Malgorzata Krol"

POSTRZEGANIE LOJALNOSCI PRACOWNIKOW
CZASOWO ZWIAZANYCH Z ORGANIZACJA PRZEZ
PRACODAWCOW

THE PERCEPTION OF LOYALTY OF WORKERS
TEMPORARY CONNECTED WITH ORGANIZATION

W ostatnich latach dokonato si¢ wiele przeobrazen, zaréwno w otoczeniu zewngtrz-
nym organizacji, jak i w nich samych, co w konsekwencji doprowadzito do zmian w rela-
cjach pomigdzy pracodawcami i pracobiorcami. Zmiany te obejmuja m. in. odej$cie od
powszechnie stosowanego weczesniej zatrudnienia typowego, czyli w ramach umowy
0 pracg na czas nicokre§lony w pelnym wymiarze godzin, w kierunku tzw. zatrudnienia
elastycznego, czyli w ramach uelastycznionego stosunku pracy (np. umowy terminowe,
umowy w niepetnym wymiarze godzin, telepraca) lub w ramach umoéw opartych na in-
nych regulacjach prawnych niz kodeks pracy (np. umowy cywilnoprawne, praca tymcza-
sowa, samozatrudnienie). Z uelastycznieniem zatrudnienia wiaze si¢ rozluznienie wigzi
migdzy pracownikiem a organizacja i w rezultacie spadek lojalnosci tej grupy pracowni-
kéw wobec organizacji.

Celem artykuhlu jest prezentacja wynikdw badan wlasnych dotyczacych oceny
przez organizacje lojalnosci oséb §wiadczacych ustuge pracy w ramach réznych ela-
stycznych form zatrudnienia.

Problematyka badawcza artykutu koncentruje si¢ wokot nastepujacych kwestii:

— czy w dobie krotkookresowosci zatrudnienia organizacjom zalezy nadal na lo-

jalnosci pracownikow?

— czy lojalnos¢ pracownikéw czasowych jest dla organizacji tak samo istotna,

jak lojalno$¢ pracownikow statych?

— czy mozna réznicowac stopien lojalnosci pracownikéw ze wzgledu na forme,

w ramach ktorej sa oni zatrudnieni?

W odpowiedzi na tak postawione pytania sformutowano ponizsze hipotezy badaw-
cze:

— w dobie rozwoju elastycznych form zatrudnienia organizacje przywiazuja

mniejsza wagg do lojalno$ci pracownikéw;

— mozna zréznicowaé podejscie do lojalnosci pracownikow ze wzgledu na cha-

rakter ich powiazan z organizacja. W konsekwencji organizacja przywiazuje
duza wage do lojalno$ci pracownikéw statych, natomiast w mniejszym stop-

* dr, Gliwicka Wyzsza Szkota Przedsigbiorczos$ci
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niu zalezy jej na lojalnosci pracownikoéw peryferyjnych i wspolpracownikow
zewngtrznych;
— forma zatrudnienia wplywa na stopien lojalnosci pracownikow.
Powyzsze hipotezy zweryfikowano na podstawie krytycznej analizy literatury
przedmiotu oraz analizy i oceny wynikéw badan wiasnych.

Teoretyczne aspekty lojalno$ci pracowniczej

Obecnie trudno jest jednoznacznie odpowiedzie¢ na pytanie, w jakim stopniu lo-
jalno$¢ pracownikow stanowi wartos¢ dla organizacji, gdyz lojalno$¢ utozsamiana jest
ze stabilnym, dlugoletnim zatrudnieniem, od ktorego coraz czg¢sciej odchodza praco-
dawcy, wybierajac warto$¢ alternatywna, jaka jest elastycznosc.

Kategoria lojalnosci pracowniczej odnosi si¢ do utozsamiania si¢ pracownika
Z organizacja, jego silnego przywiazania do organizacji, uczciwosci, prawosci, poste-
powania zgodnego z obowiazujacymi normami, realizowania celow organizacji oraz
dbania o jej dobre imig i ksztattowania odpowiedniego jej wizerunku na rynku'. Po-
nadto lojalno$¢ wyraza si¢ checia pozostania cztonkiem organizacji®.

Pojecie to rozpatrywaé mozna na co najmniej trzech plaszczyznach’:

— ochrony materialnych i niematerialnych zasoboéw organizacji (przyktadowo
pracownik lojalny dba o majatek rzeczowy organizacji i stara si¢ tak wykonywaé swoje
obowiazki, by nie narazi¢ jej na straty finansowe, natomiast pracownik nielojalny jest
sktonny zdradzi¢ tajemnice organizacji, a takze poprzez swoje niewlasciwe zachowa-
nie, np. zaniedbanie, naraza ja na straty materialne);

— dbalosci o dobre imig organizacji i ksztaltowania jej pozytywnego wizerunku
(przyktadowo pracownik lojalny dobrze wypowiada si¢ o swojej organizacji oraz po-
dejmuje dzialania majace na celu wplywanie na jej pozytywny wizerunek, natomiast
pracownik nielojalny niepochlebnie wyraza si¢ o organizacji i nie dba o to, w jaki spo-
sob jego zachowanie — sposob wykonywania pracy, stosunek do klientow — wplywa na
jej wizerunek);

— podejmowania dzialan zmierzajacych do rozwoju organizacji i umacniania jej
pozycji na rynku (przyktadowo pracownik lojalny obowiazkowo podchodzi do wyko-
nywanych zadan i dba o efekty pracy, dba o to, by jego dziatania przynosity organizacji
korzys$ci, natomiast pracownik nielojalny $wiadomie podejmuje dziatania na szkode
organizacji oraz dopuszcza si¢ zaniedban prowadzacych do strat.

