niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Zaangazowanie i przywigzanie organizacyjne
a wypalenie zawodowe pracujacych w elastycznych
formach zatrudnienia - raport z badan empirycznych

Artykul porusza zagadnienia zaangazowania i przywiazania organizacyjnego,

a takze psychologicznych kosztéw pracy w postaci wypalenia zawodowego wsrdd
pracujacych w elastycznych formach zatrudnienia w Polsce. Przedstawiono wyniki
badan empirycznych obejmujacych 2118 respondentéw dziewigciu elastycznych
form pracy: na czas okreslony, w niepelnym wymiarze pracy, na umowe-zlecenie,
samozatrudnionych, telepracownikéw, pracujacych na zastgpstwo, pracownikow
tymczasowych, sezonowych oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spoleczne;.
Badania mialy charakter eksploracyjny ze wzgledu na deficyt danych na temat tych-
ze zmiennych w polskich, nietradycyjnych formach pracy.

Stowa kluczowe: clastyczne formy zatrudnienia (flexible employment), zaangazowanie organizacyjne
(organisational engagement), przywiazanie (attachment), wypalenie zawodowe (psychological costs of work)

Wprowadzenie

Problematyka zaangazowania w prace, przywigzania do organizacji oraz psycholo-
gicznych kosztow pracy zawodowej jest jednym z kluczowych tematéw badan z za-
kresu psychologii pracy i organizaciji. Wedlug autorek ciekawsg staje si¢ analiza sytuacji
zatrudnienia elastycznego!, charakteryzujacego si¢ niepewnoscia, czasowoscia, czyli
wzglednie krétkimi ramami czasowymi kontraktu psychologicznego i formalnego

1 Wszystkie formy zarobkowania, inne od zatrudnienia tradycyjnego, zwanego réwniez
zatrudnieniem typowym, to te, ktérych nie mozna zdefiniowaé, jako pracy w pelnym wymiarze
czasu, zawieranej na czas nieokreslony, petnionej u jednego pracodawcy, na jedng zmiane, w jed-
nym i tym samym miejscu (Dobrowolska, 2011).
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oraz zmiennoscia warunkow pracy. Prezentowany artykul przedstawia wyniki badan
empirycznych na temat zaangazowania i przywiazania organizacyjnego, a takze wypa-
lenia zawodowego w$rdd polskiej populaciji pracownikéw ,,elastycznych”. Celem ba-
dania byto sprawdzenie, czy w warunkach zatrudnienia w atypowych formach pracy
mozliwe jest doswiadczanie takich stanow, jak przywiazanie do organizacji i lojalno$¢
wobec niej, czy jest mozliwe takie identyfikowanie si¢ z organizacja jak w analizach
tradycyjnego zatrudnienia pracownikow.

Niestety, w przypadku elastycznych rozwiazan kadrowych podstawows trudno-
$cig wymieniang przez praktykow jest kreowanie takich warunkéw, ktore sprzyja-
ja identyfikacji z pracodawca, szczegdlnie w sytuacji, w ktorej wystepuje zjawisko
mnogodci zatrudnienia. W kazdej nietypowej formie zatrudnienia, niezaleznie czy
rozpatrujemy teleprace, umowe na zastepstwo, czy prace sezonowe, pojawiaja si¢
podobne watpliwosci na temat przywigzania do organizacji, zaangazowania oraz
obnizania ryzyka wypalenia zawodowego pracownikéw (Dobrowolska, 2011, 2012,
2013, 2014). Z uwagi na zmiang kontraktéw z relacyjnych na transakcyjne staje si¢
to trudne do uzyskania w elastycznych formach zatrudnienia, ale czy niemozliwe?
Z pewnoscig bariera jest krétka perspektywa temporalna, ciagla zmiana relacji spo-
tecznych 1 w ogdle zmiana organizacji, a by¢ moze réwniez specyficzne dyspozycje
psychiczne, charakterystyczne dla oséb podejmujacych zatrudnienie w nietradycyj-
nych formach. Z drugiej strony brak przywiazania organizacyjnego moze stanowic
skuteczng strategia zaradcza w sytuacjach czestych zmian i ewentualnych kosztow
wynikajacych z utraty obiektu przywigzania, zakoficzenia zatrudnienia, rozwigzania
umowy. Kolejnym aspektem zainteresowan badawczych autorek jest doswiadcza-
nie symptoméw wypalenia zawodowego przez pracownikow elastycznych form za-
trudnienia. Ze wzgledu na deficyt tychze analiz w populacii polskich pracownikéw
selastycznych” postanowiono sprawdzié, czy i w jakim natezeniu odczuwaja oni
wyczerpanie emocjonalne, cynizm oraz obnizone poczucie skutecznosci. Pracow-
nicy elastyczni zmieniaja otoczenie, organizacje, klientow, zakresy wykonywanych
zadaf, co w réwnym stopniu jak inne czynniki w pracach tradycyjnych moze wply-
waé na przecigzanie pracg i powodowaé zaburzone relacje zawodowe. Dodatkowo
czynniki srodowiska, takie jak: niejasne kryteria lub ich brak przy ocenie rezultatow
pracy, brak mozliwosci rozwoju zawodowego, niski status, prestiz spoleczny zawo-
du, niskie zarobki i brak zainteresowania ze strony organizacji, moga wystepowac
w kazdej formie zatrudnienia i przyczyniaé si¢ do odczuwania objawéw wypalenia.

W prezentowanych badaniach autorki wykorzystaly konceptualizacj¢ konstruk-
tu ,,przywigzanie organizacyjne”, zaprezentowans przez polskich badaczy: Banke
iwspotpracownikow (2002), a bazujacg na modelu przywigzania do organizacji Mayera
i Allena (1997). Wspomniany model taczy w sobie dwa podejscia do zaangazowania
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organizacyjnego: traktujace przywiazanie do organizacji jako postawe, sile zaanga-
zowania i identyfikacji pracownika (Porter i wsp., 1974) lub jako tendencje do pozo-
stania w danym miejscu pracy, organizacji, pomimo doswiadczanego dyskomfortu,
z uwagi na koszty jej opuszczenia (Backer, 1960). Mayer 1 Allen (1984) wymienili dwa
komponenty przywiazania organizacyjnego: afektywno$c i trwatosé, a w 1990 roku
uzupelnili je o trzeci skfadnik — normatywnosc¢ . Przywiazanie afektywne do organi-
zacji to zaangazowanie 1 identyfikacja z dana organizacja oraz pragnienie pozostania
w niej. Przywiazanie trwale to wiedza o negatywnych konsekwencjach, kosztach
opuszczenia danej organizacji, poczucie przymusu wewnetrznego do pozostania
w niej. Przywigzanie normatywne to takze wewngtrzny przymus, ale doswiadcza-
ny jako moralny obowiazek bycia i trwania w organizacji z nalezytej powinnosci.
W réznym stopniu te trzy komponenty charakteryzuja pracownikéw. Silne przy-
wiazanie afektywne powoduje, ze kadra staje si¢ bardziej efektywna, zaréwno pod
wzgledem wigkszej ilosci poswigcanego czasu, jak 1 uzyskiwanych lepszych wyni-
kow. Tacy pracownicy wydaja si¢ bardziej pozadani i wartosciowi dla pracodawcy.
Podobne wyniki badan dotyczg przywigzania normatywnego. Natomiast przywiaza-
nie trwale charakteryzuje si¢ takimi niepozadanymi w organizacji zachowaniami, jak:
plytkie relacje interpersonalne, mniejsze zaangazowanie w przejawiang aktywnosc.

