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Abstract

The main aim of the study was to present preliminary results of research into polish method for mea-
sure readiness to change job by workers. Nowadays many people changes their jobs, especially younger
workers. A factor analysis procedure allowed to define three factors which explain 58,86% variation of
readiness to change job. Cluster analysis reveal three groups of workers: high readiness with positive
attitudes for new job and negative attitudes for actual job, low work experience; low readiness with neg-
ative attitudes for new job and positive attitudes for actual job, low work experience; low readiness with
negative attitudes for new job and positive attitudes for actual job, high work experience. An approach
to do research on readiness to change job should be continue.

Keywords: readiness, change job, jobhopping, scale.

1. WPROWADZENIE

miany s naturalnym zjawiskiem nastepstw w czasie. W perspektywie ryn-
ku pracy mogg si¢ one dokonywac na plaszczyznie globalnej (jak zmiany

gospodarcze sterowane na poziomie kraju, §wiata), grupowej (danej firmy
czy jej dziatu, badz okreslonego miejsca czy spolecznosci), a takze na plaszczyz-
nie jednostkowej. Spolecznie akceptowanym jest przekonanie, iz dynamiczne
warunki rynku pracy wymuszaja — prawdopodobnie z coraz wiekszg intensyw-
noscig — elastycznos$¢ pracownikéw. Dotyczy to zaréwno podnoszenia wlasnych
kwalifikacji, jak rowniez gotowo$¢ do przekwalifikowania sie. Trend ten uwidacz-
nia sie szczegolnie w zjawisku jobhoppingu, polegajacym na czestej zmianie pracy
- co najmniej raz na dwa lata — nie wynikajacym z wygasni¢cia umowy o prace,
pracy projektowej czy zwolnieniu przez pracodawce (Siwek 2014: 290). Poszu-
kiwaniem nowej pracy zajmujg si¢ wiec nie tylko osoby zmuszone do odejécia
z aktualnej pracy, lecz réwniez osoby dobrowolnie inicjujace zmiang pracodawcy.
Ponizszy artykul ma na celu prezentacje pierwszych analiz projektu metody mie-
rzacej gotowos¢ wobec zmiany juz posiadanej pracy.
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Pomiedzy 2007 a 2013 r. 31% Polakéw zmienilo prace, a 16% oséb deklaruje che¢
do zmiany zatrudnienia (Centrum Badania Opinii Spolecznej [CBOS] 2013: 3).
W okresie tym prace gléwnie zmienialy osoby mtode (do 34 roku zycia), osiagaja-
ce niskie dochody, a takze mieszkancy najwiekszych miast. W roku 2014 juz tylko
23% badanych deklarowato, Ze w przeciggu ostatnich 5 lat zmienili prace (CBOS
2014: 12).

2. PODSTAWY TEORETYCZNE

Samo pojecie zmiany/przemiany w psychologii jest niezwykle szerokie. Wielo$¢
mozliwych zmian w zakresie funkcjonowania osoby (od zmiany pracy, przez
zmiany stanu zdrowia, po zmiany osobowosci podczas pracy psychoterapeutycz-
nej) powoduje niemozno$¢ jednoznacznej definicji pojecia zmiany, a takze prowa-
dzenia badan, czy syntezowania szczegétowych wynikéw w ogdlne wnioski (Ku-
backa-Jasiecka 2002:14).

Kubacka-Jasiecka (2002: 12-13) zauwaza, ze poczucie (potrzeba) zmiany wynika
z glebokich wartosci jednostki, ktdre sg stale i rzadko zmianom podlegaja, a wiec
s3 elementami tozsamosci osoby. Kuleta (2002: 21) twierdzi, ze czlowiek doko-
nuje zmian w efekcie procesu dojrzewania (zaréwno fizycznego jak i psychiczne-
go) zdobywania nowych doswiadczen zyciowych, interakcji w przestrzeni spo-
tecznej oraz w skutek efektow aktywnos$ci wlasnej. Podejmowanie si¢ zmian jest
dzialaniem intencjonalnym, inicjowanym przez jednostke. W oparciu o wartosci
i posiadane cele jednostka moze podejmowac si¢ zmian, aby uzyska¢ pozytywne
efekty lub unikng¢ negatywnych zdarzen (Kuleta 2002:22). Abstrahowanie efek-
tow mozliwej zmiany jest uwarunkowane schematami i nawykami myslowymi,
posiadanymi przekonaniami, schematami zachowan oraz spotecznym odbiorem
kreowanych zmian (norm i postrzeganych wymagan). Powyzsze czynniki wply-
wajg na postrzeganie jednostki w aspekcie mozliwosci podejmowania zmiany
(Kuleta 2002:21-22). Zmiana wymaga odpowiedniego poziomu motywacji, ktory
jest powigzany z brakiem poczucia satysfakcji z aktualnego stanu sytuacyjnego
i/lub podejmowanych zachowan jednostki, ktore to prowadza do aktywnosci na
rzecz zmiany (Kuleta 2002: 22). Zaleski (1989, za Kuleta 2002: 24) twierdzi, ze
pozytywne prognozowanie efektow zmiany jest wymagane do stymulacji aktyw-
nosci jednostki do podejmowania si¢ zmian. Negatywne wizje efektéw zmiany
beda wiec wzbudzaé proces hamowania wprowadzania zmian, sg wiec podstawg
oporu wobec dzialania osoby.