Ponadto lojalno$¢ pracownicza charakteryzuja dwa wymiary: wewngtrzny i ze-
wnetrzny. Wymiar wewngtrzny wiaze si¢ z postawami, przekonaniami i nastawieniem

! Zob. K. Pidrkowska-Wojciechowska, Wybrane psychologiczne uwarunkowania lojalnosci pra-
cownicze, s. 1, www.sgh.waw.pl (data dostepu 12.05.2011), za: I. Swiatek-Barylska, Lojalnos¢
pracownicza — mit czy rzeczywisto$¢?, w: Zarzqdzanie personelem dzis i jutro, Uniwersytet
L.6dzki, £.6dZ 2000.

%2 Zob. A. Wojtczuk-Turek, Organizacyjne uwarunkowania zaangazowania, w: M. Juchnowicz
(red.), Postawy pracownikow wobec pracy w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, Oficyna a Wolters
Kluwer business, Krakow 2009, s. 97.

3 Zob. 1. Swiatek-Barylska, Ksztattowanie relacji spolecznych w organizacji w $wietle zarzqdza-
nia przez wartos¢, w: W. Blaszczyk (red.), Metody organizacji i zarzqdzania. Ksztattowanie re-
lacji organizacyjnych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005, s. 241, za: K. Korpolew-
ska, Systemy lojalnosciowe, www .kadry.info.pl.
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pracownikow, natomiast zewngtrzny — z ich zachowaniami. Atrybutami wewngtrznej
lojalno$ci pracownika sa przyktadowo: silna motywacja endogeniczna do pracy oraz
cheé rozwoju i wykorzystywania pozyskanej wiedzy na potrzeby organizacji, natomiast
atrybutami lojalno$ci zewngtrznej — nieprzyjmowanie ofert pracy od konkurencyjnych
organizacji oraz dbanie o dobre imig organizacji i tworzenie jej pozytywnego wizerun-
ku na rynku”.

Waznym ,,instrumentem tworzenia warunkéw do ksztaltowania si¢ mechanizmow
lojalnosci w organizacji jest kultura organizacyjna™ . Wspolczesnie kultura wielu orga-
nizacji nie spetnia tego zadania, coraz czgsciej, bowiem organizacje poszukuja zrodet
przewagi konkurencyjnej nie w stabilnym, dtugookresowym zatrudnieniu, lecz w ela-
styczno$ci numerycznej® (ilosciowej, zatrudnienia) pracownikéw’, umozliwiajacej
w krotkim czasie 1 po stosunkowo niskich kosztach zarowno ich pozyskanie, jak
i zwolnienie. Zwigkszaniu elastycznosci zatrudnienia w organizacji stuza elastyczne
(nietypowe, atypowe) formy zatrudnienia®. Krotki okres wykonywania pracy na rzecz
danego pracodawcy oraz wysoka mobilno$¢ mi¢dzyzaktadowa pracobiorcéw nie sprzy-
ja budowaniu lojalno$ci wobec organizacji, ktéra to lojalno$¢ mierzyé mozna czasem
pracy u jednego pracodawcy’. Elastyczno$é wiaze sig zatem ze zmniejszeniem lojalno-
$ci pracownikow .

Nalezy réwniez pamigtaé, ze konsekwencja nielojalnosci sa nie tylko opisane
wczesniej straty wynikajace z niewlasciwych postaw pracownikéw i braku ich zaanga-
zowania w wykonywana pracg. Wspodtczesnie pracownikéw okresla si¢ mianem kapita-
tu (ludzkiego) organizacji, ktory sam w sobie posiada wartos¢ (wyrazajaca si¢ posiada-
na wiedza, rowniez ta ukryta, dos§wiadczeniem zawodowym, predyspozycjami, moty-
wacja, okreSlonymi postawami) i generuje warto$§¢ dodana dla organizacji. Utrata tego

* Zob. K. Piérkowska-Wojciechowska, Wybrane psychologiczne uwarunkowania lojalnosci pra-
cownicze, op. cit., s. 2 14, za: R. Krupski, K. Piérkowska-Wojciechowska, Theoretical basics of
employee loyalty, ,Management” 2005, vol. 9, nr 1, s. 45 i 46.

3 J. Lucewicz, Organizacyjne zachowania czlowieka, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej,
Wroctaw 1999, s. 131.

% Ten rodzaj elastycznosci oznacza zdolnos¢ dostosowywania wielkosci i struktury zatrudnienia
w organizacji do zmieniajacych si¢ potrzeb wywotanych zmianami w jej otoczeniu zewngtrznym
(zob. np. E. Kwiatkowski, Problem regulacji rynku pracy w alternatywnych opisach gospodarki,
w: K.W. Frieske (red.), Deregulacja polskiego rynku pracy, IPiSS, Warszawa 2003, s. 18).

7 Zob. 1. Swiatek-Barylska, Ksztattowanie relacji spolecznych w organizacji w $wietle zarzqdza-
nia przez wartosc, op. cit., s. 243.

8 Elastyczne formy zatrudnienia stanowia niejednorodna grupg, do ktorej zalicza si¢ wszystkie
formy nieb¢dace umowa o pracg na czas nicokreslony w petnym wymiarze godzin, czyli niespet-
niajace przynajmniej jednego z warunkéw charakteryzujacych klasyczny (typowy) model za-
trudnienia. (Warunki te wymienia m.in. J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie
polskiego prawa pracy, w: K.W. Frieske (red.), Deregulacja polskiego rynku pracy, IPiSS, War-
szawa 2003, s. 117).

° Zob. 1. Swiatek-Barylska, Ksztattowanie relacji spolecznych w organizacji w Swietle zarzqdza-
nia przez wartos¢, op. cit., s. 243.

