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Wprowadzenie

Niepewno$¢ zatrudnienia, a wlasciwie szerzej — niepewnosc pracy, jest jed-
nym z najwazniejszych stresorow, z jakimi majg do czynienia pracownicy
wspotczesnych organizacji. Wyniki ostatnich badan Europejskiej Agencji
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy dotyczace zdrowia w pracy wskazuja,
7e az. 72% pracownikow doswiadcza stresu z tego powodu (Pan-European
opinion poll, 2013). Badacze od dluzszego czasu analizujq ten problem
w kontekscie restrukturyzacji przedsiebiorstw, a w ostatnich latach coraz
czesciej mowi sie, ze praca obecnie jest prekarna. Oznacza to, Ze pracownicy
pozbawieni sa podstawowych gwarancji zatrudnienia, np. mozliwosci zna-
lezienia na rynku pracy odpowiedniego zatrudnienia, ochrony przed czesto
arbitralnymi zwolnieniami, wykonywania takich, a nie innych obowigzkdw,
reprodukcji umiejetnosci, bezpieczenstwa pracy (Standing, 2014). Jak wska-
zywala Zofia Ratajczak (2006), w obecnych stosunkach pracy dzieje sie cos,
Co sprawia, Ze pracownicy czuja sie pokrzywdzeni, rozczarowani i pelni leku.
Wszystkie te problemy nasilily sie znacznie w okresie pandemii COVID-19.
Przy braku wystarczajacego wsparcia ze strony panstwa, borykajac sie
z restrykcjami zwigzanymi z rezimem sanitarnym, a w koncu w zderzeniu
z wymuszonym lockdownem, cze$¢ pracodawcow byta zmuszona do redu-
kowania miejsc pracy, lub nawet do ogloszenia upadtosci. Od poczatku
pandemii moglismy obserwowac, ze nie tylko wiadze panistwowe, ale i osoby
zarzadzajace przedsiebiorstwami nie byly przygotowane na ten kryzys i nie
potrafity nad nim skutecznie panowac. Wazne w tej sytuacji wydawato sie
zarzadzanie emocjami poprzez jasne komunikowanie sie z pracownikami.
Istotng role w tych okolicznosciach odgrywa zarzadzanie kryzysem przez
kierownictwo: przekazywanie rzetelnych informacji i ograniczanie nie-
pewnosci oraz podejmowanie decyzji mogacych uchroni¢ firme w sytuacji,
w ktorej sie wszyscy znalezliSmy. Tymczasem praca zdalna, wymuszone
przestoje oraz koniecznos$¢ pozostania w domu ze wzgledu na opieke nad
dzie¢mi (zdalne nauczanie) i ograniczone kontakty spoteczne sprawiaja,
Ze pracownicy nie maja mozliwosci korzystania ze wsparcia spotecznego
ze strony innych zatrudnionych i przetozonych, ktore jest bardzo wazne,
by moc lepiej radzi¢ sobie z sytuacjg postrzeganego zagrozenia.

Zmiany w Srodowisku pracy wiaza sie od dhuzszego czasu z obawami,
niepewnoscia zatrudnienia i niepokojem dotyczacym tego, ze warunki pracy
moga sie pogarszac. Niestety, pandemia COVID-19 zwielokrotnita te obawy,
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poniewaz ograniczyta mozliwos$¢ znalezienia nowej pracy, w niektérych
branzach nawet drastycznie, i zwiekszyta obszar niepewnosci. Aby dokona¢
pomiaru tego, w jaki sposob pracownicy doswiadczajq niepokoju zwigza-
nego ze swojg pracg oraz jakie to niesie konsekwencje dla ich zdrowia,
skonstruowalismy Skale NiepewnoS$ci Zatrudnienia w Sytuacji Pandemii.
W niniejszym artykule chcielibySmy przedstawi¢ wyniki dziatan nad opra-
cowaniem narzedzia do pomiaru zjawiska niepewnosci zatrudnienia (job
insecurity), ktore jest ztozone i od lat stanowi wyzwanie dla badaczy.

Dotychczasowe pomiary niepewnosci zatrudnienia dokonywane byty
gtownie w celu okreslenia, w jaki sposob wplywa ona (wiaze sie) na
dobrostan pracownika lub na funkcjonowanie samej organizacji. Poczat-
kowo w tym celu wykorzystywano narzedzia, ktorych autorzy traktowali
to zjawisko jednowymiarowo, jako obawy dotyczace ogdlnie przysztosci
pracownika. Na przyklad Charles Johnson, Lawrence Messe i William Cra-
no (1984) mierzyli niepewno$¢ zatrudnienia za pomoca jednej z podskal
kwestionariusza opinii pracowniczych (7 pozycji z kwestionariusza Work
Opinion Questionnaire). Oprocz mierzenia niepokoju zwiazanego z utrata
pracy badacze koncentrowali sie rowniez na postrzeganym prawdopodo-
bienistwie takiej utraty (Mohr, 2000) lub na znaczeniu dla jednostki utraty
pracy (Mauno, Leskinen i Kinnunen, 2001). Niekiedy czynniki te byty
mierzone za pomocq tylko jednej pozycji testowej, jak w badaniach podtuz-
nych Sidneya Dekkera i Wilmara Schaufeliego (1995) dotyczacych wptywu
niepewnosci zatrudnienia na dobrostan pracownikéw. Badacze ci wyko-
rzystali og6lng miare niepewnosci zatrudnienia w ujeciu poznawczym,
rozumiane] jako prawdopodobienstwo utraty pracy (,,Jak oceniasz praw-
dopodobienstwo, Ze bedziesz pracowac na obecnym stanowisku za pie¢
lat?”). W pozZniejszym czasie zaczeto zwraca¢ coraz wiekszgq uwage na to,
Ze niepewnos¢ zatrudnienia to konstrukt wielowymiarowy, np. wyrdzniano
wymiary: (1) poznawczy — postrzegane prawdopodobienstwo utraty pracy
i (2) afektywny — obawy czy lek zwigzany z tq utratq (Huang, Lee, Ashford,
Chen i Ren, 2010).

