrudnienia’,
jaki,niepewnos¢ pracy”. Zgodnie z koncepcja Standinga (2011) ta pierwsza bardziej
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wiaze sie z ryzykiem utraty samego miejsca pracy, a ta druga z ryzykiem utraty
cennych warunkow pracy. W dalszej czegsci opracowania uzywane bedzie pojecie
niepewnosci zatrudnienia, jednak bedzie si¢ ono odnosi¢ do sensu, jaki niesie za
sobg klasycznie rozumiane job insecurity, czyli do calo$ciowej niepewnosci utraty
zaré6wno samego miejsca pracy (iloSciowa niepewno$¢ zatrudnienia), jak i cennych
warunkoéw pracy (jako$ciowa niepewnos¢ zatrudnienia).

Biorac pod uwage malg liczbe polskojezycznych tekstéw poswieconych nie-
pewnosci zatrudnienia, mozna przypuszczaé, ze liczba badan poswigconych temu
zagadnieniu w Polsce réwniez nie jest duza (nawet jesli uwzglednic, ze czes¢ badan
jest prowadzana przez Polakéw i publikowana w jezyku angielskim; zazwyczaj
nawet w takiej sytuacji mozna spodziewac sig, ze polscy autorzy beda publikowa¢
cze$ciowo po polsku).

1.4. Umiejscowienie badan
nad niepewnoscia zatrudnienia
w ramach dyscypliny ekonomia i finanse

Przyporzadkowanie badan nad niepewnoscig zatrudnienia do konkretnej dyscypliny
jest zalezne od definicji tej dyscypliny. W ramach monografii przyjeto, Ze niepew-
nos¢ zatrudnienia jest przedmiotem zainteresowania dyscypliny ekonomia i finanse,
jednak wymaga to komentarza.

Sam zakres ekonomii nie jest jasny. Jak zauwazyli Backhouse i Medema (2009,
s. 221), przedstawiciele ekonomii nie s3 jednomyslni co do definicji przedmiotu ich
zainteresowan. Oczywiste jest, Ze tak jak zycie gospodarcze sie rozwija, zmienia si¢
réwniez nauka ekonomii opisujaca to zycie. Czg$¢ ekonomistéw opowiada sie za
rozszerzeniem zakresu ekonomii i przyjeciem, ze ekonomia powinna kierowac si¢
perspektywa ,wszelkich ludzkich dziatan” Cze$¢ natomiast ogranicza sie do tych
spraw ludzkich, ktdre sg zwigzane z ,materialnym stanem istoty ludzkiej” (Méki,
2002, s. 8, za: Crespo, 2011, s. 181). Wspolczesna ekonomia ma o wiele szerszy
zakres zainteresowan niz ekonomia klasyczna, a obszary zainteresowania réznych
dziedzin nauki pokrywajg si¢. Backhouse i Medema (2009, s. 222) stwierdzili nawet,
ze ,,przedmiot ekonomii jest zbyt szeroki, aby mozna go byto pozytecznie okresli¢
w krotkiej definicji”. Wydaje si¢ jednak, ze istnieje konsensus co do tego, ze ekonomia
zajmuje si¢ wymiang miedzy ludzmi. Jednocze$nie ta wymiana jest subiektywna
(Marciano, 2009). Subiektywizm znajduje swoje odzwierciedlenie we wspolpracy
nauk i korzystaniu przez ekonomig z dorobku innych dyscyplin. ,[...] dla niektérych
ekonomistow, takich jak William Stanley Jevons i Alfred Marshall, na t¢ zmiane
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punktu widzenia definicyjnego wplynat ich poglad, ze psychologia jest potrzebna
do zrozumienia zjawisk ekonomicznych” (Backhouse i Medema, 2009, s. 224). Czgs§¢
modeli ekonomicznych nadal ignoruje wpltyw aspektéw spotecznych, ale w obliczu
rosnacego znaczenia kapitatu ludzkiego dla wzrostu gospodarczego i coraz wiekszego
dostrzegania tego faktu przez ekonomistow nie sposéb pomija¢ aspektu ludzkiego.
Kapital ludzki stal sie przeciez niekwestionowanym przedmiotem zainteresowania
ekonomii (Jazwinski, 2008, 2017). Mozna réwniez znalez¢ takie opinie, ze

niepisane zasady, zgodnie z ktérymi w modelach ekonomicznych uwzgledniane sg tylko
zjawiska ekonomiczne, z podmiotami bedacymi indywidualistycznymi, egoistycznymi
maksymalizatorami, ograniczaja zakres teorii ekonomii, a w niektérych przypadkach
nawet powoduja, ze zawdd ekonomistow wydaje si¢ szczegdlnie absurdalny — poniewaz
bez rozluznienia tych regul pewne niemal bezsporne fakty ekonomiczne [...] staja si¢ nie-
zgodne z teorig ekonomii [...]. Indywidualistyczne zachowanie maksymalizujace stanowi
zalozenie, ktdre ostro ogranicza sfer¢ mozliwych modeli ekonomicznych. Jest to zalozenie,
ktore okazuje si¢ zaskakujaco restrykcyjne. (Akerlof, 1984, s. 2, za: Crespo, 2011, s. 191)

Wiekszos¢ ekonomistow (nie zawsze wprost) zgadza sie co do tego, ze ekonomia
zajmuje si¢ dobrami rzadkimi i podnoszeniem poziomu bogactwa. Jednoczesnie
biorac pod uwage specyfike wspotczesnego rynku pracy, jego ciagla transformacje
i powszechny brak bezpieczenstwa pracy i bezpieczenstwa zatrudnienia, takim do-
brem rzadkim staje si¢ wlasnie bezpieczne zatrudnienie rozumiane jako antonim
niepewnosci zatrudnienia. Ekonomia bada problem rzadkosci i to, jak ludzie sobie
z nim radzg. Jesli zatem za dobro rzadkie przyja¢ bezpieczng prace i bezpieczenstwo
szerzej, to ekonomia bada problem braku takiego bezpieczenstwa, a zatem bada
niepewno$¢ zatrudnienia i wynikajace z niej powigzania. Taki rynek bezpieczenstwa
zatrudnienia mozna potraktowa¢ jako zdefiniowany przez Beckera ,,rynek cieni’,
czyli rynek, ktéry na pozér nie jest rynkiem, poniewaz nie musi tam nastepowac
typowa sprzedaz dobr i ustug, a raczej nastepuje wymiana dos¢ nietypowych dobr
- malzenstw, potomstwa lub przest¢pstw. Podobnego zdania jest Murak (2014,
s. 118, 121), stwierdzajac, ze ekonomia zajmuje si¢ nie tylko formalnymi rynkami,
ale réwniez szerszg analizg ludzkich zachowan.

Definicje ekonomii, socjologii i innych nauk spotecznych nie sg na tyle ostre, aby
zakresy zainteresowania tych nauk nie pokrywaly sie (Murak, 2014, s. 118). Wydaje
sie, ze racje mial Coase, méwigc o dwdch tendencjach w obecnej ekonomii:

pierwsza polega na rozszerzeniu zakresu zainteresowan ekonomisty pod wzgledem
merytorycznym. Druga to zawezenie zainteresowan zawodowych do bardziej formalnej,
technicznej, zwykle matematycznej analizy. Ta bardziej formalna analiza jest zwykle bar-
dziej ogélna. O systemie ekonomicznym mozna powiedzie¢ mniej lub wiele przemilczec,
ale ze wzgledu na swoja ogdlnos¢ analiza ma zastosowanie do wszystkich systemow
spolecznych [...], ekonomia staje si¢ badaniem wszelkich celowych zachowan ludzkich,
a zatem jej zakres jest zbiezny ze wszystkimi naukami spofecznymi. (Coase, 1978, s. 207,
za: Crespo, 2011, s. 187)
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Mozna zatem wyciagna¢ wniosek, ze by zadowoli¢ obie strony, nalezy uwzglednia¢
w badaniach szerokie spektrum aspektéw spolecznych i analizowac je za pomoca
najbardziej rozwinietych i formalnych narzedzi statystycznych. Niestety wowczas
badacz naraza si¢ na krytyke obu grup ekonomistéw. Badania ekonomiczne powinny
zatem uwzglednia¢ nie tylko niepewno$¢ zatrudnienia, ale takze powigzane z nig
aspekty, a dla zapewnienia odpowiedniej strony formalnej nalezaloby zaangazowa¢
aparat statystyczny.

Rozszerzenie zakresu ekonomii moze si¢ dokonywa¢ droga wspotpracy z innymi
dyscyplinami. Duze grono badaczy (np. Akerlof, 1984, za: Crespo, 2011; Flejterski,
2007) wskazuje, ze sporg czg$¢ problemdéw ekonomicznych mozna by rozwigzac,
korzystajac z dorobku innych dziedzin. O koniecznosci rozszerzenia paradygmatu
ekonomii o aspekty spofeczne oraz o tym, ze psychologia moze by¢ pomocna w upra-
wianiu ekonomii, pisaty Horodecka i Vozna (2017). Bardzo duza czes¢ wspolczesnych
ekonomistow zwraca uwage na interdyscyplinarno$¢ ekonomii i konieczno$¢ wlacze-
nia w jej analizy kwestii spofecznych: ,ekonomia musi wtedy sta¢ sie mniej techniczna
i bardziej rozwazna. Nie oznacza to, ze powinien [ekonomista - J.K.] zaniedbywa¢
technike, ale Ze powinien zwraca¢ uwage na aspekty spoleczne, psychologiczne i etycz-
ne” (Crespo, 2011,s. 195). Réwniez klasyczny ekonomista Mankiw w definicje ekono-
mii wlaczyl elementy zarzadzania (2001, s. 4, za: Backhouse i Medema, 2009, s. 222),
co spowodowalo praktyczne problemy z odréznieniem ekonomii od zarzadzania.

Niepewnos¢ zatrudnienia jest przedmiotem zainteresowania réznych dyscy-
plin®. Jej specyfika w ujeciu ekonomicznym polega natomiast na nawiazaniu do
efektywnosci pracy i wymianie niepewnosci zatrudnienia na inne aspekty, ktore
beda analizowane w ramach przyjetego modelu badawczego.

Badania przeprowadzone przez autora monografii zdecydowanie wpisuja sie
w wyjasnienia Akerlofa (1989, za: Crespo, 2011), ktéry koncentrowat si¢ na ekono-
micznych konsekwencjach zachowan spolecznych czlowieka. Podjeto w niej bowiem
kwestie powigzan takich cech lub zjawisk spolecznych jak niepewno$¢ zatrudnienia,
stres czy poczucie zatrudnialnosci® (ktdre sg zwiazane z ekonomicznym rynkiem
pracy) na zaangazowanie w prace i w konsekwencji na efektywno$¢ pracy. Taka
efektywnos¢ jest z kolei, jak za uwazyt Lazear (2000, s. 3, za: Murak, 2014, s. 121),
pojeciem stanowigcym trzon imperializmu ekonomicznego.

Badania empiryczne przedstawione w niniejszej ksigzce nie s réwniez pierw-
szymi badaniami z zakresu niepewnosci zatrudnienia realizowanymi w ramach
ekonomii i finanséw. Przyktadowo Wiseman w swoich pracach z lat 50. XX w. ana-

> Wigcej o przypisaniu niepewnosci zatrudnienia do ekonomii: https://www.researchgate.net/
profile/Jerzy-Kazmierczyk

» Szeroka i wnikliwg analize zatrudnialno$ci (employability) wraz z jej definicjami mozna znalez¢
w pracy Paszkowicz (2018). W niniejszej monografii przyjeto, ze poczucie zatrudnialno$ci bedzie
oznacza¢ subiektywne poczucie pracownika dotyczace mozliwosci zdobycia w krétkim czasie nowej
pracy i utrzymania jej; odnosi si¢ ono do konkretnych warunkéw czasowo-terytorialnych.


https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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lizowal niepewnos¢ i subiektywizm, a w szczeg6lnosci kontekst podejmowania de-
cyzji ekonomicznych. Bylo dla niego oczywiste, ze niepewno$¢ odgrywa wazna role
w funkcjonowaniu gospodarki (Wiseman 1953, s. 119, za: Marciano, 2009, s. 132).
O ile jednak ogélna niepewnos¢ i ryzyko na stale zagoscity juz w rozwazaniach
ekonomicznych, o tyle niepewnos¢ w réznych obszarach zycia spotecznego, np.
niepewnos¢ zatrudnienia, nadal toruje sobie droge do powszechnego zrozumienia
jako zjawisko ekonomiczne. Tym samym moze by¢ oznaka rozwoju nauki i dowodem
na nowatorstwo badan opisanych w niniejszej monografii.

Ekonomia bada wykorzystanie zasobéw. Jednym z nim jest praca - jej wymiar
ilosciowy i jako$ciowy. Poczucie bezpieczenstwa pracownika (traktowane jako prze-
ciwienistwo niepewnosci zatrudnienia) jest jakosciowym zasobem - dobrem rzad-
kim. Umiejscawiajac badania nad niepewnoscia zatrudnienia w ramach ekonomii,
mozna je jeszcze bardziej sprecyzowac i wskaza¢, ze dotycza one mikroekonomii lub
mezoekonomii wtedy, kiedy bada si¢ niepewno$¢ zatrudnienia w danym sektorze.
Maja zaréwno charakter poznawczy - dostarczajg wiedzy o tym, jak zachowuja
sie podmioty rynkowe, jak i aplikacyjny — dostarczaja wiedzy pracodawcom, jak
postepowac z pracownikiem, aby maksymalizowa¢ efektywnos¢ jego pracy, a tak-
ze minimalizowa¢ niechciane sytuacje lub zachowania pracownika (jak absencja
W pracy, stres pracowniczy czy spadek zaangazowania). Z kolei chcac zaklasyfiko-
wa¢ badania niepewnoéci zatrudnienia do ekonomii pozytywnej lub normatywnej,
trzeba odpowiedzie¢ na bardziej podstawowe pytanie: jakie cele stawia przed soba
badacz i jaki przyjmuje paradygmat?* Z jednej strony niepewnos¢ zatrudnienia na-
lezy do ekonomii pozytywnej wtedy, kiedy badacz stara si¢ stworzy¢ obraz sytuacji.
Z drugiej natomiast odpowiedz na pytanie, co jest dobre, a co zle (co jest domeng
ekonomii normatywnej), bedzie zalezna od przyjetego paradygmatu. Jesli zatozy¢, ze
badania maja wskaza¢ pozadany kierunek dziatan i moga wplywac na rzeczywisto$¢,
to niepewnos¢ zatrudnienia nalezy réwniez do ekonomii normatywnej. W dalszej
kolejnosci badania nad niepewnoscig zatrudnienia mozna przypisa¢ do bardziej
szczegolowych subdyscyplin lub rodzajow ekonomii. Przykladowo, jesli spojrze¢ na
niepewno$¢ zatrudnienia z szerszej perspektywy i wykorzysta¢ uzyskane rezultaty
w szerszej skali, np. panstwa (rzadu, wladz), badania nad nig mozna zaklasyfikowaé
do ekonomii spotecznej (wtedy, kiedy uwzglednia si¢ cele spoteczne). Natomiast jesli
zalozy¢, ze celem badan jest poprawa sytuacji grup dyskryminowanych, wowczas
niepewno$¢ zatrudnienia bedzie naleze¢ do ekonomii feministycznej*. Uwzglednienie

** Szerzej w punkcie 4.3.

» Ekonomia feministyczna obejmuje ,,prace dotyczace zaréwno rol kobiet, jak i mezczyzn w go-
spodarce, ktéra ma charakter wyzwalajacy, jak i krytyczne prace dotyczace uprzedzen w zakresie
przedmiotu i metodologii dyscypliny” (Ferber i Nelson, 1993, s. 19, za: Tejani, 2019, s. 100). Doczekata
sie ona réwniez wlasnych $rodowisk popierajacych ten nurt oraz wlasnych zeszytéw naukowych, np.
Feminist Economics (https://www.tandfonline.com/toc/rfec20/current). Szerzej w pracach: Becchio
(2019); Kabeer i in. (2021); Lundberg (2022); Tejani (2019).
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czynnikéw wplywajacych na podejmowanie decyzji ekonomicznych i dyskutowanie
racjonalnosci wyboréw plasuje niniejsze badania w ramach ekonomii behawioralne;.
Zaklada ona rozumowanie heurystyczne, uprzedzenia poznawcze, emocje oraz brak
dostepu do pelnej informacji i przyjmuje, ze pracownikom (niekiedy nazywanym
w ekonomii behawioralnej agentami) podlegajacym niepewnosci zatrudnienia zalezy
tylko na wystarczajaco dobrych decyzjach, a nie na ich optymalizacji. Kieruja si¢ oni
racjonalnoécia ograniczona® (Hernandez-Cervantes, 2022).

Jezeli potraktowac pracownika — czlowieka jako element przyrody, a jego dobro
jako warto$¢ nadrzedng, wowczas badania nad niepewnoscig zatrudnienia mozna
zaliczy¢ do ekonomii ekologicznej. Interpretujac niepewnos¢ zatrudnienia jako nie-
pewnos¢ zjawisk gospodarczych, mozna jg przypisac do austriackiej szkoty ekonomii,
ktora kieruje si¢ zasadg subiektywizmu metodologicznego i podkresla role wiedzy
w przebiegu proceséw gospodarczych (w tym wiedzy pracownika o pewnosci badz
niepewnosci zatrudnienia).

O tym, jakie dyscypliny zajmuja si¢ niepewnoscia zatrudnienia, $wiadcza dyscy-
pliny reprezentowane przez badaczy analizujacych niepewnos¢ zatrudnienia. Biorac
pod uwage, ze w ramach niniejszej pracy wykorzystano blisko 700 pozycji bibliogra-
ficznych, z ktérych duza czes¢ bezposrednio dotyczyla niepewnosci zatrudnienia,
zalozono, ze dokonano wnikliwego i pelnego przegladu literatury przedmiotu na
temat niepewnoéci zatrudnienia. Zgromadzong literature przeanalizowano pod ka-
tem dyscyplin reprezentowanych przez autoréw tekstéw naukowych poswigconych
niepewnosci zatrudnienia.

Jak wynika z analizy publikacji dotyczacych niepewnosci zatrudnienia®, nie-
pewnos¢ zatrudnienia jest przedmiotem zainteresowania przedstawicieli réznych
dyscyplin, gléwnie nauk o zarzadzaniu i jakosci (17 autoréw spoéréd analizowa-
nych) oraz ekonomii (15 autoréw). Badania zwigzane z rynkiem pracy, efektyw-
noécig i zaangazowaniem pracownikow naleza do dyscypliny ekonomia i finanse.
Piszac o niepewnosci zatrudnienia, nie mozna pominga¢ takich ekonomistéw jak
Aaronson i Sullivan (1998) czy Standing (2011). Ich odkrycia znaczaco poglebily
aktualng wiedze¢ na temat niepewnosci zatrudnienia i jej deklaratywnosci. Réwniez
polscy ekonomisci zajmowali sie niepewnoscig zatrudnienia, np. Kalinowski (2017)
i Urbaniak (2014).

* ,Simon rozwingt pojecie racjonalnosci ograniczonej, w ktérym zaktada sie, Ze podmioty nie
sa w pelni racjonalne. Przeciwnie, agenci majg ograniczone zdolnosci poznawcze: ograniczone umie-
jetnosci liczenia, przetwarzania informacji i pamigci (Simon, 1955)” (Hernandez-Cervantes, 2022).

77 Szczegbdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk. Zamieszczona
tam tabela zawiera pochodzace ze spisu literatury niniejszej monografii nazwiska badaczy wprost
zajmujacych si¢ niepewnoscia zatrudnienia oraz przypisane im dyscypliny, a takze okreélenie jednostki
badawczej, dla ktorej pracuja. Nie analizowano prac badaczy, ktérzy zajmowali sie niepewnoécig zatrud-
nienia jedynie poérednio. Jednocze$nie nalezy pamietaé, ze cze$¢ badaczy publikuje w czasopismach
naukowych przypisanych do dyscyplin innych niz wlasna.
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Prezentowane badania nad niepewnoscia zatrudnienia byly prowadzone w ban-
kach, co dodatkowo zbliza je do dyscypliny ekonomia i finanse.

Przyjmowane w niniejszej ksigzce zalozenia moglyby wzbudzi¢ watpliwosci co
do przypisania badan nad niepewnoscig zatrudnienia do konkretnej dyscypliny,
jednak wspoélczesnie badania spoteczne prowadzone w zakresie ekonomii, zarza-
dzania, psychologii, socjologii czy antropologii koncentrujace si¢ na zachowaniach
czlowieka, w tym na zachowaniach cztowieka wokot tematu pracy i zatrudnienia,
silnie s3 ze soba powigzane. Czgsto trudno jest postawi¢ granice miedzy tymi dzie-
dzinami. Badacze w swoich publikacjach bardzo czesto cytuja reprezentantéw innych
dziedzin niz ta, do ktdrej deklaruja swoja przynalezno$¢. Niepewnos¢ zatrudnienia
jest zagadnieniem interdyscyplinarnym. W jej analizie wystepuja watki zwigzane
z r6znymi dyscyplinami, ale biorgc pod uwage specyfike badan prezentowanych
w niniejszym opracowaniu, mozna moéwic o interdyscyplinarnosci asymetrycznej
z przewaga watkow typowych dla ekonomii i finanséw. Za przypisaniem badan nad
niepewnoécig zatrudnienia do ekonomii i finanséw przemawia szereg konkretnych
argumentow:

1. Wspdlczesna ekonomia (np. ekonomia behawioralna) w znacznym stopniu po-
rzucita koncepcje homo oeconomicus, ktéra réwniez w badaniu bedacym pod-
stawa niniejszej monografii okazuje si¢ niewystarczajaca dla wyjasniania zacho-
dzacych procesow.

2. W ksiazce sg analizowane powigzania ilosciowej i jakosciowej niepewnosci za-
trudnienia z poj¢ciami typowymi dla ekonomii. Na gléwny plan wysuwaja sie
efektywnos¢ pracy i poziom zaangazowania organizacyjnego, a takze wiele cech
pracownika i pracodawcy, ktére sg wnikliwie analizowane w ekonomii.

3. Niepewnos¢ zatrudnienia jest cecha kapitatu ludzkiego, ktéry tradycyjnie jest
przypisywany do dyscypliny ekonomia i finanse.

4. Pewno$¢ zatrudnienia i niepewnos¢ zatrudnienia mogg by¢ traktowane jako
dobro rynkowe w ramach ,,rynku cieni”

5. Niepewno$¢ zatrudnienia jest analizowana przez przedstawicieli dyscypliny eko-
nomia i finanse.

1.5. Konieczno$¢ prowadzenia analiz
niepewnosci zatrudnienia w bankach w Polsce

Wzrost powszechno$ci niepewnosci zatrudnienia wérdéd pracownikéw i popular-
no$ci niepewnosci zatrudnienia jako tematu badawczego stanowig uzasadnienie
koniecznosci dalszych badan nad niepewnoscig zatrudnienia. Uzasadnienia wymaga



1.5. Konieczno$¢ prowadzenia analiz niepewno$ci zatrudnienia w bankach w Polsce 45

réwniez wybdr bankéw jako miejsc, w ktorych analizowano niepewno$¢ zatrud-
nienia. Banki zostaly wybrane do analizy z kilku powodéw. Autor niniejszej mo-
nografii skonczyt liccum ekonomiczne o profilu bankowos¢, studiowal bankowosé,
miat okazje¢ pracowac¢ w bankach i przez kilkanascie lat zajmowatl sie tym tematem
badawczo. Ponad dwudziestoletnie doswiadczenie zwigzane z bankowoscig byto
swego rodzaju $ciezkq zaleznosci®® (path dependency, Shaikh, 2010).

Jednoczes$nie istniejg czynniki obiektywizujace decyzje o podjeciu analizy zatrud-
nienia (a w szczegdlno$ci niepewnosci zatrudnienia) w bankach. Co prawda czes¢
badan wskazuje, Ze niepewno$¢ zatrudnienia wynikajaca z kryzyséw w podobnym
stopniu dotkneta rézne branze i réznych pracownikéw (statych i tymczasowych)
(Costa i Neves, 2017), to jednak polski sektor bankowy przeszed! wiele zmian, ktére
sprzyjaly niepewnosci zatrudnienia. Wszystkie procesy dotyczace pracy analizo-
wane w rozdziale 2 wystapily w sektorach bankowych krajéw Europy Srodkowej
i Wschodniej. Co wigcej, mozna odnies¢ wrazenie, ze banki wielokrotnie przodowaty
na tle innych przedsiebiorstw we wdrazaniu nowych technologii oraz z powodu
czestych fuzji czy restrukturyzacji (Alyeksyeyev i Pozniakova, 2018; Baszynski,
2008; Druhova i in., 2021; Girchenko i in., 2020; Gospodarowicz, 2000, 2016; Janc,
2004; Kazmierczyk, 2011b; Pajak i in., 2016; Szambelanczyk, 2006). Na dynamiczng
sytuacje bankdw zlozylo sie kilka czynnikow. W wigkszosci krajow nalezg one do
instytucji objetych wyjatkowo silnym nadzorem i kontrolg (Czarnota, 2014; Janc,
2004; Radziszewski, 2014). Wynika to m.in. z funkcji, jaka pelnia, tj. kreowania
pieniadza. Ponadto wdrozenie nowych technologii w bankach byloby szczegélnie
ryzykowne, gdyby nie precyzja ich wprowadzania. Pomimo wielu awarii banko-
wych systeméw informatycznych banki z sukcesem operuja skomplikowanymi
systemami wymagajacymi polaczenia pracy specjalistéw bankowych z informaty-
kami. W zasadzie niemozliwe jest obecnie prowadzenie dziatalno$ci bankowej bez
wykorzystania komputera i internetu, i to na kazdym etapie dzialalnoéci i prawie
przy kazdym realizowanym procesie. Przelomowe w tym wzglednie byty lata 90.
XX w., kiedy na masowg skale wdrazano nowe rozwiazania technologiczne. W kra-
jach postsocjalistycznych szczegdlnie zauwazalny byl postep w zakresie wdrazania
nowych technologii, a tym samym ich wplyw na restrukturyzacj¢ zatrudnienia.
Roéwniez w pozostalych krajach wdrazano nowe technologie. Taka masowa zmiana
w sposobie realizacji proceséw bankowych wymusila fale szkolen i restrukturyzacje
zatrudnienia. Nie mozna takze zapomina¢ o rosngcej konkurencyjnosci, ktéra byta
jedna z przyczyn faczen i przeje¢ bankéw. Specyficzna dla krajow postsocjalistycz-
nych byta prywatyzacja bankéw panstwowych. Ponadto polskie rzady stwarzaly
warunki sprzyjajace naplywowi kapitatu zagranicznego do sektora bankowego.

% Czyli psychologicznym mechanizmem, zgodnie z ktérym prawdopodobienistwo tego, ze cztowiek
bedzie postepowac zgodnie ze starymi, dobrze sobie znanymi wzorcami, jest wyzsze niz to, ze bedzie
postepowaé odmiennie niz wczeéniej.
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Znaczenie i dominacja kapitatu zagranicznego byty tak duze, ze cz¢s¢ badaczy
wspominala o wystepowaniu kapitalizmu ,,kierowanego przez zagranic¢” (Horn,
2005, za: Trappmann, 2011), kapitalizmu ,,peryferyjnego” (Hardy i Rainnie, 1996,
za: Trappmann, 2011), ,pdtperyferyjnego” (Greskovits, 2005, za: Trappmann, 2011)
i kapitalizmu ,,zaleznego” (Kotodko, 2005, za: Trappmann, 2011).

Obrazu dopelniajg kryzysy gospodarcze i ich skutki, a wsrdd nich skutki (o pro-
porcjonalnie najmniejszym oddziatywaniu) kryzysu w Rosji w 1997 r., kryzysu
lat 2008-2009 zapoczatkowanego w USA, a takze kryzysu zwigzanego z pande-
mig COVID-19, ktére posrednio wptynety na polska gospodarke i dotknely sektor
bankowy. Wszystkie te procesy oddzialywaly na poziom i strukture zatrudnienia,
a tym samym stwarzaly niepewno$¢ co do zatrudnienia. W rozdziale 2 przedsta-
wiono szerszg ich analize w kontekscie niepewnosci zatrudnienia. Taka analiza jest
niezbedna dla calosciowego ujecia problemu powigzan niepewnosci zatrudnienia
z efektywnoscig pracy i segmentacja zatrudnienia, ktérego w dotychczasowej lite-
raturze przedmiotu brakuje.

Banki dla zachowania renomy bronig si¢ przed konsekwencjami wyzej wymie-
nionych proceséw, podkreslajac, ze sa bardzo dobrym miejscem pracy. Z sukcesami
biorg udzial w réznego rodzaju konkursach na najlepszego pracodawce (,,Bank
Gospodarstwa Krajowego z certyfikatem Najlepszego Pracodawcy (Top Employer)
20197 2019; ,,Najlepsi pracodawcy w Polsce. Przeswietlamy rankingi’, 2018; ,,PKO
Bank Polski w gronie najlepszych pracodawcéw”, 2018), a wysokie $rednie wyna-
grodzenia sg czynnikiem przyciagajacym kandydatéw do pracy. W wielu krajach
praca w banku jest uwazana za stabilng i dajacg dobre perspektywy zatrudnienia
(np. w Korei Poludniowej panuje opinia, ze pracownicy tej branzy moga fatwo
znalez¢ zatrudnienie na koreanskim rynku pracy, zob. Kang i in., 2012). Jeszcze do
niedawna opinie te podzielano w Polsce. Skoro praca w banku w Polsce uchodzita za
stabilng, perspektywiczna i dobrze platna, to negatywne konsekwencje niepewnosci
zatrudnienia w bankach byly szczegélnie dotkliwe.

Dazenie do wzrostu jakosci §wiadczonych ustug, wymagania klientéw i rygory-
styczne przepisy przyczyniaja si¢ do zmiennosci sektora i napie¢ wérdd pracownikéw
(Okurame, 2012). Banki w Polsce naleza do grupy przedsiebiorstw, ktorych centrale
czesto sg zlokalizowane w okolicy tzw. warszawskiego Mordoru, czyli w wiezow-
cach, w ktorych do pozna $wieci sie $wiatlo, a pracownicy pozostaja po godzinach,
by realizowa¢ wyznaczone cele (zarzadcze, nadzorcze lub sprzedazowe). Miejsce
to zyskalo (szczegolnie na roznego rodzaju forach internetowych) zla stawe (,,Jak
naprawde wyglada praca w «Mordorze na Domaniewskiej»?”, 2015). Jest kojarzone
z wycienczajacg pracg i niepewnoscig. Na rynku pracy mozna obserwowac spadek
prestizu pracy w banku, ktéry potwierdza stabnace zainteresowanie studiowaniem
bankowosci. Wigkszos¢ pracownikéw bankéw to sprzedawcy, ktérzy de facto nie
muszg mie¢ wyzszego wyksztalcenia i specjalistycznych kompetencji - ich zadaniem
jest skuteczne sprzedawanie ustug. Co wigcej, pracownik, ktory skonczyl studia i ma
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wysokie kwalifikacje, bedzie prawdopodobnie oczekiwal wyzszego wynagrodzenia,
mozliwo$ci rozwoju i awansu zawodowego, a te s3 ograniczone czynnikami struktu-
ralnymi (np. splaszczeniem struktur organizacyjnych). Z wywiadéw przeprowadzo-
nych przez autora z pracownikami bankéw w 2018 i 2019 r. wynika, ze pracownicy
narzekajg na to, Ze nie mogg awansowa¢, bo w drodze restrukturyzacji zmniejszono
liczbe szczebli w strukturze organizacyjnej; maja znacznie mniej szkolen niz kiedys,
podczas masowej restrukturyzacji (najczesciej jedno szkolenie rocznie albo mniej).
W wywiadach pracownicy bankéw skarzyli sie, ze byli pracownicy bankéw maja
problem z zatrudnieniem w innym miejscu niz bank. Krytycznie oceniajac zacho-
dzace procesy, mozna stwierdzi¢, ze by¢ moze nastepuje swego rodzaju stygmatyzacja
pracownikéw bankow (sposrod szerszej grupy pracownikéw na rynku pracy), a od
tego, jaka polityke personalng beda realizowaty banki, bedzie zaleze¢ nie tylko los
pracownikow, ale takze przyszlo$¢ zatrudnienia w bankach, ich efektywnos¢ i wi-
zerunek bankow.

Niepewnos¢ zatrudnienia moze by¢ postrzegana jako cecha drugorzednych seg-
mentéw rynku lub zatrudnienia. Rzadko badano ja empirycznie w sektorach, ktore
kojarzg si¢ z zarobkami wyzszymi niz $rednie, preznym rozwojem czy wdrazaniem
nowoczesnych technologii. Tymczasem sektor bankowy (w Polsce i wielu innych
krajach) z jednej strony ptaci pracownikom, §rednio rzecz biorac, znacznie wiecej, niz
wynosi $rednie wynagrodzenie w gospodarce krajowej, a z drugiej strony przeszedt
gleboka restrukturyzacje, ktéra sprzyjala wzrostowi niepewnosci zatrudnienia. Po-
nadto ze wzgledu na centralizacje, splaszczenie struktury organizacyjnej i nacisk na
sprzedaz ustug bankowych banki przestaly by¢ postrzegane jako dobre miejsce pracy.
Jesli przyjac, ze cechami dobrego miejsca pracy, tj. pierwszorzednego segmentu, w mysl
koncepcji dualnego rynku pracy (Kazmierczyk, 2019; Krynska, 2017) sa: stabilnos¢
zatrudnienia, wysokie zarobki, mozliwos¢ awansu i rozwoju, to niepewno$¢ zatrud-
nienia w bankach powinna utrzymywac sie¢ na stosunkowo niskim poziomie. Tym
samym analiza poziomu niepewno$ci zatrudnienia w bankach moze sta¢ si¢ jednym
z kryteriow klasyfikacji subsegmentéw bankowego rynku pracy lub zatrudnienia
w banku jako lepszego (pierwszorzednego) albo gorszego (drugorzednego).

Poza wspominang reorganizacja bankéw na poziom niepewnosci zatrudnienia
moze mie¢ wptyw bardzo wiele czynnikéw. Istnieja argumenty wskazujace, ze po-
ziom rozwoju kraju moze mie¢ znaczenie dla poziomu niepewnosci zatrudnienia
odczuwanej przez pracownikow:

1. Wedtug niektorych badaczy kraje postsocjalistyczne charakteryzuja si¢ podwyz-
szonym poziomem niepewnosci zatrudnienia (Fullerton iin.,2011). Jednoczesnie
kraje te to w wigkszosci kraje rozwijajace si¢”.

¥ Polska coraz czeéciej jest klasyfikowana jako kraj wysoko rozwiniety (,,Dotaczyliémy do elitar-
nego grona. Polska krajem rozwinigtym”, 2018;,,Raport ONZ: Polska jest krajem wysoko rozwinigtym,
2013), jednak gwaltowne zmiany kursu polskiej waluty podczas kryzysu zwiazanego z pandemia
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2. Duza czes$¢ krajow posocjalistycznych na poczatku transformacji systemowe;j
wdrozyta pakiety reform bazujacych na rozwigzaniach Konsensusu Waszyngton-
skiego, te z kolei z racji swojej restrykcyjnosci nazywane byty ,terapia szokowa”
(Kazmierczyk, 2015a, 2017). Obejmowaty m.in. urynkowienie zatrudnienia, re-
strykcyjne zwolnienia i gwaltowny wzrost bezrobocia. To moglo mie¢ znaczacy
wplyw na poziom niepewnosci zatrudnienia.

3. Wysoki poziom ochrony socjalnej (Fullerton i in., 2011), w tym wysokie zasitki
dla bezrobotnych (Kiersztyn, 2017), zmniejszaja poziom niepewnosci zatrudnie-
nia. Tymczasem wielu krajow rozwijajacych sie nie sta¢ na wyplacanie wysokich
zasitkow.

4. W krajach rozwijajacych si¢ czy postsocjalistycznych obserwowano istotne za-
pdznienie technologiczne, a zatem tym silniejsze byly konsekwencje wdrazania
nowych rozwigzan technologicznych. Z kolei istnieja badania potwierdzajace, ze
takie zmiany sprzyjaja wzrostowi niepewnosci zatrudnienia (Huang i in., 2021;
Roskies i Louis-Guerin, 1990, za: Widerszal-Bazyl, 2007).

5. Dla krajow rozwijajacych sie czy postsocjalistycznych typowy jest niski poziom
zaufania, zaréwno migdzyludzkiego, jak i instytucjonalnego (Davydenko i in.,
2018). Z kolei niski poziom zaufania sprzyja wzrostowi niepewnosci zatrudnienia
(Erlinghagen, 2008, s. 192).

Przytoczone argumenty sprawiaja, ze dynamicznie zmieniajace si¢ banki dziataja
w transformujacej si¢ postsocjalistycznej Polsce, pretendujacej do miana wysoko
rozwinietych gospodarczo krajow, i s3 dobrym miejscem do analizy niepewnosci
zatrudnienia. Zachodzace w bankach procesy sprzyjajace niepewnosci zatrudnienia
ibogactwo zmian spotecznych i gospodarczych pozwalaja na wyrazniejsze zaobser-
wowanie specyfiki niepewnosci zatrudnienia.

Historia badan nad niepewnoscig zatrudnienia siega ostatnich kilkudziesigciu lat,
aich intensyfikacja nastgpowata po falach restrukturyzacji w réznych gospodarkach.
Liczba badan poswieconych niepewnosci zatrudnienia stale ro$nie. W Polsce nie-
pewnos¢ zatrudnienia jest stosunkowo nowym tematem badawczym. Zgodnie z Ma
iin. (2019) badania nad niepewnoscig zatrudnienia byly do tej pory prowadzone
glownie w krajach zachodnich. Brak tych badan w Europie Srodkowej i Wschodniej
stwarza duzg luke badawczg. Tutaj zaréwno pewne procesy biznesowe, jak i spoteczne
zachodza czgsto z opdznieniem, takze badania nad nimi pojawiaja sie p6zniej niz
u lideréw gospodarczych.

Banki dotychczas bardzo rzadko byly przedmiotem badan nad niepewnoscia
zatrudnienia. Najcze$ciej badano inne podmioty — niefinansowe. Jednocze$nie
prywatyzacja, restrukturyzacja, faczenia, zaangazowanie zagranicznego kapitatu
i nowoczesna technologia sprawiajg, ze banki stanowig wdzigczne pole do analiz

COVID-19 i wojng na Ukrainie pokazuja, ze duza cze¢$¢ inwestoréw klasyfikuje Polske wciaz jako
kraj rozwijajacy sie.
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niepewnoséci zatrudnienia. Mozna argumentowac, ze banki sg tak specyficzne, ze
wycigganie uniwersalnych wnioskéw z badan na probie pracownikéw bankéw
jest niemozliwe, jednak bedac liderem we wdrazaniu réznego rodzaju rozwigzan
organizacyjnych i personalnych, banki stanowig niejako podmiot wyprzedzajacy
iz tego powodu mozna sadzi¢, ze obecna charakterystyka niepewnosci zatrudnie-
nia w bankach bedzie wyprzedzajaca w stosunku do charakterystyki niepewnosci
zatrudnienia w podmiotach niebankowych lub niefinansowych.

1.6. Luki badawcze i cele badan
dotyczace niepewnosci zatrudnienia

1.6.1. Luki badawcze dotyczace niepewnosci zatrudnienia
i nowatorstwo badarn nad niepewnoscia zatrudnienia

Aby okredli¢, gdzie wystepuja luki badawcze w zakresie niepewnosci zatrudnie-
nia, mozna postuzy¢ si¢ wskazaniami innych badaczy (tabela 25). Luki te mozna
sklasyfikowa¢ w kilku grupach. Po pierwsze, brakuje zwartych i wyczerpujacych
publikacji po$wieconych niepewnosci zatrudnienia, ktére calosciowo analizowaly-
by niepewno$¢ zatrudnienia (Matuszczyk i Duszczyk, 2018, s. 36; Widerszal-Bazyl,
2007). Po drugie, w literaturze przedmiotu wskazano wiele potrzeb metodycznych.
Przede wszystkim zwrécono uwage na opisowy charakter dotychczasowych badan
(De Witte, 2005, s. 5), ale takze braki w zakresie pomiaru poszczegdlnych rodzajow
niepewnosci zatrudnienia (Huang i in., 2012, s. 756; Stiglbauer i Batinic, 2015) oraz
brak badan przekrojowych (Biirmann i in., 2022; Chung i Mau, 2014; Greenhalgh
i Rosenblatt, 2010; Huang i in., 2012; Sverke i in., 2002). Po trzecie, literatura doty-
czaca niepewnosci zatrudnienia jest do$¢ uboga w analizy w krajach postsocjali-
stycznych, w tym w Polsce (Ahlstrom, 2012; Chojnacki, 2015, s. 49; Nappo, 2022).
Po czwarte, zglaszano braki w zakresie analizy zwigzkéw niepewnosci zatrudnienia
z szeregiem zmiennych (np. ple¢ - Sverke i in., 2006; absencja w pracy — Charkhabi,
2018, s. 427; zaufanie — Arnold i Staffelbach, 2012, s. 325; zatrudnialno$¢ — Arnold
i Staffelbach,2012,s. 314). Duzy akcent ktadziono na brak analiz niepewnosci zatrud-
nienia pod katem jej determinant i moderatoréw, takich jak zaufanie. Wypelnienie
wspomnianych luk badawczych w ramach niniejszej monografii bedzie $wiadczyto
o nowatorstwie badan nad niepewno$cig zatrudnienia.

Warto doda¢ rowniez, ze brakuje badan nad bezpieczenstwem pracy, ktére — jak
wskazali Matuszczyk i Duszczyk - ,,nie doczekalo si¢ dotychczas jednoznacznego
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sprecyzowania na gruncie polskich rozwazan teoretycznych” (2018, s. 26), a takze bra-
kuje badan nad niepewno$cig zatrudnienia jako wyznacznikiem segmentacji zatrud-
nienia lub prekarnosci. Niepewno$¢ zatrudnienia moze zosta¢ potraktowana jako
wyznacznik pauperyzacji lub prekaryzacji pracy. Skoro ,,zjawisko prekarnosci jest
nadal stosunkowo nowym zagadnieniem badawczym w Polsce w ogole” (Polkowska,
2016,s. 2), to tym bardziej badania nad niepewnoscia zatrudnienia uwzgledniajace
aspekt pauperyzacji pracy w bankach sg czym$ nowym. Nowatorskim ujeciem jest
proba pofaczenia niepewnosci zatrudnienia z segmentacjg zatrudnienia i za pomoca
diagnozy poziomu niepewnosci zatrudnienia wskazania tych segmentéw zatrud-
nienia, ktére mozna okresli¢ jako spauperyzowane lub podlegajace prekaryzacji.

Jednocze$nie wystepuje luka badawcza w zakresie nazewnictwa i pomiaru wy-
stepowania niepewnosci zatrudnienia. Najcze$ciej wskazuje sie na typowe zawody
i obszary, ktore sg zwigzane w prekarnoscia, a pomija si¢ subsegmenty rynku pracy
lub zatrudnienia, czyli miejsca, w ktérych praca powodujaca prekarnos¢ skrywa
sie za fasadg calej organizacji — fasadg pracy dobrze oplacanej, rozwijajacej, dajacej
mozliwosci. Takimi organizacjami, ktore przeszly duze zmiany, s3 analizowane
w niniejszej ksigzce banki.

1.6.2. Cele badan nad niepewnoscia zatrudnienia

Wiele relacji niepewnosci zatrudnienia z réznymi aspektami pracy moze mie¢ spi-
ralny charakter. Jednocze$nie bowiem oddzialuje na siebie wiele réznych czynnikéow,
a niepewno$¢ zatrudnienia jest tylko jednym z nich. Tym samym jest ona uwikfana
w r6znego rodzaju relacje. To sprawia, ze niekiedy rezultaty badan (zebrane i ustruk-
turyzowane w punkcie 3.2) sg sprzeczne. Niepewnos¢ zatrudnienia jest wazna nie
tylko ze wzgledu na jej bezposredni negatywny wplyw na pracownika, ale takze
z uwagi na posredni wplyw na rézne aspekty zatrudnienia, w tym na efektywnos¢
pracy. Rozwdj badan nad niepewno$cia zatrudnienia ma zatem znaczenie zaréwno
dla poziomu, jak i struktury zatrudnienia i ich zmian w czasie.

Sednem przyjetego modelu badawczego jest zalozenie, ze ilosciowa i jakosciowa
niepewnos¢ zatrudnienia podnosi poziom stresu, obniza poziom zaangazowania
organizacyjnego i ostatecznie negatywnie wplywa na efektywnos$¢ pracy. Jednoczes-
nie odpowiedni poziom zaufania miedzypracowniczego i dobre relacje miedzypra-
cownicze mogg tagodzi¢ negatywne nast¢pstwa niepewnosci zatrudnienia. Z kolei
zaufanie podlega wplywowi relacji migdzypracowniczych, zarazem je budujac®.
Tym samym obraz zaleznosci jest skomplikowany (zob. rysunek 4, punkt 5.2.1).

% Podobne zintegrowane modele badawcze, obejmujace zmienne posredniczace migdzy niepewno-
$cig zatrudnienia a wynikami, stosowali réwniez m.in. Presti i Nonnis (2012), Sverke i Hellgren (2002).
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Niepewnos¢ zatrudnienia jest immanentng cechg wspoélczesnego rynku pracy,
ktorej szczegdlnie podczas fuzji, restrukturyzacji i kryzysu nie da si¢ wyeliminowac.
Mozna jednak prébowac tagodzi¢ jej nastepstwa odpowiednig polityka personalna,
ktéra bedzie stymulowa¢ zaufanie miedzypracownicze i relacje miedzypracowni-
cze oraz do pewnego stopnia réwniez dawa¢ pracownikom poczucie kontroli nad
praca’’. Poczucie kontroli nad pracg fagodzi jednocze$nie niepewnos¢ zatrudnienia
i sprzyja zaangazowaniu organizacyjnemu. Specyfika bankow (Gospodarowicz, 2000,
2016) i dotychczasowe badania (Kazmierczyk i Zajdler, 2020) wskazuja jednak, ze
zwiekszenie poczucia kontroli pracownikéw nad pracg jest mato prawdopodobne
w obliczu mocno sformalizowanej pracy w banku.

Jak zalozono, postrzegana zatrudnialnos¢ jest zar6wno determinantg niepewnosci
zatrudnienia, jak i moze wplywac na zaufanie miedzypracownicze i stres w pracy.
Pracownik o wysokiej postrzeganej zatrudnialnosci moze odczuwac nizszy poziom
niepewnoéci zatrudnienia i nizszy poziom stresu, poniewaz mniej obawia si¢ 0 swoja
przyszlos¢. Ma §wiadomo$¢, ze w razie utraty pracy poradzi sobie i znajdzie nowe
miejsce pracy. Podobnie jego stosunek do pracy i wspoétpracownikéw moze by¢
znacznie mniej obarczony negatywnymi emocjami, co bedzie sprzyja¢ zaufaniu.

Warto rowniez zbada¢, jak w sytuacji niepewnosci zatrudnienia zachowuja sie
rézne grupy pracownikéw. Czes¢ z nich moze podejmowac proby odejscia z orga-
nizacji, czg§¢ natomiast bedzie stara¢ sie udowodni¢ pracodawcy, ze to wtasnie oni
zastuguja na utrzymanie zatrudnienia. Beda to robi¢ za pomocg realnego wzrostu
zaangazowania lub, by¢ moze czgsciej, zarzadzajac swoim wizerunkiem. Moze po-
jawia¢ sie prezentyzm, a takze moga pogarszac si¢ relacje miedzypracownicze. Tym
samym od zmian w pracy moga zaleze¢ postawy wobec pracy.

Interesujace jest, jakie cechy pracownikéw, pracodawcéw i samej pracy beda
réznicowac opisane relacje. Przyjeto zatozenie, ze duze znaczenie dla analizowanego
modelu mogg mie¢ skrajne wartosci niepewnosci zatrudnienia i pozostatych wspo-
mnianych elementéw. Najprawdopodobniej przy podejmowaniu decyzji personal-
nych szczegdlnym zainteresowaniem powinny zostac objete grupy charakteryzujace
sie najwyzszym i najnizszym poziomem niepewnosci zatrudnienia. W przypadku
pierwszej grupy wystepuje podwyzszone ryzyko kryzysowego zdarzenia personal-
nego (tzw. defaultu pracowniczego), czyli pojawienia si¢ konsekwencji personalnych,
negatywnych zwlaszcza z punktu widzenia celéw ekonomicznych pracodawcy?.
Druga grupa oséb (o obnizonym poziomie ryzyka) moze obejmowac pracownikow
osiggajacych najlepsze rezultaty w pracy lub tez osoby, ktorym mniej zalezy na pracy.

! Tym samym w badaniu bedzie realizowany postulat spotykany w literaturze przedmiotu dotycza-
cy tego, aby w dalszych badaniach nad niepewno$cia zatrudnienia uwzglednia¢ nie tylko konsekwencje,
ale takze determinanty niepewnosci zatrudnienia. Wiecej na temat rekomendacji badawczych: https://
www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk

*2 Na przyklad mobbing, podwyzszona absencja w pracy, dziatania kontrproduktywne lub sabotaz.
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Ten ostatni aspekt jest $cisle zwigzany z wydzieleniem réznego rodzaju segmentow
zatrudnienia. Mozna bowiem przypuszczac, ze osoby cechujace si¢ podwyzszonym
poziomem niepewnosci zatrudnienia charakteryzuja si¢ jednocze$nie innymi ce-
chami klasyfikujacymi ich do drugorzednego segmentu zatrudnienia. Jezeli tak
jest, to niepewno$¢ zatrudnienia moze wptywac na zaklasyfikowanie pracownikow
do pierwszorzednego lub drugorzednego segmentu zatrudnienia, a zatem pomiar
niepewnosci zatrudnienia moze by¢ wykorzystany w celach utylitarnych, tj. dla
doboru odpowiednich narzedzi i metod polityki personalnej do okreslonej grupy
pracownikéw i do okreslonego pracownika.

Gléwnym celem monografii jest identyfikacja i pomiar powigzan niepewnosci
zatrudnienia z wybranymi aspektami pracy (stresem, zaangazowaniem organiza-
cyjnym i subiektywnie postrzegang efektywnoscig pracy, z uwzglednieniem wply-
wu takich mediatoréw organizacyjnych jak zaufanie i relacje interpersonalne oraz
wplywu postrzeganej zatrudnialnosci i kontroli nad pracg). Skomplikowany obraz
zaleznosci i przeprowadzona krytyczna analiza literatury skutkowaty przyjeciem
réwniez okreslonych celéw szczegoétowych.

W aspekcie teoretycznym lub poznawczym beda to:

C1. Uporzadkowanie dotychczasowego dorobku literaturowego na temat przyczyn,
rodzajéw i konsekwencji niepewnosci zatrudnienia (niezbedne dla postawienia
hipotez badawczych).

C2. Krytyczna ocena dotychczasowych badan nad niepewnoscia zatrudnienia (nie-
zbedna dla wylonienia tych obszaréw badan, ktére stanowig luke badawcza).

C3. Stworzenie i uzasadnienie modelu badawczego dotyczacego niepewnosci za-
trudnienia (niezbedne dla jego weryfikacji empirycznej oraz wypelnienia luki
w zakresie badan nad moderatorami i w zakresie przejécia od badan opisowych
do badan wyjasniajacych).

W aspekcie metodologicznym:

C4. Sprawdzenie, czy kwestionariusz niepewnosci zatrudnienia autorstwa O’Neil-
la i Sevastosa (2013) daje rzetelne rezultaty analiz niepewnosci zatrudnienia
w bankach w Polsce (niezbedne dla oceny mozliwosci jego zastosowania do
badan empirycznych)®.

W aspekcie empirycznym:

C5. Okredlenie, jakie czynniki opisujace pracodawce, pracownika i zatrudnienie sa

charakterystyczne dla wysokich i niskich pozioméw niepewnosci zatrudnienia

33 Kwestionariusz niepewnosci zatrudnienia (O’Neill i Sevastos, 2013) ,,zostal zweryfikowany tylko
na probach z Ameryki Polnocnej i Australii, ale nie na prébach nieanglojezycznych” (Wang, Hao i in.,
2021, 5. 34).
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(dla pdézniejszej segmentacji zatrudnienia oraz manipulacji nim w taki sposéb,
aby stymulowac¢ efektywno$¢ pracy i utrzymywac ja na pozadanym poziomie).

C6. Okreslenie relacji zachodzacych miedzy niepewnoscia zatrudnienia a cechami
$wiadczacymi o przynaleznosdci do pierwszorzednego i drugorzednego segmentu
zatrudnienia (co pozwoli na taka realizacje polityki personalnej, ktéra skoncen-
truje si¢ na najbardziej efektywnych technikach i narzedziach personalnych oraz
na tych segmentach zatrudnienia, ktére tego najbardziej wymagaja z punktu
widzenia osigganego rezultatu).



Rozdziat 2

ZMIENNOSC SWIATA PRACY
ODDZIALUJACA NA NIEPEWNOSC ZATRUDNIENIA
W BANKACH

2.1. Determinanty zmiennoSci pracy
i ich wplyw na niepewno$¢ zatrudnienia

Procesy zachodzgce na rynku pracy mozna analizowa¢ pod katem zmiennosci pracy
i wynikajacej z niej niepewnosci zatrudnienia®. Wiele proceséw i czynnikow, ktore
uznaje sie za determinanty zmiennosci pracy, powoduje, ze zmieniajg si¢ cechy sa-
mej pracy i pojawia sie konflikt miedzy dazeniem pracownikéw do bezpieczenstwa
a dgzeniem pracodawcow do elastycznosci, czego rezultatem jest wzrost niepewnosci
zatrudnienia. Wéréd determinant zmiennosci pracy przyjeto do analizy: globaliza-
cje, konkurencje i konkurencyjnos¢, kryzysy gospodarcze, prywatyzacje i naptyw
kapitatu zagranicznego, fuzje i przejecia, technike i technologie oraz outsourcing.
Rezultatem takiego ciagu przyczynowo-skutkowego (rysunek 2) jest rosngca nie-
pewno$¢ zatrudnienia, ktéra jako zmienna wynikowa dobrze objasnia intensywnos¢
przemian na rynku pracy.

2.1.1. Globalizacja

Jedna z najbardziej ogdlnych determinant zmiennosci pracy jest globalizacja. We-
diug Wittmanna (2014) definicja globalizacji nie jest jednoznaczna. Globalizacja

¥ Zmiennoé¢ rynku pracy dotyczy braku stabilnosci (szczegélnie odczuwanej przez aktoréw
rynkowych) w odniesieniu do samego rynku pracy, czyli popytu, podazy i wynagrodzenia (w réznych
ukladach i sytuacjach), zmiennos¢ pracy dotyczy braku stabilno$ci wykonywanej pracy (np. jej cha-
rakteru, sposobu wykonywania), z kolei zmienno$¢ $wiata pracy jest najszerszym z wymienionych
trzech poje¢ i odnosi sie do braku stabilno$ci wszelkiego rodzaju aspektow tworzacych rynek pracy,
zatrudnienie, prac¢ oraz okolicznosci jej realizacji. Wykorzystanie tych trzech poje¢ zalezy od kon-
tekstu.
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Determinanty zmiennosci pracy:

« globalizacja

« konkurencja i konkurencyjnos¢

o kryzysy gospodarcze

o prywatyzacja i naplyw kapitalu zagranicznego
« fuzje i przejecia

« technika i technologia

o outsourcing

A

[ Przejawy zmiennosci pracy j

Y

[ Konflikt dazenia do elastycznosci i bezpieczenstwa oraz niepewnosé zatrudnieniaj

Rysunek 2. Determinanty i przejawy zmiennosci pracy

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

jest pojeciem bardzo szerokim, pozwalajacym réznym autorom na dopasowywanie
obrazu §wiata do ich subiektywnych hipotez™.

Zmiennos¢ pracy nie jest wynikiem jedynie globalizacji, ale takze transfor-
macji, co szczegolnie dato sie zauwazy¢ w transformujacych si¢ gospodarkach
postsocjalistycznych. Niekiedy te dwa procesy sg sobie bardzo bliskie. Shoss (2017,
s. 1912) uwaza, ze ,,historia pracy to historia transformacji”. Tym samym pojawia
sie pytanie o powigzania i r6znice miedzy globalizacja i transformacja. Na potrze-
by niniejszej pracy przyjeto, ze oba procesy wiazg sie z cigglymi, czesto glebokimi
i nieodwracalnymi zmianami, przy tym globalizacja wykracza poza obszar kraju
czy regionu $wiata, podczas gdy transformacja moze dotyczy¢ wybranego kraju czy
nawet branzy. Szerokie ujecie globalizacji sprawia, ze w procesom globalizacyjnym
ulegaja rozne branze, dziedziny i kraje. Jedng z branz, ktéra staje sie coraz bardziej
zglobalizowana, jest bankowos¢. W jej przypadku, jak w przypadku innych liderow
globalizacji, globalizacja jest napedzana deregulacjg i postepem technologicznym
(Claessens i van Horen, 2009). Dodatkowo tatwo$¢ przenoszenia kapitatu i bezpo-
$rednie inwestycje zagraniczne wywolaly lawing przejec i idacych za tym restruk-

» Wigkszo$¢ badaczy zgadza sie co do wystepowania zasadniczych aspektow globalizacji (Brooks
iin., 2010), ale niektérzy kwestionujg ja, argumentujac, ze $wiat zawsze si¢ zmienial i globalizowal.
Przykladowo historycy datujg globalizacje na ostatnie kilka stuleci (Osterhammel i Petersson, 2009;
Stearns, 2016). Zgodnie z zalozeniami przyjetymi w niniejszej ksigzce procesy spoteczne i gospodarcze
najczesciej maja charakter stopniowalny, zatem mozna przyjac, ze jakie$ przejawy globalizacji znane
sg od wiekéw (np. tendencja do zdobywania nowych terenéw i ladéw oraz bogacenia si¢ na handlu
z dalekimi krajami).
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turyzacji. Ciekawe rozwiazanie w okreslaniu globalizacji sformulowal Robertson
(1994), wprowadzajac termin ,glokalizacja”, ktory taczy stowa ,globalizacja” oraz
»lokalizacja” i w ten sposob by¢ moze odpowiada na pytanie o réznice migdzy
globalizacjg a restrukturyzacjg*. Wedtug Martensa i Razy (2010) globalizacja jest
czesto interpretowana jako zwiekszona globalna integracja gospodarcza, global-
ne formy rzadzenia oraz globalnie powigzane zmiany spoleczne i srodowiskowe.
Wszystkie one sprzyjaja wzrostowi niepewnosci zatrudnienia.

Wraz z globalnymi zmianami spoleczno-gospodarczymi zmieniata si¢ nauka
opisujaca $wiat ekonomii. Wedlug czgsci badaczy szeroko rozumiana ekonomia
zawsze byta ekonomig $wiatowa (Wittmann, 2014). Globalizacja jest dla wigkszo$ci
niezaprzeczalna, silna i obejmuje swym zakresem szerokie spektrum pomniejszych
proceséw. Te szczegolowe procesy, m.in. obnizanie kosztéw i wzrost konkurencyj-
nosci, prywatyzacja, restrukturyzacja, fuzje, kryzysy, dazenie do elastycznosci czy
wplyw technologii, sktadaly si¢ na obraz funkcjonowania bankéw i innych przed-
siebiorstw ostatnich dziesigcioleci.

Globalizacja obejmuje réwniez mnogo$¢ powiazan i wieloaspektowos¢ zacho-
dzacych proceséw, a to oznacza, ze migdzy wszystkimi procesami i skladowymi
globalizacji istnieje wielo§¢ zwigzkéw. Tym samym jedynym pelnym schematem
powiazan miedzy tymi procesami moze by¢ pajeczyna niekiedy jednokierunko-
wych, a niekiedy dwukierunkowych zaleznoéci’’. Na rysunku 3 zaprezentowano

* Pomimo tego, ze globalizacja jest przedmiotem badan wielu dyscyplin to, jak zauwazyl Witt-
mann, ,nie ma precyzyjnej teorii na temat globalizacji jako takiej, ale w najlepszym przypadku istnieje
teoretyczne rozwazanie na temat wyzwan zwigzanych z rosngcg globalizacjg” (Wittmann, 2014, s. 200).
W poszczegolnych teoriach globalizacja jest réznie ujmowana i traktowana. Przykladowo w teorii
systemow (majacej duze znaczenie dla rozwazan podejmowanych w niniejszej ksiazce) ,,postepujacy
rozwoj postrzegany jest jako globalizacja, a powstajacy system jako globalny i $wiatowo-spoteczny”
(Wittmann, 2014, s. 201).

%7 Same zaleznosci nie zawsze muszg by¢ obserwowalne golym okiem. Czasem zaleznosci (takie
jak zmowy, negocjacje czy relacje insider-outsider) objawiaja si¢ jedynie w postaci koncowych wynikow,
a procesy i dziatania lezace u ich podloza pozostaja niewidoczne. Mozna nawet postawic hipotezg, ze za
wigkszo$cig artefaktow spotecznych obserwowanych przez naukowcow kryja si¢ zmienne latentne, czyli
utajone, ktore nie moga by¢ bezposrednio obserwowane ani mierzone. Dodatkowo sama globalizacja,
bedac pojeciem spajajacym te procesy, bywa rowniez traktowana jako jeden z wielu aspektéw procesu
zmiany, stad na rysunku 3 zajmuje ona réwnorzedne miejsce z innymi pojeciami. Trudno tez oceni,
ktory z procesow jest wazniejszy (stad kolejnos¢ na rysunku i kolejno$¢ ich opisu nie ma znaczenia,
bo ,rzeczy dzieja si¢ tak jak si¢ dzieja, poniewaz wiele rzeczy dzieje si¢ naraz” — Kotodko, 2008, s. 42),
chociaz umyst cztowieka przywykt do ukladania $wiata wedlug schematéw, ktére niekiedy tworza
pozory logiki. Globalizacja dzigki niejednoznacznoéci swojej definicji jest tez pojeciem spajajacym
inne analizowane w niniejszym rozdziale procesy. Ponadto wiele tych proceséw nachodzi na siebie
semantycznie. Przyktadowo wynikajaca z fuzji restrukturyzacja obejmowata outsourcing. Trudne, jedli
w ogole mozliwe, jest znalezienie takich kryteriéw podziatu, aby byt on roztaczny. Gléwnym kryte-
rium analizy przyjetym w tym punkcie jest istotno$¢ danego procesu dla zatrudnienia i niepewnosci
zatrudnienia w bankach.
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

przykltadowe powigzania (obrazowane strzatkami), w rzeczywistosci jest ich o wiele
wigcej. Dodatkowo uwzgledniajac wiedze, jaka niosa za soba zbiory rozmyte (Rut-
kowska, 2012), mozna zamienic strzalki przestrzeniami i obszarami o wigkszym lub
mniejszym zageszczeniu, ktore to obszary beda stykac si¢ z kolejnymi aspektami
i obszarami globalizacji.

Wszystkie wskazane wyzej procesy zwigzane z globalizacja maja wptyw na pra-
cownikow i na bankowo$¢. Jak zauwazyli Buble (2015) i Robbins (1999), pod wply-
wem tych proceséw zmieniaja si¢ wymagania wzgledem pracownikéw. W cenie
s wielorakie umiejetnosci, ustawiczne doksztalcanie si¢, praca w zespolach oraz
radzenie sobie z wyobcowaniem i stresem, ktérym towarzyszy niestabilno$¢ zatrud-
nienia. Tym samym zmieniala si¢ rowniez polityka personalna i poziom niepewnosci
zatrudnienia. Zaréwno niepewno$¢ zatrudnienia, jak i zmiany w pracy spowodowaly,
ze podstawy gospodarowania zasobami ekonomicznymi (w tym zasobami ludzkimi)
musialy zosta¢ przeorientowane pod wpltywem szeroko rozumianej globalizacji.
Niepewnos¢ zatrudnienia wplywala na zasady rzadzace §wiatem pracy. Odpowia-
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dajac zatem na pytanie o powigzania globalizacji i niepewnosci zatrudnienia, mozna
powiedzie¢, ze globalizacja powoduje niepewnos¢ zatrudnienia poprzez dzialanie
jej skladowych, ktdre beda analizowane w dalszej czeéci rozdziatu.

2.1.2. Konkurencja i konkurencyjnosé

Jednym z podstawowych przejawow globalizacji jest wzrost konkurencji miedzy
podmiotami rynkowymi. Jest on (poza wyjatkami zazwyczaj zwigzanymi z inge-
rencja panstwa w gospodarke lub lobbingiem duzych przedsigbiorstw) zjawiskiem
powszechnie zauwazanym (Brooks i in., 2010). W literaturze przedmiotu czgsto
spotyka si¢ opinie, ze przetrwanie przedsiebiorstw w XXI w. bedzie zalezalo od
ich efektywnosci (Zajc, 2006). Prawdopodobnie nacisk na wzrost efektywnosci
jest rdwniez pierwotnym czynnikiem wywolujacym wiele innych zmian i pro-
cesOw w obszarze zatrudnienia, takich jak redukcja zatrudnienia, fuzje czy out-
sourcing®. W ten sposdb wzrost konkurencyjno$ci powoduje wzrost niepewnosci
zatrudnienia.

Poza wzrostem konkurencyjnosci oraz dostepnosci produktéw i ustug produ-
cenci i ustugodawcy konkurujac ceng, niejednokrotnie obnizali jakos¢ produktdw,
stosujac roznego rodzaju tanisze zamienniki, a takze ograniczali koszty zatrudnienia
(Laszlo iin.,2010), co sprzyjalo wzrostowi niepewnosci zatrudnienia. Przedsigbior-
stwa wywieraly presje na swoich dostawcow, ci z kolei na swoich dostawcéw, a na
koncu tego tanicucha znajdowal sie pracownik, naciskany, aby pracowac jeszcze
wydajniej i taniej (Ahearn, 2012). Pracownikowi i pracodawcy pomagaja coraz
bardziej zaawansowane technologie, jednak najczesciej nawet ich zastosowanie
nie pozwala na eliminacj¢ niepewnosci zatrudnienia. Ponadto biznes prowadzo-
ny w warunkach niestabilnosci cyklu koniunkturalnego i kryzyséw (np. banka
spekulacyjna dotcom przetlomu XX i XXI w., kryzys subprime 2008/2009, kryzys
zwigzany z pandemig COVID-19 - zob. Furmanczyk i Kazmierczyk, 2020) prze-
nosi niestabilno$¢ z przedsigbiorstw na niestabilno$¢ zatrudnienia. Jednocze$nie
wzrost znaczenia elastycznych uméw przyczynit si¢ do tatwego przenoszenia ryzyka
i niepewnosci z pracodawcéw na pracownikow. Beck (2000) nazwat to ,,indywidu-
alizacjg ryzyka”. Podobne obserwacje mozna znalez¢ réwniez w polskiej literaturze
(Matuszczyk i Duszczyk, 2018). Coraz czesciej to pracownicy (niekiedy pod przy-
musem) godza si¢ na przyjecie czesci ryzyka. W przypadku ustug finansowych do

3 Zgodnie z podejsciem systemowym w gospodarce wiele zaleznosci dzieje sie réwnolegle i cze-
sto przyczyna jest jednocze$nie skutkiem innego dziatania (zwrotnog¢, o ktérej pisal Soros, 1999). Za
outsourcing przyjeto wydzielenie z organizacji jakiej$ funkcji, a nastgpnie zlecenie jej realizacji przez
podmiot zewnetrzny.
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wzrostu konkurencji przyczyniaja sie instytucje pozabankowe czy quasi-bankowe.
Konkurencyjnos¢ bankdéw jest tez badana za pomoca réznego rodzaju wskaznikow
(Baszynski, 2014), ktore uwzgledniaja aspekt zatrudnionego w nich kapitatu ludz-
kiego i jakosci polityki personalnej. Wzrostowi konkurencyjnos$ci banku sprzyja
takze szybko$¢ podejmowanych przez niego dziatan (Kovalenko i in., 2019), te
z kolei niekiedy wigzg si¢ ze zwolnieniami pracownikéw. Podsumowujac, konku-
rencja miedzy dostawcami produktow i ustug powoduje wzrost niepewno$ci utraty
pracy i wzrost niepewnosci co do warunkdéw, w jakich ta praca jest wykonywana.

2.1.3. Kryzysy 1at 1997, 2008 i 2020

Juz sam wzrost konkurencji miedzy bankami i migedzy pracownikami sprawia, ze
niepewnos¢ zatrudnienia w bankach moze utrzymywac si¢ na wysokim poziomie,
jednak niektore okresy trzydziestoletniej historii transformacji gospodarczej szcze-
golnie sprzyjaly wzrostowi konkurencji i niepewnosci, np. okresy wystepowania
kryzysow gospodarczych.

Poczatek lat 90. XX w. byt dla wszystkich krajéw Europy Srodkowej i Wschod-
niej czasem przeobrazen i niepewnos$ci. W pierwszych latach kapitalizmu nie byto
pewne, czy nowy system si¢ utrzyma. W 1997 r. nastapil kryzys rosyjski i kryzy-

Tabela 5. Kryzys jako przyczyna niepewnosci

Autor Opinia

Siu, 2013 Skutkiem kryzysu 2008-2009 byl wzrost niepewnosci zatrudnienia
wsrod pracownikow.

Probst i in., 2020, s. 353 O kryzysie finansowym 2008-2009: ,,spowodowal zwiekszenie wyko-
rzystania nowych ustalen dotyczacych pracy (np. pracy tymczasowej,
elastycznych umoéw o prace), ktére powoduja, ze wielu dzisiejszych
pracownikow dziata z niewielkg lub zadna gwarancja bezpieczenstwa
pracy”.

Auerbach i Gale, 2009 Po recesji wzrasta poziom niepewnosci zatrudnienia.

Elsby i in., 2010; Verick I »Wielka recesja” lat 2007-2009 spowodowala wzrost bezrobocia.
Islam, 2010

Kawai, 2015, s. 501 »W rzeczywisto$ci powazna recesja gospodarcza w latach 2008-2009
byta $wiadkiem fali masowej redukcji sity roboczej na catym $wiecie.
Wedlug Miedzynarodowej Organizacji Pracy od czasu globalnego kry-
zysu finansowego ponad 20 milionéw ludzi stracito prace na calym
$wiecie. W szczegolnosci Stany Zjednoczone i Europa do$wiadczyly
dramatycznego wzrostu liczby bezrobotnych z powodu masowej re-
dukgji zatrudnienia”.

Zrédto: publikacje przywolane w tabeli.
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sy azjatyckie, ktére w pewnym stopniu wplynety réwniez na polska gospodar-
ke. Ponadto po 1997 r. doszlo do cyklicznego ,,schladzania” polskiej gospodarki,
wzmocnionego w 2001 r. kryzysem dotcoméw. Stopa bezrobocia w Polsce notowata
woéwczas rekordy, przekraczajac 20%, a w niektérych powiatach nawet 40%; tym
samym problematyczne stawalo sie znalezienie jakiejkolwiek pracy. Po okresie spo-
wolnienia polskie PKB znowu zaczeto dynamicznie rosna¢, aby w 2007 r. osiggnaé
swoje kolejne maksimum.

W nastepnym roku, w efekcie rozprzestrzeniania sie skutkdw kryzysu subprime,
nastgpito silne spowolnienie koniunktury (Przybylska-Kapuscinska, 2012), nazy-
wane przez media, ale i wielu badaczy ,wielka recesja gospodarczg” (Kazmierczyk
i Nowak, 2013; Ohanian, 2010; Welburn, 2020). Spowodowata ona kolejny wzrost
niepewnosci zatrudnienia (Siu, 2013). Przedsiebiorstwa $wiadczace ustugi finanso-
we byly w centrum wielkiej recesji, chociaz w Polsce skala problemu byta wowczas
znacznie mniejsza niz np. w USA, poniewaz europejskie banki centralne, z NBP
wlacznie, podjety nadzwyczajne kroki majace na celu przeciwdzialanie kryzysowi.
Na niespotykana wcze$niej skale zwigkszano podaz pienigdza w $wiatowej gospo-
darce, a polskiej gospodarce, jako jedynej w Unii Europejskiej, dato sie unikna¢
recesji w makroskali catej gospodarki (pojawita si¢ ona w wybranych sektorach).

Kolejny kryzys nastapit w 2020 r. i byt wywolany pandemia COVID-19 (Furman-
czyk i Kazmierczyk, 2020; Jezewski, 2021). Znéw konieczne bylo rekordowe wsparcie
gospodarek przez rzady poszczegdlnych krajow. Same kryzysy nie tylko powodowaty
niepewnos¢ zatrudnienia w danym momencie, ale réwniez istotnie doswiadczaly
pracodawcéw i pracownikow, ktorzy coraz bardziej uczyli si¢ uwzglednia¢ w swo-
ich dzialaniach niepewnos¢ zatrudnienia. Tabela 5 prezentuje wybrane powigzania
kryzysu i niepewnosci zatrudnienia.

2.1.4. Prywatyzacja i kapitat zagraniczny

Kryzysy oddzialywaly na wiele aspektéw funkcjonowania bankéw. Byty réwniez
impulsem do naptywu kapitatu zagranicznego i prywatyzacji. Na poczatku lat 90.
XX w. polski sektor bankowy byl staby kapitatowo, co przesadzilo o jego prywatyza-
cji. Prywatyzacja byla analizowana pod wieloma aspektami (Baszynski, 2008, 2016;
Janc, 2004; Kazmierczyk, 2011b) i znaczaco wplynela na kwestie zatrudnienia®.
Po wydzieleniu z banku centralnego dziewieciu bankéw komercyjnych, w duzym
stopniu majacych charakter regionalny (jak Wielkopolski Bank Kredytowy czy Bank
Zachodni), nastgpila ich prywatyzacja. Najczesciej wlascicielami bankow stawaly

¥ Istnieje wiele opracowan na ten temat, w tym opracowania autora niniejszej ksiazki (Kazmier-
czyk, 2011b).
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sie inne banki - banki matki, ktérych centrale znajdowaly sie¢ w krajach Euro-
py Zachodniej. Naptyw kapitatu zagranicznego skutkowal przejeciem wigkszosci
bankéw komercyjnych i zdecydowanej wigkszo$ci kapitaléw bankowych w Polsce
przez inwestoréw zagranicznych. Byto to typowe dla krajéw Europy Srodkowej
i Wschodniej (Zajc,2006). Naplyw inwestoréw zagranicznych wigzal si¢ z integracja
gospodarcza w ramach Unii Europejskiej (Dancak i Hlousek, 2007) zgodnie z zasada
swobody przeptywu kapitatu i sily roboczej, ktora skutkowala pojawieniem sie wsrod
pracownikéw bankéw corek zagranicznych pracownikéw pochodzacych z bankow
matek (szczegdlnie na najwyzszych stanowiskach kierowniczych)*. Zagraniczni
wlasciciele narzucali swoje rozwigzania zarzadcze i wlasng kulture organizacyjna.
Jej niewtasciwe wprowadzanie, a takze nieakceptowanie przez pracownikéw mo-
gly prowadzi¢ do wzrostu niepewnosci zatrudnienia. Z jednej strony dowodzi to
duzego znaczenia miedzynarodowego zarzadzania zmiang kulturowsa i zasadnosci
delegowania do zagranicznych oddzialéw o0séb z doswiadczeniem migdzykulturo-
wym. Z drugiej natomiast zbieglo si¢ w czasie z transformacja gospodarcza w Pol-
sce. Zmieniala si¢ kultura organizacyjna z typowej dla socjalizmu na typowa dla
gospodarki kapitalistycznej, a zaangazowanie kapitatu zagranicznego w bankach
dodatkowo nasilato przemiany.

