Streszczenie

Gtéwnym celem badan i analiz zaprezentowanych w niniejszej rozprawie byto
zbadanie konsekwencji dziatania niepewnosci pracy (zaréwno ilosciowej jak i
jakosciowej) w kontekscie organizacji (przywigzanie do organizacji i zaangazowanie w
prace) oraz pracownikéw (satysfakcja z pracy). Wzieto takze pod uwage potencjalny
mediacyjny zwigzek zaufania organizacyjnego oraz sprawiedliwosci organizacyjnej. W
badaniach odwotano sie gtéwnie do trzech modeli teoretycznych: teorii poczucia
niepewnosci pracy (ilosciowej oraz jakosciowej) (Hellgren, Sverke, Isaksson, 1999),
trojczynnikowego modelu przywigzania do organizacji (Meyer i Allen, 1984, za:
Wotowska, 2010) oraz modelu zaangazowania w prace w ujeciu W. Schaufeliego i A.
Bakkera (2003, 2010). Opierajgc sie na ich zatozeniach postawiono pytania odnosnie:
1) roli niepewnosci pracy jako predyktora afektywnego przywigzania organizacyjnego,
zaangazowania w prace oraz satysfakcji z pracy oraz 2) roli zaufania organizacyjnego
i sprawiedliwosci organizacyjnej jako mediatoréw relacji miedzy niepewnoscig pracy a
badanymi zmiennymi zaleznymi. Niepewnos¢ pracy w niniejszej rozprawie
zdefiniowana zostata zgodnie z teorig poczucia niepewnosci pracy (Hellgren, Sverke,
Isaksson, 1999), jako obawa przed utratg pracy jako takiej (ilosciowa niepewno$c¢
pracy) oraz obawa przed utratg waznych cech, zwigzanych z wykonywang praca
(jakosciowa niepewno$¢ pracy). Wszystkie hipotezy w badaniach opisanych w
niniejszej rozprawie byty testowane oddzielnie dla wskazanych rodzajéw niepewnosci
pracy.

W celu potwierdzenia wartosci psychometrycznej skali do pomiaru zaufania
organizacyjnego przeprowadzono Badanie 1 (Nia = 369, Nip = 101, Nic = 40, N1g =
102). Na jego podstawie potwierdzono oryginalng, trojczynnikowg strukture narzedzia.

W celu weryfikacji hipotez zostaty przeprowadzone dwa badania z trzema
pomiarami — quasi podtuzne Badanie 2 (N2a = 369, N2b = 144, Noc = 120) i podtuzne
Badanie 3 (Nza = 144, N3p = 74, N3¢ = 69). W obu badaniach wziety udziat osoby,
ktérych staz pracy wynosit minimum 12 miesiecy oraz byly pracownikami
zewnetrznego podmiotu (nie uwzgledniono oséb samozatrudnionych). W Badaniu 2
wzieto pod uwage zwigzek ilosciowej niepewnosci pracy i afektywnego przywigzania
organizacyjnego, zas w Badaniu 3 uwzgledniono takze drugi rodzaj niepewnosci pracy
(jakosciowy) oraz zwigzek obu zmiennych niezaleznych i afektywnego przywigzania

organizacyjnego, zaangazowania w prace oraz satysfakcji z pracy. W obu badaniach



badano zwigzek wszystkich potencjalnych mediatoréw. Wszystkie pomiary zostaty
przeprowadzone drogg internetowg przy uzyciu dedykowanej platformy do obstugi
ankiet online. W analizie danych zastosowano analize regresji przy uzyciu makra
PROCESS do IBM SPSS Statistics z wykorzystaniem techniki bootstrappingu (Hayes,
2013).

Wyniki badan przedstawione w niniejszej rozprawie wskazujg, ze zarowno
iloSciowa niepewnos¢ pracy (w Badaniu 2), jak jakosciowa niepewno$¢ pracy (w
Badaniu 3) petnig role predyktora obnizenia poziomu afektywnego przywigzania
organizacyjnego jak i satysfakcji z pracy. Hipotezy dotyczgce mediacyjnej roli zaufania
organizacyjnego oraz sprawiedliwosci organizacyjnej, znalazty potwierdzenie w:

a) Badaniu 2 ai c—w zwigzku miedzy iloSciowg niepewnoscig pracy a afektywnym
przywigzaniem organizacyjnym oraz

b) Badaniu 3 — w zwigzku miedzy jakosciowg niepewnoscig pracy a afektywnym
przywigzaniem organizacyjnym oraz satysfakcjg z pracy.

Do ograniczen niniejszych badan mozna zaliczy¢ m.in. niewielkie préby
badawcze, brak kontroli nad kontekstem organizacyjnym, w jakim funkcjonowali
respondenci Badania 3, czy tez fakt zastosowania jedynie deklaratywnych narzedzi
pomiaru zmiennych. Pomimo tych ograniczen, uzyskane wyniki mogg miec istotne
implikacje praktyczne stanowigc podstawe do projektowania interwencji niwelujgcych

negatywne oddziatywanie poczucia niepewnosci pracy wsrod pracownikow.
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zaufanie organizacyjne, sprawiedliwos¢ organizacyjna.