Wsréd determinantéw przywigzania do organizacji Meyer i Allen (1997) wy-
réznili jako podstawowy zadowolenie zwigzane z zaspokojeniem potrzeb jednostki
1 spelnieniem jej oczekiwan w realizacji celéw. Moze to by¢ zwiazane z otrzymy-
wanym wsparciem spolecznym (ze strony przelozonych i wspdtpracownikow),
dos$wiadczaniem stusznosci i sprawiedliwo$ci organizacyjnej, wlasciwej placy,
przestrzeganiem norm etycznych organizacji, znaczeniem miejsca pracy 1 wkladu
w funkcjonowanie organizacji, dobrym traktowaniem pracownika, pozytywnym oce-
nianiem pracy, umacniajacym si¢ poczuciem wlasnej wartosci. Przywiazanie trwa-
e powstaje w wyniku przekonania o poniesieniu ewentualnych kosztéw wskutek
opuszczenia organizacji z uwagi na dzialania i zdarzenia rozumiane jako inwestycje
czy alternatywa, co tozsame jest z osobistym pos§wigceniem si¢ na rzecz organiza-
cji (np. przeprowadzka, zainwestowany czas kosztem rodziny i zycia prywatnego,
ukonczenie kursow, innych form doksztalcania).

Przywiazanie normatywne jest Scisle zwigzane z procesem socjalizacji, w szcze-
goblnosci u nowo przyjetych adeptow. Postawy 1 zachowania wynikaja z doswiadczen
dziecifistwa 1 wezesnozawodowych oraz z wiedzy o tym, co jest wartosciowe, ja-
kie sq oczekiwania kultury, organizacji, spoleczenstwa, rodziny. Zinternalizowanie
powyzszego jest zobowiazaniem do bycia lojalnym wobec organizacji, pojawia si¢
réwniez w doswiadczeniu inwestycji i zastug organizacii na rzecz pracownika, trud-
nych do odwzajemnienia, jak: pokrycie réznych kosztow doksztalcania, stworzenie
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réznorakich mozliwosci zyciowo-zawodowych, powodujac poczucie obowigzku
izobowiazania wobec pracodawcy. Wielu badaczy zaktadato, iz pracownicy elastycz-
ni ze wzgledu na charakter swego zatrudnienia wykazuja znacznie stabsze relacje
z organizacja, nizszy poziom satysfakcji, nieche¢tnie angazuja si¢ w wykonywanie
prac dodatkowych, nie przejawiaja innowacyjnosci. Dalej przedstawione badania
pokazuja, ze rzeczywistos$¢ jest znacznie bardziej ztozona (Gottfried, 1991; Rogers,
1995; Barika i wsp. 2002, s. 65-74)

Na gruncie polskim Szabowska-Walaszczyk i wspotpracownice (2011) dokonaly
opisu zaangazowania w prace oraz adaptacji metody skali UWES autorstwa Schau-
feliego i Bakkera (2003). Zaangazowanie w prace to stan pozytywnego doswiad-
czenia czlowieka, jego zasobdw indywidualnych i zasobéw pracy, przektadajacy sie
na wyniki organizacyjne. Stan ten tworza trzy czynniki: wigor, oddanie, absorbcja.
Autorki (za: Newman, Harrison, 2008) podkreslaja zrédla pochodzenia opisanego
rozumienia zaangazowania, jako kontynuacje¢ teorii psychologii motywacji potrzeb
Maslowa (1943), satysfakeji z pracy (Locke, 1976), autodeterminacji (Deci, Ryan,
1985). Schaufeli wykazuje jednak réznice pomiedzy zaangazowaniem i aspektami
motywacyjnymi, identyfikacja a przywiazaniem do organizacji, w szczegdlnosci pod
wzgledem trwalosci, ktéra ma znamiona przymusu (Banka i wsp., 2002). Zaangazo-
wanie nie jest rtowniez zwiazane z zachowaniami obywatelskimi (Schaufeli, Bakker,
2010). Zaangazowanie w prace (work engagement) jest takze czym$ odmiennym od
zaangazowania pracowniczego (ezzployee engagement), ktére dotyczy zachowan zwia-
zanych wylacznie z organizacja, nie z pracownikiem (Saks, 2000, za: Szabowska-
-Walaszczyk 1 wsp., 2011, s. 59.).

Osoby zaangazowane to — zdaniem Schaufeliego i Bakkera (2003) — jednostki
aktywne, przejmujace inicjatywe w pracy, angazujace si¢ w ogole w czynnosci zawo-
dowe i pozazawodowe, wolontariat, sport, kota zainteresowan, gdyz podejmowanie
wszelakich dzialan jest ich domena. Osobom zaangazowanym w prace towarzyszy
przyjemne zmeczenie, poczucie spelnienia 1 osiagniecia czego$§ waznego. Poszukuja
nowych wyzwan zwiazanych z praca, a ich zaangazowanie przeklada si¢ najczesciej
na wysokg jako$¢ wykonywanej pracy; charakteryzuja sie niskim poziomem neuro-
tyzmu oraz wysokim poziomem ekstrawersji (Schaufeli, Salanova, 2007).

Schaufeli i van den Hout (2011) podkreslaja, Zze entuzjazm pracy jest przeciwieni-
stwem zespolu wypalenia zawodowego, a niektére badania wskazuja na to, ze zaan-
gazowanie w pracg jest pozytywnie zwigzane ze zdrowiem, w szczegolnosci z niskim
poziomem depresji 1 dolegliwosci psychosomatycznych (Schaufeli, Bakker, 2003).

W prezentowanych badaniach wykorzystano takze konceptualizacj¢ pojecia wy-
palenia zawodowego wedltug Maslach i Leitera (2010, 2011, s. 54), kt6rzy okreslaja
wypalenie jako: ,,psychologiczny zesp6t wyczerpania emocjonalnego, cynizmu oraz

ZZL(HRM)_2017_5(118)_M_Dobrowolska_M_Slazyk-Sobol_141-168



Zaangazowanie i przywigzanie organizacyjne... 145

obnizonego poczucia osiggnigé, ktéry moze wystapi¢ u oséb pracujacych w kon-
takcie z innymi ludZzmi w okreslonym srodowisku pracy”. Wiele lat badan sklonito
tychze naukowcéw do przeformulowania swych wezesniejszych zalozen dotycza-
cych przedstawianej problematyki, a ich najnowsza koncepcj¢ nazywa si¢ organiza-
cyjnym ujeciem wypalenia zawodowego. Zasadnicza zmiana dotyczy podmiotdw
ulegajacych syndromowi wypalenia, zjawisko ma bowiem charakter uniwersalny.
O specyfice wypalenia decyduje nie tyle profesjonalne udzielanie pomocy innym
ludziom, ile zaburzenie rownowagi w relacji ja — pracownik a praca zawodowa.
Symptomy wypalenia wynikajq z nieodpasowania do stanowiska pracy, co powodu-
je stopniowo wzrastajace wyczerpanie emocjonalne, a w dalszej kolejnosci cynizm
oraz obnizone poczucie skutecznosci. Przeciwstawieniem opisywanych standw jest
zaangazowanie organizacyjne, ktore przejawia si¢ poprzez energi¢ pracownika, na-
stawienie na wspolprace z innymi oraz odczuwanie skutecznosci w podejmowanych
dziataniach zawodowych. Wyczerpanie emocjonalne charakteryzuje si¢ uczuciem
przygnebienia, bezradno$ci 1 beznadziejnosci, dysfunkcjami mechanizméw kontroli
emocji, doswiadczaniem rozczarowania 1 pustki emocjonalnej oraz brakiem che-
ci do dziatania. Cynizm (dawniej nazywany depersonalizacja) okresla specyficzny
stosunek jednostki do innych, ktéry wyraza si¢ poprzez negatywne i nadmierne
dystansowanie si¢ w kontaktach interpersonalnych. Objawia si¢ minimalizowaniem
zaangazowania w prace oraz porzucaniem wiasnych zawodowych idealéw. Obnizo-
ne poczucie skutecznosci (osiagniec) wigze si¢ z pejoratywna oceng efektow wiasnej
pracy oraz problemami w przystosowaniu si¢ do trudnych warunkéw pracy. Pra-
cownik staje si¢ rzeczywiscie mniej skuteczny w realizowanych dziataniach, ponadto
traci zdolnos¢ i cheé rozwiazywania pojawiajacych si¢ probleméw. Owe trudnosci
w radzeniu sobie w §rodowisku pracy przyczyniajg si¢ do poczucia braku kom-
petencji oraz sprzyjaja depresyjnosci (Maslach, Leiter, 2008, 2010, 2011). Wedlug
autorek artykulu warto podjaé badania eksploracyjne dotyczace problematyki za-
angazowania organizacyjnego, przywiazania, a takze wypalenia zawodowego wsrod
pracujacych w atypowych formach zatrudnienia, ze wzgledu na zapotrzebowanie
rynku pracy na strategie zaradcze i dzialania prewencyjne obejmujace tychze pra-
cownikéw, ktérych liczba w Polsce wzrasta kazdego roku.