Niepewnos¢ zatrudnienia byta dodatkowo stymulowana przenoszeniem si¢ im-
pulsow kryzysowych miedzy krajami, w szczegdlnosci od krajow, w ktérych znaj-
dowaly sie banki matki, do Polski, w ktorej ulokowane byly banki cérki. Bedace
w trudnej sytuacji gospodarczej banki matki czgsto decydowaly sie nie tylko przepro-
wadzac¢ restrukturyzacje, ale takze sprzedawac zagraniczne banki corki (Allen i in.,
2013). W ten sposob banki w Polsce byly sprzedawane i zdarzalo si¢, ze pracownik
pracujacy caly czas na podstawie tej samej umowy o prace w ciggu kilkunastu lat
kilkukrotnie zmienial pracodawce. Zmienialy si¢ réwniez nazwy bankéw. Na przy-
kfad Bank Przemystowo-Handlowy zostal podzielony na dwie cze¢éci i jedng z nich
wlaczono w struktury Banku Pekao SA. Zmiany te powodowaly, Ze pracownicy
praktycznie za kazdym razem musieli dostosowywac si¢ do kultury organizacyjnej
nowego wlasciciela banku.

Banki matki, wdrazajac nowe systemy informatyczne oraz know-how w bankach
corkach, przeksztalcity zacofany ,,papierowy sektor bankowy” z poczatku lat 90. XX w.
w Polsce w jeden z najbardziej rozwinietych technologicznie w Europie. Zagranicz-
ni wladciciele wprowadzali rowniez szereg rozwiazan zarzadczych i personalnych.
Z kolei inne banki musialy si¢ do tego dostosowac i takze wprowadzaly stosowne
zmiany. Banki z przewaga kapitalu zagranicznego przyczynily si¢ do wdrozenia lub

1 W przypadku co najmniej kilku bankéw z przewaga kapitatu zagranicznego na czele zarzadow
- z powodow jezykowych - stali Polacy. Nadzor bankowy wymagal bowiem od prezeséw bankow
znajomosci jezyka polskiego, a cz¢$¢ przedstawicieli zagranicznych bankéw matek wolata zajaé kolejne
miejsca w zarzadach bez uczenia si¢ jezyka polskiego.
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przyspieszenia wdrozenia wielu rozwigzan technicznych i zarzadczych. To z kolei
powodowalo wzrost niepewnosci zatrudnienia wérdd pracownikow, ktorzy musieli
przystosowywac sie do zmiennej sytuacji. Byli oni takze §wiadomi, ze zmiana wla-
$cicielska prawdopodobnie poprzedzi restrukturyzacje¢ i moze by¢ determinanta
fuzji i przejec*.

2.1.5. Fuzje i przejecia

W ostatnich kilkudziesieciu latach konsolidacja sektora bankowego na swiecie byta
procesem ciaglym, z obserwowanym wzrostem natezenia w okresach kryzysowych
na rynkach finansowych (Chovwen i Ivensor, 2009). Globalizacja i naptyw kapitatu
zagranicznego do polskiego sektora bankowego przyczynily si¢ do wzrostu liczby
fuzji i przeje¢ bankow. W pierwszych kilkunastu latach transformacji wynikaty
one ze stabej pozycji szczegdlnie mniejszych bankéw, a przejecie stabego banku
i przylaczenie go do silniejszej organizacji bylo rozwigzaniem promowanym przez
polski nadzo6r bankowy. Starano si¢ prowadzi¢ sanacje bankéw w taki sposob, aby
unikng¢ ich upadlosci. To spowodowalo, ze znikne¢lo wiele bankéw spétdzielczych
i komercyjnych. Inng przyczyna taczen bylo zwigkszanie aktywnosci przez zagra-
niczne instytucje finansowe, ktdre przejmowaty w Polsce kolejne banki (np. znaj-
dujace si¢ w stabej sytuacji finansowej) i przylaczaly je do juz posiadanych w Polsce
bankéw. Przykladem takiego polaczenia si¢ byty: Bank Inicjatyw Gospodarczych
i Bank Gdanski; Bank Zachodni i Wielkopolski Bank Kredytowy; Santander Bank
i Deutsche Bank Polska. Taki sposob przejmowania kolejnych bankéw w miejsce
rozwoju banku od podstaw byt typowy dla Europy Srodkowej i Wschodniej. Nie-
kiedy zagraniczne banki matki sprzedawaly polskie banki cérki dla zwiekszenia
plynnosci calej grupy kapitalowej i ratowania sytuacji w bardziej strategicznych
jednostkach grupy.

Literatura przedmiotu jest zgodna, Ze taczenia bankéw wigzaly sie z szeregiem
czynnikéw stresogennych i niepewnoscia zatrudnienia (tabela 6), ktére w podob-
nym stopniu dotyczyly pracownikéw bankéw przejmujacych, jak i przejmowanych

1 Mozna dyskutowa¢ nad skutecznoscia i efektami tych dziatan. Nikiel i Opiela analizujac wyniki
bankoéw krajowych i zagranicznych w Polsce, stwierdzili, ze banki zagraniczne majg $rednio nizszy
zysk i wyzszg efektywno$¢ kosztowa niz krajowe banki prywatne i panstwowe. Tlumaczyli to faktem,
ze wiele bankéw krajowych dziata na rynkach niszowych, na ktérych zajmuja silng pozycje (Nikiel
i Opiela, 2002, za: Zajc, 2006). Nie mozna réwniez wykluczy¢, ze cze$¢ bankow z przewaga kapitatu
zagranicznego lepiej zarzadza zasobami, a czgé¢ osiagnietych dochodéw transferuje za granice i wy-
korzystujac optymalizacj¢ podatkowg, obniza formalne wskazniki zyskownosci, co rowniez obrazuje,
jak (przynajmniej czesciowo) traktowane sg banki corki i moze mie¢ swoje konsekwencje réwniez
w poziomie niepewnosci zatrudnienia w tych bankach.
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Tabela 6. Laczenia w aspekcie niepewno$ci zatrudnienia

Autor Opinie Uwaga
Okurame i Osuzoka, »Aby wspiera¢ efektywno$¢ i zapewni¢ przetrwanie | Przyczyny
2014, s. 24 korporacji w tych okoliczno$ciach, wiele z tych or-

ganizacji polaczylo si¢, zmniejszyto si¢ lub zwolnito
pracownikow”.
Higgins, 2013 Skuteczno$¢ i efektywno$¢ fuzji i przeje¢ w branzy | Efektywno$é
bankowej jest watpliwa.
Kemal i Shahid, 2012, »Nie jest tajemnica, ze wiele fuzji nie dziata”
s. 113
Chovwen i Ivensor, 2009, |, Ostatecznie stwierdzono, ze nie ma istotnej rozni- | Skutki w aspek-
s.324 cy migdzy pracownikami w potaczonych bankach | cie niepewnosci
a pracownikami przejetych bankéw pod wzgledem | zatrudnienia

odczuwanej niepewnosci i motywacji”.

Schweiger i Ivancevich,
1985, za: Ashford i in.,
1989

Fuzje majg negatywny wplyw na jednostki, wywo-
tujac niepewnos¢.

Armstrong-Stassen, 1993

Fuzje powoduja poczucie niepewnosci i obnizenie
morale organizacyjnego.

Roskies i Louis-Guerin,
1990, za: Widerszal-Bazyl,
2007

Laczenia prowadza do zwigkszonego poczucia nie-
pewnosci zatrudnienia pracownikéw, ktdrzy prze-
trwali fuzje, przejecia i redukeje etatéw.

Ahn, 2008

Fuzje bankowe, restrukturyzacja sektora finansowego
i redukcja zatrudnienia bedace skutkiem kryzysu
finansowego 2008 r. wywieraly negatywny wplyw na
warunki pracy i bezpieczenstwo pracy pracownikéw
bankow.

Romzek, 1985

Organizacje coraz czesciej sie laczyly i restruktury-
zowaly, co wywolywalo niepokdj u pracownikoéw.

Kemal i Shahid, 2012,
s. 113,121

»Po fuzjach i przejeciach pracownicy obu organiza-
cji, tj. docelowej i przejmujacej, staja sie niespokojni
i wykazujg zaburzenia psychosomatyczne, przez co
spada ich efektywnos¢, a w konsekwencji cierpi cala
organizacja. Pracownicy maja zaburzenia psychiczne,
kadra zarzadzajaca jest zwalniana, wzrasta réwniez
rotacja [...]. Nastgpil spadek zatrudnienia na stale,
wzrost niestabilno$ci i niepewnoéci zatrudnienia
oraz gwaltowny rozwo¢j roznych niestandardowych
form pracy, w tym pracy w niepelnym wymiarze go-
dzin i pracy tymczasowe;j”

»[...] fuzje i przejecia maja silny wplyw na psycholo-
gie pracownikow i powoduja zaburzenia psychiczne
wéréd pracownikéw, niezaleznie od tego, czy pracuja
w sektorze bankowym, czy w innym sektorze ustug
finansowych”.
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cd. tab. 6
Autor Opinie Uwaga
Budros, 2002; Conyon Po fuzjach i przejeciach czgsto nastepuje redukcja | Skutki w aspek-
iin., 2002; Lehto i Boc- zatrudnienia. cie niepewnosci
kerman, 2008, za: De zatrudnienia
Meuse i Guangrong Dai,
2013

Trevor i Nyberg, 2008, za: | Zwykle wzrasta liczba nieobecno$ci i spéznient. Rosng
De Meuse i Guangrong | koszty opieki zdrowotnej. Zaczyna brakowac¢ uta-
Dai, 2013 lentowanych oséb, poniewaz niekt6rzy pracownicy
nieoczekiwanie odchodzg.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywotanych w tabeli.

(Chovwen i Ivensor, 2009, s. 324). Na poczatku pracownicy dowiadywali si¢ o planie
polaczenia z innym bankiem i mieli §wiadomos¢, ze spowoduje to restrukturyzacje.
Czg$¢ z nich podejmowata decyzje wyprzedzajace i znajdowala sobie inng prace.
W literaturze przedmiotu podkreslano, ze postgpowali tak gtéwnie najbardziej wy-
dajni i warto$ciowi pracownicy (Greenhalgh i Rosenblatt, 1984). Tym samym wzrost
niepewnosci zatrudnienia prowadzil do spadku jakosci kapitatu ludzkiego bankdow,
w ktérych nastepowaly niekorzystne zmiany. Pézniejszy proces faczenia doprowadzat
do zwolnien i redukowania dublujacych si¢ stanowisk. Osoby ,,ocalate” (nazywane
w literaturze survivors — zob. Omoruyi i in., 2011; Sitlington, 2012; Ugboro, 2006)
byly nadmiernie obcigzane pracg i poddawane zmianom organizacyjnym, ktore sa
uwazane za stresujace.

2.1.6. Technika i technologia

Fuzje i przejecia wymagaly koordynacji i pofaczenia réznych systemoéw informatycz-
nych bankéw. Proces ten zainicjowal kolejne procesy, ktdre staly si¢ determinanta
wzrostu poziomu niepewnosci zatrudnienia. Przyczyna dalszych zmian technolo-
gicznych w ostatnim okresie, a tym samym wzrostu niepewnosci zatrudnienia, jest
kryzys wywotany epidemig COVID-19. Duzg czes¢ proceséw, ktore wezedniej nie
byly mozliwe do realizacji zdalnej czy elektronicznej, w czasie kryzysu udalo si¢
przeprowadzi¢. Co wiecej, w réznym stopniu dotyczy to wiekszosci krajow $wiata,
a zmiany w organizacji pracy wynikajace z zastosowania nowych technologii podczas
pandemii COVID-19 moga z duzym prawdopodobienstwem wej$¢ w zycie na stafe.
Niemniej postep technologiczny zachwial takze popytem na okreslone rodzaje pracy
(Kalleberg, 2013; Peng i Potipiroon, 2022), a same zmiany technologiczne sprzyjaja
niepewnosci zatrudnienia (Kalinowski, 2017; Long i in., 2022). Trudno jest obecnie
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oceni¢, czy zmiany spowodowane przez kryzys zwigzany z pandemig COVID-19 sg
slabsze, czy silniejsze, trwalsze, czy bardziej okresowe niz zmiany technologiczne,
jakie zaszty w ostatnich 30 latach. By¢ moze ze wzgledu na to, ze banki juz przed
pandemiag COVID-19 byly liderem w wykorzystaniu nowoczesnych technologii
i weze$niej masowo uzywaly komputeréw i internetu, dodatkowe zmiany technolo-
giczne wprowadzone pod wptywem pandemii COVID-19 nie sa w bankach tak duze
jak w przypadku innych, mniej zaawansowanych technologicznie przedsigbiorstw.
Jednoczes$nie wzrost zainteresowania klientéw elektronicznymi kanatami kontaktu
z bankiem mogt dodatkowo przyczyni¢ sie do spadku popytu na prace (Mahmoud,
Reisel, Hack-Polay i in., 2021; Peng i Potipiroon, 2022). Szczegdlne znaczenie dla
przyszloéci zatrudnienia w bankach ma rosnace zastosowanie sztucznej inteligencji,
ktére powoduje spadek popytu na prace rutynowe. Nalezy doda¢, ze niezaleznie
od kryzysu wywotanego pandemig COVID-19 banki ustawicznie wdrazaja wiele
zmian technologicznych, a wedlug prezesa PKO BP Zbigniewa Jagietty (Rudke i Stec,
2018) bank w niedalekiej przysziosci zostanie ,,instytucja technologiczna z licencja
bankowy”. Zmiany te wigza si¢ z haslem ,,gospodarka 4.0 i silnie oddzialuja na
kompetencje cyfrowe pozadane przez pracodawcow. Zmieniajg si¢ oczekiwania
klientéw bankéw, a w zwigzku z tym bankowych pracodawcéw, co skutkuje dalszym
wzrostem niepewnosci zatrudnienia.

W celu analizy wptywu technologii wykorzystanej w bankach na poziom niepew-
nosci zatrudnienia mozna stworzy¢ zestawienie zmian technologicznych, jakie zaszty
w bankach w ciagu ostatnich 30 lat transformacji (tabela 7). Jednoczesnie ich wplyw
na ilosciowg i jakosciowa niepewnos$¢ zatrudnienia jest wielowatkowy i trudny do
uchwycenia w jednej tabeli. Mozliwe konsekwencje przejawiajace sie w ilosciowej
albo jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia (dwie kolumny po prawej stronie ta-
beli 7) obrazuja tendencje wynikajace ze zdarzen zaprezentowanych w kolumnie
drugiej. Niejednokrotnie nie decyduja o ostatecznych zmianach — moga wystepowac
wzajemnie znoszace si¢ tendencje; przykladowo rekrutacja do pracy z wykorzy-
staniem narzedzi elektronicznych powodowala ograniczenie zapotrzebowania na
specjalistow dzialéw personalnych, a jednoczes$nie wzrastato zapotrzebowanie na
tych specjalistow, wynikajace np. ze zwigkszenia zakresu ich innych obowigzkéw
lub wzrostu skomplikowania i zaawansowania proceséw rekrutacyjnych. Szersze
analizy niepewno$ci zatrudnienia zostaly zawarte w rozdziale 4 po$wigconym teo-
retycznemu uzasadnieniu hipotez.

Banki sukcesywnie wdrazaly roznego rodzaju rozwiazania informatyczne, a uko-
ronowaniem ich wykorzystania bylo powstanie bankéw internetowych. W Pol-
sce byto malo takich bankéw (Inteligo, mBank) i zostaly one stosunkowo szybko
wchloniete przez banki tradycyjne (Inteligo przez PKO BP SA) lub rozszerzone
o oddzialy stacjonarne (mBank). Z punktu widzenia klienta okazalo sie, ze w czg-
$ci spraw bankowych niezbedny jest bezposredni kontakt z pracownikiem banku.
Stwierdzenie, ze elektronika nie sprzyja kontaktom miedzyludzkim (Kapuscinski,
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2002), dotyczy zaréwno kontaktow na linii pracownik banku - klient, jak i relacji
miedzypracowniczych.

Tabele 7 mozna by wzbogaci¢ o wiele innych (by¢ moze mniej znaczacych)
proceséw. Ponadto konsekwencje w postaci zmian poziomu jakosciowej i ilo$cio-
wej niepewnosci zatrudnienia sg bardziej skomplikowane i czgsto wdrozenie po-
jedynczego rozwigzania technologicznego nie mialo decydujacego znaczenia, ale
synergia wdrazanych rozwigzan powodowala realne zagrozenie dla stanowisk pracy.
Jednoczes$nie oddziatywanie zmian technologicznych na niepewnos¢ zatrudnienia
jest prawdopodobnie trudne do uchwycenia, poniewaz z jednej strony technologia
odcigza pracownikéw, z drugiej za§ powoduje spadek zapotrzebowania na pracow-
nikéw, a dodatkowo wymaga sie od pracownika cigglego szkolenia si¢. Rézne banki
s3 na réznym etapie wdrazania réznych rozwigzan technologicznych.

2.1.7. Outsourcing

Wykorzystanie nowoczesnych technologii w bankach przyczynito si¢ do popularyza-
cji outsourcingu. Postugujac si¢ szybkimi taczami teleinformatycznymi i scentralizo-
wanymi systemami komputerowymi, banki mogly zleca¢ czgs¢ proceséw na zewnatrz
organizacji. Wedlug Chiu i in. (2015) ,,w ciaggu ostatnich trzech dekad obserwuje sie
rosnacy trend outsourcingu, redukeji zatrudnienia i niestandardowych form pracy,
co odzwierciedla nowg ere strategii organizacyjnej w poszukiwaniu elastyczno-
$ci i konkurencyjnosci” (s. 134). Podobna sytuacja wystepuje w polskich bankach
(Kazmierczyk i Macholak, 2014). Wraz z centralizacjg niektorych funkeji banku,
takich jak: obstuga kadrowa, ksiegowa, informatyczna, ocena zdolnosci kredytowej,
oddzialy bankow staty sie jedynie jednostkami sprzedazowymi. Drastycznie spadto
w nich zatrudnienie. W pierwszej kolejnosci wylaczano poza organizacj¢ bankowa
te funkcje, ktdre nie mogly spowodowa¢ duzych perturbacji w dzialalnoéci banku
na wypadek problemoéw ze zleceniobiorca. Sprzatanie, ochrona i transport byty
pierwszymi z nich. Z czasem, gdy banki nauczyly si¢ wspélpracowaé w ten sposéb
i nabraty doswiadczenia, zlecaly zewnetrznym podmiotom réwniez prowadzenie
ksiggowosci, niektérych proceséw personalnych, a nawet skarbca*’. Outsourcing
przyczynial si¢ tym samym do zwolnien lub przechodzenia pracownikéw bankéw do
pracy u podwykonawcéw. Niekiedy wigzalo si¢ to ze spadkiem wynagrodzenia lub
ograniczeniem $wiadczen socjalnych, a pracownicy czesto negatywnie wypowiadali

2 Przykladem banku, ktory zlecil prowadzenie centralnego skarbca przedsigbiorstwu zewnetrz-
nemu, jest Bank Pekao SA (informacja pozyskana od bylego prezesa Bank Pekao SA J.K. Bieleckiego
podczas wycieczki studentéw do centrali Banku Pekao, zorganizowanej przez autora niniejszej ksigzki
w2007 r.).
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si¢ o takich zmianach. Outsourcing spowodowal zmniejszenie ochrony w stosunkach
z pracodawca. W duzych organizacjach bankowych (szczegdlnie tych stworzonych
jeszcze na poczatku transformacji ustrojowej) funkcjonowaly zwiazki zawodowe,
a ochrona pracy byla silniejsza niz w przypadku podwykonawcéw - zleceniobiorcow.

Z outsourcingiem wigze si¢ stosowany przez czg$¢ bankow franchising®. Banki
decyduja si¢ na niego szczegolnie na tych rynkach, na ktérych ryzyko na danym ob-
szarze jest wysokie, a stabilno$¢ biznesu niska. Duzo zalezy réwniez od samej strategii
banku. Ze wzgledu na wymogi nadzoru bankowego i ochrone tajemnicy bankowej
najczesciej wigzalo sie to z jaka$ forma zatrudnienia pracownikow placowki fran-
czyzowej w samym banku zlecajacym (u franczyzodawcy), a nie tylko w podmiocie
franczyzobiorcy. Przy takim rozwiazaniu zasadnicze ryzyko prowadzenia dziatalno-
$ci spoczywa na franczyzobiorcy, a tym samym réwniez na zatrudnionych u niego
na wiekszej czesci etatow pracownikach. Bank moze wzglednie szybko pozby¢ sie
takiej placowki franczyzowej, tym samym przerzucajac ryzyko na franczyzobiorce,
a w dalszej kolejnosci na pracownikow.

Podsumowujac, sposrod czynnikéw determinujacych niepewnos¢ zatrudnienia
w bankach w Polsce najwicksze znaczenie mialy prywatyzacja i naptyw kapita-
tu zagranicznego. Stymulowaly one wiele kolejnych proceséw, takich jak: wzrost
konkurencyjnosci czy restrukturyzacja bankéw, ich laczenie i wdrazanie nowych
technologii.

2.2. Przejawy zmiennosSci pracy

2.2.1. Restrukturyzacja i zwolnienia

Skomplikowanie powigzan spotecznych i gospodarczych powoduje, Ze rozrdznie-
nie przyczyn i przejawéw zmiennosci pracy bywa niekiedy utrudnione. To samo
zjawisko lub proces moze by¢ jednoczesnie przyczyng i przejawem zmiennosci
pracy — w zaleznosci od perspektywy i przyjetego paradygmatu. Niemniej mozna

# Zgodnie z rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 12 wrzeénia 2017 r. w sprawie funkcjo-
nowania franczyzy w branzy detalicznej ,jedna z gtéwnych cech stosunku umownego jest partnerstwo
miedzy niezaleznymi od siebie pod wzgledem prawnym i finansowym przedsi¢biorcami badz osobami
fizycznymi lub prawnymi, w ktérym jedna strona (franczyzodawca) udziela drugiej stronie (franczy-
zobiorcy) prawa do uzytkowania jej formuly franczyzowej, nazwy i znakéw towarowych oraz dzieli sie
z nig wiedzg fachows, z wykorzystaniem wiedzy i pomocy techniczno-organizacyjnej franczyzodawcy
przez okres obowigzywania umowy, przy czym klienci polegaja na jednolitosci systemu franczyzowego,
a celem zaréwno franczyzodawcy, jak i franczyzobiorcy jest umozliwienie szybkiej ekspansji rynkowej
w ramach ograniczonych inwestycji oraz zapewnienie wigkszej szansy na odniesienie sukcesu”
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sprobowac oddzieli¢ przyczyny od przejawdw i analizowac zaréwno te pierwsze, jak
i te drugie. Ponadto jedne i drugie sg bezpo$rednia przyczyna wzrostu niepewnosci
zatrudnienia.

Jednym z najwazniejszych przejawéw zmiennosci pracy jest restrukturyzacja
i towarzyszace jej zwolnienia. Temat zwolnien i restrukturyzacji byt wielokrotnie ana-
lizowany przez wielu autoréw. W literaturze anglojezycznej czesto pisze si¢ o ciaglej
restrukturyzacji i downsizingu (Datta iin.,2010). Mozna zastanawia¢ si¢ nad réznica
miedzy tymi pojeciami, ale oba najczesciej oznaczaja negatywne konsekwencje
dla pracownikéw. Wigza sie one ze zwolnieniami, a kiedy indziej z przymusowym
przejsciem na emeryture i wykorzystaniem pracy podwykonawcow (Tetrick i Quick,
2003). Co wigcej, czgsto zauwaza sie, ze downsizing wystepuje z coraz wigkszym na-
sileniem (Chiuiin.,2015). Zgodnie z klasyczna i szeroko dyskutowang tezg Rifkina
(2003) za 50 lat do wykonywania calej pracy wytworczej potrzeba bedzie jedynie
5% sity roboczej. Rdwniez w polskiej literaturze wielokrotnie poruszano ten temat.
Wedlug Kabaja ,w kazdym dniu roboczym (w latach 1990-2003) likwidowano
w Polsce 1400 miejsc pracy” (2006, s. 47). Jednocze$nie trzeba zwroci¢ uwage na
pierwsza czes¢ tytutu ksigzki tego autora: Ekonomia tworzenia i likwidacji miejsc
pracy. Wcigz bowiem powstawaly nowe miejsca pracy. Zmienial si¢ jednak ich
charakter i specyfika, co szczegolnie w latach 90. XX w. sprzyjalo bezrobociu struk-
turalnemu i technologicznemu oséb, ktore nie potrafily sie dostosowaé do nowych
wymagan rynku pracy.

Samo zwolnienie z pracy jest niejednokrotnie wydarzeniem traumatycznym,
szczegOlnie jesli jest nagle lub dotyczy osoby o dlugim stazu w danym przedsie-
biorstwie, ktora by¢ moze w ogdle nie miata okazji pracowa¢ dla innego praco-
dawcy. W przypadku polskich bankéw najwieksze fale restrukturyzacji wystapily
po przejeciach przez kapital zagraniczny, ktéry prawie od razu przystepowal do
restrukturyzacji. Trzeba takze odr6zni¢ obecny ksztalt zatrudnienia w bankach od
tego sprzed 20 lat. Ponad trzydziestoletnie doswiadczenie kapitalistyczne wptyneto
na oczekiwania pracownikéw. Sg oni coraz bardziej przyzwyczajeni do dzialania
mechanizmu rynkowego (w tym do zwolnien), a na przetomie XX i XXI w. wiele
proceséw, w tym restrukturyzacja, bylty nowymi, nieznanymi i budzacymi wiele
watpliwosci zjawiskami. Przez ponad 30 lat transformacji z rynku pracy odeszli na
emeryture najstarsi pracownicy, dla ktérych zmiany miaty szczegélnie rewolucyj-
ne znaczenie. To powodowalo, ze zmieniala sie rowniez niepewno$¢ zatrudnienia
towarzyszaca pracownikom.

Coraz czgsciej, ale wcigz niezbyt czesto w literaturze przedmiotu uwzglednia
sie, ze restrukturyzacja oddzialuje réwniez na tych, ktorzy ,ocaleli” — survivors
(Omoruyi i in., 2011; Sitlington, 2012; Ugboro, 2006). Osoby takie musiaty nie
tylko zmierzy¢ si¢ z obawami utraty pracy, ale takze niekiedy z poczuciem winy,
ze ,przezyli’ i musza pracowac bardziej intensywnie (Sverke i in., 2006). Restruk-
turyzacja skutkuje zatem nie tylko ryzykiem utraty pracy (ilosciowa niepewnos¢
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zatrudnienia), ale takze ryzykiem utraty cennych aspektéw pracy (jakosciowa
niepewno$¢ zatrudnienia).

Wedlug Brocknera, Grovera i in. (1992) jesli ocalali mieli duza ekonomiczna
potrzebe pracy (np. duza rodzine na utrzymaniu), zwiekszali efektywnos¢ swojej
pracy. Bojac si¢ bowiem utraty pracy i czujac odpowiedzialno$¢ za rodzing, starali
sie pokaza¢ z jak najlepszej strony, aby udowodni¢ pracodawcy, ze nie powinni
zosta¢ zwolnieni. Pojawia si¢ jednak pytanie o perspektywe czasowy, a tym samym
otwiera si¢ nowe ciekawe pole badawcze, obejmujace rozréznienie krétkotermino-
wych i dlugoterminowych konsekwencji restrukturyzacji wéréd ocalatych. Mozna
bowiem przypuszczad, ze dostatecznie diugi stres (a zgodnie z koncepcja stresu Se-
lye’go (1960) — ogolny zespdt adaptacyjny) wplywa negatywnie nawet na najbardziej
wydajnych pracownikéw. Stad badania powinny obja¢ cate spektrum konsekwencji
restrukturyzacji i ukaza¢, po jakim czasie pracy w napieciu wynikajacym z restruk-
turyzacji negatywne konsekwencje przewazaja nad pozytywnymi.

Niektdrzy pracownicy w organizacjach uwazaja, ze restrukturyzacja to eufemizm
uzywany przez menedzeréw na okredlenie redukcji zatrudnienia (Burke i Gleen-
glass, 2000, za: Sitlington, 2012). Jednocze$nie pod pojeciem restrukturyzacji, poza
zwolnieniami, kryje si¢ rdwniez szereg innych proceséw, m.in. zmiana struktury
organizacyjnej, centralizacja dzialalnosci, zarzadzanie przez cele (ZPC,MBO - ma-
nagement by objectives). Nowe struktury organizacyjne wdrazane w bankach czesto
oparte byly na strukturze macierzowej z tzw. celowo wbudowanym konfliktem.
Ograniczono liczbe szczebli w strukturze organizacyjnej, co sprzyjalo ograniczeniu
kosztow zatrudnienia, a zgodnie z zalozeniami struktury macierzowej pracownicy
zaczeli bezposrednio odpowiadac przed dwoma przelozonymi* — dyrektorem pla-
cowki i dyrektorem ds. jakiejs funkeji, np. dyrektorem kredytowym. To bylo kolejnym
czynnikiem sprzyjajacym niepewnosci zatrudnienia.

W ramach restrukturyzacji wybrane funkcje banku, np. obstuga kadrowa, ksie-
gowa, wsparcie informatyczne, ocena zdolnosci kredytowej, zostaly scentralizo-
wane i przeniesione do oddzialéw regionalnych albo centrali. Zgodnie z zasada
specjalizacji spowodowalo to wzrost efektywnosci wykorzystania zasobow, niestety
zwigkszajac presje na pracownikéw i wzrost poczucia bezsilnosci wobec odgérnie
narzuconych zmian. Ocena tej zalezno$ci moze by¢ rézna, ale mozna przyjac, ze
rosnaca specjalizacja i idgca za tym spadajaca réznorodno$¢ zadan przyczynity sie
do tego, ze cze$¢ pracownikéw bankéw pracuje obecnie jak na linii produkceyjne;.
Tym samym praca nie spelnia oczekiwan pracownikoéw, ktorzy chcg sie rozwijac.
Z dotychczas przeprowadzonych badan wérdd pracownikéw bankéw w Polsce (Kaz-
mierczyk i Zelichowska, 2017) wynika, Ze awans okazal si¢ jednym z najwazniejszych
czynnikéw determinujacych satysfakcje pracownika z motywatoréw stosowanych

* Obaj przelozeni w jednym czasie moga zada¢ od pracownika realizacji réznych zadan, co bedzie
trudne do wykonania.
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przez pracodawce. Tymczasem, jesli poming¢ dzialania public relations bankéw wo-
bec kandydatéw do pracy, realne mozliwosci awansu ulegly ograniczeniu na skutek
splaszczenia struktur organizacyjnych. Dodatkowo w ramach restrukturyzacji banki
na masowy skale zaczely wdraza¢ elementy zarzadzania przez cele (Kazmierczyk
i Aptacy, 2016). Niestety, niekiedy wybidrczo wdrazano te aspekty ZPC, ktére wpi-
sywaly sie w cele biznesowe. W cze$ci bankow idea ZPC, ktéra z zalozenia opiera sie
na wspolnym ustalaniu celéw z pracownikiem, ulegta splaszczeniu i ograniczeniu
do systematycznego wyznaczania coraz to wyzszych ,targetow’, tj. celow do reali-
zacji. Przy tym cele te w wiekszosci dotyczyly sprzedazy ustug bankowych. Zgodnie
z literaturg przedmiotu obserwowano wzrost popularnosci restrukturyzacji (De
Meuse i Guangrong Dai, 2013, s. 324; Gandolfi, 2008), ktéra najczesciej prowadzita
do wzrostu obaw o utrate pracy i wzrostu jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia
(Mirvis, 1985). Jak zauwazyli Omoruyi i in. (2011), pracownicy czesto nie dosta-
ja dostatecznych informacji na temat planowanej restrukturyzacji, co sprawia, ze
jej skutki powoduja u nich jeszcze wiekszy lek. Pracownicy restrukturyzowanych
organizacji zmieniali swoje postawy pod wptywem wzrostu iloéci obowiazkéw*.

2.2.2. Elastyczne formy zatrudnienia

Restrukturyzacja czesto wigzala si¢ nie tylko ze zmianami ilo§ciowymi (redukcja za-
trudnienia), ale takze ze zmianami jako$ciowymi, przejawiajacymi si¢ w warunkach
pracy. Jedna z najwazniejszych zmian jako$ciowych pracy bylo rozpowszechnienie
elastycznych form zatrudnienia. Czgsto okresla si¢ je mianem nietypowych form
zatrudnienia, jednak wzrost ich popularnosci w Polsce spowodowal, ze przestaly by¢
nietypowe. Wedlug autoréw zajmujacych si¢ ta problematyka Polska stata si¢ jednym
z panstw, w ktorych najczesciej wykorzystuje sie tego typu zatrudnienie (Ingham
i Ingham, 2011; Kiersztyn, 2014, s. 8). Taka forma zatrudnienia byta czesto naduzy-
wana dla ograniczania kosztéw (Loi i in., 2011). Brakuje jednak zgody co do tego,
czy elastyczne formy zatrudnienia sprzyjaja niepewnosci zatrudnienia (Matuszczyk
i Duszczyk, 2018, s. 27; Sverke i Goslinga, 2003). Sektorami, w ktérych najczesciej
stosuje si¢ elastyczne formy zatrudnienia, sa ustugi (Schmidt, 2011; Stif3 i Kleiner,
2007); szczegolnie bankowos¢ (Pfeifer, 2005). Réwniez w bankach w Polsce stosowa-
no elastyczne formy zatrudnienia, jednak w zdecydowanej wigkszosci pracownicy
zatrudnieni sg na podstawie umowy o prace. Wérdd najpopularniejszych form
zatrudnienia znajdowaly sie: umowa o prace na czas nieokreslony - 66,1%, umowa
o prace na czas okreslony - 21,0%, umowa-zlecenie czy umowa o dzielo - 2,0%,
umowa agencyjna — 0,8%, a elastyczne formy zatrudnienia tacznie obejmowaty 25,5%

¥ Szczegdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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pracownikéw (Kazmierczyk i Chinalska, 2018). Przyczyniaja sie do tego wymogi
nadzoru bankowego i to, Ze pracownicy bankéw dysponuja szczegdétowymi dany-
mi dotyczacymi klientéw bankéw, istnieje zatem potrzeba ich kontroli i nadzoru.
Tradycyjna umowa o prace bardziej wigze pracownika z pracodawca niz elastyczne
formy zatrudnienia. Te ostatnie zazwyczaj nie sg preferowane przez pracownikéw,
a jesli ciesza sie rzeczywistym, niewymuszonym zainteresowaniem pracownikow,
to jest to zwigzane z nizszymi sktadkami ubezpieczenia spolecznego.

Elastyczne formy zatrudnienia sg cz¢sto naduzywane i powszechnie uznawane
za czynnik sprzyjajacy niepewnosci zatrudnienia (Sverke i Goslinga, 2003). Nie-
mniej jednak z perspektywy calej gospodarki niekiedy daja szans¢ na otrzymanie
jakiejkolwiek pracy i sg alternatywa dla bezrobocia. Moga by¢ pasywnym instru-
mentem zatrudnienia (Kazmierczyk, 2008), dzielacym stanowisko pracy na kilka
czastkowych. Z kolei w bankach elastyczne formy zatrudnienia, poprzez swoja mala
popularno$¢, wydaja si¢ nie mie¢ powszechnie negatywnych nastepstw dla poczucia
bezpieczenstwa pracownikow*.

2.2.3. Pauperyzacja, prekaryzacja i underemployment

Wszystkie procesy zwiazane ze zmiennosciag pracy, w tym wspomniana restruk-
turyzacja, zwolnienia i stosowanie elastycznych form zatrudnienia, prowadza do
zmiany zardwno warunkow pracy, jak i zmiany znaczenia samej pracy. Kiersztyn
zauwazyla, ze ,dla wielu naukowcédw wiekszego niz dotychczas znaczenia nabrato
pytanie o jako$¢ miejsc pracy oferowanych przez nowoczesng gospodarke” (2007a,
s. 20). Kalleberg (2013) stwierdzil natomiast, ze nastepuja przelomowe zmiany
w charakterze pracy, a réznice miedzy pracownikami rosng. Przejawiaja si¢ one
zaréwno w dochodach, jak i stopniu bezpieczenstwa na rynku pracy. Sytuacja ta
dotyczy réwniez Unii Europejskiej (Matuszczyk i Duszczyk, 2018). Wydaje sie jed-
nak, ze rdzne stanowiska pracy w réznym stopniu zostaly zmienione pod wplywem
przemian zatrudnienia. Podobnie jak kiedy$ widoczne sg réznice migdzy grupami
pracownikéw. Wyraznie tworza si¢ segmenty zatrudnienia (Kazmierczyk, 2019)
z jednoczesnym przesuwaniem sie granic miedzy nimi. Kiedy$ praca w banku byta
powodem do nobilitacji i dawata podstawy do uznania spotecznego, a dzis czgsto jest
kojarzona z naprzykrzajacym sie sprzedawaniem ustug bankowych oraz naciskiem
na pracownikow, aby osiagali coraz wyzsze rezultaty pracy. W zakresie sprzedazy
cze$¢ bankowcow stosuje metody czysto utylitarne, podyktowane jedynie dazeniem
do indywidualnego zysku, tym bardziej ze sprzyjaja temu systemy sprzedazowe
wykorzystujace prowizje.

16 Szczegdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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W kontekscie dotychczasowych rozwazan mozna zauwazy¢, ze w bankach docho-
dzi do negatywnych zmian w zakresie pracy. S one wynikiem naturalnego rozwoju
tych instytucji i szerszych procesow, ktore skupiaja sie wokot wzrostu konkurencyj-
nosci i prob nadazania za nig przez banki. Dla opisania tych proceséw mozna uzy¢
co najmniej kilku termindéw, np. prekaryzacja, underemployment czy pauperyzacja.

Stowo ,,pauperyzacja’ zazwyczaj odnosi si¢ do masowego zjawiska ubozenia
spoleczenstwa (,,Pauperyzacja’, 2020). W niniejszej ksigzce obejmuje ono uboze-
nie pracy w szerokim znaczeniu — w kwestii ubozenia samej wykonywanej pracy,
a nie w kwestii wynagrodzen otrzymywanych przez pracownikéw, bo te w bankach
utrzymuja si¢ $rednio na wysokim poziomie (chociaz obserwowane jest ich duze
zréznicowanie). Ubozenie samej pracy, rozumiane jako standaryzacja czynnosci
i coraz mniejsza swoboda w wykonywaniu pracy, jest nastepstwem gtéwnie dwdch
procesow zachodzacych we wspolczesnych bankach. Jednym z nich jest daleko posu-
nieta specjalizacja, ktora doprowadza do tego, Ze pracownik nie ma wpltywu na wiele
procesow, a zestaw wykonywanych przez niego czynnosci jest ograniczony. Drugim
natomiast jest silna kontrola pracodawcy nad pracownikiem, ktéra ogranicza swobo-
de pracownika, co zgodnie z modelem wymagan-kontroli (demand-control) Karaska
(1979) znaczaco ogranicza kontrole pracownika nad wykonywanymi czynno$ciami.
Same czynnosci sg coraz bardziej zunifikowane i oparte na szczegétowych procedu-
rach. Taka standaryzacja wydaje si¢ by¢ argumentem za stopniowym zastgpowaniem
pracy ludzkiej systemami cyfrowymi i sztuczna inteligencja, co juz powoli si¢ dzieje.
Bedzie to pociagalo kolejne zmiany w strukturze organizacji bankowych na rzecz
wzrostu znaczenia specjalistow, w tym informatykow.

Rozwinieciem pauperyzacji jest prekaryzacja. Prekaryzacja jest znacznie czgsciej
spotykanym okresleniem niz pauperyzacja pracy”. Uznanie zatrudnienia w bankach
za prekarne bytoby jednak prawdopodobnie dyskusyjne. By¢ moze jest uzasadnione
w odniesieniu do wybranej grupy pracownikéw. Okreslenie ,,prekarnos¢” zwykto
sie stosowac do ,,gorszych segmentéw zatrudnienia’, cechujacych si¢ m.in. niskimi
wynagrodzeniami. Nie mozna natomiast uzna¢, ze praca w banku charakteryzuje
sie niskimi wynagrodzeniami. Owszem, w tym zakresie obserwowana jest do$¢ duza
polaryzacja za sprawg wynagrodzen zarzadow liczonych w milionach ztotych rocznie
na jedna osobe. W tym sensie szeregowy niezajmujacy kierowniczego stanowiska
pracownik banku reprezentuje prekariat w stosunku do zarzadu swojego banku,
jednak wciaz najczesciej otrzymuje godne wynagrodzenia w skali gospodarki (go-
dziwe wynagrodzenie wedtug OECD powinno wynosi¢ 66% dochodu narodowego

7 Literatura dotyczaca prekaryzacji zgromadzona w EBSCO liczy 903 pozycji (614 w przypadku
pozycji recenzowanych) przy wyszukiwaniu treminu precariat wedlug stanu na 30.05.2022, podczas
gdy w odniesieniu do stowa pauperization wyszukiwarka daje 459 wyniki (334 w przypadku pozycji
recenzowanych), a w przypadku wyrazenia job pauperization wyszukiwarka daje 1 wynik (w recen-
zowanej pozycji).
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na mieszkanca, a wedlug Rady Europy powinno wynosi¢ minimum 68% $redniego
wynagrodzenia w gospodarce - zob. Jacukowicz, 2005). Nawet przyjmujac paradyg-
matyczne zaloZenie, ze wszystko jest subiektywne i wzgledne, trudno pomina¢ fakt,
ze pracownicy bankéw w Polsce (i nie tylko w Polsce) otrzymuja srednio wyzsze
wynagrodzenie anizeli pracownicy spoza sektora bankowego*. W podjetych ba-
daniach zwrdcono uwage na zmiang, jaka dokonata si¢ w pracy bankowcow, m.in.
W postrzeganiu jej przez pracownikow i potencjalnych pracownikéw. Mozna ewen-
tualnie prognozowac, ze obserwowana obecnie pauperyzacja pracy w banku moze
w przyszlosci doprowadzi¢ do jej segmentowej prekaryzacji, jednak dzis na okresle-
nie proceséw zachodzacych w pracy bankowej znacznie bardziej trafne jest stowo
»pauperyzacja” niz ,,prekaryzacja’; jednocze$nie z zastrzezeniem, ze pauperyzacja
nie dotyczy wszystkich i nie w takim samym stopniu, co jest skutkiem analizowanej
wczesniej segmentacji zatrudnienia (Kazmierczyk, 2019).

Nawet jesli wiekszos¢ pracownikéw bankéw to pracownicy rozliczani gtéwnie
ze sprzedazy ustug bankowych, do ktdrej nie s potrzebne umiejetnosci i wiedza
czysto bankowa, a do wykonywania tej pracy mozna przyuczy¢ wigkszo$¢ pra-
cownikéw, to i tak w bankach pozostana specjalisci i zarzadzajacy, ktérych pracy
ani dzis, ani w dajacej si¢ okresli¢ przysztosci nie bedzie mozna uzna¢ za w pelni
prekarng (chociaz podlega ona niepewnosci zatrudnienia). Dyskusyjne jest stwier-
dzenie, ze prekarnos¢ w bankach wystepuje. W literaturze przedmiotu powszechnie
wykorzystuje sie termin ,,prekarno$¢”, brakuje natomiast prac dotyczacych pau-
peryzacji pracy, dlatego w dalszej czedci tego fragmentu oparto si¢ na literaturze
dotyczacej prekaryzacji pracy, uwzgledniajac jednak specyfike pracy w bankach.
Brakuje rowniez prac po$wigconych pogorszeniu warunkow pracy wérod zawodow
czy segmentow rynku pracy uznawanych za pierwszorzedny segment rynku pracy
czy segment zatrudnienia. Jedynie w nielicznych publikacjach zwraca si¢ uwage na
problem niepewnosci zatrudnienia® wsérdd tzw. biatych kolnierzykow (King, 2000).

Jezeli zgodnie z ujeciem systemowym przyjac, ze wiele procesow jest stopniowal-
nych (Kazmierczyk, 2015b), to pauperyzacj¢ mozna uzna¢ za tagodniejszg, wstepna
wersje prekaryzacji pracy, chociaz wystepuja miedzy nimi okreslone réznice. Przykta-

# Przykladowo w 2018 r. (brakuje nowszych danych dotyczacych bankéw) mediana wynagrodzen
w bankowoséci w Polsce wyniosta 6000 zI brutto, pierwszy kwartyl wynidst 4000 zt brutto, a trzeci
kwaryl 9350 zI brutto (AleBank.pl, 2019; Sedlak & Sedlak, 2018). Wedlug GUS w 2018 r. przecietne
miesieczne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsiebiorstw wynosito natomiast 5275 zt brutto
(Wynagrodzenia.pl, 2022). Jednocze$nie trzeba pamietac, ze $rednie wynagrodzenia sg zazwyczaj wyzsze
niz mediana wynagrodzen, poniewaz sa zawyzane wysokimi wynagrodzeniami os6b uzyskujacych
najwyzsze wynagrodzenia (np. kierownictwo).

¥ Co ciekawe, translator Google ttumaczy job precarity na jezyk polski jako ,,niepewnos¢ zatrud-
nienia”. Oczywidcie trudno jest uzna¢ takie narzedzie za narzedzie naukowe, jednak ciekawe jest, ze
algorytmy komputerowe coraz doktadniejszego elektronicznego mechanizmu ttumaczeniowego utoz-
samiaja prekariat z niepewnoécig zatrudnienia. Oznacza to najprawdopodobniej, ze w powszechnym
rozumieniu te dwa pojecia s sobie bardzo bliskie.
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dowo, o ile prekaryzacja jest czgsto badana w ujeciu globalnym w odniesieniu do tzw.
grup uposledzonych na rynku pracy, o tyle pauperyzacja jest odczuwana i badana
gltéwnie z jednostkowej pozycji danego pracownika, a takie jednostkowe odczucia
i procesy skladaja si¢ na szerszy proces i nie muszg pokrywac si¢ z prekaryzacja.
Mozna zgodzi¢ si¢ z Kiersztyn (2017) co do mglistosci pojecia ,,prekarnos¢”
Z kolei pauperyzacje pracy mozna probowac zdefiniowa¢ z wykorzystaniem wiedzy
i literatury dotyczacej prekariatu®. Jako pauperyzacje pracy rozumie si¢ postepujacy
proces ubozenia pracy, na ktory sktadajg sie*":
- rosnaca specjalizacja pracy (powodujaca czesto zawezenie obowigzkow pra-
cownika i jej dehumanizacje),
- zmniejszajaca si¢ kontrola pracownika nad wykonywang praca (wynikajaca
m.in. z restrykcyjnej koniecznosci stosowania sie do szczegétowych procedur),
- rosngca kontrola pracodawcy nad pracownikiem (obejmujgca np. wprowa-
dzanie zarzadzania przez cele nakierowane gléwnie na sprzedaz, intensywne
wykorzystanie analizy pracy’* do maksymalizacji wydajnosci pracy, spraw-
dzanie poczty pracowniczej lub nagrywanie rozmoéw telefonicznych przez
pracodawce),
- negatywne nastepstwa psychospoleczne dla pracownika, a w szczegdlnosci
wzrost niepewnosci zatrudnienia®,
- bedace konsekwencja powyzszych elementéw postrzeganie pracy w banku
wsrod pracownikéw i potencjalnych pracownikéw jako mniej atrakeyjne;.
Taka definicja pozostaje na razie na poziomie zalozenia i wymaga weryfikacji
empirycznej. Nalezaloby sprawdzi¢ (np. za pomoca analizy czynnikowej), czy wspo-
mniane pig¢ aspektow pauperyzacji pracy koreluje ze soba, tworzac spojne czynniki**.

0 Szczegbdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk

*! Pauperyzacja pracy jest skomplikowanym zjawiskiem spoleczno-gospodarczym, w ktdre uwi-
ktane s subiektywne odczucia pracownikéw oraz ich aktualna sytuacja zawodowa i emocjonalna, stad
jest zjawiskiem trudno mierzalnym. W celu diagnozy pauperyzacji pracy mozna zastosowa¢ zasade
funkcjonujacg w klasyfikacjach chorob i zaburzen ICD-11 oraz DSM-5. Przyjmuje si¢ tam, Ze dana
choroba lub zaburzenie wystepuje, jesli spetniona jest czg$¢ z okreslonych (ilosciowo lub jakosciowo)
kryteriéw sposrod wszystkich wymienionych. Podobnie w przypadku pauperyzacji pracy mozna
przyjaé, ze nie wszystkie kryteria wyliczone wyzej musza zosta¢ spetnione. Nie wszystkie sa rowniez
przedmiotem niniejszej ksiazki. Uwaga koncentruje sie bowiem gléwnie na negatywnych nastepstwach
dla pracownika, a w szczeg6lnoéci na niepewnoéci zatrudnienia. Pauperyzacja pracy moze by¢ rowniez
mierzona w odniesieniu do szczegétowych negatywnych proceséw bedacych przyczyng pauperyzacji
pracy.

2 Analiza pracy jest rozumiana jako zbieranie informacji o stanowisku pracy (m.in. o zakresie
niezbednej wiedzy i umiejetnosci). Tak zebrane informacje moga by¢ analizowane pod katem konfron-
tacji tego, czego oczekuje pracodawca, z tym, co oferuje konkretny pracownik zatrudniony na danym
stanowisku.

53 Skrajnym nastgpstwem pauperyzacji pracy moze by¢ mobbing.

** Z kolei powszechna pauperyzacja pracy bedzie negatywnie wplywaé na rozwoj pracownika
iw szerszym ujeciu mozna zaklada¢ cyklicznos$¢ rozwoju pracy - najpierw wraz z rozwojem gospodarki
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Warto réwniez oddzieli¢ pauperyzacje pracy od pojecia underemployment.,,Poja-
wienie si¢ pracy na czas okreslony — niezaleznie w jakiej formie wykonywanej - moze
taczy¢ sie ze zjawiskiem underemployment, sytuacji trudno definiowalnej w polskim
jezyku, w prostym ttumaczeniu przyjmowanej jako «niepetne wykorzystanie zasobu
pracy», cho¢ takze nacechowanej pejoratywnie w wyrazeniu «praca niepelnowarto-
$ciowa»” (Frieske, 2012, s. 11, za: Urbaniak, 2014, s. 16). Underemployment dotyczy
szczegolnie pracy ponizej swoich kwalifikacji czy mozliwosci, tymczasem pauperyza-
cja - spadku jakosci zatrudnienia (nie rezultatow pracy, lecz warunkow pracy) z per-
spektywy pracownika oraz wynikajacych z tego negatywnych odczu¢ pracownika.

W tabeli 8 przedstawiono procesy zachodzace w bankach, ktore $wiadcza o pau-
peryzacji pracy. Niekiedy wystepowaly one masowo (np. kryzysy gospodarcze),
a kiedy indziej wybidrczo i odnosily si¢ do wybranych bankéw (np. przewaga szkolen
mniej warto$ciowych). Jednocze$nie trzeba zwroci¢ uwage, ze procesy te obejmuja
wiele negatywnych zjawisk z punktu widzenia pracownika, ale jedne sg bardziej,
a inne mniej zwigzane z pauperyzacja pracy. Cze¢$¢ z nich ma znaczenie globalne
(jak restrukturyzacja), a czgs¢ wprost przyczynia si¢ do pauperyzacji pracy (jak
szczegdtowa kontrola czasu przyjscia i wyjscia z pracy, ktéra sama w sobie nie jest
zla, poniewaz pracodawca placi za czas pracownika, ale powoduje spadek kontroli
nad pracg przez pracownika zgodnie z modelem wymagan-kontroli Karaska (1979)).
Czes¢ tych procesow jest wysoce obiektywna, czes¢ bardziej subiektywna, a wszystkie
razem powoduja subiektywne rezultaty, np. w postaci wzrostu poziomu stresu czy
wzrostu niepewnosci zatrudnienia. Dla zachowania obiektywizmu i réwnowagi
warto zwrdci¢ uwage na procesy ograniczajace pauperyzacje pracy. Jednoczesnie
mozna poréwnac obie listy ilosciowo i jako$ciowo.

Mozna zalozy¢, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest dobra miarg prekarnosci i pau-
peryzacji pracy, jest bowiem miarg wynikowa, na ktéra sklada si¢ wiele proceséw
w obszarze pracy. Wzrost niepewnosci zatrudnienia moze §wiadczy¢ o wzroscie
pauperyzacji pracy (tabela 9).

Literatura dotyczaca prekariatu jest niezwykle bogata, a temat prekarnosci byt
podejmowany przez bardzo wielu badaczy (Letourneux, 1998; Lorey i Butler, 2015;
Olsthoorn, 2013; Polkowska, 2016; Standing, 2011; Trappmann, 2011; Woolfson
i in., 2013). Prekarno$¢ odnosi si¢ do takich kryteriow jak: trudno$¢ znalezienia

i technologii praca sie rozwijala, bogacila sie, stawala sie coraz ciekawsza, a po osiagnieciu swojego
maksimum rozwoju (kiedy to praca sprzyjata wzrostowi inteligencji) rozpoczat si¢ nieuchronny pro-
ces cofania si¢ w rozwoju podobny do odwréconego efektu Flynna (Teasdale i Owen, 2005). Zgodnie
z obserwacja psychologéw poziom inteligencji po II wojnie $wiatowej systematycznie rost (efekt
Flynna; m.in. na skutek lepszego odzywiania sie ludzi, rozwoju technologii) do momentu apogeum
iod kilkunastu czy kilkudziesieciu lat zaczyna spada¢ (m.in. na skutek wygodnego zycia i przebodzco-
wania). Tym samym ma zastosowanie szersza zasada cyklicznego rozwoju spoleczno-gospodarczego
bazujaca na koncepcji Spenglera, ktory pisal, ze cztowiek w rozwoju po osiagnieciu maksimum swoich
mozliwo$ci nieuchronnie zaczyna staczac sie i cofa¢ (Spengler, 2014).
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Tabela 8. Procesy zachodzace w organizacji banku sprzyjajace i niesprzyjajace

wane gléwnie na wzrost sprze-
dazy ustug bankowych

pauperyzacji pracy
Procesy sprzyjajace Paﬁsle):;(ZCji Procesy niesprzyjajace ASPFkt}’ pauperyza'cj?_
pauperyzacji pracy wymienione pauperyzacji pracy v;r()tr:,)menlo.n ew dif:mlq: ’
w definicji* rym si¢ zapobiega
Zarzadzanie przez cele nakiero- | 1, 3,4, 5 Outplacement™ 4, 5 (poprawa wizerunka

pracodawcy réwniez wéréd
ocalatych - tych, ktérzy
»przezyli” i pozostali w or-
ganizacji)

Outsourcing wielu proceséw
(w tym sprzatania, ustug ochro-
ny, ale takze obstugi skarbca czy
rozliczen)

1,4

Przewaga warto$ciowych
szkolen

4,5

Restrukturyzacja

1,2,3,4,5

Utrzymanie gtéwnie za-
trudnienia na podsta-
wie tradycyjnej umowy
o prace (wynikajace m.in.
z tajemnicy bankowej
i rekomendacji nadzoru
bankowego)

4,5

Szczegélowe  kontrolowanie
czasu pracy pracownika (facz-
nie z kontrolnymi telefonami
z centrali w przypadku bra-
ku logowania si¢ pracownika
o okreslonej porze)

2,3,4,5

Z perspektywy pracownikow
mala dostepno$¢ i intensywnosé
wartosciowych szkolen***

4,5

Przewaga szkolen mniej war-
tosciowych z perspektywy pra-
cownikow (np. szkolenia e-lear-
ningowe)

4,5

Splaszczenie struktur organi-
zacyjnych skutkujace ograni-
czeniem mozliwosci awansu
(szczegdlnie pionowego)

1,2,3,4

Kryzysy gospodarcze

2,3,4

Kryzysy gospodarcze

5 (mozna sadzié, Ze w cza-
sie kryzysu roénie zainte-
resowanie pracg w stabil-
nej instytucji finansowej,
awdwczas poprawia sie po-
strzeganie pracy w banku
w poréwnaniu do bardziej
niestabilnej pracy w innych
miejscach).




2.2. Przejawy zmiennosci pracy 79

cd. tab. 8
Procesy sprzyjaj ASP:thZ ji | Procesy niesprzyjaj Aspekty pauperyzacji
superyaaciipracy | wmicnione | pauperysaciipracy | "Tmicnione w defiicj,
pauperyzacji pracy wymienion pauperyzacji pracy ktoérym sie zapobiega*
w definicji*
Prywatyzacja 1,2,3,4 - -

Przejecie przez kapital zagra-|1,2,3,4 - -
niczny

Wdrazanie nowej technologii 1,2,3,4 - -

Miniaturyzacja placéwek 1,4 - -
Centralizacja takich funkgjijak: | 1,2, 3,4 - -
obstuga kadrowa, ksiegowa, IT,
analiza finansowa czy windy-
kacja

* Sktadowe procesu pauperyzacji pracy: 1) wzrost specjalizacji pracy, 2) mniejsza kontrola pracownika
nad wykonywana praca, 3) wzrost kontroli pracodawcy nad pracownikiem, 4) negatywne nastepstwa
psychospoleczne dla pracownika (m.in. niepewnos¢ zatrudnienia), 5) postrzeganie pracy w banku
jako mniej atrakcyjne;.

** Pomoc kierowana od pracodawcy do zwalnianego pracownika, obejmujaca np. dodatkowe odprawy,
szkolenia, pomoc w znalezieniu nowej pracy.

*** Niekiedy najbardziej warto$ciowe szkolenia sa oferowane wybranym pracownikom jako swego
rodzaju nagroda za osiagane rezultaty czy zaangazowanie.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie prac: Andrzejczak, 2021; Baszynski, 2008, 2016; Davyden-
ko i in., 2017, 2018; Janc, 2004; Kazmierczyk, 2011b, 2014, 2015b, 2019; Kazmierczyk i Aptacy, 2016;
Kazmierczyk i Chinalska, 2018; Kazmierczyk i Macholak, 2014; Kazmierczyk, Romashkina i in., 2020;
Kazmierczyk, Tarasova i in., 2020; Kazmierczyk i Zelichowska, 2017 oraz wynikéw wywiadéw prze-
prowadzonych z pracownikami bankéw w Poznaniu w 2018 1 2019 .

pracy, nizsze niz $rednie zarobki, brak mozliwo$ci awansu, brak mozliwosci rozwoju
zawodowego itp. Reasumujac, do pracownikéw prekarnych odnosi si¢ wszystkie te
cechy, ktére tworzg drugorzedny segment rynku pracy (Kazmierczyk, 2019). Naj-
czedciej jednak za osoby podlegajace prekarnosci przyjmuje sie m.in. zatrudnionych
na podstawie elastycznych form zatrudnienia, grupy uposledzone lub w sytuacji
trudnej na rynku pracy: dyskryminowane kobiety (pojecia takie jak: szklany sufit,
lepka podloga czy szklane $ciany sa powszechnie znane - zob. Kalinowska-Nawro-
tek, 2005), najmiodszych (ze wzgledu na ich stabg sit¢ przetargowa na rynku pracy
i narzucanie przez pracodawcow umow $mieciowych), najstarszych (ktérzy boja sie
o utrate pracy i bardzo czesto niecierpliwie czekaja na emeryture), osoby z niepel-
nosprawno$ciami® (wokét ktorych krazy wiele stereotypow), bytych wiezniow (ze
wzgledu na negatywna opinie i ocene spoleczng).

> O niepewnoéci zatrudnienia 0sdb z niepelnosprawnosciami zob. Baez Lebron (2014).
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Tabela 9. Powiazania prekarno$ci, pauperyzacji pracy i niepewnosci zatrudnienia

Autor

Opinia

Standing, 2014,
s. 49, za: Czakon,
2017,s. 127

»Charakteryzujac klasowo rozumiany prekariat, G. Standing w swojej wczes-
niejszej ksiazce stwierdza, ze tworzg go ludzie doswiadczajacy braku siedmiu
rodzajow bezpieczenstwa zwigzanego z pracg. Sa to kolejno:

1) bezpieczenstwo na rynku pracy (mozliwoéci znalezienia pracy zarobkowej,
w skali makro jest zwiazane z prowadzeniem polityki «pelnego zatrudnienia»),
2) bezpieczenstwo zatrudnienia (ochrona przed arbitralnym zwolnieniem,
regulacje zatrudnienia i zwalniania),

3) bezpieczenstwo miejsca pracy (mozliwo$¢ utrzymania zatrudnienia, per-
spektywy awansu pod wzgledem statusu i dochodu),

4) bezpieczenstwo pracy (ochrona przed wypadkami i chorobami w pracy),
5) bezpieczenstwo reprodukcji umiejetnosci (mozliwo$¢ uzyskania umiejet-
noéci w pracy, odbywania szkolen zawodowych),

6) bezpieczenstwo dochodu (zapewnienie statego i adekwatnego dochodu,
chronionego np. przez mechanizmy ptacy minimalnej lub progresywne opo-
datkowanie),

7) bezpieczenstwo reprezentacji (mozliwoé¢ zrzeszania w zwigzkach zawodo-
wych i prawo do strajku)”.

Standing, 2015,
za: Czakon, 2017,
s. 127

»Osoby tworzace prekariat Zyja z pracy wykonywanej na niepewnych stanowi-
skach, doswiadczaja okreséw bezrobocia i wycofania z sity roboczej, przychodzi
im egzystowa¢ w warunkach permanentnej przejéciowo$ci, maja utrudniony
dostep do mieszkalnictwa oraz publicznych zasobow. Relatywnie czesto jest to
jedyny znany im stan rzeczy, przez co zdarza si¢, ze nie przejawiajg oni nawet
aspiracji uzyskania stabilnego i bezpiecznego zatrudnienia”

Palecka i Plucien- |, Prekarno$¢ moze wiec by¢ raczej subiektywnie odczuwanym lekiem przed
niczak, 2017,s. 77 | utratg bezpieczenstwa niz faktycznie doswiadczang niestabilnoscia’”.
Palecka i Plucien- |, [...] zwykle w intuicyjnym rozumieniu, oznaczaly brak rozmaicie rozumianej

niczak, 2017, s. 63

stabilizacji zyciowej badz poczucie braku bezpieczenstwa socjalnego, wynika-
jace z charakteru pracy”.

Standing, 2014, s. 7

»Prekariat moze by¢ opisany jako neologizm faczacy przymiotnik «niepewny»
[precarious] z rzeczownikiem «proletariat»”

Tomaszewska-Li-
piec, 2014, s. 40

»[...] istoty pracy zawodowej, ktdra na skutek postepujacego procesu glo-
balizacji zmienia swoj etyczny charakter; staje si¢ coraz bardziej niepewna,
tymczasowa, «prekarna»”.

Palecka i Plucien-
niczak, 2017, s. 65

»[...] to wlasnie bezpieczenstwo stanowi dla Standinga punkt wyjécia innego
okreélenia prekariatu — jako tych, ktorzy traca bezpieczefistwo”.

O’Mahony i in.,
2014, za: Drela,
2016, s. 120; Wa-
cquant, 2014, za:
Drela, 2016, s. 120

»Wspolczesny prekariat uwaza sie wiec za stan braku bezpieczenstwa pracy,
np. w zatrudnieniu na czas okreslony lub niepelnym zatrudnieniu, i uzyska-
na w zwiazku z tym niepewng egzystencje. Pojawienie sie tej grupy zostalo
przypisane do neoliberalnego kapitalizmu [Wacquant 2015; Fox O’Mahony
iin. (red.) 2014]”.

Tomaszewska-Li-
piec, 2014, s. 48

»Jedna z najwazniejszych konsekwencji wynikajacych z rozwoju elastycznego
modelu zatrudnienia jest niewatpliwie pojawienie si¢ tzw. prekarnej pracy, ozna-
czajacej prace niepewna, bez zabezpieczen i perspektyw, glownie tymczasowa,
czesto rowniez nisko platng”
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cd. tab.9
Autor Opinia
Tomaszewska-Li- | ,Ludzie tacy staja sie «sprekaryzowani», co oznacza, ze sa poddawani presji
piec, 2014, s. 51 i doswiadczeniom prowadzacym do niepewnej egzystencji, zycia w terazniej-

szosci, bez tozsamo$ci zapewniajacej poczucie bezpieczefistwa, jak rowniez bez
szansy rozwoju osigganego przez prace i styl zycia. Podejmuja niezabezpieczone
formy pracy, ktéra nie daje zadnych szans na poczucie tozsamosci zawodowej
ani budowanie kariery (Standing, s. 22, 27)".

Polkowska, 2016, | ,,Prekarnos¢ to stan oséb, ktore sa zmuszone do utrzymania si¢ z podjecia pracy
s. 1 niskiej jakosci, czyli najczesciej doraznych, nisko platnych, bez szans na awans
i bez zabezpieczenia kontraktu”

Standing, 2014 Przyczyng prekaryzacji sg neoliberalna globalizacja oraz poszukiwanie nowych
zrodet przewagi konkurencyjnej przez przedsiebiorstwa i rzady panstw.

Knapinska, 2014 Czesto przyjmuje sig, Ze osoby w niestabilnej sytuacji to tylko te, ktorych praca
opiera sie na nietypowych kontraktach.

Polkowska, 2016, |, Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy przyjela
s.3 roboczg definicj¢ niepewnosci w swoich badaniach nad niepewnym zatrud-
nieniem i warunkami pracy na nietypowych umowach (Letourneux, 1998). Jest
to jednak problematyczne, o ile wiele 0sdb, np. freelanceréw, podejmuje prace
na czas okreslony i czerpie ogromng satysfakcje z tego, Ze nie sg zwiazani na
stale z jednym pracodawca. Mozna przyjaé, ze dopdki nietypowa umowa jest
zgodna z potrzebami i oczekiwaniami pracownika, nie powinni$my wlaczac
takich pracownikow do przykladow prekariatu”.

Bednarski i in., Polska znajduje si¢ w grupie krajéw o najwyzszym poziomie niepewnos$ci
2012; Potawski, zatrudnienia, czyli o najnizszej postrzeganej jakosci zatrudnienia.
2012

Kalinowski, 2017 | Niepewno$¢ zatrudnienia jest czynnikiem sprzyjajacym prekaryzacji.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.

Literatura dotyczaca pauperyzacji pracy jest natomiast bardzo uboga i niespdjna
- brakuje jednej koncepcji lub teorii pauperyzacji pracy. Ponadto rzadko pamigta si¢
o tym, ze kazdy rynek pracy, rowniez wewnetrzny, podlega segmentacji. W zwiaz-
ku z tym mozna w nim wydzieli¢ pierwszorze¢dne i niestety réwniez drugorzedne
stanowiska (Kazmierczyk, 2019). Ze wzgledu na zmienno$¢ wspolczesnego swiata
pracy, a takze wzrost wystepowania zaburzen psychicznych w populacji, mozna
zalozy¢, ze jednym z najwazniejszych, a jednoczesnie bazowych kryteriow klasyfi-
kacji pracy spauperyzowanej moze by¢ niepewnos$¢ zatrudnienia. Wszystkie procesy
gospodarcze oddziatujg na psychike czlowieka, a zatem niepewno$¢ zatrudnienia
jest kumulatywnym rezultatem wielu proceséw gospodarczych i spotecznych za-
chodzacych w obrebie pracy. W niniejszej ksigzce (rozdzial 1) przyjeto zalozenie, ze
niepewno$¢ zatrudnienia jest rezultatem oddzialywania na pracownika réznorakich
obiektywnych i subiektywnych proceséw gospodarczych i spotecznych zwigza-
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nych z pracg oraz ich interpretacji, a takze wynikiem uczestniczenia pracownika
w tych procesach. Jezeli tak jest, to poziom niepewnosci zatrudnienia jest swego
rodzaju soczewka skupiajaca napiecie wynikajace z codziennego funkcjonowania
pracownika. Mierzac zatem niepewnos$¢ zatrudnienia w réznych segmentach pracy/
zatrudnienia, mozna sprobowac okresli¢, ktorzy pracownicy przynaleza do grupy
spauperyzowanej, ktére grupy pracownikow znajduja si¢ w szczegdlnie trudnej
sytuacji, a nastepnie sprawdzi¢, jakimi innymi cechami si¢ oni charakteryzuja, po
to aby wyciaga¢ wnioski co do relacji i koniecznych dziatan.

Problem pauperyzacji pracy czy prekarnosci jest zwigzany z segmentacjg rynku
pracy/zatrudnienia, ktéra jednak nie bedzie szczegdétowo analizowana. Wazniejsza
bedzie niepewno$¢ zatrudnienia, czyli kryterium, na podstawie ktérego mozna
segmentowac rynek pracy/zatrudnienie — klasyfikowa¢ pracownikéw do okreslo-
nego segmentu rynku pracy/zatrudnienia. Z perspektywy celéw monografii nie
jest wazna kwestia rezultatu w postaci wydzielenia okreslonych segmentéw rynku
pracy, ale proces klasyfikowania do tego gorszego, spauperyzowanego segmentu za
pomoca koncepcji niepewnosci zatrudnienia. We wczesniejszych pracach analizo-
wany byl proces podzialu pracownikéw wedlug segmentéw z szerszej perspekty-
wy, z uwzglednieniem réznych kryteriow i mechanizméw podzialu (Davydenko
iin.,2017,2018; Kazmierczyk i Aptacy, 2016; Kazmierczyk i Chinalska, 2018,2018;
Kazmierczyk, Tarasova i in., 2020; Kazmierczyk i Zelichowska, 2017). Niniejsza
monografia koncentruje si¢ na kryterium wynikowym, by¢ moze najwazniejszym,
obejmujacym bowiem sumaryczny rezultat funkcjonowania réznych kryteriéw, to
znaczy na niepewnosci zatrudnienia. Jest ona ostatecznym efektem funkcjonowania
konkretnej jednostki w konkretnym srodowisku w ramach istniejacych konkretnych
ograniczen i rozwigzan. Tym samym niepewno$¢ zatrudnienia jest nastgpstwem
tego, jaki jest cztowiek i w jakich warunkach funkcjonuje.

2.3. Konflikt wynikajacy z potrzeby elastycznosci
i potrzeby bezpieczenstwa

Elastycznos¢ jest dobrem powszechnie wymaganym dla dtugotrwalego przetrwania
na rynku, szczegolnie w czasach dynamicznej zmiany, globalizacji, internacjonali-
zacji i naptywu kapitatu zagranicznego. Mozna ja zdefiniowaé dos¢ szeroko jako
dzialanie adekwatne do dynamicznie zmieniajacej si¢ sytuacji, tym samym wyma-
gajace ciaglego podejmowania decyzji i ciggtego dysponowania zasobami, w tym
réwniez ludzkimi. Elastycznos¢ wigze sig $cidle z ograniczaniem kosztéw. Organi-
zacje mogg zwiekszac przychody lub ogranicza¢ koszty, w tym koszty pracownicze
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(Cascio, 1998). Natomiast cztowiek — pracownik prawie zawsze dazyt do poczucia
bezpieczenstwa, bez wzgledu na to, czy bedzie ono dotyczylo statosci zatrudnienia,
posiadania majatku, czy odpowiednio wysokich dochodéw, ktére pozwola przetrwac
trudne czasy wowczas, gdy okaze sie, ze znalezienie pracy bedzie utrudnione lub
niemozliwe. Warto zada¢ pytanie, czy elastycznos¢ zatrudnienia musi by¢ sprzeczna
z potrzebg bezpieczenstwa pracownikow. Wydaje sie, ze tak postawione pytanie jest
ocenne i subiektywne. Elastyczno$¢ i bezpieczenstwo sg na tyle wieloznaczne i na
tyle stopniowalne oraz subiektywne, ze jednoznaczna obiektywna odpowiedz na to
pytanie na bazie danych ekonomicznych jest prawdopodobnie niemozliwa. W ni-
niejszej pracy przyjeto zalozenie o subiektywnosci odczu¢ cztowieka (rozdziat 4),
zaréwno pracodawcy, jak i pracownika (ktére poprzez poréwnania mozna obiek-
tywizowa¢, odnoszac si¢ do innych pracownikéw). Stad istnieja mozliwosci pogo-
dzenia elastycznosci i potrzeby bezpieczenstwa, jednak ze swej natury elastycznosé¢
w biznesie wymaga poswiecen, szybkich decyzji i dzialan, wielokrotnie skutkuja-
cych negatywnymi konsekwencjami dla pracownikéw. Decyzja optymalna z punktu
widzenia ekonomii niekoniecznie bedzie taka z punktu widzenia spotecznego czy
ekologicznego, i odwrotnie. Tym samym zalozono, ze elastyczno$¢ (rozumiana jak
wyzej) jest czynnikiem zmniejszajacym poczucie bezpieczenstwa pracownikéw
i sprzyjajacym niepewnosci zatrudnienia.

Oba dazenia - do elastycznosci i bezpieczenstwa — sg aktualne i prawdopodobnie
s3 tym bardziej aktualne, im silniej jest wyrazane i realizowane to drugie z pary. Na
styku bezpieczenstwa i elastycznosci tworzy si¢ chwiejna rownowaga. Mozna nawet
postawi¢ hipoteze, ze jest ona tym bardziej krucha, im szybciej nastepuja procesy
biznesowe.

Jak zauwazyli Luthans i in. (2007), potrzeba elastycznosci dotyczy nie tylko pra-
codawcow, ale takze pracownikéw. Ma ona tworzy¢ mozliwosci rozwoju pracownika.
Podobnie Derogatis (2001) docenit elastycznos$¢ czasu pracy z perspektywy pracu-
jacych matek. Z kolei potrzeba bezpieczenstwa pracownikéw jest wazna réwniez
dla pracodawcdw, a jej niezaspokojenie moze mie¢ negatywne konsekwencje, np.
wzrost fluktuacji pracownikéw, a tym samym przeklada¢ sie bedzie na mierzalne
koszty np. rekrutacji, selekeji i zwolnien lekarskich. Bezpieczenistwo zatrudnienia
stalo sie tak istotne i pozadane przez pracownikéw, ze w kolejnych koncepcjach
wprowadzano je jako decydujace kryterium podzialu pracownikéw na réznego
rodzaju grupy (Smith, 2002).