10°Zob. L. Sienkiewicz, Elastycznos¢ zawodowa Polakéw jako determinanta decyzji zatrudnie-
niowych, w: M. Juchnowicz (red.), Postawy pracownikéw wobec pracy w zarzqdzaniu kapitatem
ludzkim, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakow 2009, s. 68.
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kapitalu, bedaca konsekwencja wysokiej ptynnosci pracownikéw, wywoluje powsta-
wanie m.in. nastepujacych kosztow'":

— bezposrednich — bedacych konsekwencja czgsto realizowanych proceséw re-
krutacji i selekcji kandydatéw do pracy, ich adaptacji spoleczno-zawodowej oraz dere-
krutacji;

— posrednich — wynikajacych ze spadku morale pracownikdéw pozostajacych
W organizacji, a w nastgpstwie tego rowniez spadku jako$ci $wiadczonych ustug lub/i
wytwarzanych dobr oraz ryzyka utraty klientow;

— niewykorzystanych mozliwosci — zwiazanych z utrata wiedzy zarowno jaw-
nej, jak iukrytej, bedacej w posiadaniu odchodzacych z organizacji pracownikow,
w ktorych ta zainwestowata w ramach szkolen pracowniczych;

— utraconej produkcji (ushug) — pozostajacy w organizacji pracownicy moga by¢
zobligowani do czasowego ,,wypelniania luk” powstalych na skutek odej$¢ pracowni-
kéw, co moze prowadzi¢ do spadku poziomu produkceji (§wiadczonych ustug).

Wystepowanie we wspotczesnych organizacjach segmentacji wewngtrznego rynku
pracy'?, w wyniku ktorej struktura zatrudnionych pracownikéw ze wzgledu na ich
zwiazek z organizacja i stabilno$¢ zatrudnienia jest silnie zréznicowana, powoduje, ze
zagadnienia lojalno$ci pracowniczej nie mozna traktowa¢ jednorodnie. Organizacje sa
zainteresowanie wysoka lojalnosécia pracownikéw statych, czyli os6b zatrudnionych
najcze¢sciej w ramach umow o pracg na czas nieokre§lony lub w ramach innych kon-
traktow dtugoterminowych (np. kontraktow menedzerskich), i podejmuja dziatania shu-
zace ksztattowaniu ich lojalnych zachowan i postaw. Natomiast lojalno$¢ pracownikow
peryferyjnych i wspotpracownikéw zewngtrznych, czyli osob ,,luzno” zwigzanych
z organizacja, wydaje si¢ mie¢ dla nich znacznie mniejsze znaczenie.

Opis proby badawczej

Badanie, o charakterze pilotazowym, zrealizowano w miesigcach luty — marzec
2011 roku wérdd 36 podmiotdéw dziatajacych na obszarze wojewodztwa §laskiego.

Narzgdzie badawcze stanowit samodzielnie przygotowany kwestionariusz ankiety.
Sktadat si¢ on z 13 pytan zamknigtych z réznoliczebnym menu oraz szescioelemento-
wej metryczki. Dziesi¢é pytan dawato mozliwo$¢ odpowiedzi jednokrotnego wyboru,
pozostate trzy — umozliwiaty wybdr dwoch odpowiedzi.

Ze wzgledu na wielkos$¢, mierzona liczbg zatrudnionych pracownikéw, w badaniu
uczestniczyly podmioty, ktore mozna zaliczy¢ do czterech grup, tj.: mikro (zatrudniaja-
ce do 9 pracownikow), mate (od 10 do 49 0s6b), Srednie (od 50 do 249 0sdéb) oraz duze
(500 1 wigeej pracownikoéw). Liczebno$¢ poszczegoélnych grup byta nastgpujaca: mi-

11 Zob. 1. Swiatek-Barylska, Ksztattowanie relacji spolecznych w organizacji w $wietle zarzqdza-
nia przez wartos¢, op. cit., s. 242.

'2 Wyr6zni¢ mozna trzy podstawowe segmenty na wewnetrznym rynku pracy, tj. pracownikow
statych, w ramach ktérych wyroznia si¢ dodatkowo grupg szczegdlnie wazna dla organizacji,
czyli tzw. trzon (rdzen) zatrudnienia, pracownikow peryferyjnych oraz wspotpracownikow ze-
wngetrznych (zob. np. M. Gableta, Czlowiek i praca w zmieniajqcym si¢ przedsiebiorstwie, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 2003, s. 126—129). Pracownicy z pierwszej grupy
zatrudniania sa przede wszystkim w ramach umow o pracg na czas nieokreslony, z drugiej —
w ramach m.in. umoéw terminowych i umow cywilnoprawnych, natomiast z trzeciej — w ramach
pracy tymczasowej, outsourcingu i leasingu pracowniczego.
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kroorganizacji przebadano 6, matych — 4, §rednich — 8, a duzych — 18. Ponadto wsrod
duzych organizacji rozrézniono te, ktore zatrudniaja od 250 do 499 pracownikow (w
badaniu wzigly udzial 4 takie organizacje), od 500 do 999 os6b (2 organizacje) oraz
1000 i wigcej pracownikéw (12 organizacji). W rezultacie w badaniu wzigto udziat po
18 malych i $rednich oraz duzych organizacji (tab. 1). Wszystkie mikroorganizacje
funkcjonowaty co najwyzej na obszarze rynku krajowego, z kolei wszystkie duze orga-
nizacje — co najmniej na obszarze rynku regionalnego (tab. 2).

Wisréd badanych liczebnie dominowaty organizacje posiadajace status podmiotow
prywatnych. W badaniu wzigly udziat az 32 takie podmioty, a tylko pozostate 4 byty
podmiotami panstwowymi (tab. 1).

Pochodzenie kapitalu podmiotow prywatnych byto zréznicowane: 16 sposrod nich
posiadato wylacznie polski kapitat, 11 — mieszany, a 5 — wylacznie zagraniczny. Nato-
miast kapital wszystkich podmiotow panstwowych pochodzit wytacznie z Polski (4 or-
ganizacje) (tab. 1).