Metodologia badan

Celem badan bylo znalezienie odpowiedzi na nast¢pujace pytania badawcze:

1. Jaki jest poziom przywigzania organizacyjnego badanych, rozumianego jako przy-
wigzanie afektywne, trwale 1 normatywne (Mayer, Allen, 1997; Banka i wsp., 2002)?

2. Czy przywigzanie organizacyjne réznicuje pracownikéw dziewieciu elastycz-
nych form zatrudnienia?
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3. Jaki jest poziom ich zaangazowania organizacyjnego — tj. wigoru, oddania
i absorpcji (Schaufeli, Bakker, 2003; Szabowska-Walaszczyk 1 wsp., 2002)?

4. Czy wystepujq istotne statystycznie réznice w poziomie zaangazowania orga-
nizacyjnego pomiedzy pracownikami nietradycyjnych form zatrudnienia?

5. Jaki jest, jesli w ogdle, poziom wyczerpania emocjonalnego, cynizmu oraz po-
czucia skutecznodci pracownikow elastycznych form zatrudnienia (Maslach, Leiter,
2008, 2010, 2011)?

6. Czy symptomy wypalenia zawodowego réznicujq badanych pracownikéw?

Do pomiaru przywiazania organizacyjnego w czesci empirycznej wykorzystano
polska wersje Skali Przywigzania do Organizacji, autorstwa Meyera i Allen, w ada-
ptacji Baniki i wspdtpracownic (2002). Stwierdzenia odnosza si¢ do uczuc i sadéw
dotyczacych zwiazku pracownika 1 pracodawcy. W pierwotnej wersji skala sktadata
si¢ z 24 stwierdzen, po 8 dla kazdego komponentu, nast¢pnie powstala 18-itemowa
skala (Banka i wsp., 2002, s. 68). Zaangazowanie organizacyjne mierzono przy po-
mocy kwestionariusza UWES — PL. Oryginalny kwestionariusz Utrecht Work En-
gagement Scale sklada si¢ z trzech skal: wigor, oddanie, absorbcja. Odpowiedzi
przytaczane sa na skali siedmiostopniowej; polska wersja ma 17 pozycji.

Pomiaru wypalenia zawodowego dokonano przy pomocy narzedzia MBI — Ma-
slach Burnout Inventory — General Survey (na potrzeby badania wykupiono licen-
¢je 1 uzyskano zgode na zastosowanie niniejszej metody: for use by Magdalena Slazyk
& Malgorzata Dobrowolska only. Received from Mind Garden, Inc. on March 21, 2013).
Kwestionariusz zostal przetlumaczony oraz poddany wstepnej walidacji przez
M. Slazyk-Sobol (2012). Autorka opracowala takze normy stenowe dla wynikéw
kwestionariusza, ktérymi posluzono sie¢ w opisywanym badaniu. Przygotowano
takze ankiety socjodemograficzne w celu pozyskania informacji o miejscu, formie
i warunkach zatrudnienia.

Badania przeprowadzono wérdéd oséb zamieszkalych w poludniowej Polsce.
Udzial w badaniach byl catkowicie dobrowolny 1 anonimowy. Respondenci wypel-
niali narzedzia badawcze w réznej kolejnosci, by uniknaé tzw. efektu zmeczenia.
Kazde z narzedzi opatrzone bylo krétkq instrukcja, natomiast cale badanie — in-
formacja na temat celu i formy prowadzonego badania. Metoda bezposredniego
kontaktu z badanymi pozwolila na rozwianie ich watpliwosci zwigzanych z wypel-
nianiem kwestionariuszy, testow i innych wykorzystanych metod. Na 2500 komple-
tow ankietowych oddanych do wypelnienia do analizy wybrano 2118 narzedzi ba-
dawczych, i taka jest ostateczna liczebnos$¢ préby. 136 ankiet odrzucono ze wzgledu
na blednie wypelnione kwestionariusze, 246 os6b odmoéwilo udziatu w badaniach,
chociaz byly o nich wczesniej informowane, lub przerwalo badanie w trakcie wy-
pelniania narzedzi badawczych. Reasumujac, w badaniu wzigto udziat 2118 respon-
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dentow, 44% to kobiety, a 56% — mezczyzni. Z uwagi na liczebno$¢ proby mozna
$miato przyjaé, ze badana grupa sugeruje brak widocznej dysproporcji podejmowa-
nia elastycznych form zatrudnienia wsrod kobiet 1 mezezyzn.

Respondenci to osoby doroste w réznym wieku, jakkolwiek wszyscy byli w tzw.
wieku aktywnosci zawodowej, wieku produkcyjnym — od 18. do 60. r.z. dla kobiet
i 65. r.z. dla mezczyzn. Najliczniejsza grupe (42%) stanowily osoby w wicku
25-34 lata, 34% ankietowanych liczylo od 35 do 44 lat. Kolejne 12% respondentéw
to osoby wieku 3544 lata, natomiast 7% badanych to najmtodsi uczestnicy w wieku
18—24 lata, a 5% — najstarsi, 55—65 lat. Srednia wieku w badanej prébie wyniosta 36 lat,
amediana 35 lat. Najmlodszy badany miat 18 lat, a najstarszy 65 lat. Uzyskany rozklad
wynikéw na polskiej probie badanych w pelni pasuje do europejskiej charakterystyki
pracownikow ,.elastycznych”, ktora opisuje ich jako raczej mtodych, majacych sredni
okres zatrudnienia w organizaciji — krétszy niz pieé lat (Nollen, 1996).