Wiele badan (Chirkowska-Smolak, 2015; Harrison, 1997; Matuszczyk i Duszczyk,
2018; Tomaszewska-Lipiec, 2014) wskazuje, Zze migdzy dazeniem pracownika do
stabilizacji zatrudnienia a dazeniem pracodawcy do elastycznos$ci funkcjonowania
wystepuje sprzeczno$¢. Elastycznos¢ funkcjonowania pracodawcy moze by¢ zmie-
rzona na podstawie wielu zmiennych. Swiadczy o niej na przyktad umiejetno$é
szybkiego reagowania na potrzeby klientéw. Ta z kolei wiaze si¢ z koniecznoscia
adekwatnej i szybkiej obstugi przez pracownikéw. Takie warunki pracy mogga sprzy-
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ja¢ niepewnosci zatrudnienia. Mozna sobie wyobrazié, ze praca w dynamicznym
i elastycznym $rodowisku pracy moze wywolywac stres, a ten z kolei, jak dowodza
badania, jest pozytywnie zwigzany z niepewnoscig zatrudnienia (De Witte i in., 2010;
Hellgren i in., 1999). Kolejna z podstawowych cech elastycznego funkcjonowania
przedsigbiorstwa jest elastyczne zatrudnienie. Sprzyja ono niepewnosci zatrudnienia
(Berglund i in., 2014; De Witte i Naswall, 2003; Keim i in., 2014; Kinnunen i Natti,
1994; Klandermans i in., 2010). Elastyczne dostosowywanie si¢ do potrzeb rynku
wymaga dynamicznego wprowadzania zmian technologicznych, a to wedlug badan
zaklada dlugoterminowa niepewnos¢ zatrudnienia (Roskies i Louis-Guerin, 1990, za:
Widerszal-Bazyl, 2007). Podobnie zmiany organizacyjne korelowaly z niepewnoscia
zatrudnienia (Keim i in., 2014). Duzy wysilek zwigzany z pracg réwniez dotyczyt
niepewnosci zatrudnienia (Brockner, Grover i in., 1992), szczegdlnie wtedy, gdy
towarzyszylo mu wypalenie zawodowe (Dekker i Schaufeli, 1995; De Witte, 1999;
Roll, Siu, Li i De Witte, 2015; Westman i in., 2001, za: Widerszal-Bazyl, 2007). Sro-
dowisko pracy skrajnie nastawione na podnoszenie wynikéw pracy moze z kolei,
poprzez duze napigcie panujace u pracownikow, sprzyja¢ mobbingowi. Ten nato-
miast sprzyja niepewnosci zatrudnienia (Glambek i in., 2014). Zaobserwowano
tez ujemng korelacje niepewnosci zatrudnienia z zachowaniami innowacyjnymi
w pracy (Spiegelaere i in.,2014; Wang i in., 2019). W dotychczas przeprowadzonych
badaniach nie sprecyzowano kierunku zalezno$ci. Mozna jednak przypuszcza¢, ze
czgsto zaleznos¢ ta jest jednokierunkowa, tzn. wzrost niepewnosci zatrudnienia
sprzyja spadkowi innowacyjnosci, a niekoniecznie odwrotnie. Podobnie w odniesie-
niu do relacji migdzy elastycznoscig i niepewnoscig zatrudnienia mozna sadzi¢, ze
u pracownikow funkcjonujacych w warunkach wysokiej elastycznosci pracy poziom
niepewnosci zatrudnienia bedzie podwyzszony, natomiast praca z podwyzszong
niepewnosécig zatrudnienia nie musi wigza¢ si¢ z wysoka elastycznoscia funkcjo-
nowania pracodawcy. Procesy te wymagaja jednak glebszej analizy, uwzgledniajacej
niuanse obejmujace czynniki ekonomiczne, spoteczne i psychologiczne. Zostata ona
przeprowadzona w punkcie 3.2.



Rozdziat 3

DETERMINANTY | KONSEKWENCJE
NIEPEWNOSCI ZATRUDNIENIA

3.1. Determinanty niepewnosci zatrudnienia
w kontekscie dotychczasowych badan

3.1.1. Przeciwdziatanie i tagodzenie niepewnosci zatrudnienia

Wiekszo$¢ badan nad niepewno$cig zatrudnienia ma na celu odkrycie jej zwigzkow
z roznymi konstruktami czy aspektami zycia lub pracy. Badacze analizujg powig-
zania niepewnosci z cechami cztowieka, cechami pracy lub szerszego $rodowiska.
Najczedciej wykorzystuja do tego narzedzia bazujace na korelacji, a zatem na wspét-
wystepowaniu. Zdecydowana wigkszo$¢ badan wskazuje na korelaty niepewnosci
zatrudnienia, ale nie ukazuje, a tym bardziej nie dowodzi, co jest przyczyna, a co
skutkiem (czy niepewnos¢ zatrudnienia jest przyczyna, czy skutkiem)?.

Tylko cze$¢ korelatow niepewnosci zatrudnienia zostata jednoznacznie potrak-
towana przez konkretnych badaczy jako przyczyny albo konsekwencje niepewnosci

% Co prawda mozna interpretowac istniejace korelacje i nadawa¢ im okreslony kierunek na
podstawie domnieman lub dotychczasowej literatury przedmiotu, ale zdecydowanie brakuje badan,
ktore jednoznacznie wskazywalyby na przyczyny i konsekwencje niepewnosci zatrudnienia. Cze$¢,
a by¢ moze wigkszo$¢ badaczy, nie analizuje kierunku wptywu. Taka analiza kierunkowa wymagataby
czgsto przeprowadzenia badan podluznych, ktére sa rzadkoscia. Zdecydowana wigkszos¢ badan do-
tyczacych niepewnosci zatrudnienia to badania poprzeczne. Obszarem niezbadanym do tej pory jest
kwestia perspektywy czasowej. Rézne skutki niepewnosci zatrudnienia moga oddzialywac¢ z réznym
nasileniem w réznym czasie. Brakuje badan, ktore podejmowalyby ten aspekt. Wiekszoé¢ badan jest
realizowana tu i teraz w formie przekrojowej — w tym samym czasie bada si¢ poziom niepewnosci
zatrudnienia i jego aktualne skutki. Warto natomiast bytoby przeprowadzi¢ badania podtuzne, ktére
pozwolilyby na stworzenie swego rodzaju krzywej opadu niepewnosci zatrudnienia i krzywej opadu
skutkow niepewnosci zatrudnienia z czasem. Dodatkowo juz istniejace badania czesto nie daja jedno-
znacznych rezultatow nawet co do samego wystepowania korelacji i jej kierunku. Sytuacja komplikuje
sie dodatkowo na skutek rodzaju korelacji. Cze$¢ badaczy zwraca uwage na krzywoliniowe zalezno$ci
miedzy niepewnoécig zatrudnienia i réznymi aspektami pracy. Nalezy ponadto pamigtac, ze cze$é
relacji jest moderowana przez zmienne posredniczace.
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Tabela 10. Badania na temat czynnikéw wplywajacych na postrzeganie

niepewnosci zatrudnienia

Autor

Przyczyny niepewnosci

Niswall i De Witte, 2003;
Sverke i in., 2002

Rozne postrzeganie niepewnosci zatrudnienia przez pracownikéw
zatrudnionych w tej samej organizacji mozna ttumaczy¢ réznicami
miedzyosobniczymi, ktore determinuja postrzeganie sytuacji.

Greenhalgh i Rosenblatt, 1984

Pracownicy o duzej zatrudnialnosci, dla ktérych praca nie jest gtow-
nym zrédlem dochodéw, sg prawdopodobnie mniej narazeni na
niepewno$¢ zatrudnienia.

Soraiin., 2010,s. 61

»Ponadto zmienne sytuacyjne moga rowniez wptywac na postrzega-
nie niepewnoéci zatrudnienia jako mniej lub bardziej niebezpiecz-
nego zagrozenia, a to z kolei moze wplywa¢ na to, jak powazne sg
konsekwencje”

Lindbeck i Snower, 1986, za:
Chung i Mau, 2014, s. 2

»Niektorzy badacze twierdza, ze jest to [rosngca niestabilno$¢ istnie-
jacych miejsc pracy w roznych krajach - J.K.] spowodowane gtéwnie
zmiang otoczenia instytucjonalnego lub sztywnoscia instytucjo-
nalng wynikajaca z przepiséw dotyczacych ochrony zatrudnienia,
struktur negocjacji ptacowych i systemow $wiadczen itp”

Goos i in., 2009; Scheve i Slau-
ghter, 2004, za: Chung i Mau,
2014; Wright i Dwyer, 2003

Niestabilno$¢ wynika ze zmian technologicznych, upadku sektora
wytworczego i globalizacji.

Abolade, 2018,s. 8

»Polityczny krajobraz kraju, niestabilna sytuacja polityczna, su-
rowe przepisy rzadowe i globalna recesja gospodarcza, z ktorych
wszystkie sa zewnetrznymi czynnikami srodowiskowymi, ktére sa
poza organizacja i ktérych organizacja nie moze zmanipulowac, aby
osiagnac¢ cele organizacji, moglyby przyczyni¢ sie do niepewnosci
zatrudnienia”

Cizreliogullari i in., 2019,
s. 1168

»[...] ostracyzm pracy prowadzi do wyczerpania emocjonalnego,
a to powoduje niepewnos¢ zatrudnienia’”.

Shoss, 2017, s. 14-15

,»,Ogolna logika jest taka, ze warunki srodowiskowe stwarzajg zagro-
zenia, podczas gdy indywidualne cechy zwiekszaja czujno$¢ na te
zagrozenia. Konieczne jest jednak zbadanie, w jakim stopniu rézne
warunki rzeczywiscie oddzialuja w taki sposob”.

Shi, 2017,s. 162-163

»[...] istnieja dwa poziomy czynnikéw wplywajacych na niepew-
nos¢ zatrudnienia: na poziomie makro czynniki obejmuja zapew-
nienie przez instytucje bezpieczenstwa socjalnego, na poziomie
mikro czynniki te obejmuja umowe o prace oraz styl pracy i zycia”

Shin i Hur, 2020, s. 41

»Jednak coraz wiecej badant dowodzi, Ze czynniki interpersonalne
moga by¢ rowniez zrédlem niepewnosci zatrudnienia (Glambek
iin., 2018; Shoss, 2017) [...]. Dzieje si¢ tak, poniewaz przelozeni
silnie wptywaja na postrzeganie i interpretacje przez pracownikéw
wydarzen lub zjawisk w miejscu pracy (Colbert, 2004)”.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.
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zatrudnienia i nie budzg one watpliwosci®’. Shoss (2017) zwrécila réwniez uwage, ze
»wigkszos¢ badan koncentrowala si¢ na konsekwencjach niepewnosci zatrudnienia,
a stosunkowo mniej badan poswiecono [jej — ].K.] determinantom” (s. 1923).

Szersza usystematyzowana analiza wynikéw dotychczasowych badan zostanie
zaprezentowana w punkcie 3.2 dotyczacym konsekwencji niepewnosci zatrudnienia.
W niniejszym i kolejnych punktach zostang wskazane przyczyny niepewnosci za-
trudnienia, ktore znalazly potwierdzenie w literaturze przedmiotu i zostaly nazwane
przyczynami, a nie tylko korelatami. Jak wynika z tabeli 10, wéréd determinant pozio-
mu niepewnosci zatrudnienia znajdujg sie zaréwno obiektywne czynniki zwigzane
z otoczeniem, jak i indywidualne ocenne czynniki charakteryzujace pracownika.
Dany czynnik moze zmniejsza¢ niepewno$¢ zatrudnienia w réznym stopniu i w roz-
nym stopniu zalezy od decydenta — samego pracownika, pracodawcy lub jeszcze
innych podmiotéw rynku pracy.

O poziomie odczuwanej niepewnosci zatrudnienia decyduja m.in. cechy same-
go pracownika. Dotyczy to zaréwno kwalifikacji wymaganych na rynku pracy, jak
i cech osobowosciowych, ktore determinujg postrzeganie niepewnosci zatrudnie-
nia. Duze mozliwo$ci determinowania niepewnosci zatrudnienia pojawiajg si¢ po
stronie pracodawcy, ktdry szczegolnie w sytuacji restrukturyzacji powinien podja¢
dialog z pracownikami (Jiang i Probst, 2013). Wlasciwa komunikacja jest wskazy-
wana jako jeden z wazniejszych czynnikéw sprzyjajacych obnizeniu niepewnosci
zatrudnienia. Przejawem odpowiedniej komunikacji jest zawierany i realizowany
kontrakt psychologiczny. Niepewno$¢ zatrudnienia moze by¢ tagodzona wzrostem
kontroli pracownikéw nad praca i wzrostem wsparcia (Lee i Peccei, 2007). Pewnym
rozwigzaniem moze by¢ réwniez outplacement (Kazmierczyk, Tarasova i in., 2020).
Obrazu dopelniajg szersze czynniki, ktére mozna nazwaé¢ makroekonomicznymi
lub instytucjonalnymi (Chung i Mau, 2014, s. 17). Naleza do nich: cykl koniunk-
turalny, dzialania podejmowane przez panstwo, ich nastepstwa oraz cechy danego
spoteczenistwa®.

3.1.2. Kontrakt psychologiczny

Przeciwdzialanie i fagodzenie niepewnosci zatrudnienia jest §cisle zwigzane z umo-
wa zawartg miedzy pracownikiem i pracodawcg. Dotyczy to zaréwno samej formy
zatrudnienia (ktéra bedzie analizowana p6zniej), jak i kontraktu psychologicznego.
Niektdrzy wskazuja na wzajemne zobowigzania lub na szkodliwe konsekwencje
zerwania tego kontraktu (Ashford i in., 1989; Nizamani i in., 2017; Ogbeide i Etafo,

%7 Szczegdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
% Tamze.
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2022; Pehlivanli i Akin, 2022; Rogoziniska-Pawelczyk, 2021; Urbaniak, 2014). Kon-
trakt jest nieformalny, czgsto dorozumiany, a w wielu aspektach niedookreslony
i nieprzedyskutowany z pracodawca. Tym samym pozostawia wiele miejsca na nie-
domédwienia, a jego nieprzestrzeganie moze by¢ przyczyna niepewnosci zatrudnienia.
Zazwyczaj pracownik oczekuje, poza wywigzywaniem si¢ pracodawcy z zapisow
umowy o prace, takze zapewnienia dobrych warunkéw pracy, stabilnosci zatrud-
nienia, godnego wynagrodzenia, uczciwosci i wsparcia w trudnych sytuacjach. Sok
iin.(2013) oraz Yeiin. (2012) uznali, Ze bezpieczenistwo pracy ma dla pracownika
fundamentalne znaczenie. Z kolei, jak wskazuja badania (De Cuyper i De Witte, 2006;
De Meuse i Tornow, 1990; King, 2000; Rousseau, 1995, za: De Meuse i Guangrong
Dai, 2013), pracodawca oczekuje uczciwej pracy, wysokiej wydajnosci i lojalnosci
pracownikéw. Jest to zgodne z tradycyjnym ujeciem kontraktu psychologicznego,
zgodnie z ktérym kluczowa jest wymiana migdzy bezpieczenstwem (ze strony pra-
codawcy) a lojalnoscia (ze strony pracownika) (Schreurs i in., 2010). Taka relacja
jest oparta na zaufaniu i przewidywalnosci.

Naruszenie bezpieczenstwa w pracy jest postrzegane przez pracownikéw jako
naruszenie umowy (De Cuyper i De Witte, 2007; Elst i in., 2016; King, 2000; Mill-
ward i Brewerton, 1999) i moze prowadzi¢ do negatywnych skutkéw dla obszaru
pracy (De Meuse i Guangrong Dai, 2013). Dotyczy to zaréwno ilo$ciowej, jak i ja-
ko$ciowej niepewnodci zatrudnienia (De Cuyper i De Witte, 2008). Istotna zmiana
w warunkach kontraktu psychologicznego powoduje, ze pracownicy ponownie
oceniajg sytuacje¢ i ponownie okreslaja swoje zobowigzania i postawy wobec pra-
codawcy. W konsekwencji moga sta¢ si¢ wycofani, cyniczni, mato zaangazowani
i nieufni wobec pracodawcy i zachowywac si¢ nieetycznie (Cascio i Wynn, 2004;
De Meuse i in., 2004; Fonner i Roloff, 2008; Lapointe i in., 2022; Niehoff i in., 2001;
Pehlivanli i Akin, 2022). W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ informacje, ze
nastepuje ostabienie znaczenia powojennego kontraktu psychologicznego miedzy
pracodawcami a pracownikami (Rousseau, 1995, za: Glavin, 2013), a sytuacje kry-
zysowe sprzyjaja zmianie kontraktu (Qaiser i Abid, 2022). To z kolei jest przyczyna
niepewnosci zatrudnienia.

3.1.3. Prosperity i kryzys

Jednym z podstawowych, makroekonomicznych czynnikéw determinujacych po-
ziom niepewnosci zatrudnienia jest sytuacja gospodarcza. Zasadniczo pogorszenie
sytuacji w gospodarce i na rynku pracy sprzyja wzrostowi niepewnosci zatrudnienia.
Réwnoczesnie pracownicy przyzwyczajaja si¢ do warunkow pracy, a tym samym
poziom niepewnosci zatrudnienia w panstwie, w ktérym od lat utrzymuje sie wy-
sokie bezrobocie i zte warunki pracy, moze by¢ nizszy niz poziom niepewnosci
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zatrudnienia w gospodarce, w ktorej poziom bezrobocia nominalnie jest nizszy, ale
za to wzrdst znacznie w ostatnim czasie. W takim wypadku decydujacy wplyw moga
mie¢ ostatnie zdarzenia na rynku pracy. Nie bez znaczenia s3 chwilowe impulsy
plynace z gospodarki.

Wielu badaczy zaobserwowalo, ze wraz z pogarszajacym si¢ stanem gospodarki
spadaja zaréwno dochody, jak i pewno$¢ na rynku pracy (Wang, Kan i in., 2021).
Kiersztyn (2012) trafnie zauwazyta, ze ,,do pewnego stopnia postrzeganie rosnacej
niestabilnosci jest zwiazane z cyklem koniunkturalnym i wzmacniane przez media
doniesieniami o masowych zwolnieniach, wydaje si¢ réwniez odzwierciedla¢ rze-
czywiste, dlugoterminowe zmiany na rynku pracy” (s. 25). Problemy gospodarcze
wzmagaja niepewnos¢ co do spdjnosci i cigglosci pracy, wynagrodzenia, §wiadczen,
zadan i srodowiska spolecznego; s3 rowniez przyczyna obiektywnych zagrozen,
takich jak zwolnienia (De Witte, 1999; Rocha i in., 2006). Podobnie jak panstwo
moze wplywaé na poziom cyklu koniunkturalnego, tak samo moze wplywaé na
poziom niepewnosci zatrudnienia. Jej spadkowi beda sprzyja¢ wydatki publiczne
na rynku pracy, pomoc w poszukiwaniu pracy, szkolenia pracownikéw i zasitki dla
bezrobotnych. Stanowia one swoisty bufor bezpieczenstwa przed niepewnoscia
zatrudnienia (Debus i in., 2012).

Dodatkowo nalezaloby wyjasni¢, czy niepewno$¢ zatrudnienia jest zmienng wy-
przedzajaca, towarzyszaca, czy opozniong w stosunku do obiektywnych zmian w cyklu
koniunkturalnym. Czg¢$¢ naukowcéw donosila, ze pracownicy potrafili antycypowac
recesje 2009 r. (Béduwé i in., 2018), jednak brakuje wyczerpujacych badan na ten
temat. Podobnie jak w polityce i finansach publicznych (np. podatek od zyskéw
kapitatowych, stawka VAT 23%), tak samo w zatrudnieniu tymczasowe rozwigzania
maja tendencje do utrwalania si¢. Buchner-Jeziorska (2012) zaobserwowala, ze ,,koszty
wychodzenia z kryzysu (recesji) w wiekszym stopniu ponosza pracobiorcy niz firmy
czy pracodawcy (zwazywszy, ze wigkszo$¢ tzw. elastycznych rozwigzan kryzysowych
staje si¢ trwalym elementem rozwigzania na rynku pracy)” (s. 7).

Na tej podstawie mozna zalozy¢, ze podobnie jak w przypadku bezrobocia ob-
serwuje si¢ histereze (opdznienie) (Tyrowicz, 2017), tak w przypadku czynnikéw
okreslajacych zatrudnienie réwniez mozna obserwowac opdznienia w stosunku do
faz cyklu koniunkturalnego, a w szczegdlnoséci do zmian prosperity — kryzys. Mozna
réwniez przypuszczal, ze przejscie ze stanu prosperity do stanu kryzysu szybciej
powoduje zmiang w poziomie niepewno$ci zatrudnienia niz przejscie z kryzysu do
prosperity. Im bardziej gwaltowny jest kryzys, tym szybciej nastepuje wzrost nie-
pewnosci zatrudnienia, a przechodzenie z kryzysu do prosperity jest stopniowe, dla
niektérych nawet niezauwazalne, zwlaszcza przy uwzglednieniu pesymistycznych
nastrojow i tendencji do narzekania. Jedli zalozenie, ze tymczasowe rozwiazania maja
tendencje do utrwalania sie, jest stuszne, to trzeba mie¢ §wiadomos¢, ze rozwigzania,
ktdre zostang wprowadzone podczas aktualnego kryzysu, pozostang w gospodarce
jeszcze na dlugie lata. W tym sensie Keynes mial racje, uwazajac, ze liczy sie ,tu
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i teraz” oraz perspektywa krotkookresowa (Bas, 2011). Tym samym niepewnos¢
zatrudnienia bedzie sie ksztaltowa¢ pod wplywem rozwigzan organizacyjnych i go-
spodarczych wdrazanych w warunkach kryzysu.

3.1.4. Kolektywizm vs. indywidualizm

Ogolna sytuacja gospodarcza obrazuje ogdlny stan ekonomiczny, a ogélny stan
spoleczny jest odzwierciedleniem m.in. stopnia indywidualizacji lub kolektywiza-
cji spoteczenstwa. Na podstawie zaréwno ogdlnych koncepcji, teorii i obserwacji
spoleczenstw kolektywistycznych i indywidualistycznych, jak i bardziej szczegoéto-
wych badan poswieconych relacji niepewnosci zatrudnienia i kolektywizmu mozna
wyciagna¢ zbiezne wnioski. Schwartz (1990) wskazal, ze bezpieczenstwo, zgodno$é
i tradycje s3 podstawowymi wartosciami kolektywizmu. Badania przeprowadzone
w kolektywistycznych Chinach potwierdzity, ze tamtejsi pracownicy bardzo cenig
sobie bezpieczenstwo pracy (Roll, Siu, Li i De Witte, 2015) i bardziej negatywnie
niz indywidualistyczni pracownicy z USA reaguja na niepewnos¢ zatrudnienia.
Niepewno$¢ zatrudnienia silniej odbijala si¢ na ich poziomie satysfakcji z pracy
i zamiarze odejscia od pracodawcy (Probst i Lawler, 2006). Tym samym mozna
przyja¢, ze kolektywizm lub indywidualizm bedzie mie¢ znaczenie dla wielu pro-
ceséw determinujgcych poziom niepewnosci zatrudnienia.

3.2. Konsekwencje niepewnosci zatrudnienia
w kontekscie dotychczasowych badan

3.2.1. Wstep do analizy konsekwencji niepewnosci zatrudnienia

Niepewnos¢ zatrudnienia jest ztozonym zjawiskiem i moze wplywa¢ nie tylko na
pracownika, ale takze na prace i organizacj¢ pracodawcy (Wyrwa, 2019), stad lista
korelatéw niepewnosci zatrudnienia jest bardzo dluga. Wszystkie korelaty zostaly
podzielone na grupy:

1. Makroujecie — gospodarka i spoteczenstwo.
2. Mezoujecie - sektor.

3. Mikroujecie — pracodawca.

4. Mikroujecie — pracownik.
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Analiza literatury dotyczacej korelatow niepewnosci zatrudnienia byta prowadzo-
na od najszerszych kwestii makroekonomicznych, przez ogélne kwestie mikroekono-
miczne, zawezajac sie do cech i rodzajow pracy, po cechy pracownika i pracodawcy.

Ponizej zawarto najwazniejsze wnioski®. W wielu przypadkach trudno jest jed-
noznacznie zaklasyfikowa¢ dany konstrukt do konkretnej grupy. Na rynku pracy
bardzo wazne s relacje i powigzania miedzy podmiotami tworzacymi rynek, stad
czesto dana relacja dotyczy zaréwno pracownika, jak i pracodawcy. Nawet jesli wprost
nie dotyczy jednej ze stron, to dotyczy jej posrednio. Wieloaspektowos¢ powigzan
miedzy abstraktami i zjawiskami analizowanymi w literaturze przedmiotu powo-
duje, ze trudno jest przyjac jednoznaczne rozlaczne kryteria grupujace zachodzace
zaleznodci i procesy. Ponadto wielu badaczy nie wskazuje, co jest przyczyna, a co
skutkiem niepewnosci zatrudnienia, niektorzy ujmujg dane zjawisko jako przyczyne,
a inni jako skutek niepewnosci zatrudnienia.

Chung i Mau (2014) wyrdznili ,.trzy linie badan skupiajace si¢ na potencjalnych
skutkach subiektywnej niepewnosci zatrudnienia. Pierwsza dotyczy dobrostanu
jednostki [mikroujecie - J.K.], druga zaangazowania i motywacji do pracy [mikro-
ujecie — ].K.], a trzecia postaw politycznych [makroujecie - J.K.]”. Z kolei Wong i in.
(2005) zauwazyli, ze zazwyczaj wskazuje si¢ dwa gldwne negatywne skutki niepew-
noéci zatrudnienia. Sg to spadek dobrostanu (mikroujecie) oraz negatywna zmiana
postaw i zachowan pracownikow (mikroujecie). To wlasnie aspekty zwigzane z praca
s3 analizowane przez przedstawicieli dyscypliny ekonomia i finanse.

Problematyczna jest interpretacja sprzecznych ze soba badan, ktére przynosza
rozne rezultaty. Z jednej strony badania wykazuja, Ze niepewnos¢ zatrudnienia
sprzyja negatywnym aspektom, takim jak: spadek wydajnosci pracy, negatywne
nastepstwa emocjonalne lub nawet nasilenie popularnosci skrajnych ruchéw poli-
tycznych. Z drugiej strony czes¢ badan wykazuje pozytywne rezultaty niepewnosci
zatrudnienia, np. w postaci wzrostu satysfakcji pracowniczej lub wzrostu wydajnosci
pracy. Przyczyn réznic w wynikach mozna si¢ doszukiwa¢ w metodach przepro-
wadzania badan. Ponadto zazwyczaj, kiedy pojawiaja si¢ takie problemy, badacze
skupiajg sie na bardziej wnikliwym analizowaniu danego zagadnienia i podejmuja
proby wydzielenia réznych jego rodzajow, ktore charakteryzuja sie réznymi cechami
iinaczej koreluja z analizowanymi zmiennymi. Ogélna niepewno$¢ zatrudnienia zo-
stala podzielona na wiele réznych rodzajéow przedstawionych w niniejszym rozdziale
i cze$¢ badan rzeczywiscie potwierdzila, ze rézne rodzaje niepewnosci zatrudnienia
réznie (pozytywnie lub negatywnie) koreluja z dang analizowang zmienng. Inng
przyczyna roznic w badaniach dotyczacych korelacji niepewnosci zatrudnienia
moze by¢ wystepowanie jakiej$ trzeciej zmiennej, tj. moderatora, ktéry dodatkowo
utrudnia interpretacj¢ zjawiska®. Wedtug Sverke i in. (2002) taka zmienng moga by¢

¥ Szczegdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
% Tamze.
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réznice indywidualne miedzy pracownikami, stad wydaje sie¢ wazne, aby w bada-
niach uwzglednia¢ mozliwie szerokie spektrum zmiennych opisujacych pracownika
i pracodawce. Wowczas jedng z najwiekszych korzysci takich badan jest wykluczenie
danej zmiennej jako zmiennej posredniczacej.

Przechodzac do szczegdlowej analizy korelatéw niepewnosci zatrudnienia w ma-
kroujeciu, mozna zauwazy¢, ze duze znaczenie ma ingerencja panstwa w mechanizm
rynkowy (Chung i Mau, 2014)¢'. Ogélnie im wyzsza niepewno$¢ zatrudnienia, tym
bardziej rosnie oczekiwanie spoleczne co do zakresu pomocy ze strony panstwa.
Jednoczesnie pomoc socjalna moze by¢ traktowana jako czynnik zmniejszajacy
niepewnos¢ zatrudnienia. Z kolei wysoki poziom niepewnosci zatrudnienia moze
prowadzi¢ do poparcia skrajnych ruchéw spotecznych i partii politycznych. Jedna
z najbardziej oczekiwanych zaleznosci byta korelacja niepewnosci zatrudnienia ze
stabg sytuacja ekonomiczng, a w szczegoélnosci wysokim bezrobociem, doswiad-
czaniem bezrobocia w przeszlosci i trudnymi warunkami na rynku pracy. Wedlug
cze$ci badan, niepewnos¢ zatrudnienia byla réwniez zwigzana z zastosowaniem
nowoczesnych technologii, ktére prawdopodobnie wypieraly pracownikéw.

3.2.2. Konsekwencje niepewnosci zatrudnienia
wazne dla analizy empiryczne;j

Uszczegolowieniem relacji niepewnosci zatrudnienia na poziomie makro sg kore-
lacje na poziomie mikro®. Ponizej zaprezentowano analiz¢ konsekwencji bezpo-
s$rednio zwigzanych z postawionymi hipotezami badawczymi. Tabela 11 zawiera
jedynie korelaty niepewnosci zatrudnienia oraz bezpieczenstwa, nie przedstawiono
korelatow stresu, chociaz w literaturze przedmiotu zdarza si¢ zamienne traktowanie
niepewnosci zatrudnienia i stresu. W tabeli zrezygnowano ze szczegélowego podania
wskaznikow korelacji miedzy niepewnoscig zatrudnienia a kolejnymi abstraktami.
Wynika to z wielowatkowosci analiz podejmowanych przez badaczy - bardzo czesto
trudno jest podac jedng odpowiedz zawierajaca si¢ w jednej liczbie, czesto korela-
cje s3 uzaleznione od rodzaju niepewnosci zatrudnienia lub rodzaju korelowanej
zmiennej. Jedng z najczgsciej wskazywanych konsekwencji niepewnosci zatrud-
nienia jest ograniczenie zaufania miedzypracowniczego i zaufania do organizacji
(Erlinghagen, 2008; Fonner i Roloff, 2006). Wigkszo$¢ badan wskazuje takze, ze
niepewnos¢ zatrudnienia pogarsza relacje miedzypracownicze (z powodu wzrostu
konkurencji migedzy pracownikami), ale wedtug Otto i in. (2011) niepewno$¢ za-

61 Zob. https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
¢ Tamze.
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Tabela 11. Korelaty niepewno$ci zatrudnienia (bezposrednio zwigzane

z postawionymi hipotezami)

Autor

Cytat lub wniosek

Cecha/
pojecie

Ashford i in., 1989; Borg
i Elizur, 1992

Niepewno$¢ zatrudnienia koreluje ze zmniejszonym za-
ufaniem do kierownictwa.

Fonner i Roloff, 2006

Niepewnos¢ zatrudnienia powoduje spadek oczekiwat co
do zaufania, wsparcia i bezpieczenistwa pracy w przysztych
stosunkach pracy.

Erlinghagen, 2008, s. 192

*,[...] samoocena niepewnodci zatrudnienia wydaje si¢
by¢ aspektem lub symptomem ogdlnego braku zaufania
do innych ludzi”.

Borg i Elizur, 1992, s. 14

»Szczegolnie wysokie korelacje wystepuja miedzy nie-
pewnosécig zatrudnienia a zaufaniem do najwyzszego

»

kierownictwa [...]"

Lee i Peccei, 2007, s. 680

*,[...] przedluzajaca si¢ niepewnos¢ i zawirowania zwia-
zane z gtéwnymi programami redukcji zatrudnienia i ra-
cjonalizacji mogg réwniez podwazy¢ zaufanie pracowni-
kéw i zaufanie do organizacji. W takich okoliczno$ciach
pracownicy moga by¢ bardziej sklonni postrzegac wszelkie
wsparcie, ktére otrzymuja od organizacji, w bardziej in-
strumentalnym $wietle, jako reakcje na natychmiastowe
naciski, a nie jako oznake szczerej troski i zaangazowania
organizacji w ich jednostki. Im wigkszy jest zatem poziom
zawirowan i niepewnosci organizacyjnej, tym rzadziej po-
strzegane jest przez pracownikow wsparcie organizacyjne,
ktore moze przetozy¢ si¢ na wyzszy poziom samooceny
i zaangazowania sily roboczej”

Armstrong-Stassen i La-
tack, 1992; Hallier i Lyon,
1996

Armstrong-Stassen i Latack: wszystkie miejsca pracy sa
postrzegane jako mniej bezpieczne po redukcji i to w or-
ganizacjach, w ktorych utrata miejsc pracy byta najwigksza,
spadek zaufania i zaangazowania moze by¢ najwiekszy.
Hallier i Lyon: nie musi tak by¢, gdy pracownicy nie iden-
tyfikuja si¢ z tymi, ktorzy zostali zwolnieni.

Sennett, 1998

Niepewno$¢ zatrudnienia i koncentracja na krétkoter-
minowych rozwigzaniach podwazaja zaufanie miedzy-
ludzkie, wywoluja poczucie bycia zbgdnym, poczucie
bezcelowosci i apatii.

Niehoff i in., 2001

Ocalali (pracownicy, ktérzy przetrwali zwolnienia) czesto
wycofuja sie, staja si¢ cyniczni, spada ich zaufanie do or-
ganizacji i zaangazowanie.

Zaufanie

Kinnunen i in., 2000, za:
Widerszal-Bazyl, 2007,
s.20-23

Niepewnos¢ zatrudnienia powoduje pogorszenie stosunkow
kolezetiskich w pracy.

Ashford iin., 1989; Lim,
1996

Niepewnos¢ zatrudnienia moze wplywad na relacje miedzy
pracodawcami a pracownikami.

Relacje
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Bosman, Rothmann i in.,
2005; Cheng i Chan,
2008; Davy i in., 1997;
De Witte i Naswall, 2003;
Forbes, 1985; King, 2000;
Kuhnert i Palmer, 1991;
Levanoni i Sales, 1990;
Mauno i in., 2007; Sora
iin., 2010; Yousef, 1998

Shoss, 2017

Niepewnos¢ zatrudnienia koreluje z brakiem moralnego
zaangazowania.

Indriyani i in., 2020,
s. 1279

»l...] mozna zauwazy¢ [...] negatywny i istotny wplyw
niepewnosci zatrudnienia na zaangaZowanie”.

Park i Ono, 2017

Niepewnos¢ zatrudnienia negatywnie korelowala z zaanga-
zowaniem w prace. Niepewnos¢ zatrudnienia posredniczyta
w zwigzku miedzy zastraszaniem w miejscu pracy a zaan-
gazowaniem w prace.

Rajput i Talan, 2018

Niepewnos¢ zatrudnienia jest istotnym predyktorem zaan-
gazowania w prace.

Huangiin., 2012

Zaangazowanie pracownikow nie odnosito si¢ istotnie do
afektywnej niepewnosci zatrudnienia.

Elstiin., 2016

Obnizenie poziomu wigoru (bedgcego skladowq zaangazo-
wania) koreluje pozytywnie z niepewnoscig zatrudnienia.

Probst i in., 2020

Niepewno$¢ zatrudnienia prowadzi do moralnego braku
zaangazowania.

Kalyal i in., 2010; Reisel
iin.,2010; Wong i in.,
2005

W sytuacji, gdy pracodawca nie zapewnia bezpieczeristwa
pracy, pracownicy zwykle zmniejszajq swoje wysitki i spada
ich zaangazowanie.

cd. tab. 11
Autor Cytat lub wniosek Cef he_x/
pojecie
Shoss i Probst, 2012 Niepewnos¢ zatrudnienia sprzyja zlemu traktowaniu wspot- | Relacje
pracownikow (co jest nastepstwem konkurencji).
Kinnunen i in., 2000, za: | Niepewnos¢ zatrudnienia powoduje pogorszenie relacji
Widerszal-Bazyl, 2007 z przelozonym.
Westman i in., 2001,za: | Niepewnos¢ zatrudnienia powoduje pogorszenie relacji
Widerszal-Bazyl, 2007 w rodzinie.
Greenhalgh i Rosenblatt, | Niepewno$¢ zatrudnienia moze wplywac na relacje mal-
2010 zenskie.
Ottoiin., 2011 Niepewno$¢ zatrudnienia zwigksza gotowos¢ na ustgpstwa.
Boswell i in., 2014 Pracownicy pracujgcy w warunkach niepewnosci zatrud-
nienia rzadziej wspierajg si¢ wzajemnie.
Armstrong-Stassen, Niepewnos¢ zatrudnienia koreluje ze zmniejszeniem zaan- | Zaangazo-
1993; Bodak i Gableta, gazowania organizacyjnego. Sverke i in., 2002: korelacja | wanie orga-
2015; Borg i Elizur, 1992; | r = -0,36. nizacyjne




3.2. Konsekwencje niepewnosci zatrudnienia w kontekscie dotychczasowych badan

95

cd. tab. 11
Autor Cytat lub wniosek Cef h%.l/
pojecie
Jiang i Lavaysse, 2018 Niepewnos¢ zatrudnienia prowadzi do spadku zaangazo- | Zaangazo-
wania. wanie orga-
Huangiin., 2012 *Zaangazowanie pracownikéw redukuje niepewnosc. nizacyjne

Huangiin., 2010

Afektywna niepewno$¢ zatrudnienia posredniczy
w zwigzku miedzy poznawczg niepewnoscia zatrudnienia
a zaangazowaniem organizacyjnym.

Pugh, 2015

Pracownicy, u ktérych czesto nastepowaly zmiany w pracy,
przywykli do zmiennosci i nie oczekuja, Ze pracodawca
odwzajemni ich zaangazowanie.

Bernhard-Oettel i in.,
2011

Pracownicy ktorzy majq wigksze oczekiwania co do bezpie-
czenistwa, sg mniej zaangazowani.

Bosman, Buitendach i in.,
2005

Niepewno$¢ co do przyszlego bezpieczeristwa pracy zmniej-
sza zaangaZowanie organizacyjne.

Lee i Peccei, 2007

Pracownicy bardziej niepewni swojej pracy potrzebuja
wigcej wsparcia organizacyjnego, aby do$wiadczy¢ tego
samego poziomu poczucia wlasnej wartosci opartej na or-
ganizacji (organization-based self-esteem) zwiekszajacego
zaangazowanie co pracownicy majacy wigksze poczucie
bezpieczenstwa pracy.

Klandermans i in., 2010

Stali pracownicy do$wiadczaja powazniejszych negatyw-
nych konsekwencji pod wzgledem zaangazowania niz pra-
cownicy na stanowiskach tymczasowych.

Roskies i Louis-Guerin,
1990, za: Widerszal-Bazyl,
2007

Niepewno$¢ co do przyszlych warunkéw pracy jest silniej
zwigzana z zaangazowaniem w prace niz niepewnos¢ co
do degradacji i zwolnienia.

Cizreliogullari i in., 2019

Pracownicy majqgcy niskie poczucie bezpieczeristwa pracy
przy wysokim zaangazowaniu zawodowym osiggali lepsze
wyniki niz pracownicy majgcy wysokie poczucie bezpie-
czenstwa pracy.

Elstiin., 2011

Pracownicy borykajgcy sie z niepewnoscig zatrudnienia sq
mniej zaangazZowani w swojq prace, poniewaz dostrzegajg
bezsilnos¢ i brak kontroli.

Roll, Siu, Li i De Witte,
2015

W prébie pracownikéw z Chin ilosciowa i jakosciowa nie-
pewnos¢ zatrudnienia nie byly skorelowane z zaangazo-
waniem w prace.

Somani i Khowaja, 2012

Bezpieczetistwo zatrudnienia jest jednym z najwazniejszych
czynnikéw zaangazowania organizacyjnego.

Lee i Peccei, 2007

Nie stwierdzono, aby postrzegana niepewnos¢ zatrudnie-
nia miata znaczgcy moderujgcy wplyw na relacje miedzy
samooceng opartg na organizacji (organization-based self-
-esteem) i afektywnym zaangazowaniem organizacyjnym
(affective organizational commitment).
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cd. tab. 11
h
Autor Cytat lub wniosek Cef e.l/
pojecie
Charkhabi, 2018; Cizre- | Wyczerpanie emocjonalne koreluje dodatnio z niepew- | Wyczerpa-
liogullari i in., 2019; De noécig zatrudnienia. nie emo-
Cuyper iin., 2012; Elst cjonalne
iin., 2014b; Piccoli i De i wypalenie
Witte, 2015 zawodowe
De Cuyper i in., 2012 *Wyczerpani pracownicy moga by¢ narazeni na utrate (J:ak.O prze-
pracy z powodu gorszych wynikow. Wyczerpanie emocjo- | €IWienstwo
nalne z opdznieniem powoduje niepewno$é¢ zatrudnienia. zaan_gaio-
Kinnunen i in., 1999 Istnieje opdzniony wplyw niepewnodci zatrudnienia na wania)
wyczerpanie emocjonalne.
De Witte i in., 2010 Tlosciowa i jako$ciowa niepewno$¢ zatrudnienia powoduja
wyczerpanie emocjonalne, niepokdj psychiczny i deper-
sonalizacje.
Dekker i Schaufeli, 1995 | Diugotrwala niepewnos¢ zwigzana z niepewnosciq zatrud-
nienia powoduje wypalenie zawodowe.
Kausto i in., 2005 Istnieje istotny pozytywny zwigzek miedzy niepewnoscig
zatrudnienia a wyczerpaniem emocjonalnym.
Sulea iin., 2013; Tepper | Niepewnos¢ w miejscu pracy sprzyja wypaleniu zawodo-
iin., 2009; Thau i in., wemu.
2009
Jiang i Lavaysse, 2018 Niepewnos¢ zatrudnienia prowadzi do wypalenia zawo-
dowego.
Dekker i Schaufeli, 1995; | Niepewno$¢ zatrudnienia koreluje z wypaleniem zawodo-
De Witte, 1999; Roll, Siu, | wym.
LiiDe Witte, 2015
Llosa-Fernandez i in., Niepewnos¢ zatrudnienia koreluje z wyczerpaniem emo-
2018 cjonalnym.
Domenighetti i in., 2000, | Niepewnos¢ zatrudnienia sprzyja subiektywnie odczuwa- | Stres
za: Widerszal-Bazyl, 2007 | nemu stresowi.
Hellgren iin., 1999; De | Ilosciowa niepewno$¢ zatrudnienia powoduje stres psy-
Witte i in., 2010 chiczny.
De Cuyper i in., 2008, Pracodawcy oferujg pewnoé¢ zatrudnienia, aby przyciag- | Postrzegal-
2012 ngé i zatrzymaé pracownikow. na zatrud-
nialnos¢
Probst i in., 2019; Rosen- | Niepewnos¢ zatrudnienia jest zwigzana z wieloma réznymi | Wydajno$é
blatt i in., 1999 aspektami wydajnosci. i efektyw-
nos¢ pracy
- negatyw-
ny zwigzek
Greenhalgh i Rosenblatt, |,[...] pracownicy reagujg na niepewnos¢ zatrudnienia,
1984, 5. 438 a ich reakcje majg konsekwencje dla efektywnosci orga-
nizacyjnej’.
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cd. tab. 11

Autor Cytat lub wniosek Cef he_x/
pojecie

Sarwat iin., 2021,s. 1264 |,[...] nasze wyniki sugeruja, Ze gdy ludzie czujg si¢ nie- | Wydajnoé¢
pewnie w pracy, moga ukrywac wiedze, co z kolei obniza | i efektyw-

ich wydajnosé¢ innowacyjng”. nos¢ pracy

Abramis, 1994; Allen Wydajnos¢ pracy jest negatywnie skorelowana z niepew- | ~ Negatyw-

iin., 2001; Callea, Urbini, | noscig zatrudnienia. ny zwigzek

i Chirumbolo, 2016;
Cheng i Chan, 2008;
Chirumbolo i Areni,
2005,2010; Dunlap, 1994;
Hesselink i Van Vuuren,
1999; Jacobson i in., 1993;
Reisel i in., 2010; Richter
iin., 2014; Roll, Siu, Li

i De Witte, 2015

Suniin., 2022,s. 1326

»[...] strach przed zwolnieniem [...], jednoczesnie powo-
dujgc spadek ich wydajnosci pracy”.

Cheng i Chan, 2008; Miedzy niepewnoscig zatrudnienia i wydajnoscig pracy

Gilboa iin., 2008; Jiang | wystgpuje staby negatywny zwigzek.

i Lavaysse, 2018

De Witte i in., 2010 Ilo$ciowa i jakosciowa niepewno$¢ zatrudnienia obnizajg
osiggniecia osobiste.

Probst i in., 2007 Niepewnos¢ zatrudnienia wywotuje spadek kreatywnosci

i zdolnosci rozwigzywania probleméw, co powoduje spadek
wydajnosci pracy.

Roll, Siu i Li, 2015

Badania na probie pracownikéw z Niemiec wykazaly, ze
niepewnos¢ zatrudnienia jest negatywnie zwigzana z wy-
dajnoscig pracy. W probie pracownikow z Chin nie stwier-
dzono takiej zaleznosci ani w stosunku do ilosciowej, ani
jakosciowej niepewnosci zatrudnienia.

Shin i Hur, 2020, s. 50

»Niepewnos¢ zatrudnienia zmniejsza wydajnos¢ pracy, two-
rzqc stan charakteryzujgcy sie brakiem motywacji”.

Huangiin., 2012

Afektywna niepewnos¢ zatrudnienia przewidywata wydaj-
nos¢ pracy (b= 0,11, p < 0,01).

Reisel i in., 2007

Niepewnos¢ zatrudnienia ma znaczgcy posrednio negatyw-
ny wplyw na postrzegane wyniki organizacji.

Roskies i Louis-Guerin,
1990, za: Widerszal-Bazyl,
2007

Niepewnos¢ zatrudnienia jest skorelowana ze spadkiem
wysitku, pewnosci siebie i optymizmu.

Schreurs i in., 2010

Istnieje negatywny zwigzek poczucia wlasnej skutecznosci
w pracy i niepewnosci zatrudnienia.

Bosman, Buitendach i in.,
2005

Niepewnos¢ zatrudnienia jest zwigzana z nizszg skutecz-
noscig w pracy.

Armstrong-Stassen, 1993;
Rosenblatt i in., 1999

Wzrost niepewnosci zatrudnienia jest zwigzany z nizszg
samooceng wynikow pracy.
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duktywnos¢.

Probst i in., 2007

Niepewno$¢ zatrudnienia moze sprzyjaé wzmozonemu
wysitkowi w celu wyzszej wydajnosci. Niepewno$¢ zatrud-
nienia powstrzymuje ludzi przed bezproduktywnym za-
chowaniem.

Sverke i in., 2002

Pracownicy niepewni zatrudnienia zamierzajg osigga¢ lep-
sze rezultaty niz ich odpowiednicy.

Piccoli i in., 2019; Probst
iin., 2007; Shoss, 2017

Niskie bezpieczetistwo pracy polgczone z mozliwoscig kara-
nia i zwalniania pracownikow moze zwiekszy¢ wydajnosc.

cd. tab. 11
Autor Cytat lub wniosek Cef h*.l/
pojecie
Kangiin., 2012 Postrzegana niepewnos¢ zatrudnienia moze ograniczy¢ | Wydajno$é
podejmowanie prac nieobowigzkowych. i efektyw-
Abolade, 2018; Wang i in., | Wystepowata ujemna korelacja (r = -0,64) niepewnosci nos$¢ pracy
2015 zatrudnienia i wydajnosci organizacyjnej. ~ negatyw-
Costa i Neves, 2017, »Menedzerowie moga wierzy¢, ze promowanie niepew- ny zwigzek
s. 389 noéci zatrudnienia motywuje pracownikow (ze wzgledu
na pozytywny bezpoéredni zwigzek z wynikami). Jednak
wynikajacy z tego stres i negatywne nastawienie do pra-
cy mogg zagrozi¢ wydajnosci organizacji. Na przyktad
na krétka mete niepewno$¢ zatrudnienia moze dziata¢
pozytywnie, ale w dtuzszej perspektywie moze zaszkodzi¢
zdrowiu i nastawieniu pracownikéw do pracy”.
Probst, 2002 Niepewnos¢ zatrudnienia moze skutkowaé zachowaniami
wycofujgcymi, jak spéznienia i nieobecnosé.
Watson, 2010, za: Abola- | Aby umozliwic¢ pracownikom osigganie lepszych wynikéw
de, 2018 w pracy, a przez to wyzszg wydajnosé, pracodawca musi
zapewnic bezpieczeristwo pracy.
Kinnunen i in., 2000, za: | Pracownicy obawiajqgcy sig utraty pracy wkladajg mniejszy
Widerszal-Bazyl, 2007 wysilek w prace.
Elstiin., 2016 Postrzeganie niepewnosci zatrudnienia powoduje zauwa-
Zalng nieréwnowage miedzy wysitkiem wloZonym w prace
a bezpieczeristwem pracy wynikajgcym z kontraktu psycho-
logicznego. W efekcie pracownicy wycofujg sig i zmniejszajg
wysitek.
Noer, 1993, za: Chirkow- | Niepewnos¢ zatrudnienia powoduje spadek wydajnosci pra-
ska-Smolak, 2015 cy szczegolnie wsrod pracownikow fizycznych.
De Cuyper i De Witte, Niepewnos¢ zatrudnienia wplywa na wyniki pracy pra-
2006; De Witte i Naswall, | cownikow statych, ale nie pracownikow tymczasowych.
2003
Sverke i in., 2006 Niepewnos¢ zatrudnienia podnosi wydajnosé; pracownicy | Wydajno$é
cigzej pracujg, aby wyréznic si¢ wsréd kolegéw i zwiekszy¢ | 1 efektyw-
swojg wartos¢ dla organizacji. nos$¢ pracy
Sutton, 1987 Pracownicy poddani niepewnosci zatrudnienia, po oglo- | ~ POZytyw-
szeniu zamknigcia zakladu zwigkszyli swoj wysilek i pro- | Ny zwiazek
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cd. tab. 11
Autor Cytat lub wniosek Cef h*.l/
pojecie
O’Driscoll i Cooper, 1996, | Niepewnos¢ zatrudnienia sktania pracownikéw do wigksze- | Wydajno$¢
za: Rajput i Talan, 2018 | go wysitku, zwigkszajgc w ten sposob ich 0ogélng wydajnosé. | i efektyw-
Gilboa i in., 2008 Metaanaliza: w krajach, w ktorych sieci bezpieczetistwa sg | NS¢ pracy
stabe, prawdopodobieristwo, ze pracownik bedzie pracowac | ~ POZY tyw-
bardziej starannie z powodu niepewnosci zatrudnienia, jest | Y zwigzek
wieksze niz w krajach, w ktorych takie sieci bezpieczeristwa
sg mocniejsze.
Brockner, Grover i in., Wysitek w pracy koreluje z niepewnoscig zatrudnienia.
1992
Brockner, Tyler i in., Pracownicy dostrzegajgcy ryzyko zwolnieti mogg zwiekszy(¢
1992; Sverke i Hellgren, | swdj wysitek w pracy, aby by¢ bardziej wartosciowi dla or-
2001 ganizacji i nie zostac zwolnieni.
Costa i Neves, 2017 Istnieje pozytywny bezposredni zwigzek niepewnosci za-
trudnienia z wynikami.
Staufenbiel i Kénig, 2010 | Niepewnos¢ zatrudnienia moze dziatac jako korzystny stre-
sor wyzwan. Odnotowano staby pozytywny bezposredni
zwigzek niepewnosci zatrudnienia z wynikami ocenianymi
przez przelozonych, a takze silniejszy negatywny posredni
zwigzek poprzez pogorszenie nastawienia do pracy. Pracow-
nicy angazujq sie w zachowania sprzyjajgce organizacji, gdy
ich praca jest niepewna — pracujg cigzej.
Ashford iin., 1989; Nie ma istotnego zwigzku miedzy niepewnoscig zatrudnie- | Wydajno$é
Subramaniam i in., 2011; | nia i wydajnoscig pracy. i efektyw-
Sverke i in., 2002 no$¢ pracy
Ashford iin., 1989 Niepewnos¢ zatrudnienia nie miala znaczgcego wptywu na | ~ brak
wyniki podwladnych w ocenie przetozonych. zwigzku lub
Gilboa i in., 2008; Selenko | Nie ma dostatecznych dowoddow na istnienie zwigzku mig- k'ontrower—
iin., 2013 dzy bezpieczeristwem pracy a wydajnoscig. S¢
Hootegem i in., 2019 Nie bylo istotnego bezposredniego zwigzku miedzy niepew-
noscig zatrudnienia a pojawianiem si¢ lub wdrazaniem
pomystow.
Chirumbolo i Areni, Badania zwigzku miedzy bezpieczeristwem zatrudnienia
2010; Chojnacki, 2015; a wydajnoscig pracy przyniosty niejednoznaczne rezultaty.
Schreurs i in., 2012
Brockner, Grover i in., U ocalalych, zaleznos¢ miedzy niepewnoscig zatrudnie- | Wydajnoé¢
1992 nia a wynikami pracy jest U-ksztaltna. Najwigkszy wysitek | 1 efek-
w pracy obserwowano u pracownikéw ze Srednim poziomem | tywnos¢
niepewnosci zatrudnienia. U 0sob z niskg lub wysokg nie- | pracy —
pewnoscig wysitek byl mniejszy. poglebione
Brockner, Tyler i in., Zaobserwowano umiarkowany lub krzywoliniowy wplyw | Obserwacje
1992; Selenko i in., 2013 | niepewnosci zatrudnienia na wyniki.
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cd. tab. 11

Cecha/
pojecie
Staufenbiel i Konig, 2010 | Wystepujg dwa przeciwstawne procesy: bezposredni nega- | Wydajno$é
tywny wplyw niepewnosci zatrudnienia na wyniki oraz | i efek-
wzmozone zarzgdzanie wrazeniem przez pracownikéw, co | tywnosé
przektada si¢ na lepsze rezultaty ich pracy. pracy -

Autor Cytat lub wniosek

Gilboa i in., 2008 Jesli pracownicy uwazajg, ze indywidualne wyniki pracy pogle;bior%e
poprawig wyniki organizacji i bezpieczeristwo jej cztonkow, obserwacje
woweczas niskie bezpieczetistwo pracy powoduje wzrost na-

kladow pracy.

Van Vuuren i in., 1991 Pracownicy wierzyli, ze ich wysoka wydajnos¢ najlepiej
ochroni ich przed utratq pracy.

Roll, Siu i Li, 2015 Relacja miedzy ilo$ciowa niepewnoscig zatrudnienia | Wydajnos¢
a wydajnoscig pracy jest moderowana przez unikanie | i efektyw-
niepewnosci. nos¢ pracy

- modera-
tory

Probstiin., 2017 Moderatorem zwigzku miedzy niepewnoécig zatrudnienia
a wydajnoécig jest poziom kapitalu psychologicznego
pracownika.

Probst i in., 2019 Nie ma przekonujacych dowodéw, aby zarzadzanie wra-

Zeniem posredniczylo we wplywie niepewnoéci zatrud-
nienia na wydajno$¢.

Uwaga: pogrubiong czcionka oznaczono te zaleznoéci, ktére obejmowaly wiecej zmiennych lub uszcze-
gotawialy zmienne; kursywa zaznaczono te zaleznoéci, ktore sg bezposrednio zwigzane z postawiony-
mi hipotezami; gwiazdka (*) opatrzono te wyniki badan, ktdre traktuja o przyczynach niepewnosci
zatrudnienia.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.

trudnienia zwigksza gotowos$¢ na ustepstwa, co moze sprzyjac stabilnym relacjom.
Negatywna konsekwencjg niepewnosci zatrudnienia jest spadek zaangazowania
pracownikoéw, ktorzy koncentruja si¢ na spodziewanym niebezpieczenstwie utra-
ty pracy lub niebezpieczenstwie pogorszenia warunkéw pracy, co powoduje, ze
brakuje im energii do intensywnej pracy. Jednocze$nie cz¢s¢ badan (Huang i in.,
2012) wskazuje, ze zaangazowanie pracownicze moze by¢ buforem zmniejszajacym
lub ostabiajagcym dziatanie niepewnosci zatrudnienia. Jesli przyjac za literatura, ze
przeciwienstwem zaangazowania jest wypalenie zawodowe, nie powinno dziwic¢, ze
wiele badan potwierdza pozytywny zwiazek niepewnosci zatrudnienia z wypaleniem
zawodowym i wyczerpaniem emocjonalnym (Jiang i Lavaysse, 2018; Sulea i in.,2013;
Tepper i in., 2009; Thau i in., 2009). W rezultacie niepewno$¢ zatrudnienia sprzyja
stresowi (Domenighetti i in., 2000, za: Widerszal-Bazyl, 2007). Innym skutkiem
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niepewnosci zatrudnienia jest ostabienie samopoczucia oraz badany wielokrotnie
spadek satysfakeji z pracy i szerzej z zycia, ktoremu towarzyszy spadek dobrostanu
i negatywne emocje. W konsekwencji niepewno$¢ zatrudnienia prowadzi do po-
gorszenia zdrowia psychicznego i fizycznego. Niepewnos¢ zatrudnienia sprzyjata
réwniez wypadkom w pracy i nieetycznym zachowaniom pracownikéw, wiacznie
z dzialaniem na szkode pracodawcy. W szerszym ujeciu wigzalo si¢ to ze zmniejszong
lojalno$cig, wzmozonym prezentyzmem i wzrostem rotacji pracownikow. Z kolei
badania dotyczace wplywu niepewnosci zatrudnienia na wydajnos¢ pracy przynosity
sprzeczne wyniki. W starszych pracach niepewnos¢ zatrudnienia traktowano nawet
jako motywator. Dopiero pdzniej zaczeto zauwazac, ze wzrost wydajnosci moze
by¢ pozorny i zwiazany z kreowaniem wizerunku dobrego pracownika, podczas
gdy realna wydajnos¢ pracy spadala. Wspodlczesne badania wskazuja, ze zaréwno
wzrost wydajnosci (Piccoli i in., 2019; Probst i in., 2007; Shoss, 2017; Sutton, 1987;
Sverke i in., 2006), jak i jej spadek sa skutkiem wzrostu niepewnosci zatrudnienia
(Kinnuneniin., 2000, za: Widerszal-Bazyl, 2007; Noer, 1993, za: Chirkowska-Smolak,
2015; Elst i in., 2016).

Doprecyzowaniem mikroanalizy niepewnosci zatrudnienia sa badania stricte
koncentrujace si¢ na cechach i rodzaju pracy®. Wynika z nich, ze niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni najczesciej nieco silniej odczuwaja niepewno$¢ zatrudnienia
od pracownikéw umystowych (Kalleberg, 2013; Keim i in., 2014). Jednoczesnie do-
tychczasowe badania nie potwierdzily kierunku zwigzku niepewnosci zatrudnienia
i formy zatrudnienia. Cz¢$¢ badan wskazuje na wyzsza niepewno$¢ zatrudnienia
wsérod pracownikéw tymezasowych (Berglund i in., 2014; De Witte i Ndswall, 2003;
Keim i in., 2014; Kinnunen i Natti, 1994; Klandermans i in., 2010), a cze$¢ — wérdd
stalych pracownikow (Hartley i Jacobson, 1991, za: Urbaniak, 2014; Ma i in., 2019).
Niektorzy badacze zwracaja uwage na wieksza zmiennos¢ zatrudnienia lub jej silniej-
sze skutki wéréd pracownikéw tymczasowych, inni natomiast na rézne oczekiwania
takich pracownikoéw, ktérzy z zalozenia nie oczekuja stabilnego i bezpiecznego
zatrudnienia.

Wszystkie analizowane wyzej korelaty niepewno$ci zatrudnienia — zaréwno
makro-, jak i mikroekonomiczne — mozna analizowa¢ bardziej szczegétowo w za-
leznosci od tego, jakimi cechami charakteryzuja si¢ pracownicy i pracodawcy. Przy-
ktadowo niepewnos¢ zatrudnienia koreluje ze zI sytuacja ekonomiczng pracodawcy
(Debusiin.,2014), a takze mobbingiem w miejscu pracy (Glambek i in.,2014,2018;
Shin i Hur, 2020). Brak jest konsensusu co do zwigzku niepewnosci zatrudnienia
z rodzajem przedsigbiorstwa — niewielka cze$¢ badan odnosi si¢ do tego zagadnie-
nia. Piastowanie stanowiska kierowniczego najprawdopodobniej obniza poziom
niepewnoéci zatrudnienia (Burchell, 1999, za: Widerszal-Bazyl, 2007; Richter i in.,
2014; Schreurs i in., 2010).

% Szersza analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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Z kolei sytuacja rodzinna pracownika tylko wedtug czeéci badaczy ma zwigzek
z poziomem niepewnosci zatrudnienia, chociaz mozna zauwazy¢ dwie tendencje:
pierwsza dotyczy podwyzszonej niepewnosci zatrudnienia w sytuacji braku wsparcia
ze strony partnera (Lim, 1996), a druga — podwyzszonej niepewnosci zatrudnienia
jako rezultatu odpowiedzialnosci i swiadomosci koniecznosci utrzymania dzieci
(Berglund i in., 2014; Chung i van Oorschot, 2010; Erlinghagen, 2008; Nédswall i De
Witte, 2003). Podobnie wiele badan wskazuje, ze pracownicy o dtuzszym stazu pracy
gorzej znosza niepewnos¢ zatrudnienia (Béduwé iin., 2018, s. 10; Kiersztyn, 2017).
Stosunkowo czgsto wspomina si¢ réwniez o podwyzszonym poziomie niepewno-
$ci zatrudnienia u najmiodszych pracownikoéw, ktérzy dopiero wchodza w zycie
zawodowe (Erlinghagen, 2008). Nie ma réowniez zgodnych opinii co do zwiazku
niepewnosci zatrudnienia z plcig; rézne badania podajg rézne argumenty na wyjas-
nienie wyzszego poziomu niepewnosci zatrudnienia u mezczyzn lub kobiet (Cheng
i Chan, 2008). Wydaje si¢ natomiast, ze w literaturze osiagnieto wzgledny konsensus
co do tego, ze wzrost wyksztalcenia i mozliwosci edukacyjne sprzyjaja stabilnosci
zatrudnienia i w konsekwencji obnizeniu niepewnosci zatrudnienia (Sverke i in.,
2002), gdyz osoby z wyzszym wyksztalceniem podnosza jako$¢ kapitatu ludzkiego
organizacji (Keim i in., 2014).

Analiza przyczyn i konsekwencji niepewnosci zatrudnienia jest utrudniona
z uwagi na wielo$¢ powigzan i wielos¢ mediatoréw. Czes¢ zmiennych moderujacych
(np. wsparcie rodziny) moze ostabia¢ negatywny wplyw niepewnoséci zatrudnienia.
Do przykltadowych moderatoréw i mediatoréw® zaliczono m.in. zaangazowanie
(Spiegelaere i in., 2014) i poczucie kontroli (Probst, 2005). Ich wielo$¢ oraz wielos¢
potencjalnych przyczyn i potencjalnych skutkéw niepewnosci zatrudnienia wska-
zuj3, ze w analizach niepewnosci zatrudnienia warto bada¢ szereg zmiennych po-
sredniczacych, wspottowarzyszacych i kontrolnych oraz stosowac rozwinigte modele
empiryczne. Im bowiem szerszy jest zestaw analizowanych zmiennych, tym wieksze
jest prawdopodobienstwo uchwycenia oddzialtywania czynnika, ktéry w pierwszym
ogladzie nie wydaje sie istotny, a dopiero po uwzglednieniu zmiennych towarzy-
szacych tworzy sie pelniejszy obraz sytuacji. Obserwowano interaktywny wplyw
zmiennych biograficznych (pte¢, wiek, staz, rasa, liczba lat na obecnym stanowisku,
region) na réznice w ogdlnej niepewnosci zatrudnienia wsréd pracownikéw (Da-
chapalli i Parumasur, 2012). To jest kolejny argument za prowadzeniem szerokich
badan uwzgledniajacych wiele aspektow zwigzanych z pracg i pracownikiem. Bedzie
to wazny postulat w realizacji kolejnych badan empirycznych. Tym samym mozna
zalozy¢, ze relacje miedzy podmiotami zycia biznesowego sg na tyle skomplikowane,
ze proby wpasowania ich w proste liniowe relacje (regresji) sa nieskuteczne, a czgsto
przynoszg sprzeczne efekty. Wydaje sie, ze relacje migdzy réznymi pojeciami, takimi
jak niepewno$¢ zatrudnienia, stres, lojalno$¢, a takze cechami pracodawcéw i pra-

¢ Szczegdlowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/Jerzy-Kazmierczyk
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cownikow (np. wielko$¢ przedsiebiorstwa) tworzg raczej wielowymiarowy model
przestrzenny, gdzie na poszczegolnych plaszczyznach rozlokowane s3 wspomniane
pojecia i cechy. Plaszczyzny te przeplatajg si¢ wzajemnie i sg trudne do uchwycenia
matematycznie czy statystycznie, co powoduje réznice w badaniach (opartych na
wybranych, niekiedy klasycznych, zestawach analizowanych zmiennych). Na tej
podstawie mozna wskazac kolejny postulat — konieczno$¢ zwrocenia szczegdlnej
uwagi na nieliniowe relacje miedzy zmiennymi.

Skoro niepewnos¢ zatrudnienia koreluje z tak duza liczbg czynnikdéw, to warto
réwniez badac szczegélowo rézne grupy pracownikéw, odrebnie tych, ktorzy maja
mate, $rednie i duze poczucie niepewnosci zatrudnienia, a nastepnie sprawdzi¢,
z czym niepewno$¢ zatrudnienia koreluje w kazdej grupie. Kazda z nich moze
charakteryzowac si¢ swoistymi cechami, niewystepujacymi w pozostatych grupach.
Wiele badan wskazywalo na relacje niepewnosci zatrudnienia i wybranych aspektow.
To oznacza, ze w badaniach empirycznych nalezy uwzgledni¢ i szczegdlnie anali-
zowac obserwacje odstajace i grupy charakteryzujace si¢ najnizszym i najwyzszym
poziomem niepewnosci zatrudnienia.

Jak w przypadku innych zmiennych spotecznych, réwniez niepewnos¢ zatrud-
nienia charakteryzuje si¢ zwrotnoscig. To znaczy, Ze wywoluje ona okreslone kon-
sekwencje i jednocze$nie w jakims$ stopniu jest ich nastepstwem, co wynika z tego,
ze ludzie przewiduja sytuacje i staraja si¢ antycypowac zdarzenia. Przyktadowo
niepewnos¢ zatrudnienia oddzialuje nie tylko na samych pracownikow, ale jest
réwniez negatywnym elementem relacji publicznych. Wedtug Fonner i Roloffa (2006)

im bardziej stazysta dostrzega, ze pracownicy organizacji sa zaniepokojeni zwolnieniami
i niestabilnoscia ekonomiczng organizacji, tym mniejsze bedzie jego zaufanie do swo-
jego pracodawcy [...]. Jedli stazysta wiedzial, ze w organizacji byly zwolnienia, to moze
postrzega¢ organizacje jako mato wspierajaca. (s. 219-220)

Oddzialywanie niepewnosci zatrudnienia jest wieloaspektowe i wielotorowe
(Awosusi i Fasanmi, 2014). Powstala nawet hipoteza rozlania (spillover), zgodnie
z ktéra postawy wobec zycia zawodowego wplywaja na postawy wobec zycia nie-
zwigzanego z praca (Lim, 1996). W szerszym uje¢ciu mozna zalozy¢, ze pozytywne
zdarzenia w zyciu (zawodowym i prywatnym) sprzyjaja wystapieniu kolejnych
pozytywnych zdarzen. Z kolei negatywne doswiadczenia w zyciu zawodowym sprzy-
jaja pojawieniu si¢ zdarzen negatywnych. Wazne jest bowiem nastawienie samego
pracownika i jego ocena sytuacji, a ta moze by¢ subiektywna.



Rozdziat 4

ZALOZENIA METODYCZNE BADAN WEASNYCH

4.1. Pomiar niepewnosci zatrudnienia

4.1.1. Kontrowersje woko6t mierzenia niepewnosci zatrudnienia

Sposoby mierzenia niepewnoéci zatrudnienia podlegaly ewolucji. Szerszy jej opis
i charakterystyke czynnikéw wplywajacych na sposoby jej pomiaru przedstawila
Wyrwa (2019). Przyjecie zalozenia, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest subiektywnie
postrzegana przez pracownikow, a jej nasilenie zalezy nie tylko od obiektywnych
zdarzen zachodzgcych wokol pracownika, ale takze od indywidualnej percepciji,
determinowanej m.in. wezesniejszymi doswiadczeniami pracownika, powoduje, ze
racjonalnym sposobem pomiaru jest sondaz diagnostyczny i technika ankietowa.
Cze$¢ badaczy zwraca uwage na mankamenty zastosowania ankiety i watpliwo-
$ci co do wiarygodnosci uzyskiwanych rezultatow. Okazuje si¢ jednak, ze w wielu
przypadkach nie ma mozliwosci pozyskania innych danych pierwotnych, a techni-
ka ankietowa pozostaje podstawowg technikg badan w ramach nauk spolecznych
(Abolade, 2018; Wang i in., 2018; Zhang i in., 2015).

Brakuje réwniez wspdlnej definicji niepewnego zatrudnienia, a tym bardziej
powszechnie przyjetych wskaznikéw jego pomiaru (Polkowska, 2016). Wydaje sig,
ze najsilniejsza linia graniczna lezy miedzy badaczami uznajacymi subiektywizm
niepewnosci zatrudnienia a tymi, ktorzy probujg znalez¢ i ocenic stopien niepewno-
$ci zatrudnienia za pomocg obiektywnych determinant niepewnosci zatrudnienia,
takich jak np. odsetek oséb zatrudnionych w ramach elastycznych form pracy czy
stopien prawnej ochrony pracownika.

Wedlug Kiersztyn (2020)

z uwagi na przedstawione wyzej trudnosci adekwatna operacjonalizacja niepewnosci
na rynku pracy powinna by¢ oparta na danych opisujacych obiektywna sytuacje pracy
poszczegdlnych osob, a nie na ich subiektywnej ocenie tej sytuacji. Powinna tez uwzgled-
nia¢ zmiany sytuacji pracy na przestrzeni lat, dzieki czemu umozliwilaby ustalenie, czy
niestabilno$¢ zawodowa utrzymuje si¢ przez dtuzszy okres. (s. 77)

Trzeba jednak odnie$¢ si¢ do pierwotnych zalozen przyjmowanych przez kazde-
go badacza. Samodzielnie podejmuje on decyzje, co chce bada¢ - jaka niepewnos¢
zatrudnienia: zobiektywizowang czy subiektywnie postrzegang przez pracownika.
Co wigcej, duzo zalezy od przyjetego paradygmatu.
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Tymczasem okazuje sie, Ze cz¢§¢ 0s6b podlegajacych obiektywnie dzialajacym
czynnikom, ktére powinny nasila¢ uczucie niepewnosci w pracy, nie odczuwa jej.
Przykladowo niektére badania wskazujg, Ze osoby zatrudnione w ramach umoéw
czasowych nie do§wiadczaja (subiektywnie i indywidualnie) wysokiego niepokoju
i obaw co do stabilno$ci swojej pracy, poniewaz przyjmuja one zalozenie, ze nie
mogg liczy¢ na stabilno$¢ pracy, ich celem jest krétkoterminowa praca lub wyzsze
wynagrodzenie, nawet kosztem poczucia bezpieczenstwa. Tym samym w niniejszej
ksigzce skoncentrowano si¢ na takich miernikach niepewnosci zatrudnienia, ktore
odnosza sie do koncowego stanu charakteryzujacego pracownika i jego odczucia.
Analizowano tez sity wptywu obiektywnych czynnikéw, ktére moga zwigksza¢ lub
zmniejsza¢ niepewno$¢ zatrudnienia. W tabeli 11 wskazano na korelaty i potencjalne
korelaty niepewnosci zatrudnienia. Niektore z nich zostang poddane weryfikacji,
jednak one same nie bedg utozsamiane z niepewnoscig zatrudnienia. Przyktadowo
samo zatrudnienie w ramach elastycznych form pracy nie bedzie traktowane jako
czynnik przesadzajacy o wysokiej niepewnosci zatrudnienia. Dopiero negatywna
reakcja na elastyczne zatrudnienie bedzie traktowana jako niepewnos$¢ zatrudnienia.
Samo zbadanie tego, czy osoby zatrudnione w ramach elastycznych form pracy czujg
sie niepewnie w pracy, bedzie dopiero zadaniem empirycznym pozwalajacym stwier-
dzi¢, czy elastyczne formy zatrudnienia prowadza do niepewnosci zatrudnienia®.

Sama préba mierzenia niepewnosci zatrudnienia w odniesieniu do pracy moze
wzbudza¢ pewne watpliwosci. Juz w 1921 r. Keynes i Knight w swoich publikacjach
rozgraniczyli ryzyko od niepewnosci, réznicujac je mozliwosécig pomiaru. Zgodnie
z ich zalozeniem, ryzyko jest mierzalne (i znany jest rozklad prawdopodobienstwa),
podczas gdy niepewno$¢ jest niemierzalna (Snowdon i in., 1998, s. 396). Wspolczes-
nie podejmuje si¢ proby mierzenia prawie wszystkiego (lacznie z wartoscig naukowa
publikacji). Na ciekawg interpretacje¢ dokonana przez Bodie i Merton (2003, s. 364)
powolat sie Janasz (2009):

niepewno$¢ istnieje zawsze wtedy, gdy nie jesteSmy pewni, co wydarzy sie w przysztosci.
Ryzyko jest niepewnoscia, ktéra ma znaczenie, poniewaz wplywa na dobrobyt zaintere-
sowanych osob. Niepewnos$¢ jest wiec niezbednym, ale niewystarczajagcym warunkiem
pojawienia sie ryzyka. Kazda ryzykowna sytuacja jest jednocze$nie niepewna, moze
jednak pojawic¢ sie niepewno$¢ bez elementu ryzyka. (s. 94)

Podsumowujac, w niniejszej ksiazce przyjeto, ze pomiarowi podlega¢ bedzie su-
biektywnie rozumiana niepewnos¢ zatrudnienia. Jest ona rezultatem wielu oko-
licznosci, w tym obiektywnych (np. warunki na rynku pracy) i subiektywnych (np.
indywidualne psychospoteczne cechy pracownika). Praktyka pomiaru niepewno-
$ci zatrudnienia zaowocowata réznymi refleksjami natury empirycznej (tabela 12).

% Nalezy réwniez oddzieli¢ zatrudnialnoé¢ od niepewnosci zatrudnienia. To, ze kto$ obawia
sie utraty pracy, nie oznacza, Ze nie bedzie mogl jej szybko znalez¢, i odwrotnie, brak niepewnosci
zatrudnienia nie oznacza duzej zatrudnialnosci, czyli tego, ze kto$ szybko znajdzie nowa prace.
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Tabela 12. Uwagi na temat operacjonalizacji niepewno$ci zatrudnienia

Autor Uwagi Aspekt
Wyrwa, 2019, s. 113 »Jak zauwazylo kilku autoréw, niepewnos¢ zatrudnienia | Powszech-
byta mierzona ad hoc, czgsto pojedynczymi elementami, | noé¢ nie-
skalami o nieznanych wlasciwosciach psychometrycznych | rzetelnych
lub pomiarami pozbawionymi podstaw teoretycznych” | skal pomia-
rowych
Fisheriin., 2016 Miary oparte na pojedynczych elementach (skal) moga | Obszernoé¢
dostarcza¢ przydatnych informacji o poziomie niepew- | i wielowy-
nosci zatrudnienia. miarowos$¢
skali

Greenhalgh i Rosenblatt,
2010; Sverke i in., 2002

Istnieja dwie metody pomiaru niepewnoéci zatrudnienia:
1) metoda globalna — mierzenie calkowitej niepewno$ci
zatrudnienia,

2) metoda wielowymiarowa — mierzenie réznych aspektow
lub skfadowych niepewnoéci zatrudnienia.

Spiegelaere i in., 2014,
s. 327

»Jednak niepewno$¢ zatrudnienia jest czesto mierzona
za pomocg skal pojedynczych punktéw (De Witte, 1999;
Mohr, 2000), a metaanaliza (Sverke i in., 2002) wykazala,
ze badania wykorzystujace pomiary pojedynczych pozycji
testowych, raportuja stabsze relacje z wynikami pracy, co
wskazuje, ze stosowanie pomiaru jednopunktowego moze
prowadzi¢ do niewielkiego niedoszacowania wielkosci
efektu”.