Tabela 1. Struktura badanych organizacji ze wzgledu na forme wlasnosci, wiel-
kos$¢ zatrudnienia oraz pochodzenie kapitalu

Wielkos$¢ zatrudnienia
4o 9 10— | 50— | 250— | 500— | 1000 i Ogotem
Pochodzenie b 49 | 249 | 499 | 999 | wigcej
kapitatu OO | 556b | 0s6b | 0sob | 0séb | osob
polski Forma . panstwowa | () 1 1 1 0 1 4
hasnosel Morywama | 4 | 2 | 7 | 2 | 1 0 16
Ogotem | 4 3 8 3 1 1 20
mieszany Forma prywatna
wlasnosci ! ! i 1
Ogotem | | 1 9 11
zagraniczny | Forma prywatna | 1 1 ) 5
wlasnosci
Ogodtem 1 1 1 2 5

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Wystepowato rowniez zréznicowanie badanych organizacji ze wzgledu na zasigg
ich dziatalnos$ci. Lokalny zasigg dziatalno$ci zadeklarowato 5 organizacji, regionalny —
8, krajowy — 7, miedzynarodowy — 9, a swiatowy — 7 podmiotéw. Na rynku lokalnym
dziataty wylacznie male i $rednie organizacje, natomiast zasi¢g $wiatowy deklarowaty
wylacznie duze firmy (tab. 2). Wszystkie badane organizacje, ktére zdefiniowaly za-
sigg swojej dziatalnosci jako lokalny, dysponowaly kapitatem wytacznie polskiego po-
chodzenia, a dziatajace na rynku regionalnym — polskim lub mieszanym. Podmioty
o zasiggu krajowym i miedzynarodowym dysponowaly kapitalem polskim, mieszanym
lub zagranicznym, a o zasiggu swiatowym — polskim lub mieszanym (tab. 2).
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Tabela 2. Struktura badanych organizacji ze wzgledu na pochodzenie kapitahu,
zasieg dzialania oraz wielko$¢ zatrudnienia

Zasigg dziatania
Wielkos¢ regio- . miedzy- | , .
zatrudnienia lokalny nalny krajowy narodowy Swiatowy Ogolem
do 9 0s6b Pochodzenie | polski 3 2 0 4
kapitalu
mieszany 0 1 0 1
zagraniczny 0 0 1 1
Ogotem 2 3 1 6
10-49 os6b | Pochodzenie | polski
kapitalu ! 0 ! ! 3
mieszany 0 1 0 0 1
Ogolem 1 1 1 1 4
50-249 Pochodzenie | polski
0sob kapitalu 2 ! 3 2 8
Ogotem 2 1 3 2 8
250-499 Pochodzenie | polski 2 0 1 3
0sob kapitalu
zagraniczny 1 0 1
Ogétem 2 1 1 4
500-999 Pochodzenie | polski 1 1
0sob kapitalu
zagraniczny
Ogodtem 2 2
1000 i wig- | Pochodzenie | polski
cej oséb kapitalu ! 0 0 0 !
mieszany
zagraniczny 0 0 2
Ogotem 1 2 3 6 12

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Struktura branzowa wedlug Europejskiej Klasyfikacji Dziatalnosci badanych or-
ganizacji ksztattowala si¢ nastgpujaco: gornictwo — 1, przetworstwo przemystowe — 2,
wytwarzanie i zaopatrzenie w energi¢ elektryczna, gaz, wode¢ — 1, budownictwo — 1,
handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdow samochodowych, motocykli oraz arty-
kutow uzytku osobistego i domowego — 5, transport, gospodarka magazynowa i lacz-
no$¢ — 1, posrednictwo finansowe — 13, obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi
zwiazane z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej — 2, administracja publiczna
i obrona narodowa, obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne i powszechne ubezpiecze-
nia zdrowotne — 2, edukacja — 1, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna — 4, dziatalnos¢
ushlugowa komunalna — 1 oraz gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikow —
1 organizacja. Jeden spos$rod badanych podmiotdow nie okreslit branzy, w ktorej dziata.

Prawie we wszystkich badanych organizacjach (w 34 sposrdd 36) wykorzystywane
byty elastyczne formy zatrudnienia. Roéwnoczesénie 25 badanych organizacji zatrudnia-
o pracownikow w ramach formy typowej, czyli umowy o pracg na czas niecokreslony
w pelnym wymiarze godzin. Oprocz formy typowej najczesciej wykorzystywane byty
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umowy o pracg na czas okreslony (27 wskazan) oraz umowy cywilnoprawne (26 wska-
zan). W duzym zakresie stosowane tez byly umowy o pracg na czas nieokreslony
w niepelnym wymiarze godzin (20 wskazan). W mniejszym zakresie badane podmioty
wykorzystywaly samozatrudnienie (14 wskazan) oraz pracg tymczasowa (7 wskazan).
Najrzadziej stosowana forma byla praca naktadcza (tylko 2 wskazania). Wsréd bada-
nych organizacji byla takie, ktore stosowaly wylacznie jedna forme zatrudniania pra-
cownikow (takich organizacji byto 6), oraz takie, ktore zadeklarowaty, iz wykorzystuja
az 6 z 7 sugerowanych form (4 organizacje).

Mozna zatem zatozy¢, ze respondenci posiadali doswiadczenia zwiazane z zatrud-
nieniem i wykonywaniem pracy przez pracownikoéw ,.elastycznych” oraz wiedzg po-
zwalajaca oceni¢ ich lojalnosé.

Analiza wynikéw badan

Jak juz wczeséniej wspomniano, lojalno$¢ pracownikow zwykle wiaze si¢ z dtugo-
$cig okresu pracy na rzecz danej organizacji. Jednak w badanych organizacjach do-
strzega sig rowniez potrzebe lojalno$ci pracownikéw czasowo z nimi zwiazanych. Taki
poglad wyrazito az 32 respondentéw. Trzech uznalo, ze jest to obojgtne, a tylko jeden
nie zauwazyl takiej potrzeby (tab. 3).