Pracownicy elastyczni, ktorzy wzieli udzial w badaniu, sa dobrze wyksztalce-
ni. Ponad polowa (56%) ma wyksztalcenie wyzsze. Dos¢ duza grupa responden-
tow (34%) to osoby z wyksztalceniem $rednim, 6% ma wyksztalcenie zawodowe,
a tylko 4% — wyksztalcenie podstawowe lub gimnazjalne. Osoby bez wyksztalce-
nia stanowig zaledwie 0,3% proby. Jest to o tyle ciekawy wynik, ze spoleczna per-
cepcja zatrudnienia elastycznego jest zwigzana ze stereotypowym i pejoratywnym
jego wizerunkiem, okreslanym jako ,,praca typu $mie¢” dla oséb nisko wykwali-
fikowanych. Okazuje si¢ jednak, ze osoby podejmujace te formy zatrudnienia sg
w zdecydowanej wigkszosci wyksztatcone. Wigkszo$¢ os6b badanych to mieszkan-
cy miast — w matych miastach mieszka 50%, a w duzych — 29%. Mieszkanicy wsi
stanowili 21% préby. Uzyskany rozklad moze by¢ wynikiem utrudnionego dostepu
do agencji zatrudnienia i organizacji stosujacych elastyczne rozwiazania kadrowe na
terenach wiejskich. Panny i kawalerowie stanowili 28% os6b badanych. W zwiaz-
ku malzenskim bylo 64% respondentéw, a rozwiedzionych 7%, wdow 1 wdowcow
1%. Zestawiajac te dane z rozkladem wynikow wieku osob badanych, mozna przy-
ja¢, ze w wickszosci byli to ludzie, dla ktérych charakterystycznym etapem zycia
jest zakladanie rodziny lub posiadanie typowego zycia rodzinnego, co nie rézni ich
od opiséw pracownikéw zatrudnianych w tradycyjnych formach. Respondenci to
w wigkszo$ci osoby majace dzieci (65%), w tym: 32% ma 1 dziecko, 26% ma 2 dzie-
ci, a 7% — 3 lub wigcej dzieci. Badanych pracownikéw elastycznych form zatrud-
nienia podzielono na dziewi¢é grup zawodowych, kazda z tych grup liczyta ponad
200 oséb. Podzial 0séb badanych do grup, z uwzglednieniem regulacji prawnych,
obrazuje ponizsze zestawienie elastycznych form zatrudnienia:

praca na zastepstwo zgodnie z art. 25 § 1 k.p;
zatrudnienie tymczasowe w znaczeniu Ustawy o gatrudnianiu pracownikdéw tymeza-
sowyeh % dnia 9 lipca 2003 r. (Dz.U. nr 166, poz. 1608);
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samozatrudnienie, prowadzenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej w znaczeniu
Ustawy z dnia 2 lipca 2004 1. 0 swobodgie dziatalnosi gospodarczej (Dz.U. nr 173, poz. 1807);

telepraca zgodnie z art. 6751 nastegpne k.p.;

zatrudnienie na czas okreslony zgodnie z art. 25 § 1 k.p.;

zatrudnienie w niepelnym wymiatrze czasu pracy zgodnie z art. 292 § 1 k.p.;

praca na umowe¢ cywilnoprawng na podstawie swobody umow, tj. art. 3531
§1kec;

prace sezonowe zgodnie z art. 25 § 1 k.p.;

zatrudnienie w ekonomii spotecznej, do ktérej zaliczono: spotdzielnie socjal-
ne, spotdzielnie pracy, spotdzielnie inwalidow i niewidomych, organizacje pozarza-
dowe oraz podmioty wymienione w art. 3 ust. 3 Ustawy g dnia 24 kwietnia 2003 r.
0 pogytku publicznym i wolontariacie Dz.U. nr 96, poz. 873, z pézn. zm.).).

Szczegdlowy rozklad proby wedlug wyrdznionych grup, z uwagi na podjeta for-

me zatrudnienia, przedstawia wykres 1.

Wykres 1. Struktura badanych ze wzgledu na forme zatrudnienia (% badanych)

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi

Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ponad potowa (54%) badanych pracownikéw ,,elastycznych” pracuje w sektorze
prywatnym, 34% to osoby zatrudnione w sektorze publicznym, a pozostale (12%)
pracuje w sektorze spolecznym. Sektor prywatny w zdecydowanej przewadze nad
publicznym stosuje elastyczne rozwigzania kadrowe.

Najwigcej badanych pracuje w sektorze administracji publicznej (31,8%) oraz
w sektorze uslug (28,5%), najmniej — w stuzbie zdrowia i o$wiacie. Szczegbtowy
rozklad przedstawiajq wykresy 21 3.
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Wykres 2. Struktura badanych z uwzglednieniem sektora zatrudnienia

&

H publiczny

B prywatny

= spoteczny

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wykres 3. Rozklad proby ze wzgledu na branze zatrudnienia

przemyst

handel

ustugi

administracja publiczna
o$wiata

shuzba zdrowia

inne

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wuyniki badan

Wynik globalny na skali zmiennej zaangazowanie organizacyjne przedstawiono

w tabeli 1.

Tabela 1. Zaangazowanie w prace — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
64,16 19,170 1 102

Mediana Skos$nos¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
65 -0,375 0,212 0,95

Zroédlo: opracowanie wlasne
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Sredni wynik na tej skali (UWES) w badanej grupie pracownikéw ,,elastycz-
nych” wynibst 64,106, przy zakresie zmiennej od 1 do 102. Mediana wynosi 65, co
oznacza, ze polowa badanych uzyskata ponizej 65 punktéw. Skosnosé i kurtoza tyl-
ko nieznacznie rézni si¢ od zera, a zatem mozna stwierdzié, ze rozklad nie wykazuje
znaczacej asymetrii od normalnosci. Nastepnie przeanalizowano te skale z uwzgled-
nieniem formy zatrudnienia badanych pracownikéw ,,elastycznych”. Niestety nie
mozna bylo zastosowaé analizy wariancji, gdyz nie zostaly spelnione zalozenia
o normalnosci rozkladu i jednorodnos$ci wariancji w podgrupach. Zastosowano
zatem nieparametryczny test Kruskala-Wallisa. Analiza zaleznosci testem Kruskala-
-Wallisa wykazala, Zze forma zatrudnienia rdznicuje istotnie statystycznie wyniki
badanych na tej skali: chi-kwadrat (df 8) = 47,248; p < 0,001. Warto§¢ mediany
w poszczegolnych podgrupach przedstawia wykres 4.

Wykres 4. Mediana na skali zaangazowanie w prace wedlug formy zatrudnienia

pracownikow ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujgcy na umowe na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

75

Zrédlo: opracowanie wiasne

Wartosci mediany we wszystkich podgrupach mieszczg si¢ w stenach 51 6, sa
to zatem wyniki §rednie dla calej populacji N = 2070 oraz poszczegdlnych dzie-
wigciu elastycznych form zatrudnienia. Zdecydowanie najwyzsza warto§¢ mediany
na tej skali uzyskali samozatrudnieni (70,0). Natomiast najnizsze wartosci mediany
zaobserwowano w grupach: pracujacych na umowe-zlecenie (61,0), pracujacych na
umowe na zastepstwo (61,5) oraz telepracownikow (62,0).

Dokonano réwniez analizy wynikéw poszczegdlnych podskal zmiennej zaan-
gazowanie w pracg. Wyniki badanych pracownikéw ,,elastycznych” na podskali
zmiennej wigor przedstawia tabela 2.
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Tabela 2. Wigor — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
22,94 6,991 0 36

Mediana Skos$noé¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
23 -0,444 0,348 0,87

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
niost 22,94, przy zakresie zmiennej od 0 do 36. Mediana wyniosta 23, co oznacza, ze
potowa badanych uzyskata ponizej 23 punktow. Skosno$¢ jest ujemna, co wskazuje
na rozklad lewoskosny. Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wykazata, Ze
forma zatrudnienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na tej podskali:
chi-kwadrat (df 8) = 37,519; p < 0,001. Wartos¢ mediany w poszczegélnych pod-
grupach przedstawia wykres 5.

