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PIOTR CHOJNACKI®

NIEPEWNOSC ZATRUDNIENIA I JEJ SKUTKI
— WYBRANE UJECIA TEORETYCZNE

WPROWADZENIE

Niepewno$¢ zatrudnienia, rozumiana jako ,postrzegane zagrozenie utraty pracy
oraz obawy zwigzane z tym zagrozeniem”! jest zjawiskiem powszechnym w dzisiej-
szym Swiecie pracy. Badania nad nig sg prowadzone w tak zréznicowanych krajach
jak: Belgia?, Szwajcaria®i Finlandia*, ale rowniez Kanada®, Peru®, RPA7 czy Chiny?®.

* Doktorant, Katedra Pracy i Polityki Spotecznej, Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny, Uniw-
ersytet todzki.
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Ich wyniki pokazujg jednoznacznie, jak negatywne konsekwencje ma to zjawisko.
Przeprowadzone dwie duze metaanalizy wykazaty, ze niepewno$¢ zatrudnienia jest
ujemnie zwigzana z zadowoleniem z pracy, zaangazowaniem organizacyjnym i zaufa-
niem do organizacji, a dodatnio z checig odejscia®. W Polsce badania nad niepew-
noscig zatrudnienia nie sg jeszcze zbyt powszechne, a spotykane operacjonalizacje
obejmuja najczesciej pojedyncze stwierdzenia, sprawdzajace np. subiektywne praw-
dopodobienstwo utraty pracy?°.

Celem tego rozdziatu jest przeglad wybranych uje¢ teoretycznych, na gruncie
ktérych wyjasniano zwigzek niepewnosci zatrudnienia z jej skutkami. Opisane zosta-
ty teorie, ktére najczesciej stosowano w artykutach z tego obszaru, publikowanych
w czotowych $wiatowych czasopismach. Przeglad ten moze pozwoli¢ rozwingé sy-
stematyczne badania nad niepewnoscig zatrudnienia rowniez w Polsce, dzieki zasu-
gerowaniu ram teoretycznych, w obrebie ktérych mozna stawia¢ hipotezy badawcze
dotyczacego tego zjawiska.

MODEL NIEPEWNOSCI ZATRUDNIENIA GREENHALGHA
I ROSENBLATT

Pierwsza préba modelowego ujecia niepewnosci zatrudnienia zostafa przedsta-
wiona w artykule Leonarda Greenhalgha i Zehavy Rosenblatt!!. Powstat on w wyniku
badan przeprowadzonych przez autordw pod koniec lat siedemdziesigtych minionego
stulecia na zlecenie stanu Nowy Jork!? W tamtym czasie wtadze stanowe miaty trud-
nosci finansowe i postanowity zaradzi¢ im, redukujac liczbe zatrudnianych pracow-
nikéw etatowych. Wybdr padt na osoby pracujace w szpitalach psychiatrycznych, ze
wzgledu na niedawng reforme, ktéra zmniejszyta liczbe pacjentéw stacjonarnych na
rzecz ambulatoryjnych, przez co spadto zapotrzebowanie na pracownikéw. W trakcie
badan terenowych badacze mieli okazje obserwowac negatywne skutki niepewno-
$ci zatrudnienia. Obejmowaty one odejscia z pracy najlepszych os6b, zmniejszony
wysitek pracownikéw, doswiadczane przez nich problemy zdrowotne oraz konflikty
rodzinne. Negatywne konsekwencje dotykaty réwniez pracownikdéw, ktérzy nie zostali
zwolnieni i nadal pracowali w organizacji. Badacze prébowali znalez¢ w literaturze
wyjasnienie obserwowanych zjawisk, okazato sie jednak, ze nie byto wéwczas badan,
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ktére na gruncie teoretycznym czy tez empirycznym opisywatyby zjawisko niepew-
nosci zatrudnienia. Z tego powodu Greenhalgh i Rosenblatt postanowili stworzy¢
wtasny model tego zjawiska.

Zdefiniowali oni niepewnos$¢ zatrudnienia jako ,,postrzegang bezsilnos$¢, by utrzymac
pozadang ciggfo$¢ w zagrozonej sytuacji zatrudnienia”'3. Na podstawie przytoczonej de-
finicji mozna zauwazy¢, ze zjawisko to obejmuje dwa gféwne elementy: zagrozenie oraz
bezsilnos¢, zeby mu przeciwdziata¢. Badacze rozumieli je jako iloczyn: jezeli cho¢ jeden
z elementéw nie wystepuje, jednostka nie bedzie doswiadczata niepewnosci zatrudnienia.