Podobnie ocenili respondenci znaczenie lojalnosci pracownikow niestatych wzgle-
dem statych. 35 respondentow uznalo, ze lojalno$¢ obu grup pracownikow jest tak sa-
mo wazna. Tylko jeden respondent uwazat, ze lojalno$¢ pracownikow czasowych jest
mniej wazna niz pracownikow statych. Ocena ta trochg dziwi, gdyz ten sam respondent
zdecydowanie uznat, ze istnieje potrzeba lojalnosci wobec firmy pracownikow czaso-
Wo z nig zwiazanych (tab. 3).

Tabela 3. Ocena wzglednego znaczenia i potrzeby lojalnosci pracownikéw czaso-
wo zwigzanych z organizacja

Czy istnieje potrzeba lojalno$ci wobec
firmy pracownikéw czasowo z nig

zwigzanych? Ogolem
zdecydowanie jest to .
tak tak obojetne e
Loialnodé pra- decvd -
ojalno$¢ pra zdecydowanie g 9 ! ! 19

cownikow nie- | si¢ zgadzam
statych jest tak [ 7oadzam sie 4 10 B 0 16
samo wazna jak
lojalnos¢ pra-

cownikow sta- | '€ 1 0 0 0 1
tych

nie zgadzam

Ogodtem 13 19 3 | 36

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.
Lojalnos¢ pracownikow czasowych przektada si¢ na okreslone ich postawy i za-

chowania. Sa to przede wszystkim dzialania na rzecz dobra organizacji (15 wskazan),
wigksze zaangazowanie w wykonywana prace (14 wskazan), wiazanie swojej przyszlo-
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$ci zawodowej z dana organizacja oraz chg¢ wspotpracy z innymi wspotpracownikami
na rzecz organizacji (10 wskazan). Rzadziej jako przejaw lojalnosci pracownikow cza-
sowych respondenci wskazywali dbanie o dobre imi¢ organizacji i dochowywanie ta-
jemnicy zawodowej (po 10 wskazan). Tylko trzech respondentéw uznalo za przejaw
lojalnosci pracownikéw zatrudnionych czasowo ich kreatywne podejscie do uspraw-
niania swojej pracy.

W kolejnym pytaniu respondenci zostali poproszeni o oceng dziewigciu par czyn-
nikow, pod katem wspierania lojalno$ci pracownikdéw czasowych. Czynniki te w kaz-
dej parze zostaty tak dobrane, by jeden wyraznie wspierat lojalno$¢, a drugi raczej nie.
Zasugerowano nastgpujace pary: wysokie wynagrodzenie — niskie wynagrodzenie, do-
bra atmosfera w pracy — zta atmosfera w pracy, cickawa praca — niecickawa praca,
mozliwo$¢ rozwoju zawodowego — brak mozliwosci rozwoju zawodowego, mozliwos¢
samodzielnego podejmowania decyzji — brak mozliwoéci samodzielnego podejmowa-
nia decyzji, perspektywa awansu pionowego — perspektywa awansu tylko poziomego,
stabilne (stale) zatrudnienie — niestabilne (czasowe) zatrudnienie, praca w pelnym wy-
miarze godzin — praca w niepelnym wymiarze godzin oraz elastyczny czas pracy — nie-
elastyczny czas pracy. Odnoszac si¢ do wynagrodzenia jako czynnika wspierajacego
lojalno$¢ pracownikow czasowych, 11 respondentdw ocenito, ze wysokie wynagrodze-
nie wspiera lojalno§¢ w bardzo duzym stopniu, 18 — ze w duzym stopniu, a 5 — ze
w matym. Po jednym z respondentow uznato, ze poziom wynagrodzenia nie wptywa na
lojalnos¢ pracownikow oraz ze niskie wynagrodzenie wptywa na lojalno$¢ w matym
stopniu. Najwyzej jako czynnik wspierajacy lojalno$¢ respondenci ocenili dobra atmos-
ferg w pracy. Dobra atmosfera w pracy w bardzo duzym stopniu wspiera lojalnos$¢ zda-
niem 11 respondentow, w duzym stopniu zdaniem 21, a w matym tylko zdaniem 4.
Stosunkowo wysoko ocenili respondenci rowniez pozytywny wpltyw mozliwosci roz-
woju zawodowego na lojalno$¢. Odpowiednio 11 i 16 ankietowanych okreslito go jako
bardzo duzy i duzy, natomiast 6 uznato za maty. Dwoch respondentéw nie dopatrzyto
si¢ mozliwos$ci wspierania lojalnosci za pomoca rozwoju zawodowego. Réwniez wy-
soko zostato ocenione wspieranie lojalnosci przez stabilno$¢ zatrudnienia. Cho¢ wbrew
temu, co mozna byltoby przypuszczaé, nie byl to czynnik dominujacy na tle pozosta-
tych. Wplyw ten jako bardzo duzy, duzy i maty okreslito odpowiednio 13, 17 i 3 re-
spondentow (tab. 4). Pozostate czynniki maja, zdaniem respondentow, mniejsze zna-
czenie w zakresie wspierania lojalnosci pracownikéw czasowych. Pewna, cho¢ nielicz-
na, cze$¢ respondentéw uwaza np., ze lojalno$¢é wspiera perspektywa awansu wytacz-
nie poziomego (2 wskazania), brak mozliwosci samodzielnego podejmowania decyz;ji
(4 wskazania), niepelny wymiar czasu pracy (4 wskazania) oraz state godziny pracy
(4 wskazania). W najwickszym stopniu obojgtne wobec lojalnosci sa zdaniem respon-
dentéw: wymiar czasu pracy (8 wskazan), perspektywa awansu poziomego / pionowe-
go (7 wskazan) oraz sztywny / elastyczny czas pracy (6 wskazan).