Kuleta (2002: 25-34) w swoich badaniach wykazala zwiazek pomiedzy ,wizja
zycia” (tj. systemem poznawczo — motywacyjnym bedacym nadrzednym wo-
bec percepcji, warto$ciowania oraz zachowania, ktory spaja doswiadczenia oso-
by w wewnetrzng calo$¢) a postawg wobec zmian. Autorka stwierdzila, iz osoby
o deterministycznym interpretowaniu rzeczywisto$ci przejawiaja bierng postawe
wobec zmiany, czg$ciej negatywna niz pozytywna. Osoby realistycznie interpre-
tujace rzeczywisto$¢ czesciej preferujg aktywna i pozytywng postawa, a rzadziej
pozytywna i bierna, za$ najrzadziej prezentuja postawe bierna i negatywna. Osoby
o idealistycznej wizji zycia charakteryzujg sie aktywnym podej$ciem do zmian,
réwnomiernie pozytywnie lub biernie. Okazuje si¢, Ze determinisci stawiajg sobie
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mniej wyzwan i celow, a charakteryzuja si¢ najwiekszym lekiem nad przysztoscia.
Wiaze si¢ to rowniez z niskim poczuciem kontroli w zakresie uzyskiwania po-
zytywnych oraz unikania negatywnych rezultatéw dziatan. Wewnetrzne poczucie
kontroli w rozumieniu Rottera réwniez wiaze si¢ z pozytywnym nastawieniem
wobec zmian (Maciuszek 2002: 47; Wolan-Nowakowska 2002:165). Osoby majace
pozytywne przekonania o wlasnym wplywie, o posiadaniu kontroli nad ich byciu
w otaczajgcej rzeczywisto$ci charakteryzuja sie jednoczesnie wigksza fatwoscia do
wprowadzania zmian w tej rzeczywisto$ci.

Postawa wobec zmiany w rozumieniu organizacji jest definiowana jako wymiar od
konserwatywnej, zachowawczej do innowacyjnej postawy (Wolan-Nowakowska
2002: 157). Pierwsza z nich dotyczy osob postrzegajacych zmiany jako zagroze-
nie wlasnej pozycji w pracy, wobec czego osoby reprezentujace te postawe reagu-
ja oporem wobec zmian w organizacji. Drugi kraniec kontinuum charakteryzuje
pracownikéw szukajgcych nowych mozliwosci, rozwigzan, zdolnych do adaptacji.
Wg Wolan-Nowakowskiej (2002:158) postawa wobec zmiany w organizacji jest
silnie uwarunkowana czynnikami wewnetrznymi, tj. osobowo$ciowymi, jak row-
niez zewnetrznymi. W badaniach osoby o pozytywnych postawach wobec zmian
organizacyjnych charakteryzowaly sie istotnie statystycznie wyzszym poziomem
ekstrawersji, otwartosci na do§wiadczenia oraz nizszym poziomem neurotyczno-
$ci. Zauwazana przez autorke byla réwniez pewna tendencja do ugodowosci oraz
sumiennosci (Wolan-Nowakowska 2002: 160-163).