Ashford iin., 1989; Lee
iin., 2008; Shi, 2017

W metodzie wielowymiarowej zwykle wykorzystuje sie
kwestionariusze zawierajace wiele pozycji testowych. Przy-
ktadowo Ashford i in. (1989) zaproponowali 57 wskazni-
kéw mierzacych pigé aspektow niepewnosci zatrudnienia.
Z kolei Lee i in. (2008) zastosowali uproszczony wariant,
tj. metode ,,bare-bone”, oparta na 14 pozycjach kwestiona-
riuszowych ujetych w ramach dwéch wskaznikéw odpo-
wiadajgcych dwom aspektom niepewnosci zatrudnienia.

Ashford iin., 1989;
Wyrwa, 2019

Wieloczynnikowe kwestionariusze niepewnosci zatrud-
nienia sg postrzegane jako lepsze od jednoczynnikowych.

Mauno i in., 2001

Warto uzywaé wielowymiarowych skal, poniewaz daja
szans¢ zbadania zwigzku miedzy niepewnoscig zatrud-
nienia a innymi zmiennymi.

Sverke i in., 2002

Pomiary wielowymiarowe sa bardziej trafne niz pomiary
z zastosowaniem kwestionariuszy jednowymiarowych.

Ashford iin., 1989

Skale jednowymiarowe dawaly gorsze rezultaty statystycz-
ne pomiaru.

Greenhalgh i Rosenblatt,
1984

Autorzy jako pierwsi zalecali wielowymiarowy pomiar,
obejmujacy utrate pracy i utrate cennych warunkéw pracy.

Gorsuch, 1997; Spector,
1992

Skale niepewno$ci zatrudnienia ztozone z wielu wskaZni-
kow charakteryzuja sie wyzsza rzetelnoécia niz pojedyncze
pozycje.
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cd. tab. 12

Autor

Uwagi

Aspekt

Llosa-Fernandez i in.,
2018; Sverke i in., 2002

Pomiar niepewnoéci zatrudnienia jedng pozycja testowa
jest niewlasciwy.

Wang, Hao i in., 2021,
s. 33

»Relatywnie rzecz biorac, miary wielowymiarowe obej-
mujg i oddaja wiecej cech niepewnoéci zatrudnienia niz
skale jednowymiarowe, a badania walidacyjne, zwlaszcza
badanie O’'Neilla i Sevastosa (2013), dostarczaja silnych
dowodéw psychometrycznych na bardziej ztozony wielo-
wymiarowy model pomiarowy w poréwnaniu z modelem
jednowymiarowym’”.

Greenhalgh i Rosenblatt,
1984

Niepewno$¢ zatrudnienia jest ztozonym zjawiskiem i dla-
tego skale oparte na prostych miarach (takie jak skala
Caplana (Caplan i in., 1975) i skala Johnsona (Johnson
iin., 1984)) upraszczaja rzeczywisto$¢.

Obszerno$¢
i wielowy-
miarowos¢

skali

Ashford iin., 1989

Istniejg trzy rodzaje niepewnoéci: brak pewnosci co do
utraty pracy, brak pewnosci co do utraty poszczegdlnych
elementéw pracy oraz bezsilno$¢ w zapobieganiu utracie

pracy.

Widerszal-Bazyl, 2007,
s. 22

»Jednakze na podstawie dostepnych doniesienn mozna
stwierdzi¢, Ze nie ma negatywnych réznic miedzy klasycz-
nymi kwestionariuszami papier—oféwek a metoda CAPT”.

Bustillo i Pedraza, 2010,
s.3

»Poniewaz jest to kwestia percepcji, w wigkszosci badan
subiektywnej niepewnosci zatrudnienia tworzy si¢ swo-
je wskazniki subiektywnej niepewnosci zatrudnienia na
podstawie odpowiedzi udzielonych przez pracownikéw na
bezposérednie lub posrednie pytania dotyczace postrzega-
nego bezpieczenstwa ich pracy”.

Kiersztyn, 2017,s. 118

»Wryniki przeprowadzonych przeze mnie analiz pro-
wadza do wniosku, Ze zaréwno miary obiektywne, jak
i subiektywne, powszechnie stosowane w literaturze jako
wskazniki labor market precarity, sa do pewnego stopnia
niewiarygodne. Co wigcej, problemu pomiaru nie moz-
na odpowiednio rozwigzaé, po prostu faczac wskazni-
ki obiektywne i subiektywne, ze wzgledu na zlozonos¢
wzajemnych zalezno$ci migdzy réznymi aspektami nie-
pewnosci’.

Shoss, 2017

Skale multiplikatywne powoduja ryzyko wystapienia ska-
li porzadkowej zamiast interwalowej, jak to ma miejsce
w przypadku skali Ashford i in. (1989). Tam mnozone sg
zmienne charakteryzujace znaczenie cechy stanowiska,
przypisywane im wagi oraz bezsilnoé¢. To wywoluje pro-
blemy z zastosowaniem czesci narzedzi statystycznych.

Aspekty,
ktoére nale-
zy uwzgled-
ni¢ przy
pomiarze

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.
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Wiekszos¢ badaczy przychyla sie do opinii, ze wielowymiarowy pomiar niepewnosci
zatrudnienia daje bardziej trafne rezultaty niz pomiar za pomoca pojedynczych pytan.

4..2. Narzedzia pomiaru niepewnosci zatrudnienia

Liczba powszechnie uznanych kwestionariuszy do mierzenia poziomu niepewnosci
zatrudnienia jest ograniczona ich jakoscia i popularnoscia, dlatego w tabeli 13 zapre-
zentowano gltéwnie gotowy ich spis utworzony na podstawie artykutu Shoss (2017,
s. 1918-1919). Dodatkowo, m.in. dzigki wnikliwej analizie dokonanej przez Wyrwe
(2019), tabela zostala rozbudowana o kilka dodatkowych kwestionariuszy i zawiera
charakterystyke najpopularniejszych kwestionariuszy niepewnosci zatrudnienia.
Nie mozna jednak wykluczy¢, ze powstaly réwniez inne, mniej rozpowszechnione
kwestionariusze, a z pewnoscig rézni badacze badali niepewno$¢ zatrudnienia wlas-
nymi narzedziami, ktore nie zyskaly popularnosci.

Jak wynika z tabeli 13, skale wielowymiarowe, skfadajace si¢ z duzej liczby pozycji
testowych charakteryzuja si¢ wicksza rzetelnoécia i trafnoscig (Ashford i in., 1989;
Mauno i in., 2001; Spiegelaere i in., 2014; Sverke i in., 2002; Wyrwa, 2019). Stad dla
realizacji badan empirycznych odrzucono skale jednowymiarowe lub sktadajace
sie z pojedynczych pytan. Zbadanie danego aspektu niepewnosci zatrudnienia za
pomocg kilku pozycji testowych pozwala bowiem na wyposrodkowanie odpowie-
dzi respondenta w taki sposob, ze uniknie si¢ skrajnych, przypadkowych wartosci,
ktore moga si¢ pojawia¢ w wynikach w przypadku, gdy pyta si¢ o dany aspekt za
pomoca jednego pytania. Takie pytanie moze nie uwzgledniaé calego spektrum
mozliwych sytuacji, a ponadto przy stosowaniu skal wielopozycyjnych zmniejsza
sie wplyw losowych odpowiedzi udzielanych przez nierzetelnych respondentéw®.
Z przeprowadzonych badan wynika réwniez, ze wieloaspektowe skale niepewnosci
zatrudnienia charakteryzowaly sie wysoka zbieznoscig uzyskiwanych wynikéw
(Llosa-Fernandez i in., 2018).

Ponadto waznym praktycznym aspektem dobrej skali mierzacej niepewnosé
zatrudnienia jest jej zwiezlos¢. Skale zawierajace kilkadziesigt pozycji testowych sa
niewiele dokfadniejsze niz dobrej jakosci skale zawierajace mniejsza liczbe pozyciji
testowych, czego dowodem moze by¢ stosunkowo krotki kwestionariusz wyko-
rzystany przez Lee i in. (2006). Jest on jednak dostosowany do amerykanskiego
i chinskiego rynku pracy, co z kolei moze budzi¢ watpliwosci przy mierzeniu nie-
pewnosci zatrudnienia w warunkach polskiego rynku pracy. Wyraznie porzucono

% Podczas badania empirycznego zastosowano szereg procedur zabezpieczajacych, a uzyskane
dane sprawdzano pod katem ich pelnoéci i spdjnosci, ale nie mozna wykluczy¢, ze cze$¢ odpowiedzi
respondentéw bylta pochopna lub nieprzemyslana.
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4.2. Ograniczenia dotychczasowych metod badan empirycznych nad niepewnoscia. .. 113

analize kwestionariuszy mierzgcych zatrudnialnos¢, ktéra, jak uznano, charaktery-
zuje mozliwo$¢ znalezienia nowej pracy, a nie dotyczy bezposrednio niepewnosci
zatrudnienia, czyli (jak wczesniej przyjeto) niepewnoséci z tytulu utraty pracy lub
jej cennych aspektow. Warto w badaniach uwzglednia¢ zaréwno ilo$ciows, jak i ja-
kosciowa niepewno$¢ zatrudnienia. Okazuje si¢ bowiem, ze u 0séb zatrudnionych
czasowo niepewno$¢ ilosciowa moze by¢ niska, poniewaz majg one §wiadomos¢,
ze praca bedzie trwac przez okreslony czas. Z kolei dominujace u nich moga by¢
obawy o utrate waznych aspektow pracy, przejawiajace si¢ w jakosciowej niepewnosci
zatrudnienia (Klandermans i in., 2010).

W klasycznym badaniu Greenhalgh i Rosenblatt (1984) zauwazyli, ze poza nie-
pewnoscig z tytulu mozliwosci utraty pracy rzadko mierzy sie niepewnos¢ z tytutu
utraty cenionych aspektéw pracy. W pomiarze problematyczne moze by¢ réwniez
taczenie aspektu poznawczego i afektywnego w ramach jednego wskaznika. Znacznie
bardziej rzetelne jest rozdzielenie tych aspektéw i ujecie ich w ramach oddzielnych
wskaznikow, tak jak zrobili to m.in. O’Neill i Sevastos (2013).

Podsumowujac, zalozono, ze skala mierzgca niepewno$¢ zatrudnienia, ktérg mozna
skutecznie zastosowa¢ w polskich warunkach, powinna spetnia¢ nastepujace kryteria:

- nie powinna bazowac¢ na przeciwienstwie bezpieczenstwa ani zatrudnialnosci,

- nie powinna by¢ jednowymiarowa,

- powinna charakteryzowa¢ si¢ wysoka rzetelnoscia,

- nie powinna by¢ zbyt obszerna, aby nie meczy¢ respondentéw,

- powinna uwzglednia¢ zaréwno niepewnos¢ ilosciows, jak i jakosciowa.

Wykorzystany w niniejszym badaniu kwestionariusz niepewnosci zatrudnienia
autorstwa O’Neilla i Sevastosa (2013) spelnia wymienione wyzej kryteria. Nalezy
réwniez do klasycznych i uznanych (chociaz relatywnie mtodych) narzedzi pomiaru
niepewnodci zatrudnienia. Charakteryzuje si¢ wysokimi wskaznikami rzetelnosci
zaréwno w badaniach jego autoréw, jak i w polskiej adaptacji®’. Trafno$¢ diagno-
styczna i prognostyczna skali niepewnosci zatrudnienia nie budzity watpliwosci
(Chirkowska-Smolak i Czumak, 2021; O’Neill i Sevastos, 2013).

4.2. Ograniczenia dotychczasowych metod
badan empirycznych nad niepewnoscia zatrudnienia

W praktyce badan spotyka si¢ duze zréznicowanie metod badawczych pod katem
ich zalozen i stopnia rygoryzmu metodologicznego (Duberley, 2009, za: Sutkowski,

¢ Rzetelno$¢ na probie pracownikéw bankéw w Polsce jest analizowana w punkcie 4.4.
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2016; Micklethwait i Wooldridge, 2000, za: Sutkowski, 2016). W przeanalizowanych
badaniach autorzy podawali rézne informacje na temat swoich badan empirycznych
(tabela 28, Aneks). Czgsto byly one bardzo wybidrcze i zawezone®. W wielu przy-
padkach mozna podejrzewad, ze badania nie byly losowe ani reprezentatywne, ani
podiuzne (w przeciwnym razie autorzy wspomnieliby o tym) oraz byly oparte na
samoopisie® . Zaobserwowano zdecydowang przewage ilo§ciowa badan poprzecz-
nych (Cheng i Chan, 2008; Hellgren i in., 1999; Hellgren i Sverke, 2003; Sora i in.,
2010; Sverke i in.,2002,2006). Rzadko stosowano wywiady, co najprawdopodobniej
ma zwigzek z checig uogélniania wynikéw oraz powszechng moda na badania ilo-
$ciowe i stosowanie coraz to bardziej wyrafinowanych narzedzi statystycznych. Po
analizie literatury poswieconej niepewnosci zatrudnienia mozna odnie$¢ wrazenie,
ze swego rodzaju konsensusem sg poprzeczne badania ilosciowe. Duzym problemem
dla wiekszosci badaczy bylo pozyskanie danych. Z tego powodu najczesciej badania
nie mialy charakteru losowego, a tym bardziej reprezentatywnego. Znaczna cze¢s$¢
badan byla przeprowadzana wérdd studentéw (Hootegem i in., 2019; Murphy i in.,
2013). Badacze szukali réwniez respondentéw wsrod swoich znajomych (Ghosh,
2017; Zhang i in., 2015).

W wigkszo$ci badan nad niepewnoscig zatrudnienia nie wspomina sie o aspekcie
wynagradzania ankietowanego lub osoby bioracej udziat w wywiadzie (tabela 28,
Aneks). Z duzg doza prawdopodobienistwa mozna przyja¢, ze w przypadku wigkszo-
$ci badan nie rekompensowano uczestnikom ich czasu po$wigconego na badanie.
Przewazajg badania na prébach rzedu kilkuset oséb. Rzadko spotyka si¢ badania na
probach liczacych ponad tysigc respondentow, a wigkszos¢ takich badan jest oparta
na danych wtérnych.

W czeséci badan mierzono niepewnos¢ zatrudnienia na podstawie pojedyn-
czych pytan. Przykladowo w polskim badaniu POPLAN poziom niepewno$ci
zatrudnienia mierzono za pomocg pytania: ,czy uwaza Pan/Pani, ze prace, o ktorej
moéwimy, moze Pan/Pani utraci¢?” (Kiersztyn i Dzierzgowski, 2012). Wynikalo to
m.in. z tego, ze w niektérych badaniach niepewno$¢ zatrudnienia byla jedynie
pobocznym tematem.

Wsréd zastosowanych metod czeste byly: regresja, testy istotnosci roznic i metody
opisowe. Zdecydowana mniejszo$¢ badaczy stosowata analize czynnikowa i réwna-
nia strukturalne, co jest zwigzane z trudno$ciami z ich wykorzystaniem.

6 Z tego powodu nie udalo si¢ uzupelni¢ wszystkich pol tabeli 28 (Aneks), prezentujacej wybrane
badania nad niepewnoscig zatrudnienia wraz z krétka charakterystyka stosowanych metod badawczych.
Z czeécia badaczy kontaktowano sie e-mailowo, zadajac dodatkowe pytania pozwalajace uzupelni¢
tabele. Niestety odpowiedzi udzielili tylko nieliczni.

% Do podobnych wnioskéw na temat badan spolecznych doszli réwniez Sackett i Larson (1990,
za: Podsakoft iin.,2003). W ponad 51% (296 z 577) z przeanalizowanych przez nich badan korzystano
z samoopisu jako podstawowego lub jedynego rodzaju gromadzonych danych.
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4.3. Zatozenia paradygmatyczne przyjete do badan

Saunders i Tosey (2013) dla lepszego zrozumienia procesu badawczego zapro-
ponowali model cebuli, ktéry w prosty sposob pokazuje, na jakie pytania musi
odpowiedzie¢ badacz. Zgodnie z modelem przechodzi si¢ od bardziej ogdlnych
zewnetrznych warstw do coraz bardziej szczegdtowych wewnetrznych. Wybory
dokonywane w ramach poszczegoélnych warstw nie zawezaja wyboréw w kolejnych
warstwach. Innymi stowy, istnieja réznego rodzaju schematy proceséw badawczych.
W ramach pierwszej warstwy trzeba podja¢ decyzje co do przyjetej filozofii badan,
ktora obejmuje zatozenia ontologiczne, epistemologiczne i aksjologiczne™. Jest ona
zwigzana z przyjeciem lub odrzuceniem subiektywizmu.

W przypadku badan naukowych subiektywizm lub obiektywizm moze mie¢ co
najmniej trzy wymiary. Po pierwsze, moze odnosi¢ si¢ do zalozenia, jak dzialaja
podmioty zycia spoteczno-gospodarczego, czyli mozna przyjac, jak to uczyniono
w niniejszej ksigzce, ze pracownicy i pracodawcy nie zawsze kieruja sie obiektywi-
zmem i — co si¢ z tym wigze — nie zawsze sg racjonalni” lub - u$cislajac — bywaja
racjonalni w réznych sytuacjach i spelniajac rézne definicje racjonalnosci’. Po
drugie, subiektywizm moze odnosi¢ si¢ do oceny tego, jak realizowane s3 same
badania - czyli do odpowiedzi na pytanie: czy badacz jest obiektywny? Raczej nie,
bo kieruje si¢ swoimi subiektywnymi do$wiadczeniami. Jego zadaniem jest dazenie
do obiektywizmu, ktory nigdy nie zostanie osiaggniety w pelni. Jak zauwazyta Mitroff
(1972,5.B-614),,,w rzeczywistosci naukowcy s czesto stronniczymi, irracjonalnymi
i emocjonalnymi istotami”. Po trzecie, mozna wierzy¢ lub nie w mozliwos¢ wycia-
gania ogolnych obiektywnych, tj. typowych, powtarzalnych i dajacych si¢ uogélnic,
wynikéw i wnioskow.

Autor monografii w artykule z 2011 r. zadeklarowal najwazniejsze zasady naukowe
i podejscie do nauki, ktére jest mu bliskie (Kazmierczyk, 2011a). Z kolei w pdzniejszej
publikacji (Kazmierczyk, 2015b) poréwnal podejscie ekonomiczne i psychologiczne
oraz ukazal podobienstwa i réznice migdzy nimi. Badania psychologiczne (szcze-
golnie w polskim wydaniu) czesciej niz ekonomiczne zachowujg rygoryzm meto-
dologiczny i dzigki temu moga by¢ dobrym przyktadem do poréwnan z badaniami
ekonomicznymi. W obu publikacjach mozna znalez¢ odniesienia do obiektywizmu
i subiektywizmu w nauce. Wyrazono réwniez krytyczny punkt widzenia wzgledem

70 Kolejne warstwy obejmuja: wybor migdzy metodami ilo$ciowymi i jako$ciowymi, wybor stra-
tegii badawczej, wybor migdzy badaniami podtuznymi i poprzecznymi oraz zbieranie danych i ich
analize.

7! Szerzej na temat przyjetych zatozen: Kazmierczyk, 2011a.

72 Szerzej zajmuje sie tym behavioral economics. Z kolei Nagroda im. A. Nobla z 2002 r. w dziedzinie
ekonomii zostala przyznana Kahnemanowi za potwierdzenie irracjonalnoéci ludzkich decyzji, ktore
bazowaly na subiektywizmie (Ksigzyk, 2012).
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dotychczasowych badan. Ponizej zostang scharakteryzowane te aspekty podejscia do
nauki zwigzane z paradygmatem i przyjetymi zalozeniami, ktore sg istotne z punktu
widzenia badan nad niepewnoscig zatrudnienia. Taka deklaracja sprzyja zrozumie-
niu toku rozumowania przyjetego w niniejszej ksiazce, a co za tym idzie - réwniez
pézniejszych wnioskow z badan nad niepewnoscig zatrudnienia.

Warto takze odnies¢ si¢ do paradygmatu, poniewaz bedzie on w duzej mierze
determinowat dalsze rozwazania, tym bardziej ze, jak wskazywal Kuhn (1970), pa-
radygmat jest zasadniczo subiektywnym ,,pogladem na $wiat” Nauki ekonomiczne
nalezg do nauk wieloparadygmatycznych (Dudycz i Brycz, 2009). Jedna z klasycznych
klasyfikacji paradygmatéw w naukach spotecznych zaproponowali Burrell i Morgan
(1979, za: Sutkowski, 2016). Stworzyli oni macierz, w ktérej na jednej z osi umiescili
zalozenia epistemologiczne dotyczace idealu nauki. Podzielili oni naukowcow na
opowiadajacych si¢ bardziej za obiektywizmem lub subiektywizmem (zalozenia
dotyczace poznania). Z kolei na drugiej osi zawarli preferowang orientacj¢ spoteczna,
ktdra skaluje si¢ od regulacji do radykalnej zmiany. W ten sposéb na czterech polach
umieszczono: paradygmat funkcjonalistyczny (regulacja i obiektywizm), radykalizm
strukturalny (radykalna zmiana i obiektywizm), radykalny humanizm (radykalna
zmiana i subiektywizm) oraz paradygmat interpretatywny (regulacja i subiektywizm).

W naukach ekonomicznych obserwuje si¢ wieloznacznos$¢ poje¢ i duza liczbe
proponowanych typologii. Stad klasyfikacja zaproponowana przez Sutkowskiego
(2012, za: Szydlo, 2014; Sutkowski, 2014) (tabela 14), a tym bardziej samookreslenie
sie nie s3 zadaniami fatwymi. Juz samo wydzielanie paradygmatow jest kwestig nie-
oczywista i problematyczng (Musialik, 2015; Sutkowski, 2009). Dodatkowo, podobnie
jak granice miedzy naukami zacierajg si¢ w ramach interdyscyplinarnosci, réwniez
granice miedzy paradygmatami bywajg tamane i zacierane. Cze$¢ badaczy postuluje
badania metaparadygmatyczne (Miller, 2007). Laczenie paradygmatéw jest zatem
mozliwe (Sutkowski, 2012, za: Szydlo, 2014).

W praktyce, doglebna znajomos¢ roznorakich paradygmatow” jest bardzo ogra-
niczona, a badacze nie znajg szczegétowo paradygmatu, w ramach ktérego si¢ poru-
szaja. Wielo$¢ zagadnien, skomplikowanie $wiata, oszczedno$¢ poznawcza, a takze
mnogo$¢ pogladow sprawiaja, ze badacze czesto deklaruja (chociaz najczesciej
wcale nie podejmujg tego tematu) przynaleznos¢ do jakiego$ paradygmatu, ktory
jest im najbardziej bliski, jednak nie ma takiego paradygmatu, ktéry odpowiadalby
zaréwno rzeszom ekonomistéw praktykow i teoretykow, jak i jednostkom (na szer-
szg skale), poniewaz sytuacja, w ktdrej poglady danego badacza w pelni zgadzaja

73 ,Im bardziej precyzyjny paradygmat, tym czulszy jest on na wszelkie odstepstwa i tym szybciej
wywoluje kryzys. Jednakze w jednej dyscyplinie naukowej nie musi obowigzywac jeden paradygmat.
W niektorych dziedzinach mogg jednoczesnie wystepowad rozne paradygmaty, niemniej dochodzi
wowczas do wojen paradygmatycznych, czyli zwalczania sie nawzajem uczonych z réznych obozéw
i odmawiania innym charakteru naukowosci” (Dudycz i Brycz, 2009, s. 318).
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sie z zalozeniami danego paradygmatu, jest bardzo rzadka. Stad mozna przyjac,
ze czesto badacz porusza si¢ w ramach wlasnego paradygmatu, ktéry dodatkowo
najczesciej w wigkszym lub mniejszym stopniu odwzorowuje aktualnie popularne
poglady i rzeczywisto$¢’. To z kolei jest dowodem na subiektywizm nauki, ktéra

napotykajac na réznego rodzaju ograniczenia, stara sie dazy¢ do obiektywizmu.

Tabela 14. Paradygmaty wedlug Sulkowskiego

Paradygmat
neopozytywi-
Aspekt - jo- | i .
P styc.zno funkcjo 1nterpreta'tywno radykall?y postmodernizm
nalistyczno-sys- | -symboliczny strukturalizm
temowy

Czlowiek w orga- | indywidualizm, | kulturalizm, czlo- | aktywizm, czto- | antyesencjalizm,

nizacji czlowiek jako wiek tworzacy wiek zmieniajacy | cztowiek glosuja-
schemat bodziec- | sens w grupie organizacje cy i ironizujacy
—reakcja

Stosunek do gru- | funkcjonalistycz- | konstytutywny, krytyczny, zrédlo | efemeryczny,

py spolecznej ny, prowadzi do | Zrédlo znaczen opresji i domi- zrodlo defrag-
realizacji celow | i sensow nacji mentacji

Idealy poznawcze | weryfikacjonizm, |interpretacja,ne- |emancypacja oraz | gra jezykowa,
kontrola zmien- | gocjacja znaczenn | ujawnianie falszy- | glosa, metafora,
nych, formalizacja wej $wiadomodci | paradoks
poznania

Preferowana me- | kwantyfikowalna, |jakosciowa, zaangazowana, brak metody

todyka badan sformalizowana, | jednostkowa, polityczna, eman- | badawczej, studia
reprezentatywna | poglebiona cypacyjna kulturowe

Metodyka prag- | strategie, algoryt- | grupowe metody | metody zmian or- | metody dekon-

matyczna my, plany, proce- | kreatywne i dys- | ganizacyjnych, np. | strukeji i metody
dury personalne | kursywne denaturalizacja, | narracyjne

empowerment

Zrédto: Sulkowski, 2014, s. 86.

Wedlug klasyfikacji zaproponowanej przez Burrell i Morgan (1979, za: Sutkowski,
2016) badania przedstawione w niniejszej ksiazce trzeba przypisa¢ do paradygmatu
funkcjonalistycznego, ktéry prawdopodobnie najlepiej odzwierciedla charakterysty-
ke badan nad niepewnoscig zatrudnienia. Z kolei jesli wzia¢ pod uwage propozycje
Sutkowskiego (tabela 14), badania te nalezaloby umiesci¢ w paradygmacie neo-
pozytywistyczno-funkcjonalistyczno-systemowym, gléwnie ze wzgledu na dazenie
do obiektywizacji i uogélniania, a takze probe wymiernego kwantyfikowania analizo-

7 Zimniewicz (2008, s. 18) napisal, Ze ,przynajmniej w polskiej literaturze przedmiotu brak jest
krytycznego dystansu do modnych pogladéw”. Davis (1971, s. 342, za: Astley, 1984) ocenil natomiast,
ze nauka w duzym stopniu zalezy od aktualnych warunkdow, jest swego rodzaju ,,éwiczeniem fenome-
nologicznym”.
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wanych zmiennych. Przejawia si¢ ono w zatozeniu, Ze wyniki badan ankietowych po-
zwalajg na wycigganie og6lnych wnioskéw na podstawie obserwowanych tendencji.
Paradygmat funkcjonalistyczny, mimo rosnacej popularnosci alternatywnych pa-
radygmatow, dominuje w badaniach spofecznych, a w szczegdlnosci ekonomicznych.
Zgodnie z nim celem funkcjonowania jednostek jest dazenie do utrzymania stanu
réwnowagi miedzy elementami sytemu spotecznego (Davis, 1959, za: Szydlo, 2014).
Autor monografii zaklada, ze pracownicy podejmujg réznego rodzaju dzialania dla
realizacji wlasnych celow. Te cele s3 niekiedy sprzeczne z celami pracodawcy, ale takze
bywaja sprzeczne z innymi wlasnymi celami pracownikéw, a rezultatem dzialania
organizacji jest ciagle wypracowywanie stanu réwnowagi. Jest ona tym bardziej
zmienna, im bardziej dynamiczne jest srodowisko pracy. Sulkowski zauwazyt, ze

epistemologie neopozytywistyczno-funkcjonalistyczno-systemowa (NES) cechuje orien-
tacja na tworzenie zintegrowanych systemdw i weryfikacje prawdy przy pomocy obiek-
tywnych metod ilo$ciowych. Kluczowe jest podejscie analityczne, zaktadajace mozliwos¢
uogdlniania i matematycznego modelowania wynikéw badawczych. Procesy spoteczne
maja obiektywny, przyczynowo-skutkowy charakter. (Szydlo, 2014, s. 99)

Réwniez w badaniach przeprowadzonych przez autora przyjeto, ze pewne pro-
cesy moga by¢ badane i uogolniane. Z wielu przypadkéw mozna wyciaga¢ ogolne
obiektywne wnioski, ktore jednak nie przecza pojedynczym subiektywnym odczu-
ciom, opiniom i dzialaniom. Decyzje podejmowane na poziomie jednostki sg su-
biektywne, jednak mozna obserwowac i analizowa¢ pewne obiektywnie zachodzace
w spoteczenstwie i gospodarce procesy”. Jednym z przyktadow takiego procesu jest
subiektywne podejscie do decydowania.

O ile kazdy z badaczy ma jakie$ swoje ulubione zalozenia, ktore z r6znych wzgle-
déw (czasem niepoznanych lub nieuswiadomionych) bardziej mu odpowiadaja,
o tyle wigkszo$¢ badaczy nie jest nawet w stanie by¢ wierna zalozeniom swojej
wybranej szkoly czy paradygmatu. Stad korzystajac z tabeli opracowanej przez
Sutkowskiego, mozna wskaza¢ te aspekty, ktore sg bliskie autorowi niniejszej mo-
nografii, ale nie s3 one okreslone raz na zawsze. Raczej przewaza eklektyzm, a roz-
ne podejécia do gospodarowania pracg bedg adekwatne do réznych momentéw
i sytuacji. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze sposob pojmowania paradygmatu narzuca
ograniczenia w poruszaniu si¢ po polu badawczym, co z kolei zbliza autora do badan
metaparadygmatycznych.

7> W ekonomii méwi sie o subiektywizmie potrzeb, uzytecznoscii decyzji (Ksigzyk, 2012). Subiek-
tywizm jest akceptowany m.in. przez szkoly heterodoksyjne, w tym szkole austriacka. Przykladowo
jeden z jej przedstawicieli — Kirzner nie oparl si¢ wptywowi tradycji zapoczatkowanej przez Leibniza
i Misesa, w tym subiektywnego $wiata znaczen nadawanych otaczajacej rzeczywistosci przez kazdego
dziatajacego cztowieka (Banach, 2001). Zgodnie z teorig perspektywy emocje i instynkt determinuja
decyzje czlowieka (Kahneman i Tversky, 1979, za: Wawrzyniak, 2015).
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4.4. Metody i techniki badawcze

Przedmiotem realizowanych badan byla ilosciowa i jako$ciowa subiektywnie po-
strzegana niepewno$¢ zatrudnienia. Celem bylo zrozumienie, jakie sg powigzania
miedzy niepewnoscig zatrudnienia a innymi wybranymi aspektami i cechami pra-
cy. To determinowalo dalsze wybory dotyczace metody badan nad niepewnoscia
zatrudnienia.

W ramach drugiej warstwy wspomnianej wcze$niej cebuli badawczej naukowiec
wybiera miedzy metodami jakosciowymi a ilosciowymi’® (Saunders i Tosey, 2013).
W niniejszym badaniu wybrano gtéwnie metode ilosciowa w postaci sondazu dia-
gnostycznego (technika ankietowania pracownikéw bankéw), ktéra zostata wsparta
metoda jako$ciowa w postaci wywiadu ustrukturyzowanego.

Kolejna warstwa cebuli badawczej wymaga wyboru wlasnej strategii badawczej
(metod) sposrod wielu wariantow. Nalezy pamigtad, ze strategie wzajemnie sie prze-
nikajg i nie ma sztywnego przypisania wyboru na poziomie poprzedniej warstwy
(metody jakosciowe i ilosciowe) do wyboréw na poziomie strategii badan (Saunders
i Tosey, 2013). W ramach niniejszej monografii wybrano strategie wykorzystujaca
ankiete ze wsparciem w postaci wywiadéw pogltebionych. Pozwala ona obja¢ ba-
daniem szerokg probe pracownikéw bankéw i tym samym zobrazowac réznorakie
procesy zwigzane z niepewnoscia zatrudnienia. Umozliwia takze kontrole procesu
badawczego (Saunders i in., 2006, s. 146) oraz, zgodnie z przyjetym paradygma-
tem, uogodlnianie wynikéw i dazenie do ich obiektywizmu. Poglebione wywiady
ustrukturyzowane przeprowadzone z pracownikami bankéw mialy jednak charakter
uzupelniajacy i stuzyty gtéwnie do sprawdzenia wynikéw uzyskanych w ramach
ankiety lub ewentualnie do upewnienia si¢ co do interpretacji jej wynikéw (zob.
kwestionariusz ankiety w Aneksie). Pytania zadawane pracownikom nie wskazywaty
wprost na zjawisko niepewnosci zatrudnienia; odnosily sie do réznych aspektow
zatrudnienia, a pracownicy dostali informacje, ze dotycza gtéwnie motywacji do
pracy, czyli mato kontrowersyjnego zagadnienia (w przeciwienstwie do niepewnosci
zatrudnienia, ktéra wzbudza wiele emocji). Pytania wywiadu nie miaty nakierowy-
wac pracownikow na temat obaw i lekow zwigzanych z praca, aby wywiad pokazywat
mozliwie calo$ciowy obraz sytuacji. Jednoczesnie podczas wywiadu zwracano uwage

76 Wach (2019, s. 176) zintegrowata rozne podej$cia badawcze i jako druga warstwe cebuli badaw-
czej przyjeta wybor miedzy indukcja a dedukcja. Badania podjete w niniejszej ksiazce z jednej strony
wykorzystuja indukeje, a z drugiej strony bazujac na hipotezach, korzystaja z dedukcji rozumianej jako
stawianie i obalanie hipotez. Jak zauwazyli Golata i Paradysz (2008), badania ekonomiczno-spoleczne
czesto majg charakter indukeyjny. Nowak (2007) przytoczyl przyktady badaczy: Carnapa, von Wrighta
i Keynesa, ktorzy bazowali na indukcjonizmie. Zgodnie z nim prawa nauki moga by¢ jedynie coraz
bardziej przyblizane, ale nie da si¢ ich uzasadni¢ w pelni.
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na rézne aspekty niepewnosci zatrudnienia i poglebiano rozmowe tak, aby mozna
byto wyciagna¢ wnioski na temat niepewnosci zatrudnienia.

Jeszcze bardziej wewnetrzng warstwa cebuli badawczej jest wybor miedzy bada-
niem poprzecznym a podiuznym (Saunders i Tosey, 2013). W przypadku badan nad
wplywem niepewnosci zatrudnienia na réznego rodzaju aspekty pracy metoda, ktora
w pelni udowadnia wplyw, a nie tylko wspotwystepowanie, s3 badania podiuzne.
Niestety, podobnie jak w przypadku zdecydowanej wiekszosci innych badan, réwniez
w przypadku niniejszego badania zrezygnowano z badania podtuznego na rzecz
badania poprzecznego. Kryly sie za tym gléwnie wzgledy praktyczne: brak $rod-
koéw na realizacje badan podiuznych oraz to, Ze monografia jest efektem szerszego
projektu badawczego kierowanego przez autora”. W samym jadrze metody cebuli
badawczej znajduje si¢ pozyskiwanie danych i realizacja badania.

Szkoly nauk spotecznych stosujg wlasne kryteria i wymagania dotyczace badan
empirycznych. Jednymi z najbardziej wymagajacych testow sg testy psychologiczne
i dlatego w badaniach nad niepewnoscig zatrudnienia uwzgledniono psycholo-
giczne zalecenia dotyczace badan kwestionariuszowych, w szczegdlnosci kryteria
dobroci testow psychologicznych. Jednoczesnie nie s3 one sprzeczne z wytycznymi
dotyczacymi badan w ramach ekonomii i finanséw. Przyjeto, Ze test powinien cha-
rakteryzowac sie takimi cechami jak (Hornowska, 2010):

a) obiektywnos¢ (pomiar dokonany z wykorzystaniem tego samego narzedzia przez
dwie rézne osoby powinien dawa¢ takie same rezultaty),

b) standaryzacja (warunki testowania, procedura, instrukeja itp. powinny by¢ dla
kazdego testowanego takie same),

c) rzetelno$¢ (dokltadno$¢ pomiaru danej cechy; standardowo do jej oceny stosuje
sie m.in. a Cronbacha),

d) trafnos$¢ (wazne jest, aby test mierzyl to, co ma mierzy¢, a nie cechy poboczne,
bliskie, pochodne), w szczegdlnosci:

- trafno$¢ tresciowa (wewnetrzna, logiczna) — stopien, w jakim tres¢ testu re-
prezentuje caloksztalt badanych zachowan,

- trafno$¢ kryterialna - stopien, w jakim wyniki testu sg powigzane z jakim$
zewnetrznym kryterium (zmienng niemierzong bezposrednio przez test):
trafno$¢ diagnostyczna i prognostyczna,

- trafno$¢ teoretyczna — adekwatnos¢ treéci testu w stosunku do zagadnienia
teoretycznego, ktore test ma badac,

e) normalizacja — opracowane normy testu dla $rednich wynikéw w réznych gru-
pach (np. wiekowych),

77 Projekt pt. Zatrudnienie i wynagradzanie pracownikéw w sektorze bankowym krajow Europy
Srodkowej i Wschodniej, finansowany z grantéw oraz srodkéw wlasnych Uniwersytetu Ekonomicznego
w Poznaniu.
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f) adaptacja jezykowa i kulturowa w przypadku wykorzystywania testu w jezyku
lub $rodowisku odmiennym niz pierwotne, w ktérym test powstawat.

Odnoszac te wymagania do narzedzi wykorzystywanych w badaniach nad nie-
pewnoscig zatrudnienia, mozna stwierdzi¢, ze wszystkie kryteria zostaly spelnione.
Badanie byto obiektywne — anonimowo$¢ badanych oséb zostata zachowana, a kazdy
z respondentéw podawal odpowiedzi bez udzialu ankietera.

W celu zmniejszenia bledow w metodach badawczych zaleca sie stosowanie ano-
nimowosci badan i zapewnienie badanych, ze kazda odpowiedz jest réwnie dobra
iréwnie zla — nie ma odpowiedzi lepszych i gorszych. To w jakims stopniu redukuje
obawy respondentéw przed oceng i zmniejsza czgstotliwo$¢ dostosowywania od-
powiedzi do wariantu pozadanego spotecznie (Podsakoff i in., 2003). Zalecenia te
zastosowano w badaniu pracownikéw bankow.

Zgodnie z wymogiem standaryzacji pracownik mogl wypelni¢ kwestionariusz
w domu lub w pracy - zalozono, ze wybdér miedzy praca a domem nie bedzie mie¢
istotnego znaczenia dla wynikéw. Kazdy dostawal taka sama instrukeje i taki sam
kwestionariusz’. Przyjeto, ze rozrdznienie wersji papierowej (PAPI - paper and
pen personal interview) i elektronicznej (CAWI - computer-assisted web interview)
nie bedzie mialto znaczenia dla uzyskiwanych rezultatéw, a w roku 2020 zbieranie
ankiet w formie papierowej bylo zdecydowanie utrudnione z uwagi na dbatos¢
o bezpieczenstwo ankietowanych i ankietujacych. Wykorzystany kwestionariusz
niepewnosci zatrudnienia (O’Neill i Sevastos, 2013) charakteryzowal si¢ wysoki-
mi wskaznikami rzetelnosci, zaréwno w badaniach jego autoréw, jak i w polskiej
adaptacji. Trafnos$¢ diagnostyczna i prognostyczna skali niepewnosci zatrudnienia
nie budzily watpliwosci (O’Neill i Sevastos, 2013). Podobnie bylo w przypadku
wykorzystanej skali postrzeganego stresu PSS-10 autorstwa Chirkowskiej-Smolak
i Grobelnego (2016), ktéra bazuje na skali stresu Cohena (Cohen i Janicki-Deverts,
2012; Cohen i Williamson, 1988). Pozostale cechy analizowane w badaniu (poczucie
zatrudnialnosci, poczucie kontroli, efektywno$¢, zaangazowanie, relacje i zaufanie)
opieraly si¢ cze$ciowo na dostepnych skalach, a czg¢sciowo byty dostosowywane do
warunkow panujacych w bankach i charakteryzowaty si¢ wysoka rzetelnoscig”

78 Wybrane pytania kwestionariusza zmienialy sie w kolejnych latach ankiety (badanie obejmuje
znacznie szersze spektrum zagadnien niz analizowane w niniejszej ksigzce), ale nie miato to wpltywu
na uzyskane wyniki.

7 W niektdrych przypadkach (poczucie zatrudnialno$ci, poczucie kontroli, efektywnos¢, zaanga-
zowanie, zaufanie) usunigcie wybranych pozycji zwigkszyloby & Cronbacha. Nie zdecydowano sie na to
z uwagi na ewentualnag zbyt duza nieproporcjonalna strate obszaru tre§ciowego wynikajaca z wycofania
jednego z pytan (np. utrata 25% obszaru tresciowego w przypadku wycofania jednego z pytan poczucia
zatrudnialnoéci). « Cronbacha zblizajaca sie do 0,7 lub wyzsza uznaje sie za dostatecznie wysoka (Kline,
1999; Nunnally i Bernstein, 1994). Szersze informacje znajduja si¢ w publikacjach: Davydenko i in.,
2018 oraz Kazmierczyk, Romashkina i in., 2020.
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Tabela 15. Rzetelnos¢ narzedzi pomiaru uzytych w badaniu empirycznym

Wyszczegdlnienie Liczba iteméw * [C;: :/: ngc]ha lixo f;;l;l:ju;:é;lc?i
Poczucie zatrudnialno$ci 4 0,81 [0,80; 0,82] 0,72;0,70; 0,73; 0,85
Poczucie kontroli 4 0,65 [0,63; 0,68] 0,66; 0,59; 0,51; 0,60
Stres 10 (6 + 4) 0,85 [0,84;0,86] | 0,82;0,81; 0,82; 0,85;

0,84; 0,83; 0,85; 0,83;
0,82; 0,81
Efektywnos¢ 4 0,66 [0,64; 0,68] 0,52; 0,54; 0,69; 0,64
Zaangazowanie 4 0,80 [0,79; 0,82] 0,73;0,72; 0,86; 0,69
Relacje 5 0,77 [0,76; 0,79] 0,71; 0,69; 0,75; 0,77;
0,70
Zaufanie 4 0,82 [0,81; 0,83] 0,73; 0,705 0,71; 0,88
Niepewno$¢ zatrudnienia 6+3+6+3 w, =093 ECV = 48%, test
Harmana = 33%

Uwaga: skala stresu ma dwie podskale, ale rzetelno$¢ zbadano dla wyniku ogélnego. Dla skali mie-
rzacej niepewnos¢ zatrudnienia podano warto$¢ w McDonalda ze wzgledu na pomiar tej wlasciwoséci
odbywajacy sie na 4 osobnych podskalach.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.

(tabela 15). Mozna mie¢ watpliwosci co do jakosci danych dotyczacych efektyw-
nosci pracy uzyskiwanych w drodze samoopisu, jednak zdobycie obiektywnych
danych o efektywnosci pracownikéw nie bylo mozliwe. Przede wszystkim banki
nie godzg sie na tego typu wspodlprace. Ponadto nie kazdy bank dysponuje do-
statecznie rozbudowanym formalnym systemem ocen pracowniczych. Pewnym
rozwigzaniem moglyby by¢ systemy oparte na zarzadzaniu przez cele, w ktérych
pracownicy zdobywaja punkty za sprzedaz okreslonych ustug bankowych, jednak
systemy te nie obejmujg wszystkich pracownikéw oraz szerokiego spektrum zadan
i celow realizowanych przez pracownikéw. Nawet w przypadku bankdéw, ktére maja
takie systemy, czgsto sg one nieporéwnywalne. Z kolei oceny dokonywane przez
przetozonych czesto sa rownie subiektywne jak oceny dokonywane przez pra-
cownikow. Zgodnie z badaniami Grobelnego przetozeni nie potrafili obiektywnie
oceni¢ wydajnosci pracy swoich podwladnych (2020). Mierzenie efektywnosci
za pomocg samoopisu nie jest rzadkoscig. Przyktadowo Roll, Siu i Li (2015) oraz
Williams i Anderson (1991) badali w ten sposéb wydajnos¢ i efektywno$¢ pracy.
Mozna réwniez zauwazy¢, ze podobnie jak samoopis efektywnosci pracy jest su-
biektywny, tak samo samoopis kazdej innej cechy (np. poziomu stresu) réwniez
moze by¢ subiektywny, jednak wiekszo$¢ badaczy spotecznych korzysta z ankiety
lub wywiadu. Subiektywna ocena efektywno$ci pracy ma takze znaczenie z punktu
widzenia pracownika. Moze on odnosi¢ postrzegang produktywno$¢ swojej pracy
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do oczekiwan wzgledem pracodawcy. Tym samym od subiektywnej oceny wy-
dajnosci pracy moze zaleze¢ postrzegana (réwniez subiektywna) sprawiedliwo$¢
w organizacji. Jak zauwazyli niektérzy badacze (Avey i in., 2011; Ozyilmaz i in.,
2018; Raub i Liao, 2012), pracownicy o wysokim poczuciu wilasnej skutecznosci
wykazujg wysoka wydajnos¢ w poréwnaniu z pracownikami o nizszej wlasnej
skutecznosci. Ponadto, zgodnie z teorig Judge i in. (1997), pracownicy o wysokim
poczuciu wlasnej skutecznos$ci beda bardziej zadowoleni z pracy, poniewaz beda
bardziej efektywni (Ozyilmaz i in., 2018).

Najlepiej byloby, gdyby dane na temat zatrudnienia uzyskano z kilku zrédet
(triangulacja) - od pracownikéw, bezposrednich przetozonych i wyzszych przetozo-
nych. Niestety ze wzgledu na negatywne nastawienie bankéw do badania nie bylo to
mozliwe®. Zgodnie z Podsakoffem i in. (2003) w takim wypadku mozna probowa¢
rozdzieli¢ pomiary r6znych zmiennych i przeprowadzi¢ je w odstepach czasu, albo
rozmiesci¢ pytania w kwestionariuszu tak, ,aby wygladalo na to, ze pomiar zmiennej
predykcyjnej nie jest zwigzany ani powiazany z pomiarem zmiennej kryterium”
(s. 887). Pierwszy wariant nie byt mozliwy, poniewaz wymagalby powrotu do re-
spondent6w, co zaburzytoby anonimowos¢ badania i dodatkowo proba badawcza
znacznie by si¢ zmniejszyla — niewielu badanych zgodziloby si¢ na kilkukrotne
badanie. W zwigzku z tym zdecydowano sie na ukrycie réznych zmiennych w kwe-
stionariuszu. W szczegdlnosci pierwsza tabela kwestionariusza ankiety (Aneks)
zawierala tak duzo zmiennych, ze ankietowanym trudno bylo si¢ zorientowac, co
jest najwazniejsza mysla badania (poza ogélnym wnioskiem, ze dotyczyto réznych
aspektéw zatrudnienia)®. Postgpiono zatem zgodnie z sugestig Kline i in. (2000, za:
Podsakoff i in., 2003), ktorzy zalecali mieszanie réznych zmiennych w tym samym
kwestionariuszu w celu podniesienia jakosci uzyskiwanych danych.

Kwestionariusz ankiety (por. Aneks) uzyty w tym badaniu skladat si¢ ze wstepu,
po ktorym nastapily pytania zamkniete, kilka pytan otwartych i metryczka. Gléwna
cze$¢ kwestionariusza byta podzielona na trzy czgéci: tabela z pytaniami zamknietymi
na skali 0-4 (niepewnos¢ zatrudnienia wedlug kwestionariusza O’Neilla i Sevastosa
(2013), lojalnos¢, zaufanie, zaangazowanie, relacje ze wspdtpracownikami, inne),
tabela z kwestionariuszem stresu PSS-10 (na skali 0-4) oraz pytania, ktore doty-
czyly roznych obszaréw gospodarowania zasobami ludzkimi (formy zatrudnienia,
motywacja, edukacja zawodowa, e-learning, samoocena efektywnosci pracy, MBO,
profity, mobbing, kariera zawodowa, derekrutacja i outplacement).

Baza ankietowa wykorzystana w niniejszym badaniu byla tworzona przez kilka
lat, ewoluowala wraz ze zmieniajacymi si¢ potrzebami badawczymi i zainteresowa-

8 Wyslano setki e-maili do central bankéw z proéba o udzial w badaniu, ale spotkaly si¢ one ze
znikomym odzewem, a Zaden bank nie podjal wspotpracy.

81 Z czescig ankietowanych podczas pilotazu przeprowadzono krotkie wywiady na temat tego,
czy kwestionariusz byl czytelny oraz czego dotyczyt.
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niami. Tym samym do pewnego stopnia ma ona charakter wtérny w stosunku do
opisywanych badan. Z tego powodu nie wszystkie warianty projektowania badania
empirycznego byly mozliwe do realizacji.

Wisrod metod statystycznych zastosowano:

- analiz¢ czynnikowa,

- regresje,

- rownania strukturalne (SEM - structural equation model),

- analize mediacji,

- analize gtéwnych sktadowych (PCA - principal component analysis),

- statystyke opisowa.

Rozwazano zastosowanie réwniez innych metod statystycznych, w tym regresji
logistycznej lub logitowej, ale w przypadku analizowanych zmiennych, przy uwzgled-
nieniu postawionych hipotezy i stworzonego modelu teoretycznego, okazaltyby
sie one redundantne. Aby je zastosowa¢, nalezaloby sprowadzi¢ zmienng zalezng
do dwoch kategorii. Wowczas w przypadku regresji logistycznej uzyskane wyniki
bytyby wyrazone na skali logarytmicznej. To znacznie utrudnitoby postepowanie
i interpretacje uzyskanych wynikéw. W przypadku danych wykorzystanych w ba-
daniu zmienna objasniana miata charakter zmiennej ciaggtej. Zastosowanie regresji
logitowej, ktdra jest bardziej liberalna, mogtoby przypadkowo wykaza¢ jako istotne
te relacje, ktore nie byly istotne przy regresji liniowej i SEM. Wéwczas nalezaloby
uznad, ze istotno$¢ wynika z zastosowania regresji logitowej, a nie z samych danych.
Dodatkowym problemem bylby podzial zmiennej zaleznej na dwie zmienne (zdy-
chotomizowanie jej) w taki sposob, aby granica podzialu nie budzita watpliwosci
- bylby to wybor dalece subiektywny.

Poza metodg ilo$ciowa (sondaz diagnostyczny, technika ankietowa) jako wsparcie
wykorzystano réwniez metode jako$ciowa — wywiady poglebione z pracownikami
bankéw. Mialy one charakter wspierajacy, pomagaly w interpretacji uzyskanych
wynikow ankiety i pozwalaly rozwia¢ watpliwosci dotyczace wynikéw ankiety.
Wywiady przeprowadzono w 2018 i 2019 r. z 20 polskimi pracownikami bankéw.
W wigkszosci byli to pracownicy bankéw komercyjnych (15 oséb), zaréwno z prze-
wagg kapitatu krajowego (8 osob), jak i zagranicznego (7 oséb). Byli to, podobnie
jak w przypadku struktury zatrudnienia w bankach, w wigkszoéci pracownicy na
stanowiskach niekierowniczych (16 oséb). Pracownicy na stanowiskach kierowni-
czych reprezentowali nizszy i $redni szczebel zarzadzania. Czgs¢ wywiadéw byla
realizowana razem z Eleng Andrianova z Tyumen State University (Rosja) w ra-
mach polsko-rosyjskiego projektu dotyczacego zatrudnienia w bankach podczas
jej stazu w 2018 r. w Polsce. Wywiady dotyczyly gléwnie problemu motywacji do
pracy, motywatoréw i demotywatoréw. Nie byly poswiecone stricte niepewnosci
zatrudnienia, ale zawieraly elementy, ktore pozwalaja tatwiej interpretowaé wyniki
ankiety dotyczacej niepewnosci zatrudnienia.
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4.5. Teoretyczne uzasadnienie hipotez badawczych
na podstawie stanu dotychczasowych badan

4.5.1. Wprowadzenie do uzasadnienia hipotez

Przeprowadzona analiza literatury przedmiotu pozwala na wysuniecie kilku postu-
latow dotyczacych realizacji dalszych badan nad niepewnoécig zatrudnienia:

- traktowanie niepewnosci zatrudnienia jako zjawiska wielowymiarowego,

- uwzglednienie w badaniach mozliwie szerokiego spektrum zmiennych cha-
rakteryzujacych pracodawce i pracownika, co pozwala wykluczy¢ zmienne
nieistotne, i uwzglednienie wzajemnych relacji, w tym mediatoréow,

- zwrocenie szczegdlnej uwagi na nieliniowe relacje miedzy zmiennymi,

- prowadzenie badan podtuznych, wyraznie wskazujacych na przyczyny i skutki
niepewnosci zatrudnienia,

- zwrocenie szczegolnej uwagi na rézne segmenty pracownikéw wydzielone na
podstawie diagnozy ich poziomu niepewnosci zatrudnienia; innymi stowy,
nalezy przyjrze¢ sie grupom pracownikow charakteryzujacym si¢ niskim,
$rednim i wysokim poziomem niepewnosci zatrudnienia,

- skoncentrowanie si¢ na efektywnosci pracy jako na ostatecznej ekonomicznej
zmiennej powigzanej z niepewnoscia zatrudnienia.

Czgsé¢ z wymienionych postulatéw dotyczy badan empirycznych, a czg$¢ — zalozen
badawczych i tworzenia hipotez. Nie wszystkie byly mozliwe do zrealizowania w przy-
padku niniejszego badania. Gléwnym ograniczeniem sg zebrane dane i koszty badania.

Zgodnie z przyjetymi postulatami dla petnego ogladu sytuacji i uwzglednienia
wzajemnych interakcji warto bada¢ mozliwie szerokie powigzania niepewnosci
zatrudnienia z mozliwie szerokim spektrum cech charakteryzujacych pracodawce,
pracownika i prace. Wciaz nierozwiklane zostaly zaleznosci opisane w punkcie 3.2.
Wiele badan przeczy sobie nawzajem, np. jedne dowodza wzrostu wydajnosci pracy
towarzyszacemu wzrostowi niepewnosci zatrudnienia, inne badania wrecz prze-
ciwnie - podkreslaja negatywne konsekwencje niepewnosci zatrudnienia w postaci
prezentyzmu i spadku wydajnoéci pracy. Cze$¢ badan dotyczy liniowych zalezno$ci,
a czg$¢ — U-ksztaltnych. Inne majg na celu znalezienie mediatoréw istniejacych
relacji. Kolejne koncentrujg sie na wylonieniu subsegmentéw zatrudnienia, ktére
maja sie charakteryzowa¢ specyficznymi cechami wplywajacymi na poziom nie-
pewnosci zatrudnienia. Duze znaczenie ma tez rodzaj niepewnosci zatrudnienia.
Sposréd wymienionych rodzajow niepewnosci zatrudnienia (punkt 1.2) najwieksze
znaczenie praktyczne ma podzial na niepewno$¢ ilosciows i jakosciowa. Na nie
réwniez najwiekszy nacisk klada badacze.
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Postulat méwiacy o koniecznosci uwzglednienia mozliwie szerokiego spektrum
zmiennych mial wplyw na wybér metody badawczej. W badaniu wykorzystano
réwnania strukturalne. Stosujac je, na bazie teorii i podejrzen dotyczacych zmien-
nych tworzy si¢ model powiazan miedzy nimi. Nastepnie testuje si¢ je empirycznie,
a otrzymane wyniki uzasadnia si¢ na podstawie teorii. Taki sposob postepowania
powoduje, Ze na bazie przyjetego modelu badawczego mozna stawia¢ wiele hipotez.
Ponizej zaprezentowano hipotezy bazowe, tj. takie, ktore w najwiekszym stopniu
buduja model - s3 jego najwazniejszym trzonem. Korzystajac z modelu, mozna by
réwniez postawi¢ dodatkowe hipotezy, ale znacznie zwigkszyloby to objetos¢ ksiazki
i dato wyniki niewspéimierne do zalozonych celéw badawczych (chociaz zebrana
bogata baza danych ankietowych pozwala na dodatkowe poszerzone i poglebione
badania i byta wykorzystywana w badaniach innych aspektéw zatrudnienia; por.
Davydenko i in., 2017; Kazmierczyk, 2019; Kazmierczyk i Aptacy, 2016; Kazmier-
czyk i Chinalska, 2018; Kazmierczyk, Romashkina i in., 2020; Kazmierczyk Tarasova
i in., 2020; Kazmierczyk i Zajdler, 2020; Kazmierczyk i Zelichowska, 2017; Zajdler
i Kazmierczyk, 2021).

Mnogos¢ powigzan utrudnita stawianie prostych hipotez. Stad hipotezy budo-
wano na podstawie weztowych zmiennych, ktére potraktowano jako najistotniejsze
zmienne wywolujace ciag przyczynowo-skutkowy zwigzany z niepewnoscia za-
trudnienia. Uwzgledniono zatem skomplikowane relacje i kolejne posrednie efekty
wywolywane pierwotng zmiang zmiennej wezlowej. Za zmienne weztowe przyjeto:
niepewno$¢ zatrudnienia, poziom stresu, postrzegang efektywnos¢ pracy, zaangazo-
wanie, poczucie zatrudnialnosci, poczucie kontroli oraz relacje miedzypracownicze
i zaufanie miedzypracownicze. W ten sposéb pojedyncza hipoteza moze zosta¢
rozbita na kilka drobnych hipotez. Uznano, ze powstaly w ten sposéb model teo-
retyczny i pozniejsza jego empiryczna weryfikacja beda ciekawsze i beda doktad-
niej odzwierciedla¢ zawile zaleznosci miedzy zmiennymi przyjetymi do analizy.
Mozna bylo réwniez jako hipotezy przyjac¢ pojedyncze zaleznosci (obrazowane na
rysunku 4 pojedynczymi strzatkami), jednak to znacznie zubozyloby rozumienie
modelu i analizowanych zaleznosci. Obligowaloby réwniez w pewien sposéb do
ustosunkowania si¢ i analizowania wszystkich zalezno$ci, co spowodowaloby, ze nie-
pewno$¢ zatrudnienia zeszlaby z pierwszego planu. Skoncentrowano si¢ natomiast
na ciggach przyczynowo-skutkowych, ktére w modelu ostatecznie mialy znaczenie
dla efektywnosci pracy.

Ostatni z postulatéw wiaze sie z tym, Ze niepewnos¢ zatrudnienia obejmuje
wiele interdyscyplinarnych aspektéw zwigzanych z zatrudnieniem, a ostatecznie
sprowadzaja si¢ one do efektywnosci pracy. Zalozony model badawczy ujmuje
szereg zaleznosci, ale ostateczng zmienng musi by¢ zmienna typowo ekonomiczna,
tj. efektywnos¢ pracy. Wykorzystanie rownan strukturalnych pozwala na ujgcie nie
tylko pojedynczych zaleznosci, ale réwniez wspomnianego wczesniej ,rynku cieni’,
w ktorego centrum znajduja si¢ niepewno$¢ zatrudnienia i efektywno$¢ pracy.
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Biorac pod uwage ograniczenia bazy danych wykorzystanej w niniejszej pracy,
mozna postawi¢ nastepujace, wynikajace z przegladu literatury, hipotezy®:

H1: Zaufanie miedzypracownicze i dobre relacje miedzypracownicze zmieniajg
konsekwencje niepewnosci zatrudnienia.

H2: Subiektywne poczucie zatrudnialnosci pracownika zmienia poczucie niepewnosci
zatrudnienia, poczucie stresu oraz zaufanie miedzypracownicze i relacje miedzy-
pracownicze i w efekcie zwigksza subiektywnie postrzegana efektywnos¢ pracy.

H3: Poczucie kontroli pracownika nad pracg obniza poziom niepewnosci zatrud-
nienia, podnosi zaangazowanie organizacyjne oraz subiektywnie rozumiang
efektywnos¢ pracy.

H4: Niepewno$¢ zatrudnienia jest powigzana z segmentacja zatrudnienia.

Jednocze$nie w badaniu empirycznym kazda z tych hipotez byla rozpatrywana
w réznych konfiguracjach. Nalezy uwzgledni¢ rézne grupy i cechy pracownikéw,
ktore, zgodnie z przegladem literatury, moga by¢ mediatorami zmian.

Zbudowany model niepewnosci zatrudnienia i réznych aspektow zatrudnienia
zawiera wiele powigzan i relacji miedzy zmiennymi, a tym samym nasladuje skom-
plikowang spoleczno-ekonomiczng rzeczywisto$¢ srodowiska pracy. Z tego powodu
argumenty uzasadniajace postawione hipotezy moga sie powtarza¢ — w czgéci hipotez
zasadne beda podobne argumenty.

4.5.2. Zaufanie miedzypracownicze
i dobre relacje miedzypracownicze a niepewnos¢ zatrudnienia

Drogi oddzialywania niepewnosci zatrudnienia na r6zne aspekty zwigzane z praca
moga by¢ wielotorowe — zaréwno bezposrednie, jak i posrednie. Wiele badan wskazu-
je, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest powigzana ze stresem (Presti i Nonnis, 2012). Jak
zauwazono wczeséniej, charakteryzujac réznice miedzy niepewnoscig zatrudnienia
a stresem, cze¢$¢ literatury zrownuje te dwa pojecia. Najprawdopodobniej zwigzek
miedzy niepewnoscig zatrudnienia a stresem moze by¢ zmieniany przez poziom
zaufania miedzypracowniczego i relacje migdzypracownicze®, tym bardziej ze wiele

82 Zalecenia plynace z literatury przedmiotu i wykorzystana metoda badawcza (réwnania struk-
turalne) narzucajg kompleksowe myslenie o problemie badawczym. W toku analiz przyjeto szereg
hipotez obrazujacych relacje miedzy analizowanymi zmiennymi (rysunek 6, punkt 5.2.1). Zaréwno
niepewnos¢ zatrudnienia, jak i cze$¢ z analizowanych korelatéw mozna traktowa¢ jako zmienne
dyspozycyjne, tzn. takie, ktore same w sobie nie sa dostepne instrospekeji, a jedynie poznaje si¢ je po
skutkach (Nowak, 2007).

8 Jednoczesnie relacje migdzypracownicze i zaufanie oddzialuja na siebie. Stad nie jest jasne,
jaka bedzie zalezno$¢ zaufania i relacji miedzypracowniczych - czy w badaniach empirycznych beda
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badan dowodzi negatywnego zwigzku niepewnosci zatrudnienia z zaufaniem (Ar-
nold i Staffelbach, 2012) oraz otrzymanym wsparciem (Armstrong-Stassen, 1993)
i posiadaniem mentoréw (Okurame i Osuzoka, 2014).

Analizujac problem bardziej szczegétowo, mozna zauwazy¢, ze niepewnosé
zatrudnienia jest zwigzana z zaufaniem miedzypracowniczym i relacjami migdzy-
pracowniczymi. Mozna si¢ spodziewa¢, ze w sytuacji niepewnosci zatrudnienia,
np. kiedy pracownicy majg do czynienia z prywatyzacja, fuzjg, restrukturyzacja,
na pierwszy plan wysuwaja si¢ indywidualne cele poszczegélnych pracownikow,
ktérzy sa sklonni poswigcac jakie$ aspekty znajomosci ze wspolpracownikami
na rzecz indywidualnych celéw. Jak zauwazyli Shoss i Probst (2012), niepewnos¢
zatrudnienia sprzyja zlemu traktowaniu wspoélpracownikéw (co jest nastepstwem
konkurencji). Pracownicy niepewni swojej pracy moga ogranicza¢ zachowania
pomagajace wspotpracownikom na rzecz konkurowania (De Cuyper i in., 2009),
tym bardziej jesli sa $wiadomi, ze cz¢$¢ z nich zostanie zwolniona. Zgodnie z wie-
loma badaniami niepewno$¢ zatrudnienia koreluje ze zmniejszonym zaufaniem
do kierownictwa (Ashford iin., 1989; Borg, 1992,s. 14, Borg i Elizur, 1992), a takze
powoduje nawet spadek oczekiwan co do zaufania (Fonner i Roloff, 2006). Zgodnie
z badaniami Arnold i Staffelbacha (2012) zaufanie do pracodawcy negatywnie kore-
lowalo z ilosciowg (r = -0,19, p < 0,01)* i jakosciowg (r = -0,42, p < 0,01) niepew-
noscia zatrudnienia. Co wiecej, niepewno$¢ zatrudnienia zmieniala postrzeganie
calej sytuacji zatrudnienia przez pracownikéw. Nawet jesli w sytuacji kryzysowej
wystepowalo wsparcie ze strony pracodawcy, to pracownicy byli sklonni postrzegaé
je jako dziatania instrumentalne (Lee i Peccei, 2007, s. 680). Prawdopodobnie moze
temu przeciwdziata¢ przetozony, ktéry odpowiednio traktuje podwladnych i buduje
poczucie zaufania. Wydawac by si¢ moglo, ze zakonczenie restrukturyzacji i zwol-
nien zamyka temat wplywu niepewnosci zatrudnienia na zaufanie miedzypracow-
nicze, ale zgodnie z badaniami Niehofta i in. (2001) pracownicy, ktérzy przetrwali
zwolnienia, czgsto wycofujg sie, stajg sie cyniczni, spada ich zaufanie do organizacji
i zaangazowanie. Niepewnos¢ zatrudnienia pogarsza zatem stosunki kolezenskie
w pracy (Kinnunen i in., 2000, za: Widerszal-Bazyl, 2007) i obniza zaufanie (Ash-
ford i in., 1989; Lee i in., 2006; Reisel i Banai, 2002). Jednocze$nie wedtug badan
Boswell i in. (2014) pracownicy pracujacy w warunkach niepewnosci zatrudnienia
rzadziej wspieraja si¢ wzajemnie, co moze pogarszac relacje miedzypracownicze.
Z kolei jak wskazali Otto i in. (2011), niepewnos¢ zatrudnienia zwieksza gotowos¢
do ustepstw, co moze sprzyja¢ dobrym relacjom w pracy. Dodatkowo pracownicy

one odrebnymi (ale wptywajacymi na siebie) czynnikami, czy tez ich zwiazek bedzie tak silny, ze
z punktu widzenia narzedzi statystycznych beda traktowane jako jeden element. Jak wynika z badan
Caesens i in. (2019), zaleznoéci miedzy zaufaniem, relacjami miedzypracowniczymi i postrzeganym
wsparciem organizacyjnym sa do$¢ zawile. Szczegétowa analiza: https://www.researchgate.net/profile/
Jerzy-Kazmierczyk

8 r — wspolczynnik korelacji Pearsona, p — istotnos¢ statystyczna.
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moga podejmowac wspdlne dziatania w celu tagodzenia niepewnosci zatrudnienia
lub jej nastepstw.

W niepewnej sytuacji, np. podczas restrukturyzacji lub fuzji bankéw, pracowni-
cy obawiajg sie utraty pracy lub waznych jej aspektow. Taka sytuacja bez wsparcia
zespolu mogtaby powodowac stres, jednak dobre relacje migdzypracownicze i za-
ufanie do wspdtpracownikow, w szczegdlnosci do zarzadzajacych, moga zmniejszaé
odczucia stresu. Pracownicy jednocze$nie moga by¢ $wiadomi nadchodzacych
zmian i obawia¢ si¢ utraty pracy albo jej waznych aspektdw, ale zaufanie moze
powodowac, ze beda poktadaé nadzieje¢ w kierownictwie. Jesli beda wierzy¢, ze
przelozeni dziatajg w ich interesie i dbajg o ich dobro, moga w mniejszym stopniu
odczuwac stres, tym bardziej ze takie zaufanie jest najprawdopodobniej budowane
na wczesniejszych dobrych doswiadczeniach wspoétpracy z kierownictwem i jest
poparte dbaloscig o pracownikéw. Tym samym niepewno$¢ zatrudnienia moze by¢
pierwotnym impulsem, ktory potem w zderzeniu z wysokim poziomem zaufania
i dobrymi relacjami moze przetozy¢ si¢ na proporcjonalnie nizszy poziom stresu,
niz gdyby takich relacji i zaufania nie byto.

Mozna réwniez probowa¢ wyjasnic te sytuacje za pomocg modelu wymagan-—
—kontroli Karaska (1979), wspomnianego w punkcie 2.2.3. Zgodnie z nim wsparcie
pracownikéw otrzymywane od otoczenia, w tym od przelozonych, tagodzi poziom
stresu wywolany wysokimi wymaganiami i niska kontrola pracownika nad praca.
Mozna sie spodziewa¢, ze podobny mechanizm bedzie dziata¢ w odniesieniu do
triady: niepewno$¢ zatrudnienia, relacje i zaufanie, stres, kiedy to dobre relacje mie-
dzypracownicze oparte na zaufaniu beda tagodzi¢ wplyw niepewnosci zatrudnienia
na stres. Ponadto, zgodnie z badaniami Bussinga (1999) oraz Lim (1996), wsparcie
spoleczne w miejscu pracy i poza nim moze by¢ traktowane jako zaséb w radzeniu
sobie z niepewnoscig zatrudnienia. Zgodnie z teorig stresu (Lazarus i Folkman,
1984) indywidualna reakcja na stresor zalezy od indywidualnej oceny sytuacji.
Wysoki poziom zaufania do pracodawcy moze zatem prowadzi¢ do mniej groznej
oceny stresora, jakim jest niepewnos¢ zatrudnienia® (Arnold i Staffelbach, 2012).

Konsekwencje niepewnosci zatrudnienia i jej powigzanie z zaufaniem i relacjami
miedzypracowniczymi majg znaczenie takze dla innych aspektéw zatrudnienia.
Jednym z nich jest zaangazowanie. Negatywny zwiazek niepewnosci zatrudnienia
z zaangazowaniem® byt wielokrotnie badany i potwierdzany. Przyktadowo wedlug

8 Podobnie jak wiele innych mechanizmow, tak tutaj wplyw niepewnoéci zatrudnienia ma szerszy
wymiar. Poprzez relacje i zaufanie lub bezpo$rednio wplywa ona na poziom odczuwanego stresu, a ten
w dalszej kolejno$ci ma negatywny wplyw na efektywnos¢ pracownikéw (Darvishmotevalii in., 2017;
Shin i Hur, 2020; Shoss, 2017), ktéra bedzie analizowana w kilku kolejnych hipotezach.

8 Zaangazowanie bywa rozumiane klasycznie jako ,,pelne ztaczenie roli zawodowej, przypisanej
pracownikowi, z jego tozsamoécig” (Kulikowski, 2015, s. 81). Skutkuje to tym, ze pracownik poprzez
prace wyraza siebie (Kahn, 1990, za: Kulikowski, 2015, s. 81). Czesto utozsamiane jest z przeciwien-
stwem wypalenia zawodowego, chociaz obecnie nieco uogdlnia si¢ pojecie wypalenia zawodowego
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Spiegelaere i in. (2014) niepewno$¢ zatrudnienia jest ujemnie zwigzana z zaanga-
zowaniem w prace. Do podobnych wnioskéw doszli Cheng i in. (2005) oraz De
Witte (1999). Niepewnos¢ zatrudnienia jest czynnikiem stresujacym, ktéry moze
negatywnie wplywaé na zaangazowanie pracownikéw (Bosman, Rothmann i in.,
2005). Z kolei Presti i Nonnis (2012) zauwazyli, ze w przypadku pracownikéw
zatrudnionych na czas nieokreslony obserwowano wyzszy poziom zaangazowania
w prace w warunkach niskiego poziomu niepewnosci, jednak w sytuacji wzrostu
poczucia niepewnosci poziom zaangazowania w prace zmniejszal si¢ i zblizal do tego
odczuwanego przez pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony. Z kolei Mauno
iin. (2005) wykazali, Ze niepewno$¢ zatrudnienia jest szczegélnie silnie negatywnie
zwigzana z zaangazowaniem w prace w przypadku pracownikéw zatrudnionych na
stale. Wedlug badan Probst i in. (2020) niepewno$¢ zatrudnienia prowadzi do mo-
ralnego braku zaangazowania. Jest tez skorelowana z niekorzystnymi zachowaniami
w pracy, jak np. spoznianie si¢ do pracy (Lim, 1997), ktére moze by¢ interpretowane
jako przejaw braku zaangazowania.

W innych badaniach niepewnos¢ zatrudnienia byla negatywnie zwigzana z wi-
gorem, ktory przez cze$¢ badaczy jest traktowany jako skladowa zaangazowania
(Bakker i in.,2011b; De Cuyper i in., 2010; Kinnunen i in., 2010; Narainsamy i Van
Der Westhuizen, 2013; Van den Broeck i in., 2014) i w ujeciu empirycznym stanowi
jedna z podskal utrechckiej skali zaangazowania zawodowego (UWES — utrecht
work engagement scale) (Chirkowska-Smolak, 2012). Zaangazowanie w prace jest
traktowane jako zaséb pozwalajacy poradzi¢ sobie z niepewnoscia zatrudnienia.
Decyduje bowiem o odpornosci pracownika na stres (Kobasa, 1979). Z kolei Stigl-
bauer i Batinic (2012) w swoich badaniach doszli do wniosku, ze zaangazowanie jest
zasobem pomagajacym walczy¢ z napieciem®. Do tej pory wiele badan wskazywalo
na istnienie relacji miedzy niepewnoscig zatrudnienia i zaangazowaniem w prace,

i przyjmuje sig, ze wypalenie cechuje ogdlne wyczerpanie, cynizm i poczucie obnizonej skutecznoéci
zawodowej (Chirkowska-Smolak, 2016; Kulikowski, 2015; Maslach i in., 2001). Mozna méwi¢ o za-
angazowaniu jako postawie pracownika, jego zachowaniu oraz jako wzajemnej wymianie §wiadczen
migdzy pracownikiem a organizacja (Juchnowicz, 2012). Wedtug jednej z najpopularniejszych koncepcji
zaangazowania (Schaufeli, Salanova i in., 2002; Schaufeli i in., 2006; Wefald i in., 2012) wyrdznia si¢
trzy komponenty zaangazowania: wigor (odporno$¢ na czynniki przeszkadzajace w pracy oraz wysoki
poziom energii podczas pracy), oddanie si¢ pracy (przekonanie o znaczeniu i wartoéci pracy oraz
odczuwanie pozytywnych emocji podczas jej wykonywania) i absorpcje (absorption), tj. pochtoniecie
przez prace. Towarzyszy im wysoki poziom energii, ch¢¢ wkladania wysitku w swoja prace, wytrwato$é
i elastyczno$¢ podczas pracy, entuzjazm, duma i traktowanie dzialan podejmowanych w pracy jako
wyzwanie. Cze$¢ badaczy uznaje wigor jako rezultat, a nie sktadowe zaangazowania (Britt i in., 2007).
Zaangazowanie jest stanem chronicznym, a nie przejsciowym. Z kolei wypalenie zawodowe skutkuje
obnizong skutecznoscig (Chirkowska-Smolak, 2012). Zaangazowanie jest zwigzane z samoidentyfikacja,
pasja i entuzjazmem (Bakker i in., 2011a; Britt i in., 2007).