Pierwszym elementem modelu jest wystgpienie obiektywnego zagrozenia, takie-
go jak np. zte wyniki przedsiebiorstwa, zmiana technologiczna, fizyczne zagrozenie,
czy tez reorganizacja. Badacze wskazywali jednak, ze ma on réwniez zastosowa-
nie do pracownikdw w organizacjach, gdzie nie wystepuje zaden wyrazny powdd
do odczuwania niepewnosci. Obiektywne zagrozenie jest przetwarzane przez indy-
widualne procesy percepcyjne kazdego z pracownikdow. Majg oni do dyspozycji trzy
podstawowe zrddta informacji: oficjalne ogtoszenia, nieintencjonalnie przekazywane
wskazowki oraz plotki. Na tej podstawie kazdy pracownik doswiadcza w mniejszym
lub wiekszym stopniu subiektywnego zagrozenia. Jego sita zalezy od zakresu poten-
cjalnej straty, jej znaczenia dla jednostki oraz prawdopodobienstwa jej wystgpienia.
Z punktu widzenia pracownika istotne jest, czy straci on prace catkowicie, czy tez
tylko niektére jej cechy (np. mozliwo$¢ rozwoju kariery, autonomie, zasoby, wielko$¢
dochodu), a jesli tak, to ktore!“.

Nawet jesli subiektywne zagrozenie jest postrzegane przez pracownika, musi on
dodatkowo odczuwaé bezsilnos$¢, aby doswiadczat niepewnosci zatrudnienia. Zda-
niem autoréw, bezsilno$¢ przybiera cztery podstawowe formy?s:

+ brak ochrony (w postaci umowy o prace czy tez reprezentacji zwigzkowej);

* niejasne oczekiwania;

+ autorytarne Srodowisko (brak postrzeganej sprawiedliwosci organizacyjnej,
brak partycypacji w podejmowaniu decyzji, arbitralno$¢ decyzji przetozonych odnos-
nie pracownikéw);

+ brak jasnych procedur zwalniania pracownikow.

Doswiadczanie niepewnosci zatrudnienia powoduje okre$lone, negatywne, re-
akcje pracownikéw. Nalezg do nich m.in. zmniejszenie wysitku wktadanego w prace,
a takze zwiekszona cheé odejscia oraz opdr przed zmianami. Reakcje pracownikéw
majg w dalszej kolejnosci negatywne skutki dla efektywnosci organizacyjnej, poprzez
wzrost poziomu odej$¢, spadek produktywnosci oraz pogorszenie zdolnosci adaptaciji.
Opisane zwigzki pomiedzy niepewnos$cia zatrudnienia a jej skutkami sg moderowane!®

—
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przez takie zmienne jak: wsparcie spoteczne, zaleznos$¢ od pracy oraz réznice in-
dywidualne!’.

Konceptualizacje niepewnosci zatrudnienia, dokonang przez Greenhalgha i Rosen-
blatt!® charakteryzujg cztery kluczowe elementy. Pierwszy z nich to pozgdana ciggfosé:
jesli pracownik nie pragnie utrzymaé pracy w obecnej postaci, tylko odchodzi do in-
nej organizacji, czy tez jest awansowany na bardziej atrakcyjne stanowisko, nie mamy
do czynienia z niepewnoscig zatrudnienia. Drugim elementem jest subiektywne zagroze-
nie: jesli pracownik postrzega swoje zatrudnienie jako zagrozone, nie ma znaczenia, czy
jest to stan faktyczny, czy tez niewtasciwa interpretacja ptynacych z otoczenia sygnatéw.
Nawet nieuzasadnione subiektywne zagrozenie moze by¢ zrédtem niepewnosci zatrud-
nienia. Powyzsze zatozenie znalazto poparcie w danych empirycznych, ktére pokazaty,
ze zjawisko to jest niekiedy niezalezne od warunkéw obiektywnych, tzn. cze$é pracow-
nikdw w organizacji zagrozonej deklarowata pewno$¢ odnosnie swojej przysztosci, nato-
miast niektorzy zatrudnieni w przedsiebiorstwie o stabilnej sytuacji rynkowej odczuwali
obawy o0 swojg prace!®. Kolejnym waznym elementem modelu Greenhalgha i Rosen-
blatt jest szerokie rozumienie sytuacji zatrudnienia. Ich zdaniem, wazna jest nie tylko
obawa o utrate pracy jako takiej, ale réwniez pogorszenie sytuacji zatrudnienia, poprzez
utrate niektérych pozgdanych cech obecnej pracy. Ostatnim elementem modelu jest
postrzegana bezsilno$¢. Pracownik moze odczuwac subiektywne zagrozenie. Jesli jed-
nak jest przekonany, ze moze stawi¢ mu czota, nie bedzie to skutkowato negatywnymi
konsekwencjami. W przeciwnym razie bedzie on doswiadczat niepewnosci zatrudnienia.