Gotowos¢ do zmiany w obszarze zachodzacych zmian w organizacji opisali Krie-
giel i Brandt (1996, za Paszkowska-Rogacz 2004: 396). Osoby prezentujace opty-
malna gotowos¢ do zmian s3 jednostkami unikajacymi kracowej hiperaktywno-
$ci oraz krancowej biernos¢ w podejmowanych zachowaniach. Autorzy wyrdznili
siedem wskaznikéw obejmujacych gotowos¢ do zmiany: pomystowo$é, pasje,
pewnosc¢ siebie, optymizm, podejmowanie ryzyka, zdolnosci adaptacyjne oraz to-
lerancje¢ niepewnosci. Osoba gotowa do zmiany w organizacji prezentuje posred-
nie nateZenie powyzszych wskaznikow.

Wg CBOS (2013: 4) osoby deklarujace che¢ zmiany pracy najczesciej doswiad-
czajg braku satysfakcji z aktualnie wykonywanych dziatan, braku bezpieczenstwa
zatrudnienia, bycia niezainteresowanym wtlasng pracg, braku poczucia misji oraz
wagi wlasnej pracy. Istotne sa réwniez niesatysfakcjonujace zarobki, $wiadczenia
socjalne, brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji oraz poczucie pracowania po-
nizej posiadanych kwalifikacji.

Nawet wysoka postawa wobec zmiany nie daje pewnosci, iz jednostka podejmie
sie zmiany pracy. Motywacja do zmiany pracy jest jedynie okresleniem gotowo-
$ci, pozytywnych przewidywan bedacych zgodnymi z warto$ciami i celami osoby.
Kuleta (2002: 25) zauwaza, ze osobom o wysokiej checi do zmiany moze brakowa¢
wiedzy jak t¢ zmiane wprowadzi¢, co powoduje brak wprowadzania dziatan pro-
wadzacych do zmiany.
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3. PREZENTACJA BADAN

W badaniach uzyto narzedzia do badania gotowo$ci do zmiany pracy wlasnego
autorstwa. Badanych zapytano takze o podstawowe dane osobowe: wiek, ple¢, staz
w danym miejscu pracy, staz pracy ogélny, rodzaj zatrudnienia, deklarowane za-
dowolenie z pracy, deklarowang che¢ do zmiany pracy. Badanych poproszono tak-
ze o okreslenie waznosci dziewieciu obszaréw zwigzanych z rozwazaniem ewen-
tualnej nowej oferty pracy.

Celem badan bylo sprawdzenie rzetelnoéci wewnetrznej tworzonej metody ba-
dawczej mierzgcej gotowo$¢ do zmiany pracy.

Ponizej opisana zostanie grupa badana, nastepnie za$ umieszczone zostang anali-
zy statystyczne wykonane w programie STATISTICA 12PL. Badania prowadzone
byty za pomocg formularza Google przez portal spotecznosciowy, a dla pracowni-
kéw niebieglych w obstudze komputera wydrukowano ankiety papierowe.

W badaniach udzial wziety 93 osoby, w tym 61 kobiet (65,59%). Respondenci cze-
$ciej pracowali w oparciu o umowe o prace na czas nieokreslony (52,69%) lub
okreslony (31,18%), na umowie zlecenie (13,98%) lub bez umowy o prace (2,15%).
Badani byli w wieku od 19 do 64 lat (M=32,96; SD=11,54). Ogdlny staz pracy
wynidst od 3 miesigcy do 44 lat (M=12,11; SD=11,83), za$ staz w danym miejscu
pracy od 1 miesigca do 35 lat (M=8,69; SD=11,29). W zakresie deklarowanego
zadowolenia z warunkdéw pracy (M=3,63; SD=0,96) oraz deklarowanej sktonnosci
do zmiany pracy (M=3,40; SD=1,37) rozklady charakteryzujg si¢ prawosko$no-
$cig. Analiza obszaréw waznych przy rozwazaniu nowej oferty pracy w oparciu
o $rednie deklarowanych wartosci wykazuja, iz respondenci jako najwazniejsze
aspekty ofert pracy okreslaja poziom wynagrodzenia (M=4,59; SD=0,52), klimat
panujacy w pracy (M=4,55; SD=0,62) oraz bezpieczenstwo zatrudnienia (M=4,53;
SD=0,64). Nastepnie podobnie ksztaltuja si¢ mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji
(M=4,09; SD=0,95), odlegtos¢ od domu (M=4,05; SD=0,86), adekwatno$¢ kwa-
lifikacji do stanowiska (M=4,02; SD=0,93) oraz swoboda w zakresie wykonywa-
nych obowiazkéw (M=4,00; SD=0,77). Rzadziej preferowane byly pakiet socjalny
(M=3,61; SD=0,96) oraz mozliwo$¢ pracy w zespole (M=3,36; SD=1,03).