87 Z badan Schaufeli in. (2006) wynika, ze zaangazowanie jedynie nieznacznie wzrasta z wiekiem
i nie jest roznicowane przez plec.
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ale rzadko ktére badania dowodzity kierunku tej zaleznosci. Badanie podiuzne
autorstwa Mauno i in. (2007) wykazalo, Ze to niepewno$¢ zatrudnienia miala ne-
gatywny wplyw na poziom zaangazowania pracownikéw. Duze znaczenie mozna
przypisywa¢ wynikom metaanalizy, zgodnie z ktérymi wysokie ryzyko, zagrozenie
i poczucie braku bezpieczenstwa w pracy sa zwigzane z wypaleniem zawodowym,
czyli sg (jak przyjmuje cze¢$¢ badaczy) przeciwienstwem zaangazowania organi-
zacyjnego. Jednoczesnie posiadanie zasobow takich jak: poczucie bezpieczenstwa
w pracy, wiedza, autonomia zawodowa, wsparcie kolegéw i wsparcie menedzeréw
taczylo si¢ z zaangazowaniem (Nahrgang i in., 2011, za: Kulikowski, 2015). Z kolei
te czynniki sg $cidle zwigzane z zaufaniem.

Wydaje sie, ze osiggnigto w literaturze konsensus co do negatywnego wplywu
niepewnosci zatrudnienia na zaangazowanie, a zaangazowanie traktowane jako
zasob jest swego rodzaju buforem chronigcym przed negatywnymi nastepstwami
niepewnoéci zatrudnienia, ale ten zasob moze si¢ wyczerpa¢ pod wplywem silnej
i dlugotrwalej niepewnosci zatrudnienia. Rzadziej natomiast badano znaczenie
relacji miedzypracowniczych i zaufania dla tego zwigzku. Analiza wnioskéw do-
tychczasowych badan z zakresu tych dwoch obszaréw sugeruje natomiast, ze za-
ufanie miedzypracownicze i dobre relacje migdzypracownicze ostabiaja negatywne
(zmniejszajace) oddzialywanie ilo$ciowej i jakosciowej niepewnosci zatrudnienia
na poziom zaangazowania organizacyjnego.

Wiekszo$¢ badan dowodzi, ze niepewno$¢ zatrudnienia obniza zaufanie miedzy-
pracownicze i relacje migdzypracownicze (tabela 11). Zaufanie miedzypracownicze
i relacje miedzypracownicze s natomiast zwigzane z zaangazowaniem (Oginska-
-Bulik, 2006). Chirkowska-Smolak (2012) wskazala, ze

dla zaangazowania w prace najbardziej istotne okazaly sie relacje z przetozonymi i war-
tosci, a takze, zwigzane z nimi, sprawiedliwo$¢ oraz wynagradzanie i docenianie. Wy-
réznienie dodatkowego obszaru dopasowania, w postaci relacji z przelozonymi, okazalo
sie trafne, poniewaz ta zmienna wyjasnia najwi¢kszy procent wariancji dopasowania do
pracy. Relacje oparte na zaufaniu do przelozonego, z ktérym mozna komunikowa¢ sie
W jasny, otwarty, uczciwy sposdb, ktoéry wspiera w trudnych momentach i dba o rozwoj
swoich podwtadnych, przyczyniaja si¢ do rozwoju zaangazowania pracownikéw (s. 193).

Pracownicy, o ktérych dba pracodawca, czujg si¢ zobowigzani do odwzajemnie-
nia pozytywnych dziatan pracodawcy i bardziej angazuja si¢ w prace (Eisenberger
iin., 1986). Réwniez wedlug Albrechta i Travaglione (2003) zaufanie ma pozytywny
wplyw na zaangazowanie. Z kolei konflikt w organizacji skutkuje nieobecnoscia
w pracy i rotacja (Ayoko i Pekerti, 2008), ktore sa typowymi objawami spadku zaan-
gazowania. Tym samym zaufanie miedzypracownicze i relacje migedzypracownicze
wydaja si¢ by¢ tacznikiem miedzy niepewnoscia zatrudnienia a zaangazowaniem.
Jesli jednak relacje i zaufanie (traktowane jako zasob) sa dostatecznie silne, to nega-
tywny wplyw niepewnosci zatrudnienia na zaangazowanie moze by¢ fagodzony. To
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sugerowaloby, ze pracodawcy powinni dba¢ o relacje migdzypracownicze i zaufanie
miedzypracownicze.

Kolejnym po stresie i zaangazowaniu skutkiem niepewnosci zatrudnienia moze
by¢ zmiana efektywnosci pracy. Wpltyw niepewnosci zatrudnienia na efektywno$é
pracy nie jest jednoznaczny, a jak wskazali Probst i in. (2019) oraz Rosenblatt i in.
(1999), niepewno$¢ zatrudnienia jest zwigzana z wieloma réznymi aspektami wydaj-
noéci. Sugestie, ze niepewno$¢ zatrudnienia ma negatywny wplyw na wyniki pracy
pojawiaja sie w wielu publikacjach (Ashford iin., 1989; Probst i in.,2007; Rosenblatt
iin., 1999). Wiekszo$¢ autoréw twierdzi, ze niepewnos¢ zatrudnienia jest negatywnie
skorelowana z wydajnoscia pracy (Abramis, 1994; Allen i in., 2001; Callea, Urbini,
i Chirumbolo, 2016; Cheng i Chan, 2008; Chirumbolo i Areni, 2010; De Witte, 2000;
Dunlap, 1994; Jacobson i in., 1993; Reisel i in., 2010; Richter i in., 2014; Roll, Siu, Li
i De Witte, 2015). Wynika to w szczegolnosci z tendencji do czestego zamartwiania
sie (Ashford iin., 1989), ze spadku kreatywnosci (Probst i in., 2007), innowacyjnosci
(Spiegelaere i in., 2014), motywacji (Hur i in., 2016; Loi i in., 2011) zaangazowania
(Probst i in., 2020) oraz czestotliwo$ci zachowan dodatkowych, czyli takich, ktdre
przekraczaja podstawowy zakres obowigzkéw (Kang i in., 2012). Zgodnie z ogolna
teorig motywacji bezpieczenstwo jest warunkiem odczuwania motywacji do pracy
(Herzberg i in., 1959; Maslow, 1954). W sytuacji niepewnosci zatrudnienia spada
réwniez samoocena wynikow pracy (Armstrong-Stassen, 1993; Rosenblatt i in.,
1999) i poczucie wlasnej skutecznosci (Schreurs i in., 2010). Pracownicy niepewni
swojej pracy maja tendencje do zachowan dewiacyjnych. Chcg w ten sposob ukara¢
pracodawce za niekomfortowa sytuacje (Ma i in., 2019; Reisel i in., 2010; Van den
Broeck i in., 2014), co w rezultacie prowadzi do spadku efektywnosci pracy.

Wedtug niektérych badaczy niepewnos¢ zatrudnienia byla pozytywnie skorelo-
wana z wysitkami podejmowanymi przez pracownikéw i ich wynikami (Brockner,
Tyleriin., 1992; Piccoliiin., 2019; Probst i in., 2007; Shoss, 2017; Sutton, 1987; Sverke
i in., 2006; Sverke i Hellgren, 2001). Pracownicy dostrzegajacy ryzyko zwolnien
moga zaczaé wkladac wiekszy wysitek w prace, aby sta¢ sie bardziej warto$ciowi dla
organizacji i nie zosta¢ zwolnieni (Brockner, Tyler i in., 1992; Sutton, 1987; Sverke
i Hellgren, 2001). Tym samym wyzsza wydajno$¢ pracy ma by¢ ich wyréznikiem
pozwalajacym zachowa¢ prace (Sverke i in., 2006). To jednak moze by¢ przejawem
zarzadzania wizerunkiem. Mozna zatem sadzi¢, ze wzrost efektywnosci na skutek
niepewnosci zatrudnienia bedzie krétkotrwaty, a pdzniej dojdzie do jej spadku na
skutek zmeczenia sytuacja, co bytoby zgodne z ogélnym zespolem adaptacyjnym
(Buckner i in., 2017; Cunanan i in., 2018).

Niektorzy badacze podwazajg istnienie zwiagzku miedzy niepewnoscia zatrud-
nienia a efektywnoscia i wynikami pracy (Ashford i in., 1989; Gilboa i in., 2008;
Hootegem i in., 2019; Selenko i in., 2013). Takie wnioski moga by¢ rezultatem tego,
ze wystepuja dwa przeciwstawne procesy: bezposrednie negatywne skutki niepew-
nosci zatrudnienia dla wynikéw oraz wzmozone zarzadzanie wrazeniami przez
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pracownikow, co przeklada si¢ na lepsze rezultaty ich pracy postrzegane przez
przetozonych® (Staufenbiel i Konig, 2010).

Z kolei czg$¢ badan wskazuje na subgrupy pracownikéw (pracownicy fizyczni
i umystowi, stali i tymczasowi), ktorzy inaczej beda reagowaé na niepewno$¢ za-
trudnienia (De Cuyper i De Witte, 2006; De Witte i Naswall, 2003; Noer, 1993, za:
Chirkowska-Smolak, 2015). Inni badacze wskazywali na U-ksztaltng zaleznosc¢,
gdzie najwigkszy wysilek w pracy obserwowano w przypadku $redniego poziomu
niepewnosci zatrudnienia (Brockner, Grover i in., 1992).

Relacje miedzy niepewnoscig zatrudnienia i efektywnoscia pracy mozna thuma-
czy¢ teorig zachowania zasobéw (Hobfoll, 1989, za: Hanappi i Lipps, 2019). Zgodnie
z nig pracownicy daza do uzyskania, utrzymania i ochrony posiadanych zasobow.
Czujac napigcie spowodowane zagrozeniem utraty posiadanych zasobéw (pracy),
podejmujg decyzje o wycofaniu si¢ z dodatkowych aktywnos$ci w pracy, ktére wy-
magalyby zaangazowania ich réznych zasobéw (Konig i in., 2010). To negatywnie
przeklada si¢ na wydajnoé¢ pracy (Costa i Neves, 2017; Lim, 1996).

Dotychczasowa analiza wskazuje, ze relacja migdzy niepewnoscia zatrudnienia
a wynikami pracy nie jest oczywista. Problem ten akcentowalo wielu badaczy. Przy-
ktadowo Costa i Neves (2017) zwracali uwage na posrednie czynniki wystepujace
miedzy niepewnoscia zatrudnienia a wynikami pracy.

Mozna przypuszczad, ze w sytuacji niepewnosci zatrudnienia przetozony i wspot-
pracownicy moga zapobiega¢ spadkowi wynikéw pracy dzigki kreowaniu atmosfery
zaufania. Na catkowitg ocen¢ tego, czy pracownikowi dobrze pracuje si¢ u danego
pracodawcy, wptywa wiele sktadowych, w tym niepewnos¢ zatrudnienia, ale takze
atmosfera pracy (ktora, jesli jest zta, wedtug badan Dolot (2019) jest jedna z najwaz-
niejszych przyczyn odejscia z organizacji). Dobre relacje z przetozonym sprzyjaja
dziataniom podejmowanym przez pracownikéw wykraczajacym poza przypisany
zakres obowigzkow (Morgeson, 2005, za: Chirkowska-Smolak, 2015). Dla wyjasnienia
tej sytuacji mozna réwniez wykorzystac teori¢ wymiany spolecznej (Blau, 1964; Brief
i Motowidlo, 1986; Organ i Konovsky, 1989) i norme wzajemnosci (Gouldner, 1960),
ktore wskazujg, Ze pracownicy stale waza to, co ,wkladajg” do organizacji, z tym, co
z niej ,,otrzymujg”. Norma wzajemnosci odnosi si¢ zardbwno do odwzajemniania
pozytywnych, jak i negatywnych rzeczy, ktére otrzymuja pracownicy (Gouldner,
1960). W pozadanej sytuacji, kiedy obie strony przestrzegaja zasad, norma wzajem-
noséci zobowiazuje do przychylnego traktowania siebie nawzajem, a to prowadzi
do zacie$nienia relacji (Blau, 1964) oraz daje korzysci zaréwno pracownikowi, jak
i pracodawcy (Bal Tastan, 2016; Rhoades i Eisenberger, 2002). Rozwinigciem takiego

8 To zkolei nalezy skonfrontowac z informacja, ze duza cze¢é¢ przelozonych nie potrafi obiektywnie
oceni¢ wynikow pracy swoich podwtadnych, co wynika z badan (Grobelny, 2020), chociaz jednocze$nie
nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze kazda ocena jest w duzym stopniu subiektywna, szczegdlnie gdy nie jest
oparta na jasnych formalnych kryteriach.



134 Rozdziat 4. Zatozenia metodyczne badani wlasnych

mechanizmu moze by¢ teoria stusznosci, zgodnie z ktérag pracownikéw motywuje
dazenie do subiektywnie rozumianej sprawiedliwosci. Kiedy jej nie uzyskuja i od-
czuwajg niepewno$¢ zatrudnienia, moga przejawia¢ zachowania dewiacyjne (Adams,
1965; Reisel i in., 2010).

Do podobnych wnioskéw doszli réwniez Elst i in. (2016). Jesli pracownik nie
otrzymuje od pracodawcy poczucia bezpieczenstwa, to moze sadzié, ze organiza-
cja nie wywiazuje si¢ ze swoich zobowigzan (kontraktu psychologicznego) (Costa
i Neves, 2017; Morrison i Robinson, 1997) i czu¢ si¢ zwolniony z obowigzku lojalnosci
wzgledem pracodawcy. Oczywiscie zaréwno wklad pracownika w relacje z praco-
dawca, jak i to, co uzyskuja pracownicy, jest wysoce subiektywne, ale tym bardziej
jest zalezne od relacji interpersonalnych w pracy. Stad jesli pracownik nie uzyskuje
bezpieczenstwa pracy, moze nadal pozostawa¢ u danego pracodawcy i podejmowacé
wysitki, poniewaz uzyskuje co$ innego, tj. wsparcie ze strony przetozonych czy wspot-
pracownikéw. Wong i in. (2005) stwierdzili nawet, ze mozna poprawi¢ wyniki pracy
podczas restrukturyzacji i zwolnien, jedli pracodawca zaproponuje pracownikom
co$ innego, co zastapi utracone bezpieczenstwo.

Teoria redukeji niepewnosci wskazuje natomiast, Ze pracownicy poszukuja spo-
sobdéw na zmniejszenie niepewnosci, co staje si¢ podstawowym celem interakcji
z organizacja (Berger i Calabrese, 1975). W krajach europejskich niepewnos¢ zatrud-
nienia jest sygnalem, ze pracodawca ich nie ceni i nie dba o dlugotrwate relacje. To
negatywnie wptywa na kontrakt psychologiczny (Costa i Neves, 2017). Jednoczesnie
to przetozony moze, poprzez swoje zachowania i wsparcie udzielane podwladnym,
by¢ zrédlem ograniczania niepewnosci co moze si¢ przelozy¢ na wzrost efektyw-
nosci pracownikow.

Zkolei Probst i in. (2017) zauwazyli, ze moderatorem zwigzku miedzy niepewno-
$cig zatrudnienia a wydajnoscia jest poziom kapitatu psychologicznego pracownika.
To jeszcze bardziej uzasadnia postawiong hipoteze o wplywie zaufania miedzypra-
cowniczych i relacji miedzypracowniczych na zwigzek niepewnosci zatrudnienia
z efektywnoscig pracy. Kapital psychologiczny obejmuje bowiem optymizm, nadzieje,
poczucie wlasnej skutecznos$ci i odnawialnos¢ zasobdw, ktore w duzym stopniu
zaleza wlasnie od relacji w pracy i poziomu zaufania miedzy pracownikami.

Z dotychczasowych badan wynika, zZe zaufanie w pracy jest powigzane z interak-
tywno$cia zespotu, zachowaniami obywatelskimi w organizacji (Colquitt i in., 2007),
wydajnoscia pracy (Colquitt i in., 2007; Dirks, 2000; Gersick i in., 2000; Kostova
i Roth, 2003) oraz przywodztwem (Dirks, 2000). Zaufanie do przywodztwa byto
krytyczng zmienng dla sukcesu organizacyjnego (Dirks, 2000). Zaufanie korzyst-
nie wplywa na wyniki organizacji (Brown i in., 2015; Dirks i Ferrin, 2001; Siebert
iin., 2018), sprzyja skutecznej i konstruktywnej interakcji miedzy pracownikami
i zacheca do podejmowania ryzyka. Utatwia tez wdrazanie réznych praktyk zarza-
dzania zasobami ludzkimi (Kougiannou i in., 2015), poprawia jako$¢ komunikacji
miedzy pracownikami i w rezultacie sprzyja dzieleniu si¢ waznymi informacjami
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oraz zmniejsza asymetrie informacyjne (Brandl, 2021). Wedlug badan Dirksa i Fer-
rina (2001) zaufanie takze moderuje motywacje pracownikéw oraz zachowania
i wyniki w miejscu pracy. Pracownicy, ktérzy odczuwajg wysoki poziom zaufania
zwigzanego z niepowodzeniami, nie boja si¢ dyskutowac o trudnosciach w pracy
(Neves i Eisenberger, 2014). Zaufanie ma szczegdlne znaczenie dla duzych organi-
zacji (jakimi zazwyczaj s banki). Ufni pracownicy ulatwiaja bowiem decentraliza-
cje procesu decyzyjnego (Hauser i in., 2016; LaPorta i in., 1997). Z badan Brandla
(2021) wynika, ze na wzrost rentownosci silnie wplywa wzajemne zaufanie miedzy
pracownikami a kierownictwem. Ma to szczegdlne znaczenie podczas i po restruk-
turyzacji, kiedy ocalali, ktorzy ufaja swojemu pracodawcy, wierza w jego zdolnosci,
zyczliwos¢ i uczciwo$¢ (Mayer i in., 1995). Zaufanie moze by¢ buforem chronigcym
przed obawami o zwolnienie w przysztosci. Z kolei Ayoko i Pekerti (2008) zwrocili
uwage na powigzania miedzy relacjami miedzyludzkimi i interakcjami miedzy
pracownikami a poziomem kapitalu spotecznego i wydajnoscig zespotu. W szerszej
perspektywie zaufanie spoteczne wykazuje bardzo znaczacy pozytywny wplyw na
wzrost gospodarczy w réznych krajach (Hauser i in., 2016; Horvath, 2013; Knack
i Keefer, 1997). Z kolei brak zaufania moze wywolywac ostroznos¢ u pracownika
i w efekcie ogranicza¢ wysitki i wyniki pracy (Ozyilmaz i in.,2018). Podobnie kon-
flikty pogarszaja wydajno$¢ (De Wit iin.,2012; DeChurchiin.,2013; Entiin.,2015).
W literaturze nie ma jednomyslnosci co do zwigzku niepewnosci zatrudnienia
i efektywnodci, a tym bardziej co do znaczenia zaufania migdzypracowniczych
i relacji miedzypracowniczych. Wiele dowodéw wskazuje jednak, ze niepewnos¢
zatrudnienia powoduje obnizenie zaufania miedzypracowniczego i pogorszenie
relacji miedzypracowniczych, to za$§ ma duzy wplyw na efekty pracy. Z kolei zaufanie
miedzypracownicze i dobre relacje miedzypracownicze moga by¢ buforem chro-
nigcym efektywno$¢ pracy przed spadkiem na skutek niepewnosci zatrudnienia.

4.5.3. Subiektywne poczucie zatrudnialnosci pracownika
a niepewnos¢ zatrudnienia oraz efektywnos¢ pracy

Kolejna hipoteza (H2) dotyczy wplywu postrzeganej zatrudnialnosci na niepewnos¢
zatrudnienia, poziom zaufania miedzypracowniczego® i stres, a nastepnie posrednio
na efektywno$¢ pracy, ktora jest ekonomiczng zmienng wynikowa. Postrzegana
zatrudnialno$¢® jest definiowana jako postrzeganie przez pracownikéw dostep-

% Arnold i Staffelbach (2012) podkreélali, ze taczny wplyw postrzeganej szansy na zatrudnienie
i zaufania do pracodawcy na niepewno$¢ zatrudnienia nie zostal jeszcze zbadany.

% Nie wypracowano do tej pory jednego sposobu pomiaru zatrudnialno$ci. Czeé¢ badaczy wy-
korzystuje obiektywne wskazniki, takie jak: odbyte szkolenia, wyksztalcenie, stanowisko lub rodzaj
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nych mozliwosci pracy (De Cuyper i in., 2012). Wcze$niejsze badania wskazuja,
ze zatrudnialno$¢ moze by¢ czynnikiem tagodzacym konsekwencje niepewnosci
zatrudnienia (Green, 2011, za: Otterbach i Sousa-Poza, 2014; Knabe i Ratzel, 2011;
Otterbach i Sousa-Poza, 2014; Silla i in., 2009). Poczucie zatrudnialnosci wplywa
takze na poziom stresu i zaufania miedzypracowniczego, co moze mie¢ przetozenie
na efektywno$¢ pracy. Stad w niniejszej monografii uwzgledniono rekomendacje do-
tyczace badan nad niepewnoscig zatrudnienia, a w przypadku wykorzystania réwnan
strukturalnych - rézne powigzania miedzy wszystkimi analizowanymi w modelu
zmiennymi. W badaniu analizowano réwniez wplyw postrzeganej zatrudnialnosci
na poziom stresu oraz relacje miedzypracownicze i zaufanie migdzypracownicze,
chociaz zwigzki te nie majg pierwszorzednego znaczenia dla tematyki ksigzki, jednak
moga wplywa¢ na ekonomiczna efektywno$¢ pracy.

Kazdy z tych trzech czynnikéw - niepewnos¢ zatrudnienia, zaufanie i relacje
oraz stres w pracy’' — wplywa z kolei na efektywnos¢ pracy. Zazwyczaj przyjmuje
sie, ze niepewno$¢ zatrudnienia i nadmierny stres zasadniczo obnizajg efektywnosc¢,
a zaufanie i dobre relacje ja podwyzszaja. Jednocze$nie mozna przypuszczaé, ze pra-
cownicy majacy wysokie poczucie zatrudnialno$ci beda charakteryzowac sie spe-
cyficznymi cechami. Moga np. inaczej reagowac na stres, niepewnos¢ zatrudnienia
i niski poziom zaufania miedzypracowniczego oraz relacji miedzypracowniczych.
Pracownik majgcy alternatywe zatrudnienia w innym miejscu moze mniej obawia¢
sie utraty pracy, poniewaz jesli nawet scenariusz zwolnienia si¢ zisci, to i tak bedzie
mogt wzglednie szybko podjac inng prace. Do podobnych wnioskéw sktaniaja ba-
dania Greena (2011, za: Otterbach i Sousa-Poza, 2014) oraz Silla i in.(2009), zgodnie
z ktérymi wzrost zatrudnialno$ci mezczyzn istotnie zmniejszat szkodliwy wptyw
niepewnosci zatrudnienia. Z kolei De Cuyper i in. (2012) stwierdzili, ze zdolno$¢ do
zatrudnienia ma negatywny wplyw na niepewnos¢ zatrudnienia. Zgodnie z Fugate
i in. (2004) wysoka zatrudnialno$¢ sprzyjata postrzeganiu siebie jako wykwalifi-
kowanego pracownika, co powodowalo, ze ewentualna utrata pracy wydawala si¢
mniej szkodliwa. Mozna przyjaé, ze osoby z wysoka zatrudnialno$cia dysponuja
kapitatem spotecznym i ludzkim, co wzmacnia ich pozycje w pracy (Fugate i in.,
2004). Taki wysoki kapitat spoteczny w polaczeniu z argumentami na temat wply-
wu niepewnosci zatrudnienia na efektywnos¢ opisano wezes$niej w H1. Wydaje sie
jednak, ze perspektywa fatwego znalezienia nowej pracy nie musi mie¢ znaczenia
dla jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia, tj. obaw o utrate cennych aspektow
dotychczasowej pracy. Z kolei badania Arnold i Staffelbacha (2012) jednoznacznie

umowy. Inni postuguja si¢ wskaznikami subiektywnymi. Najcze$ciej zatrudnialno$¢ definiowana jest
jako szansa pracownika na znalezienie alternatywnego zatrudnienia na wewnetrznym lub zewnetrznym
rynku pracy (Arnold i Staffelbach, 2012).

%! Jednoczes$nie na podstawie analiz réwnan strukturalnych zauwazono, ze stres wplywa bardziej
negatywnie na wydajno$¢ pracy kobiet §wiadczacych ustugi niz mezczyzn (Babin i Boles, 1998).
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wskazujg, ze zatrudnialno$¢® istotnie negatywnie korelowata zaréwno z ilo$ciowa
niepewnoscig zatrudnienia (r = -0,38, p < 0,01), jak i jako$ciowa niepewnoscia
zatrudnienia (r = 0,23, p < 0,01).

Juz kilka dekad wczesniej Greenhalgh i Rosenblatt (1984) przypuszczali, ze
pracownicy o duzej zatrudnialnosci, dla ktérych praca nie jest gléwnym zrédiem
dochodéw, sa mniej narazeni na niepewno$¢ zatrudnienia. Analogicznie mozna
z duzym prawdopodobienstwem przyja¢, ze skutki niepewnosci zatrudnienia sg
tym bardziej istotne, im bardziej pracownik jest uzalezniony od pracy u danego
pracodawcy (Richter i in., 2014). Wowczas pracownicy, ktérzy uwazaja, ze tatwo
znajda nowa prace, byliby mniej zaniepokojeni utrata obecnej (Presti i Nonnis, 2012).
Obserwacje te byty potem potwierdzane w badaniach empirycznych (De Cuyper
iin., 2008). Wiara we wlasng zatrudnialnos¢ byla réwniez traktowana jako poten-
cjalny predyktor postrzeganej niepewnosci zatrudnienia (Arnold i Staffelbach, 2012;
Berntson i Marklund, 2007; Kluytmans i Ott, 1999) oraz zaséb utatwiajacy radzenie
sobie z niestabilnoscig i moderator zwigzku miedzy niepewnoscig zatrudnienia a jej
niekorzystnymi konsekwencjami (Arnold i Staffelbach, 2012).

Podobnie mozna przypuszczaé, ze pracownicy pewni znalezienia nowej pracy
odczuwajg nizszy poziom stresu, chociaz wydaje sie, ze ta relacja powinna by¢
stabsza niz w przypadku wplywu zatrudnialno$ci na niepewnos¢ zatrudnienia, tym
bardziej ze sama zmiana pracy (nawet na lepszg) jest stresujaca. Z kolei obnizony
poziom stresu sprzyja wzrostowi efektywnosci organizacyjnej (Allen i in., 1982).
Natomiast zgodnie z modelem Job Demands-Resources (JD-R) stres byl negatywnie
zwigzany z samoefektywnoscig (Bakker i Demerouti, 2008). Cze$¢ badan wskazuje,
ze zalezno$¢ wydajnosci od stresu jest U-ksztaltna. Najwyzszy poziom wydajnosci
jest osiagany, kiedy stres utrzymuje si¢ na $rednim poziomie (Janis i in., 1969, za:
Allen i in., 1982), co jest zgodne z zalozeniem, Ze zaréwno niski, jak i zbyt wysoki
poziom stresu moze by¢ szkodliwy dla cztowieka (Allen i in., 1982).

Mozna réwniez przypuszczac, ze pracownik majacy wysokie poczucie zatrud-
nialnosci bedzie mniej nastawiony na rywalizacje w pracy, wskutek czego jego
zaufanie do wspdtpracownikéw wzrosnie, a relacje si¢ poprawig. Nalezy jednak
pamietad, ze zaufanie ma charakter wzajemny, co powoduje, ze przyktadowo w sy-
tuacji restrukturyzacji pozostali pracownicy, charakteryzujacy sie niskim poczuciem
zatrudnialno$ci, beda prawdopodobnie mniej ufali swoim kolegom z pracy, rowniez
tym z wysokim poczuciem zatrudnialno$ci. Watpliwos¢ co do tego budza wyniki
badan Arnold i Staffelbacha (2012), zgodnie z ktérymi zaufanie do pracodawcy
i zatrudnialno$¢ nie byly ze sobg skorelowane. Z kolei lepsze relacje i wyzsze zaufa-
nie powinny mie¢ pozytywny wplyw na efektywnos¢ pracy, ktdra zalezy m.in. od
jakosci wspotpracy pracownikow.

%2 Z kolei badania Silla i in. (2009) wskazujg, Ze zatrudnialno$¢ moderuje relacj¢ niepewnosci
zatrudnienia i satysfakeji z zycia, ale nie niepewnosci zatrudnienia i dystresu.
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Podsumowujac, poczucie zatrudnialno$ci wydaje sie dodawac otuchy pracow-
nikowi i wzmacnia¢ jego subiektywnie postrzegang pozycj¢ na rynku pracy lub
sytuacje zawodowa. Jednoczesnie jest czynnikiem, ktéry pozwala mu koncentrowa¢
sie na samej pracy, a mniejszag wage przywigzywac¢ do utrzymania zatrudnienia
u dotychczasowego pracodawcy. Tym samym nie musi on traci¢ swoich zasobéw na
utrzymywanie pozycji zawodowej u obecnego pracodawcy i moze skoncentrowa¢
sie na budowaniu dobrych relacji ze wspotpracownikami oraz na realizacji zadan,
co sprzyja wzrostowi efektywnosci pracy.

4.5.4. Poczucie kontroli pracownika nad praca
a poziom niepewnosci zatrudnienia,
zaangazowanie organizacyjne i efektywnos¢ pracy

Zgodnie z literaturg przedmiotu poczucie kontroli pracownika nad pracg moze istot-
nie zmieni¢ wczesniej analizowane zmienne przyjete do modelu badawczego. Stad dla
ich pelnej oceny, w szczegolnosci dla oceny ekonomicznej zmiennej wynikowej, jaka
jest efektywno$¢ pracy, zaproponowano hipoteze wzbogacajaca model badawczy (H3).

Praca we wspolczesnych korporacjach jest wydajna i wyspecjalizowana. To po-
woduje, ze kontrola pracownika nad pracg, nad celami, ktére realizuje i sposobami
ich osiaggania, jest ograniczona. Szczegdlnie jest to widoczne w sektorze finansowym
(Bal Tastan, 2016). Poczucie kontroli pracownika nad pracg oznacza jego przeko-
nanie, ze ma wplyw na wykonywang prace, na cele i sposoby jej realizacji. Wiaze
sie ze swobodg decydowania o réznych aspektach pracy. Kontrola pracy obejmuje
niezalezno$¢ w ustalaniu harmonogramu pracy oraz okreélaniu procedur, ktdre
nalezy zastosowa¢ podczas jej wykonywania (Hackman i Oldham, 1975). Brak
kontroli nad praca sprzyja prekarnosci, ktora jest silnie zwigzana z niepewnoscia
zatrudnienia (Standing, 2015; Tomaszewska-Lipiec, 2014).

Jak zalozono w hipotezie 3, kontrola nad praca obniza poziom niepewnosci
zatrudnienia. Wskazuja na to wyniki badan Bal Tagtan (2016), zgodnie z ktérymi
postrzegana kontrola pracy byla negatywnie powiazana z postrzeganym napieciem
w pracy. Relacja miedzy poczuciem kontroli a niepewnoscig zatrudnienia moze by¢
dwukierunkowa. Z jednej strony pracownik o wysokim poczuciu kontroli bedzie
mniej ba¢ si¢ nadchodzacych zmian, ktére moglyby powodowac ilosciowg albo
jakosciowq niepewnos¢ zatrudnienia, a z drugiej strony podwyzszona niepewno$é
zatrudnienia, wynikajaca np. z trwajgcej restrukturyzacji, moze powodowac, ze
pracownicy beda oceniali sytuacje jako niezalezng od nich. Moga sadzi¢, ze wazne
decyzje zwigzane z pracg sa podejmowane poza nimi i dlatego pozostaje im jedynie
dostosowac si¢ i przyjac zmiany lub odejs¢ z organizacji. Potwierdzajg to wyniki ba-
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dan Wheatona (1999, za: Glavin, 2013), zgodnie z ktérymi niepewnos¢ zatrudnienia
moze obniza¢ poczucie kontroli.

Wplyw poczucia kontroli na niepewnos¢ zatrudnienia mozna uzasadnia¢ na
kilka sposobow. Zgodnie z modelem wymagan-kontroli Karaska, im mniejsza jest
kontrola pracownika nad pracg, tym wyzszy poziom odczuwanego stresu (Karasek,
1979; Kazmierczyk i Zajdler, 2020). Biorac natomiast pod uwagg, Ze stres i niepew-
no$¢ zatrudnienia sg zjawiskami zblizonymi do siebie, mozna przypuszczaé, ze
ograniczenie kontroli pracownika nad praca moze réwniez powodowac niepewnos¢
zatrudnienia. Wskazywalyby na to wyniki pomiaréw niepewnosci zatrudnienia
u pracownikéw znajdujacych sie na réznych szczeblach drabiny organizacyjne;j.
Czes$¢ badan (Richter i in., 2014; Schreurs i in., 2010) potwierdza, ze pracownicy
zajmujacy wyzsze stanowiska moga realnie silniej wptywa¢ na swoja sytuacje za-
wodowg i by¢ mniej podatni na niepewno$¢ zatrudnienia.

Moze to by¢ zwigzane z bardziej uniwersalnym mechanizmem, zgodnie z ktérym
ludzie bojg sie tych rzeczy, zdarzen i ludzi, ktérych nie znaja. Dlatego pracownik, ktd-
ry jest bardziej zaangazowany w dzialalnos¢ organizacji, pelni w niej wazne funkcje
i ma wplyw na to, co si¢ dzieje w organizacji, bedzie inaczej postrzega¢ zachodzace
procesy i beda one wywotywac u niego mniejsza niepewnos¢ zatrudnienia niz
w przypadku szeregowego pracownika, ktory nie ma realnego wptywu na wykony-
wang prace. Do podobnych wnioskéw doszli Schreurs i in. (2010), zauwazajac, ze
kontrola nad praca moze cz¢sciowo fagodzi¢ napiecie u zagrozonych pracownikow®.
Moze to mie¢ szczegdlne znaczenie w sytuacji kryzysu lub pandemii (Ahmed i in.,
2021). Woéwczas wzrost kontroli nad pracg moze (substytucyjnie) tagodzi¢ negatywne
konsekwencje spadku kontroli z powodu czynnikéw niezaleznych od pracownika.

Postrzegana kontrola pracy moze by¢ traktowana jako wazny zaséb w radzeniu
sobie z niepewnoécig zatrudnienia (Schreurs i in., 2010; Stiglbauer i Batinic, 2015).
Czg$¢ badaczy spekulowata, ze przekonania o osobistej kontroli moga zmniejszy¢
stres zwigzany z niepewnoscia zatrudnienia (Pearlin i in., 2005, za: Glavin, 2013).
Wskazywalaby na to ujemna korelacja braku poczucia bezpieczenstwa pracy i po-
czucia kontroli nad pracg (Elstiin.,2014b). Kontrola pracy wpltywa na postrzeganie
warunkoéw i zdarzen w pracy, na wybor strategii i skuteczno$¢ wysitkoéw radzenia
sobie ze stresem oraz pomaga pracownikom minimalizowa¢ reakcje emocjonalne
na stresory (Daniels, 1999; Spector, 2002).

Podobnie wyzsze wewnetrzne umiejscowienie kontroli (powigzane z poczuciem
kontroli nad pracg) przeciwdziatalo niepewnosci zatrudnienia (Ashford i in., 1989;
Debus i in., 2014; Keim i in., 2014; Kinnunen i in., 1999; Sverke i in., 2004). Jak
zauwazyli Naswall i in. (2005), umiejscowienie kontroli ostabia lub chroni przed
negatywnymi skutkami niepewnoséci zatrudnienia.

% Wyr6znil on réwniez dwa rodzaje kontroli: kontrole nad praca zgodng z modelem wymagan-
—kontroli Karaska oraz poczucie wlasnej skutecznosci, ktére obrazuje wiare we wlasne mozliwosci.
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Wyniki niektérych badan przekrojowych bazujacych na danych z Ameryki
Pétnocnej i Europy, a dotyczacych zwigzku miedzy niepewnoscia zatrudnienia
a kontrola, sg sprzeczne (Lau i Knardahl, 2008; Schieman, 2002, za: Glavin, 2013).
Czes$¢ badaczy zwraca uwage, Ze nie ma wielu dowodéw empirycznych na wpltyw
niepewnosci zatrudnienia na poziom kontroli (Christie i Barling, 2009).

Inni twierdzg, ze niepewnos¢ zatrudnienia obniza poczucie kontroli. Jeszcze inni
wskazujg, ze korelacja miedzy niepewnoscig zatrudnienia a poczuciem kontroli do-
tyczy tylko wybranych grup pracownikéw, tj. 0s6b w srednim wieku lub starszych,
ktorzy zostali poddani dlugotrwalej niepewnosci zatrudnienia. Badania Glavina
(2013) dowodza, ze tylko pracownicy poddani diugotrwalej ilosciowej niepewno-
$ci zatrudnienia (przewaznie starsi) odczuwali nizszy poziom kontroli osobiste;.
Mozna réwniez przypuszczaé, ze mlodzi pracownicy, ktorym przyszlo pracowac
w warunkach niepewnosci zatrudnienia, mogli nigdy nie zazna¢ innej sytuacji i tym
samym przywykli do niepewnosci zatrudnienia. Stad mozliwe jest, ze nie taczg oni
tych dwdch sytuacji, tj. wysokiej niepewnosci zatrudnienia i niskiej kontroli nad
pracg (Christie i Barling, 2009). Z kolei niski poziom kontroli determinowal wyzszy
poziom stresoréw (Glavin, 2013), takich jak niepewno$¢ zatrudnienia.

Elstiin. (2011) wskazali, ze dopiero, gdy pracownicy postrzegaja swoja prace jako
wysoce niepewna, zauwazaja, ze traca kontrole i czujg sie bezradni. Szczegélnym
przypadkiem jest sytuacja ocalatych, ktorzy przetrwali restrukturyzacje i zwolnienia,
a mimo to wystapil u nich spadek poczucia kontroli nad pracg (Quinlan i Bohle,
2009). Jak wskazali Quinan i Bohel (2009), ocalali odczuwajg zaréwno spadek bez-
pieczenstwa zatrudnienia, jak i mniejsza swobode podejmowania decyzji. Zalezno$¢
te mozna czgsciowo wyjasni¢ mniejszym dostepem do zasobow zwigzanych z praca
(Bakker i Demerouti, 2007; Glavin, 2013).

Trudno jest jednoznacznie wskaza¢ kierunek zaleznoéci miedzy niepewnoscia
zatrudnienia i poczuciem kontroli. Wigkszo$¢ badaczy nie stwierdza, co jest przy-
czyng, a co skutkiem. Niektore badania podtuzne wykazaly, ze im wyzszy byt poziom
postrzeganej niepewnosci zatrudnienia, tym silniejszy byl spadek postrzeganej
kontroli nad pracg po6t roku pézniej. Jednoczesnie w badaniu Elst i in. (2014b) nie
wykazano relacji odwrotnej. Zwigzek niepewnosci zatrudnienia i poczucia kontroli
nadal wymaga wyjasnienia, tym bardziej ze pracodawcy wciaz daza do wzrostu
efektywnosci pracy, a ta zalezy zaréwno od niepewnoséci zatrudnienia, jak i od tego,
jak praca jest odbierana przez pracownikéw.

Warto réwniez rozwazy¢ mozliwy wpltyw poczucia kontroli pracownika nad praca
na zaangazowanie organizacyjne. Pracownik, ktéry w duzym stopniu samodzielnie
wyznacza cele, ma na nie wplyw i decyduje o sposobach realizacji pracy, prawdopo-
dobnie bedzie mial wigksze poczucie, ze wspdttworzy organizacje. To z kolei sprzyja
zaangazowaniu si¢ w prace. Jak zauwazyli Spiegelaere i in. (2014), autonomia w pracy
zacheca pracownikéow do wprowadzania nowych rozwigzan w pracy. Umozliwia
réwniez szybkie reagowanie na zmiany rynkowe (Bakker i Demerouti, 2007). Kon-
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trola pracy determinuje wewnetrzng motywacje i che¢ pracownikéw do inicjowania
wykonywania i konczenia zadan w pracy (Fernet i in., 2004). Istnieje wiele badan,
ktdre potwierdzajg analizowang tu relacje (Bakker i in., 2007; Mauno i in., 2007; Saks,
2006; Spiegelaere i in., 2014). Z kolei Elst i in. (2014b) stwierdzili, ze postrzegane
poczucie kontroli bylo negatywnie zwigzane z wyczerpaniem emocjonalnym (ktére
czesto jest traktowane jako przeciwienstwo zaangazowania) i pozytywnie z wigorem
(przyjmowanym zazwyczaj jako skladowa zaangazowania).

Poczucie kontroli moze réwniez wplywaé na efektywnos¢ pracy, co dopetnia
przyjety model badawczy. Co prawda zaangazowanie nie przesadza o efektywnosci,
ktéra zalezy rowniez od dostepnych zasobéw i kompetencji, jednak jest waznym
czynnikiem sprzyjajacym efektywnosci pracy. Zgodnie z wczesniejszymi badaniami
pracownicy zajmujacy stanowiska o duzej autonomii czesciej dzielili si¢ wiedza i byli
bardziej innowacyjni (Axtell i in., 2000; Krause, 2004; Ohly i in., 2006; Parker i in.,
2003; Ramamoorthy i in., 2005; Slatten i Mehmetoglu, 2011; Spiegelaere i in., 2014).
Kontrola pracy (w czasie T,) byla dodatnio skorelowana z aktywnym radzeniem
sobie (w czasie T, T, i T,), a ujemnie z dystresem psychicznym (w czasie T , T,
i T,) oraz dolegliwosciami fizycznymi (w czasie T, i T,) (Shimazu i in., 2008). Stad
mozna przypuszczaé, ze wigksza swoboda w pracy przejawiajaca sie kontrolg nad
pracg bedzie sprzyjac efektywnosci pracy.

4.5.5. Powigzania niepewnosci zatrudnienia
z segmentacja zatrudnienia

Wychodzac poza ramy skonstruowanego modelu i réwnan strukturalnych (wykorzy-
stanych w rozdziale 5), mozna postawi¢ hipoteze 4, wigzaca niepewnos¢ zatrudnienia
z segmentacjg zatrudnienia. W wielu badaniach ekonomicznych wéréd konsekwencji
niepewnoéci zatrudnienia wymienia si¢ szereg negatywnych cech i zjawisk, ktére
wplywaja na pracownikéw (Leiter i Durup, 1996; Wyrwa, 2019). Pracownik nie-
pewny swego zatrudnienia moze mie¢ nadci$nienie tetnicze, depresjg, obnizona
wydajnosc¢ i czesto by¢ nieobecny w pracy (Astell-Burt i Feng, 2013; Burchell, 2009;
Cheng i Chan, 2008; Chirumbolo i Areni, 2005; Drobni¢ i in., 2010; Ferrie i in., 2005;
Greenhalgh i Rosenblatt, 2010; Hellgren i in., 1999; Loi i in., 2011; Otterbach i Sousa-
-Poza, 2014). Swiadczy to o tym, ze negatywne czynniki zwigzane z niepewnoscia
zatrudnienia majg tendencje¢ do koncentracji i grupowania si¢. Mozna zatozy¢, ze
jakas negatywna konsekwencja niepewnosci zatrudnienia pociaga za sobg szereg
innych niekorzystnych zmian i stanéw. Moga zatem tworzy¢ si¢ grupy pracownikow
charakteryzujacych sie wieloma niepozadanymi cechami. Moze nastepowac swego
rodzaju gettyzacja cech drugorzednego zatrudnienia. Rdwniez cechy pozytywne
zwigzane z danym pracownikiem towarzyszace niskiej niepewnosci zatrudnienia
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moga mie¢ tendencje do grupowania sie. Przykladowo dobre zdrowie fizyczne
i psychiczne sprzyjaja efektywnej pracy, a ta wysokim zarobkom. Takie zalozenie
potwierdzaja badania pochodzace z lat 70. XX w., zgodnie z ktérymi osoby majace
pozytywny obraz samych siebie chetnie przyjmowaly postawy wzmacniajace to
wyobrazenie® (Korman, 1970). Mozna to takze wyjasnia¢ tzw. karawang zasobow
Hobfolla (1989 za: Hanappi i Lipps, 2019, Hobfoll 2001; Elst i in., 2014b), ktéry
twierdzil, ze dysponowanie okreslonymi zasobami sprzyja gromadzeniu kolejnych
i osigganiu zyskéw. I odwrotnie, dysponowanie niewieloma zasobami prowadzi do
taficucha strat. Osoby z ograniczonymi zasobami probuja chronic istniejace zasoby
i nie inwestuja w tworzenie dodatkowych.

Bazujac na koncepcji dualnego rynku pracy i wzbogacajac ja o kwestie niepew-
noéci zatrudnienia czy rynku pracy, mozna przyja¢, ze pracownicy klasyfikowani do
drugorzednego segmentu zatrudnienia odznaczaja si¢ podwyzszonym poziomem
niepewnoéci zatrudnienia. Do cech drugorzednego segmentu zatrudnienia naleza
m.in.: mniejszy dostep do szkolen, mniejsza liczba dostepnych motywatoréw, brak
wsparcia w przypadku mobbingu. Podobnie pracownicy zaliczani do pierwszorzed-
nego segmentu zatrudnienia, poza obnizonym poziomem niepewnosci zatrudnie-
nia, charakteryzujg si¢ takze innymi cechami tego segmentu, np. majg duzy dostep
do szkolen i motywatoréw. Jak zalozono, niepewno$¢ zatrudnienia jako zmienna
wynikowa charakteryzujaca ogélna sytuacje i samopoczucie pracownika w pracy
jest silnie zwigzana z innymi zmiennymi klasyfikujagcymi pracownikéw do pierw-
szorzednego lub drugorzednego segmentu zatrudnienia.

Jezeli przyjac te zalozenia, to pracownicy m.in. osiagajacy okreslony poziom
wynikow, rozwoju i umiejetnosci mieliby fatwiej w realizacji kolejnych celéw, a to
sprzyjatoby koncentrowaniu si¢ pozytywnych cech wokét jednych pracownikéw
i negatywnych cech wokot drugich pracownikow. Z kolei jesli przyja¢, jak to zostato
zalozone w niniejszej ksigzce, ze niepewnos¢ zatrudnienia jest swego rodzaju wy-
nikowa oceng calkowitej dziatalnosci pracownika, wéwczas osobom z nizszym niz
sredni poziomem niepewnosci zatrudnienia byloby fatwiej osiaga¢ cele zawodowe
niz pracownikom z wysokim poziomem.

Jednoczesnie mozna przyjac¢ zalozenie o higienicznym znaczeniu (Wu i in., 2008)
niepewnoéci zatrudnienia. Moze ona dziala¢ demotywujaco, ale jej brak wcale nie
bedzie wigzal si¢ z bardziej wydajng pracg. Wowczas moze si¢ okazac, ze pracownicy
charakteryzujacy si¢ najwyzszymi skrajnymi poziomami niepewnosci zatrudnienia
(np. czwarty kwartyl rozkladu) beda si¢ odznaczaé réwniez podwyzszonym (powyzej
$redniej) poziomem innych negatywnych cech czy aspektéw pracy, np. stresu, a pra-
cownicy o obnizonym poziomie niepewno$ci zatrudnienia niekoniecznie bedg sie

¢ Uogdlniajgc, mozna podac za Nowakiem, ze ,zjawiska spoteczne maja tendencje do do$¢ syste-
matycznego wystepowania w pewnych trwale wewnetrznie skorelowanych zespolach - syndromach,
posiadajacych wzglednie okreslona lokalizacje czasows i przestrzenng” (2007, s. 342).
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charakteryzowa¢ obnizonym poziomem negatywnych aspektoéw pracy, tym bardziej
ze obnizenie niepewnosci zatrudnienia po jej weze$niejszym wzroscie nie cofa ne-
gatywnych konsekwencji w obszarze dobrostanu (Burgard i in.,2012). Analogicznie,
wychodzac z zalozenia przyjetego w modelu Herzberga, gdzie czynniki higieniczne
nie sprzyjaja wysokiej motywacji, a s3 wymagane do przeciwdzialania spadkowi
motywacji, mozna przyja¢, ze ich wzrost ponad okreslony poziom nie bedzie mial
wigkszego znaczenia dla pracownika, jednakze musi zosta¢ osiagniety swego rodzaju
poziom minimum. Tym samym mozna postawi¢ hipotezg, ze negatywne aspekty
zwigzane z pracg (np. niepewno$¢ zatrudnienia, stres, mobbing) maja silniejsza
tendencje do grupowania sie niz pozytywne. Oznacza to, ze tatwiej mozna znalez¢
pracownikow, u ktérych wystapilo nasilenie wielu negatywnych aspektéw pracy
jednoczesnie, niz znalez¢ takich, u ktérych doszlo do nasilenia si¢ jednoczesnie
wielu pozytywnych aspektéw pracy (np. podwyzszona lojalno$¢).

Zalozono, ze wokot zbyt wysokiego poziomu niepewnosci zatrudnienia powstaje
swego rodzaju chmura niepewnodci, ktérej towarzysza negatywne opinie i emocje.
Kiedy pracownicy zle wypowiadaja si¢ o swoim miejscu pracy, nastepuje wzmoc-
nienie negatywnych odczuc i efektéw niepewnosci zatrudnienia. Wazniejsze od
realnego zagrozenia jest subiektywne poczucie jednostkowe i grupowe. W odnie-
sieniu do dalszych badan mozna nawet postawi¢ hipotezg, ze narastajaca w orga-
nizacji niepewno$¢ zatrudnienia jest do pewnego stopnia tolerowana, a dopiero po
osiggnieciu pewnego progu granicznego, ktére moze zosta¢ przyspieszone réznego
rodzaju czynnikami spustowymi majacymi charakter gwattowny, szybki lub nieocze-
kiwany (np. decyzja o restrukturyzacji lub faczeniu z innym podmiotem), nastepuje
odblokowanie mechanizméw zabezpieczajacych i masowy wzrost subiektywnie
odczuwanego poziomu niepewnoéci zatrudnienia. Po przekroczeniu tego punktu
zatrzymanie fali wzrostu niepewnoséci zatrudnienia jest bardzo trudne, jesli w ogéle
mozliwe®”. Takie zalozenie wymaga jednak dodatkowych badan.

Wyzej odniesiono si¢ do klasycznego podziatu rynku pracy lub zatrudnienia na
dwa segmenty - pierwszorzedny i drugorzedny. Cze¢$¢ nowszych badan wskazuje
na wystepowanie trzeciego, posredniego segmentu, charakteryzujacego si¢ wysokim
stopniem rutynizacji wykonywanych zadan, stresem zwigzanym z obawg degradacji
oraz niewysokimi wynagrodzeniami (Bednarski i in., 2020; Piasecki, 2018). Nie
mozna wykluczy¢, ze segmentacja z wykorzystaniem niepewnosci zatrudnienia da
rezultat inny niz klasyczny podzial na segment pierwotny i wtdrny. Jednoczesnie
mozna mie¢ do czynienia z akcentowanym w niniejszej ksigzce przenikaniem sig¢
i stopniowalno$cig zatrudnienia, obrazowang za pomocg zbioréw rozmytych.

% Udowodnienie takiego stanu wymagaloby badan podluznych i powinno zostaé zrealizowane
w przysztosci.



Rozdziat 5

KONSEKWENCJE
NIEPEWNOSCI ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW
W SWIETLE WLASNYCH BADAKN EMPIRYCZNYCH

5.1. Zrédta danych i organizacja procesu badawczego

Badanie ankietowe przeprowadzono w latach 2016-2020 a rozklad respondentéw
(wedtug kryteriéw uwzglednionych w tabeli 16) byt zblizony w kolejnych latach.
Wiceksza czes¢ tego okresu byla korzystna dla rozwoju sektora bankowego w Polsce
a poszczegolne lata byly do siebie podobne pod wzgledem wptywu czynnikéw deter-
minujgcych niepewnos¢ zatrudnienia. Wyjatek stanowi okres od poczatku pandemii
COVID-19 (2020 r.). Z uwagi na ograniczenia w dostepnie do danych wykorzystano
technike ,,kuli $énieznej”. Ma ona zastosowanie tam, gdzie brakuje dobrego operatu
losowania (Babbie, 2004; Saunders i in., 2006, s. 260; Szreder, 2010, s. 67), jak w przy-
padku pracownikéw bankéw. Postepowalo tak wezesniej wielu badaczy analizujacych
zagadnienia z zakresu zatrudnienia. Technika ta jest pozadana, gdy pytania ankiety
dotycza drazliwych kwestii, o ktére m.in. pytano w kwestionariuszu, np. mobbingu,
niepewnosci zatrudnienia (Faugier i Sargeant, 1997; Shin i Hur, 2020; Wells, 2015).

Prosby o udzial w badaniu kierowano zaré6wno do bankéw, jak i bezposrednio do
ich pracownikéw. Uczestnicy badania zostali zaproszeni przez innych uczestnikow
lub czlonkéw zespolu badawczego. Do zbierania danych wykorzystano kontakty
osobiste i indywidualne wizyty w bankach. Do pracownikéw bankéw wystano ponad
40 tys. zapytan z prosba o wypelnienie kwestionariusza ankiety za posrednictwem
poczty elektronicznej, portali spotecznosciowych (takich jak Facebook, GoldenLine
i LinkedIn) i foréw tematycznych. Na podstawie liczby zebranych kwestionariuszy
mozna stwierdzié, ze zwrotno$¢ byta bardzo mata i wynosita < 0,5%. Swiadczy to
o zmeczeniu ankietowanych réznego rodzaju kwestionariuszami. Szczegdlnie trudne
bylo zbieranie danych podczas pandemii COVID, kiedy ze wzgledu na bezpieczen-
stwo zdecydowanie ograniczono przeprowadzanie ankiety w formie papierowe;.
W badaniu wykorzystano zaréwno wersje elektroniczng, jak i papierowa kwestio-
nariusza. Zasadnicza cze¢$¢ formularza nie zmieniala si¢ w czasie. Jedynie niektore
pytania byly modyfikowane w kolejnych latach realizacji badania (np. pod koniec
badania ograniczono pytania dotyczace motywatoréw i szkolen na rzecz pytan
dotyczacych wptywu pandemii COVID na zatrudnienie w bankach).
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Badanie na nielosowej probie celowej (pracownicy bankéw w Polsce) moze zostaé
uznane za mankament (wyniki mogg by¢ uogdlniane, ale uogélnienia te nie beda
istotne statystycznie, zob. Saunders i in., 2006, s. 226). Zdecydowano si¢ na to ze
wzgledu na ograniczenia organizacyjne i finansowe. Nalezy podkresli¢, ze postepo-
walo tak wielu innych badaczy, ktérzy analizowali niepewnos¢ zatrudnienia, a ich
badania zostaly opublikowane w renomowanych czasopismach (tabela 28, Aneks).
Czytajac wyniki badan spotecznych, mozna odnie$¢ wrazenie, ze proby losowe sg
stosowane przez bardzo nielicznych autoréw. Jak zauwazyt Szreder (2010), . efektyw-
no$¢ tej techniki wyboru proby [doboér celowy - J.K.] w decydujacym stopniu zalezy
od stopnia poznania populacji, czyli od wiedzy a priori, jaka badacz posiada przed
dokonaniem wyboru préby” (s. 109). Dokonany przeglad raportéw bankéw (Kaz-
mierczyk, 2011b) i weczesniejsze badania empiryczne nad zatrudnieniem w bankach
(Davydenko iin.,2017,2018; Kazmierczyk i Aptacy, 2016; Kazmierczyk i Chinalska,
2018; Kazmierczyk, Tarasova i in., 2020; Kazmierczyk i Zajdler, 2020; Kazmierczyk
i Zelichowska, 2017) pozwolity na doktadne okreslenie cech, jakimi charakteryzuja
sie pracownicy bankéw w Polsce i na dobor préby badawczej pod katem tych cech.
Dane zebrane z zastosowaniem techniki kuli $nieznej uporzadkowano nastepnie
tak, aby ich struktura przypominata strukture populacji’’, wedlug takich cech jak:
ple¢, wiek, wyksztalcenie i stopient awansu. Tym samym proba zblizyta sie do proby
kwotowej, ktdra okreslana jest jako ,,najbardziej dojrzata i najefektywniejsza sposrod
technik nielosowego doboru proby” (Szreder, 2010, s. 110).

W badaniu wykorzystano probe celowa (nielosowa), ktéra obejmowata pracow-
nikéw wszystkich rodzajéw bankéw dowolnego szczebla w drabinie organizacyjne;j.
Badania byly realizowane na terenie calej Polski. Zadna instytucja (w tym Zwigzek
Bankoéw Polskich, Narodowy Bank Polski, Komisja Nadzoru Finansowego, Gtéwny
Urzad Statystyczny) nie dysponuje powszechnie dostepnym operatem losowania
- spisem wszystkich pracownikéw bankéw w Polsce. Nie s3 réwniez dostepne
dane na temat liczby pracownikéw w poszczegdlnych jednostkach terytorialnych
(w tym miastach). W raportach wybranych bankéw wystepuja jedynie szczatko-
we dane dotyczace proporcji zatrudnienia wedtug wieku, pici i wyksztalcenia.
W publikacji Technologiczne i spoteczno-ekonomiczne determinanty zatrudnienia
w sektorze bankowym w Polsce (Kazmierczyk, 2011b) dokonano systematyczne-
go przegladu wszystkich ogdlnodostepnych raportéw i sprawozdan finansowych
bankéw w Polsce za lata 1990-2011. Zawarto w niej wszelkie dane na temat struk-
tury zatrudnienia wedtug danych metryczkowych. Ze wzgledu na brak operatu
losowania nie bylo mozliwosci przeprowadzenia badania z losowaniem prostym.
W takiej sytuacji jedyng mozliwoscia uzyskania proby losowej bytoby wystanie
ankieterow do losowo wybranych placéwek bankéw. Wowczas uzyskano by lo-

7 Oceniong na bazie raportéw bankéw i powszechnie dostepnych informacjach (Kazmierczyk,
2011b).
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sowos¢ ze wzgledu na placowke. Mozna by ewentualnie ankietowa¢ wszystkich
pracownikéw bankéw w Polsce. Oba warianty nie byly mozliwe do wykonania ze
wzgledu na ograniczone $rodki przeznaczone na badanie, a takze nieche¢ samych
bankéw do tego typu badan.

Badanie gtéwne bylo poprzedzone dwuetapowym badaniem pilotazowym. Naj-
pierw zostalo przeprowadzone na matej (180 oséb) grupie studentéw. W drugim
etapie pilotazem objeto 100 pracownikow bankéw. Celem bylo ujawnienie nie-
spojnosci i zbadanie, czy pytania sg zrozumiale. Dzigki badaniu pilotazowemu
kwestionariusz zostal zmodyfikowany i ulepszony. Nastepnie przez kilka lat syste-
matycznie zbierano kwestionariusze i budowano baze danych, ktére byly kodowane
i zapisywane w SPSS.

Charakterystyka badanych oséb

Ostateczne badanie przeprowadzono wsérod 2456 pracownikéw bankow - 1680
kobiet i 633 mezczyzn. Sredni wiek kobiet byt wyzszy niz $redni wiek mezczyzn
(AM =2,61,95% CI [1,77;3,45],t(1; 327,37) = 6,11, p < 0,001)**. Kobiety rzadziej niz
mezczyzni miaty wyksztalcenie wyzsze nieekonomiczne, czgéciej natomiast srednie
nieekonomiczne i §rednie ekonomiczne (y* (5, n = 2456) = 19,01, p = 0,002)*. Mez-
czyzni czg$ciej pochodzili z miejscowosci od 500 tys. do 1 mln mieszkancow, a ko-
biety z miejscowosci do 50 tys. mieszkancow'® (y* (5, n = 2456) = 61,18, p < 0,001).
Charakterystyke proby przedstawiono w tabeli 16.

Jesli chodzi o wielkos$¢ proby badawczej, to do tej pory nie prowadzono w Polsce
badan dotyczacych niepewnosci zatrudnienia w bankach na takg skale. Jednocze$nie
mankamentem proby jest jej struktura wedlug wojewddztw, z przewaga wojewddz-
twa wielkopolskiego, co wynika z dostepnosci ankietowanych.

Zaprezentowane w tabeli 16 kryteria opisu struktury proby badawczej wynikaty
z potrzeb projektu Zatrudnienie i wynagradzanie pracownikéw w sektorze bankowym
krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej. Podzial na stanowiska niekierownicze, kie-
rownicze nizszego, $redniego i wyzszego szczebla nie musi pokrywac si¢ z podzialem
na stanowiska front office lub back office. Pracownicy sami deklarowali przynalezno$¢
do okreslonej grupy, ale do front office zaliczono pracownikéw pracujacych bez-
posrednio z klientem, a do back office pracownikéw niepracujacych bezposrednio
z klientem. Przynalezno$¢ do ktérejkolwiek ze wspomnianych grup nie wykluczata

% AM - réznica migdzy srednimi, CI - przedzial ufnosci, t - rozklad t-Studenta.

% y? - statystyka testu, 5 - liczba stopni swobody, # - liczebnosc¢.

1% Jednoczesnie kobiety rzadziej niz mezczyzni zajmowaly stanowiska kierownicze, gdyz czeéciej
wystepuja one w oddzialach bankéw w wiekszych miejscowosciach.
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Tabela 16. Struktura proby w empirycznym badaniu ankietowym wsréd bankowcow

Kryterium Ogolem Kobiety Mezczyini Wartos¢ p
Liczba (n) 2456 1680 633 -
Wiek
Srednia (odchylenie standardowe) 36,56  (9,80) 37,29 (10,23) 34,68 (8,47) < 0,001
Do 30 lat (%) 776 (32,9) 521 (32,2) 220 (35,7)
30-50 lat (%) 1334 (56,6) 896 (55,4) 367 (59,5)
Powyzej 50 lat (%) 246 (10,4) 201 (12,4) 30 (4,9)
Staz
Staz w obecnym banku ($rednia, 9,60 (9,17) 10,52 (9,80) 7,12 (6,83) < 0,001
odchylenie standardowe)
Staz w bankowoéci ($rednia, 11,92 (9,54) 12,78 (10,14) 9,67 (7,48) < 0,001
odchylenie standardowe)
Laczny dotychczasowy staz (Sred- 14,90 (10,15) 15,77 (10,68) 12,62 (8,37) < 0,001
nia, odchylenie standardowe)
Wyksztalcenie
Podstawowe (%) 2 (0,1) 1 (0,1) 1 (0,2) 0,002
Zawodowe (%) 4 (0,2) 3 (0,2) 1 (0,2)
Srednie nieekonomiczne (%) 242 (10,2) 190 (11,6) 43 (7,0)
Srednie ekonomiczne (%) 321 (13,5) 234 (14,2) 70 (11,4)
Wyzsze nieekonomiczne (%) 657 (27,6) 424 (25,8) 198 (32,2)
Wyzsze ekonomiczne (%) 1155 (48,5) 793 (48,2) 301 (49,0)
Stanowisko
Niekierownicze (%) 1882 (81,1) | 1317  (83,0) 461 (74,8) <0,001
Kierownicze nizszego szczebla (%) 200 (8,6) 123 (7,8) 70 (11,4)
Kierownicze $redniego szczebla (%)| 169 (7,3) 99 (6,2) 65 (10,6)
Kierownicze wyzszego szczebla (%) 68 2,9) 47 (3,0) 19 (3,1)
Godziny pracy i nieobecno$¢ w pracy
Godziny pracy w tygodniu ($red- 40,29 (8,14) 40,02 (8,18) 41,02 (8,20) 0,010
nia, odchylenie standardowe)
Liczba dni nieobecnoéci w roku 7,74 (15,99) 8,46 (18,40) 5,64 (7,99) 0,006
(oprocz urlopu) ($rednia, odchy-
lenie standardowe)
Jednostka organizacyjna
Centrala (%) 573 (24,2) 391 (24,0) 156 (25,5) 0,286
Oddziat regionalny (%) 519 (22,0) 349 (21,5) 145 (23,7)
Placowka operacyjna (%) 1272 (53,8) 886 (54,5) 311 (50,8)
Rodzaj banku
Bank spétdzielczy (%) 653 (28,0) 499  (3L,1) 133 (21,8) <0,001
Bank komercyjny (%) 1803 (62,0) 1181 (68,9) 500 (78,2)
Przewaga kapitalu
Kapitat zagraniczny (%) 1086 (47,4) 697 (44,3) 320 (53,0) < 0,001
Kapital krajowy (%) 1370 (52,6) 983 (55,7) 313 (47,0)
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cd. tab. 16
Kryterium Ogolem | Kobiety | Meiczyini | Wartos$c p
Rodzaj pracy
Back office (%) 664 (32,1) 429 (30,6) 201 (35,6) 0,034
Front office (%) 1792 (67,9) 1251 (69,4) 432 (64,4)
Region

Dolnoslaskie (%) 55 (2,3) 31 (1,9) 24 (3,9) -
Kujawsko-Pomorskie (%) 149 (6,2) 105 (6,4) 37 (6,0)

Lubelskie (%) 59 (2,5) 40 (2,4) 13 (2,1)

Lubuskie (%) 201 (8,4) 147 (8,9) 45 (7,2)

Lédzkie (%) 146 (6,1) 107 (6,5) 29 (4,7)

Malopolskie (%) 73 (3,0) 54 (3,3) 18 (2,9)
Mazowieckie (%) 152 (6,3) 109 (6,6) 41 (6,6)

Opolskie (%) 86 (3,6) 63 (3,8) 17 2,7)
Podkarpackie (%) 53 (2,2) 32 (1,9) 19 (3,1)

Podlaskie (%) 65 (2,7) 49 (3,0) 12 (1,9)

Pomorskie (%) 37 (1,5) 24 (1,5) 13 (2,1)

Slaskie (%) 55 (2,3) 29 (1,8) 25 (4,0)
Swietokrzyskie (%) 28 (1,2) 20 (1,2) 6 (1,0)
‘Warminsko-Mazurskie (%) 109 (4,6) 75 (4,5) 34 (5,5)
Wielkopolskie (%) 1064 (44,4) 709 (43,0) 281 (452)
Zachodniopomorskie (%) 63 (2,6) 56 (3,4) 7 (1,1)

Miejscowosci

Do 50 tys. mieszkancow (%) 841 (36,1) 649 (40,9) 156 (25,2) < 0,001
50-100 tys. mieszkancow (%) 327 (14,0) 225 (14,2) 86 (13,9)

100-200 tys. mieszkanicow (%) 274 (11,8) 184 (11,6) 78 (12,6)

200-500 tys. mieszkancow (%) 171 (7,3) 88 (5,5) 62 (10,0)

500 tys. — 1 mln mieszkancow (%) 690 (29,6) 426 (26,8) 226 (36,5)

Powyzej 1 mln* (%) 27 (1,2) 15 (0,9) 12 (1,9)

Niepelnosprawnos¢

Brak (%) 2331 (98,6) | 1611  (98.8) 601  (98,2) 0,107
Lekki stopien (%) 19 (0,8) 9 (0,6) 9 (1,5)
Umiarkowany stopien (%) 10 (0,4) 8 (0,5) 2 (0,3)

Znaczny stopien (%) 3 (0,1) 3 (0,2) 0 (0,0)

*W réznych latach badania skala w metryczce nieco si¢ zmieniata. W pierwszych latach badania ostatnia
kategoria obejmowala osoby z miejscowoséci powyzej 500 tys. mieszkancow (tacznie z osobami powyzej
1 mln os6b). Wynikato to z metodologii zasad przyjetych podczas badania w Rosji (niniejsze badanie
jest czg$cig szerszego, polsko-rosyjskiego projektu). Dopiero w kolejnych latach rozgraniczono te dwie
wartosci. Stad dla oceny liczby 0s6b zamieszkujacych duze miejscowosci lepiej jest taczy¢ kategorie

500 tys. - 1 mln i powyzej 1 mln.

Uwaga: ze wzgledu na brak danych procenty moga nie sumowac si¢ do 100.

Zrodlo: badanie wlasne na podstawie danych ankietowych.
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réwniez przynaleznosci do innych (nieuwzglednionych w kwestionariuszu ankiety)
grup pracownikéw, np. do pracownikéw fizycznych lub umystowych.

Z przeprowadzonych badan ankietowych wynika, ze kobiety cze$ciej niz mez-
czyzni zajmowaly stanowiska niekierownicze, natomiast mezczyzni czgsciej niz
kobiety zajmowali stanowiska kierownicze nizszego szczebla i kierownicze $rednie-
go szczebla (y* (4, n = 2456) = 23,95, p < 0,001). Jest to zgodne z ogdlng tendencja
i bywa interpretowane jako przejaw dyskryminacji, a w szczeg6lnosci wystepo-
wania szklanego sufitu (Kalinowska-Nawrotek, 2005). Nie stwierdzono réznicy
w zajmowaniu wyzszych stanowisk kierowniczych przez mezczyzn lub kobiety,
ale moglo to wynika¢ ze stosunkowo niewielkiej liczebnosci tych pracownikéw
w probie (facznie 68 osob).

Odnotowano réznice w $redniej dlugosci stazu w bankowosci na korzys$¢ kobiet
(ogoétem: AM = 3,14;95% CI [2,30; 3,99], £(1;408,01) = 7,33, p < 0,001). Sugeruje to, ze
kobiety bardziej niz mezczyzni dazg do stabilno$ci zatrudnienia i sg bardziej lojalne
(Kazmierczyk i in., 2020). Dazenie do stabilnosci zatrudnienia powoduje réwniez,
ze kobiety cze$ciej niz mezczyzni wybierajg zatrudnienie w sektorze publicznym
(Kiersztyn, 2007b, 2012).

Mezczyzni deklarowali, ze pracowali tygodniowo $rednio godzing dluzej
(AM =1,00;95% CI [1,76;0,24], £(1;114,52) = -2,57, p = 0,010) i mieli o prawie 3 dni
nieobecno$ci mniej (w ostatnim roku) niz kobiety (AM = 2,82;95% CI [1,33; 4,30],
£(1;203,16) = 3,72, p < 0,001). Moze to by¢ zwigzane z taczeniem przez kobiety roli
matki i pracownika. W takich kategoriach jak: rodzaj banku, przewaga kapitatu oraz
rodzaj kontaktu z klientem (front office lub back office) widaé takze zréznicowanie ze
wzgledu na pte¢. Mezczyzni chetniej niz kobiety pracowali w bankach komercyjnych
i w bankach z przewagg kapitalu zagranicznego oraz nieco chetniej w back office.
Ponadto ich czas pracy byl dluzszy, a staz pracy krétszy'”'. Jednostka organizacyjna
nie réznicowata odpowiedzi kobiet i mezczyzn (p = 0,286).

Ankieta byta anonimowa i w zwiazku z tym nie wiadomo, z ktérych konkretnie
bankéw pochodzili ankietowani pracownicy. Wykorzystujac metryczke kwestiona-
riusza, mozna jedynie zbadac strukture proby wedtug: wieku, stazu, wyksztalcenia,
zajmowanego stanowiska, stopnia niepelnosprawnosci, rodzaju banku i poréwna¢
ja do wspomnianych danych z raportéw bankéw. Na podstawie poréwnania danych
metryczkowych z ankiety i danych z raportéw bankéw (Kazmierczyk, 2011b; Kaz-
mierczyk i Zelichowska, 2017, s. 60-62) mozna stwierdzié, ze ich struktura w Polsce
jest zbiezna.

1% Przypuszczalnie wystepuja roznice miedzy kobietami i mezczyznami w sposobie podejscia do
pracy. Zgodnie z badaniami Edelsky (1981) kobiety sa bardziej aktywne w sytuacjach nieformalnych.
Z kolei mezczyzni chetniej zabieraja glos podczas oficjalnych rozméw, kiedy samo zabranie glosu jest
traktowane jako wygrana.
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5.2. Modelowanie niepewnosci zatrudnienia

5.2.1. Model relacji miedzy zmiennymi

Chcac zrozumie¢ uktad wzajemnych zaleznosci miedzy analizowanymi zmiennymi,
zaproponowano model teoretyczny bazujgcy na wcze$niej postawionych hipotezach
(rysunek 4). W celu dopasowania modelu do obserwowanych danych zastosowano
metode eksploracyjnych réwnan strukturalnych'® (ESEM - exploratory structural
equation model).

relacje zaufanie

[] zmienne niezalezne  [[] zmienne zalezne [ ] zmienne posredniczace

Rysunek 4. Model teoretyczny

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

12 Rozwazano réwniez zastosowanie modelowania nieliniowego. Wymaga ono zalozenia ksztattow
zaleznosci poszczegolnych zwigzkow, co przy istniejacym dorobku literaturowym nie jest jasne. Modele
nieliniowe wymagaja takze modelowania osobno kazdej relacji w celu otrzymania optymalnej funkeji
wykladniczej, a potem sprawdzenia takiego wielkiego modelu z olbrzymig liczba parametréw na proébie.
Najprawdopodobniej program statystyczny sobie z tym nie poradzi ze wzgledu na matg liczbe danych
w stosunku do szacowanych parametréw. Juz w przypadku modelowania liniowego wystapily duze
problemy z obliczeniem parametréw modelu. To, Ze ostatecznie w modelu uzyskano istotne statystycznie
relacje liniowe, oznacza, ze (z przyjetym marginesem) byly one liniowe lub bardzo zblizone do liniowych.
Zastosowanie modeli nieliniowych wymagatoby wiekszych (niz uzyskane) zakresow wariancji danych.
W naukach spotecznych takie modelowanie zdarza si¢ (i to bardzo rzadko) przy wynikach catych ba-
terii testow. Modele liniowe wcigz dobrze radza sobie z danymi spofecznymi. Powszechnym sposobem
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Ograniczeniem przyjetej metody jest wrazliwo$¢ na wspétliniowo$¢ zmiennych,
dlatego w pierwszym kroku zbadano macierz korelacji migdzy zmiennymi. Wspot-
czynniki korelacji liczbowo i symbolicznie przedstawia rysunek 5. Silna korelacja
zostala wykazana miedzy relacjami w pracy a poziomem zaufania miedzypracow-
niczego (r = 0,789, p = 0,801, p < 0,001).

Analiza struktury wewnetrznej indekséw zaufania miedzypracowniczego i re-
lacji miedzypracowniczych na podstawie analizy czynnikowej z rotacja oblimin'®
wykazata, Ze 45% wariancji wspélnej znajduje si¢ na czynniku sktadajacym sie

niepewno$¢ zatrudnienia
poczucie zatrudnialno$ci

poczucie kontroli

. . zaangazowanie

stres
efektywno$¢
relacje
zaufanie

stres . .
niepewnos$¢ zatrudnienia 0,54 . 0,6
poczucie zatrudnialno$ci | —0,11 | -0,19 . P04
YA I 0’2
efektywno$¢ | 0,29 -0,26| 0,22

Y

poczucie kontroli | -0,28| -0,41| 0,16 | 0,22 .
I -0,2
zaangazowanie | -0,45| -0,61| 0,16 | 0,27 | 0,35 . . .

relacje | -0,34| 0,48 024 | 0,22 | 035 0,52 .. -0,6

-0,8
zaufanie | -0,34| -0,45| 0,18 | 0,19 | 0,34 | 0,50 | 0,79 .

-1

0,8

Uwaga: im wieksze i oznaczone intensywniejszym kolorem kotko, tym silniejsza korelacja. Odcienie koloru
czerwonego oznaczaja korelacje ujemna, a koloru granatowego - korelacje dodatnia.

Rysunek 5. Korelacje miedzy zmiennymi

Zrédlo: badania wlasne na podstawie danych ankietowych.

uwzgledniania nieliniowosci jest uzywanie przedziatow ufnosci lub bledu pomiarowego - tam, gdzie
to mozliwe, uwzgledniono to w obliczeniach prezentowanego modelu liniowego.
1% Wybrano ten typ rotacji ze wzgledu na dopuszczalne korelacje miedzy czynnikami.