Zdaniem 26 respondentow, wraz z wydluzaniem si¢ okresu wykonywania pracy na
rzecz danej organizacji wzrasta poziom lojalno$ci pracownikéw. Réwnoczesnie 24
sposrod nich dostrzega bardzo duzy badz duzy wptyw stabilno$ci zatrudnienia na lojal-
no$¢. Za obojetny uznaje wplyw dtugosci okresu swiadczenia pracy na lojalnosé pra-
cownicza siedmiu badanych, natomiast trzech uwaza, ze wraz z wydluzaniem okresu
$wiadczenia pracy poziom lojalno$ci nie wzrasta (tab. 4).
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Tabela 4. Wplyw wydluzania okresu $wiadczenia pracy przez pracownika na
rzecz danej organizacji oraz stabilnoSci zatrudnienia na poziom lojalno$ci pra-
cownika

Wydluzanie okresu §wiadczenia pracy przez
pracownika na rzecz danej organizacji
a wzrost poziomu lojalno$ci
zdecydowanie . .
Wplyw tak tak obojetny nie Ogolem
Stabilne | w barfizo duzym ) 3 ) 1 13
(state) stopniu
zatrud- | w duzym stopniu 6 8 1 2 17
nienie -
W matym stop 0 1 2 0 3
niu
obojgtny 0 1 1 0 2
negatywny 0 0 1 0 1
Ogolem 8 18 7 3 36

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Stosunkowo liczna grupa badanych (11 wskazan) uwaza, ze charakter umowy nie
wplywa na poziom lojalnosci pracownikow. Wigkszos¢ (25 wskazan) jednak taki do-
datni wplyw diagnozuje. Rownoczesnie zdecydowana ich czg$¢ to osoby dostrzegajace
wpltyw wydluzania okresu $wiadczenia pracy na rzecz danego pracodawcy na wzrost
lojalnosci (tab. 5).

Tabela 5. Wplyw charakteru umowy na poziom lojalnos$ci pracownikéw a wydhu-
Zanie si¢ okresu Swiadczenia pracy przez pracownika na rzecz danej organizacji

Wydtuzanie okresu $wiadczenia pracy
przez pracownika na rzecz danej orga-
nizacji a wzrost poziomu lojalno$ci
zdecydowanie . .
tak tak | obojetny | nie Ogdlem
Wptyw cha- zdecydowanie 1 5 1 0 7
rakteru umo- | tak
wy na poziom | tak 7 10 1 0 18
lojalnosci obojetny 0 3 4 3 10
pracownikow [ .o 0 0 1 0 1
Ogotem 8 18 7 3 36

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Pomimo Ze czg$¢ respondentdw uznata, iz charakter umowy nie wplywa na lojal-
no$¢ lub jest wzgledem niej obojetny (tab. 5), to wszyscy oni rownoczesnie wskazali
po dwie formy zatrudnienia, w ramach ktorych zatrudnieni pracownicy wykazuja si¢
najwyzsza lojalno$cia wobec organizacji badz tez jej brakiem. Formami, ktére w opinii
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respondentow najbardziej sprzyjaja lojalnosci, sa umowy o pracg, zawarte w oparciu
o regulacje kodeksu pracy. W ich ramach najwigksza za$ lojalnoscia wykazuja si¢ pra-
cownicy zatrudnieni na podstawie umowy o pracg na czas okre§lony (20 wskazan). Na
drugim miejscy respondenci wskazuja umowg o pracg na czas nieokreslony w niepet-
nym wymiarze godzin (12 wskazan). Rownie wysoko pod tym wzglgdem oceniaja oni
samozatrudnienie (11 wskazan). Nasuwaja si¢ w tym miejscu dwa spostrzezenia.
Pierwsze dotyczy diagnozy silniejszego oddziatlywania na lojalno$¢ umoéw na czas
okreslony niz umow na czas nieokreslony, lecz w niepelnym wymiarze godzin. W tym
miejscu mozna byloby spodziewac si¢ odwrotnej tendencji. Drugie — wzglednie wyso-
kiej oceny wplywu samozatrudnienia na lojalno$é. W zwiazku z tym, ze samozatrud-
nionych traktuje si¢ jak ,,wolnych strzelcow” (freelancers), to mozna by zaktadaé, iz
ich lojalno$¢ wobec réznych organizacji, na rzecz ktérych wykonuja prace, jest stosun-
kowo niska. Uzyskany w badaniu wynik moze by¢ konsekwencja tego, ze w polskich
warunkach osoby samozatrudnione to czgsto byli pracownicy organizacji nadal silnie
z nig zwiazani, ktorych lojalno$¢ wobec niej zdotala si¢ juz wczesniej wyksztalcic
i nadal utrzymuje. Czg$¢ respondentéw jako formy, z ktérymi wiaze si¢ najwyzsza lo-
jalno$¢, wskazala: umowg na zastgpstwo, umoweg na wykonanie okreslonej pracy oraz
umowg zlecenie (tab. 6). Pozostate formy, czyli umowa agencyjna, umowa o dzieto,
praca tymczasowa i umowa o prac¢ naktadcza, wymieniano sporadycznie badz wcale.
W tej ostatniej grupie dziwi¢ moze niska ocena wpltywu umowy agencyjnej na lojal-
no$¢. Umowa agencyjna, ze wzgledu na mozliwa bezterminowos¢ jej zawierania, po-
winna by¢ postrzegana jako sprzyjajaca lojalnosci w wyzszym stopniu.