Model stworzony przez Greenhalgha i Rosenblatt?® stanowit istotny impuls do ba-
dan nad niepewnoscig zatrudnienia. Pomimo uptywu ponad trzydziestu lat nadal moz-
na spotkac w literaturze nawigzania do tego ujecia?!. Kolejni badacze czesto prébowali
jednak powigza¢ niepewno$¢ zatrudnienia i jej skutki (czy tez niekiedy: predyktory) na
gruncie innych uznanych teorii. Ponizej przedstawiono przeglad najwazniejszych z nich.

TRANSAKCYJNA TEORIA STRESU LAZARUSA I FOLKMAN

Jednym z najczesciej stosowanych ujec¢ teoretycznych byta transakcyjna teoria
stresu, stworzona przez Richarda Lazarusa i Susan Folkman??. Zgodnie z ich podej-
$ciem, jednostka i Srodowisko pozostajg ze sobg w ciggtej wzajemnej relacji. Ludzie
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nieustannie przetwarzajg dostepne im informacije, analizujac, czy dane warunki wpty-
wajg w jaki$ sposéb na ich cele lub warto$ci. Jesli relacja z otoczeniem jest oceniana
przez dang osobe jako ,obcigzajgca lub przekraczajgca jego/jej zasoby oraz zagra-
zajgca dobrostanowi”?3, mamy do czynienia ze stresem. Proces oceny poznawczej
(cognitive appraisal) sktada sie z dwdch etapdw: oceny pierwotnej (primary appra-
isal) oraz wtérnej (secondary appraisal). Na pierwszym etapie jednostka podejmuje
decyzje, czy dana sytuacja w jaki$ sposdb jej dotyczy, a jesli tak — czy nalezy ja roz-
patrywac¢ w kategoriach zysku czy straty. Ocena sytuacji istotnej z punktu widzenia
jednostki moze przybraé cztery formy?*:

+ szkoda (juz wyrzadzona),

+ zagrozenie (przewidywanie wystgpienia szkody),

+ wyzwanie (mozliwos$¢ zysku lub rozwoju),

* korzysc.

Jesli jednostka uznaje, ze dana sytuacja jest istotna, nastepuje ocena wtérna,
ktéra polega na przegladzie dziatan, ktére jednostka moze podjaé, aby uporad sie
z tymi okoliczno$ciami. Obejmujg one np. zmiane sytuacji, jej akceptacje, poszuki-
wanie dalszych informacji, czy tez powstrzymanie sie od impulsywnego dziatania®®.
Cafosciowa (ij. pierwotna i wtérna) ocena poznawcza danej sytuacji zalezy od dwéch
grup czynnikdéw: zmiennych zwigzanych z jednostkg oraz $rodowiskiem. Pierwsza
grupa obejmuje m.in. wartosci, zobowigzania i cele danego czfowieka oraz jego sa-
moocene, poczucie kontroli i zaufanie interpersonalne. W$réd zmiennych $rodowi-
skowych mozemy wyrdznié¢ np. zasoby w postaci wsparcia spotecznego czy tez wy-
magania $rodowiska. Ocena poznawcza generuje emocje, ktorych rodzaj i sita zalezg
od danego uktadu zmiennych zwigzanych z jednostkg oraz srodowiskiem. Nastepnym
elementem procesu jest radzenie sobie (coping), czyli ,poznawcze i behawioralne
wysitki jednostki, aby zarzadzi¢ wewnetrznymi i zewnetrznymi wymaganiami stresu-
jacej sytuacji”?®. Dwie gtéwne funkcje radzenia sobie to zarzadzenie problemem oraz
regulacja zwigzanych z nim emocji.