Wykres 5. Mediana na podskali zmiennej wigor wedlug formy zatrudnienia

pracownikow ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okre$lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujagcy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej

26

Zrédlo: opracowanie wiasne

Wartodci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza sie¢ w ste-
nach 51 6, co oznacza, ze sa to wyniki $rednie. Stosunkowo najnizsze wartosci,
w poréwnaniu z innymi grupami, uzyskali pracujacy na umowe-zlecenie, telepra-
cownicy 1 pracownicy tymczasowi. Natomiast najwyzsze — samozatrudnieni. Roz-
ktad wynikéw dla tej podskali przyjmuje wartosci wysokie 1 niskie w podobnych
grupach ,,elastycznych” pracownikéw.
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Wyniki badanych pracownikéw ,,elastycznych” na tej podskali przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Oddanie — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
19,43 6,456 0 30

Mediana Skosnosé Kurtoza Alfa Cronbacha
20 -0,417 0,100 0,89

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
niost 19,43, przy zakresie zmiennej od 0 do 30. Mediana wyniosta 20, co oznacza,
ze potowa badanych uzyskala wynik ponizej 20 punktéw. Sko§nos¢ jest ujemna, co
wskazuje na rozklad lewoskosny. Wartos¢ kurtozy jest dodatnia, bliska 0, co ozna-
cza brak znaczacej asymetrii rozkladu. Analiza zalezno$ci testem Kruskala-Wallisa
wykazala, ze forma zatrudnienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na
tej podskali: chi-kwadrat (df 8) = 38,669; p < 0,001.

Warto§¢ mediany w poszczegolnych podgrupach przedstawia wykres 6.

Wykres 6. Mediana na podskali zmiennej oddanie wedlug formy zatrudnienia

pracownikow ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okre$lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umoweg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

Zrédlo: opracowanie wlasne
Wartosci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza si¢ w stenach

516, co oznacza, ze s to wyniki §rednie. Stosunkowo najwyzsze warto$ci, w porow-
naniu z innymi grupami, uzyskali samozatrudnieni — podobnie jak dla skali zmien-
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nej zaangazowanie w ogole oraz podskali wigor. W pozostatych grupach wyniki sg
zblizone do mediany w calej badanej proby.

Wyniki badanych pracownikow ,,elastycznych” na podskali zmiennej zaabsorbo-
wanie przedstawiono w tabeli 4.

Tabela 4. Zaabsorbowanie — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
21,89 7,197 0 36

Mediana Skos$nos$¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
22 -0,244 0,070 0,87

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
niost 21,89, przy zakresie od 0 do 36. Mediana wyniosta 22, co oznacza, ze poto-
wa badanych uzyskata ponizej 22 punktéw. Skosnosé i kurtoza tylko nieznacznie
rézni si¢ od zera, a zatem mozna stwierdzié, ze rozklad nie wykazuje znaczacej
asymetrii od normalnosci. Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wykazala, ze
forma zatrudnienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na tej podskali:
chi-kwadrat (df 8) = 52,712; p < 0,001.

Wartosé mediany w poszczegdlnych podgrupach przedstawia wykres 7.

Wykres 7. Mediana na podskali zmiennej zaabsorbowanie wedlug formy

zatrudnienia pracownikéw ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okre$lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi

Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

30

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Wartosci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza si¢ w stenach
516, co oznacza, ze s to wyniki §rednie. Stosunkowo najwyzsze warto$ci, w porow-
naniu z innymi grupami, uzyskali samozatrudnieni, podobnie jak we wczesniejszych
podskalach zmiennych wigor i oddanie oraz calosciowo w skali zmiennej zaanga-
zowanie. Najnizsze za§ — pracujacy na umowe-zlecenie. W pozostatych grupach
wyniki sa zblizone do mediany w catej badanej préby.

Wyniki badanych pracownikdw ,,elastycznych” na skali zmiennej przywiazanie
organizacyjne przedstawiaja tabela 5 1 wykres 8.

Tabela 5. Przywigzanie organizacyjne — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
55,78 11,917 18 90

Mediana Skos$noé¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
56 -0,069 0,865 0,90

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej skali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wyniost
55,78, przy zakresie zmiennej od 18 do 90. Mediana wynosi 56, co oznacza, ze polowa
badanych uzyskata wynik ponizej 56 punktéw. Skosnos¢ tylko nieznacznie rézni si¢ od
zera, a zatem mozna stwierdzi¢, ze rozklad nie wykazuje znaczacej asymetrii. Analiza
zaleznosci testem Kruskala-Wallisa ujawnita, ze forma zatrudnienia istotnie statystycz-
nie réznicuje wyniki badanych na tej skali: chi-kwadrat (df 8) = 37,419; p < 0,001.

Wartosé mediany w poszczegdlnych podgrupach przedstawia wykres 8.

Wykres 8. Mediana na skali przywiazanie organizacyjne zmiennej zaangazo-

wanie organizacyjne wedlug formy zatrudnienia pracownikow ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umoweg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujagcy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi

Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spoleczne;j

Zroédlo: opracowanie wiasne
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Wartosci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza si¢ w stenach
5106, co oznacza, ze sq to dane $rednie. Stosunkowo najwyzsze wyniki, w pordéwna-
niu z innymi grupami, uzyskali zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej. Najniz-
sze za$§ — pracujacy na czas okreslony.

Pierwsza z podskal zmiennej przywiazanie organizacyjne jest przywiazanie afek-
tywne, ktore charakteryzuje si¢ wysokim stopniem przywiazania do organizacji
i celéw jej dzialalnosci. Pracownik odczuwa zadowolenie i satysfakcje z bycia jed-
nym z czlonkéw przedsigbiorstwa, identyfikuje si¢ z organizacja i jej otoczeniem,
wykazuje duza che¢ do pracy, wklada wysilek w realizowanie zadan 1 misje przedsie-
biorstwa (Banka i wsp., 2002, s. 65-66). Wyniki badanych pracownikow ,,elastycz-
nych” na tej podskali przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Przywigzanie afektywne — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
18,75 4,627 6 30

Mediana Skos$noé¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
19 -0,034 0,211 0,80

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
niost 18,75, przy zakresie zmiennej od 6 do 30. Mediana wyniosta 19, co oznacza, ze
potowa badanych uzyskata ponizej 19 punktow. Skosnos¢ i kurtoza tylko nieznacz-
nie rézni sig¢ od zera, a zatem mozna stwierdzié, ze rozklad nie wykazuje znaczacej
asymetrii. Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wskazala, Zze forma zatrud-
nienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na tej podskali: chi-kwadrat
(df 8) = 54,512; p < 0,001.

Wartosé¢ mediany w poszczegdlnych podgrupach przedstawia wykres 9.

Wartosci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza si¢ w stenach
510, co oznacza, ze s to wyniki §rednie. Stosunkowo najwyzsze warto$ci, w porow-
naniu z innymi grupami, uzyskali samozatrudnieni. Najnizsze uzyskali za§ — pracu-

jacy na czas okreslony, telepracownicy oraz pracujacy na umowe na zastgpstwo.
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Wykres 9. Mediana na podskali zmiennej przywiazanie afektywne wedlug

formy zatrudnienia pracownikow ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okre$lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umoweg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujgcy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej

21

Zrédlo: opracowanie wlasne

Kolejng testowang zmienna bylo przywiazanie trwale. Jest ono determinowane
przez koszty porzucenia przedsigbiorstwa. Ten rodzaj zaangazowania rozwija sig,
kiedy pracownicy zdaja sobie sprawe, ze moga straci¢ to, co zainwestowali i co osig-
gneli w organizacji, jesli ja opuszcza, oraz wowczas, gdy inne mozliwosci zwiazane
z praca sg ograniczone (Banika i wsp., 2002, s. 65-66). Wyniki badanych pracowni-
kéw ,,elastycznych” na tej podskali przedstawia tabela 7.

Tabela 7. Przywiazanie trwale — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
18,89 4,301 6 30

Mediana Sko$no$é Kurtoza Alfa Cronbacha
19 0,111 0,617 0,74

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wyniost
18,89, przy zakresie zmiennej od 6 do 30. Mediana wynosi 19, co oznacza, ze po-
fowa badanych uzyskala ponizej 19 punktéw. Skosnoséc tylko nieznacznie rézni sie
od zera, a zatem mozna stwierdzi¢, ze rozklad nie wykazuje znaczacej asymetrii.
Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wskazata, ze forma zatrudnienia istotnie
statystycznie réznicuje wyniki badanych na tej podskali: chi-kwadrat (df 8) = 33,760;
p < 0,001.