Analiza rzetelno$ci pozycji skali gotowosci do zmiany pracy pozwolila na okre-
$lenie standaryzowanej a Cronbacha = 0,90. Postanowiono wyeliminowa¢ jeden
z itemow, co skutkowalo utrzymaniem wyniku rzetelnosci wewnetrznej przy
$redniej korelacji miedzy pozycjami rowniej 0,31. Ostatecznie pozostalo 23 ite-
my, w tym 10 o odwrdconym systemie punktacji. Wykonano analiz¢ czynnikowa
w celu okreslenia przynaleznosci iteméw do okreslonej liczby czynnikéw wybra-
nej na podstawie wykresu osypiska. W oparciu o warto$¢ fadunku powyzej 0,4
oraz rotacje Varimax wyodrebniono trzy czynniki zawierajgce lacznie 23 itemy.
Wyjasniana wariancja czynnikéw zostala przedstawiona w tabeli 1., facznie wy-
noszac 58,86%. Tabela 2 zawiera warto$ci fadunkéw poszczegélnych czynnikéw.
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Tabela 1. Wyjasniana wariancja czynnikow.

Wartos¢ wlasna | % ogotu wariancji
Czynnik 1 8,46 36,77%
Czynnik 2 3,09 13,44%
Czynnik 3 1,99 8,65%

W oparciu o przynaleznosc¢ itemdéw do poszczegdlnych czynnikéw podjeto probe
ich zdefiniowania. Czynnik 1. zawiera w sobie itemy o negatywnym zabarwieniu
emocjonalnym wobec aktualnie wykonywanej pracy, w stosunku m. in. do nowo-
$ci, spdjnosci z wyznawanymi warto$ciami oraz celami, stosunku z przelozonym
czy poczucia spetnienia. Czynnik 1. mozna okreéli¢ wiec jako ,,stosunek wobec
aktualnej pracy”. Czynnik 2. zawiera itemy o pozytywnej wizji nowej pracy, kto-
ra odnosi sie do celow, stymulacji, nowosci, nowych $ciezkach rozwoju. Czynnik
2. mozna okresli¢ wiec jako ,pozytywna wizja nowej pracy”. Czynnik 3. zawiera
itemy o odwrdconym systemie punktacji, ktére wyrazaja negatywny koloryt emo-
cjonalny wobec wizji nowej pracy, odnoszac si¢ do obaw, trudnosci w nawigzywa-
niu nowych relacji, sprawstwie. Czynnik 3. mozna wiec okresli¢ jako ,negatywna
wizja nowej pracy’.

Tabela 2. Wartos$¢ tadunkéw czynnikéw. * tadunek >0,4

Tre$¢ itemow Czynnik 1 | Czynnik 2 | Czynnik 3
W aktualnej pracy nie czeka mnie nic nowego. 0,73* 0,15 -0,16
Mam poczucie, ze aktualna praca pozwala mi spetnia¢ 0.82* 0.07 0.08
moje Zyciowe cele.
Czuje, ze odnalazt(a)bym sie w nowej pracy. 0,03 0,67* 0,26
Spelniam si¢ w swojej pracy. 0,87* 0,28 0,09
Zmiana pracy mogtaby by¢ czyms$ ekscytujacym. 0,33 0,69% 0,29
Interesuje si¢ tym, co robi¢ w pracy. 0,71* 0,12 0,16
Wolal(e})byr.n“zmlemc pracg na taka, ktora dalaby mi 0,39 0.60* 0,04
poczucie misji.
Marnuje si¢ w swojej pracy. 0,79* 0,15 -0,12
.Chgtn}e podjatbym/podjetabym si¢ nowych wyzwan 0.24 0.74* 0.22
i zadan.
Obawial(a)bym sie nowego miejsca zatrudnienia. 0,01 0,12 0,74*
Wiem, e w nowej pracy mogtbym/moglabym nauczy¢ 0.07 0.83* 0.13
sie nowych rzeczy.
Nowa praca databy mi zastrzyk energii. 0,27 0,77* -0,05
Poczatki w nowych miejscach sg dla mnie trudne. -0,04 0,02 0,79*
Obecna praca spetnia moje wszystkie wymagania. 0,80% 0,27 0,14
]akp nowy pracownik i tak bym nic nie mégl/mogta 0.16 0.11 0.72*
zmienié.
W nowej pracy mogtbym/moglabym spetnia¢ nowe cele. 0,19 0,79* 0,01
w qbecn’e] pracy czasem jest zle, ale w nowej zawsze 2020 0,06 0,53+
moze by¢ gorzej.
Obecna praca pozwala mi sie rozwijac. 0,87* 0,19 -0,03
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Mysle, ze sta¢ mnie na wiecej. 0,24 0,51* 0,04
Moja praca mnie nudzi. 0,79* 0,14 -0,04
Moj przetozony mnie docenia. 0,54* 0,13 -0,20
W nowej pracy mégtbym/moglabym si¢ wykaza¢. 0,28 0,61* 0,28
gggal]gjf/f moéwia mi, ze w innej pracy lepiej bym sie 0.54* 0.33 0,02
Wariancja wyjasniana 6,31 4,81 2,42
Udzial 0,27 0,21 0,11