Jedno z pierwszych nawigzan do transakcyjnej teorii stresu w kontekscie niepew-
nosci zatrudnienia mozna znalezé w rozdziale autorstwa Jacobsona?’, ktéry wszedt
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w sktad miedzynarodowej monografii poswieconej temu zjawisku?®. Stwierdzit on,
ze niepewnos¢ zatrudnienia jest bliska procesowi oceny poznawczej, opisanej przez
Lazarusa. Potgczyt takze model Greenhalgha i Rosenblatt oraz teorie Lazarusa, wska-
zujac, ze to, w jakim stopniu zmiany w $rodowisku pracy prowadzg do doswiadcza-
nia przez jednostke niepewnosci zatrudnienia, zalezy od:

* poznawczej oceny zagrozenia stanowionego przez zmiany;

+ postrzeganych przez jednostke zasobdw, ktére ma do dyspozycji, aby przeciw-
dziata¢ zagrozeniu;

+ postrzeganych konsekwencji dla jednostki, jesli zagrozenie sie urzeczywistni.

W latach 90. XX wieku niepewnos$¢ zatrudnienia jako osobny obszar badan
miata do$¢ krotka historie. Badacze starali sie wiec uzasadnié¢ swoje zainteresowa-
nie tym tematem i umiejscowi¢ go wsrdd bardziej ugruntowanych obszaréw, m.in.
wskazujac, co odrdznia go od bezrobocia?®. W tym kontek$cie czesto przytaczano
obserwacje Lazarusa i Folkman, méwiagcg, ze oczekiwanie (anticipation) stresuja-
cego wydarzenia stanowi tak samo powazne, lub powazniejsze, zrédto niepokoju
niz jego wystagpienie3°.

Réwniez w ostatnich latach mozna byto znalez¢ liczne przyktady analizowania
niepewnosci zatrudnienia w konteks$cie transakcyjnej teorii stresu. Debus i wspotpra-
cownicy3! odwotali sie do teorii Lazarusa, wskazujac, ze poznawcza ocena stresora
ma kluczowe znaczenie w jego relacji z negatywnymi skutkami, a na ocene te wpty-
wa wiele czynnikdw, m.in. te na poziomie kultury i spoteczenstwa, ktére ich zdaniem
pozostajg we wzajemnym zwigzku z indywidualnym procesem do$wiadczania stresu.

Vander Elst i wspotpracownicy3? przeprowadzili badanie, ktérego celem byto
okreslenie roli, jakg petni postrzegana kontrola w relacji miedzy niepewnoscia za-
trudnienia a jej negatywnymi skutkami. Pojecie kontroli zostato zdefiniowane jako

»Sytuacyjna ocena zdolnosci poradzenia sobie z sytuacjg niepewnego zatrudnienia,
dokonana przez jednostke”3. Wyniki pokazaty, ze postrzegana kontrola jest media-
torem34 relacji miedzy niepewnos$cig zatrudnienia a jej skutkami. Analizujac je na

28 D. Jacobson, The Conceptual Approach to Job Insecurity, [w:] J. Hartley, D. Jacobson,
B. Klandermans, T. van Vuuren (eds), Job Insecurity...

29 D. Jacobson, The Conceptual...; S. Mauno, U. Kinnunen, Job Insecurity and Well-Being:
A Longitudinal Study Among Male and Female Employees in Finland, ,Community, Work & Family”,
Vol. 2, No. 2, 1999.

30 R.S. Lazarus, S. Folkman, Stress, Appraisal...

31 M.E. Debus, T.M. Probst, C.J. Konig, M. Kleinmann, Catch Me if | Fall! Enacted Uncer-
tainty Avoidance and the Social Safety Net as Country-Level Moderators in the Job Insecurity-Job
Attitudes Link, ,Journal of Applied Psychology”, Vol. 97, 2012.

32 T. Vander Elst, N. De Cuyper, H. De Witte, The Role of Perceived Control in the Relation-
ship Between Job Insecurity and Psychosocial Outcomes: Moderator or Mediator, ,Stress and
Health”, Vol. 27, 2011.

33 |bidem, s. 216.
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gruncie teorii Lazarusa, autorzy wskazali, ze stwierdzenie niepewnosci zatrudnienia
stanowi etap oceny pierwotnej, co powoduje ocene wtdrng, czyli w tym przypadku
powstanie wrazenia braku kontroli. W dalszej kolejnosci skutkuje to negatywnymi
konsekwencjami. Autorzy podkreslili jednak, ze postrzegana kontrola jest jedynie
czesciowym mediatorem tej relacji i zalecili dalsze badanie mechanizmu dziatania
niepewnosci zatrudnienia.