Warto$¢ mediany w poszczegdlnych podgrupach przedstawia wykres 10.
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Wykres 10. Mediana na podskali zmiennej przywiazanie trwale wedtug formy

zatrudnienia pracownikéw ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujgcy na umowg-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej

21

Zrédlo: opracowanie wlasne

Stosunkowo najwyzsze wyniki, w poréwnaniu z innymi grupami, uzyskali pra-
cownicy zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej. Najnizsze za§ — pracujacy na
czas okreslony, na umowe-zlecenie oraz samozatrudnieni. Ostatnig badana podskala
byta zmienna przywiazanie normatywne, ktore odnosi si¢ do uczucia zobowiaza-
nia pozostania w organizacji i kontynuowania pracy; pracownicy zostaja w przedsie-
biorstwie, poniewaz powinni. Bazuje ona na obligatoryjnej powinnosci oraz zobo-
wiazaniu, ktorych podstawg sa: korzysci i zasada wzajemnosci, internalizacja norm
spotecznych czy kontrakt psychologiczny. Tak rozumiane przywigzanie wskazuje na
motywy utrzymywania relacji z obiektem, jakim jest organizacja (Banka i wsp., 2002,
s. 65—66). Wyniki badanych pracownikéw ,,elastycznych” na tej podskali przedsta-
wiono w tabeli 8.

Tabela 8. Przywiazanie normatywne — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
18,13 4,620 6 30

Mediana Skos$nos¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
18 -0,096 0,383 0,81

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
ni6st 18,13, przy zakresie zmiennej od 6 do 30. Mediana wyniosta 18, co oznacza, ze
potowa badanych uzyskata wynik ponizej 18 punktéw. Skosnos¢ tylko nieznacznie
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rézni si¢ od zera, a zatem mozna stwierdzié, ze rozklad nie wykazuje znaczacej
asymetril. Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wskazala, ze forma zatrud-
nienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na tej podskali: chi-kwadrat
(df 8) = 45,599; p < 0,001.

Wartosé mediany w poszczegdlnych podgrupach przedstawia wykres 11.

Wykres 11. Mediana na skali przywiazania normatywnego wedtug formy

zatrudnienia pracownikéw ,,elastycznych”

Pracujacy na czas okreslony 18
Pracujacy w niepelnym wymiarze 18
Pracujacy na umowg-zlecenie 18
Samozatrudnieni 19
Telepracownicy 17
Pracujacy na umowg na zastgpstwo 18
Pracownicy tymczasowi 18
Pracownicy sezonowi 19
Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej 19
t T
15 18 21

Zrédlo: opracowanie wiasne

Najwyzsze wyniki, w poréwnaniu z innymi grupami, uzyskali samozatrudnieni,
pracownicy sezonowi oraz zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej, a najnizsze
— telepracownicy.

W zwiazku z postawionymi pytaniami badawczymi w dalszej kolejnosci testowa-
no zmienna wypalenie zawodowe. Wyniki badan odnoszacych si¢ do komponentéw
wypalenia przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. Wyczerpanie emocjonalne — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
9,97 6,817 1 30

Mediana Skosnosé Kurtoza Alfa Cronbacha
8 0,867 0,179 0,86

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Analiza zaleznos$ci wykazanych testem Kruskala-Wallisa potwierdza, ze zacho-
dzi istotna statystycznie zalezno$¢ pomigdzy forma zatrudnienia a wynikiem na tej
skali: chi-kwadrat (df 8) = 49,510; p < 0,001. Wyniki w poszczegdlnych grupach
zawodowych prezentuje wykres 12.

Wykres 12. Wyczerpanie emocjonalne — wyniki z uwzglednieniem formy

zatrudnienia — mediana

Pracujacy na czas okre§lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi

Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wyniki od 8 do 11 mieszcza si¢ na poziomie 51 6 stena, co oznacza wartosci
przecigtne wedlug norm stenowych. Takie wartosci uzyskano w wigkszosci grup.
Jednak az w trzech z dziewigciu badanych grup warto$¢ mediany jest nizsza niz 8.
Oznacza to wyniki niskie wsroéd pracujacych w niepelnym wymiarze czasu, pracuja-
cych na umowe na zastgpstwo oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spotecznej.

Z kolei wyniki dotyczace doswiadczania cynizmu przedstawiono w tabeli 10.

Tabela 10. Skala cynizmu — statystyki opisowe

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
10,36 5,961 1 30

Mediana Skosnosc¢ Kurtoza Alfa Cronbacha
9 0,881 0,186 0,81

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wyniki tej skali dla dziewigciu badanych form zatrudnienia przedstawia
wykres 13.

ZZL(HRM)_2017_5(118)_M_Dobrowolska_M_Slazyk-Sobol_141-168



160 Matgorzata Dobrowolska, Magdalena SlaZyk-Sobol

Wykres 13. Cynizm — wyniki z uwzglednieniem formy zatrudnienia — mediana

Pracujacy na czas okreslony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi

Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spotecznej

0 2 4 6 8 10 12 14

Zrédlo: opracowanie wlasne

We wszystkich grupach wartosci mediany wpisuja sic w wyniki wysokie wedlug
norm stenowych. Stosunkowo najnizsze wyniki, w poréwnaniu z innymi grupa-
mi, odnotowano wérédd telepracownikéw oraz zatrudnionych w ramach ekonomii
spolecznej. Natomiast zdecydowanie najwyzsze wartosci uzyskali pracownicy se-
zonowi. Ostatnim komponentem wypalenia jest poczucie skutecznosci. Rozklad
uzyskanych wynikow przedstawiono w tabeli 11.

Tabela 11. Statystyki opisowe dla podskali zmiennej poczucie skutecznodci

Srednia Odchylenie std. Minimum Maksimum
24,69 7912 1 36

Mediana Sko$no$¢é Kurtoza Alfa Cronbacha
26 -0,698 -0,005 0,85

Zrédlo: opracowanie wlasne

Sredni wynik na tej podskali w badanej grupie pracownikéw ,,elastycznych” wy-
niost 24,69, przy zakresie zmiennej od 1 do 36. Mediana wyniosta 26, co oznacza, ze
potowa badanych uzyskata ponizej 26 punktow. Wykorzystano test Kruskala-Walli-
sa, ktory potwierdzil, ze zachodzi istotna statystycznie zalezno$¢ miedzy zmienny-
mi: chi-kwadrat (df 8) = 42,602; p < 0,001.
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Wykres 14. Poczucie skutecznosci — wyniki z uwzglednieniem formy

zatrudnienia — mediana

Pracujacy na czas okre$lony
Pracujacy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowg na zastgpstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej

29

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wykazano istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy forma zatrudnienia a po-
czuciem skutecznosci. Najwyzszy wskaznik zmiennej zaobserwowano w grupie
pracujacych w niepelnym wymiarze (mediana = 28). Nieco nizsze rezultaty uzyskali
pracujacy na czas okreslony, samozatrudnieni oraz zatrudnieni w ramach ekonomii
spolecznej (mediana = 27). Najnizszy wynik na omawianej skali cechuje pracujacych
na umowe-zlecenie oraz telepracownikéw (mediana = 24). W pozostalych grupach
odnotowano mediane = 25.

