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RECENZJA PRACY DOKTORSKIEJ

Psychologiczne konsekwencje niepewnosci pracy w kontekscie organizaciji
oraz pracownikow
Autorka mgr Kamila Salamonik

Ponizsza recenzja dotyczy poprawionej rozprawy doktorskiej. Autorka poprawita
jezyk pracy, jasnos¢ oraz logike wywodu teoretycznego. Zmniejszyta sie tez liczba
prezentowanych analiz statystycznych oraz klarownosc ich przedstawienia.

Przedstawiona rozprawa doktorska zajmuje sie problemem niepewnosci pracy
i jej zwigzkom z =zaufaniem organizacyjnym, poczuciem sprawiedliwosci
organizacyjnej, zadowoleniem 2z pracy, przywigzaniem do organizacji oraz
zaangazowaniem w prace. Niewatpliwg zaletg jest ujecie niepewnosci pracy zaréowno
jako obawy przed utratg pracy (niepewno$c¢ ilosciowa), jak i jako obawy przed
pogorszeniem szeroko rozumianych warunkéw pracy (niepewnos¢ jakosciowa).

Oba rodzaje niepewnosci traktowane sg jako stresory, obnizajgce dobrostan
pracownika i powodujgce ostabienie postaw wobec organizacji. Podtrzymuje mojg
opinie z poprzedniej recenzji, ze nie znajduje wystarczajgcego uzasadnienia dla

specyfiki niepewnosci pracy jako stresora (cytuje z poprzedniej recenzji):

A przeciez wskaza¢ mozna przynajmniej na jeden, nadzwyczaj specyficzny
aspekt tego stresora: skuteczne pozbycie sie go jest mozliwe przez petne przyjecie
Jjego konsekwencji czyli przez zmiane pracy. | przeciez bardzo czesto pracownicy
podejmujg takg decyzje, odchodzgc z pracy w firmie, w ktoérej zagraza im
wymowienie. Trzeba zauwazyc¢, ze zdecydowana wiekszosc, o ile nie wszystkie inne
stresory zwigzane z pracg sg albo swiadomie akceptowane (np. zagrozenie zdrowia
w przypadku strazakéw lub ekspozycja spoteczna w przypadku nauczycieli) albo
mozliwe do modyfikacji przez negocjowanie z pracodawcg sposobu wykonywania
i zakresu zadan. A przede wszystkim pracownik moze szuka¢ nowego miejsca pracy,
w ktorym konkretny, szczegodlnie mu przeszkadzajgcy stresor nie bedzie wystepowat.
W przypadku niepewno$ci pracy ten ostatni sposob tez jest mozliwy, ale aby go
przeprowadzic¢ trzeba pogodzic¢ sie z utratg obecnej pracy, a wiec w petni przyjgc
niepewnosc¢ z tym zwigzang. Moim zdaniem, mozna w zwigzku z tym oczekiwacC
rozbieznych reakcji na sytuacje niepewnosci. Pierwsza z nich to taka, na ktorej
skupia sie Autorka: obnizenie pozytywnych postaw wobec pracy i organizacji czyli



spadku zadowolenia, przywigzania i zaangazowania, co moze byc¢ traktowane jako
psychiczne przygotowanie do opuszczenia organizacji. Druga bytaby przeciwna,
polegajgca na podwyzszeniu Spostrzegania organizacji, a zwfaszcza wysitku
wktadanego w prace, co moze byc probg wykazania pracodawcy swojej
przydatnosci, co jezeli okaze sie skuteczne, to pozwoli zmniejszy¢ odczuwang
niepewnoS¢ pracy. Mozna tez przewidywac, Zze istniejg pewne kluczowe
charakterystyki sytuacji i osoby, ktore bedg determinowac wybor jednej w opisanych
reakcji.

Przy formutowaniu hipotez Autorka uznata, ze nalezy osobno podac ich komplet
przy kazdym z testowanych modeli, przez co hipotezy w trojkach 1a, 2a i 3a; 4a, 5a,
i 6a oraz 7a, 8a i 9a sg identyczne. Zabieg ten jest zbedny najwyrazniej takze dla
samej Autorki, gdyz poza miejscem, gdzie hipotezy te sg podane, nigdzie dalej nie
odwotuje sie ona do nich. Ostatecznie testowane sg trzy grupy modeli mediacyjnych,
dwa dotyczg mediacji przez pojedyncze mediatory, ostatni — mediacji podwadjnej.
Szczegotowych analiz jest jednak wiecej, gdyz w hipotezach nie rozdzielono réznych
rodzajéw niepewnosci oraz sprawiedliwosci organizacyjnej. Tak wiec liczba i sposdb
sformutowania hipotez sg wypadkowg stusznej checi ograniczenia ich ilosci oraz
potrzeby szczegdtowosci w ich formutowaniu. Mimo opisanych wyzej ,tripletow”

ostatecznie oceniam pozytywnie przyjete przez Autorke rozwigzanie.

Autorka, uzasadniajgc postawione hipotezy, przywotuje szereg badan na
dowod, Zze zaufanie do organizacji oraz poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej
majg zwigzek z poczuciem niepewnosci (czesci 3.2 i 3.4). Sama jednak zauwaza, ze

czesto te dwie zmienne uznawane sg za niezalezne, a nie mediatory.