W celu sprawdzenia zwigzku pomiedzy wynikiem ogoélnym oraz poszczegdlnymi
czynnikami skali wykonano korelacje porzadku rang Spearmana, co prezentuje
tabela 3. Korelacje pomiedzy ogolna gotowoscia i czynnikami a wiekiem oraz sta-
zem okazujg si¢ niskie. Umiarkowany zwigzek znalez¢ mozna za$§ w stosunku do
zadowolenia i sklonnosci do zmiany pracy.

Tabela 3. Korelacja rang Spearmana dla wyr6znionych zmiennych; * p<0,05

(5]
— N 32} =
23 = .—3 ¥ g
B 3 = =] =] o
5o O g g g z
o% 9 ] ] s
©0 O ) Q &
N
Wiek -0,28* -0,18 -0,25* -0,18 -0,05
Staz w miejscu pracy -0,27* -0,10 -0,25* -0,21* 0,03
Staz ogdlny pracy -0,22* -0,16 -0,15 -0,12 -0,03
Zadowolenie -0,54* -0,63* -0,38* 0,18 1,00
Sktonnos¢ 0,71* 0,66* 0,59* 0,06 -0,46*
Og(')lna gotowos¢ 1,00 0,83* 0,85% 0,29% -0,54*
Czynnik 1 0,83* 1,00 0,52* -0,04 -0,63*
Czynnik 2 0,85* 0,52% 1,00 0,20 -0,38*
Czynnik 3 0,29* -0,04 0,20 1,00 0,18

Dodatkowo sprawdzono wystepowanie réznic pomiedzy kobietami i mezczyzna-
mi w zakresie gotowosci do zmiany pracy, wyréznionych czynnikéw, deklarowanej
checi do zmiany pracy oraz deklarowanej satysfakcji z pracy, gdzie nie wykazano
zadnych istotnych réznic pomiedzy grupami. Nastepnie za pomocg testu ANO-
VA Kruskala-Wallisa sprawdzono réznice pomiedzy osobami zatrudnionymi na
umowie zleceniu oraz umowie na czas okreslony i nieokreslony. Istotne réznice
obserwuje si¢ w zakresie nastepujacych zmiennych (R - suma rang):

o Gotowo$¢ do zmiany pracy, wynik ogdlny: H(2, N=91)=7,33; p<0,05; obser-
wowalne roznice dotycza tendencji do uzyskiwania nizszych wynikow przez
osoby zatrudnione na stale (R=39,12) w stosunku do 0s6b zatrudnionych na
zlecenie (R=56,04; p=0,11) oraz umowy na czas okreslony (R=53,14; p=0,07);

o Czynnik 2.: H(2, N=91) = 7,98; p<0,05; obserwowalne réznice dotycza ten-
dencji do uzyskiwania nizszego natezenia wynikow przez osoby zatrudnione
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na state (R=39,02) w stosunku do 0séb zatrudnionych na zlecenie (R=58,66;
p=0,051) oraz umowy na czas okreslony (R=52,12; p=0,10);

o Deklarowana sktonnos$¢ do zmiany pracy: H(2, N=91)=13,82; p<0,01; obser-
wowalne réznice dotycza tendencji do uzyskiwania nizszego nat¢zenia wy-
nikoéw przez osoby zatrudnione na stale (R=36,77) w stosunku do oséb za-
trudnionych na zlecenie (R=54,5; p=0,09) oraz istotnej roznicy w stosunku do
0s6b zatrudnionych na umowie na czas okreslony (R=57,79; p<0,01).