Whioski z badan

Jak przedstawiono we wczesniejszej czesci artykutu, wysokie zaangazowanie orga-
nizacyjne charakteryzuje pracownikéw samozatrudnionych. Ten wynik mozna thu-
maczy¢ bezposrednia gratyfikacja finansowa, wynikajaca z wyzszego niz przecictne
zaangazowania w pracg. Ponadto osoby prowadzace dzialalnosé¢ gospodarcza do-
$wiadczaja, zdaniem autorek, silniejszego poczucia odpowiedzialnosci i ewentual-
nego ryzyka zwigzanego z prowadzonym biznesem. Staja si¢ organami decyzyjnymi
— ich bezposrednia postawa wobec pracy przektada si¢ na realne wyniki. W przy-
padku niskich wynikdéw zaangazowania w prace u oséb zatrudnionych na umowy
cywilnoprawne, na zastepstwo, telepracownikéw mozemy przypuszczad, ze juz sam
rodzaj umowy i forma pracy moga by¢ deprymujace dla zaangazowania si¢ w wy-
konywana prace. Polscy pracownicy zatrudnieni na umowy cywilnoprawne maja
o wiele mniej przywilejow i praw niz pracownicy petnoetatowi. Z tego wzgledu ta
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forma umowy jest nazywana ,,$mieciowg’. Wynik ten potwierdza obserwacje po-
toczne — nie majac innej mozliwosci, ludzie godza si¢ na taka forme pracy, ale odbija
si¢ to na ich postawie wzgledem srodowiska pracy. Umowa na zastgpstwo takze nie
stwarza pracownikom poczucia bezpieczefistwa ani mozliwosci planowania $ciezek
rozwoju w firmie. Z kolei telepracownicy wydaja si¢ by¢ ,,odcieci” od codziennych
realiéw organizacyjnych.

Pracujac zdalnie, poza firma, nie maja szansy do$wiadczac klimatu i kultury or-
ganizacyjnej w takim stopniu jak pracownicy bedacy fizycznie obecni na co dzien
w firmie. Warto rozwazy¢ wplyw deficytu proceséw grupowych, ktére sa nieod-
facznym elementem pracy w organizacji, na ksztaltowanie si¢ zaangazowania w pra-
ce telepracownikéw. Pozbawieni bezpos$rednich interakcji ze wspoétpracownikami
1 przelozonymi nie tylko moga mie¢ trudnosci z identyfikacjq organizacyjna, ale
i z zaangazowaniem. Telepracownicy, pracownicy uméw-zlecefi oraz pracownicy
tymczasowi przejawiaja stosunkowo najnizszy poziom wigoru. Najwyzsze wyniki
na podskalach wigor, oddanie oraz zaabsorbowanie praca uzyskali samozatrudnieni.
Wyniki potwierdzaja zdroworozsadkowe przekonania na temat tego, ze efektywne
prowadzenie wlasnego interesu wymaga sporej aktywnosci, determinacji i po§wig-
cenia. Prawdopodobnie mozliwo$§¢ wywierania bezposredniego wplywu na wyniki
pracy stanowi dla samozatrudnionych cenng informacij¢ zwrotna, motywujaca do
dalszego zaangazowania. By¢ moze prowadzenie wlasnej dziatalnosci gospodarczej
wymaga od decydujacych si¢ na taka forme pracy nieco innych postaw i kompeten-
cji, a przede wszystkim innego poziomu zaangazowania w prace. Jesli chodzi o te
grupe polskich pracownikéw ,,elastycznych”, charakteryzuje ich takze najwyzszy
wynik na podskalach zmiennych przywiazanie afektywne i normatywne. Odczuwaja
wigc wewnetrzny obowigzek, ,,powinnos¢” pracy oraz silng identyfikacje z petniona
rolg zawodowa.

Osoby zatrudnione w ramach ekonomii spolecznej prezentuja z kolei relatywnie
najwyzszy poziom przywigzania organizacyjnego, a w szczegélnosci przywiazania
trwalego oraz normatywnego. Z pewnoscia zainwestowane zasoby w postaci pod-
jetych dziatan rozwojowych, zobowiazan prawnych, czasu i energii przyczyniajq si¢
do silniejszego typu przywiazania trwatego (zgodnie z pulapka ,,utopionych kosz-
tow” — Cialdini, 2013). Podjecie pracy w tzw. spéldzielniach socjalnych jest w Polsce
przedsiewzigciem trudnym, czasochtonnym i wymagajacym sporo zaangazowania.
Powoduje to juz ,,na wejSciu” dos¢ surowa rekrutacje, a poprzez forme pracy —
nacisk na reintegracje spolteczng i zawodowa, co dos¢ trwale wiaze i konsoliduje
pracownikéw. Stad wyzszy wynik przywiagzania normatywnego jest dowodem owej
specyfiki pracy. Wszystkie badane grupy pracownikéow ,.elastycznych” prezentuja
przecietny poziom sktadnikow przywiazania organizacyjnego. Warto jednak zasy-
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gnalizowaé stosunkowo najnizsze parametry zmiennych: przywigzanie afektywne
w grupie zatrudnionych na czas okreslony, zastepstwo 1 telepracownikow oraz przy-
wiazanie trwale w grupie umow-zlecen i zatrudnionych na czas okreslony. Na tle
badanej populacji telepracownicy posiadaja najnizszy poziom przywigzania norma-
tywnego. Otrzymane wyniki badan §wiadczg o tym, jak wielkiego znaczenia w proce-
sie budowania przywiazania i zaangazowania organizacyjnego nabiera forma pracy.
Specyfika zatrudnienia pozostawia pewnego rodzaju pigtno na klimacie i kulturze
organizacyjnej. Niestety, pojawia si¢ pytanie, czy mozliwe sa dzialania indywidual-
ne badZ organizacyjne, ktére moglyby przyczynic si¢ do silniejszego przywiazania
na linii pracownik — pracodawca oraz zaangazowania organizacyjnego w przypad-
ku tych grup ,.clastycznych”, ktére osiagaly nieco nizsze wyniki (umowy-zlecenia,
zastepstwa, czas okreslony, telepracownicy). Pracownicy przekonani o niesprawie-
dliwosci zwiazanej z proponowang forma umowy, nieuczciwych warunkach pracy
ikoniecznoscia pozostawania w przedsigbiorstwie z powodu wzrastajacej liczby bez-
robocia w Polsce, nie tylko nie czuja si¢ lojalni wobec organizacji, ale takze nie beda
chcieli angazowac si¢ ponad to, czego obligatoryjnie wymaga pracodawca. Niemniej
do$wiadczenia potwierdzaja, ze wyniki z zakresie przywiazania i zaangazowania sq
przecictne, a wigc prawdopodobnie nie s tak bardzo oddalone od postaw prezen-
towanych w tradycyjnych formach zatrudnienia.