W dalszym ciggu mam watpliwosci zwigzane z zaproponowanymi modelami
mediacyjnymi. Doceniam pomyst, aby odwotac sie do transakcyjnej teorii stresu, co
wiecej, zgadzam sie, ze zaufanie i poczucie sprawiedliwosci mogg by¢ uznane za
zasoOb, pozwalajgcy na radzenie sobie z wymaganiami sytuacji niepewnosci i biorgcy
udziat w fazie oceny wtérnej. Utwierdza mnie to niemniej w przekonaniu, ze obie
zmienne powinny by¢ traktowane jako moderatory (cytuje z poprzedniej recenzji):

Istotg mediacji jest zatoZenie, Ze zwigzek miedzy zmienng niezalezng a zalezng
jest pozorny, gdyz wynika z istnienia trzeciej zmiennej — mediatora wtasnie — ktory
wigzgc Sie zarowno ze zmienng niezalezng, jak | zalezng, odpowiada za
zaobserwowany zwigzek bezposredni. ,ldealng” sytuacjg jest mediacja catkowita
czyli taka, w ktorej po wprowadzeniu do rownania mediatora obserwowany wczes$niej

zwigzek miedzy zmiennymi maleje do zera. Czym innym jest moderacja: oznacza
ona sytuacje, gdy zaleznie od poziomu trzeciej zmiennej (moderatora) zwigzek
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miedzy zmienng niezalezng albo zalezng jest silniejszy lub stabszy. (...) Dla mnie
bardziej sensowne jest oczekiwanie, ze przy niskim poziomie zaufania i poczucia
sprawiedliwo$ci odczuwana niepewnoSC bedzie silniej (negatywnie) wigzata sie
Z przywigzaniem, niz przy wysokim poziomie zaufania i sprawiedliwosci. Kiedy
bowiem pracownicy mogg odczuwac mniejsze przywigzanie, gdy dowiadujg sie, ze
ich praca jest zagrozona? Wtedy, gdy nie ufajg, ze decyzje o zwolnieniach bedg
podejmowane uczciwie, ze niezaleznie od ich staran mogg prace straci¢, ze
organizacja nie ceni ich samych i ich pracy i nie mogg jej ufac. Bedg wtedy skfonni
psychicznie przygotowywac sie do odejscia z pracy, a ich poczucie przywigzania
spadnie. W sytuacji gdy poczucie sprawiedliwosci i zaufanie sg wysokie, niepewnosc
pracy nie bedzie przektadata sie na spadek przywigzania, mozna nawet oczekiwac,
ze pracownik ktory zostanie zwolniony uzna, ze byta to decyzja konieczna i mimo
wszystko utrzyma emocjonalny zwigzek z organizacjq.

Przedstawione zostaly trzy grupy badan. Pierwsza dotyczy adaptacji Skali
Zaufania Organizacyjnego, druga i trzecia weryfikujg zaproponowane w hipotezach
modele. W badaniu drugim testowano modele dotyczgce ilo$ciowej niepewnosci
pracy w podejsciu poprzecznym, a w trzecim: niepewnosci jakosciowej w modelu

podtuznym.

Ogdlnie rzecz biorgc, co zostato ujete w formie tabelarycznej w podsumowaniu
na stronach 123-125, nie potwierdzono wigkszosci oczekiwanych mediacji.
Stwierdzone zostaty oczekiwane zwigzki pomiedzy badanymi zmiennymi, ale efekty
postulowanej mediacji pojawity sie gtdwnie w badaniu poprzecznym i to takze nie we

wszystkich sprawdzanych modelach.

Mimo to, zarowno w omoéwieniu, jak i dyskusji, wnioskach i propozycjach
dalszych badan, Autorka ani razu nie kwestionuje sformutowanych modeli. Moim
zdaniem to przywigzanie do wiasnych hipotez jest nadmierne. Nawet w czesci
.Przyszte kierunki badan” ani razu nie pojawia sie sugestia, ze mozna inaczej
spojrze¢ na catos¢ badanych zaleznosci. Odnosze wrazenie, ze Autorka trwa przy
przekonaniu, ze niepewno$¢ pracy musi by¢ podstawowg zmienng niezalezng, gdyz
spostrzega jg jako pochodng ogodlnej sytuacji gospodarczej, czynnik niezalezny od
pracodawcy i organizacji. Ja gteboko sie z tym nie zgadzam. To dziatania organizaciji,
bezposredni przetozeni i polityka organizacyjna buforujg dla pracownika zewnetrzne
warunki gospodarcze i przektadajg na wewnetrzng sytuacje w firmie. Ten nurt
mysSlenia odnalez¢é mozna w czesci ,Wskazowki dla praktykéw”, ale Autorka nie
przektada go na przewidywane relacje miedzy badanymi zmiennymi i rozwiniecie

badan. A mozna np. postulowa¢ rozdzielenie pomiaru poczucia niepewnosci na
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,Lobiektywne” czyli zwigzane z sytuacjg w branzy, zawodzie oraz ,subiektywng” czyli

zZwigzang z miejscem pracy, sytuacjg w organizacji.

Przedstawiona praca ilustruje dos¢ ztozony program badawczy, wymagajgcy
znacznego wysitku zarébwno na etapie prowadzenia badania, jak i analiz. Moje
zastrzezenia do teoretycznych podstaw testowanych modeli nie umniejszajg
pozytywnej oceny catego programu i jego realizacji. Co wiecej, uwazam, ze
zgromadzone dane warto podda¢ dalszym analizom statystycznym, na co

niewatpliwie nie pozwala ograniczona objetos¢ rozprawy doktorskiej.

Wazgc wady i zalety przedtozonej rozprawy zdecydowatam, ze spetnia ona
warunki stawiane rozprawie doktorskiej, okreslone w art. 13 ustawy z dnia 14 marca
2003 r. o tytule naukowym i stopniach naukowych (Dz. U. nr 65; poz. 595 z pézn. zm)
i stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego. W zwigzku z powyzszym
wnosze o dopuszczenie Pani mgr Kamili Salamonik do dalszych etapéw przewodu

doktorskiego.