152 Rozdziat 5. Konsekwencje niepewnosci zatrudnienia pracownikéw w $wietle wlasnych badan

z odpowiedzi na pytania zaréwno jednego, jak i drugiego indeksu (tabela 17). Drugi
czynnik sktada si¢ z jednego pytania ze skali ,relacje” oraz dwdch pytan krzyzowych
- jednego ze skali ,relacje”, a jednego ze skali,,zaufanie” i wyjasnia 15% zmienno$ci.

Tabela 17. Powigzania zaufania i relacji

miqdzy;fr};t::vﬁlti)fz‘;i;eiszzg:tzz :::icl;edkzs;pll:zlcaocxnicze g0 Czynnik 1 | Czynnik 2 VZjvl:iasrtl:ia

Relacje_1 0,78 -0,01 0,4038311
Relacje_2 0,83 -0,01 0,3102201
Relacje_5 0,68 0,07 0,5005904
Relacje_3 0,26 0,39 0,6998937
Relacje_4 -0,03 0,94 0,1350952
Zaufanie_1 0,78 0,01 0,3913626
Zaufanie_2 0,90 -0,04 0,2188369
Zaufanie_3 0,84 0,01 0,2918349
Zaufanie_4 0,25 0,45 0,6502442
Wariancja wyjasniona 45% 15% -

* Zasdb zmiennosci odpowiedzi, ktory nie jest wytlumaczalny przez czynniki. Informuje, ile wariancji
w odpowiedziach na dane pytanie nie jest skorelowanych z zadnym czynnikiem.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.

W zwiazku z wynikiem analizy przedstawionym w tabeli 17 za pomocg PCA
wyznaczono komponent taczacy zaufanie miedzypracownicze i relacje miedzypra-
cownicze (oparty tacznie na 89,4% wspoélnej wariancji) i w dalszych analizach uzyto
go w miejsce skorelowanych zmiennych. Uproszczony (bez zmiennych obserwowa-
nych) model teoretyczny zaprezentowano na rysunku 6.

Ze wzgledu na to, ze dla duzych prob statystyka y* jest przewaznie istotna, za
wskazniki dopasowania przyjeto wskazniki dotyczace reszt w modelu: RMSEA < 0,06
(the root mean squared error of approximation), SRMR < 0,08 (standardized root mean
square) oraz dopasowania: CFI > 0,95 (comparative fit index) i TLI > 0,95 (tucker
lewis fit index). Model pierwszy okazal si¢ niedopasowany do danych (y*(7) = 793,74,
p < 0,001, CFI = 0,810, TLI = 0,457, RMSEA = 0,214 90%, CI = [0,201, 0,227],
SRMR = 0,091).

Analiza poszczegdlnych wystandaryzowanych wartoéci parametréw $ciezek
wskazala na nieistotng statystycznie $ciezke (poczucie zatrudnialnosci — stres),
ktorej wartos¢ w kolejnym modelu ustalono' na 0 (tym samym nie ma podstaw do
odrzucenia hipotezy zerowej o braku efektu — zob. H2). Dodatkowo na podstawie
prezentowanej wczeéniej macierzy korelacji dodano do modelu dwie kowariancje,

104 Zalozono brak zwigzku mig¢dzy zatrudnialnoscia a stresem.
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relacje
i zaufanie

] zmienne niezalezne  [[] zmienne zalezne [ ] zmienne posredniczace

Rysunek 6. Zmodyfikowany model teoretyczny

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

ktorych istnienie sugerowaly umiarkowane korelacje migdzy indeksami'® ,,zaanga-
zowanie” i ,,niepewnos¢ zatrudnienia” (r = 0,61, p < 0,001) oraz ,,zaangazowanie”
i,stres” (r = 0,54, p < 0,001). Poprawa warto$ci wskaznikéw nie byla wystarczajaca,
by uzna¢ model za dopasowany do danych (y*(7) = 590,168, p < 0,001, CFI = 0,859,
TLI=0,597, RMSEA = 0,184 90%, CI = [0,172,0,197], SRMR = 0,105). Dopasowanie
tak poprawionego modelu nie réznito si¢ istotnie od dopasowania pierwszego modelu.

W $wietle tego wyniku dla rozszerzonego modelu obliczono indeksy modyfika-
cyjne'® — wzgledne wartosci poprawy dopasowania modelu na skutek pojedynczej
zmiany (uwolnienia lub ustalenia danej $ciezki) i iteracyjnie zmieniano model, dopi-
sujac do niego kolejne $ciezki wedlug najwiekszych wartosci indeksu MI. W czwartej
iteracji, po dodaniu zaleznosci:

1) poczucie zatrudnialnosci— efektywno$¢,

2) poczucie kontroli — efektywno$¢,

3) poczucie kontroli — relacje i zaufanie,

4) stres — zaangazowanie
oraz po dodaniu kowariancji miedzy zaangazowaniem w prace a relacjami i za-
ufaniem oraz miedzy poczuciem kontroli a poczuciem zatrudnialnosci, osiagnieto
docelowe, dobre miary dopasowania modelu do danych (x*(5) = 34,914, p < 0,001,
CFI =0,993, TLI = 0,971, RMSEA = 0,049 90% CI = [0,035; 0,065], SRMR = 0,026).
Wyestymowane wartosci przedstawiono w tabeli 18.

1% W modelu nalezato uwzgledni¢ istnienie zwigzkéw korelacyjnych - bez zakladanego kierunku.
16 ‘Wskazuja one, co warto poprawi¢ w modelu - jakie powigzania doda¢ albo usuna¢, aby model
lepiej przewidywat to, co si¢ obserwuje w danych.
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Tabela 18. Estymacja warto$ci modelu

.- ?(—1
;‘ 3 3
2 S S
s | E sE| &€
Lewa strona Prawa strona -1 < = =

. . . . s < z a, s 2 s 2
réwnania réwnania g © g 9 s s
5 £EZ2| = g | =3 | g2
k- £t | g E | £8| 58

Q = R
& dz | RBL = A& &
Efektywnos¢ ~ | stres -0,187 0,022 | -8,696| < 0,001 | -0,229 | -0,145
Efektywnosé¢ ~ | zaangaZowanie 0,123 | 0,023 5,283| <0,001| 0,077 | 0,168
Stres ~ | relacje i zaufanie | 0,072 | 0,021 3,394 0,001| 0,030 | 0,114
Stres ~ | niepewnos¢ 0,404 0,021 19,485 | < 0,001 | 0,363 0,444
Zaangazowanie ~ | kontrola 0,353 | 0,018 | 19,914| <0,001| 0,318 | 0,387
Relacje i zaufanie | ~ |zatrudnialno$¢ | -0,091 0,019 | -4,890| <0,001| -0,128 | -0,055
Relacje i zaufanie | ~ | niepewnos¢ 0,389 | 0,019 | 20,789| <0,001| 0,352 | 0,425
Niepewnos¢ ~ | kontrola -0,404 | 0,017 |-23,713| <0,001 | -0,438 | -0,371
Niepewno$¢ ~ | zatrudnialno$¢ | -0,075 0,017 | -4,431| <0,001| -0,108 | -0,042
Efektywnos¢ ~ | zatrudnialno$¢ 0,161 0,020 8,067 | <0,001| 0,122 | 0,200
Efektywno$é¢ ~ | kontrola 0,099 | 0,020 4,886 | <0,001| 0,059 | 0,139
Relagje i zaufanie | ~ |kontrola -0,194 | 0,019 |-10,110| < 0,001 | -0,232 | -0,156
Stres ~ | zaangazowanie -0,165 0,024 | -6,789| < 0,001 -0,212 | -0,117
Zaangazowanie ~~ | niepewnos¢ -0,545 0,015 | -36,666| < 0,001 | -0,574 | -0,516
Zaangazowanie | ~~ |relacje i zaufanie | -0,279 | 0,018 |-15,687| <0,001|-0,314 | 0,244
Kontrola ~~ | zatrudnialnoéé¢ 0,159 | 0,000 7,869 <0,001| 0,119 | 0,198

* Warto$¢ wyestymowana w modelu jest obcigzona bledem zwigzanym z pomiarem na prébie, a nie
na populacji. Blad ten (SE) mozna oszacowac i na jego podstawie wyznaczy¢ przedzial, w ktorym
z okre§lonym prawdopodobienstwem mieéci sie wynik prawdziwy w populacji.

Uwaga: fale (~) oznaczaja sile relacji.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.

Ostateczny model uzyskany w wyniku analizy ESEM przedstawiono na rysunku 7.
Zgodnie z modelem empirycznym:

- zaobserwowano relacje skladajace si¢ na H1 (w odniesieniu do konsekwencji
W postaci poziomu stresu i poziomu zaangazowania),

- nie zaobserwowano bezpos$rednich relacji skladajacej si¢ na H1 (w odniesieniu
do subiektywnie postrzeganej efektywnosci pracy),

- nie zaobserwowano bezposrednich relacji skladajacych sie na H2 (co daje
podstawy do jej odrzucenia) - relacje byly znacznie bardziej skomplikowane,
niz zakladano,

- zaobserwowano relacje sktadajace si¢ na H3; wymagaja one jednak dalszej
analizy uwzgledniajacej szczegélowe powigzania miedzy zmiennymi (w tym
moderowanie).
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poczucie | 0,159 o poczucie
zatrudnialno$ci kontroli
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zaangazowanie
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efektywnos¢

Uwaga: linie ciagle oznaczaja regresje, przerywane — kowariancjg, czarne — dodatnia relacje,
czerwone — ujemng relacje.

Rysunek 7. Ostateczny model niepewnosci zatrudnienia ESEM

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankiety.

Utrzymywanie zalozenia, ze oddzialywanie miedzy niektérymi zmiennymi jest
jednostronne, okazato si¢ niemozliwe, stad korelacja, ktora opisuje zwigzek miedzy
zmiennymi bez wskazywania, co jest Zrédlem czego. Wiadomo, ze obie zmienne na
siebie wplywaja, ale nie wiadomo, co jest przyczyna, a co skutkiem.

Zgodnie z uzyskanym modelem empirycznym niepewnos¢ zatrudnienia istotnie
podnosila poziom stresu, co byto zgodne z literatura przedmiotu (Cheng i in., 2005;
De Witte, 1999; Presti i Nonnis, 2012), a w szczegolnoéci z teorig zachowania zasobow
autorstwa Hobfolla (1989, za: Hanappi i Lipps, 2019, 2001), ktéra zaklada, ze utrata
zasobow powoduje dalsze straty. Tym samym niepewnos¢ zatrudnienia zagraza
réznym zasobom pracownika — cykl strat doprowadza do obnizonego dobrostanu,
ktéry ponownie sprzyja niepewnosci zatrudnienia (Elst i in., 2014b).

Ujemne znaki (rysunek 7) przy relacjach ,,poczucie zatrudnialno$ci” — ,,relacje
i zaufanie” oraz ,,poczucie kontroli” — ,,relacje i zaufanie” mogg wskazywac, ze pra-
cownicy czujacy sie niepewnie na rynku pracy oraz niemajacy kontroli nad swoja
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pracg szukajg wsparcia wsrod wspotpracownikow, stad celowo dbajg o relacje i za-
ufanie. Relacje moga by¢ traktowane instrumentalnie jako zaséb pomagajacy radzi¢
sobie z niepewno$cig zatrudnienia.

W modelu dodatkowo przeanalizowano efekty posrednie z wykorzystaniem boot-
strapowego CMA'” (causal mediation analysis) do oszacowania proporcji miedzy
efektem posrednim i bezposrednim. Przyjeto, ze'*:

1. Stres posredniczy we wpltywie relacji i zaufania na efektywnos¢ pracy (dodatkowy
zwigzek nieuwzgledniony w hipotezach, wzbogacajacy H1),

2. Zaangazowanie w prace posredniczy we wplywie relacji i zaufania na efektywnos$¢
(dodatkowy zwigzek nieuwzgledniony w hipotezach, wzbogacajacy H1),

3. Relacje i zaufanie w $rodowisku pracy posrednicza we wplywie niepewnosci
zatrudnienia na zaangazowanie w prace (zgodnie z H1),

4. Relacje i zaufanie w $rodowisku pracy posrednicza we wplywie niepewnosci
zatrudnienia na stres (zgodnie z H1),

5. Relacje i zaufanie w $srodowisku pracy posrednicza we wplywie odczuwanego
poczucia kontroli na zaangazowanie w prace (dodatkowy zwigzek nieuwzgled-
niony w hipotezach, wzbogacajacy H3),

6. Relacje i zaufanie w srodowisku pracy posrednicza we wplywie poczucia zatrud-
nialnosci na stres (dodatkowy zwigzek nieuwzgledniony w hipotezach).

Analizowane mediacje przedstawiono na rysunku 8 i w tabeli 19. Oddzialywanie
réznych zmiennych przyjetych do analizy moglo by¢ bezposrednie lub posrednie.
Analiza mediacji przyczynowej byla do tej pory formutowana i wdrazana w ramach
modelowania liniowych réwnan strukturalnych przez wielu badaczy (np. Baron
i Kenny, 1986; Imai i in., 2010).

Relacje i zaufanie oddziatywaly na efektywno$¢ — cze$ciowo bezposrednio
(W 6,21%), a cze$ciowo poprzez stres (w 3,95%). Wzrost relacji i zaufania powo-
dowat spadek efektywnosci — efekt catkowity byl ujemny. Przy kazdym wzro-
$cie poziomu relacji i zaufania o 1 punkt procentowy (p.p.) efektywnos¢ spadala
00,1017 p.p., przy czym o 0,0621 p.p. bezposrednio, a 0 0,0395 p.p., jesli stres byt
na $rednim'®” (wyliczonym w probie) poziomie. Jesli stres byl wigkszy, to spadek

17 Zaletg zastosowania ESEM jest jednoczesna kontrola wiekszej liczby zmiennych niz w przypad-
ku tradycyjnie analizowanego efektu posredniego. Sprawia to, Ze wyniki (wyestymowane parametry)
uzyskane w CMA moga by¢ zawyzone w stosunku do wynikéw ESEM. Niemniej CMA dostarcza
wiarygodnej informacji o proporcji efektu posredniego w stosunku do catkowitej wielko$ci wpltywu
czynnika na zmienng zalezng.

1% Punkty 1-2 oraz 5-6 sa konsekwencja empirycznego dopasowania modelu - istnieja jako
relacje, zatem sprawdzono, czy sa to relacje bezposérednie, czy zaposredniczone. Wynika to z tego, ze
im bardziej skomplikowany model, tym wiecej $ciezek mozliwego wplywu, ktore trzeba sprawdzac.

19 Jesli wszyscy byliby tak samo zestresowani, to oddzialywalyby tylko relacje i zaufanie, ale po-
niewaz pracownicy roznig si¢ migdzy sobg poziomem odczuwanego stresu, to dzialaja dwa czynniki;
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ACME: relacje i zaufanie — stres — efektywnos¢
ADE: relacje i zaufanie — efektywnos¢

ACME: relacje i zaufanie — zaangazowanie — efektywnos¢
ADE: relacje i zaufanie — efektywnos¢

ACME] —— ACME ——
ADE —_— ADE —_—
Efekt | Efekt |
catkowity i | catkowity H
T T T T t T T T T t
-0,20 -0,15 -0,10 -0,05 0,00 -0,20 -0,15 -0,10 -0,05 0,00

ACME: poczucie zatrudnialnoéci — relacje i zaufanie — stres

ADE: poczucie zatrudnialnosci — stres

ACME: niepewno$¢ zatrudnienia — relacje i zaufanie — zaangazowanie

ADE: niepewno$¢ — zaangazowanie

ACME] —_— ACME ——
ADE —_—t ADE —
Efekt Efekt
m - . i
catkowity catkowity - H
T T T T T T T T T t
-0,20 -0,15 -0,10 -0,05 0,00 -1,0 -0,8 -0,6 -0,4 -0,2 0,0
ACME: niepewno$¢ zatrudnienia — relacje i zaufanie — stres ACME: poczucie kontroli — relacje i zaufanie — zaangazowanie
ADE: niepewnos$¢ zatrudnienia — stres ADE: poczucie kontroli — zaangazowanie
ACME- | —— ACME-| i -
ADE | — ADEA | —
Efekt | Efekt | !
- — B —_—
catkowity | i catkowity | i
t T T T T T T t T T T T T T
0,0 0,1 0,2 03 0,4 0,5 0,6 0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6
Objasnienia:
ACME = TE - ADE,
gdzie:

ACME - average causal mediation effect (efekt mediacji),
TE - total effect (efekt catkowity),
ADE - average direct effect (efekt bezposredni).

Rysunek 8. Efekt mediacji, efekt bezposredni i efekt faczny

Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie danych ankiety.

efektywnosci réwniez byt wiekszy - 0 0,0395 p.p.'"° przy kazdym wystandary-
zowanym wzroécie poziomu stresu o 1 p.p.''". Jest to do$¢ nieoczywisty wynik.
Mozna bylo si¢ spodziewac¢, ze poprawa relacji i zaufania bedzie sprzyja¢ wzrostowi

e}

przy czym statystycznie, aby obliczy¢ wplyw jednego, trzeba ,zamrozi¢” oddziatywanie drugiego. Robi
sie to przez uérednienie jego wplywu na wszystkie osoby i polaczenie wplywu drugiej zmiennej na
nowych wynikach. Nastepnie na odwrot —,,zamraza” sie pierwszy czynnik i liczy wptyw drugiego. Dzieki
temu mozna oszacowag, ile z catkowitej zmiennoéci zmiennej zaleznej ma swe zrédto w czynniku 1,
ile w czynniku 2, a ile w czynniku 1 x czynnik 2.

110 Sa to wartosci wystandaryzowane, czyli odjeta zostala srednia, a wynik zostal podzielony przez
odchylenie standardowe. Jesli chcie¢ odnies¢ si¢ do zmian w skali, nalezy ten wynik pomnozy¢ przez
odchylenie standardowe wynikéw surowych i doda¢ wynik $redni wynikéw surowych.

1 Przykladowo jesli stres byt $redni, to spadek byt 0 0,0395, ale jesli stres byt wiekszy od sredniego,
np. o 1, to efektywnos¢ spadata o 0,0790 (= 2 x 0,0395); jesli stres byt mniejszy od $redniego o 2, to
efektywno$¢ zmieniala si¢ 0 0,0395 - 2 x 0,0395, czyli —0,0395, czyli wzrastata.
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Tabela 19. Efekty mediacyjne

Dolna Gorna
(qos s granica granica L,
Wyszczegoélnienie Szacunek przedziatu | przedziatu Warto$¢ p
ufnosci ufnoéci
Relacje i zaufanie — stres — efektywnos¢ -0,0395 -0,0473 -0,03 < 0,001
(oddzialywanie posrednie, wykraczaja-
ce ponad hipotezy przyjete do analizy,
wzbogaca HI1)
Relacje i zaufanie — efektywnos¢ (oddzia- | -0,0621 -0,0800 -0,04 < 0,001
tywanie bezposrednie)
Efekt catkowity -0,1017 -0,1176 -0,08 < 0,001
Prop._Mediated* 0,3885 0,3061 0,50 < 0,001
Relacje i zaufanie — zaangazowanie — | -0,0515 -0,0633 -0,04 < 0,001
efektywnos¢ (oddziatywanie posrednie,
wykraczajace ponad hipotezy przyjete do
analizy, wzbogaca H1)
Relacje i zaufanie — efektywnos¢ (oddzia- | -0,0497 -0,0706 -0,03 < 0,001
tywanie bezposrednie)
Efekt catkowity -0,1012 -0,1194 -0,08 < 0,001
Prop._Mediated 0,5107 0,3771 0,66 < 0,001
Poczucie zatrudnialno$ci — relacje i za- | -0,0610 -0,0737 -0,05 < 0,001
ufanie — stres (oddzialywanie poérednie,
wykraczajace ponad hipotezy przyjete do
analizy)
Poczucie zatrudnialno$ci — stres (oddzia- | -0,0293 -0,0593 0,00 0,068
tywanie bezposrednie)
Efekt calkowity -0,0903 -0,1217 -0,06 < 0,001
Prop._Mediated 0,6698 0,4930 1,06 < 0,001
Niepewnos¢ zatrudnienia — relacje i za- 0,0593 0,0402 0,08 <0,001
ufanie — stres (oddzialywanie posrednie,
HI)
Niepewnos¢ zatrudnienia — stres (oddzia- 0,4705 0,4358 0,51 0,001
tywanie bezposrednie)
Efekt calkowity 0,5298 0,5000 0,56 < 0,001
Prop._Mediated 0,1116 0,0759 0,15 < 0,001
(nieistotne
oddzialy-
wanie**)
Niepewno$¢ zatrudnienia — relacje i za- -0,197 -0,223 -0,17 < 0,001
ufanie — zaangazowanie (oddzialywanie
posrednie, zgodne z H1)
Niepewno$¢ zatrudnienia — zaangazowa- | -0,583 -0,625 -0,54 < 0,001

nie (oddzialywanie bezposrednie)
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cd. tab. 19
Dolna Goérna
Wyszczegoblnienie Szacunek pg:clllzlic;u pf;:::;u Wartos¢ p
ufnosci ufnosci
Efekt calkowity -0,780 -0,818 -0,74 < 0,001
Prop._Mediated 0,252 0,222 0,29 < 0,001
Poczucie kontroli — relacje i zaufanie — 0,162 0,143 0,18 < 0,001
zaangazowanie (oddzialywanie poérednie,
wykraczajace ponad hipotezy przyjete do
analizy, wzbogacenie H3)
Poczucie kontroli — zaangazowanie (od- 0,163 0,132 0,20 < 0,001
dziatywanie bezposrednie)
Efekt calkowity 0,325 0,290 0,36 < 0,001
Prop._Mediated 0,498 0,432 0,57 < 0,001

* Prop._Mediated - proporcja mediowanego wplywu do calkowitego wptywu czynnika na zmienng
zalezng.

** Przyjmuje sie, ze oddzialywanie jest istotne, jesli wskaznik wynosi min. 20% (Hair i in., 2016).
Uwaga: w tabeli zawarto tylko te mediacje, ktore okazaly sie istotne. Jesli w hipotezach zatozono jaka$
mediacje, a nie znalazla si¢ ona w tabeli, oznacza to, zZe nie byta istotna.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankiety.

efektywnosci dzigki wspotpracy miedzy pracownikami, ale najwyrazniej wigksze
znaczenie ma konkurencja miedzy pracownikami, ktéra jednoczes$nie podnosi
wyniki pracy oraz nie sprzyja zaufaniu i relacjom.

Relacje i zaufanie oddzialywaly na efektywno$¢ - cze$ciowo bezposrednio
(w 4,97%), a czesciowo poprzez zaangazowanie (w 5,15%). Wzrost relacji i zaufa-
nia powodowal spadek efektywnosci — efekt catkowity byl ujemny. Przy kazdym
wzroscie poziomu relacji i zaufania o 1 p.p. efektywno$¢ spadata 0 0,1012 p.p., przy
czym o 0,0497 p.p. bezposrednio, a 0 0,0515 p.p., jesli zaangazowanie bylo na $red-
nim (wyliczonym w proébie) poziomie. Jesli zaangazowanie byto wigksze, to spadek
efektywno$ci réwniez byt wiekszy — 0 0,0515 p.p. przy kazdym wystandaryzowanym
wzro$cie poziomu stresu o 1 p.p.

Poczucie zatrudnialnosci oddziatywalo na stres — czgsciowo bezposrednio
(W 2,93%), a czgéciowo poprzez relacje i zaufanie (w 6,10%). Wzrost zatrudnialno-
$ci powodowal spadek stresu — efekt calkowity byt ujemny. Przy kazdym wzroécie
poziomu zatrudnialno$ci o 1 p.p. stres spadat 0 0,0903 p.p., przy czym o 0,0293 p.p.
bezposrednio, a 0 0,0610 p.p., jesli relacje i zaufanie byly na srednim (wyliczonym
w probie) poziomie. Jesli relacje i zaufanie byly wigksze, to spadek stresu réwniez byt
wigkszy - 00,0610 p.p. przy kazdym wystandaryzowanym wzroécie poziomu stresu
o 1 p.p. Takie wyniki sa zgodne z literaturg przedmiotu i logika wywodu. Mozna
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bowiem przypuszczad, ze jesli pracownik bedzie przekonany, ze tatwo znajdzie prace,
to mniej przejmuje si¢ tym, co dzieje si¢ w miejscu pracy.

Niepewnos¢ zatrudnienia oddziatywala na zaangazowanie — czesciowo bezpo-
srednio (w 58,3%), a cze$ciowo poprzez relacje i zaufanie (w 19,7%) (H1). Wzrost
niepewnosci zatrudnienia powodowat spadek zaangazowania — efekt catkowity byt
ujemny. Przy kazdym wzro$cie poziomu niepewnosci zatrudnienia o 1 p.p. zaan-
gazowanie spadato o0 0,780 p.p., przy czym o 0,583 p.p. bezposrednio,a 0 0,197 p.p.,
jesli relacje i zaufanie byly na $rednim (wyliczonym w proébie) poziomie. Jesli relacje
i zaufanie byly wieksze, to spadek zaangazowania rowniez byt wiekszy — 0 0,197 p.p.
na kazdy wystandaryzowany wzrost poziomu stresu o 1 p.p. Mozna to interpretowac
w ten sposob, ze pracownicy odczuwajacy niepewnos$¢ zatrudnienia koncentruja
sie na niej zamiast na zadaniach w pracy. Ograniczone zasoby poznawcze, w tym
zasoby koncentracji i czasu, powoduja, Ze niepewno$¢ zatrudnienia odciaga ich
od zadan realizowanych w pracy. Wplyw zaufania miedzypracowniczego i relacji
miedzypracowniczych jest natomiast zgodny z H1.

Poczucie kontroli oddziatywalo na zaangazowanie - cz¢sciowo bezposrednio
(w 16,3%), a cze$ciowo poprzez relacje i zaufanie (w 16,2%). Wzrost poczucia kon-
troli powodowal wzrost zaangazowania — efekt catkowity byt dodatni. Przy kazdym
wzro$cie poziomu kontroli o 1 p.p. zaangazowanie rosto o 0,325 p.p., przy czym
0 0,163 p.p. bezposrednio, a 0 0,162 p.p., jedli relacje i zaufanie byly na $rednim
(wyliczonym w probie) poziomie. Jedli relacje i zaufanie byty wigksze, to wzrost za-
angazowania rowniez byl wiekszy - 0 0,162 p.p przy kazdym wystandaryzowanym
wzroscie poziomu stresu o 1 p.p. Wyniki sg zgodne z literaturg przedmiotu. Kontrola
pracownika nad praca oznacza, ze moze on w duzym stopniu decydowac o tym,
jakie zadania i jak bedzie realizowa¢. Wzrost kontroli sprzyjal zaangazowaniu, co
mozna interpretowa¢ w ten sposob, ze pracownik bardziej czut sie ,,jak u siebie”, bo
sam decydowal o pracy, a zatem bardziej byt zaangazowany - czul, ze to, co robi,
daje pozytywne rezultaty.

Z zakladanych mediacji nieistotng''? okazalo si¢ posredniczenie relacji i zaufania
we wplywie niepewnosci zatrudnienia na stres (efekt = 11%; H1). Pozostate modele
mediacji ttumaczylty od 25% do 67% wplywu czynnikéw na zmienne zalezne.

Dwa razy w analizowanych relacjach oddziatywanie posrednie byto silniejsze niz
bezposérednie. Bylo tak w przypadku relacji:

- relacje i zaufanie — zaangazowanie — efektywnos¢ (relacja wykracza poza

hipotezy przyjete do analizy),

- poczucie zatrudnialno$ci — relacje i zaufanie — stres (relacja wykracza poza

hipotezy przyjete do analizy).

Mozna stad wyciagna¢ wniosek, ze wplyw analizowanych zmiennych jest znacznie
bardziej skomplikowany, nizby to wynikalo z réwnan regresji (np. liniowej, logaryt-

112 Mediacj¢ ponizej 20% uwaza si¢ za zbyt mala, by ja uznac.
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micznej, logistycznej),a dobér metody badania (réwnania strukturalne) oraz dobor
zmiennych do badania (relacje i zaufanie oraz zaangazowanie) okazaly si¢ wlasciwe
itrafne. Zmienialy one bowiem proste bezposrednie oddzialywanie zmiennych. Od-
dzialywanie bezposrednie (-0,583) byto natomiast silniejsze niz posrednie (0,197)
w przypadku relacji: niepewnos¢ zatrudnienia — relacje i zaufanie — zaangazowania
(H1).Oznacza to, ze relacje i zaufanie stosunkowo stabo (chociaz istotnie statystycz-
nie) zmienialy wplyw niepewnosci zatrudnienia na zaangazowanie. Bylo to zgodne
z H1. Podobnie byto w przypadku relacji: relacje i zaufanie — stres — efektywnosc¢.
Z kolei nieistotne okazalo si¢ posrednie oddziatywanie: niepewno$¢ zatrudnienia
— relacje i zaufanie — stres (H1). Podwaza to zatem hipoteze 1.

5.2.2. R6znice w parametrach modelu miedzy grupami

Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic w parametrach modelu dotyczacych
zwigzkow miedzy zmiennymi, natomiast stwierdzono ad hoc réznice w $rednim
poziomie réznych zmiennych migdzy wyréznionymi grupami. Procedura polegala
na zbadaniu niezmienniczo$ci (measure invariance) i okresleniu istotnie statystycz-
nie réznigcych si¢ parametréw modelu ($rednich i wspétczynnikéw kata nachy-
lenia linii regresji, widocznych na strzatkach na rysunku 7). Dla pici stwierdzono
brak réznic poza jednym wskaznikiem - §rednig wartoscia poziomu postrzeganej
zatrudnialnosci, ktora jest wyzsza w grupie mezczyzn (#(1163) = 6,23; p < 0,001;
d = 0,287) i wynosi 2,70 + 0,821 w przeciwienstwie do kobiet: 2,461 + 0,841).
Tym samym mezczyzni okazali si¢ bardziej pewni znalezienia miejsca pracy, co
potwierdza opinie o wigkszej przebojowosci mezczyzn na rynku pracy. Jest row-
niez zgodne z obserwowang w cze$ci rynku pracy dyskryminacja kobiet i otrzy-
mywaniem przez nie nizszych wynagrodzen na réwnorzednych stanowiskach
(Kalinowska-Nawrotek, 2005). Brak innych rdéznic stoi w sprzecznosci z czgscia
dotychczasowych badan'".

Wiek analizowany w kategoriach: do 30 lat (n = 763), 0od 30 do 50 lat (n = 1314)
oraz powyzej 50 lat (n = 239) réznicowal poziom stresu (najmtodsi mieli nizszy

113 Wedtug Naswall i in. (2001) mezczyzni reagujg bardziej negatywnie na niepewno$¢ zatrudnienia
niz kobiety. Z kolei wedlug Frederiksena (2008) oraz Neumarka i in. (1999) kobiety sa narazone na
stosunkowo wysokie ryzyko niestabilnych miejsc pracy.,[...] nie stwierdzono, aby ryzyko niestabilnego
zatrudnienia wéréd kobiet bylo wyzsze, nawet przy kontrolowaniu takich zmiennych jak wyksztalcenie
i pozycja zawodowej. Kobiety moga niechetnie zmienia¢ prace, obawiajac si¢ trudnoéci w znalezieniu
nowej pracy. Wigkszo$¢ z nich pracuje réwniez w sektorze publicznym, gdzie istnieje wieksze prawdopo-
dobienstwo stabilnego zatrudnienia (Cazes i Nesporova, 2001; Kiersztyn, 2007b)” (Kiersztyn, 2012,s. 17).
Ple¢ nie wykazata istotnego wplywu na korelacje miedzy niepewnoécig zatrudnienia a dobrostanem
(De Witte, 1999; D’Souza i in., 2003; Roskies i Louis-Guerin, 1990, za: Widerszal-Bazyl, 2007).
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poziom stresu o 0,08 p.p. od oséb w srednim wieku; p = 0,027), niepewnosci za-
trudnienia (najmlodsi mieli wynik nizszy od pozostatych o co najmniej 0,17 p.p.,
p < 0,001; odpowiednio: 1,511 + 0,709; 1,686 + 0,671; 1,732 + 0,672) oraz zatrud-
nialnosci (wynik spadal wraz z wiekiem, p < 0,001). Jest to zgodne ze wczes$niej-
szymi badaniami Berglunda i in. (2014), z ktérych wynika, ze mlodzi pracownicy
postrzegaja siebie jako mniej niepewnych, zwlaszcza jesli chodzi o afektywna nie-
pewnos¢ zatrudnienia. Ttumaczono to mlodzienczym optymizmem, wsparciem
rodzicéw i niedocenianiem aktualnej pracy, a takze efektem kohorty, zgodnie
z ktérym mlodzi pracownicy dorastali w niepewnosci zatrudnienia i zdazyli sie
do niej przyzwyczai¢ (Glavin, 2013). Wyniki uzyskane w badaniu empirycznym
stoja natomiast w sprzecznosci z czgscig wezesniejszych badan, zgodnie z ktérymi
najmtodsi i najstarsi pracownicy najsilniej odczuwali niepewnos¢ zatrudnienia
(Burchell i in., 1999, za: Widerszal-Bazyl, 2007). Uzyskane réznice w poziomie
stresu ze wzgledu na wiek sg zgodne z cze¢scig badan, zgodnie z ktérymi szkodliwy
wplyw stresoréw zyciowych na kontrole pracownika nad swoim zyciem moze by¢
wiekszy w pdzniejszym czasie. Starszym pracownikom trudniej jest takze znalez¢
prace (Hirsch i in., 2000).

Z wywiadow z pracownikami bankéw wynika, ze najmtodsi adepci bankowosci
traktowani sg z wyrozumiatoscia (szczegdlnie przez najstarszych pracownikéw).
Jest to pokolenie nizu demograficznego, ktére w mniejszym stopniu niz ich po-
przednicy musi konkurowa¢ - najpierw o miejsca w dobrych liceach i na studiach,
a potem o miejsca pracy. Dodatkowo uwzglednienia wymaga nurt badan po$wigco-
nych kolejnym generacjom pracownikéw — baby boomers, X,Y i Z. Zgodnie z tym
nurtem (Andratoj¢ i Lawrynowicz, 2012; Capnary i in., 2018; Jurek, 2014; Redda
i Sheni, 2019) najmlodsi oczekujg od zycia przyjemnosci i sa sktonni zmienia¢
pracodawce, gdy ten nie spelnia ich oczekiwan. Z kolei zaobserwowany obnizony
poziom zatrudnialno$ci u najstarszych pracownikéw jest zgodny ze wezesniejszy-
mi badaniami Arnold i Staffelbacha (2012), z ktérych wynika, ze wiek (r = -0,32,
p <0,01) byt ujemnie skorelowany z zatrudnialnoscig. Wydaje si¢ zatem, ze z jednej
strony zatrudnialno$¢ mlodych jest wyzsza by¢ moze z powodu ich optymistycz-
nego nastawienia do pracy i przeceniania swoich szans na rynku pracy, a z drugiej
strony obnizony poziom stresu i niepewnosci zatrudnienia mégtby $§wiadczy¢, ze
praca nie jest im tak potrzebna jak starszym pracownikom, posiadajacym wigk-
sze zobowigzania finansowe i rodzinne. W badaniach nie zauwazono, aby wiek
wplywal na poczucie kontroli, co jest sprzeczne z wczesniejszymi obserwacjami,
zgodnie z ktérymi poziom kontroli osigga swoje maksimum w $rednim wieku
(Mirowsky, 1995).

Staz pracy réznicowal niepewnos¢ zatrudnienia. Osoby z najkrétszym stazem
charakteryzowaly si¢ nizszym poziomem niepewnosci zatrudnienia (1,530) niz
osoby z najdluzszym stazem (1,738). Jednoczesnie mozna przyjaé, ze wigkszos¢
dlugoletnich pracownikéw danego banku przeszta chociaz raz restrukturyzacje,
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a zatem by¢ moze nalezy do ,ocalatych”. Z kolei w badaniach Arnold i Staffelbacha
(2012) staz pracy byl ujemnie powigzany z ilosciowa niepewnoscig zatrudnienia.

Zauwazono, ze staz pracy roznicowal efektywno$¢ pracy. Roznily si¢ dwie grupy
pracownikéw. Najmlodsi''* (0-6 lat stazu wigcznie) charakteryzowali sie nieco nizsza
efektywnoscia niz najstarsi (15-43 lat stazu wigcznie).

Miejscowos¢ roznicowala $redni poziom poczucia zatrudnialnosci (grupa oséb
z miejscowosci do 50 tys. mieszkanicéw miata nizszg warto$¢ (M = 2,34)"'"° niz grupa
0s6b z miejscowosci od 100 do 200 tys. mieszkancow (M = 2,59, p < 0,001) oraz oséb
z miejscowosci od 500 tys. do 1 mln mieszkancow (M = 2,71, p < 0,001). Mozna
sadzi¢, Ze mniejszy rynek pracy stwarza mniejsze mozliwosci zatrudnienia, a tym
bardziej poczucie braku alternatyw zatrudnieniowych.

W dalszym kroku analizowano réznice migdzy grupami pracownikéw na stano-
wiskach niekierowniczych i kierowniczych. Podobnie jak uprzednio stwierdzono
tylko réznice w $rednim poziomie zmiennych: na korzys¢ grupy pracownikow
na stanowiskach kierowniczych: efektywno$¢ (3,472 + 0,602 vs. 3,643 + 0,636),
poczucie kontroli (1,680 + 0,903 vs. 2,153 + 0,968), zaangazowanie (2,440 * 0,869
vs. 2,794 £ 0,789), na korzys¢ pozostatych grup, tj. pracownikéw na stanowiskach
niekierowniczych: relacje i zaufanie (0,041 + 1,354 vs. —0,187 £ 1,265 / [wartosci
ztozonego komponentu na podstawie wag PCA¢)]. Uzyskane wyniki sa do$¢ typo-
we. Zajmowanie kierowniczego stanowiska wymaga wysokiej efektywnosci, a samo
objecie takiego stanowiska mozna uzna¢ za nagrode za wysoka efektywnos¢ (jed-
noczesnie trzeba pamietac, ze jest to samoocena). Wraz ze stanowiskiem roénie tez
wplyw na organizacje¢ i zrozumienie zachodzacych w niej proceséw.

Wyksztalcenie réznicowato $redni poziom postrzeganej zatrudnialno$ci w opinii
badanych (ze wzgledu na malg liczebno$¢ grup z niskim wyksztalceniem potaczono
je w jedna kategorie: ,,$rednie nieekonomiczne i nizsze”; tabela 20). Podwyzszona
warto$¢ zatrudnialno$ci zaobserwowano w grupie 0s6b z wyksztalceniem wyzszym
nieekonomicznym (2,609) oraz wyzszym ekonomicznym (2,591), natomiast osoby
z wyksztalceniem $§rednim ekonomicznym (2,300) oraz srednim nieekonomicznym
i nizszym (2,316) charakteryzowaly sie obnizonym poziomem zatrudnialnosci'"’.

114 W tabeli 16 prezentujacej strukture préby badawczej (arbitralnie) podano grupy wiekowe do
30 lat, 30-50 lat i powyzej 50 lat. Taki podzial jest bardzo czgsty w badaniach spotecznych.

115 M - $rednia.

16 Oznacza to, ze wynik jest wyrazony nie na skali bedacej suma zakodowanych odpowiedzi, tylko
na skali bedacej efektem przeksztalcenia matematycznego polegajacego na redukeji wymiardw.

17 Istotne okazaly si¢ roznice w poziomie zatrudnialno$ci miedzy nastepujacymi parami pracow-
nikéw réznigcych sie wyksztalceniem (statystyka testu; blad standardowy; standaryzowana statystyka
testu; warto$¢ p): $rednie nieekonomiczne — wyzsze ekonomiczne (-233,844; 48,807; —4,791; 0,000),
$rednie nieekonomiczne - wyzsze nieekonomiczne (-239,972; 51,848; —4,628; 0,000), $rednie eko-
nomiczne — wyzsze ekonomiczne (-222,508; 43,526; -5,112; 0,000), $rednie ekonomiczne — wyzsze
nieekonomiczne (-228,636; 46,910; -4,874; 0,000).
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Uzyskane wyniki s zgodne z wcze$niejszymi badaniami, w przypadku ktérych
poziom wyksztalcenia (r = 0,25; p < 0,01) byt pozytywnie powigzany z zatrudnialno-
$cig"® (Arnold i Staffelbach, 2012). Nieco obnizone poczucie zatrudnialno$ci wérod
pracownikéw majacych wyksztalcenie ekonomiczne (w stosunku do pracownikow
z wyksztalceniem nieekonomicznym) wynika najprawdopodobniej ze swiadomosci
procesow rynkowych. By¢ moze osoby z wyksztalceniem ekonomicznym maja $wia-
domo$¢, ze na rynku pracy swoje ustugi oferuje wielu pracownikéw podobnych do
nich. Przy tym dla zwigzku zatrudnialno$ci z wyksztalceniem nie miaty znaczenia
lata ankietowania (podobnie odpowiadali pracownicy w calym badanym okresie
2016-2020), obejmujacym zaréwno okres prosperity, jak i czas kryzysu zwigzanego
z pandemia COVID-19).

Pewng wskazowka w interpretacji sytuacji moga by¢ wyniki przeprowadzonych
wywiadow. Jak z nich wynika, pracownicy bankéw obawiali si¢, czy znajda prace
po ewentualnym zwolnieniu, w szczego6lnosci zwracali uwage na duza specjalizacje
swoich kwalifikacji oraz na stygmatyzacj¢ pracownikéw bankowych na rynku pracy.
W ich opinii niebankowi pracodawcy niechetnie zatrudniaja bytych pracownikow
bankéw.

Tabela 20. Relacje miedzy zmiennymi

) Blad
Grupa Srednia | standardowy x? Warto$¢ p
(SE)
Wyksztalcenie a poczucie zatrudnialnosci
Srednie nieekonomiczne i nizsze 2,316 0,017 - -
(grupa odniesienia)
Srednie ekonomiczne 2,300 0,017 12,173(1) < 0,001
Wyzsze nieekonomiczne 2,609 0,017 5,521(1) 0,019
Wyzsze ekonomiczne 2,591 0,017 24,719(1) < 0,001
Jednostka banku a poczucie kontroli
Centrala (n = 573) 1,671 0,019 - -
Oddziatl regionalny (n = 519) 1,943 0,019 27,437(1) < 0,001
Placéwki (n = 1272) 1,803 0,019 1,118 0,290
Jednostka banku a poczucie zatrudnialnosci

Centrala 2,549 0,017 - -
Oddziat regionalny 2,474 0,017 8,424(1) 0,004
Placowki 2,574 0,017 1,073 0,300

118 Wezeéniejsze badania potwierdzaly réwniez, Ze poziom wyksztalcenia (r = -0,14; p < 0,05)
byt ujemnie powigzany z ilo§ciowa niepewnoscia zatrudnienia (Arnold i Staffelbach, 2012). Podobnej
zalezno$ci nie zaobserwowano w niniejszym badaniu pracownikéw bankéow.
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cd. tab. 20
) Blad
Grupa Srednia | standardowy x? Wartosé p
(SE)
Rodzaj banku a poczucie kontroli
Bank komercyjny 1,752 0,019 7,46(1) 0,006
Bank spotdzielczy 1,805 0,019
Rodzaj banku a zaangazowanie
Bank komercyjny 2,434 0,038 5,36(1) 0,021
Bank spotdzielczy 2,685 0,038
Rodzaj banku a poczucie zatrudnialnosci
Bank komercyjny 2,621 0,017 71,873(1) < 0,001
Bank spotdzielczy 2,299 0,017
Kapital banku a poczucie kontroli
Kapital krajowy 1,801 0,020 9,383(1) 0,002
Kapital zagraniczny 1,726 0,020
Kapital banku a relacje i zaufanie*
Kapital krajowy 0,139 0,127 4,0(1) 0,045
Kapital zagraniczny -0,127 0,127
Kapital banku a poczucie zatrudnialnosci
Kapitat krajowy 2,418 0,017 53,457(1) | <0,001
Kapital zagraniczny 2,662 0,017
Rodzaj pracy a poczucie kontroli
Front office 1,719 0,021 12,597(1) < 0,001
Back office 1,856 0,021
Rodzaj pracy a poziom stresu
Front office 1,887 0,077 4,676(1) 0,031
Back office 1,716 0,077
Rodzaj pracy a zaangazowanie
Front office 2,459 0,040 4,442(1) 0,035
Back office 2,575 0,040
Rodzaj pracy a poczucie zatrudnialno$ci
Front office 2,586 0,018 8,264(1) 0,004
Back office 2,497 0,018
Staz w banku a poczucie kontroli (trzy rownoliczne grupy)
(0-6> lat 1,818 0,019 . -
(6-15> lat 1,686 0,019 14,349(1) < 0,001
(15-43> lat 1,841 0,019 11,036(1) 0,001
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cd. tab. 20
) Blad
Grupa Srednia | standardowy x? Wartosé p
(SE)
Staz w banku a niepewno$¢ zatrudnienia
(0-6> lat 1,530 0,040 10,772(1) 0,001
(15-43> lat 1,738 0,040
Staz w banku a poczucie zatrudnialno$ci
(0-6> lat 2,682 0,017 - -
(6-15> lat 2,591 0,017 6,040(1) 0,014
(15-43> lat 2,269 0,017 86,861(1) < 0,001
Staz w banku a efektywnos¢
(0-6> lat 3,488 0,081 4,470(1) 0,034
(15-43> lat 3,527 0,081
Staz w banku a relacje i zaufanie
(0-6> lat -0,080 0,123 5,952(1) 0,015
(15-43> lat -0,059 0,123
Staz w banku a zaangazowanie
(0-6> lat 2,558 0,038 15,308(1) < 0,001
(6-15> lat 2,286 0,038
Staz w banku a poczucie zatrudnialnosci
(0-6> lat 2,512 0,017 6,933(1) 0,008
(15-43> lat 2,695 0,017
Niepewno$¢ zatrudnienia a efektywnos¢
Niska niepewno$¢ zatrudnienia 3,672 0,076 10,756(1) < 0,001
(grupa 33% o najnizszym poziomie)
Wysoka 3,364 0,076
Niepewno$¢ zatrudnienia a poczucie kontroli
Niska 2,227 0,018 - -
Srednia 1,690 0,018 6,055(1) 0,014
Wysoka 1,390 0,018 144,9(1) < 0,001
Niepewno$¢ zatrudnienia a zaangazowanie
Niska 3,094 0,031 43,894(1) < 0,001
Wysoka 1,930 0,031

* Ta zmienna faczy zaufanie i relacje migdzypracownicze oraz jest sztuczna i przyjmuje wartosci:
min. = -2,18; 1Q = -0,99; mediana = -0,14; $rednia = 0,00; 3Q = 0,90; max = 4,46. Stad wynika jej
ujemna warto$¢ dla bankow z przewaga kapitalu zagranicznego. Relacje i zaufanie koreluja ze soba silnie
(0,80). To sprawia, ze SEM skupia si¢ na relacji miedzy relacjami a zaufaniem i inne zwiazki przestaja
by¢ istotne. Moze to spowodowac btad w modelu, wigc zamiast uzywaé dwdch zmiennych tylko troche
sie rozniacych stosuje sie sztuczng zmienng obejmujacg znaczeniowo to, co wspolne w tych zmiennych.

Uwaga: w tabeli zawarto tylko te grupy, miedzy ktérymi wystepowala roznica istotna statystycznie.

Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.
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Na podstawie obliczen zawartych w tabeli 20 mozna wyciagna¢ kilka dodatko-

wych wnioskéw, ktore moga by¢ zalgzkiem dalszych poglebionych analiz:

1.

Podwyzszone poczucie kontroli w bankach spoldzielczych w poréwnaniu do
bankéw komercyjnych moze by¢ zwigzane z charakterystyka pracy w matej or-
ganizacji, jaka najczesciej sa banki spotdzielcze. Z kolei w bankach komercyjnych
zuwagi na liczbe pracownikéw wiele proceséw jest ustrukturalizowanych i sforma-
lizowanych, co nie pozostawia pracownikom szerszego marginesu decydowania.
Mozna przypuszczad, ze rdwniez banki spoldzielcze formalizuja procesy, ale duze
znaczenie moze mie¢ subiektywne postrzeganie tego procesu przez pracownikow.
Poklosiem nizszego poczucia kontroli w bankach komercyjnych moze by¢ nieco
mniejsze zaangazowanie pracownikow, na co wskazuje uzyskany model empiryczny.

. Obnizony poziom poczucia zatrudnialno$ci w bankach spétdzielczych moze

wynika¢ z lokalizacji bankéw spoétdzielczych w mniejszych miejscowosciach,
w ktorych jest ograniczona dostepno$¢ wolnych miejsc pracy z uwagi na mniejsza
liczbe pracodawcow.

Obnizone poczucie kontroli w bankach z przewaga kapitatu zagranicznego z jednej
strony wynika z jego podwyzszonego poziomu w polskich bankach spétdzielczych;
z drugiej strony procedury, formalizacja i kontrola nad pracownikami zostaty
wdrozone wtasnie w polskich bankach cérkach zagranicznych bankéw matek.

. Podwyzszone poczucie zatrudnialnosci w bankach z przewagg kapitatu zagranicz-

nego moze wynika¢ zaréwno z czynnikéw obiektywnych, jak i subiektywnych,
np. z przekonania pracownikéw, ze praca w bankach komercyjnych z przewaga
kapitalu zagranicznego jest bardziej rozwijajaca, prestizowa i ceniona na rynku
pracy. Obnizony poziom zaufania miedzypracowniczego i relacji miedzypracow-
niczych wéréd pracownikéw bankoéw z przewaga kapitalu zagranicznego moze
wynika¢ z bardziej rywalizacyjnego charakteru pracy niz w bankach z przewaga
kapitatu krajowego.

. Wyzszy poziom stresu wystepuje wérdd pracownikow front office (w poréwnaniu

do pracownikéw back office). Mozna si¢ spodziewac, ze wynika to z jednej strony
ze statego kontaktu z klientami, a z drugiej - z celéw sprzedazowych nakladanych
na pracownikéw. Ten sam argument mégt przesadzi¢ o nizszym poczuciu kontroli
i nizszym zaangazowaniu wsérdd pracownikow front office.

Wypracowany model empiryczny jest stabilny (tabela 21). Jedyne réznice dotycza

$rednich, a kat nachylenia krzywych regresji jest prawie taki sam we wszystkich
przypadkach'”®. Oznacza to, ze uzyskany model jest taki sam w przypadku réznych
grup pracownikéw wydzielonych ze wzgledu na:

19 Jedyna réznica w nachyleniu dotyczyla poczucia zatrudnialnosci — w przypadku mezczyzn

nachylenie wynosilo 2,702, a u kobiet 2,461. Zaprezentowano wybidrcze dane ze wzgledu na wielo$é
obliczen, ktdre nie wnosityby niczego wigcej poza stwierdzeniem, ze model jest stabilny.
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Tabela 21. Przykladowe relacje miedzy zmiennymi dla plci

IFo- Estymo- Blad w:(l;tz(_)éé N Wartos¢

Lewa strona . Prawa strona | biety/ standar- Warto$¢ | wystan-

réwnania Relacja réwnania mez- wana’ . | dowy Idadu ? daryzo-
czyini warto$¢ (SE) normal- wana

nego Z
Wspélczynniki regresji
Efektywnos¢ ~ stres M -0,200 0,040 -4,967 0,000 -0,225
Efektywnoé¢ ~ zaangazowanie M 0,039 0,036 1,084 0,278 0,054
Stres ~ relacje i zaufanie | M 0,067 0,020 3,315 0,001 0,126
Stres ~ niepewnos¢ M 0,425 0,043 9,858 0,000 0,407
Zaangazowanie ~ kontrola M 0,372 0,037 10,035 0,000 0,385
Relagje i zaufanie ~ zatrudnialnoé¢ M -0,223 0,058 | -3,820 0,000 | -0,136
Relacje i zaufanie ~ niepewnos¢ M 0,728 0,077 9,409 0,000 0,371
Niepewnos¢ ~ kontrola M -0,346 0,026 | -13,164 0,000 -0,459
Niepewnos¢ ~ zatrudnialno$¢ M -0,053 0,025 -2,132 0,033 -0,064
Efektywnos¢ ~ zatrudnialnos¢ M 0,122 0,029 4,133 0,000 0,158
Efektywnos¢ ~ kontrola M 0,102 0,030 3,364 0,001 0,146
Relagje i zaufanie ~ kontrola M -0,198 0,061 | -3,228 0,001 | -0,134
Stres ~ zaangazowanie M -0,174 0,036 -4,816 0,000 -0,214
Efektywnos¢ ~ stres K -0,153 0,023 -6,535 0,000 -0,167
Efektywnoé¢ ~ zaangazowanie K 0,103 0,019 5,344 0,000 0,146
Stres ~ relacje i zaufanie | K 0,025 0,013 1,870 0,061 0,050
Stres ~ niepewnos¢ K 0,381 0,025 15,120 0,000 0,396
Zaangazowanie ~ kontrola K 0,309 0,021 14,763 0,000 0,344
Relagje i zaufanie ~ zatrudnialnos¢ K -0,106 0,036 | -2,913 0,004 | -0,068
Relacje i zaufanie ~ niepewnos¢ K 0,746 0,046 16,072 0,000 0,385
Niepewnos¢ ~ kontrola K -0,287 0,016 |-17,645 0,000 -0,401
Niepewnos¢ ~ zatrudnialnoé¢ K -0,059 0,017 | -3,400 0,001 | -0,073
Efektywnos¢ ~ zatrudnialnos¢ K 0,126 0,018 7,056 0,000 0,176
Efektywnos¢ ~ kontrola K 0,057 0,015 3,761 0,000 0,091
Relagje i zaufanie ~ kontrola K -0,300 0,033 | -9,141 0,000 | -0,217
Stres ~ zaangazowanie K -0,121 0,023 -5,272 0,000 -0,158
Wspélczynniki kowariancji

Zaangazowanie ~~ | niepewnos¢ M -0,260 0,021 | -12,413 0,000 | -0,534
Zaangazowanie ~~ | relacjeizaufanie | M -0,293 0,035 | -8,267 0,000 | -0,310
Kontrola ~~ zatrudnialnoéé M 0,142 0,031 4,606 0,000 0,191
Zaangazowanie ~~ | niepewnos¢ K -0,267 0,014 | -19,555 0,000 | -0,536
Zaangazowanie ~~ | relacje i zaufanie | K -0,238 0,022 | -11,007 0,000 | -0,265
Kontrola ~~ zatrudnialnoéé K 0,120 0,020 5,971 0,000 0,150
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cd. tab. 21

I‘(o- Estymo- Blad W:gtz(-)éc' 5 Warto$¢

Lewa strona . Prawa strona | biety/ standar- Warto$¢ | wystan-

rownania Relacja réwnania mez- wana dowy kdadu P daryzo-
czytni warto$¢ (SE) normal- wana

nego Z
Wariancja
Efektywnos¢ ~~ efektywnos¢ M 0,339 0,021 15,890 0,000 0,843
Stres ~~ | stres M 0,300 0,017 17,610 0,000 0,590
Zaangazowanie ~~ zaangazowanie M 0,657 0,039 16,672 0,000 0,852
Relacje i zaufanie ~~ relacje i zaufanie M 1,366 0,074 18,355 0,000 0,757
Niepewnos¢ ~~ | niepewnos¢ M 0,362 0,019 18,808 0,000 0,774
Kontrola ~~ | kontrola M 0,823 0,041 20,105 0,000 1,000
Zatrudnialno$é ~~ zatrudnialnoéé M 0,672 0,037 18,259 0,000 1,000
Efektywnoé¢ ~~ | efektywno$¢ K 0,312 0,014 | 22,967 0,000 0,863
Stres ~~ | stres K 0,306 0,011 29,069 0,000 0,714
Zaangazowanie ~~ zaangazowanie K 0,647 0,022 29,558 0,000 0,882
Relagje i zaufanie ~~ relacje i zaufanie K 1,248 0,046 27,391 0,000 0,719
Niepewnos¢ ~~ | niepewnos¢ K 0,382 0,013 30,404 0,000 0,825
Kontrola ~~ | kontrola K 0,907 0,027 33,545 0,000 1,000
Zatrudnialno$é ~~ zatrudnialnoéé K 0,708 0,025 28,048 0,000 1,000
Srednie

Efektywnos¢ ~1 M 3,276 0,157 | 20,883 0,000 5,164
Stres ~1 M 1,524 0,142 10,712 0,000 2,136
Zaangazowanie ~1 M 1,842 0,079 | 23,300 0,000 2,098
Relacje i zaufanie ~1 M -0,282 0,250 | -1,127 0,260 | -0,210
Niepewnos¢ ~1 M 2,383 0,074 32,375 0,000 3,486
Kontrola ~1 M 1,802 0,036 | 49,976 0,000 1,986
Zatrudnialnos¢ ~1 M 2,702 0,033 | 82,896 0,000 3,295
Efektywnos¢ ~1 K 3,103 0,095 32,509 0,000 5,163
Stres ~1 K 1,520 0,086 17,601 0,000 2,323
Zaangazowanie ~1 K 1,966 0,044 44,744 0,000 2,294
Relacje i zaufanie ~1 K -0,416 0,155 -2,681 0,007 -0,316
Niepewnos¢ ~1 K 2,283 0,051 45,035 0,000 3,353
Kontrola ~1 K 1,764 0,023 75,937 0,000 1,853
Zatrudnialnos¢ ~1 K 2,461 0,021 | 119,933 0,000 2,926

Uwaga: pogrubiong czcionkg zaznaczono istotna statystycznie roznice miedzy kobietami i mezczyznami
w poziomie zatrudnialnosci. Fale (~) oznaczaja sile relacji.

Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.
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- wyksztalcenie,

- pleg,

- wiek,

- staz,

- stanowisko,

- rodzaj pracy (back office lub front office),

- rodzaj banku (komercyjny lub spétdzielczy),

- jednostke banku (centrala, oddzial regionalny, zwykly oddzial),

- kapital banku.

Zalozeniem badan bylo sprawdzenie, ktérzy pracownicy sa najbardziej podatni
na niepewno$¢ zatrudnienia. W ten sposéb mozna byloby wydzieli¢ grupy pra-
cownikow szczegdlnie narazonych na niepewnos¢ zatrudnienia. Z perspektywy
pracodawcy nalezalo sprawdzi¢, kto boi sie utraty pracy lub jej cennych aspektow,
i na to reagowac, tj. dostosowywac¢ dzialania antykryzysowe do obaw i lekéw kon-
kretnych grup pracownikéw. Okazalo si¢ jednak, ze uzyskany empiryczny model
badawczy jest zasadniczo stabilny wzgledem réznych cech pracownikéw, co oznacza,
ze uklad zaleznosci (w centrum, ktérego znajduje sie niepewnos¢ zatrudnienia) jest
zblizony w réznych analizowanych grupach pracownikow. Nie oznacza to jednak,
ze w innych przedsigbiorstwach, o innej (niefinansowej) specyfice uklad ten nie
bedzie inny - zmienny wzgledem réznych grup pracownikéw. Ponadto uzyskana
wzgledna stabilnos¢ zaleznos$ci nie oznacza, ze beda one takie w przysztosci. Praw-
dopodobnie najwazniejszy obecnie dla zatrudnienia w bankach proces - wdrazanie
nowych technologii - moze w najblizszych latach zmienia¢ postrzeganie niepewnosci
zatrudnienia przez pracownikéw i pracodawcow.

5.3. Empiryczna weryfikacja relacji
miedzy niepewnoscia zatrudnienia
i segmentacja zatrudnienia

Hipoteza 4 wykracza poza uzyskany model empiryczny. W celu jej weryfikacji wy-
korzystano redukcje wymiaréw — rzutowanie przestrzeni wielowymiarowych na
dwuwymiarowe plaszczyzny. Zgodnie z ta metoda szuka si¢ funkcji, ktére odwzo-
rowujg wzajemne polozenie punktow w przestrzeni n-wymiarowej w rzucie na
przestrzen n — 1 wymiarowsy iteracyjnie, az dochodzi si¢ do n = 2. W szczegoélnosci
wykorzystano analize glownych sktadowych (PCA - principal component analysis).
Rysunek 9 obrazuje grupowanie si¢ cech i zostal opracowany na podstawie wartosci
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Objasnienia:

dim 1, dim 2 — wymiary analizy
zatrudnienie_poz - zatrudnienie na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony
zatrudnienie_neg - inne niz na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony

Uwaga: procenty przy osiach oznaczaja, ile réznic migdzy punktami zachowano, redukujac przestrzen
z 14-wymiarowej do 2-wymiarowej (osoba opisana przez 14 cech jest punktem w przestrzeni 14-wy-
miarowej). Przy redukcji wymiaréw zachowano 20,22% réznic miedzy punktami.

Rysunek 9. Grupowanie si¢ cech zatrudnienia
wedlug analizy gtéwnych sktadowych (PCA)

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.

okreslajacych wklad kazdej zmiennej (tabela 22)'* w jeden z dwoch wymiarow:
dim 11 dim 2. Wymiary te nie maja wspolnych naturalnych jednostek (poniewaz
s3 wynikiem uproszczenia i przetransponowania przestrzeni wielowymiarowej na
dwuwymiarowa), nie da si¢ ich wprost interpretowa¢, ale mozna wyciaga¢ wnioski

12 Docenianie - indeks zbudowany na podstawie pytan ankiety dotyczacych poczucia bycia do-
cenianym w pracy. Im wyzsza warto$¢ indeksu, tym pracownik znajduje si¢ blizej pierwszorzednego
rynku pracy lub zatrudnienia. Motywatory — uwzgledniono: premie, podwyzki, awanse, pochwaly,
nagany, pomoc mieszkaniowa, kupony zywnosciowe, dofinansowanie edukacji, dodatkowe szkolenia,
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Tabela 22. Zmienne wykorzystane do analizy H4

Zmienne dim 1 ctr cos? dim 2 ctr cos?
Docenianie -0,713 | 17,945 0,508 | -0,030 0,046 0,001
Motywatory -0,492 8,554 0,242 0,044 0,099 0,002

Zatrudnienie_poz (na podstawie umowy | -0,061 0,130 | 0,004 | -0,957 | 46,751 0,915
o0 prace na czas nieokreslony)

Zatrudnienie_neg (inne niz na podstawie | 0,063 0,142 0,004 | 0,955 | 46,556 | 0,911
umowy o prace na czas nieokreslony)

Awans -0,330 | 3,853 | 0,109 | 0,119 | 0,729 | 0,014
Szkolenia -0,342 | 4,130 | 0,117 | 0,092 | 0,428 | 0,008
MOBindex 0,271 | 2,593 | 0,073 | -0,099 | 0,504 | 0,010
OUTPLindex -0,193 1,319 | 0,037 | 0,242 | 2,992 | 0,059
Lojalnos¢ -0,095 | 0,316 | 0,009 | 0,143 1,051 | 0,021
Zadowolenie -0,158 | 0,881 | 0,025 | 0,093 | 0,441 | 0,009

JLI (job loss insecurity, niepewno$¢ utraty 0,620 | 13,592 | 0,385 | 0,021 0,021 0,000
pracy)

JCI (job changes insecurity, niepewno$é 0,519 9,512 0,269 | -0,029 | 0,044 | 0,001
zmiany warunkow pracy)

OSI (organizational survival insecurity, 0,774 | 21,193 0,600 | 0,066 | 0,225 0,004
niepewnos¢ przetrwania organizacji)

MI (marginalization insecurity, niepew- 0,670 | 15,839 | 0,448 | 0,046 | 0,110 0,002

no$¢ marginalizacji)

Uwaga: dim — wymiar analizy, crt — warto$¢ surowa (niewystandaryzowana), cos® — cosinus do kwadratu
kata miedzy osig OX a wektorem dla zmienne;.

Zrédlo: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.

wyjazdy integracyjne, subsydiowane positki, dofinansowanie wakacji, dodatki stuzbowe, np. tele-
fon, samochdd, dofinansowane zaje¢ sportowo-rekreacyjnych, udzial w planowaniu celéw i zadan,
dofinansowanie przedszkola, zlobka, dodatkowe ubezpieczenie i prywatng opieke medyczng. Im
wiecej dostepnych motywatoréw, tym pracownik zbliza sie do pierwszorz¢dnego rynku pracy lub
zatrudnienia. Awans — uwzgledniono awans na wyzsze stanowisko w ramach tego samego dziatu lub
awans na wyzsze stanowisko w innym dziale. Im bardziej dostgpny awans, tym pracownik zbliza si¢
do pierwszorzednego rynku pracy lub zatrudnienia. Szkolenia — uwzgledniono 3 rodzaje szkolen:
na stanowisku pracy, poza stanowiskiem pracy — wewnetrzne dla pracownikéw danego banku oraz
poza stanowiskiem pracy — zewnetrzne, w ktorych uczestniczyli takze pracownicy innych podmiotow
(poza bankiem zatrudniajacym danego pracownika). Im bardziej roznorodne szkolenia, w ktérych
pracownik bral udzial, tym wskaznik oceniajacy jego udzial w szkoleniach byt wyzszy. Dla kazdego
pracownika policzono indeks szkolen, mégt on maksymalnie wynosi¢ 3 w przypadku jednoczesnego
udziatu w szkoleniach: na stanowisku pracy; poza stanowiskiem pracy — wewnetrznym dla pracow-
nikéw banku; poza stanowiskiem pracy — zewnetrznym, w ktérym uczestniczyli takze pracownicy
innych przedsigbiorstwa. Im wigkszy dostep do szkolen, tym pracownik zbliza si¢ do pierwszorzednego
rynku pracy/zatrudnienia; MOBindex — indeks mobbingu uwzglednia proporcjonalnie liczbe oséb,
ktére mobbujg pracownika, i sposoby mobbowania. Indeks mogt wynosi¢ 100, jesli pracownik byt
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co do zbieznosci lub rozbieznosci zmiennych ulokowanych na obu wymiarach.
Przyklad interpretacji: im wigksze docenianie i awans, tym mniejsza niepewnos¢
zatrudnienia, poniewaz sg one ulokowane na przeciwnych krancach tej samej osi.
Niepewnos¢ zatrudnienia zwigksza np. mobbing.

Wiekszos¢ analizowanych zmiennych najsilniej dazy do jednego z dwdch koncéw
wymiaru dim 1. Natomiast forma zatrudnienia jest prostopadla do tych cech, chociaz
skladowe niepewnodci zatrudnienia — MI (marginalization insecurity, niepewnos¢
marginalizacji) i OSI (organizational survival insecurity, niepewnos¢ przetrwania orga-
nizacji) delikatnie sklaniajg si¢ w strone negatywnych form zatrudnienia (umowy inne
niz umowa o pracg na czas nieokreslony). Zgodnie z obliczeniami zmienng najsilniej
zwigzang z niepewnoscia zatrudnienia jest mobbing. Strzalka obrazujaca mobbing
jest skierowana w podobnym kierunku co strzatki obrazujace skladowe niepewnosci
zatrudnienia (MI, OSI, JCI - job changes insecurity, niepewnos$¢ zmiany warunkow
pracy; JLI - job loss insecurity, niepewno$¢ utraty pracy). Z kolei strzatki obrazujace
aspekty zatrudnienia charakteryzujace pierwszorzedny rynek pracy lub zatrudnienie
s3 zaréwno skierowane w przeciwnym kierunku co skltadowe niepewnosci zatrudnie-
nia, jak i nieco bardziej rozproszone (np. indeks outplacement lub indeks lojalnosci).

Przeprowadzona analiza pozwolila czesciowo potwierdzi¢ H4: nagromadzenie ne-
gatywnych cech dotyczacych zatrudnienia (zwigzanych z drugorzednym segmentem
zatrudnienia) wystepuje u pracownikéw o podwyzszonym poziomie niepewnosci
zatrudnienia. Z kolei rzadziej obserwowano nagromadzenie pozytywnych cech
(zwigzanych z pierwszorzednym segmentem zatrudnienia) u pracownikéw o obni-
zonym poziomie niepewnosci zatrudnienia. Dla pelnej weryfikacji hipotezy 4 nale-
zatoby wzbogaci¢ zestaw zmiennych - cech przypisanych stricte do drugorzednego
zatrudnienia lub drugorzednego rynku pracy. Na prawdziwo$¢ H4 wskazywalaby
dos¢ duza réznorodnos$¢ zmiennych charakteryzujacych pierwszorzedny rynek
pracy lub zatrudnienie (docenianie, dostepnos¢ motywatoréw, zatrudnienie na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony, awans, dostepnos¢ szkolen, dostepnos¢
outplacement, lojalno$¢, ogdlne zadowolenie z pracy). Jednoczesnie wyniki analizy
gtownych skladowych (PCA) sugerowalyby, ze wystepuja dwa segmenty zatrud-

mobbowany na wszystkie sposoby (celowe uszkodzenie lub zniszczenie rzeczy nalezacej do pracownika,
rozpowszechnianie plotek i nieprawdziwych informacji, obrazliwe i prowokujace gesty, bojkotowanie
iignorowanie obecnosci, ukrywanie istotnych informacji, obrazanie stowne, wrogie zachowanie, zastra-
szanie, donosicielstwo, molestowanie seksualne), zar6wno przez kolege na réwnorzednym stanowisku,
przetozonego, podwladnego, jak i inng nieznang jej osobe. Indeks mogt wynie$¢ 0, jesli pracownik nie
byt wcale mobbingowany. OUTPLindex - indeks outplacement uwzglednia wszystkie mozliwe formy
wsparcia outplacementowego. Im wigksza liczba dostepnych form wsparcia, tym pracownik zbliza
sie do pierwszorzednego rynku pracy lub zatrudnienia; zadowolenie — uwzgledniono odpowiedzi:
»Jestem dos¢ zadowolony z obecnej pracy”; ,Moja praca sprawia mi prawdziwa przyjemno$¢” oraz
»Uwazam, ze moja praca jest raczej nieprzyjemna’ (R - skala odwrdcona); JLI Jis1, Jis2, Jis3, Jis4, Jis5,
Jis6 (w Aneksie wyjasniono szerzej skale wykorzystane w badaniu); JCI: Jis10, Jis11, Jis12, Jis13, Jis14,
Jis15; OSI: Jis7R, Jis8R, JisOR; MI: Jis16, Jis17, Jis18.
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nienia, ale wymaga to potwierdzenia poprzez poszerzenie zestawu analizowanych
zmiennych. Trudno jest na podstawie przeprowadzonych danych i obliczen wskaza¢,
ze w bankach wystepuje silna segmentacja zatrudnienia. To potwierdzatoby wczes-
niejsze badania (Piasecki, 2018). Ponadto istotng zmienng réznicujaca segmenty
zatrudnienia sg place. Niestety ze wzgledu na brak dostepu do danych na ten temat
nie mozna bylo wzig¢ ich pod uwage przy analizie empirycznej'?'.

Dodatkowo w celu weryfikacji H4 sprawdzono, jaki jest poziom wskaznikow
swiadczacych o przynaleznosci do pierwszorzednego lub drugorzednego segmentu
zatrudnienia w czterech grupach pracownikéw charakteryzujacych sie réznym po-
ziomem niepewnoséci zatrudnienia (wedlug kwartyli; tabela 23). Wybdr wskaznikow
klasyfikujacych do segmentu zatrudnienia byt wtérny wzgledem wynikow ankiety,
jednak bazujac na literaturze poswieconej segmentacji zatrudnienia, mozna przyjaé,
ze dobrze oddajg one charakterystyke segmentow zatrudnienia. Analiza pozwolifa
na wyciagniecie nastepujacych wnioskow:

- wszystkie z przyjetych wskaznikéw zmienialy si¢ wraz ze zmiang poziomu

niepewnosci zatrudnienia,

- prawie wszystkie wskazniki charakteryzujace przynaleznos¢ do pierwszorzed-
nego zatrudnienia lub rynku pracy spadaly wraz ze wzrostem niepewnosci
zatrudnienia,

- w przypadku kategorii ,,zatrudnienie_poz” (odsetek pracownikéw majacych
umowe o prace na czas nieokreslony) zaobserwowano krzywoliniowg zmiane
wskaznika wraz ze wzrostem niepewnosci zatrudnienia (na podstawie lite-
ratury przedmiotu trudno jest wyjasni¢ te zalezno$¢), wymaga to dalszych
badan empirycznych w celu potwierdzenia tendencji i wyjasnienia zjawiska,

- wprzypadku kategorii,,OUTPLindex” najwyzszy wskaznik zanotowano przy
najnizszym poziomie niepewnosci zatrudnienia, a przy wyzszych poziomach
niepewnosci zatrudnienia wskaznik OUTPLindex utrzymywat si¢ na stalym
poziomie (mozna przyjaé, ze szeroka dostepno$¢ wsparcia outplacementowego
przyczynia si¢ do tego, ze pracownicy nie czujg si¢ niepewni w swojej pracy);
mozna rowniez uzna¢, ze podobnie jak ,,karawana zasobow” Hobfolla (1989,
za: Hanappi i Lipps, 2019; Hobfoll, 2001) towarzyszy pracownikom, tak samo
pracodawcy, ktorzy troszcza si¢ o swoich pracownikéw, robig to na wielu po-
lach (w tym zapewniaja outplacement), co przyczynia si¢ do spadku poziomu
niepewnosci zatrudnienia,

- bardzo ciekawie rozkiadal si¢ wskaznik awansu zawodowego w ramach innego
dzialu w kolejnych kwartylach niepewnosci zatrudnienia: w 1. i 2. kwartylu
niepewnosci zatrudnienia wskaznik awansu byl okoto dwukrotnie wyzszy niz

12! Banki nie udostepniaja takich danych (szczegdlnie danych pozwalajacych na powigzanie plac
z konkretnymi segmentami zatrudnienia, stanowiskami i innymi kryteriami podziatu pracownikéw),
a pytanie o wynagrodzenia pracownikéw w ankietach niostoby bardzo duze ryzyko uzyskania nierze-
telnych danych.
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Tabela 23. Wskazniki §wiadczace o przynalezno$ci do pierwszorzednego
lub drugorzednego zatrudnienia w kolejnych kwartylach niepewnosci zatrudnienia

Poziom niepewnosci zatrudnienia Odchylenie
Wyszczegdlnienie 1. kwartyl | 2. kwartyl | 3. kwartyl | 4. kwartyl standardo-
. . . . wely?
2016 0-1,19 1,19-1,69 | 1,69-2,19 | 2,19-4,00 0,667
2017 0-1,11 1,11-1,56 | 1,56-2,19 | 2,19-4,00 0,706
2018 0-0,94 0,94-1,50 | 1,50-1,94 | 1,94-4,00 0,679
2019 0-1,11 1,11-1,61 | 1,61-2,06 | 2,06-4,00 0,668
2020 0-0,78 0,78-1,25 | 1,25-1,83 | 1,83-4,00 0,730
2016-2020
Niepewno$¢ zatrudnienia 0-1,13 | 1,13-1,67 | 1,67-2,13 | 2,13-4,00 0,684
Docenianie (indeks) 2,66 2,12 1,86 1,51
Motywatory (liczba motywatoréw) 541 4,33 4,17 3,55
Zatrudnienie_poz (odsetek pracowni- 0,71 0,74 0,71 0,77 0,44
kow posiadajacych umowe o prace na
czas nieokreslony)
Awans (odsetek pracownikéw awanso- 0,35 0,25 0,23 0,17 0,434
wanych w ramach tego samego dziatu)
Awans (odsetek pracownikéw awanso- 0,11 0,10 0,06 0,05 0,272
wanych w innym dziale)
Szkolenia (indeks 0-3) 1,33 1,18 1,16 1,01
MOBindeks (0-100) 2,10 2,89 3,56 5,50
OUTPLindeks 0,08 0,06 0,06 0,06 0,114
Lojalnos¢ (0-4) 1,53 1,47 1,42 1,32 0,59
Zadowolenie (0-4) 3,20 2,70 2,28 2,10 0,848
Srednia wieku 35,24 35,89 37,15 38,14 9,83
Sredni staz w danym banku 8,59 8,97 9,87 11,09 9,18
Sredni staz w bankowosci 10,87 11,18 12,16 13,61 9,52
Sredni faczny staz 13,64 14,33 15,26 16,55 10,18
Liczba godzin pracy w ostatnim 40,08 40,34 40,09 40,73 8,09
tygodniu
Liczba dni nieobecno$ci w ostatnim 6,91 7,14 8,59 9,11 16,61
roku (oprécz urlopu)
Ple¢ kobiety 71,5% 73,1% 73,2% 73,7% | x* 0,813;
434 442 415 423 stopnie swo-
meiczy#ni 28,5% 26,9% 26,8% 26,3% |body:3
173 163 152 151 p =085
Wielko$¢ miejsco- | do 50 tys. 32,5% 37,5% 37,2% 35,1% | x* 19,225;
wosci 214 226 218 201 stopnie swo-
50-100 tys. 12,7% 16,7% 13,1% 13,5% | body: 12
77 101 77 77 p=008
100-200 tys. 10,7% 10,4% 11,6% 13,8%
65 63 68 79
200-500 tys. 7,9% 5,1% 7,2% 9,4%
48 31 42 54
powyzej 500 tys. | 33,6% 30,2% 30,9% 28,1%
204 182 181 161
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cd. tab. 23
Poziom niepewno$ci zatrudnienia Odchylenie
Wyszczegolnienie standardo-
ysueues Lkwartyl | 2. kwartyl | 3. kwartyl | 4. kwartyl | (00
Stanowisko niekierownicze 74,1% 80,3% 83,6% 86,9% | x* 70,833
440 484 486 502 stopnie swo-
kierownicze niz- 8,9% 10,1% 10,3% 4,8% body: 9
szego szczebla 53 61 60 28 p=0,00
kierownicze 10,3% 7,5% 4,8% 6,2%
$redniego 61 45 28 36
szczebla
kierownicze 6,7% 2,2% 1,0% 2,1%
WYZSzego 40 13 6 12
szczebla
Wyksztalcenie podstawowe 0,2% 0,4% 0,3% 0,2% |x*4,729
i zawodowe 1 2 2 1 stopnie swo-
érednie nieeko- 10,0% 9,5% 10,4% 10,6% | body: 12
nomiczne 62 58 62 64 p=097
$rednie ekono- 13,0% 13,0% 13,7% 14,5%
miczne 80 79 82 87
wyzsze nieeko- 26,6% 29,7% 26,3% 28,5%
nomiczne 164 181 157 171
wyzsze ekono- 50,2% 47,5% 49,2% 46,3%
miczne 310 289 294 278
Jednostka banku centrala 31,9% 24,7% 22,6% 17,6% | x*: 48,377
193 149 135 105 stopnie swo-
oddziat regio- 22,1% 25,8% 20,1% 19,8% body: 6
nalny 134 145 120 118 p=0,00
placowka opera- 46,0% 49,5% 57,4% 62,6%
cyjna 278 299 343 374
Rodzaj banku komercyjny 68,7% 67,2% 75,5% 76,3% | x* 18,946
412 402 447 447 stopnie swo-
spotdzielczy 31,3% 32,8% 24,5% 23,7% | body:3
188 196 145 139 p=0,00
Przewaga kapitatu | krajowy 52,7% 52,7% 49,8% 55,8% | x: 4,17
307 311 289 321 stopnie swo-
zagraniczny 47,3% 47,3% 31,2% 44,29 | body:3
275 279 291 254 p=024
Rodzaj pracy front office 64,1% 67,5% 68,8% 72,0% | x* 7,70
339 363 361 363 stopnie swo-
back office 35,9% 32,5% 31,2% 28,0% | body:3
190 175 164 141 p=0,05

Uwaga: przyjeto takie same wskazniki jak w tabeli 22 (por. tez przyp. 120). Réznica miedzy srednimi
rzedu ok. 2 odchylen standardowych wspolnego rozktadu gwarantuje roznice istotng na poziomie 0,05.

Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie danych ankietowych.



5.3. Empiryczna weryfikacja relacji miedzy niepewnoscia zatrudnienia. .. 177

w przypadku 3.1 4. kwartylu niepewnosci zatrudnienia; oznacza to, ze istnieje
granica poziomu niepewnosci zatrudnienia (migdzy 2. i 3. kwartylem), ktéra
wyznacza stopien awansu, albo odwrotnie - istnieje okreslony poziom awansu
zawodowego, ktory silnie réznicuje poziom niepewnosci zatrudnienia,

- dostep do szkolen nie byl silnie powiazany z poziomem niepewnosci zatrud-
nienia; prawdopodobnie systemy szkoleniowe funkcjonujgce w bankach sg tak
zunifikowane, ze wigkszo$¢ pracownikéw ma dostep do podobnego rodzaju
szkolen, chociaz z wywiadéw z pracownikami wynika, ze szczegélnie cenig oni
szkolenia wyjazdowe dla pracownikéw banku i innych podmiotéw; réwniez
tych szkolen (w ich opinii) najbardziej brakuje w bankach.

Kwestia polaryzacji byla juz wielokrotnie podejmowana przez badaczy rynku
pracy i zatrudnienia. Nie byta natomiast szczegétowo analizowana w odniesieniu do
niepewnosci zatrudnienia. Taka dualizacja rynku pracy przejawia si¢ w tym, ze ubywa
prac $redniej jako$ci, a przybywa prac w skrajnych segmentach - pierwszorzednym
i drugorzednym (Szarfenberg, 2016). Jesli rzeczywiscie tak jest, jesli niepewnos¢
zatrudnienia jest trafnym prognostykiem ogdlnej sytuacji pracownika, wowczas
moze sie okazac, ze wykazuje skrajne wartosci, co byloby przetomowym odkryciem
przy uwzglednieniu, ze wigkszos¢ cech spotecznych przyjmuje rozklad zblizony do
rozktadu normalnego. Z obserwacji na przyjetej probie wynika, ze 1. kwartyl nie-
pewnosci zatrudnienia obejmuje az 1,125 dlugosci skali mierzacej niepewno$¢ (od
0do 4), ostatni az 1,875 dlugosci skali, a srodkowe kwartyle obejmuja jedynie 0,542
oraz 0,458 dlugosci skali. Oznacza to, ze 50% rozkladu koncentruje si¢ w waskim,
srodkowym przedziale (odlegtos$¢ 2,13-1,13 na skali 0-4). Taki wynik przeczy pola-
ryzacji zatrudnienia mierzonej niepewnoscig zatrudnienia. Duzo zalezy jednak od
sposobu rozumienia polaryzacji. Jesli przyja¢, ze polaryzacja jest stanem, wowczas
uzyskane rezultaty empiryczne jej nie potwierdzaja (przy wnioskowaniu na bazie
niepewnosci zatrudnienia). Jednocze$nie polaryzacja moze by¢ rozumiana jako
proces zachodzacy w czasie. Woéwczas na podstawie dostepnych danych nie mozna
oceni¢, czy nastepuja przesuniecia pracownikow ze $rednich poziomoéw niepewnosci
zatrudnienia do skrajnych pozioméw niepewnosci zatrudnienia. Co prawda w latach
2018 i 2020 nastepowalo przesuniecie w strone 1. kwartylu, ale byto ono nietrwate
i trudno jest je jednoznacznie interpretowac (tabela 23).

Mozna réwniez probowa¢ odpowiedzie¢ na pytanie, kim sg pracownicy o niskim,
$rednim i wysokim poziomie niepewnosci zatrudnienia. Juz wcze$niej charakte-
ryzowano osoby o réznym poziomie niepewnosci zatrudnienia, ale warto zebra¢
ich cechy, aby stworzy¢ portret osoby o niskim i wysokim poziomie niepewnosci
zatrudnienia. By¢ moze majg one jakies specyficzne cechy, ktdre je okreslaja i ktore
pozwolg bardziej efektywnie wykorzysta¢ zasoby ludzkie.

Z tabeli 23 mozna wyciaggna¢ wniosek, ze pracownicy o niskim poziomie niepew-
nosci zatrudnienia w stosunku do pracownikéw o wysokim poziomie niepewnosci
zatrudnienia (uwzglednieni w prébie) jednocze$nie:
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- cze$ciej zajmuja stanowiska kierownicze,

- rzadziej pracujg w placowce operacyjnej,

- cze$ciej pracuja w centrali,

- cze$ciej pracuja w back office,

- cze$ciej pracujg w banku spotdzielczym.

Buforem niepewnosci zatrudnienia moze by¢ zajmowane stanowisko kierownicze,
ktore sprawia, ze pracownicy czuja sie pewniej i prawdopodobnie maja stosunkowo
wysokie kwalifikacje. Niepewnos¢ zatrudnienia spada wraz ze wzrostem miejsca
zajmowanego w drabinie organizacyjnej. Tym samym mozna traktowa¢ spadek
niepewnosci zatrudnienia jako nagrode za wkiad w rozwoj w organizacji. Moze to
by¢ zwiazane z wigkszym zaangazowaniem pracownikow na stanowiskach kierow-
niczych w procesy biznesowe wystepujace w banku, a takze z wigkszym zrozumie-
niem tych procesow i wyzszym poczuciem kontroli. Pracownicy o niskim poziomie
niepewnoéci zatrudnienia pracuja czesto w centrali lub oddziale regionalnym (co
réwniez moze podnosi¢ zrozumienie proceséw zachodzacych w banku). Obnizony
poziom niepewnosci zatrudnienia towarzyszyt tez pracownikom back office, czyli
np. central bankéw.

Z analizy cech osob charakteryzujacych si¢ niska niepewnoscig zatrudnienia
mozna wyciagnaé wniosek, kogo powinny zatrudnia¢ banki. Jesli banki - pra-
codawcy zalozg, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest niepozadana u pracownikow,
wowczas powinny zatrudnia¢ osoby spelniajace wspomniane wyzej kryteria. W rze-
czywisto$ci podobna tendencja jest zauwazalna w bankach. Z kolei rosnaca spe-
cjalizacja i coraz to bardziej zastepujaca cztowieka technologia beda w przysztosci
jeszcze bardziej sprzyjaly ograniczaniu zatrudnienia w placéwkach operacyjnych
na rzecz central (ewentualnie oddziatéw regionalnych) zlokalizowanych w duzych
miastach oraz centréow operacyjnych. Niestety, podobne procesy nie beda sprzy-
jaly awansowaniu pracownikéw. Splaszczone struktury organizacyjne utrudniaja
awansowanie pionowe. Zgodnie z wywiadami przeprowadzonymi z pracownikami
bankéw oraz wczesniejszymi badaniami to wlasnie awans jest narzedziem znacznie
zwiekszajacym satysfakcje pracownikéw z funkcjonujacego systemu motywacyj-
nego (Kazmierczyk i Zelichowska, 2017). Awans podnosi stopieri kontroli pracow-
nika nad pracg, ktdra, zgodnie z wynikami empirycznymi, jest bardzo wazna dla
zmniejszania poziomu niepewnosci zatrudnienia, ale takze wzrostu zaangazowania
i efektywnosci.

Chcac podsumowacé przeprowadzone analizy, mozna zebra¢ argumenty empi-
ryczne przemawiajace ,za~ postawionymi hipotezami oraz ,,przeciw” nim (tabela 24).
Niekiedy weryfikacja hipotezy zalezala od przyjetej metody empirycznej. Wowczas
trudno bylo jednoznacznie odpowiedzie¢, czy dana hipoteza zostala odrzucona,
czy tez brak jest podstaw do jej odrzucenia. Biorgc natomiast pod uwage uzyskane
rezultaty empiryczne i ich interpretacje, mozna sklaniac si¢ bardziej ku odrzuceniu
albo stwierdzeniu braku podstaw do odrzucenia hipotezy.



Rozdziat 6

WNIOSKI ORAZ PRZYSZLE KIERUNKI BADAN

6.1. Wktad do badan nad niepewnoscia zatrudnienia

Wktad zrealizowanych i opisanych badan w rozwéj nauki moze zosta¢ oceniony
na podstawie konfrontacji rekomendacji badawczych réznych autoréw z tym, co
zostalo wykonane w prezentowanym badaniu. W tabeli 25 zawarto zaréwno wspo-
mniane rekomendacje (gléwnie uwagi na temat wystepujacych luk badawczych), jak
i informacje, ktore z nich zostaly wdrozone w ramach niniejszej monografii. Warto
zwrdci¢ uwage na ekonomiczne skutki niepewnosci zatrudnienia. Do tej pory bra-
kowato kompleksowego ujecia niepewnosci zatrudnienia (Matuszczyk i Duszczyk,
2018, s. 36), ktore obejmowatoby rézne powiazane aspekty i czynniki. Zrealizowane
badanie odpowiada na to zapotrzebowanie i jest pozycja wnikliwie przedstawiajaca
kwestie definicyjne, rodzaje niepewnosci zatrudnienia, jej przyczyny i nastepstwa
oraz sposdb jej pomiaru. Jest pierwszg w Polsce pracg calo$ciowo traktujaca za-
gadnienie niepewnosci zatrudnienia i chociaz w warstwie empirycznej bazuje na
bankach, to zaréwno rozwazania teoretyczne, jak i wnioski w duzym stopniu maja
charakter uniwersalny i mogg zosta¢ wykorzystane w odniesieniu do niepewnosci
zatrudnienia w innych sektorach gospodarki.

Zgodnie z wytycznymi Okurame i Osuzoka (2014) badane byty czynniki mogace
zmniejsza¢ niepewno$¢ zatrudnienia, w szczegolnosci jej mediatory. Analizowano
szereg zmiennych, ktére wezeéniej rzadko byly przedmiotem badan: ple¢ (Sverke
iin., 2006), wiek (Glavin, 2013, s. 136; Becker i in., 2010, za: Béduwé i in., 2018, s. 2),
zmienne o charakterze psychologicznym (Bustillo i Pedraza, 2010, s. 19), czyn-
niki zmniejszajace postrzeganie niepewnosci zatrudnienia (Okurame i Osuzoka,
2014, s. 24), determinanty niepewnosci zatrudnienia (Shoss, 2017, s. 1923), absen-
cja pracownicza (Charkhabi, 2018, s. 427), zatrudnialno$¢ (Arnold i Staffelbach,
2012, s. 314), zaufanie (Arnold i Staffelbach, 2012, s. 325). Wkladem niniejszego
opracowania do nauki jest odniesienie niepewnosci zatrudnienia do pracowni-
kéw administracyjnych, co nie bylo do tej pory analizowane w polskiej literaturze
przedmiotu i moze pomoc bardziej zrozumie¢ niepewnos¢ zatrudnienia u wszyst-
kich pracownikoéw. Niestety, w polskich warunkach finansowych i organizacyjnych,
a szczegolnie w pojedynke, nie jest mozliwe przeprowadzenie badan podtuznych
i prawdopodobnie nie nastapi to predko.
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6.1. Wktad do badari nad niepewnoécia zatrudnienia 187

W literaturze bardzo rzadko poruszano kwestie powigzan niepewnosci zatrud-
nienia z efektywnoscia, a tym bardziej z uwzglednieniem efektéw mediacyjnych czy
moderujacych (Cheng i Chan, 2008; Sverke i in., 2002). Ten wtasnie aspekt wydaje
sie by¢ jednym z gtéwnych elementéw wkladu prezentowanych badan do nauki
w zakresie ekonomii i finanséw. Wyniki tych badan sg wazne z teoretycznego punktu
widzenia. Moga by¢ traktowane jako wklad w poszerzanie badan potencjalnych
moderatoréw niepewnosci zatrudnienia w relacjach z waznymi aspektami zatrud-
nienia, takimi jak efektywnos¢, zaangazowanie, relacje i zaufanie migdzypracownicze,
poczucie kontroli, poczucie zatrudnialnosci oraz poziom stresu.

Zaprezentowane badania znaczaco poszerzaja dotychczasowa wiedze na temat
niepewnosci zatrudnienia i wypelniajg luke w sposobie jej analizy poprzez zastoso-
wanie weryfikacji hipotez na podstawie wielu zmiennych - z uwzglednieniem calej
siatki powigzan ze zmiennymi dotyczacymi niepewnosci zatrudnienia. Do tej pory
nie przeprowadzono (takze w Polsce) badania na taka skalg, ktére pozwolitoby na
stworzenie szerokiego modelu badawczego i jego weryfikacje. Ponadto nie przepro-
wadzono badan empirycznych na tak duzej probie pracownikéw bankéw. Zgodnie
z zaleceniami Huang i in. (2012, s. 756) w badaniu empirycznym wykorzystano
narzedzie mierzace niepewno$¢ zatrudnienia w aspekcie zaréwno poznawczym,
jak i afektywnym. Wypelniajac luke metodologiczng, za De Witte (2005, s. 5) zre-
alizowano badania, ktdre nie tylko opisuja zaistnialg sytuacje, ale takze ja wyjasnia-
ja. Przeprowadzone badania uzupelniaja réwniez braki w badaniu niepewnosci
zatrudnienia w Europie Srodkowej i Wschodniej, na co zwracali uwage Ahlstrom
(2012) i Chojnacki (2015, s. 49). Ksiazka obejmuje szerokie spektrum aspektow
zwigzanych z niepewnoscig zatrudnienia, poczynajac od przyczyn, przez skutki, do
metod pomiaru. Zgodnie z rekomendacjami réznych badaczy uwzgledniono takze
subiektywna niepewno$¢ zatrudnienia (Becker iin.,2010, za: Béduwé iin.,2018,s. 2)
oraz ilo$ciowq i jako$ciowa niepewno$¢ zatrudnienia (Arnold i Staffelbach, 2012;
Stiglbauer i Batinic, 2015, s. 277), cho¢ wyniki empiryczne nie przyniosty w tym
wzgledzie ciekawych obserwacji.

Poza realizacja rekomendacji ptynacych z literatury przedmiotu wktad do nauki
moze by¢ analizowany w kontek$cie wynikéw dajacych asumpt do rozwoju dotych-
czasowych koncepcji lub teorii. W odniesieniu do wktadu prezentowanych badan
do teorii literatury mozna wskaza¢ na co najmniej kilka wnioskéw. Przeprowadzona
analiza literatury i badania empiryczne pozwalaja na wzbogacenie dotychczasowych
modeli teoretycznych, a takze daja mozliwo$¢ dalszych badan nad niepewnoscia
zatrudnienia w okreslonych kierunkach.

Niepewno$¢ zatrudnienia wpisuje si¢ w neoklasyczng teori¢ podazy pracy. Zgod-
nie z nig pracownik wybiera migdzy czasem wolnym a wyzsza konsumpcja, finan-
sowang z uzyskiwanego wynagrodzenia. Jej rozszerzenie — teoria wyréwnywania
réznic (Rosen, 1986, za: Gajderowicz, 2018) zaklada, ze wynagrodzenie rekompensuje
dyskomfort zwigzany z podjeciem pracy, w tym niepewnos$¢ zatrudnienia. Przepro-
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wadzone badania sugeruja réwniez, ze niepewnos¢ zatrudnienia jest przedmiotem
wymiany na tzw. rynku cieni (Becker, 1990, za: Murak, 2014, s. 121). Nastepuje
wymiana nie tylko niepewno$ci zatrudnienia za wynagrodzenia, ale takze niepew-
nosci zatrudnienia za zaangazowanie. Pracownicy zyjacy w warunkach niepewnosci
zatrudnienia mniej angazuja si¢ w prace. Prawdopodobnie wspomniany dyskomfort
mozna poszerzy¢ o szereg innych niekorzystnych dla pracownika aspektow, za tolero-
wanie ktorych ptaci pracodawca. Tym samym przeprowadzone badania dodatkowo
wzbogacaja wezesniejsze analizy empiryczne na temat szczegétowych rynkéw cieni.

Skomplikowanie powigzan migdzy zmiennymi przejawialo si¢ takze w przypadku
zaufania miedzypracowniczego i relacji miedzypracowniczych. Nie potwierdzono
hipotezy 1 (niepewno$¢ zatrudnienia jest zwigzana ze stresem posrednio - za po-
srednictwem relacji i zaufania). Okazalo si¢ takze, ze wptyw relacji i zaufania na
efektywnos¢ jest bardziej skomplikowany, niz pierwotnie zakltadano (H1). Wiele
badan wskazywato na mozliwo$¢ istnienia takiej bezposredniej relacji, a z przepro-
wadzonych badan wynika, ze stres i zaangazowanie posrednicza w relacji miedzy
zaufaniem i relacjami a efektywnoscia. Moze to tlumaczy¢ watpliwosci pojawiajace
sie w literaturze przedmiotu na ten temat i stanowi wklad autora w dotychczasowe
badania. Wskazuje jednocze$nie, ze nalezy szuka¢ innych mediatoréw i modera-
torow, ktore zmieniajg relacje lub wyzwalajg zalezno$ci zwigzane z niepewnoscia
zatrudnienia. Podobnie byto w przypadku poczucia kontroli i zaangazowania. Oka-
zalo sie, ze zmienng posredniczaca sg relacje i zaufanie. Stad by¢ moze niedoceniane
relacje i zaufanie znaczaco zmieniaja wpltyw analizowanych zmiennych.

W literaturze przedmiotu zwracano uwage na luke badawcza w obszarze kierunku
wplywu - nie bylo pewne, co jest determinanta, a co konsekwencjg — skuteczno$é
zawodowa czy zaangazowanie w prace (Schaufeli i in., 2006). Niniejsze badanie
w pewnym stopniu ja wypelnia. Zgodnie z modelem empirycznym potwierdzito
sie, ze efektywnos¢ pracy jest zalezna nie tylko od poczucia kontroli, ale takze od
zaangazowania. Zgodnie z cze¢sto przyjmowana definicja wigor bedacy sktadowa
zaangazowania wigze si¢ z wysoka energia, odpornoscia na stres, checig wkladania
wysitku w prace i wytrwaltoscig w obliczu trudnosci (Schaufeli, Martinez i in., 2002).
Wymienione wyzej cechy sprzyjaja natomiast efektom pracy. Rich i in. (2010) wska-
zywali, Ze zaangazowanie pracownikow pozytywnie wiaze si¢ z wydajnoscia pracy.
Zaangazowany pracownik wspotpracuje z kolegami z pracy, by przynies¢ korzys¢
pracodawcy. Zaangazowani pracownicy s bardziej kreatywni, lepiej rozumieja
klientéw i dzieki temu przynosza pracodawcy wigksze zyski (Kulikowski, 2015;
Xanthopoulou i in., 2009), majg tez wigksza satysfakcje z pracy i rzadziej zmieniaja
prace (Christian i Slaughter, 2007; Hallberg i Schaufeli, 2006; Llorens i in., 2006).
Zaangazowanie w prace zwigksza poczucie wlasnej skutecznosci (Llorens i in., 2007,
za: Elstiin., 2014b). Natomiast zgodnie z modelem Job Demands-Resources (JD-R)
zaangazowanie byto pozytywnie zwigzane z samoefektywnoscia (Bakker i Demero-
uti, 2008) oraz z produktywnymi zachowaniami pracownikéw (Bakker i Demerouti,
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2008; Salanova i in., 2005) i uznano je za wazng zmienng posredniczacg w relacji
miedzy charakterystyka pracy a wynikami pracownikéw (Bakker i Xanthopoulou,
2013; Saks, 2006; Spiegelaere i in., 2014). Z badan Schaufeliego i in. (2006) wyni-
ka natomiast, ze skuteczno$¢ pracownikow jest zwigzana z réznymi skladowymi
zaangazowania. Podsumowujac, zaangazowanie w prace mozna uzna¢ za zasob
pracownika, ktéry zwieksza prawdopodobienstwo sukcesu proaktywnego radzenia
sobie (Hobfoll, 1998, za: Hanappi i Lipps, 2019; Suls i in., 1996). Taki wniosek mozna
uzna¢ za wzbogacenie koncepcji ,,karawany zasobow”. Zgodnie z nig pracownik
dysponujac kolejnymi zasobami, zwigksza szans¢ na sukces zawodowy.

Niepewnos¢ zatrudnienia dos¢ silnie korelowata ujemnie z poczuciem kontroli
pracownikéw nad swoja praca (rysunek 7). Mozna stad wyciagnaé wniosek, ze nie-
pewnos¢ zatrudnienia funkcjonuje podobnie do stresu w modelu wymagan-kontroli
Karaska, gdzie brak poczucia kontroli nad pracg byl czynnikiem wzmagajacym
odczucie stresu. Idac dalej, mozna adaptowa¢ model Karaska i stres zastapi¢ nie-
pewnoscig zatrudnienia. Wowczas poczucie kontroli byloby aspektem tagodzacym
lub niwelujacym poczucie niepewnosci zatrudnienia, a zgodnie z modelem wsparcie
pracownika ograniczatoby poziom niepewnosci zatrudnienia, w przeciwienstwie
do wzrostu oczekiwan i wymagan ze strony pracodawcy, ktéry podnositby poziom
niepewnosci zatrudnienia.

Podjete badania niepewnosci zatrudnienia s3 nowatorskie w aspekcie powigzan
z segmentacjg zatrudnienia. Jak wcze$niej wspomniano, niepewnos¢ zatrudnienia
moze by¢ traktowana jako kryterium segmentacji zatrudnienia. O ile w klasycznym
ujeciu podano wytyczne klasyfikujace do pierwszorzednego lub drugorzednego
segmentu zatrudnienia (Kazmierczyk, 2019; Krynska, 1996, 2017; Krynska i Kwiat-
kowski, 2013; Kwiatkowski, 2019), o tyle zestaw ten mozna traktowac jako otwarty.
Woéwczas niepewnos¢ zatrudnienia wydaje sie bardzo dobrym kryterium podziatu
na pierwszorzedny i drugorzedny segment zatrudnienia, a nawet lepszym niz tra-
dycyjne: dostep do rozwoju zawodowego czy awans zawodowy'*>. W dynamicznie
zmieniajacym si¢ srodowisku pracy, kiedy rynek pracy wciaz si¢ przeksztalca, znikaja
jedne zawody, a tworzone s3 nowe, trudno jest poda¢ jednoznaczne, uniwersalne
kryteria segmentacji zatrudnienia. Tymczasem niepewnos¢ zatrudnienia jest efektem
dzialania wielu innych, pozytywnych i negatywnych aspektoéw pracy - jest elementem
wynikowym. Stad jej poziom wigze si¢ z wieloma innymi aspektami zatrudnienia.
W ten sposob niepewno$¢ zatrudnienia uwzglednia zaréwno adekwatne i aktualne
cechy, ktére w opinii pracownikéw decyduja o tym, czy dana praca klasyfikowana

122 Probleméw moze tez nastrecza¢ stosowanie awansu jako kryterium segmentacji zatrudnienia
ze wzgledu na splaszczenie struktur organizacyjnych bankéw i ograniczenie mozliwosci awansow.
Otwarte jest réwniez pytanie, czy realng i uznawang przez pracownikéw za wartosciowg alternatywa
awansow pionowych moga by¢ awanse poziome. Pracownicy bankéw pytani w wywiadach bardziej
cenili awanse pionowe niz poziome.
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jest jako pierwszo-, czy drugorzedna, jak i uwzglednia dynamike zmian na rynku
pracy. Tym samym jest uniwersalnym i trwalym kryterium przypisania pracy do
danego segmentu zatrudnienia. Jednocze$nie nalezy pamigtac o ograniczeniach tego
rozwigzania, w szczego6lnosci o tym, ze w wielu badaniach pracownicy zatrudnieni
w ramach elastycznych form zatrudnienia (ktére uchodza za drugorzedne) charak-
teryzowali si¢ obnizong niepewnoscig zatrudnienia, poniewaz z gory zakladali, ze
taczg ich z pracodawcy krétkotrwate relacje.

Oprocz wypelnienia luk badawczych wskazanych w literaturze przedmiotu oraz
wskazania implikacji dla dotychczasowych teorii i koncepcji wktadem prezentowanych
badan jest wypracowanie kilku koncepcji i podejs¢, ktore co prawda czesciowo bazuja
na wczesniejszej literaturze, ale sa nowe w badaniu niepewnosci zatrudnienia, np. zwrd-
cenie uwagi na zmienno$¢ niepewnoéci zatrudnienia w czasie. Przeprowadzenie badan
podtuznych pozwolitoby na stworzenie swego rodzaju krzywej opadu niepewnosci
zatrudnienia i krzywej opadu skutkéw niepewnoéci zatrudnienia z czasem (podob-
nych do krzywej opadu cukru w badaniach krwi). Pozwolityby one na sprawdzenie,
jak sama niepewno$¢ zatrudnienia i jej skutki ksztattuja si¢ w czasie, w szczegolnosci
po wystapieniu czynnika niepewnosciogennego (na wzor czynnikow stresogennych).
To pozwoliloby zobrazowa¢ dynamizm sytuacji i dobra¢ adekwatne $rodki przeciw-
dzialania lub tagodzenia niepewnosci zatrudnienia, np. w sytuacji restrukturyzacji
lub fuzji i wynikajacego z tego wzrostu niepewnosci zatrudnienia. Mozna by réwniez
stosowa¢ krzywa opadu niepewnosci zatrudnienia w rdznych sytuacjach, np. po uply-
wie dluzszego czasu od zatrudnienia. Ostatecznie daloby to dodatkowe informacje
stuzace efektywnej polityce zatrudnienia i sprzyjaloby wzrostowi efektywnosci pracy.

Za wklad w nauke mozna tez traktowac teoretyczny podzial niepewnosci za-
trudnienia na systemows i specyficzng. Przez analogie do ryzyka systemowego
i specyficznego pozwala to dokladniej okresli¢ zaréwno tendencje panujace w grupie
pracownikoéw, jak i analizowac cechy danego konkretnego pracownika i rynku pracy.
Ma to szczegolne znaczenie w przypadku analiz niepewnosci zatrudnienia w czasie
(w odniesieniu do calej grupy pracownikéw i wybranego pracownika lub zespotu).
Taka analiza pozwoli na redukcje kosztéw rotacji pracowniczej i zminimalizuje
ryzyko personalnego zdarzenia kryzysowego.

Jak wspomniano wczesniej, zagadnieniem $cisle powigzanym z niepewnoscia
zatrudnienia jest prekarno$¢. Standing (2015) pisal o putapce ubostwa i prekarno-
$ci, czyli sytuacji, w ktérej mato realne jest wyjscie z ubodstwa lub prekarnosci ze
wzgledu na koszty, ktére nalezaloby ponies¢. Woéwczas pracownik wcigz pozostaje
ubogi i prekarny, a przyczyn tego mozna upatrywa¢ w dzialaniu mechanizméw
rynkowych i tworzeniu sie spoleczenstwa klasowego. Mozna takze méwic o pulapce
niepewnosci zatrudnienia, czyli sytuacji, kiedy bardzo trudno zniwelowac¢ ilosciowa
lub jako$ciowa niepewnosci zatrudnienia. Moze to wynika¢ z kilku powodéw. Jed-
nym z nich jest $ciezka zalezno$ci (path dependency) (Shaikh, 2010), zgodnie z ktdra
czlowiek powtarza stare schematy dzialan i czesto nie potrafi podjac zdecydowanych
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krokow. Mozna zatem przypuszczaé, ze cze$¢ pracownikow, ktorzy obawiajg sie utraty
cennych aspektéw pracy lub utraty samej pracy, nie bedzie potrafita podja¢ dziatan
wyprzedzajacych (w tym poszukiwan nowej pracy). Pojawia si¢ zatem pytanie, czy
osoby o podwyzszonej niepewnosci zatrudnienia same nie przyczyniaja si¢ do tej
sytuacji. Nie potrafig one podja¢ zdecydowanych krokéw majacych na celu zmiane
swojej sytuacji na rynku pracy. Ponadto uwzgledniajac funkcjonowanie ,,karawany
zasobow”, mozna sie spodziewac, ze osoby charakteryzujace si¢ wysoka niepewnoscia
zatrudnienia bedg obcigzone szeregiem innych czynnikéw determinujacych ich do
intensywnego odczuwania niepewnosci zatrudnienia (jesli przyjac, ze niepewnos¢
zatrudnienia jest zjawiskiem subiektywnym i odczuwanym indywidualnie przez
pracownikéw). Takie obcigzenie bedzie ostabiac ich pozycje w pracy, a w dalszej ko-
lejnosci - zwigkszaé niepewno$¢ zatrudnienia. Wowczas podjecie krokéw majacych
na celu ograniczenie niepewnosci zatrudnienia bedzie tak kosztowne w subiektyw-
nym rozumieniu pracownika, ze nie podejmie ich i pozostanie w sytuacji wyjsciowej.
Mowigc o kosztach, mozna uwzgledni¢ ryzyko niepowodzenia w nowym miejscu
pracy. Pracownik poréwnuje psychologiczne negatywne nastgpstwa niepewnosci
zatrudnienia stricte (czyli jego subiektywne odczucie obawy utraty cennych zasobow
pracy lub utraty samej pracy) do obaw zwigzanych ze znalezieniem nowej pracy,
w tym obaw, czy uda si¢ mu znalez¢ i utrzymac prace (alternatywa ilo$ciowej nie-
pewnosci zatrudnienia), oraz obaw, czy poradzi sobie i zaaklimatyzuje si¢ w nowej
pracy (alternatywa jakosciowej niepewnosci zatrudnienia). W tym kontekscie mozna
wprowadzi¢ nowe pojecie — niepewnosci ewentualnego nowego zatrudnienia, ktore
bedzie odnosi¢ sie¢ do obaw zwigzanych z nowym (niekiedy wyimaginowanym)
miejscem pracy. Ocena poziomu niepewnosci zatrudnienia komplikuje si¢ i poza
oceng sytuacji w aktualnym miejscu pracy nalezy wzia¢ pod uwage réwniez (wy-
obrazong) sytuacj¢ w innym, nowym miejscu pracy.

Taka aktualna ocena moze by¢ dokonywana zaréwno przez pracownika, jak
i pracodawce, ktérzy oceniajg relacje pracownik-pracodawca na podstawie do-
stepnych im, niepelnych informacji (co jest zgodne z ekonomig behawioralna).
Pracownik i pracodawca oceniajg ryzyko ilo§ciowej niepewnosci zatrudnienia,
ryzyko jakosciowej niepewnosci zatrudnienia i poréwnuja je do (jeszcze bardziej
ulotnej i subiektywnej) oceny ilosciowej i jakosciowej niepewnosci ewentualnego
nowego zatrudnienia. By¢ moze badania niepewnosci zatrudnienia odnoszacej si¢
do przyszlej pracy wydaja sie niemozliwe lub zbedne, ale podobnie byto jeszcze
kilkadziesiat lat temu w odniesieniu do tradycyjnej niepewnosci zatrudnienia, ktéra
obecnie na trwale weszla do zachodniego kanonu literatury ekonomii i finanséw.
Mozna réwniez zastanowi¢ si¢ nad podstawa informacji, jakie ptyng do obu stron
kontraktu pracy. Pojawiaja si¢ pytania, kto (pracownik czy pracodawca) ma bardziej
obiektywne informacje o poziomie ilo$ciowej i jako$ciowej niepewnosci zatrudnienia
oraz poziomie ilo$ciowej i jakosciowej niepewnosci ewentualnego nowego zatrudnie-
nia. Prawdopodobnie znaczenie bedzie mie¢ rodzaj rynku pracy i sita negocjacyjna
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stron kontraktu pracy. Tym samym niepewnos¢ zatrudnienia po raz kolejny taczy
sie z segmentacja zatrudnienia. Ciekawe wydaje sie rowniez pytanie, kto ma wigcej
informacji o zatrudnieniu w innych przedsiebiorstwach — pracownik pozyskujacy
te informacje np. od znajomych czy pracodawca pozyskujacy je np. od konkurencji.

Podejmujac decyzje o zatrudnieniu, pracownik nie wie jeszcze, jak ksztaltuje sie
niepewnos¢ zatrudnienia w nowej pracy. Nawet jesli zdobyl informacje o danym
zakladzie pracy czy stanowisku pracy z réznorakich zrédet internetowych lub od
znajomych, ktérzy pracujg lub wczesniej pracowali w danym zaktadzie pracy, to
i tak jego ocena niepewnosci zatrudnienia jest subiektywna i moze by¢ inna niz
ocena niepewnosci zatrudnienia oséb zatrudnionych w zakladzie pracy. Moze tez
rézni¢ si¢ od poczucia niepewnosci zatrudnienia, ktére pracownik bedzie odczu-
wac juz po zatrudnieniu si¢ w nowym miejscu pracy. Jednak informacje o wysokiej
niepewnoéci zatrudnienia lub o wyjatkowej kulturze organizacyjnej i sprzyjajacych
warunkach pracy pozbawionych niepewnosci zatrudnienia moga przyczynic si¢ do
podjecia decyzji o zmianie pracy. Podwyzszony poziom niepewnosci zatrudnienia
moze by¢ réwniez powodem do formulowania wyzszych oczekiwan placowych
i podejmowania twardych negocjacji dotyczacych przysziego wynagrodzenia, zgod-
nie z teorig wyréwnywania réznic. Tym samym spodziewany poziom niepewnosci
zatrudnienia moze by¢ argumentem przemawiajacym za podjeciem pracy w danym
miejscu pracy lub przeciw temu.

Mozna zaltozy¢, ze przyszty pracownik bedzie najbardziej zainteresowany skraj-
nymi warto$ciami niepewnosci zatrudnienia, i to wlasnie jej wysoki spodziewany
poziom moze by¢ czynnikiem zniechg¢cajacym do danego pracodawcy, a obnizony
(pofaczony z komfortowymi warunkami pracy) moze by¢ czynnikiem przyciagga-
jacym, tym bardziej ze mtodzi pracownicy przywigzuja wage do warunkow pra-
cy i atmosfery panujacej w pracy i mozna sadzié, ze to oczekiwanie bedzie coraz
bardziej powszechne. To jednak dotyczy sytuacji przedzatrudnieniowej. Moze si¢
jednak zdarzy¢, ze pracownik po podjeciu pracy spotyka sie z poziomem niepew-
nosci zatrudnienia, ktory odbiega od jego wczesniejszych oczekiwan (lub moze si¢
obnizy¢ badz wzrosna¢, np. za sprawa przemian gospodarczych czy restrukturyzacji
przedsiebiorstwa). Wowczas pracownik moze odczué, ze jego oczekiwania dotyczace
nowego miejsca pracy nie moga by¢ spelnione, a to moze by¢ przyczyna nie tylko
mniejszej satysfakcji z pracy, ale tez rezygnacji z podjetej pracy. Rozwigzaniem bedzie
zmiana oczekiwan, proba wymuszenia zmiany na pracodawcy lub w ostatecznosci
zmiana miejsca pracy.

Wkiad badan w nauke moze by¢ réwniez analizowany z perspektywy posta-
wionych celoéw badawczych. Jesli cele zostaly poprawnie sformutowane i zakladaja
wypelnienie istniejacych luk badawczych, to ich realizacja bedzie potwierdzac, ze
przeprowadzone badanie stanowi istotny wklad w dotychczasowe analizy niepew-
nosci zatrudnienia. Z tabeli 26 wynika, ze w niniejszej monografii zrealizowano
wszystkie postawione cele badawcze.
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Tabela 26. Realizacja celéw badawczych

Cel

| Realizacja

Cel gléwny: identyfikacja i pomiar powigzan niepewnosci zatrudnienia z wybranymi aspektami
pracy (stresem, zaangazowaniem organizacyjnym i subiektywnie postrzegang efektywnoécia pracy,
z uwzglednieniem wplywu takich mediatoréw organizacyjnych jak zaufanie i relacje interpersonalne
oraz wplywu postrzeganej zatrudnialnosci i kontroli nad praca).

Aspekt poznawczy

C1: uporzadkowanie dotychczasowe-
go dorobku literaturowego na temat
przyczyn, rodzajow i konsekwencji
niepewno$ci zatrudnienia (niezbed-
ne dla postawienia hipotez badaw-
czych).

Przeprowadzono poglebiong analize literatury przedmiotu,
bazujaca na blisko 700 pozycjach literaturowych, z ktorych
bardzo duza czes¢ to publikacje w czasopismach naukowych
indeksowanych w Web of Science i Scopus.

Szczegdtowo zdefiniowano niepewnos¢ zatrudnienia i jej
rézne rodzaje. Zaprezentowano réwniez wlasne dwa rodzaje
niepewnosci zatrudnienia: specyficzng i systemowa. Prze-
analizowano ilo$ciowe i jako$ciowe zmiany niepewnosci
zatrudnienia, a takze wzrost zainteresowania nig. Zebrano,
usystematyzowano i sklasyfikowano wedlug przyjetego klucza
korelaty niepewno$ci zatrudnienia, tj. jej przyczyny i skutki.
Podzielono je na korelaty w ujeciu makro-, mezo- i mikroeko-
nomicznym. Uwzgledniono réwniez mediatory i moderatory
niepewnosci zatrudnienia.

C2: krytyczna ocena dotychcza-
sowych badan nad niepewnoscia
zatrudnienia (niezbedne dla wylo-
nienia tych obszaréw badan, ktére
stanowig luke badawczg).

Powolujac si¢ na wskazania ptynace z literatury przedmio-
tu i wlasne przemy$lenia, sporzadzono list¢ luk badawczych.
Sklasyfikowano je w kilku kluczowych obszarach dotyczacych:
metod i technik badawczych, braku badan w Polsce i Europie
Srodkowo-Wschodniej, braku zwartych opracowan, a takze
braku badan dotyczacych powiazan niepewnosci zatrudnienia
z wybranymi zmiennymi.

C3: stworzenie i uzasadnienie mode-
lu badawczego dotyczacego niepew-
nosci zatrudnienia (niezbedne dla
jego weryfikacji empirycznej oraz
wypelnienia luki w zakresie badan
nad moderatorami i w zakresie przej-
$cia od badan opisowych do badan
wyjasniajacych).

Bazujac na wylonionych lukach badawczych i wezesniejszej
literaturze przedmiotu, zaproponowano kilka hipotez badaw-
czych, ktdre facznie tworzg spojna i wzajemnie dopelniajaca sie
calos¢ w postaci modelu badawczego. Zostat on wzbogacony
o H4, ktéra ma meta- i paradygmatyczny charakter oraz taczy
niepewnos$¢ zatrudnienia z segmentacja zatrudnienia.

Aspekt metodologiczny

C4: sprawdzenie, czy kwestionariusz
niepewnosci zatrudnienia autorstwa
O’Neilla i Sevastosa (2013) daje rze-
telne rezultaty analiz niepewnosci
zatrudnienia w bankach w Polsce
(niezbedne dla oceny mozliwosci
jego zastosowania do badan empi-
rycznych).

Rzetelno$¢ kwestionariusza sprawdzono za pomocg w_t, ECV
i testu Harmana. Uzyskano dobre wyniki $§wiadczace o moz-
liwosci zastosowania wybranego kwestionariusza do badan
niepewnosci zatrudnienia wéréd pracownikéw bankow.
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cd. tab. 26

Cel

Realizacja

Aspekt empiryczny

C5: okreélenie, jakie czynniki opi-
sujgce pracodawce, pracownika
i zatrudnienie sg charakterystyczne
dla wysokich i niskich pozioméw
niepewnosci zatrudnienia (dla pdz-
niejszej segmentacji zatrudnienia
oraz manipulacji nim w taki sposéb,
aby stymulowa¢ efektywnos¢ pracy
i utrzymywac ja na pozadanym po-
ziomie).

Analizowano szereg czynnikow charakteryzujacych pracow-
nika, pracodawce i zatrudnienie, ktore mogly réznicowa¢ po-
ziom niepewnodci zatrudnienia, a takze parametry modelu,
tj. powiazania miedzy zmiennymi tworzacymi model, w tym
niepewnos¢ zatrudnienia. Byly to np. ple¢, wiek, staz pracy,
wyksztalcenie, wielko$¢ miejscowosci, miejsce w drabinie or-
ganizacyjnej (stanowisko kierownicze lub niekierownicze),
jednostka banku, rodzaj banku, przewazajacy kapital krajowy/
zagraniczny, rodzaj pracy (front office / back office), absencja
W pracy).

C6: okreslenie relacji zachodzacych
miedzy niepewnoécig zatrudnienia
a cechami $wiadczgcymi o przyna-
lezno$ci do pierwszorzednego i dru-
gorzednego segmentu zatrudnienia.

Za pomocy analizy gtéwnych sktadowych (PCA) zreduko-
wano wymiary modelu (rys. 9), co pozwolilo na okreélenie,
jakie zmienne sg charakterystyczne dla pierwszorzednego
i drugorzednego segmentu zatrudnienia. Wsrod zmiennych
uwzgledniono sktadowe niepewnoéci zatrudnienia, ktore byty
najblizsze indeksowi mobbingu, a najdalsze docenianiu, mo-
tywatorom, awansowi, indeksowi outplacement i szkoleniom.
Forma zatrudnienia nie byla decydujgca dla przypisania do
pierwszorzednego lub drugorzednego segmentu zatrudnie-
nia. Odpowiedziano réwniez na pytanie, jakimi cechami
charakteryzuja sie pracownicy zaklasyfikowani do czterech
grup zréznicowanych pod wzgledem nasilenia niepewnosci
zatrudnienia.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

6.2. Rekomendacje, rozwigzania i implikacje praktyczne

Dotychczasowa literatura prezentuje rekomendacje praktyczne dotyczace niepew-
nosci zatrudnienia (tabela 27). W poréwnaniu do rekomendacji teoretycznych
jest ich zdecydowanie mniej. Odkrycia zaprezentowane w niniejszej ksigzce maja
wiele praktycznych implikacji. Ustalenia moga przyczynic si¢ do lepszego przeciw-
dzialania niepewnosci zatrudnienia i identyfikacji jej determinant zaréwno przez
pracownikow, jak i pracodawcow. Jest to szczegdlnie wazne wobec dynamizmu
zmian na rynku pracy, a w szczeg6lnosci perspektyw wdrazania kolejnych nowych
technologii, automatyzacji procesow i w konsekwencji spadku zapotrzebowania na
prace ludzka. Dbanie o pracownika ma réwniez znaczenie w kontekscie starzenia
sie spoteczenstwa i wzrostu liczby 0séb z zaburzeniami psychicznymi oraz oddzia-
tywania na efektywnos¢ pracy.
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Tabela 27. Rekomendacje dotyczace niepewnosci zatrudnienia z wcze$niejszych badan

Autor

Rekomendacja

Adekiya, 2018, s. 10

»[...] zaleca sie, aby menedzerowie skupili si¢ na opracowaniu strategii
interwencyjnych majacych na celu poprawe samooceny pracownikow po-
przez zmniejszenie postrzeganej niepewnosci zatrudnienia”.

Urbanaviciute i in.,
2021

Skutki niepewnoéci zatrudnienia mozna fagodzi¢ za pomocg wzmacniania
praktyk partycypacji pracowniczej; fagodza one negatywne skutki jako-
$ciowej niepewnosci zatrudnienia wérdd roznych kategorii pracownikow.

Hsiung, 2012

Potrzebne s3:

- regularne interakcje z pracownikami,

— system wsparcia pracownikow, ktdrzy wykonuja swoje zadania pod presja,

- zachgcanie pracownikéw do wypowiadania si¢ na odpowiednim forum
w sytuacji zaistnienia nieetycznych dzialan.

Garrido Vésquez i in.,
2020, s. 472

»[...] nalezy stworzy¢ pozytywne §rodowisko pracy socjalnej, ktore po-
winno by¢ réwniez otwarte, aby dostarczac rzetelnych informacji o bez-
pieczenstwie pracy”.

Shin i Hur, 2021, s. 674

»Nasze ustalenia dowodza, Ze negatywne konsekwencje niepewnosci za-
trudnienia sa mniej dotkliwe, jesli pracownicy pomagaja wspotpracow-
nikom, kierujac si¢ motywacja prospoteczna, co sugeruje, ze liderzy or-

»

ganizacji powinni promowac¢ zachowania pomocowe pracownikoéw [...]"

Callea, Urbini, Ingusci
iin., 2016

Menedzerowie powinni kontrolowa¢ umowe psychologiczng zawarta z pra-
cownikami.

Leeiin., 2022,s. 2

»[...] twierdzimy, ze etyczne zachowanie lidera moze by¢ szczegélnie wazne
dla pracownikéw do$wiadczajacych niepewnosci zatrudnienia w ekstre-
malnych warunkach”

Hootegem i in., 2019,
s. 26

»W obecnej turbulentnej gospodarce moze jednak nie by¢ mozliwe zapo-
bieganie pojawieniu si¢ poczucia niepewnosci zatrudnienia’.

Hartley i in., 1990, za:
Llosa-Fernandez i in.,
2018; Heaney i in.,
1994, za: Oluwole i in.,
2020, s. 205

Aby ograniczy¢ negatywne konsekwencje niepewnosci zatrudnienia, mozna
szczegolowo informowaé pracownikéw o tym, co sie dzieje w organizacji,
a takze umozliwi¢ im przekwalifikowanie si¢ oraz szkoli¢ w zakresie ra-
dzenia sobie ze stresem.

Mauno i in., 2021,
s. 2127

»Proponujemy, aby pracownicy niemajacy pewnosci zatrudnienia mogli si¢
zrelaksowaé w czasie wolnym od pracy, aby unikna¢ depresji lub innych
negatywnych skutkéw spowodowanych przez niepewnos¢ zatrudnienia”

Viswesvaran i in., 1999

Wsparcie wspolpracownikéw i przetozonych jest buforem chroniagcym
przed stresem.

Rollmann iin., 2021, | ,Organizacje powinny stwarza¢ mozliwosci wypowiadania si¢ przez pra-
s. 720 cownikow podczas tworzenia bezpiecznych miejsc pracy”.

Kimiin., 2021; Otwarta komunikacja na temat zmian zachodzacych w organizacji zmniej-
Konkel i Heffernan, sza niepewno$¢ zatrudnienia.

2021, s. 19; Schweiger
i DeNisi, 1991

Knoop, 1994

Pozostawienie pracownikom przestrzeni do rozwoju i wykonywania pracy
zgodnie z ich systemem wartosci prowadzi do zmniejszenia odczuwanego
stresu i nie jest zbyt kosztowne w realizacji.
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cd. tab. 27

Autor Rekomendacja

Bilal i in., 2022, s. 9-10 | ,,1. R6b sobie krotkie, nieplanowane przerwy, gdy czujesz sie zestresowany
lub spiety.

2. Stosuj techniki medytacji i uwaznosci podczas przerw i poza nimi.

3. Podziel prace na etapy i po kazdym etapie réb sobie przerwe na odpo-
czynek.

4.Zadbaj o siebie i wspotpracownikéw, zainteresuj sie, czy spozywali positki
inapoje i czy odpoczywali.

5. Rozmawiaj, asystuj i pomagaj swoim nowym wspoélpracownikom, ktérzy
potrzebuja wsparcia. Wspdlne przerwy, narady [...] zespotu moga by¢
bardzo przydatne.

6. Kierownictwo powinno by¢ dostepne dla personelu pielegniarskiego.
Od czasu do czasu pytanie o samopoczucie pracownikéw moze pomdc
i zwigkszy¢ ich morale.

7. Komunikacja przynosi bardzo pozyteczne rezultaty. Regularnie roz-
mawiaj z personelem. Gdy bezposredni kontakt nie jest mozliwy, wysylaj
krotkie e-maile. Zauwaz potrzeby personelu pielegniarskiego, zwigksz jego
pewnos¢ siebie, okaz empatie i docen jego wklad w pomoc pacjentom
z COVID-19.

8. Daj odczu¢ pracownikom, Ze ich dobre samopoczucie jest priorytetem
zarzadzania. Wdrazaj obowiazkowe przerwy w pracy i [...] zapewniaj in-
dywidualne i zespolowe wsparcie dla kazdego czlonka personelu.

9. Planowanie zmian personelu pielegniarskiego [...]. Wspdtpracuj z do-
$wiadczonymi i niedo$wiadczonymi kolegami [...].

10. Usun niepotrzebne zadania, aby zmniejszy¢ obcigzenie praca personelu.
11. Zorganizuj dla pracownikéw szkolenie dotyczace radzenia sobie w sytu-
acjach trudnych i zapobiegania problemom psychicznym. Strategie te nalezy
wdrozy¢ w odniesieniu do personelu pielegniarskiego i innych pracowni-
kéw szpitali w krajach rozwijajacych sie, takich jak Pakistan’.

Schumacher i in., 2021, | ,Menedzerowie HR moga chcie¢ wykorzysta¢ obserwacje, ze sprawiedli-
s. 188 wos¢ informacyjna* w danym tygodniu tagodzi negatywny zwigzek miedzy
poczuciem niepewnosci pracy a wynikami kontekstowymi** i produk-
tywnoscig”

Uwaga: * sprawiedliwo$¢ informacyjna — sprawiedliwy dostep do danych i informacji; ** wyniki
kontekstowe - dzialania pracownikéw na rzecz spolecznego i psychologicznego jadra organizacji.
Uwzgledniono rowniez rekomendacje dotyczace stresu, gdyz wiaze si¢ on z niepewnoscia zatrudnienia.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji przywolanych w tabeli.

W punkcie 6.1 monografii wspomniano m.in. o krzywej opadu niepewnosci
zatrudnienia, podziale niepewnosci zatrudnienia na systemowa i specyficzng oraz
unikaniu pracowniczego zdarzenia kryzysowego. Sa one $cisle ze soba zwiazane
i mozna je wykorzysta¢ dla realizacji polityki zatrudnienia w praktyce. Chcac dalej
rozwina¢ praktyczng analityke pomiaru niepewnosci zatrudnienia, mozna zapro-
ponowac systematyczne badanie pracownikéw pod katem odczuwanej niepewnosci
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zatrudnienia. Pelne badanie za pomocg kwestionariusza niepewnosci zatrudnienia
(autorstwa O’'Neilla i Sevastosa) byloby zbyt czasochtonne. Prawdopodobnie wy-
starczy masowe testowanie wybiorczymi pozycjami testowymi z tego kwestiona-
riusza. Woéwczas pracodawca bedzie moégl (na poziomie zespotéw) obserwowac
zmiany poziomu niepewnosci zatrudnienia. Takie systematyczne, ale ograniczone
objetoscia pytan badanie nie pociaga za sobg wysokich kosztéw, a pozwala na gro-
madzenie systematycznych danych. Pracownicy mogliby z okreslona czestotliwoscia
w konkretnych godzinach otrzymywac w systemie komputerowym losowe pytania
dotyczace niepewnosci zatrudnienia lub satysfakeji. Taki sposob ankietowania praw-
dopodobnie ograniczytby ryzyko ktamstwa w ankiecie. Pracownik przyzwyczajo-
ny do ankietowania zwracalby mniejsza wage na kreowanie wlasnego wizerunku,
az czasem odpowiedzialby na wszystkie pytania kwestionariusza. Przy dostatecznie
duzej systematyczno$ci badania mozna by probowac wyeliminowa¢ problem zmien-
nosci odczu¢ pracownika i efekt jego aktualnych doswiadczen. Wowczas z czasem
udaloby sie stworzy¢ krzywa opadu dla kazdego pracownika.

Inng praktyczna kwestig jest przydatnos¢ odczuwania niepewnosci zatrudnie-
nia przez pracownikéw. Mozna zastanowic sig, czy — zgodnie z wypracowanym
modelem - pracodawcy powinno zaleze¢ na tym, aby pracownik odczuwal wysoki
czy niski poziom niepewnosci zatrudnienia. Bioragc pod uwage silng negatywna
bezposrednig relacj¢ niepewnosci zatrudnienia z zaangazowaniem, a takze jej ne-
gatywny posredni wplyw na zaangazowanie (za posrednictwem relacji i zaufania
miedzy pracownikami), pracodawca powinien dazy¢ do fagodzenia niepewnosci
zatrudnienia. Ponadto (zgodnie z modelem) niepewno$¢ zatrudnienia silnie pod-
nosita poziom stresu, a zgodnie z wieloma badaniami generuje on wiele kosztéw
dla pracodawcy (np. koszty zwolnien lekarskich czy obnizong efektywno$¢ pracy,
zob. Kazmierczyk i Zajdler, 2020; Manning i in., 1996; Morrissey i in., 2021). Z kolei
kwestia negatywnego wplywu niepewnosci zatrudnienia na relacje i zaufanie nie
jest pierwszoplanowa z punktu widzenia merkantylnych celéw bankéw, niemniej
pozytywne relacje miedzypracownicze i zaufanie migdzypracownicze sg niezbedne
do realizacji wielu zadan, w tym ekspansji i rozwoju. Stad zasadne wydaje si¢ dbanie
przez pracodawce o relacje miedzypracownicze.

Dalej analizujac model badawczy pod katem jego praktycznego zastosowania,
mozna zauwazy¢, ze poczucie zatrudnialnosci (slabo, ale istotnie) obnizalo relacje
i zaufanie. Mozna na tej podstawie sadzi¢, ze pracownicy pozytywnie oceniajacy
swoje perspektywy na rynku pracy bardziej niz pracownicy majacy niskie poczucie
zatrudnialnosci koncentruja sie na wlasnej karierze i osobistych celach kosztem
relacji ze wspolpracownikami. Z kolei pracownicy majacy niskie poczucie zatrud-
nialnosci na otwartym rynku pracy bardziej dbaja o relacje z kolegami z pracy - by¢
moze bardziej im na nich zalezy. Zgodnie z badaniami wzrost poczucia zatrudnial-
nosci sprzyjal (bezposrednio) efektywnosci pracy, co jest korzystne dla pracodawcy.
Jednak jak wynika z wywiadéw przeprowadzonych z bankowcami, obawiajg sie oni,



198 Rozdziat 6. Wnioski oraz przyszte kierunki badan

ze znalezienie przez nich pracy na niebankowym rynku pracy jest bardzo trudne.
Kompetencje pracownikéw bankow sg dos¢ specyficzne, chociaz wigkszo$¢ z nich
(pracownicy front office) zajmuje si¢ sprzedazg ustug bankowych i mozna powie-
dzie¢, ze umiejetnosci sprzedazowe sg tak samo istotne dla sukcesu zawodowego
jak specjalistyczna wiedza finansowa.

Sukces zawodowy jest rdwniez zwigzany z poczuciem kontroli pracownika nad
praca. Zgodnie z modelem empirycznym poczucie kontroli znacznie obnizalo nie-
pewno$¢ zatrudnienia. Moze to by¢ wskazéwka dla pracodawcdéw, aby umozliwili
pracownikom kontrolowanie wykonywanej pracy. Jednoczesnie trzeba pamieta¢
o specyfice pracy w bankach, w ktorych wiele czynnosci jest mocno ustruktura-
lizowanych i opartych na procedurach, a od wigkszosci pracownikéw wymaga si¢
dobrych wynikow sprzedazowych. Wywieranie presji na pracownikéw, aby osiagali
coraz lepsze wyniki, w polaczeniu z brakiem mozliwosci swobodnego zarzadzania
soba w pracy skutkuje wzrostem niepewno$ci zatrudnienia (oraz wzrostem poziomu
stresu, zgodnie z modelem wymagan-kontroli Karaska). Analizujac historie rozwoju
organizacji bankowych w ostatnich 30 latach, mozna doj$¢ do wniosku, ze pewne
aspekty pracy rozwijaly si¢ sinusoidalnie'*’. Wraz z centralizacja funkcji bankow rosta
specjalizacja ich pracownikéw, co wymagato wigkszej kontroli nad pracownikami.
By¢ moze warto obecnie zastanowi¢ si¢ nad poluzowaniem ograniczen natozonych
na pracownikow w aspekcie kontroli w taki sposob, aby nie powodowato to ryzyka
naduzycia, a sprzyjalo wzrostowi efektywnosci pracy. W wiekszo$ci bankow pra-
cownicy maja do zrealizowania indywidualne cele (czgsto w ramach zarzadzania
przez cele, zob. Kazmierczyk i Aptacy, 2016). By¢ moze warto bytoby uelastyczni¢
system zarzadzania przez cele, aby pracownicy mogli decydowad, jakich zadan czy
sprzedazy jakich ustug sie podejmuja. Z kolei sterujac punktami uzyskiwanymi za
sprzedaz konkretnych ustug, mozna motywowac pracownikéw do sprzedazy tych
ustug, na ktdérych zalezy bankowi. Proces ten juz zachodzi, ale - zgodnie z opiniami
pracownikéw zebranymi podczas wywiadéw — nadal pozostawia si¢ pracownikom
mato swobody w wyborze czynnosci i zadan do realizacji. Podsumowujac, z modelu
wynika, Ze pracodawca powinien dazy¢ do obnizenia niepewnosci zatrudnienia,
obnizenia poczucia zatrudnialno$ci i wzrostu poczucia kontroli pracownikéw nad
wykonywang praca. Jest to zgodne z rekomendacjami Boswell i in. (2014), ktorzy

125 Sinusoidalng tendencje w pracy w bankach mozna byto obserwowaé w przypadku dazenia do
wzrostu poziomu wyksztalcenia wérdd pracownikow. Jeszcze kilkanascie lat temu bankom zalezalo na
podnoszeniu wymagan dotyczacych wyksztatcenia (bardzo mato prawdopodobne byto zatrudnienie
studenta), a obecnie w dobie nizu demograficznego i wzrostu znaczenia sprzedazy ustug bankowych
okazuje si¢, ze wyksztalcenie nie jest priorytetem — pracownik sprzedazy bez wyzszego wyksztalcenia,
ale posiadajacy bardzo dobre umiejetnosci sprzedazowe, jest bardziej pozadany niz osoba z bardzo
dobrym wyksztalceniem (ktdre nie sprzyja wprost wzrostowi efektywnosci pracy) nieposiadajaca
umiejetnosci sprzedazowych. Dziatania bankow jeszcze bardziej koncentruja si¢ na bezpo$rednich
rezultatach i celach sprzedazowych.
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w wysokim poziomie niepewnosci zatrudnienia upatrywali przyczyn nieetycznych
zachowan.

Jako praktyczne rozwigzanie problemu niepewnosci zatrudnienia mozna za-
proponowac szczerg rozmowe z pracownikami i traktowanie powaznie sklada-
nych obietnic. Jest to zgodne z rekomendacja Keim i in. (2014), ktérzy zalecili, aby
menedzerowie mozliwie czesto wchodzili w interakcje ze swoimi podwladnymi.
Mnogos¢ interakgji zbliza pracownikéw, tworzy z nich zespdt i pokazuje, ze kazdy
ma do zrealizowania cele, z ktorych jest rozliczany i z ktérych wynika sposéb dzia-
tania (np. podwladny lepiej rozumie decyzje podejmowane przez przedlozonego).
Sprzyja to wzajemnemu zrozumieniu i tworzeniu dobrej atmosfery w miejscu pracy.
Dodatkowo w sytuacji, kiedy relacja miedzypracownicza jest trwata, pracownikom
trudniej bedzie zachowywac si¢ nieetycznie. Trzeba pamieta¢, ze lojalnos¢ jest za-
zwyczaj budowana w stosunku do konkretnych ludzi, a nie organizacji jako takie;j.

Lojalnosc¢ jest z kolei $cisle powigzana z zaufaniem. Pracownicy bankéw w wy-
wiadach wskazywali, ze maja wysoce ograniczone zaufanie do swojego pracodawcy,
a sytuacje, kiedy pracownikowi méwi sig, ze dobrze pracuje, a niedtugo potem dostaje
on wypowiedzenie, nie nalezg do rzadko$ci. Pracownicy zauwazali ten dysonans, co
podwazalo ich zaufanie do pracodawcy. Czesto wspominali, Ze zaufanie w banku
mozna mie¢ jedynie do najblizszych wspotpracownikéw, a centrala czy oddziat
regionalny sa tak odlegle, ze nie traktuje si¢ powaznie obietnic sktadanych przez
ich reprezentantéw. Prawdopodobnie problem wynika z braku blizszych kontaktow
miedzy znajdujacymi sie daleko w organizacji pracownikami centrali, ktorzy ustalaja
i realizujg strategie, a pracownikami na samym dole drabiny organizacyjne;j.

Struktura drabiny organizacyjnej ma znaczenie dla awansu zawodowego. Biorac
pod uwage duze znaczenie awansu zawodowego dla poziomu niepewno$ci zatrud-
nienia, a w szczego6lnosci istnienie takiego systemu awansowania, ktory istotnie
dzieli pracownikéw na tych o obnizonym i podwyzszonym poziomie niepewnosci
zatrudnienia, mozna rekomendowa¢, przynajmniej u czgsci pracownikoéw, stosowa-
nie awansu jako remedium na wysoki poziom niepewnosci zatrudnienia. Mozna
réwniez zaleci¢ czestsze awansowanie poziome, ktore wydaje sie realng alternatywa
awansowania pionowego, ograniczonego w warunkach splaszczonych struktur orga-
nizacyjnych'*. Nie ma mozliwosci, aby awansowac wszystkich pracownikéw, ale jesli
pracodawcy szczegolnie zalezy na okreslonym pracowniku czy grupie pracownikoéw,
ktdra akurat znajduje sie pod presja niepewnosci zatrudnienia (np. w czasie taczen
bankéw lub ich restrukturyzacji), warto rozwazy¢ awansowanie tych pracownikow,
ktdrzy sa najcenniejsi dla pracodawcy, np. najbardziej przyczyniaja si¢ do osiagga-
nia przychodu banku. Jest to zgodne z rekomendacja Arnold i Staffelbach (2012),

124' W prezentowanych badaniach nie analizowano szczegétowo awansowania pracownikow
w bankach, stad trudno jest stwierdzi¢, czy awanse poziome sg rozpowszechnione i doceniane przez
pracownikow.
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ktorzy zalecili podejmowanie dziatan przywddczych budujacych zaufanie podczas
restrukturyzacji. Takie dzialania powinny w rezultacie przyczyni¢ si¢ do wzrostu
efektywnosci pracy.

6.3. Implikacje metodyczne

Przeprowadzone badania zwracajg uwage na subiektywizm proceséw spotecznych,
a takze rynkowych. Kazdy pracownik indywidualnie ocenia poziom niepewnosci
zatrudnienia, a jednoczesnie badacze moga probowac obiektywizowac pomiar nie-
pewnosci zatrudnienia, ktéry w dalszej kolejnosci jest podstawa do oceny ryzyka
i niepewno$ci zatrudnienia. Na poziom niepewnoéci zatrudnienia ma wptyw sytuacja
realna, a w szczegélnosci kryzysy. Przykladowo po kryzysie lat 2008-2009 poziom
niepewnosci zatrudnienia wzrést na wielu subrynkach pracy. Mozna zatem sadzic,
ze poziom niepewnosci zatrudnienia jest zalezny od réznych czynnikéw:

- cech pracownika,

- cech pracodawcy,

- sytuacji w branzy,

- sytuacji makroekonomicznej,

- opoznien w reakcji (w stosunku do tego, co si¢ dzieje na rynku produktow

i ustug).

Owe opdznienia mogg mie¢ réznoraki charakter. Po pierwsze, pracodawca moze
z opdznieniem zauwazy¢, ze zmienila si¢ sytuacja na rynku produktéw i ustug. Po
drugie, moze z opdznieniem podja¢ stosowne dzialania, np. restrukturyzacje zatrud-
nienia. Po trzecie, pracownicy moga z opdznieniem zauwazyc¢ i oceni¢ powyzsze
zmiany. Stad nalezaloby w przyszlosci przeprowadzi¢ badania podtuzne, uwzgled-
niajace wielokrotny pomiar niepewnosci zatrudnienia wraz z innymi wskaznikami
charakteryzujacymi rozwoj rynku débr, ustug i rynku pracy. Mozna zalozy¢, ze
podobnie jak pracodawcy dostosowuja sie do zmian na rynku débr i ustug z opdz-
nieniem (np. w sytuacji spowolnienia gospodarczego najpierw staraja si¢ ograniczac¢
godziny nadliczbowe pracownikéw i skfoni¢ do wykorzystania urlopu, a samo zwol-
nienie pracownika jest najczesciej ostatecznoscig), tak samo poziom niepewnosci
zatrudnienia bedzie si¢ zmienial z opdznieniem w stosunku do zmian w cyklu
koniunkturalnym. Pewna odpowiedzig na opdznienia moze by¢ zaproponowana
wczesniej krzywa opadu niepewnosci zatrudnienia. Mozna réwniez przypuszczac,
ze zmiany niepewnosci zatrudnienia beda w réznym stopniu dotyczy¢ niepewnosci
ilosciowej i jakosciowej. Opdznienie w zmianach niepewnosci zatrudnienia moze
takze by¢ rézne w poszczegolnych segmentach rynku pracy. Jednoczesnie mozna
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zalozy¢, ze czes¢ aktorow rynkowych bedzie w stanie antycypowac zmiany (w tym
zmiany niepewnosci zatrudnienia), co mozna uzna¢ za ich przewage kompara-
tywng, pozwalajaca na podejmowanie dzialan wyprzedzajacych wzgledem innych
uczestnikéw rynku oraz chronigcych przed nadchodzacym wzrostem poziomu
niepewnosci zatrudnienia.

Opdznienia w odczuwaniu niepewnosci zatrudnienia sg zwiazane z wieloscia
zmiennych wspottowarzyszacych. Nie tylko zaburzaja one postrzeganie sytuacji przez
pracownika niepewnego zatrudnienia, ale takze obraz analizowany przez badacza.
Mozna analizowa¢ wybidrcze zmienne w relacji z niepewno$cia zatrudnienia, ale
takie ograniczone modele beda dawac¢ inne rezultaty niz wtedy, kiedy w model ba-
dawczy wlaczy si¢ szereg zmiennych, co pozwoli na uchwycenie wzajemnych efektow
(w tym efektow synergii). Taka poszerzona analiza pozwala wzia¢ pod uwage wiele
czynnikow wplywajacych na efektywno$¢ pracy, nie tylko bezposrednio, ale takze
za po$rednictwem innych zmiennych.

Otrzymany model empiryczny obrazujacy mnogo$¢ zaleznosci miedzy zmien-
nymi potwierdza, ze w przypadku analizy niepewnosci zatrudnienia niezbedne
jest uwzglednienie wielu zmiennych wspoéttowarzyszacych. W tym celu sprawdzaja
sie metody statystyczne zastosowane w niniejszym badaniu. Jednocze$nie, powta-
rzajac za niektérymi badaczami, mozna rekomendowaé wykorzystywanie réwnan
strukturalnych, a odradza¢ wykorzystywanie prostych réwnan regresji (liniowej,
logistycznej i logitowej), ktore moglyby by¢ zbyt liberalne w zastosowaniu (i moglyby
zbyt pochopnie potwierdza¢ testowane zaleznosci), szczegélnie w przypadku duzych
zbioréw danych, np. jakie zebrano w przypadku badania prezentowanego w ksigzce.

Przyjecie do analizy wielu zmiennych wspdttowarzyszacych stwarza problem
z okre$leniem ich zakresu semantycznego i stosownej operacjonalizacji. Przyktado-
wo, zgodnie z modelem empirycznym, relacja migdzy niepewnoscia zatrudnienia
i zaangazowaniem byla najsilniejsza sposréd wszystkich analizowanych relacji.
Jednoczesnie nie mozna byto wskaza¢ kierunku zaleznosci, co mogto by¢ zwigzane
z tym, ze cze$¢ zaangazowania wynika z kreowania wizerunku przez pracownikow.

Innym przykladem problemoéw z operacjonalizacja sa niepewnos¢ zatrudnie-
nia i zatrudnialnos¢. Literatura przedmiotu zazwyczaj zaleca odrebne traktowanie
tych dwdch poje¢ i nieutozsamianie niepewnoéci zatrudnienia z przeciwienstwem
zatrudnialnosci. Niepewno$¢ zatrudnienia zazwyczaj jest wigzana z niebezpieczen-
stwem utraty juz istniejacej pracy lub utraty waznych cech juz istniejacej pracy.
Zatrudnialno$¢ ma natomiast odnosi¢ si¢ bardziej do ewentualnego przysztego
zatrudnienia na rynku pracy lub utrzymania si¢ w zatrudnieniu. Wbrew takiemu
zalozeniu, w kilku przypadkach przy empirycznej analizie niepewnosci zatrudnie-
nia okazywalo sig, ze jednak niepewnos¢ zatrudnienia moze by¢ zwigzana z niska
zatrudnialno$cig. Stad mozna zaleci¢ zmiang podejscia do mierzenia tych zjawisk.
W przypadku wigkszosci konstruktéw spolecznych ich zakres jest do§¢ umowny
i zalezny od wielu czynnikéw (w tym od przyjetego paradygmatu). Na poziomie
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operacjonalizacji same pytania mierzace niepewno$¢ zatrudnienia i zatrudnialnos¢
bywaja dos¢ zblizone. Zazwyczaj w takich przypadkach dyskusje metodologiczne
koncentruja si¢ wokdt rozroznienia tego, co jest niepewnoscia zatrudnienia, a co
zatrudnialno$cia. Moze jednak warto, kontynuujac réwniez te dyskusje, zaangazowac
do mierzenia wspomnianych zjawisk zbiory rozmyte. Pozwalaja one uwzgledni¢
stopien nasycenia pytania ankiety danym konstruktem i nie traktuja zagadnie-
nia zero-jedynkowo - dane pytanie moze w réznym stopniu odnosi¢ sie do kilku
konstruktéw. Oczywiscie przypisanie danych twierdzen lub pytan kwestionariusza
ankiety do danego konstruktu powinno by¢ poparte uzasadnieniem teoretycznym,
jednak - jak pokazuje doswiadczenie - jest to niejednokrotnie niewystarczajace
do jednoznacznej klasyfikacji pytan kwestionariusza do konkretnych roztacznych
konstruktow, a eksperci rdznig si¢ w ocenie takich pytan. Stosujac zbiory rozmyte,
mozna przyjaé, ze dane pytanie ankiety w okreslonym stopniu pasuje do danego
mierzonego zjawiska, co nie wyklucza, ze bedzie pasowa¢ réwniez do innego kon-
struktu (by¢ moze w innym stopniu)'*.

Po przyjeciu do analizy szerokiego zestawu zmiennych i dokonaniu ich odpo-
wiedniej operacjonalizacji kolejnym problemem pozostaje kwestia doboru narzedzia
pomiaru. Przykladowo wspomniany wczesniej problem z odréznieniem zaangazo-
wania od kreowania wizerunku przez pracownikow sklania do dalszych prac nad
nowymi, bardziej precyzyjnymi metodami pomiaru - potrzebne jest skonstruowanie
odpowiedniego kwestionariusza i zastosowanie go w praktyce lub zastosowanie
innych metod (np. obserwacji i eksperymentu).

Z kolei wspomniana koniecznos¢ mierzenia wielu zmiennych moze powodowac
balagan (szczegdlnie wirod odbiorcéw badan, ktorzy nie sg zaangazowani w proces
ich pozyskiwania). Jednoczesnie pamietajac, ze przyczyna niepewnosci zatrudnienia
sa roznorakie zmiany w srodowisku pracy, warto podja¢ dyskusje nad proba ujecia
tych zmian w zwartej formie — dla kwantyfikacji przyczyn niepewnosci zatrudnienia
warto byloby stworzy¢ kwestionariusz mierzacy zmiany w obszarze pracy (analizo-
wane w rozdziale 2). Wéwczas mozna by sprobowac wydzielic¢ te cze$¢ niepewnosci
zatrudnienia, ktéra wynika ze zmian ekonomicznych i organizacyjnych, oraz te, ktora
jest subiektywna i zwigzana z postrzeganiem proceséw przez pracownikéw. Ma to
szczegolne znaczenie w obliczu znieksztalcen poznawczych, o ktérych wspominata
Kiersztyn (2017), oraz mierzenia zaproponowanej w niniejszej ksiazce systemowej
i specyficznej niepewnosci zatrudnienia.