Wyczerpanie emocjonalne, tradycyjnie uwazane za gléwny symptom wypale-
nia, w przypadku badanej populacji osiaga poziom przecigtny i niski wsréd osob
pracujacych w niepelnym wymiarze czasu, pracujacych na umowe na zastgpstwo
oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spolecznej. Wyczerpanie emocjonalne
jest przez badaczy zjawiska okres§lane mianem typowych objawéw ,,stresowych”
(Maslach, 2001; Maslach, Leiter, 2010). Jego niski poziom wsréd pracujacych na
zastgpstwo oraz w niepelnym wymiarze czasu pracy moze wynika¢ z ich krétszego
stazu w konkretnej firmie, a takze stabszego zaangazowania i ,,zakorzenienia” w ot-
ganizacji w poréwnaniu do pracownikéw statych, pracujacych w petnym wymiarze.
Bardzo niepokojace sa, wedtug autorek, wyniki badanych na skali zmiennej cynizm.
Wysoki poziom tego komponentu §wiadczy bowiem o apersonalnej, nadmiernie
zdystansowanej 1 patologicznej postawie wobec §rodowiska pracy, wspotpracow-
nikéw, podwladnych, klientéw itd. Wszystkie badane grupy charakteryzuja si¢ wy-
sokim cynizmem, jednak istotna réznica dotyczy telepracownikéw oraz ekonomii
spolecznej. Mozliwo$¢ pracy zdalnej, a co si¢ z tym wiaze, funkcjonowanie zawodo-
we w przestrzeni domowej, mimo iz moze nastreczaé wiele probleméw psycholo-
gicznych, moze takze, poprzez prace w odosobnieniu organizacyjnym, przyczyniac
si¢c do odczuwania stabszego cynizmu. Z kolei w obszarze ekonomii spolecznej
wspominany juz nacisk na relacje interpersonalne i stosowanie strategii zaradczych
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w przypadku doswiadczania sytuacji trudnych moze nieco minimalizowaé poziom
drugiego komponentu — wypalenia. Wedtug literatury psychologicznej (Maslach i wsp.,
2001, Maslach, Leiter, 2008) cynizm, a wedlug wczesniejszej nomenklatury deper-
sonalizacja, to drugi etap rozwoju zjawiska, ktory nastepuje po doswiadczeniu wy-
sokiego poziomu wyczerpania emocjonalnego. Prezentowane wyniki nie wpisujq
sie w zaproponowany przez badaczy schemat dynamiki wypalenia. Moze to jednak
wynika¢ z nietypowej dynamiki wypalenia wystepujacego w obszarze elastycznych
form zatrudnienia, co wymagatoby dalszych badan, przede wszystkim podtuznych.
Ze wzgledu na inne wymagania, niestandardowe warunki i forme pracy, zatrudnieni
w tzw. atypowych formach moga przezywacé wypalenie przede wszystkim jako na-
silenie drugiego komponentu — cynizmu. Wyniki poczucia skutecznosci badanych
pracownikéw plasuja sie na poziomie przecietnym. Istnieja jednak istotne staty-
stycznie roznice w tym zakresie pomiedzy dziewigcioma formami pracy. Pracow-
nicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy prezentuja najwyzsze poczu-
cie skuteczno$ci. Wynik ten wydaje si¢ autorkom zaskakujacy, albowiem ta grupa
przewyzszyla wyniki oséb pracujacych na czas okreslony, samozatrudnionych oraz
zatrudnionych w ramach ekonomii spotecznej. By¢ moze osoby zatrudnione w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy maja zwyczajnie wigcej czasu i mozliwosci, aby roz-
wijaé pasje, zainteresowania i kompetencje, ktére moga stanowi¢ dla nich punkt
odniesienia podczas oceniania wlasnych osiagni¢é i poczucia sprawstwa. Relatywnie
krocej pracownicy tej grupy maja kontakt ze srodowiskiem organizacyjnym i by¢
moze dlatego nie doswiadczajg takze pelnego spektrum mozliwych obciazen zawo-
dowych, prowadzacych do wypalenia zawodowego. Osoby pracujace na czas okre-
slony moga posiada¢ wyzsze poczucie bezpieczenstwa 1 stabilizacji w poréwnaniu
do pozostalych grup. Ponadto pracuja w pelnym wymiarze czasu pracy, w zwiazku
z tym uczestnicza w calosdci dziatan organizacyjnych, moga otrzymywac wigcej in-
formacji zwrotnych od przetozonych lub wspotpracownikéw na temat efektow
wlasnych dzialan. Wysoki wskaznik poczucia skutecznosci u samozatrudnionych
oraz zatrudnionych w ramach ekonomii spolecznej moze si¢ wigza¢ z wigksza swo-
boda podejmowanych dzialan zawodowych oraz — jak w przypadku ekonomii spo-
tecznej — wigksza siatka wsparcia spolecznego w miejscu pracy, ukierunkowanego
na wzmacnianie poczucia wlasnej skuteczno$ci. Najstabiej ocenili wlasne osiagnie-
cia telepracownicy oraz zatrudnieni w ramach uméw-zlecen. Wynika to najprawdo-
podobniej z doé¢ niestabilnej formy zatrudnienia, jak w przypadku podejmowania
zlecei oraz pracy poza rodzimym $rodowiskiem przedsigcbiorstwa, ktére moze by¢
zrédlem informacji zwrotnych, ale takze motywatorem do podnoszenia kwalifika-
cji i rozwoju (Doborowolska, Slazyk-Sobol, 2014). Polscy pracownicy zatrudnieni
w elastycznych formach posiadajg Srednie oraz wysokie poczucie skutecznosci. Ze
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wzgledu na dynamike zjawiska wypalenia 1 proces narastania symptomoéw nalezato-
by podjaé refleksj¢ nad uchwyconym momentem procesu ,,wypalania si¢ zawodo-
wego”. Pomimo alarmujacych wskaznikow wyczerpania i cynizmu, badani posiada-
ja satysfakcjonujace poczucie osiagnieé.

By¢ moze etap rozwoju zjawiska nie osiagnal jeszcze wystarczajacego stopnia
patologii, aby owe odczucia skuteczno$ci osobistej obnizy¢ badZ zachwiaé. Nie-
mniej nalezy si¢ takze zastanowi¢ nad ewentualnym mechanizmem obronnym
polskich pracownikéw, ktérzy pomimo doswiadczania psychologicznych kosztow
pracy posiadaja badZz podtrzymuja pozytywne mniemanie na temat wlasnej skutecz-
nosci (Witkowski, Slazyk-Sobol, 2012a, b, 2013).

Badania zaprezentowane w tym tek$cie mialy charakter eksploracyjny i wynikaly
z braku danych dotyczacych postaw przywiazania 1 zaangazowania organizacyjnego
oraz kosztow pracy (wypalenia zawodowego) w rosngcej populaciji polskich pracow-
nikéw elastycznych form zatrudnienia. Autorki maja nadziejg, ze przyczyni si¢ on do
wigkszego zainteresowania tymi wlasnie nietradycyjnymi formami pracy w aspekcie
badan oraz dzialan prewencyjnych, wspierajacych przedstawione grupy zawodowe.
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Organizational Engagement and Attachment versus Occupational Burnout
under Flexible Forms of Employment

Summary
The article examines the issue of organizational engagement and attachment as well
as the psychological costs of work in the form of occupational burnout among em-
ployees encompassed by flexible forms of employment in Poland. The presented
results of empirical studies cover 2,118 respondents employed under nine types of
flexible work: contracts for a defied period of time, part—time employment, com-
mission work, self~employment, remote workers, substitutes, temporary workers,
and seasonal workers as well as people employed in the social economy. The rese-
arch was exploratory in nature because of the dearth of data on these variables in
Polish non—traditional forms of employment.

Matgorzata Dobrowolska— doktor habilitowana nauk humani-
stycznych, psycholog pracy i organizacji; profesor nadzwyczajny Kolegium Nauk
Spotecznych i Filologii Obcych Politechniki Slaskiej. Realizatorka wielu projektéw
badawczych o zasiegu miedzynarodowym. Organizatorka autorskich konferencii,
cyklicznych sympozjéw i naukowych spotkani tematycznych. Jej zainteresowania
naukowe skoncentrowane sa wokét problematyki elastycznych form zatrudnienia,
w szczegolnoscl szeroko pojetych psychologicznych aspektéw funkcjonowania
w nich pracownikéw. Pracuje réwniez nad zastosowaniem wynikéw badan do prak-
tyki ZZL oraz wlasnym ujeciem elastycznosci personalnej. Dodatkowym obszarem
zainteresowan naukowych sq zagadnienia pracy socjalnej, w szczegolnosci zwigzane
z problematyka rozwigzywania problemow spotecznych i zawodowych oséb zagro-
zonych wykluczeniem spotecznym na poziomie regionalnym, krajowym i ponadna-
rodowym. Autorka szesciu ksiazek, w tym pieciu w jezyku angielskim, dziesieciu
prac pod wlasna redakcja naukowsg 1 wielu artykuléw naukowych w wysokopunkto-
wanych czasopismach.
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