Debus i wspdtpracownicy®® przeanalizowali zmienne wptywajace na doswiad-
czang niepewnos$¢ zatrudnienia. Ich zdaniem w literaturze przedmiotu wystepowaty
dwa nurty przypominajgce odwieczng dyskusje ,natura czy wychowanie”. Pierwszy
z nich skupiat sie na zmiennych charakteryzujgcych jednostke, takich jak wartosci
czy postawy, drugi natomiast obejmowat czynniki Srodowiskowe, np. warunki zatrud-
nienia czy tez sytuacje finansowg przedsiebiorstwa. Autorzy przeniesli te rozwazania
na grunt transakcyjnej teorii stresu Lazarusa i Folkman, twierdzac, ze postrzeganie
stresoréw zalezy od obu tych grup czynnikéw, a takze interakcji miedzy nimi. Jako
zmienne charakteryzujace jednostke wybrano do badania umiejscowienie poczucia
kontroli oraz negatywng afektywno$¢, natomiast jako zmienne srodowiskowe — wyniki
przedsiebiorstwa oraz rodzaj umowy tgczacej jednostke z organizacjg. Wyniki badania
pokazaty, iz wszystkie wymienione czynniki w istotny sposéb wyjasniaty niepewnos$é
zatrudnienia, przy czym zmienne zwigzane z jednostka w dwa razy wiekszym stopniu
zmniejszaty btad predykcji zmiennej zaleznej. Dodatkowo, istotny okazat sie efekt
interakcji poczucia kontroli z rodzajem umowy: osoby na kontraktach tymczasowych
odczuwaty wyraznie wyzszy niz osoby na umowach statych wzrost poziomu niepew-
nosci zatrudnienia wraz ze wzrostem zewnetrznego umiejscowienia poczucia kontroli.

TEORIA ZACHOWANIA ZASOBOW HOBFOLLA

Druga wazng teoriag, czesto przytaczang w kontekscie badan nad niepewnoscia
zatrudnienia, jest teoria zachowania zasobdw (Conservation of Resources — COR)
Stevana E. Hobfolla. Jej podstawowe zatozenie stanowi, iz ,ludzie starajg sie utrzy-
mywag, chroni¢ i rozbudowywaé zasoby, a zagrozeniem jest dla nich potencjalna
lub rzeczywista utrata tych cenionych zasobdéw”. Istniejg cztery rodzaje zasobdw.
Pierwszy z nich to obiekty, ktérych wartos$¢ bierze sie z wtasciwosci fizycznych oraz
niekiedy réwniez z potencjalnej rzadkosci lub kosztownosci. Samochdd jest cenny
z punktu widzenia jednostki, poniewaz umozliwia sprawne przemieszczanie sie,
natomiast drogi samochdd sportowy moze byé dodatkowo wyznacznikiem statusu.
Drugg grupa sg warunki takie jak matzenstwo czy zatrudnienie. Stanowig one zaso-

35 M.E. Debus, C.J. Konig, M. Kleinmann, The Building Blocks...
36 S, Hobfoll, Conservation of Resources. A New Attempt at Conceptualizing Stress, ,Ameri-
can Psychologist”, Vol. 44, No. 3, 1989, s. 516.
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by, jesli sg cenione lub pozgdane przez jednostke. Trzecia grupa to zasoby osobiste,
np. optymizm czy poczucie koherencji, ktére sg zasobami w takim stopniu, w jakim
pomagajg radzi¢ sobie ze stresem. Ostatnig grupe stanowig zasoby energetyczne,
czyli np. czas, pienigdze czy wiedza. Nie majg one duzej wartosci same w sobie,
natomiast pozwalajg zdobywac inne zasoby.

Hobfoll®” twierdzit, ze jesli jednostka nie do$wiadcza zagrozenia zasobow, stara
sie generowac ich nadwyzki, zeby zrownowazy¢ mozliwe przyszte straty. W tym celu
wykorzystuje posiadane zasoby lub pozyskuje je ze $rodowiska. Przyktadem moze
by¢ wydatkowanie czasu i energii na pozyskanie wtadzy i pieniedzy poprzez prace
zawodowa. Jesli jednak jednostka do$wiadcza zagrozenia utraty zasobéw netto, ich
faktyczng utrate lub brak zwiekszenia sie zasobdéw pomimo ich zainwestowania, rea-
guje stresem psychologicznym. W takiej sytuacji dziatania jednostki nakierowane sg
na zminimalizowanie utraty zasobdw netto. Mogg one obejmowac np.:

+ reinterpretacje zagrozenia jako wyzwania — np. przejecie obecnego pracodaw-
cy przez miedzynarodowg korporacje moze by¢ postrzegane jako zagrozenie utraty
zatrudnienia lub nowe mozliwosci awansu w wiekszych strukturach;

+ ponowng ocene utraconych zasobdéw — np. dewaluowanie relacji z drugg oso-
bg po zakonczeniu zwigzku;

+ radzenie sobie — wykorzystywanie zasobdw, zeby zaradzi¢ sytuacji, np. szuka-
nie wsparcia wsérdd kierownictwa organizacji, aby ratowac projekt zagrozony decyzjg
centrali 0 zmniejszeniu budzetu jednostki.

Zasoby nie sg dostepne wszystkim w réwnym stopniu, a ci, ktérzy majg ich mato,
sg narazeni na dalszg ich utrate. Z tego wzgledu mogg oni stosowac strategie, ktére
majg matg szanse powodzenia oraz wysoki koszt, co tylko pogorszy ich sytuacje®.

W ostatnich latach mozna spotka¢ przyktady stosowania teorii Hobfolla jako
teoretycznego wyjasnienia mechanizmu dziatania niepewnosci zatrudnienia. Richter
i wspotpracownicy®® przeprowadzili badanie majace na celu okreélenie, czy zalezno$cé
od pracy, rozumiana jako jej potrzeba ze wzgledu na zasoby, ktérych dostarcza jed-
nostce, jest moderatorem relacji miedzy niepewnoscig zatrudnienia a dobrostanem
jednostki (well-being). Zwigzek niepewnosci zatrudnienia i jej konsekwencji zostat
uzasadniony na gruncie transakcyjnej teorii stresu Lazarusa, natomiast postulowany
moderator — w oparciu o teorie COR Hobfolla. Zgodnie z tg teorig, dobrostan jednostki
zalezy od utrzymania oraz uzyskiwania zasobow, ktérych w duzej mierze dostar-
cza praca. Niepewnos$¢ zatrudnienia stanowi zagrozenie dla pracy, a zatem takze
i zagrozenie dla takich zasobdw, jak bezpieczenstwo finansowe, istotne aktywnosci,
poczucie przynaleznosci czy status. W konsekwencji im bardziej jednostka polega na
pracy, jako drodze dostepu do tych zasobdw, tym bardziej negatywne konsekwencje

37 |bidem.

38 S. Hobfoll, Conservation of Resources. A New...

39 A. Richter, K. Naswall, C. Bernhard-Oettel, M. Sverke, Job Insecurity and Well-Being:
The Moderating Role of Job Dependence, ,European Journal of Work and Organizational Psycho-
logy” 2013.
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bedzie dla niej miata niepewno$¢ zatrudnienia. Wyniki badania pokazaty, iz zalez-
nos¢ od pracy jest istotnym moderatorem zwigzku miedzy niepewnoscig zatrudnienia
a dobrostanem zoperacjonalizowanym jako zadowolenie z pracy, natomiast nie jako
subiektywnie oceniane zdrowie psychiczne®°.

De Cuyper i wspoétpracownicy*! zbadali, czy podejmowana przez pracownika
egzemplifikacja, czyli strategia zarzadzania wtasnym wizerunkiem majgca na celu
korzystne prezentowanie sie w kategoriach pracowitosci i lojalnosci, bedzie dodatnio
zwigzana z wynikami pracy (w ocenie jednostki) oraz z wyczerpaniem emocjonalnym
przy odczuwanej niepewnosci zatrudnienia. Autorzy uzasadnili postulowany zwigzek
na gruncie teorii COR Hobfolla, wskazujac, ze w warunkach niepewnosci zatrud-
nienia pracownicy odczuwajg zagrozenie utraty zasobéw, co powoduje angazowa-
nie sie w aktywnosci majace na celu zapobiezenie takiej sytuacji. Wyniki pokazaty,
ze egzemplifikacja jest dodatnio zwigzana z wyczerpaniem emocjonalnym jedynie
w warunkach wysokiej niepewnosci zatrudnienia, bowiem przy niskiej niepewnosci
zalezno$¢ nie wystepuje.