Pewnego rodzaju krokiem wyprzedzajacym w analizach niepewnosci zatrud-
nienia moze by¢ préba rozszerzenia badan nad niepewnoscig zatrudnienia o po-
miar spodziewanej niepewnosci zatrudnienia dotyczacej ewentualnego nowego
zatrudnienia. Tego typu podejscie nie byto do tej pory prezentowane. Taki pomiar

125 Préby zastosowania takiego podejscia podjeto w odniesieniu do kompetencji pracowniczych
jako czegéci sktadowej zatrudnialnosci (Dworniczak i Paszkowicz, 2012; Paszkowicz i Dworniczak, 2012).
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dotyczytby oczekiwan pracownika co do tego, jaka bedzie odczuwana przez niego
niepewno$¢ zatrudnienia w nowym miejscu pracy. Przyjmujac, ze taki pracownik
wybiera rozwigzania najlepsze dla siebie, bedzie on poréwnywa¢ niepewnos$¢ za-
trudnienia zwigzang z jego aktualnym miejscem pracy z niepewnoscig zatrudnienia,
ktéra spodziewa sie¢ odczuwa¢ w nowym miejscu pracy. Niepewno$¢ zatrudnie-
nia odczuwana przez pracownika jest jednym z wielu elementéw decydujacych
o zatrudnieniu lub zwolnieniu, jednak w pewnym stopniu pozwala prognozowac
zachowanie pracownika, a w szczegélnosci jego skrajne zachowania. Tak rozumiana
niepewno$¢ zatrudnienia, osiagajac wysokie wartosci krytyczne, staje si¢ znakiem
ostrzegajacym przed wzrostem ryzyka pracowniczego zdarzenia kryzysowego,
rozumianego np. jako odejscie pracownika czy dzialania kontrproduktywne. Tym
samym pomiar spodziewanej niepewnosci zatrudnienia moze ogranicza¢ koszty
pracownicze.
Podsumowujac, do najwazniejszych zalecenn metodycznych naleza:
- mozliwos$¢ uwzgledniania op6znien,
- koniecznos¢ wlasciwej operacjonalizacji pojec, w tym mozliwo$¢ zastosowania
zbioréw rozmytych,
- zdecydowana koniecznos¢ uwzgledniania wielu zmiennych wspdlistnieja-
cych,
- porzucenie prostych réwnan regresji przy analizie niepewno$ci zatrudnienia,
- konieczno$¢ pracy nad nowymi, jeszcze bardziej doktadnymi narzedziami
kwestionariuszowymi pomiaru niepewnosci zatrudnienia,
- mozliwo$¢ prac nad spodziewang (w nowym miejscu pracy) niepewnoscia
zatrudnienia.

6.4. Ksztatt zatrudnienia w przysztosci
z uwzglednieniem badan
nad niepewnoscia zatrudnienia

Literatura przedmiotu jest bogata w prognozy dotyczace prognoz zatrudnienia.
Wiele z nich wprost lub po$rednio odnosi si¢ do niepewnosci zatrudnienia. Pra-
cownicy slysza o dlugofalowych prognozach spadku zapotrzebowania na pracow-
nikoéw, takich jak klasyczna juz prognoza Ryfkina (2001) méwiaca, ze za 50 lat do
wykonywania calej pracy wytworczej potrzeba bedzie jedynie 5% sity roboczej. Na
podstawie przeprowadzonego badania mozna wnioskowa¢ o kilku czynnikach,
ktore moga ksztaltowac zatrudnienie w przyszloéci. Ze wzgledu na niepewnos¢



204 Rozdziat 6. Wnioski oraz przyszte kierunki badan

przyszto$ci raczej beda to przypuszczenia i pytania niz jednoznaczne stwierdzenia.
Najbardziej pewna wydaje si¢ kontynuacja dotychczasowych trendéw - specjalizacja
pracy, wzrost znaczenia technologii i ograniczenie mozliwo$ci pionowego awansu
zawodowego. Nie mozna jednak wykluczy¢ dzialania nieoczekiwanych determinant,
jak pandemia lub wojna.

Cele bankéw komercyjnych zawsze koncentrowaly sie wokét produktywnosci
i zyskow, ale sposob organizacji pracy przez lata transformacji zmienit sie i, jak wy-
nika z przeprowadzonych badan, niepewnos¢ zatrudnienia dotyczy pracownikéw
kazdego szczebla drabiny organizacyjnej w banku. Brakuje badan pozwalajacych
zmierzy¢ niepewno$¢ zatrudnienia w bankach na poczatku transformacji, stad
trudno jest ocenia¢ dlugoterminowe trendy zwigzane z niepewnoscia zatrudnie-
nia. Mozna jednak uzna¢, ze niepewno$¢ zatrudnienia w réznym stopniu dotyczy
wszystkich pracownikow.

Jednocze$nie znaczenie moga mie¢ wspomniane wczesniej czynniki spustowe,
tj. gwaltowne lub intensywne zmiany, ktére dzialajg jak wyzwalacz niepewnosci
zatrudnienia. Mozna przypuszczad, ze okreslony poziom obaw zwigzanych z praca
wystepuje u wszystkich pracownikéw, ale czynnik spustowy moze wyzwala¢ lawino-
wy wzrost niepewnosci zatrudnienia. Moze to by¢ zwigzane z relacjami miedzypra-
cowniczymi. Do czasu az obawy zwigzane z pracg sg indywidualne, majg mniejsza
sife oddzialywania niz obawy (przejawiajace si¢ niepewnoscig zatrudnienia), ktére
znalazly wyraz w rozmowach miedzy pracownikami. Takie rozmowy moga kreowa¢
postrzeganie pracy jako niepewnej, a w konsekwencji tworzy¢ kulture niepewnosci
zatrudnienia i kulture $wiadomosci niepewnosci zatrudnienia.

Kryzys zwigzany z pandemig COVID-19 zmusil pracodawcéw do natychmiasto-
wego wdrozenia pracy zdalnej i szeregu zwigzanych z tym konsekwencji. To istotnie
wplyneto na warunki pracy. Jesli przyjaé, ze XXI wiek bedzie czasem rewolucji
zdrowotnej i biologicznej, to nieprzystosowanie pracownikéw i pracodawcéw do
nowych warunkdw, technologii i sposobdw produkgji bedzie istotnie wptywa¢ na
zmiane zapotrzebowania na pracownikéw. Zmiany technologiczne jeszcze bardziej
beda wymusza¢ na pracownikach, aby nieustannie si¢ doksztalcali, byli bardziej
elastyczni i dostosowywali si¢ do warunkéw rynkowych. W takich warunkach nie-
pewnos¢ zatrudnienia jest powszechnym stanem. Biorac natomiast pod uwage
wzrost znaczenia technologii w pracy i wzrost inwigilacji technologicznej, moz-
na sie spodziewac, ze pracodawcy zechca wykorzystywac coraz bardziej dane na
temat pracownikéw i profilowac pracownikow tak jak na Facebooku, by jeszcze
lepiej pozna¢ ich potrzeby, a potem, odpowiadajac na nie, podnosi¢ efektywnos¢
pracy.

Jednym z czynnikéw hamujacych zmiany na rynku pracy i w zatrudnieniu jest
mentalno$¢, przyzwyczajenie i w efekcie $ciezka zaleznosci (path dependency). W ja-
kims stopniu pracodawcy podczas pandemii bali si¢ wprowadzenia pracy zdalnej,
watpiac w efektywnos¢ takich rozwigzan. Tymczasem w wielu przypadkach okazato
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sie, ze pracownicy sg tak odpowiedzialni i tak skrupulatnie rozliczani z efektow
pracy, ze praca zdalna nie musiata wigza¢ si¢ ze spadkiem efektywnosci. Pozostaje
otwarte pytanie: czy takie zmiany okaza sie trwale i w jakim stopniu beda wptywa¢
na niepewnos¢ zatrudnienia? Trzeba jednak by¢ przygotowanym na to, ze tak gwat-
towne i niespodziewane zdarzenia jak pandemia beda wystepowa¢ w przysztosci,
azwigzana z tym praca zdalna ograniczy kontakty spoleczne ze wspotpracownikami
ije utrudni. Dodatkowo nowego znaczenia nabiera réwnowaga miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym (work life balance), a rozdzielanie tych dwéch wymiaréw
w przypadku pracy zdalnej w domu moze by¢ trudne. To z kolei niesie konsekwen-
cje dla niepewnosci zatrudnienia — nie wszyscy pracownicy pozytywnie oceniaja
domowe warunki pracy.

Kolejng znaczng zmiang, nieobjeta juz badaniem empirycznym, jest naptyw
uchodzcéw na skutek wybuchu wojny w Ukrainie. Scenariusze oddzialywania imi-
grantow na rynek pracy, a tym samym na niepewno$¢ zatrudnienia odczuwang przez
pracownikéw, s3 bardzo rozbiezne i zaleza od tego, jak i kiedy zostanie rozwigzany
konflikt zbrojny. Jego trwanie moze stymulowa¢ niepewno$¢ zatrudnienia zarow-
no wsrod imigrantéw, jak i miejscowych pracownikéw, tym bardziej ze duza czes¢
uchodzcow z Ukrainy przezyla traume. Wojna w Ukrainie spowodowala wzrost
stresu rowniez wsrod polskich pracownikow, a konkurencja Ukraincéw na czesci
subrynkéw pracy moze sprzyja¢ wzrostowi niepewnosci zatrudnienia wérdd pra-
cownikow.

Zmianom zwigzanym z pandemig COVID-19 i wojng w Ukrainie towarzysza dlu-
gotrwale procesy silnie wplywajace na zatrudnienie. W konsekwencji wzrostu liczby
0s0b z wyksztalceniem wyzszym, spadku jego jakosci i rosngcego niedostosowania
do potrzeb pracodawcow nasila¢ si¢ moze zjawisko overqualified, czyli posiadania
przez pracownikéw nadmiarowych kwalifikacji w stosunku do obejmowanego
stanowiska. Wzrost liczby studentéw spowodowal, ze wielu absolwentéw bedzie
pracowac ponizej swoich kwalifikacji. W przypadku bankéw nie ma potrzeby za-
trudnia¢ na masowa skalg pracownikéw z wyzszym wyksztalceniem. Praca w banku
jeszcze bardziej bedzie przypominaé prace na tasmie produkcyjnej, gdzie nie s3
potrzebne wysokie kwalifikacje, a wystarczy mie¢ wiedze potrzebng do wypelniania
okreslonych funkgeji i charakteryzowac¢ sie skutecznoscig. Tego z kolei mozna si¢
nauczy¢ podczas szkolenia. Ponadto pracownik z wyzszym wyksztalceniem bedzie
prawdopodobnie mie¢ wyzsze oczekiwania ptacowe, wyzsze aspiracje i bedzie mniej
lojalny (Europe 2020 targets, 2013, za: Urbaniak, 2014). Taka sytuacja bedzie sprzy-
ja¢ prekaryzacji pracy w banku i szerzej — pracy pracownikéw administracyjnych.
W globalnym ujeciu przemiany zatrudnienia nastepuja w réznym tempie w réznych
gospodarkach. Mozna sadzi¢, ze ksztalt zatrudnienia bedzie zaleze¢ od pracodawcow
i ruchow kapitalu miedzynarodowego, a zatem od krajow, ktore beda najbardziej
ekspansywne w bezposrednich inwestycjach zagranicznych. Za takie uznaje sie
Chiny i inne potegi gospodarcze.
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6.5. Ograniczenia i dalsze kierunki badan

Przeprowadzone badanie, podobnie jak kazde inne, ma szereg ograniczen. Jednym
z nich jest ankietowy sposdb zbierania danych, ktéry pociaga za sobg rozne rodzaje
ryzyka. Jednoczesnie trzeba pamietac, ze dotyczy to zdecydowanej wiekszoéci badan
nie tylko na temat niepewnosci zatrudnienia. W celu unikniecia btedu wspolnej
metody (common method bias), podobnie jak Hootegen i in. (2019), kierujac si¢
zaleceniami Podsakoffa i in. (2003), zastosowano dobrowolny i anonimowy udziat
w badaniu. Dodatkowo kwestionariusz mierzyt wiele aspektow zatrudnienia i ankie-
towanym trudno bylo sie domysli¢, jak brzmig hipotezy badania. Ograniczeniem ni-
niejszych badan jest rowniez duza, ale jednak nielosowa proba badawcza, ktérej sklad,
mimo wykorzystania ré6znorodnych metod pozyskiwania ankietowanych, zostat
zdominowany przez pracownikéw z Wielkopolski (44,4%). Wynikalo to z ograniczen
kosztowych prowadzonych badan i moglo wptywa¢ na uzyskane wyniki, chociaz
prawdopodobnie nie w decydujacym stopniu. Dodatkowo jesli badacze chcieliby
bardziej uogélni¢ uzyskane wyniki, tym bardziej powinny one by¢ reprezentatywne
dla Polski, Europy i $wiata. Kolejnym krokiem powinny by¢ zatem migdzynarodowe
badania poréwnawcze (De Witte, 2005). Autor monografii podjat juz pewne kroki
w tym kierunku, prowadzac w latach 2016-2020 podczas stazu podoktoranckiego
badania poréwnawcze w Rosji (Davydenko i in., 2018; Kazmierczyk, Tarasova i in.,
2020; Kazmierczyk i Zajdler, 2020), jednak wymagaja one poglebienia i rozszerzenia.

Zbudowany model jest dobry dla analizowanych grup pracownikéw, poniewaz
dla nich zostala dobrana préba badawcza. Znajduja si¢ w niej osoby o réznych ce-
chach,a model jest usrednieniem zwiazkéw miedzy tymi cechami dla réznych oséb.
Jednocze$nie model ma charakter eksploracyjny i powstal na zréznicowanej grupie.
Gdyby budowa¢ modele dla kazdej grupy osobno, to prawdopodobnie udatoby sie
stwierdzi¢ drobne réznice, jednak przy kilkutysiecznej probie roznice raczej nie beda
znaczace (w probach # > 1000 tatwo o istotno$¢ statystyczng marginalnych efektow
bez znaczenia merytorycznego'*).

Przeprowadzone badanie wskazuje na poziom niepewnoéci zatrudnienia pra-
cownikéw bankéw w danym momencie. Tylko w ograniczonym zakresie dotyczy
dynamiki zjawiska, czy raczej jej braku — przeprowadzone w latach 2016-2020 ba-
dania nie wykazaty istotnych statystycznie zmian niepewnosci zatrudnienia. Wedlug
cze$ci autoréw badanie poprzeczne nie tylko uniemozliwia wycigganie wnioskow
przyczynowo-skutkowych (Hootegem i in., 2019), ale takze nie bierze pod uwage,
ze pracownik moze przyzwyczai¢ si¢ do warunkow pracy (nawet jesli sa one wyso-
ce stresujace i niepewne) i wéwczas moze raportowac nizszy poziom niepewnosci
zatrudnienia niz inny pracownik, ktéry z dnia na dzien znalazt sie w niepewnej sytu-

126 Poréwnujac réznice w $rednich, wida¢, ze czesto sa to utamki punktow.
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acji. Przyzwyczajenie do niepewnoséci zatrudnienia, o ktérym wspominat np. Glavin
(2013), moze wptywac na uzyskiwane rezultaty badan. Stad w dalszych badaniach
nalezatoby kontrolowaé wplyw przyzwyczajenia na niepewno$¢ zatrudnienia oraz
inne badane abstrakty. Stuzylaby temu zaproponowana wczesniej krzywa opadu
niepewnosci zatrudnienia, ktorej koncepcje nalezatoby rozwija¢ empirycznie. By¢
moze odpowiedzig na cze¢s¢ watpliwosci co do nasilenia niepewnosci zatrudnienia
moglaby by¢ koncepcja czynnikéw spustowych, ktérych osiagniecie mogloby sty-
mulowac¢ dalszy gwattowny wzrost niepewno$ci zatrudnienia wéréd pracownikéw.
Po przekroczeniu takiego progu krytycznego pracownicy rozumiani jako system
spoleczny zmieniaja swoje grupowe myslenie o niepewnosci zatrudnienia. Zmienia
sie wowczas ocena, jaka grupowo nadajg niepewnosci zatrudnienia. Przejawia sie
ono m.in. w rozmowach miedzy pracownikami. Moga oni tworzy¢ negatywne my-
$lenie grupowe wzmacniajgce poczucie niepewnosci zatrudnienia indywidualnych
pracownikow.

Dotychczasowe badania po$wiecone niepewnosci zatrudnienia najczesciej miaty
charakter przekrojowy. Bardzo malo jest badan podtuznych dotyczacych niepew-
nosci zatrudnienia, a badan podluznych w bankach autor nie znalazl. Realizacja
takich badan pociaga za sobg olbrzymi wydatek, nie tylko organizacyjny, ale przede
wszystkim finansowy, niemniej pozwolilyby one odnie$¢ poziomy niepewnosci za-
trudnienia w ré6znych momentach do faz cyklu koniunkturalnego. Woéwczas mozna
by bada¢ kolejne hipotezy, takie jak np. Hk1: niepewno$¢ zatrudnienia roénie w fazie
spowolnienia koniunkturalnego lub Hk2: niepewno$¢ zatrudnienia jest wskazni-
kiem wyprzedzajacym badz opdzniajacym koniunktury. Hipotezy te mozna by
bada¢ z uwzglednieniem réznych skladowych niepewnosci zatrudnienia, np. tych
zaproponowanych przez O’Neilla i Sevastosa (2013), tym bardziej ze na podstawie
zaprezentowanych w niniejszej ksigzce badan zaobserwowano, ze kwestionariusz ich
autorstwa dobrze sprawdza si¢ w réznicowaniu poziomu niepewnosci zatrudnienia
i jej sktadowych.

Chociaz przeprowadzone badanie koncentrowato sie na powigzaniach niepew-
nosci zatrudnienia i efektywnosci pracy, to na podstawie zebranych danych nie byto
mozliwe okre$lenie finansowych kosztow niepewnosci zatrudnienia (np. zwigzanych
z absencja pracownikow). Bardziej szczegélowe dane uzyskano by przy dostepnosci
danych dotyczacych produktywnosci pracy poszczegolnych pracownikéw, mierzo-
nej np. wynikami zarzadzania przez cele czy systemami prowizyjnymi. Ostatecznie,
majac do dyspozycji szczegélowe dane finansowe, mozna obliczy¢, jakie koszty (ob-
liczane na podstawie dni absencji) generuje podwyzszona niepewno$¢ zatrudnienia
i jaki jest ich udzial w kosztach pracy. Niestety pozyskane dane nie pozwalaja na
dokonanie takich obliczen, co jest ograniczeniem niniejszego badania. Jednocze$nie
postulat ten zapewne jeszcze diugo pozostanie niezrealizowany z powodu niecheci
bankéw do tego typu badan. Nie chcg one udostepnia¢ zadnych danych, ktére mo-
glyby narazi¢ je na jakiekolwiek negatywne konsekwencje.
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Pewnym ograniczeniem prezentowanych badan jest nieuwzglednienie w nich
zmian wynikajacych z kryzysu zwigzanego z pandemiag COVID-19 oraz wojny
w Ukrainie. Oba zjawiska mogly wplyna¢ na analizowane zmienne, chociaz wojna
w Ukrainie nie dotyczy bezposrednio pracownikéw bankéw w Polsce, poniewaz
tylko znikoma ich cze$¢ to Ukraincy. Analiza danych ankietowych z 2020 r., a zatem
roku pandemicznego, nie wykazala réznic w poziomie zmiennych w stosunku do
poprzednich lat. Mozliwe jednak, ze skutki pandemii beda odczuwalne dopiero
w diuzszej perspektywie. Niemniej koniecznos¢ rozpoczecia obliczen nad danymi
determinowata okres badania empirycznego.

Przeprowadzone badanie i towarzyszace mu rozwazania pozwolily na wyciagnie-
cie wnioskéw co do dalszych kierunkéw badan. Zgodnie z wynikami empirycznymi
okazalo sie, ze relacje i zaufanie miedzypracownicze posrednicza w relacji zatrud-
nialnosci i stresu (co podwaza H2 w aspekcie zaufania miedzypracowniczego).
Nieoczekiwanie wysoka zatrudnialno$¢ sprzyjata spadkowi zaufania i pogorszeniu
relacji w pracy, a to przektadalo si¢ na zmniejszenie stresu. Jest to trudne do wy-
tlumaczenia. Mozna przypuszczac, ze pracownicy czujacy si¢ pewnie na otwartym
rynku pracy mniej koncentruja si¢ na utrzymaniu dobrych relacji w pracy, natomiast
ci, ktérzy obawiajg si¢, czy uda im si¢ znalez¢ inng prace, nie maja wyjscia i musza
(w ich opinii) dba¢ o swoja sytuacje w pracy, np. poprzez utrzymywanie dobrych
relacji. Jeszcze trudniej wyjasnic staby, ale pozytywny i istotny wptyw dobrych relacji
i zaufania na poziom stresu. By¢ moze dobre relacje z kolegami z pracy podnosza
poczucie odpowiedzialnosci za wspoélnie osiagany wynik, a to zwieksza stres. Pod-
wyzszony poziom stresu moze tez mobilizowa¢ pracownikéw do poszukiwania
wsparcia u wspotpracownikow. By¢ moze rozwigzaniem tej skomplikowanej zalezno-
$ci bytoby uwzglednienie jeszcze innych czynnikéw (mediatoréw lub moderatoréw),
ktore wyjasnityby watpliwosci co do interpretacji wynikow. Te ostatnie sprawiaja,
ze relacja ta powinna by¢ glebiej badana w przysztosci, aby sprawdzi¢, czy uzyskane
wyniki nie sg przypadkowe oraz czy zaleznos¢ ta wystepuje w wigkszej populacji.
Warto rozbudowa¢ model empiryczny o kolejne zmienne. To co prawda komplikuje
sam proces badawczy i wymaga zaangazowania dodatkowych srodkéow, ale pozwala
na uchwycenie zaleznosci, ktére s3 obserwowalne dopiero po uwzglednieniu me-
diatoréw i moderatoréw komplikujacych zaleznosci, jednoczesnie zblizajac model
(bedacy uproszczeniem rzeczywistosci) do samej rzeczywistosci.

Podkreslana we wczesniejszych badaniach nad niepewno$cia zatrudnienia ko-
nieczno$¢ przeprowadzania mozliwie szerokich badan empirycznych, uwzgled-
niajacych wiele aspektow pracy, determinuje dodatkowe mozliwosci eksploracji
zagadnienia. Tworzac dostatecznie duzy model, mozna zbada¢, czy tworzg si¢ grupy
pracownikow, a jesli tak, to jakie. Na tej podstawie mozna, w dalszej perspektywie,
probowac okresla¢ grupy ryzyka, ktore obejmowalyby pracownikéw szczegélnie za-
grozonych negatywnymi zjawiskami zwigzanymi z praca. Przy odpowiednio zaawan-
sowanych badaniach i bogatej bazie danych pracownikéw mozna prébowac obliczy¢
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ryzyko pracowniczego zdarzenia kryzysowego. Obejmowaloby ono prawdopodo-
bienstwo wystapienia negatywnego zjawiska lub zdarzenia u danego pracownika. Do
takich zjawisk mozna zaliczy¢ niepozadane zdarzenia, ktére koreluja z niepewnoscia
zatrudnienia'?’, np. wysoka absencja w pracy czy mobbing (zaréwno do$wiadczany
przez pracownika, jak i stosowany wzgledem innych pracownikéw). Dalsze badania
pomoglyby réwniez okresli¢ graniczne poziomy ryzyka, po przekroczeniu ktorych
istotnie ro$nie mozliwo$¢ pracowniczego zdarzenia kryzysowego. Nastepnie mozna
by takie badania poglebi¢ i wskaza¢ rozktady niepewnosci zatrudnienia charakte-
rystyczne dla réznych grup pracownikéw. Im bardziej szczegdtowe dane bytyby
dostepne, tym bardziej dokladnie mozna by okresli¢ prawdopodobienstwo zdarzenia
kryzysowego dla danego pracownika; czyli im bardziej uda si¢ scharakteryzowac
pracownika za pomocg mozliwie szerokiego zestawu cech lub kryteriow, tym wieksza
bytaby dokladno$¢ narzedzia do predykcji takiego zdarzenia kryzysowego.

Watpliwosci w wynikach modelu budzi réwniez brak jednoznacznego kierunku
zalezno$ci miedzy relacjami i zaufaniem a zaangazowaniem. Przeprowadzone obli-
czenia nie pozwalaja stwierdzi¢, co jest determinantg czego. Mozna zatem przypusz-
czaé, ze istnieje jeszcze inny czynnik, ktérego kontrola pozwolifaby na okreslenie
kierunku zaleznos$ci. Prawdopodobnie w okreslonych warunkach to rosngce relacje
i zaufanie s przyczyna spadku zaangazowania, a w innych okolicznos$ciach rosnace
zaangazowanie jest przyczyna spadku zaufania i relacji. Mozna podejrzewacd, ze czes¢
pracownikéw zadaniowo nastawiona na sukces w mniejszym stopniu troszczy sie
o relacje i dba o zaufanie wspotpracownikow.

W przypadku relacji niepewnosci zatrudnienia i zaangazowania, pomimo silne-
go zwigzku, nie mozna bylo réwniez wskaza¢ kierunku zaleznos$ci. Zatem z jednej
strony wzrost niepewno$ci zatrudnienia powoduje spadek zaangazowania, a z dru-
giej — wzrost zaangazowania powoduje spadek niepewnosci zatrudnienia. Mozna to
interpretowac w ten sposob, ze w sytuacji obawy o utrate pracy lub utrate jej cennych
aspektoéw czegs¢ pracownikéw zaczyna okazywac nizsze zaangazowanie. Z drugiej
strony jesli pracownik zaczyna bardziej sie angazowac¢, to oczekuje, ze pracodawca
to zauwazy, i wowczas obawy pracownika o utrate pracy lub jej cennych aspektow
staja si¢ mniejsze.

Obawy te moga inaczej ksztaltowac si¢ w réznych grupach pracownikéw. Wiele
grup spolecznych (metryczkowych, demograficznych) warto by bylo przeanalizowa¢
z poznawczego punktu widzenia. W szczegdlnosci obiecujace wyniki daja bada-
nia niepewnosci zatrudnienia i towarzyszacych zmiennych wéréd najmtodszych
pracownikéw. Charakteryzuja si¢ oni stosunkowo niskim poziomem niepewnosci
zatrudnienia i stresu. Pojawia sie zatem pytanie, czy wynika to ze specyfiki wieku,
czy ze zmian pokoleniowych (wéwczas byloby to zgodne z koncepcja pokolen baby

127 Szeroka liste korelatow niepewnoséci zatrudnienia zaprezentowano, analizujac jej przyczyny
i konsekwengje.
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boomers, X, Y, Z - zob. Jakubowska, 2018; Ratajczak, 2018). W dalszych badaniach
mozna by systematycznie powtarza¢ badania wsréd mlodych pracownikéw, aby moc
zaobserwowac tendencje rozwojowe niepewnoéci zatrudnienia i stwierdzi¢, czy cechy
mlodego pokolenia pracownikéw sg trwalte. Ma to szczegdlne znaczenie w dobie
nizu demograficznego i prognozowanego wzrostu popytu na prace mfodych oséb.

Powszechnym procesem wplywajacym na prace jest zmiana wyksztalcenia.
Zgodnie z uzyskanymi wynikami wyksztalcenie ekonomiczne (zaréwno $rednie,
jak i wyzsze) sprzyjato nizszemu poziomowi zatrudnialnoéci niz odpowiednie wy-
ksztalcenie nieekonomiczne. Mozna to przypisywaé zmianom, jakie nastepowaly
na rynku pracy i na rynku edukacyjnym, a w szczegoélnosci nasyceniu rynku pracy
pracownikami z wyksztalceniem ekonomicznym. W latach 90. XX w. na uczelniach
bardzo popularne byly kierunki zwigzane z zarzagdzaniem i marketingiem, nastepnie
poczatek XXI w. przyniost wzrost zainteresowania finansami. W przysztosci warto
poszukiwa¢ takich kierunkéw wyksztalcenia, ktére beda réznicowa¢ zatrudnial-
no$¢ i niepewno$¢ zatrudnienia, oraz poréwnac je do popularnosci okreslonych
kierunkéw wsrod studentéw. Mozna przypuszczaé, ze moda na okreslone kierunki
wyksztalcenia moze mie¢ wplyw na poziom niepewnosci zatrudnienia (w danym
momencie i pozniej, kiedy absolwenci wejda juz na rynek pracy).

Podjeta analiza powigzan niepewnosci zatrudnienia z segmentacjg zatrudnienia
wymaga dalszych prac. Warto rozszerzy¢ zakres zmiennych charakteryzujacych
przynaleznos¢ do pierwszorzednego i drugorzednego segmentu zatrudnienia. Pyta-
niem wymagajacym odpowiedzi w przyszlosci jest rowniez to, czy sama §wiadomos¢
przynaleznosci do jakiegos$ segmentu rynku lub zatrudnienia powoduje, ze pracow-
nik charakteryzuje si¢ obnizonym albo podwyzszonym poziomem niepewnosci
zatrudnienia. Moze si¢ bowiem okaza¢, ze wazna jest nie tylko sama przynaleznos¢
do danej grupy, ale takze jej sSwiadomos¢.



Zakonczenie

Zainteresowanie niepewnoscig zatrudnienia ze strony praktykow i teoretykow od
kilkudziesigciu lat systematycznie rosnie, jednak tematyka ta jest stosunkowo nowa
w polskiej literaturze poswigconej zatrudnieniu. Dodatkowo interesuja si¢ nig roz-
ne dziedziny nauki, co moze nastrecza¢ probleméw w realizacji badan. Podejscie
w ramach ekonomii i finanséw do niepewnosci zatrudnienia nie jest dostatecznie
wyeksponowane w literaturze przedmiotu. Mimo ze przeprowadzona analiza po-
kazala, iz znaczna czg¢$¢ badaczy zajmujacych si¢ niepewnoscia zatrudnienia jest
ekonomistami, to niedostatecznie akcentuje si¢ ekonomiczne aspekty niepewnosci
zatrudnienia oraz sam fakt, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest problemem ekono-
micznym. Jak wynika z przeprowadzonego przegladu literatury przedmiotu, teoria
niepewnosci zatrudnienia znajduje si¢ dopiero we wstepnej fazie, chociaz dyna-
micznie si¢ rozwija.

Do tej pory niedostatecznie zwraca si¢ uwage na przyczyny niepewnosci zatrud-
nienia oraz zmienne towarzyszace i demograficzne, ktére, jak wynika z literatury
przedmiotu oraz zrealizowanych badan empirycznych, moga istotnie wptywa¢ na
koncowe wyniki badan. Istnieje takze szereg innych luk badawczych, ktére zgodnie
z zaleceniami badaczy wymagaja dalszych analiz. Czg¢s$¢ z nich starano si¢ wypetni¢
w niniejszej monografii. To natomiast determinowalo cele i metody prezentowa-
nego badania. Zatem jego gléwnym celem byly identyfikacja i pomiar powigzan
niepewnosci zatrudnienia z wybranymi aspektami pracy: stresem, zaangazowaniem
organizacyjnym i subiektywnie postrzegana efektywnoscia pracy, z uwzglednieniem
wplywu takich mediatoréw organizacyjnych jak zaufanie i relacje interpersonalne
oraz wplywu postrzeganej zatrudnialnosci i kontroli nad pracy. Celowi nadrzednemu
byty podporzadkowane cele szczegdétowe wskazane w punkcie 1.6.2.

Jak wynika z podsumowania zawartego w punkcie 6.1, zrealizowano wszystkie
cele badawcze. Wypelniono wiele luk badawczych, zaréwno tych dotyczacych technik
i metod badawczych, jak i samego meritum niepewnosci zatrudnienia. W szczegol-
nosci niniejsza praca jest odpowiedzig na akcentowane w literaturze przedmiotu
zapotrzebowanie na zwarta pozycje analizujaca nie tylko skutki, ale takze przyczyny
niepewnodci zatrudnienia. Zastosowanie réwnan strukturalnych oraz causal me-
diation analysis pozwolilo na zobrazowanie skomplikowanych zalezno$ci miedzy
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zmiennymi, a nie tylko prostych powigzan korelacyjnych. Wypetniajac luke badawcza
wynikajaca z analizy literatury przedmiotu, szczegdlng uwage zwrécono na mozliwe
przyczyny i skutki zmiennych przyjetych do modelu badawczego. Zgodnie z ekono-
miczng koncepcja ,,rynku cieni” przyjeto, ze w obszarze pracy nastepuje wymiana
niepewnosci zatrudnienia na inne aspekty zatrudnienia.

W literaturze przedmiotu wielokrotnie wskazywano, ze specyfika niepewnosci
zatrudnienia sprawia, ze potrzebne sg szerokie badania obejmujace zasi¢giem jed-
nocze$nie wiele zmiennych towarzyszacych niepewnosci zatrudnienia, ktére moga
okazac sie jej mediatorami lub moderatorami. Stad prezentowane badanie objeto
dos¢ szerokie spektrum zmiennych, w tym stres, poczucie zatrudnienia oraz poczucie
kontroli nad praca. Jedng z najistotniejszych zmiennych w modelu byla efektywnos¢
pracy, ktora jest wynikowa wzajemnego oddzialywania na siebie calego systemu
zmiennych i w znacznym stopniu decyduje o przypisaniu niniejszych badan do
dyscypliny ekonomia i finanse.

Badanie empiryczne przeprowadzono wsrdéd pracownikéw polskich bankow,
co jest istotne ze wzgledu na brak do tej pory takich badain w Europie Srodkowej
i Wschodniej. Jako istotny walor prezentowanych badan nalezy uzna¢ duzg probe
badawczg, obejmujacg ponad 2400 pracownikéw bankdw, co w kontekscie niecheci
bankéw do podobnych badan jest istotnym osiagnieciem. W przyszto$ci nalezatoby
rozszerzy¢ badania o aspekty wspomniane w punkcie 6.5. Mozna takze postawi¢
postulat realizacji badan na prébie losowej, co jednak w obliczu wspomnianych
problemdw nie wydaje sie realne. By¢ moze udaloby si¢ to w odniesieniu do innych
przedsiebiorstw — niefinansowych. Z drugiej jednak strony, w wielu aspektach funk-
cjonowania organizacyjnego banki sg liderami we wdrazaniu nowych rozwigzan
a zatem wyprzedzajg inne przedsigbiorstwa (niefinansowe) w procesach determi-
nujacych niepewno$¢ zatrudnienia. Stad mozna przypuszczal, ze procesy zacho-
dzace w bankach i wywolujace niepewno$¢ zatrudnienia wystapia z opdznieniem
w innych podmiotach rynkowych. Z kolei realizacja badania empirycznego wlatach
2016-2020, a takze zakres postawionych celéw i hipotez spowodowaly, ze mono-
grafia jedynie w ograniczonym stopniu uwzglednia wplyw pandemii COVID-19
oraz wojny w Ukrainie na niepewno$¢ zatrudnienia i inne analizowane zmienne.

Realizowane badanie dalo rezultat w postaci weryfikacji postawionych hipotez.
Okazalo sig, ze zaufanie i relacje miedzypracownicze maja, czgsto posredni, wpltyw
na wiele zmiennych uwzglednionych w modelu. To sprawia, ze ich ignorowanie moze
prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji. Jednocze$nie zaobserwowano, ze poprawa
relacji i zaufania nastepuje w sytuacjach kryzysowych i jest swego rodzaju mechani-
zmem obronnym stosowanym przez pracownikéw. Zgodnie z H1, zaufanie i relacje
mig¢dzypracownicze ostabialy niekorzystne oddzialywanie niepewnosci zatrudnienia
na poziom zaangazowania organizacyjnego. Z kolei wptyw zaufania i relacji na efek-
tywno$¢ pracy byt znacznie bardziej skomplikowany i posredni. Rozwojowi praktyki
gospodarczej towarzyszy rozwoj nauki i wydaje sie, ze duza cze$¢ menedzerdw jest
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$wiadoma bezposredniego wptywu wielu zmiennych uwzglednionych w modelu ba-
dawczym (czemu sprzyja przeszlo 30 lat transformacji gospodarczej i towarzyszacych
jej szkolen), jednak posredni wplyw zmiennych wymaga jeszcze analiz i tym bardziej
czasu na implementacje¢ wiedzy o nich w praktyce gospodarczej. Prawdopodobnie
wiedza na temat po$redniego i bardziej skomplikowanego wptywu zmiennych na
siebie wzajemnie moze sta¢ si¢ czynnikiem réznicujagcym podmioty gospodarcze
i stanowigcym o byciu liderem. Tym samym prezentowane badanie przyczynia si¢
do wzrostu wiedzy teoretycznej i praktycznej na temat bezposrednich i posrednich
powigzan niepewnodci z innymi aspektami uwzglednionymi w modelu badawczym.

Réwniez wplyw subiektywnego poczucia zatrudnialno$ci na efektywnos¢ pracy
(nawet posredni) byl trudny do modelowego uchwycenia (H2). Oznacza to, ze trudno
jest wskazac¢ na czynniki, ktére wprost wigza zatrudnialnos¢ z efektywnoscia pracy.
Moze to ttumaczy¢, dlaczego czg$¢ przetozonych (chociaz coraz rzadziej) ignoruje
tzw. migkkie aspekty polityki personalnej. Brak bezposredniego wplywu i rezul-
tatow moze powodowac, ze takie aspekty sa pomijane na rzecz bardziej istotnych
i bezposrednich determinant efektywnosci pracy.

W modelu badawczym istotny okazal si¢ bezposredni, korzystny wptyw poczucia
kontroli pracownika nad pracg na niepewno$¢ zatrudnienia, zaangazowanie organi-
zacyjne i efektywno$¢ pracy. To daje asumpt do rozwazan nad tym, jak sprawi¢, aby
pracownik czul, ze spelnia si¢ w pracy i sam wyznacza cele, ktore realizuje w sposob
dla niego wygodny. Zadaniem przelozonych jest umiejetne taczenie celéw bizneso-
wych z indywidualnymi celami pracownikow.

Zgodnie z oczekiwaniami niepewno$¢ zatrudnienia bylta swego rodzaju zmien-
ng wynikows, ktéra dodatnio korelowala z negatywnymi aspektami zwigzanymi
z drugorzednym zatrudnieniem i negatywnie korelowata z pozytywnymi aspek-
tami zwigzanymi z pierwszorzednym zatrudnieniem. Tym samym niepewnos¢
zatrudnienia mozna uzna¢ za swego rodzaju ,papierek lakmusowy” wielu innych
proceséw personalnych.

Uzyskane rezultaty pozwolily na sformulowanie wielu wnioskéw i rekomenda-
cji teoretycznych i praktycznych, zaprezentowanych w rozdziale 6. Wypracowano
réwniez wnioski metodyczne, ktére maja szczegdlne znaczenie w obliczu nowator-
stwa badan nad niepewnoscig zatrudnienia. Jednocze$nie wiele luk badawczych
(analizowanych w punkcie 6.5) wciaz nie zostalo wypelnionych i zapewne bedzie
przedmiotem zainteresowania autora niniejszej monografii w przysztosci.
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Skale wykorzystane w badaniu

. Zaangazowanie

a)
b)
c)

d)
e)

Zaal: Chetnie polecitbym bliskim lub znajomym prace w moim Banku
Zaa2: Jestem dumny ze swojej pracy i nie kryje tego

Zaa3R'*: Mam wrazenie, ze to, czym zajmuje¢ si¢ w pracy, nie ma wiekszego
sensu

Zaa4: Zazwyczaj podchodze do swojej pracy z entuzjazmem

Zaa5R: Mam wrazenie, ze kazdy dzien w pracy ciggnie si¢ w nieskonczonos¢

. Poczucie zatrudnialno$ci

a)

b)

<)
d)

Z1: Biorac pod uwage moje kwalifikacje i do§wiadczenie, znalezienie nowego
zatrudnienia nie powinno by¢ dla mnie problemem

Z2: Moge wymieni¢ duzg liczbe organizacji/firm, ktére prawdopodobnie by
mnie zatrudnity, gdybym szukat pracy

Z3: Na rynku pracy jest popyt na osoby z moim doswiadczeniem

Z4: Jestem przekonany, ze przy zmianie pracodawcy poradze sobie z nowa

praca

. Relacje

a)

b)
<)
d)
e)

R1: M6j bezposredni przetozony jest otwarty na pomysly i propozycje ze
strony pracownikow

R4: M6j przetozony dba o rozwdj swoich pracownikéw

R5: Méj przetozony jasno informuje mnie, czego ode mnie oczekuje

R7: Cieszg si¢ uznaniem innych za prace, ktéra wykonuje

R8: Wspolpracownicy traktuja mnie z szacunkiem

. Zaufanie

a)

b)
c)
d)

Zaul:W moim Banku pracownicy moga rozmawia¢ otwarcie z przelozonymi,
bez obawy o negatywne konsekwencje

Zau2: Mj przetozony wspiera nas i ujmuje sie¢ za nami w razie potrzeby
Zau3: Mam zaufanie do mojego przelozonego

Zau4: Mam zaufanie do wspolpracownikow

128 R — odwrécona skala.



274

Aneks

5. Niepewnos¢ zatrudnienia'®

a)
b)

c)
d)
e)
f)

h)

Jis1: Ciagle mysle o tym, ze moge straci¢ prace

Jis2: Niezaleznie od tego, jak ciezko pracuj¢, nie mam gwarancji, ze utrzymam
prace

Jis3: Jestem przekonany, ze strace prace

Jis4: Nie jestem przekonany, jak dtugo bedzie trwa¢ moja praca

Jis5: Nie jestem pewny mojej przysztosci w tym Banku

Jis6: Prawdopodobienstwo, ze moge by¢ zwolniony z pracy, jest wysokie
Jis7R: Zarzad naprawdg stara sie, aby organizacja odnosita sukcesy

Jis8R: Wyglada na to, ze przelozeni chcg by¢ przygotowani na kazdg okolicz-
nos$¢ i tworza odpowiednie plany na przysztos$é

Jis9R: M¢éj Bank wydaje si¢ mie¢ jasno sprecyzowane cele i strategie na ich
osiggniecie

Jis10: Ogolnie rzecz ujmujac, moje warunki pracy pogarszaja sie

Jis11: Spodziewam sie niekorzystnych zmian odno$nie mojej pracy

Jis12: Spodziewam sig, Ze bede mial coraz mniej zasobow (np. coraz bardziej
ograniczony dostep do sprzetu, internetu itp.), aby moc sprosta¢ wymaganiom
stawianym mi w pracy

m) Jis13: Dodatkowe $wiadczenia w mojej pracy zaczynaja by¢ coraz mniejsze

n)

0)
p)
)

r)

Jis14: Prawdopodobnie strace wiele aspektow mojej pracy, ktore bardzo sobie
cenie

Jis15: Zaluje, ze nie moge wréci¢ do czaséw, jakie byly kiedy$ w mojej pracy
Jis16: Czuje sig, jakby nikt nie chcial ze mna rozmawia¢

Jis17: Czesto jestem pomijany w dyskusjach lub spotkaniach, ktére dotycza
mojej pracy

Jis18: Czuje jakby przetozeni mnie unikali

6. Poczucie kontroli

a)
b)
<)

d)

K1R: Nie biore udzialu w procesie decyzyjnym mojego Banku

K2: Jestem pytany o opinie w sprawach strategicznych dla Banku

K3: Jestem pytany o opini¢ dotyczaca kwestii istotnych dla mojego miejsca
pracy

K4: Moge wyrazi¢ swojg opinie o tym, jak poprawi¢ swoja prace i jej organi-
zacje

7. Lojalnos¢

a)

b)

L1R: Praca to tylko praca, cztowiek zawsze powinien szuka¢ dla siebie naj-
lepszych warunkéw (zatrudnienia)

L2R: W dzisiejszych czasach nie mozna oczekiwa¢, ze bedzie si¢ wiernym
jednemu pracodawcy

12 Pytania pochodzg wprost z kwestionariusza O’'Neilla i Sevastosa (2013), po przettumaczeniu
przez autora niniejszej ksiazki na jezyk polski i dodaniu odno$nikéw do bankdw; pierwotny oryginalny
kwestionariusz tych autoréw ma zastosowanie w réznego rodzaju organizacjach.
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10.

c¢) L3R: Pracownik ma prawo odejs¢ z firmy, gdy przychodza gorsze czasy
i szuka¢ nowego, bezpiecznego zatrudnienia

d) L4R: Trzeba mie¢ na uwadze swojg kariere i umiejetnie nig zarzadzac¢

e) L5R: Nie mam problemu, by glo$no méwic o tym, co si¢ dzieje w mojej pracy

f) L6: Powstrzymuje si¢ od glosnego narzekania na Bank, gdy jestem niezado-
wolony z pracy

. Docenianie

a) Docl: Dobra praca w moim Banku jest doceniana

b) Doc2: Moje wynagrodzenie jest adekwatne do mojego wktadu pracy

¢) Doc5: Swiadczenia dodatkowe oferowane przez mojego pracodawce sg do-
stosowane do moich potrzeb

d) Docé6: System motywacyjny funkcjonujacy w moim Banku jest zgodny z mo-
imi indywidualnymi oczekiwaniami

. Zadowolenie

a) Zadl: Jestem do$¢ zadowolony z obecnej pracy
b) Zad2: Moja praca sprawia mi prawdziwg przyjemno$¢
¢) Zad3R: Uwazam, ze moja praca jest raczej nieprzyjemna
Mobbing uwzglednia
a) rozne rodzaje mobbingu:
- celowe uszkodzenie lub zniszczenie rzeczy nalezacej do Ciebie
- rozpowszechnianie plotek i nieprawdziwych informacji
- obrazliwe i prowokujace gesty
- bojkotowanie i ignorowanie obecnosci
- ukrywanie istotnych informacji
- obrazanie stowne
- wrogie zachowanie
- zastraszanie
- donosicielstwo
- molestowanie seksualne
b) dokonywane przez rézne osoby:
- przelozonego
- pracownika na tym samym poziomie drabiny organizacyjnej
- podwladnego
- nie wiadomo, kto byl sprawca mobbingu



Anonimowe badanie pracownikéw bankéw

Prosimy, aby$ na kolejnych stronach wyrazil swoja opini¢ dotyczaca Twojej pracy. Odpowiadajgc na

pytania, nie dajesz ani dobrych, ani ztych odpowiedzi, tu wazny jest przede wszystkim
Twoj punkt widzenia.
Jesli nie potrafisz odpowiedzie¢ na jakies$ pytanie,
prosimy o pozostawienie pytania bez odpowiedzi.

Z uwagi na lepsza czytelno$¢ formularza, zdecydowali$my sie na forme ,,Ty”, ,,Twoja”, ,,Twoje”.

« Ponizej znajdujg si¢ stwierdzenia, ktére dotycza samopoczucia ludzi w pracy. Korzystajac z zamiesz-
czonej skali, odpowiedz, w jakim stopniu zgadzasz si¢ lub nie zgadzasz si¢ z nimi poprzez zaznaczenie

odpowiedniego numeru z prawej strony tabeli.

0 = calkowicie si¢ nie zgadzam
1 = raczej si¢ nie zgadzam

2 = nie mam zdania

3 =raczej si¢ zgadzam

4 = calkowicie si¢ zgadzam

Praca to tylko praca. Czlowiek zawsze powinien szuka¢ dla siebie najlepszych warunkéw | 0123 4
(zatrudnienia).

W dzisiejszych czasach nie mozna oczekiwad, ze bedzie si¢ wiernym jednemu praco- | 01234
dawcy.

Pracownik ma prawo odej$¢ z firmy, gdy przychodza gorsze czasy i szuka¢ nowego,| 01234
bezpiecznego zatrudnienia.

Trzeba mie¢ na uwadze swoja kariere i umiejetnie nia zarzadzac. 01234
Ogolnie jestem zadowolony z pracy w moim Banku. 01234
Chetnie polecitbym bliskim lub znajomym prace w moim Banku. 01234
Nie mam problemu, by gto$no méwic o tym, co si¢ dzieje w mojej pracy. 01234
Jestem dumny ze swojej pracy i nie kryje tego. 01234
Powstrzymuje si¢ od glosnego narzekania na Bank, gdy jestem niezadowolony z pracy. | 01234
Biorac pod uwage moje kwalifikacje i do§wiadczenie, znalezienie nowego zatrudnienia | 0123 4
nie powinno by¢ dla mnie problemem.

Moge wymieni¢ duza liczbe organizacji/firm, ktére prawdopodobnie by mnie zatrudnity, | 0123 4
gdybym szukal pracy.

Na rynku pracy jest popyt na osoby z moim do$wiadczeniem. 01234
Moj bezposéredni przetozony jest otwarty na pomysly i propozycje ze strony pracownikow. | 0123 4




Aneks

277

W moim Banku pracownicy moga rozmawia¢ otwarcie z przelozonymi, bez obawy | 01234
o negatywne konsekwencje.

Moj przetozony wspiera nas i ujmuje si¢ za nami w razie potrzeby. 01234
Moj przetozony dba o rozwdj swoich pracownikéw. 01234
Moj przetozony jasno informuje mnie, czego ode mnie oczekuje. 01234
Mam zaufanie do mojego przetozonego. 01234
Przetozeni w moim Banku traktuja pracownikéw sprawiedliwie. 01234
W moim Banku istnieje mozliwo$¢ odwotywania si¢ od podjetych decyzji. 01234
Mysle, Ze moja praca oceniana jest sprawiedliwie. 01234
Dobra praca w moim Banku jest doceniana. 01234
Zasoby (np. materialne, urzadzenia) sa rozlokowane sprawiedliwie pomigdzy pracow- | 01234
nikami.

Moje wynagrodzenie jest adekwatne do mojego wkiadu pracy. 01234
Ciesze sie uznaniem innych za prace, ktéra wykonuje. 01234
Wspotpracownicy traktuja mnie z szacunkiem. 01234
Ciagle myéle o tym, ze mogg straci¢ prace. 01234
Niezaleznie od tego, jak ciezko pracuje, nie mam gwarancji, Ze utrzymam prace. 01234
Nie jestem pewny mojej przyszlosci w tym Banku. 01234
Prawdopodobienstwo, ze moge by¢ zwolniony z pracy, jest wysokie. 01234
Zarzad naprawde stara sig, aby organizacja odnosila sukcesy. 01234
Wyglada na to, ze przetozeni chca by¢ przygotowani na kazda okolicznos¢ i tworza | 01234
odpowiednie plany na przysztoé¢.

Moj Bank wydaje si¢ miec jasno sprecyzowane cele i strategie na ich osiagnigcie. 01234
Ogolnie rzecz ujmujac, moje warunki pracy pogarszaja sie. 01234
W mojej pracy czuje si¢ zmuszany do tego, by postepowa¢ niezgodnie ze swoim syste- | 0123 4
mem wartos$ci.

Spodziewam si¢ niekorzystnych zmian odno$nie mojej pracy. 01234
Spodziewam sie, ze bede mial coraz mniej zasobéw (np. coraz bardziej ograniczony | 01234
dostep do sprzetu, Internetu itp.), aby moc sprosta¢ wymaganiom stawianym mi w pracy.
Dodatkowe $§wiadczenia w mojej pracy zaczynaja by¢ coraz mniejsze. 01234
Prawdopodobnie strace wiele aspektéw mojej pracy, ktére bardzo sobie cenie. 01234
Mam wrazenie, ze to, czym zajmuje sie w pracy, nie ma wiekszego sensu. 01234
Zaluje, Ze nie moge wroci¢ do czaséw, jakie byly kiedy$ w mojej pracy. 01234
Czuje sig, jakby nikt nie chcial ze mna rozmawiac. 01234
Czesto jestem pomijany w dyskusjach lub spotkaniach, ktére dotycza mojej pracy. 01234
Czuje, jakby przelozeni mnie unikali. 01234
Nie biore udziatlu w procesie decyzyjnym mojego Banku. 01234
Jestem pytany o opinie w sprawach strategicznych dla Banku. 01234
Jestem pytany o opinie dotyczaca kwestii istotnych dla mojego miejsca pracy. 01234
Swiadczenia dodatkowe oferowane przez mojego pracodawce s3 dostosowane do moich | 012 3 4

potrzeb.
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Znam wszystkie formy pomocy, jakie m6j Bank stosuje wobec zwalnianych pracownikéw | 0123 4
(outplacement).

System motywacyjny funkcjonujacy w moim Banku jest zgodny z moimi indywidual- | 01234
nymi oczekiwaniami.

Cele Banku, w ktorym pracuje, sa zgodne z moimi osobistymi celami. 01234
Nie jestem przekonany, jak dlugo bedzie trwaé moja praca. 01234
Jestem przekonany, Ze przy zmianie pracodawcy poradze sobie Z nowa praca. 01234
Mogg wyrazi¢ swoja opini¢ o tym, jak poprawi¢ swoja prace i jej organizacje. 01234
Moje wysitki i uzyskane wyniki prowadza do tego, Ze jestem jeszcze bardziej obcigzany. | 0123 4
Jestem przekonany, Ze strace prace. 01234
Mam zaufanie do wspdtpracownikow. 01234
Moj przelozony jest dla mnie autorytetem. 01234
Mam partnera/partnerke, ktéra kocham. 01234
Jestem obecnie zakochana/y. 01234
Jestem do$¢ zadowolony z obecnej pracy. 01234
Zazwyczaj podchodze do swojej pracy z entuzjazmem. 01234
Mam wrazenie, ze kazdy dzien w pracy ciagnie si¢ w nieskoriczono$¢. 01234
Moja praca sprawia mi prawdziwg przyjemnos¢. 01234
Uwazam, Ze moja praca jest raczej nieprzyjemna. 01234
Moj pracodawca na skutek pandemii zwolnil znaczng czeé¢ pracownikéow. 01234

Jesli zwalnial, to gtéwnie pracownikéw zatrudnionych na podstawie innych uméw niz | 0123 4
umowa o prace.

Jesli zwalnial, to gléwnie starszych pracownikow. 01234
Jesli zwalnial, to gtéwnie mtodszych pracownikow. 01234
Jesli zwalnial, to gléwnie pracownikéw z dtuzszym stazem. 01234
Jesli zwalnial, to gtéwnie pracownikéw z krétszym stazem. 01234
Podczas pandemii wiekszo$¢ czasu pracuje zdalnie. 01234
Podczas pandemii trudniej jest mi organizowac sobie dzien pracy. 01234
Nie mam problemu z narzuceniem sobie rytmu pracy podczas pandemii. 01234
Wydajno$¢ mojej pracy podczas pandemii spadta. 01234
Podczas pandemii jestem bardziej obcigzony w pracy niz wczesnie;. 01234
Podczas pandemii jestem mniej usatysfakcjonowany ze swojej pracy. 01234
Podczas pandemii mam wigkszg kontrole nad wykonywana praca. 01234
Podczas pandemii wykonuje wiecej pracy niz przed pandemia. 01234
Podczas pandemii trudniej jest mi si¢ skupi¢ w pracy. 01234
Wole prace przed pandemig niz podczas pandemii. 01234
Podczas pandemii trudniej motywuje si¢ do pracy. 01234
Podczas pandemii mogg si¢ bardziej wykazac w pracy. 01234
Pandemia spowodowala, ze nie wykorzystuje w pelni swojego potencjalu w pracy. 01234

« Pytania zawarte w ponizszej skali dotycza Twoich myg¢li i odczué zwigzanych ze zdarzeniami, ktérych
doswiadczate$ w pracy w ostatnim miesigcu. W kazdym pytaniu nalezy wskaza¢, jak czesto myslate$
i odczuwale$ w podobny sposob. Mimo znacznych podobienistw sg to rozne pytania i kazde z nich
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nalezy traktowa¢ oddzielnie. Najlepiej na kazde pytanie odpowiada¢ w miare szybko, wybierajac te
odpowiedz, ktéra wydaje si¢ najbardziej trafna.

Przy kazdym pytaniu nalezy zaznaczy¢ w kratce z prawej strony odpowiednig cyfre, zgodnie z poda-
nym ponizej znaczeniem:

0 = nigdy
1 = prawie nigdy
2 = czasem

3 = do$¢ czesto
4 = bardzo czgsto

Jak czgsto w ciagu ostatniego miesiaca, bedac w pracy, byte§ zdenerwowany, poniewaz | 01234
zdarzylo si¢ co$ niespodziewanego.

Jak czgsto w ciggu ostatniego miesigca czules, ze wazne sprawy w Twojej pracy wymykaja | 0123 4
Ci sie spod kontroli?

Jak czgsto w ciagu ostatniego miesigca odczuwate$ zdenerwowanie i napiecie w pracy? | 01234

Jak czesto w ciagu ostatniego miesigca byles przekonany, ze jestes w stanie poradzi¢ sobie | 0123 4
z problemami w Zyciu zawodowym?

Jak czesto w ciagu ostatniego miesigca czules, ze sprawy zawodowe ukladaja sie po| 01234
twojej mysli?

Jak czesto w ciagu ostatniego miesigca stwierdzales, Ze nie radzisz sobie ze wszystkimi | 01234
obowigzkami w pracy?

Jak czesto w ciagu ostatniego miesigca byte$ w stanie poradzi¢ sobie ze swoim rozdraz- | 01234
nieniem w pracy?

Jak czgsto w ciagu ostatniego miesigca czules, ze doskonale radzisz sobie z obowigzkami | 01234
W pracy?

Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca ztoécites si¢, poniewaz nie miate§ wplywunato,| 01234
co wydarzyto si¢ w pracy?

Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca czules, ze obowigzki w pracy Cig przerastaja? 01234

« W ponizszych pytaniach nalezy wybra¢ jedna odpowiedz lub kilka odpowiedzi (gdy wynika to
z tresci pytania).
W ciagu ostatnich 12 miesiecy:
O nie przegladatem ofert pracy i nie wysylalem swoich aplikacji o prace
O sporadycznie przegladatem oferty pracy, ale nie wysytatem swoich aplikacji o prace
O sporadycznie przegladatem oferty pracy i sporadycznie wysylalem swoje aplikacje
O intensywnie przegladalem oferty pracy i sporadycznie wysytatem swoje aplikacje
O intensywnie przegladalem oferty pracy i na wiekszo$¢ z nich wysylalem swoje aplikacje
W ostatnich 6 miesigcach zrealizowalem moje cele zawodowe:
O zdecydowanie gorzej, niz ode mnie oczekiwano
O gorzej, niz ode mnie oczekiwano
O tak, jak tego ode mnie oczekiwano
O lepiej, niz ode mnie oczekiwano
O zdecydowanie lepiej, niz ode mnie oczekiwano

* W ostatnich 6 miesiagcach moje wyniki w pracy na tle wynikéw moich kolegéw/kolezanek byty
(podkresl whasciwe):
zdecydowanie gorsze / gorsze / zblizone / lepsze / zdecydowanie lepsze
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» Moja ostatnia ocena okresowa, dokonana przez mojego przetozonego, byta (podkresl wlasciwe):
zdecydowanie negatywna / raczej negatywna / neutralna / raczej pozytywna / zdecydowanie pozy-
tywna / nie mialem jeszcze oceny okresowej

» Moja wydajno$¢ w pracy w ciggu ostatnich 6 miesiecy (podkresl wlasciwe):
zdecydowanie spadta / raczej spadla / nie zmienila si¢ / raczej wzrosta / zdecydowanie wzrosta

« Na podstawie jakiej formy jeste$ zatrudniony obecnie w Banku? (zaznacz dowolna liczbe odpowiedzi
znakiem ,,X”)

Umowa na czas okreslony Samozatrudnienie

Umowa na czas nieokreslony Telepraca

Umowa cywilnoprawna Podzial stanowiska pracy

Umowa agencyjna Praca terminowa

Kontraktowanie pracy Praca na wezwanie

INIIE, JAKIE uvuveiuerrrisceierieiserie i nie s es bbbttt

Ktére motywatory sa stosowane na Twoim stanowisku? (zaznacz dowolng liczbe odpowiedzi zna-
kiem ,,X”)

Premie Kupony zywnosciowe Dodatki stuzbowe, np.
telefon, samochod

Podwyzki Dofinansowanie edukacji Dofinansowane zajecia
sportowo-rekreacyjne

Awanse Dodatkowe szkolenia Udziat w planowaniu
celow i zadan

Pochwaly Wyjazdy integracyjne Dofinansowanie przed-
szkola, ztobka

Nagany Subsydiowane positki Dodatkowe ubezpie-
czenie

Pomoc mieszkaniowa Dofinansowanie wakacji Prywatna opieka me-
dyczna

INNE, JAKIE evriveiririiiicieiciccce e s s e

« Czy w ostatnich 6 miesigcach uczestniczyles w zorganizowanym szkoleniu? (zaznacz dowolna liczbe
odpowiedzi znakiem ,, X”)

Na stanowisku pracy

Poza stanowiskiem pracy, wewnetrznym dla pracownikéw Banku

Poza stanowiskiem pracy, zewnetrznym, w ktorym uczestniczyli takze pracownicy in-
nych firm

Nie uczestniczylem w zadnym zorganizowanym szkoleniu
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« Jak oceniasz przydatno$¢ szkolent odbywanych w Banku w aspekcie iloéci zmian, jakie wprowadzasz
w swoim zachowaniu po ich ukonczeniu?

Bardzo stabo, prawie nic nie zmienito sie w mojej pracy pod wplywem szkolenia.

Po szkoleniu dostrzegam potrzebe koniecznych zmian, ale nie udaje mi sie ich w praktyce
wdrozy¢.

Wprowadzitem kilka zmian, ale stopniowo wracam do starych nawykow.

Wiele rzeczy zmienilo si¢ w mojej pracy pod wplywem odbytych szkolen.

« Jak czgsto w ostatnim roku korzystate§ w Banku z e-learningu?

Nie dotyczy
Nigdy
Raz na rok lub rzadziej

Kilkukrotnie w ciagu roku

Czegsciej, to popularna forma szkolen

« Czy w ostatnich 3 latach Twojej pracy w Banku awansowatle$ lub zostale$ przeniesiony na inne
stanowisko?

Awansowalem na wyzsze stanowisko w ramach tego samego dzialu

Awansowalem na wyzsze stanowisko w innym dziale

Zostalem przeniesiony do innego dziatu na réwnorzedne stanowisko

Zostalem przeniesiony na inne stanowisko w ramach tego samego dzialu

Nie awansowalem i nie bylem przenoszony na inne stanowisko

Nie dotyczy

« Czy spotkales si¢ w Banku z nizej wymienionymi zachowaniami w stosunku do Ciebie? Kto tak si¢
zachowywal?

v B
B »n © =
8 8§ = -
8
(=] ""NO o Eo RN =l
Q SN e = o
N T =0 < QLG =z
Q & g .5 8 g < =3
i) [SER=ENoR z = g 2 =
N §SE Qg =2 2 g 29
~ A ES B & Z 8 Z R

Celowe uszkodzenie lub zniszcze-
nie rzeczy nalezacej do Ciebie

Rozpowszechnianie plotek
i nieprawdziwych informacji

Obrazliwe i prowokujace gesty

Bojkotowanie i ignorowanie
obecnodci

Ukrywanie istotnych informacji
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Obrazanie stowne

Wrogie zachowanie

Zastraszanie

Donosicielstwo

Wykorzystanie seksualne

« Jesli spotkales si¢ z takimi zachowaniami, to na jakg pomoc ze strony Banku mogle$ wowczas liczy¢?
(zaznacz dowolng liczbe odpowiedzi znakiem ,,X”)

Szkolenia dla pracownikéw Spotkania, podczas ktérych udzielane sa
porady prawne lub psychologiczne

Zajecia indywidualne lub grupowe Konfrontacja w obecnosci przelozonego
(pracownika dziatu kadr, innego pracow-
nika)

Rozmowa z przefozonym Pracodawca toleruje takie zachowania

Pracodawca nie zapewnia pomocy Inne, jakie ....cocveevercencrcrcicrercrerceennenne

« Kiedy ostatnio w Twojej komorce organizacyjnej przeprowadzono szkolenie wzmacniajace §wiado-
mos¢ dotyczaca zachowan mobbingowych wsrdd pracownikéw? Prosze podaé rok: ............... / nie
byto takiego szkolenia / nie pamietam

» Wedlug Twojej wiedzy, z jakich form wsparcia dla zwalnianych pracownikéw korzystali w ramach
programu outplacementu byli wspétpracownicy z Twojej komorki organizacyjnej (program akty-
wizacji zawodowej zwalnianych - zwolnienie monitorowane)? (zaznacz dowolna liczbe odpowiedzi
znakiem ,,X”)

Indywidualne poradnictwo zawodowe Zajecia i warsztaty grupowe

Grupowe poradnictwo zawodowe Odprawy pieniezne przystugujace z mocy
prawa

Indywidualne wsparcie psychologiczne Dodatkowe odprawy pienigzne

Grupy wsparcia psychologicznego Nie ma wsparcia dla zwalnianych

Indywidualne warsztaty (np. w ramach Trudno powiedzie¢

rozpoczyrllania wlasnej dziatalnosci go- Inne, jakie ...

spodarczej)

« Co sadzisz o programie outplacementu funkcjonujacym w Twoim Banku? (zaznacz dowolna liczbe
odpowiedzi znakiem , X”)

Nie ma takiego programu u mnie w Banku.

Nie moge korzysta¢ z programu outplacement.

Pracuje z pewno$cig stabilnego miejsca pracy, wigc si¢ tym nie martwie.

Funkcjonowanie tego programu poprawia moje zdanie na temat pracodawcy.

Nie robi to na mnie wigkszego wrazenia, gdyz uwazam, Ze pracodawca nie tyle ma prawo,
co obowigzek zadbania o mnie po zwolnieniu mnie z pracy.
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Kompletnie mnie to nie obchodzi, gdyz niczego takiego nie oczekuje. Znam swoja warto$é
i wiem, ze z moimi kompetencjami bez problemu znajde prace w branzy.

Malo wiem na temat tego programu.

Co prawda funkcjonuje, ale jako$¢ oferowanej pomocy jest niska.

Co prawda funkcjonuje, ale jest zbyt ograniczony czasowo — jest go za malo.

Mam do tego inne nastawienie. JAKIE .........ouevrerrrureererrieriererreineirerseeseeseneeseesesesseesesessesennees

Metryczka:

Ple¢: kobieta / mezczyzna

Wiek wlatach: ..........cccceeinae

Wojewodztwo, w KtOrym pracujesz: ............ccovcevecereucenenne

Miejscowos¢é, w ktorej pracujesz:
do 50 tys. 0s6b / 50-100 tys. os6b / 100-200 tys. os6b / 200-500 tys. 0s6b / 500 tys.—1 mln oséb /
powyzej 1 mln oséb

Zajmowane stanowisko:

kierownicze wyzszego szczebla / kierownicze §redniego szczebla / kierownicze nizszego szczebla /
niekierownicze

Wyksztalcenie:
wyzsze ekonomiczne / wyzsze nieekonomiczne / $rednie ekonomiczne / §rednie nieekonomiczne /
zawodowe / podstawowe

Przez ile godzin w ostatnim miesigcu uprawiales sport? ..

Przez ile godzin w miesiacu zazwyczaj uprawiasz sport? ...................

Niepelnosprawnos¢: brak / lekki stopient / umiarkowany / znaczny

Pracuje w: centrali / oddziale regionalnym / placéwce operacyjnej

Pracuje w: banku komercyjnym / banku spétdzielczym

Bank, w ktérym pracuje, jest wlasnoscia gléwnie: kapitatu krajowego / kapitalu zagranicznego
Pracuje w: front office / back office

Staz pracy u obecnego pracodawcy (w latach): .......c.........

Staz pracy w bankowosci (w latach): .........c.........

Calkowity staz pracy (w latach): ......
Liczba godzin pracy w ostatnim (pelnym) tygodniu pracy ...................
Liczba dni nieobecnosci w pracy w ostatnich 12 miesigcach (nie liczac urlopu) ...................

Wezesniej: nie wypelnialam/em tej ankiety, wypelnialam/em te ankiete (kiedy?) .........ccc...... , nie pa-
migtam czy wypelnialam/em te ankiete.

Whpisz prosze¢ informacje od kogo dostatas/e$ prosbe o wypelnienie ankiety. To pozwoli nam na pod-
niesienie efekKtyWno$Ci NASZE] PIACY ....c.vvuiuiuiviiriiiiiiiiriiiciseisiei et ssaacs

Dzigkujemy za wypelnienie kwestionariusza i zyczymy duzo zdrowia!



Wywiad z pracownikami bankéw

Badamy takie aspekty pracy jak: znaczenie pracy, warunki pracy, rozwdj zawodowy,
motywacja, zaufanie miedzy pracodawca a pracownikiem, satysfakcja z pracy i sa-
tysfakcja z dochodu, stosunek do wynikéw pracy.

1

10.

11

13.
14.
15.

. Czy mozemy nagrywac nasza rozmowe? Odpowiedzi nie beda udostepniane

nikomu poza zespotem badawczym, a dane beda upubliczniane tylko w takiej
formie, ktora nie pozwoli na zidentyfikowanie pracownika ani banku.

. Czym zajmuje si¢ Pan(i) w swojej pracy? Czy lubi Pan(i) swoja prace? Co si¢

Panu/Pani w niej podoba, a co nie podoba?

. Dlaczego wybral(a) Pan(i) to konkretne miejsce pracy? (Czym kierowal(a) si¢

Pan(i) przy wyborze tej organizacji, tego stanowiska?)

. Czym jest dla Pana(-ni) praca w zyciu?
. Czy chodzi Pan(-ni) do pracy z ochotg?
. Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z wynagrodzenia? Jesli nie, to dlaczego nie znajdzie

Pan(i) innej pracy z wyzsza pensja?

. Czy jest Pan(i) gotowy, aby znosi¢ nielubiang prace za pienigdze?
. Czy zrezygnuje Pan(i) z pracy, jedli si¢ ona Pan(i) znudzi? Jesli si¢ Pan(i) nudzi

W swojej pracy, to co Pan(i) wtedy robi? (Czym jest dla Pana(i) ,nudna praca’?)

. Co Pana(i) zdaniem przyczynia si¢ do ksztaltowania zaufania miedzy praco-

dawca a pracownikiem?
Czy uwaza Pan(i), ze poziom zaufania wplywa na niektére wskazniki pracy (np.
wydajno$¢, lojalnosé i gotowos¢ do podjecia dodatkowej pracy)

. Czy ufa Pan(i) swojemu pracodawcy?
12.

Co robi Pana(-ni) pracodawca, aby pracownicy mu ufali? / Jesli, przeciwnie,
pracownicy nie bardzo mu ufaja, to dlaczego?

Czy ceni Pan(i) swoje miejsce pracy?

Co mogloby poméc w zwigkszeniu Pana(-ni) aktywnosci zawodowej?
Porozmawiajmy teraz o Pana(-ni) planach na przysztos¢. Czy planuje Pan(i)
dalszy rozwdj w sektorze bankowym, czy zamierza Pan(i) zmieni¢ obszar pracy?
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(Jesli respondent odpowiada, ze planuje (zmienia / nie zmienia), zapyta¢, jak i gdzie,
i dlaczego, starajac si¢ maksymalnie przeanalizowac jego plany na przysztos¢). Czy
zamierza Pan(i) szukac innej pracy? Jesli tak, jak to Pan(i) widzi?

16. Jak wedlug Pana(-ni) zdania poziom kwalifikacji wptywa na wysokos¢ wyna-
grodzenia?

17. Czy podnosi Pan(i) swoje kwalifikacje? Jesli tak, to jak czesto? Jesli nie, to dla-
czego? Czy planuje Pan(i) podnosi¢ swoje umiejetnosci w przysziosci? Kto placi
za Pani(-na) rozwoj zawodowy?

18. Czy ksztalci si¢ Pan(i) dodatkowo?

19. Czy perspektywa robotyzacji pracy jest problemem dla Pana(-ni) albo dla sektora
bankowego? Czy czuje sie Pan(i) zagrozony/a utrata pracy?

Prosze odpowiedz na pytania dotyczace Pana(-ni):
1. Wiek?
2. Ogolny staz pracy (w latach)?
3. Staz pracy na obecnym stanowisku?
4. Wyksztalcenie?

Dzigkujemy za rozmowe.






Job insecurity among employees
on the example of banks

Summary

This book focuses on job insecurity and consists of theoretical and empirical parts.
Attention was drawn to the change in job insecurity that has taken place in the
last few decades, as well as the increase in its popularity and the resulting increase
in the popularity of research on job insecurity. The affiliation of job insecurity
research within the discipline of economics and finance has been substantiated. It
was analyzed how employment variability influences job insecurity. Determinants
and manifestations of employment variability were separated and characterized.
Attention was drawn to the conflict between the need for flexibility felt mainly
by employers and the need for job security reported by employees. Job insecurity
correlates were analyzed and classified in detail. Dispute around the measurement
of job insecurity has been considered and the limitations of the previous research
on job insecurity were pointed out. The paradigmatic assumptions underlying the
presented research were outlined. Research methods and techniques as well as data
sources used in this book were also presented. In the following part, the respond-
ents and the results of empirical research (including the empirical research model)
were characterized, as well as the differences between various groups of employees
were analyzed. The hypotheses were verified. The final part of the book presents
the contribution of the research carried out to the existing literature on the subject.
Practical recommendations and methodological implications resulting from the
conducted research and empirical analyzes were presented. It also made it possible
to make an attempt to forecast employment characteristics taking into account the
results of the research presented in this book. The limitations of the empirical study
and further necessary research directions were analyzed. The conclusion contains
a synthetic summary of the research carried out.

Keywords: job insecurity, labour market, work, labour market segmentation, banks.



Jerzy Kazmierczyk — pracownik badawczo-dydaktyczny Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Poznaniu, ekonomista, filolog, psycholog, stypendysta Narodowego
Banku Polskiego i Banku Pekao, cztonek Wojewddzkiej Rady Rynku Pracy przy
marszatku wojewodztwa lubuskiego, od wielu lat zwigzany z Polskim Towarzy-
stwem Ekonomicznym. Jest redaktorem kilku czasopism naukowych, cztonkiem
krajowych i zagranicznych grantéw i projektow, szkoleniowcem. Jego zaintereso-
wania koncentrujg sie wokét takich zagadnien jak: rynek pracy, zatrudnienie,
bankowos¢ i makroekonomia.

Monografia jest cenng publikacjg o wysokich walorach teoriopoznawczych.
Szczegolng wartosc stanowi pogtebiona analiza obszernego dorobku literatury
przedmiotu oraz krytyczna analiza dotychczasowych badan. [...] Wyniki badania
niepewnosci zatrudnienia sa oryginalne w wielu kwestiach [..], np. relacje
niepewnosci zatrudnienia z wybranymi aspektami pracy i subiektywnymi od-
czuciami pracownikow, powigzanie niepewnosci z segmentacjg zatrudnienia.
[...] Walory teoriopoznawcze i metodyczne wskazujg na szczegdlng przydatnosc
monografii dla sSrodowiska naukowego dyscypliny ekonomiai finanse.

Z recenzji wydawniczej prof. dr hab. Marty Juchnowicz

Wyniki badan zaprezentowanych w monografii stanowig uzupetnienie luki ba-
dawczej zaréwno w warstwie przyczynowo-skutkowej niepewnosci zatrudnienia,
jak i metodycznej — skomplikowane zaleznosci pomiedzy zmiennymi zostaty
zobrazowane dzieki zastosowaniu réwnan strukturalnych oraz causal mediation
analysis.

Z recenzji wydawniczej prof. dr hab. Bogustawy Urbaniak
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