Tabela 6. Formy zatrudnienia, w ramach ktérych pracownicy wykazuja si¢ naj-
wyzsza lojalno$cia wobec organizacji lub jej brakiem

Najwyzsza lo- | Brak lojalno$ci
Forma zatrudnienia jalnos¢ (liczba (liczba wska-
wskazan) zan)

Umowa o pracg na czas nieokreslony w niepel-

; ; 12 4
nym wymiarze godzin (np. ¥ etatu)
Umowa na czas okres$lony 20 3
Umowa na zastgpstwo 9 8
Umowa na wykonanie okre§lonej pracy 7 5
Umowa o dzielo 2 10
Umowa zlecenie 7 8
Umowa agencyjna 3 5
Umowa o pracg naktadcza 0 6
Praca tymczasowa 1 20
Samozatrudnienie 11 2

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Ocena tych samych form zatrudnienia dokonana z odwrotnej perspektywy, czyli
zmierzajaca do wskazania tych, w ramach ktdrych pracownicy wykazuja si¢ brakiem
lojalnos$ci, jest w zasadzie konsekwentnym uzupehlieniem oceny wczesniejszej. Jako
forme zatrudnienia, ktéra wiaze si¢ z brakiem lojalnosci, respondenci najcze¢sciej
wskazywali pracg tymczasowa (20 wskazan). Wybor ten nie dziwi, gdyz pracownicy
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tymczasowi de facto sa pracownikami agencji pracy tymczasowej, a nie organizacji —
uzytkownika, ponadto wykonujq pracg przez stosunkowo krotki okres i czgsto kiero-
wani sa do kolejnych pracodawcoéw — uzytkownikow. Nie ma zatem wystarczajaco
dlugiego czasu na wyksztalcenie si¢ postawy lojalnosci. W drugiej kolejnosci jako
formg niesprzyjajaca lojalnosci respondenci wymieniali umowg o dzieto (10 wskazan).
Pozostate byly rzadziej wymieniane, i co ciekawe, najrzadziej wskazywano tu samo-
zatrudnienie — tylko dwa razy (tab. 6).

Tabela 7. Ocena lojalnosci z punktu widzenia charakteru umowy, miejsca wyko-
nywania pracy, liczby organizacji, na rzecz ktérych §wiadczona jest praca, oraz
pracy tymczasowej

Czy charakter umowy wptywa na poziom
lojalnosci pracownikow?
zdecydo- jest
wanie tak obojgt- nie )
tak ny Ogolem
O 1
g S 57 zdecydowanie 5 0 1 0 3
>/ g 5 § tak
22 8. |tak 3 13 5 1 22
52 9% —
29 g R 5 | miejsce pracy
2528 £ | niewplywa 1 3 4 0 8
g 882 na lojalno$é
S acs g :
b g\, w N nie 1 2 0 0 3
S &8F Ogolem | 7 18 10 1 36
oL o O i
PERES zdecydowanie 0 1 0 0 1
5 5 g = tak
S2sé E tak 5 13 3 1 22
£% 22 |nie 2 3 2 0 7
= N & 22 | zdecydowanie 0 0 | 0 |
£ N8N | nie
Ssg-~ nie mam zda-
g o = B . 0 1 4 0 5
bé g % nia .
o anNg Ogodlem 7 18 10 1 36
: L % decydowanie
g9 8s zdaecy
s % é é tak 0 0 1 0 1
TY g [k 3 10 5 1 19
cS5% [nie 3 5 3 0 11
S 2 = 3 _
g2 B nie mam zda 1 3 0 0 4
ShiEE nia
729 Ogoltem 7 18 9 1 35

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Oceniajac wplyw miejsca wykonywania pracy — praca w domu versus praca wy-
konywana w siedzibie pracodawcy — zdecydowana wigkszos$¢ respondentdow uznata, ze
pracownik wykonujacy pracg w domu moze by¢ lojalny wobec organizacji, na rzecz
ktorej ja wykonuje (tab. 7). Tylko trzy osoby ocenily, ze pracownik w tej sytuacji nie
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bedzie lojalny, a kolejnych osiem bylo zdania, Ze miejsce wykonywania pracy nie
wplywa na lojalnos¢.

W duzym stopniu podobnie odniesli si¢ respondenci do ewaluacji lojalnosci pra-
cownikow wykonujacych prace¢ na rzecz wigcej niz jednego podmiotu. Przewazajaca
liczba respondentéw uznata, ze pracownik §wiadczacy prace na rzecz kilku organizacji
moze by¢ wobec kazdej z nich w rownym stopniu lojalny (tab. 7). Tylko o$§miu bada-
nych ma przeciwny poglad, a kolejnych pi¢¢ oséb nie ma w tej materii zdania.

Troche inaczej rozktada si¢ struktura odpowiedzi na pytanie dotyczace oceny lo-
jalnosci pracownikéw tymczasowych wobec pracodawcy uzytkownika. Tu wprawdzie
az 20 respondentow uznato, ze pracownik tymczasowy moze by¢ lojalny, ale rowno-
czesénie 15 ocenito, Ze nie. Dalsze cztery osoby nie miaty na ten temat zdania (tab. 7).

Tabela 8. Analiza krzyZzowa struktury odpowiedzi na pytania dotyczace potrzeby
budowania lojalno$ci wobec organizacji pracownikow czasowo z nig zwiazanych,
potrzeby lojalnosci tych pracownikéw oraz znaczenia lojalnosci pracownikéw dla
organizacji

Czy firmie zalezy na
lojalno$ci pracownikow?
Czy istnieje po- zdecydowanie
trzeba lojalnosci tak, zalezy jest
wobec firmy nam na lojal- | nam to
pracownikoéw nosci wszyst- | obojet-
€Zasowo z nig kich pracow- ne
zwiazanych? nikow Ogolem
Czy istnieje po- zdecydowanie 6 1 7
trzeba budowania tak
. lojalnosci wobec tak
zdecydowanie firmy pracownikow |— > 0 >
tak CZasowo Z niq nie 1 0 1
zwiazanych?
Ogolem 12 1 13
Czy istnieje po- zdecydowanie 3 0 3
trzeba budowania tak
lojalno$ci wobec tak 13 0 13
tak firmy pracownikow [ _
€Zasowo Z nig jest to obojet- 5 1 3
zwigzanych? ne
Ogoétem 18 1 19
Czy istnieje po- tak 0 1 1
trzeba budowania | jest to obojet-
lojalnosci wobec ne
jest to obojetne | firmy pracownikow 2 0 2
CZasowo Z nig
zwiazanych?
Ogoétem 2 1 3
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Czy istnieje po- tak
trzeba budowania
lojalno$ci wobec
nie firmy pracownikoéw
€Zasowo z nia
zwigzanych?