TEORIA KONTRAKTU PSYCHOLOGICZNEGO

Ostatnig wazng teorie, przytaczang przez badaczy niepewnosci zatrudnienia,
stanowi kontrakt psychologiczny. Jest on definiowany jako ,przekonanie jednostki
odnosnie warunkdéw umowy wzajemnej wymiany pomiedzy nig a inng strong”*2. Po-
jawia sie on, gdy jednostka uwaza, ze ztozono obietnice, np. dalszego zatrudnienia,
w odpowiedzi, na ktdrg druga strona wykonata okreslony wysitek, np. sumienng pra-
ce, co konstytuuje wymiane i zobowigzanie wzajemnego dostarczania dalszych ko-
rzysci w przysztosci. Kluczowym elementem tego podejscia jest jego subiektywnos$¢:
kazda ze stron kontraktu psychologicznego uwaza, ze obie zgodzity sie na okreslone
(te same) warunki wymiany, co w rzeczywistosci nie zawsze musi by¢ prawda, gdyz
rozumienie tych ustalen moze by¢é odmienne. W sytuacji, gdy jedna z nich uwaza,
ze druga nie wywigzata sie ze swoich zobowigzan, mamy do czynienia z naruszeniem
(violation) kontraktu. Przekonanie pracownikéw o naruszeniu kontraktu psychologicz-
nego przez pracodawce ma negatywne konsekwencje, m.in. w postaci nizszego po-
ziomu zaufania i zadowolenia z pracy oraz czestszych odejs$¢ z organizacji*®.

40 A. Richter, K. Naswall, C. Bernhard-Oettel, M. Sverke, Job Insecurity and Well-Being...

41 N. De Cuyper, B. Schreurs, T. Vander Elst, E. Baillien, H. De Witte, Exemplification and
Perceived...

42 D.M. Rousseau, Psychological and Implied Contracts in Organizations, ,Employee Re-
sponsibilities and Rights Journal”, Vol. 2, 1989, [w:] S.L. Robinson, D.M. Rousseau, Violating
the Psychological Contract: Not the Exception Hut the Norm, ,Journal of Organizational Behavior”,
Vol. 15, 1994, s. 246.

43 S.L. Robinson, D.M. Rousseau, Violating the Psychological...
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Mozna wyrdzni¢ dwa zasadnicze rodzaje kontraktéw psychologicznych: transak-
cyjny i relacyjny**. Kontrakt transakcyjny charakteryzuje sie brakiem dfugoterminowych
zobowigzan stron, a jego gféwnym elementem jest wymiana wynagrodzenia za wysitek
wtozony w prace. Kontrakt relacyjny ma odmienng specyfike. Jest on czesto zawierany
na dtuzszy okres czasu. Wiekszg wage przywigzuje sie do budowania relacji, a or-
ganizacja oferuje bezpieczenstwo zatrudnienia, oczekujagc od pracownika lojalnosci.

De Cuyper i De Witte*® zbadali zwigzek rodzaju umowy (stafa vs. czasowa) i nie-
pewnosci zatrudnienia z jej konsekwencjami poprzez naruszenia relacyjnego kon-
traktu psychologicznego. Zatozyli oni, ze osoby zatrudnione na podstawie uméw cza-
sowych majg inne oczekiwania wobec pracodawcy niz osoby ha umowach statych:
kontrakt psychologiczny tych pierwszych ma charakter bardziej transakcyjny, a tych
drugich — relacyjny. Dodatkowo osoby na umowach czasowych powinny w matym
stopniu odczuwaé negatywne konsekwencje niepewnosci zatrudnienia, poniewaz
jego pewnos$¢ nie jest jednym ze zobowigzan pracodawcy. Wyniki badania pokazaty,
ze wypetnianie kontraktu relacyjnego jest mediatorem zwigzku niepewnosci zatrud-
nienia m.in. z zadowoleniem z pracy i zaangazowaniem organizacyjnym. Réwniez
interakcja niepewnosci zatrudnienia i rodzaju umowy faczacej jednostke z organiza-
Cjg okazata sie istotna w przypadku tych dwdch konsekwencji: osoby zatrudnione na
umowach statych, ktére odczuwaty wysoki poziom niepewnos$ci zatrudnienia, byty
mniej zadowolone i zaangazowane niz te, ktére odczuwaty jej niski poziom. Zalez-
nos¢ ta nie wystagpita w przypadku os6b na umowach czasowych: niezaleznie od de-
klarowanej niepewnosci zatrudnienia poziom zadowolenia z pracy i zaangazowania
organizacyjnego byt w tej grupie taki sam.