W celu poglebienia analiz wykonano analize skupienn metoda k-$rednich. Wyka-
zano istnienie trzech skupien, gdzie wykres $rednich skupien zostal przedstawiony
na rycinie 1.

140 T T T T T T T T T

120

100 |

80 f

60 |

a0 F

20+

_40 i i i i i i i i i —— Skupien. 1
Wiek Staz pracywogdle  Czynnik1 Czynnik3 Sktonnos¢ —&— Skupien. 2
Staz akt Gotowos¢ Czynnik2 Zadowolenie —6— Skupien. 3

Rycina 1. Wykres $rednich skupien wytonionych metoda k-srednich.

Analiza wariancji zmiennych okazala si¢ istotna (p<0,01) dla wszystkich zmien-
nych za wyjatkiem Czynnika 3 (p>0,1), co zostalo przedstawione w tabeli 4. Wy-
konana analiza ANOVA Kruskala-Wallisa postuzyla glebszej interpretacji rdznic
w zakresie obserwowanych skupien: wiek (H=(2,N=93)=52,84; p<0,01), staz ak-
tualny (H=(2,N=93)=49,55; p<0,01), staz ogdlny (H=(2,N=93)=52,72; p<0,01),
ogolna postawa wobec zmiany pracy (H=(2,N=93)=48,93; p<0,01), Czynnik 1.
(H=(2,N=93)=44,22; p<0,01), Czynnik 2. (H=(2,N=93)=25,58. P<0,01). Czynnik
3. (H=(2,N=93)=5,04; p<0,1) nie réznicuje skupien w sposéb istotny, lecz pozwala
na zauwazenie pewnych tendencji.
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Tabela 4. Analiza wariancji wykonana na potrzeby analizy skupien.

Miedzy SS df Wewn. SS df F P
Wiek 9613,41 2,00 2387,05 88,00 177,20 0,00*
Staz aktualny 9092,47 2,00 2471,54 88,00 161,87 0,00*
Staz ogolny 10662,10 2,00 2050,15 88,00 228,83 0,00*
Ogolna postawa | 16227,98 2,00 11185,59 88,00 63,83 0,00*
Czynnik 1 6266,36 2,00 4141,18 88,00 66,58 0,00*
Czynnik 2 1937,14 2,00 4054,09 88,00 21,02 0,00*
Czynnik 3 71,98 2,00 1368,51 88,00 2,31 0,10
Zadowolenie 26,06 2,00 58,98 88,00 19,44 0,00*
Sklonno$¢ 59,55 2,00 114,41 88,00 22,90 0,00*

Skupienie 1 (N=24) - osoby te charakteryzuja si¢ w sposéb istotny od pozostatych
dwoch skupien wyzszym wiekiem, stazem pracy zaréwno ogdlnym jak i w aktu-
alnym miejscu zatrudnienia. Posiadajg zdecydowanie nizsze natezenie postaw
niz osoby ze skupienia 3 wobec zmiany pracy, Czynnika 1. i 2. oraz deklarowanej
sktonnosci do zmiany pracy, za$§ wyzsze jest deklarowane zadowolenie z pracy.
W zakresie Czynnika 3. zauwazalna jest tendencja do uzyskiwania nizszego nate-
zenia zmiennej niz pozostale dwa skupienia, lecz réznica ta nie jest istotna.

Skupienie 2 (N=39) - osoby te charakteryzuja si¢ nizszym wiekiem i stazem niz
osoby ze skupienia 1. W zakresie skfonnosci do zmiany pracy, ogdlnej postawie
wobec zmiany pracy oraz Czynnika 1. i 2. charakteryzuja si¢ nizszym natezeniem
tych zmiennych niz osoby ze skupienia 3, za$ wyzsze w zakresie zadowolenia
Z pracy.

Skupienie 3 (N=28) — osoby te charakteryzuja si¢ nizszym wiekiem i stazem niz
osoby ze skupienia 1. S mniej zadowolone z aktualnej pracy, deklaruja wigksza
sklonno$¢ do jej zmiany, wykazuja sie wyzszymi wynikami w zakresie ogdlnej po-
stawy do zmiany pracy jak i Czynnikéw 1.1 2.

