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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).



2.1. Determinanty zmienno$ci pracy i ich wplyw na niepewno$¢ zatrudnienia 61

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$¢ bankow z przewaga kapitatu
zagranicznego lepiej zarzadza zasobami, a czgé¢ osiagnietych dochodéw transferuje za granice i wy-
korzystujac optymalizacj¢ podatkowg, obniza formalne wskazniki zyskownosci, co rowniez obrazuje,
jak (przynajmniej czesciowo) traktowane sg banki corki i moze mie¢ swoje konsekwencje réwniez
w poziomie niepewnosci zatrudnienia w tych bankach.
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analize kwestionariuszy mierzgcych zatrudnialnos¢, ktéra, jak uznano, charaktery-
zuje mozliwo$¢ 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).



116 Rozdziat 4. Zatozenia metodyczne badani wlasnych

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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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.
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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,
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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