Prawdopodobnie najbardziej kompleksowa integracja roznych uje¢ teoretycz-
nych w obszarze badan nad niepewnoscig zatrudnienia zostata zaproponowana przez
Vander Elst i wspétpracownikéw?e. Punktem wyjscia byta dla autoréw transakcyjna
teoria stresu Lazarusa i Folkman, na gruncie ktérej potgczyli oni dwa mechanizmy
dziatania wyjasniajgce zwigzek niepewnosci zatrudnienia z jej skutkami: postrzegang
kontrole oraz naruszenie kontraktu psychologicznego. Ich zdaniem na etapie oce-
ny pierwotnej jednostka stwierdza istnienie niepewnosci zatrudnienia. W momencie
dokonania oceny wtdérnej podejmowana jest natomiast decyzja, czy jednostka ma

44 |.R. MacNeil, Relational Contract: What We do and Do Not Know, ,Wisconsin Law Review”
1985, s. 483-525, [w:] S.L. Robinson, M.S. Kraatz, D.M. Rousseau, Changing Obligations and
the Psychological Contract: A Longitudinal Study, ,Academy of Management Journal”, Vol. 37,
No. 1, 1994.

45 N. De Cuyper, H. De Witte, The Impact of Job Insecurity and Contract Type on Attitudes,
Well-Being and Behavioural Reports: A Psychological Contract Perspective, ,Journal of Occupa-
tional and Organizational Psychology”, Vol. 79, 2006.

46 VT. Ander Elst, N. De Cuyper E. Baillien, W. Niesen, H. De Witte, Perceived Control and
Psychological Contract Breach as Explanations of the Relationships Between Job Insecurity, Job
Strain and Coping Reactions: Towards a Theoretical Integration, ,Stress and Health” 2014.
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zasoby, aby sobie z tg sytuacja radzi¢ (postrzegana kontrola), a takze, czy sytuacja
ta jest postrzegana jako sprawiedliwa (naruszenie kontraktu psychologicznego). Wy-
niki badania pokazaty, iz w przypadku szesciu z oSmiu analizowanych konsekwencji
niepewnosci zatrudnienia naruszenie kontraktu psychologicznego byto istotniejszym
mediatorem niz postrzegana kontrola.

PODSUMOWANIE

Badania przeprowadzone przez Vander Elst*’ i wspotpracownikéw sg przykfa-
dem naprawde imponujgcego projektu. Jednoczesne przetestowanie dwdéch mecha-
nizmoéw mediacji (naruszenia kontraktu psychologicznego oraz postrzeganej kon-
troli) pomiedzy niepewnoscig zatrudnienia a o$Smioma jej skutkami, zweryfikowane
w oparciu o odpowiedzi niemal 2,5 tys. respondentéw, a takze uzyskanie istotnych
statystycznie rezultatéw, bez watpienia budzi wrazenie. Nie oznacza to jednak, ze ob-
szar ten zostat juz dostatecznie poznany. Nadal nie udato sie osiggna¢ konsensusu,
co do sposobu operacjonalizacji niepewnosci zatrudnienia.

Wiekszos$¢ badaczy zgadza sie, ze obejmuje ona zaréwno aspekty poznawcze,
jak i afektywne*®, natomiast niektérzy taczg je w jeden wskaznik*?, inni natomiast
stosujg dwie osobne skale®. Nalezy zgodzi¢ sie z tym drugim podej$ciem, gdyz ta-
czenie dwaéch osobnych aspektéw w jeden wskaznik uniemozliwia stwierdzenie ich
zroznicowanych relacji z innymi zmiennymis?,

Kolejne badania powinny stworzy¢é wielopozycyjne narzedzie, obejmujace po-
znawczy i afektywny aspekt niepewnosci zatrudnienia jako osobne wskazniki. Warto
zbadac, w jaki sposob sg one zwigzane ze skutkami tego zjawiska, np. takimi jak
zadowolenie z pracy, zaangazowanie organizacyjne czy che¢ odejscia. W przypadku
takiej operacjonalizacji moze okazac¢ sie, ze mechanizmy mediacji sg inne niz te za-
obserwowane przez Vander Elst i wspotpracownikow.

Niezaleznie od przyjetej konceptualizacji i operacjonalizacji niepewnosci zatrud-
nienia, nalezy pamieta¢, aby postulowane relacje miaty dobre uzasadnienie teoretycz-
ne — niezaleznie od tego, ktéra teoria zostanie przez badacza wybrana. Tylko takie
podejscie jest zgodne z metodologig oraz zapewnia rzetelno$¢ prowadzonych badan.

47 |bidem.
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