4. WNIOSKI I DYSKUSJA

Stworzona metoda charakteryzuje si¢ wysoka rzetelno$cia wewnetrzng przy ni-
skiej korelacji pozycji. Wyréznione czynniki pozwalaja na wyjasnienie ponad 58%
wariancji wynikéw, co jest umiarkowanie zadowalajagcym wynikiem. Warte za-
uwazanie jest, iz najwiekszy procent wariancji wyjasniany jest przez czynnik mo-
wigcy o braku zadowolenia z aktualnej pracy. Jest to zgodne z danymi plynacymi
z literatury, iz jednostka podejmuje si¢ zmian z uwagi nie tylko na osigganie po-
zytywnych zdarzen, ale takze z uwagi na unikanie negatywnych (Kuleta 2002: 22).
Zmiana moze by¢ wigc warunkowana przede wszystkim brakiem perspektywy
rozwoju, klimatu organizacyjnego, czy poczucia satysfakeji z wartosci wypetnia-
nych w swojej pracy, co faczy si¢ z obszarami waznymi przy zmianie zatrudnienia.
Same obszary wazne, wybierane przez badanych, to wynagrodzenie, klimat pracy
oraz bezpieczenstwo zatrudnienia, co laczy sie z prezentowanymi wczesniej do-
niesieniami badawczymi.
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Zauwaza sig, iz osoby starsze o wigkszym stazu pracy czesciej cechuja sie mniejsza
gotowos$cia do zmiany pracy, a takze Czynnika 1. i 2. Sg tez bardziej zadowolone
z pracy. Wérdd oséb mtodych o niskim stazu pracy obserwuje sie rdznice w za-
kresie postawy wobec zmiany pracy, ktore dotycza rowniez zadowolenia z pracy.

Ciekawym wynikiem jest to, iz Czynnik 3. nie korelowal istotnie z Zadnym innym
czynnikiem zadowoleniem z pracy czy sklonnoscia do jej zmiany, co moze $wiad-
czy¢ o tym, ze lek przed nowa praca jest zjawiskiem powszechnym, wobec czego
stabo réznicuje on badanych. Mozliwe tez, Ze osoby deklarujace niskie natezenie
Czynnika 3. moga by¢ osobami, ktére realnie zmienia prace, poniewaz ich nega-
tywna wizja zmiany bedzie nizsza niz mozliwe korzysci. Istnieje tez mozliwos¢, ze
osoby zadowolone ze swojej pracy nie musza konfrontowa¢ si¢ z myslami i wy-
obrazeniami zwigzanymi z potencjalng zmiang pracy, wobec czego nie przewiduja
sytuacji wzbudzajacych lek przed nowa pracg. Rozpatrywac nalezy tez obserwacje,
iz osoby nisko oceniajace lek przed nowg pracg nie doswiadczajg tego leku, po-
niewaz aktualna praca pozwalana im w zadowalajacym stopniu zaspokajaé swoje
potrzeby.

Analizy ujawnily, iz stala praca pozwala na réznicowanie tej grupy oséb od pozo-
stalych, poniewaz daje wigksza gwarancje zatrudnienia, czgsto lepszy dostep do
zasobOw socjalnych, a takze lepsze wynagrodzenie.

W dalszych badaniach nad narzedziem nalezy rozwazy¢ poszerzenie podstaw teo-
retycznych o zmienne mogace zwigkszy¢ zakres wyjasnianej wariancji postawy
wobec zmiany pracy. Konieczne jest przeprowadzenie badan na wigkszej prébie
badawczej, a takze sprawdzenie stabilno$ci wynikow w czasie (test — retest). Warte
uwagi mogg okaza¢ si¢ badania poswiecone trafnosci narzedzia poprzez badania
poréwnawcze z wykorzystaniem innych narzedzi do badania postaw wzgledem
zmiany organizacyjnej, ale takze poczucia kontroli oraz podstaw osobowoscio-
wych i temperamentalnych.

Prowadzenie badan nad nowa metoda okreélania postaw wzgledem zmiany pracy
pozwoli na wdrozenie nowych technik w dbaniu o jako$¢ pracy i wdrazanie sys-
temow motywacyjnych wobec pracownikéw. W badaniach naukowych zas moze
stanowi¢ istotng warto$¢ w zakresie monitorowania swobodnych zmian zatrud-
nienia przez pracownikéw (jobhopping), a takze zwigzkéw wobec ogélnej ela-
stycznosci a takze gotowosci do zmian organizacyjnych.
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