Ogotem 1 1

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych.

Respondenci dostrzegaja zar6wno potrzebe lojalnosci wobec organizacji pracow-
nikdow czasowych (niestatych), jak i potrzebg budowania ich lojalnosci. Wskazuje je
odpowiednio 32 i 30 respondentéw. Co ciekawe, jedna osoba, ktora uwaza, ze zdecy-
dowanie istnieje potrzeba lojalno$ci wobec organizacji pracownikow czasowych, row-
noczesnie twierdzi, ze nie ma potrzeby budowania tej lojalnosci. Z kolej inna osoba
uwazajaca, ze istnieje potrzeba budowania lojalno$ci pracownikow czasowych, uznaje,
iz nie ma potrzeby, by pracownicy czasowi byli lojalni wzglgdem organizacji. Trzech
respondentdow uznalo za obojgtne, czy pracownik czasowy jest lojalny, czy tez nie, na-
tomiast pigciu — uwaza za obojgtna potrzebe budowania lojalnosci tej grupy pracowni-
koéw (tab. 8).

Z przeprowadzonych badan wynika, Ze organizacjom zalezy na lojalnosci wszyst-
kich pracownikéw — tak zadeklarowato 33 respondentow. W kontekscie wczesniej
przedstawionych wynikow dziwne moze wydac si¢, ze zadna z organizacji nie wybrata
odpowiedzi stanowiacej, iz organizacji zalezy tylko na lojalnos$ci pracownikéw statych.
Tylko przedstawiciele trzech organizacji uznali, ze dla ich firm lojalno$¢ pracownikow
jest obojgtna (tab. 8).

W przedstawionej powyzej analizie wynikow badan ankietowych nie uwzglgdnio-
no roznicowania odpowiedzi ze wzgledu na cechy badanych organizacji, takie jak
wielko$¢, branza, forma wtasnos$ci, pochodzenie kapitatu oraz zasigg dziatalnosci, po-
niewaz cechy te nie wptywaly na charakter ocen dokonywanych przez respondentow.

Podsumowanie

Nawiazujac do sformutowanych we wstgpie probleméw i hipotez badawczych,
mozna stwierdzi¢, ze w badanych organizacjach dostrzega si¢ potrzebg lojalnosci pra-
cownikow, cho¢ sa i takie, ktére traktuja lojalno$¢ w sposob obojetny. Wigkszo$¢ re-
spondentow zadeklarowata, ze w ich organizacjach lojalno$¢ wszystkich pracownikow
jest tak samo wazna. Jednak z analizy pytan szczegétowych wynika, ze dostrzegaja oni
roéznice w zakresie poziomu lojalnosci pracownikow, ktérych umownie zalicza si¢ do
trzech segmentow wewngtrznego rynku pracy. Poziom lojalnosci jest tutaj proporcjo-
nalny do sity zwiazku pracownika z organizacja. Sita zwiazku pracownika z organiza-
cja jest konsekwencja zawartej z nim umowy. Respondenci w wigkszosci opowiedzieli
si¢ za stanowiskiem, ze charakter umowy wplywa na lojalnos¢, co potwierdzili, wska-
zujac formy zarowno najbardziej wspierajace lojalnos¢, jak i te, z ktorymi wiaza¢ moz-
na jej brak.
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STRESZCZENIE

Artykul przedstawia problematyke dotyczaca lojalnosci pracownikow, ze szcze-
g6lnym uwzglednieniem lojalnosci pracownikéw wykonujacych pracg w ramach ela-
stycznych form zatrudnienia. Oprocz krotkiego wprowadzenia teoretycznego skoncen-
trowano si¢ w nim na prezentacji wynikow badan wiasnych zrealizowanych wsrod 36
organizacji funkcjonujacych na obszarze wojewddztwa §laskiego. Badania pozwolity
stwierdzi¢, ze organizacje dostrzegaja potrzebg lojalnosci pracownikow, cho¢ sa i takie,
ktore traktuja lojalno$¢ w sposob obojetny. Wigkszos¢ respondentow zadeklarowata, ze
w ich organizacjach lojalno$¢ wszystkich pracownikow jest tak samo wazna. Jednak
z analizy pytan szczegdtowych wynika, ze dostrzegaja oni réznice w zakresie poziomu
lojalno$ci pracownikow, ktorych umownie zalicza si¢ do trzech segmentéw wewngetrz-
nego rynku pracy. Poziom lojalnosci jest tutaj proporcjonalny do sity zwiazku pracow-
nika z organizacjg. Sita zwiazku pracownika z organizacja jest konsekwencjg zawartej
z nim umowy. Respondenci w wigkszo$ci opowiedzieli sig za stanowiskiem, ze charak-
ter umowy wptywa na lojalnos¢, co potwierdzili, wskazujac formy zardwno najbardziej
wspierajace lojalnosc, jak i te, z ktorymi wigza¢ mozna jej brak.
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SUMMARY

This article is about employees loyalty towards the organization. Especially it con-
cerns loyalty of employees who work as a atypical workers. The article contains theo-
retical part and research part. The research took place in February and March 2011. It
was carried out among 36 organizations which are function in the area of Silesia
voivodship. Three hypothesis were verified. First: during the atypical forms of em-
ployment development, organizations are less interested in employees loyalty. Second:
the loyalty of atypical (temporary) workers is less important for organization then the
loyalty of typical (permanent) workers. Third: the form of employment impacts on the
level of employees loyalty.

KEYWORDS: employees loyalty, employment flexibility, flexible (atypical) forms of
employment
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