Na potrzebe traktowania niepewnosci zatrudnienia jako konstruktu bar-
dziej ztozonego juz w 1984 r. zwracali uwage Leonard Greenhalgh i Zehava
Rosenblatt, ktorzy definiowali jg jako postrzegang bezradno$¢ zwigzana
z niemoznoscia utrzymania pracy, na ktérej ludziom zalezy (Greenhalgh
i Rosenblatt, 1984: 483). Autorzy ci sugerowali, Ze niepewnos¢ zatrudnie-
nia jest konstruktem wielowymiarowym, ktory dotyczy nie tylko poczucia
zagrozenia utratg zatrudnienia, ale rowniez obaw o to, Zze nawet gdy prace
uda sie utrzymad, to jej warunki beda sie pogarsza¢. Drugi wymiar dotyczy
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zatem zagrozenia dla roznych jej aspektéw, czyli sa to obawy zwigzane nie
tyle z utrata zatrudnienia, co utrata pracy takiej, jaka do tej pory pracow-
nicy znali. Istotnym wymiarem dla autoréow byto tez poczucie bezradnosci
w obliczu tych zagrozen. Ponadto sugerowali, Ze postrzegana wartosc¢ kaz-
dego waznego aspektu pracy bedzie zwielokrotniona przez subiektywne
prawdopodobienstwo ich utraty — w ten sposob duze prawdopodobienistwo
utraty jakiego$ mato waznego aspektu pracy nie wigze sie z wiekszymi
obawami. Propozycja ta budzitla pewne kontrowersje, np. sugerowano,
ze bezradnos$¢ nie tyle jest sktadowq niepewnosci zatrudnienia, ile raczej
czynnikiem prowadzacym do odczuwania obaw zwigzanych z trwatoScia
zatrudnienia (Jacobson, 1991). Wiekszos¢ badaczy zaakceptowata jednak
propozycje potraktowania niepewnosci zatrudnienia jako konstruktu wielo-
wymiarowego i uznata, ze definicje nalezato rozszerzyc¢ z ,,obawy o utrate
pracy” na ,,utrate waznych aspektow z nig zwigzanych”.

Do pomiaru niepewnosci zatrudnienia obejmujacego trzy elementy suge-
rowane przez Greenhalgha i Rosenblatt (tj. niepewnosc¢ globalng dotyczaca
utraty pracy, niepewno$¢ zwigzang z mozliwoscia utraty specyficznych jej
aspektow oraz bezradnos¢, niemozno$¢ zapobiegniecia temu) Susan Ashford
i jej wspotpracownicy zaproponowali dos¢ rozbudowane narzedzie, zawie-
rajace 57 pozycji testowych (Ashford, Lee i Bobko, 1989). Osoby badane
wskazywaly, jakie subiektywne znaczenie majg dla nich rézne aspekty ich
pracy (bylo to miarg znaczenia zagrozenia), oraz oceniaty prawdopodo-
bienstwo utraty kazdego z nich. Globalna miara odzwierciedlata oba czyn-
niki jednoczesnie — mnozono je, zatem mato znaczacy aspekt pracy, ktory
najprawdopodobniej zostanie utracony, nie wnosi wiekszego wktadu do
globalnego wskaznika niepewnosci zatrudnienia. Mnozenie postrzeganego
znaczenia i prawdopodobienstwa dotyczyto zaréwno utraty roznych aspek-
tow pracy, jak i utraty zatrudnienia ogétem (tu mierzono znaczenie, jakie
dla pracownika ma utrata pracy, i mnozono to przez prawdopodobienistwo
zwolnienia z pracy). Na koncu uwzgledniano poziom bezradnosci pra-
cownika — w ten sposéb, jak sugerowata Ashford, nawet zagrozenie utratg
pracy czy jakichs jej istotnych aspektow nie wywotuje duzego niepokoju
i nie jest doswiadczane jako brak poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia,
gdy pracownik moze skutecznie temu przeciwdziata¢ (majac np. wsparcie
w silnych zwiazkach zawodowych). Chociaz wartos¢ psychometryczna
tego narzedzia zostata potwierdzona przez roznych badaczy (Ashford, Lee
i Bobko, 1989; Lee, Bobko i Chen, 2006), to nie spotyka sie ono z wiek-
szym zainteresowaniem ze wzgledu na jego obszernos¢ oraz niezbyt silne
korelacje miedzy poczuciem bezradnosci i pozostalymi komponentami
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niepewnosci zatrudnienia. Podjeto wprawdzie prébe skrécenia narzedzia
(Lee, Bobko, Ashford, Chen i Ren, 2008), skala jednak nadal jest dhuga —
zawiera 37 pozycji testowych; autorzy utrzymali tez budzacy watpliwosci
komponent poczucia bezradnosci.

Niemniej propozycja niepewnosci zatrudnienia jako wielowymiarowego
konstruktu zostata przyjeta z wiekszym uznaniem (Chirkowska-Smolak,
2015). W 1999 r. Johnny Hellgren, Magnus Sverke i Kerstin Isaksson
dokonali rozroznienia na iloSciowa i jakoSciowa niepewnos$¢ zatrudnienia.
Zgodnie z tq propozycja niepewnosc¢ iloSciowa dotyczy postrzeganego
zagrozenia dla mozliwosci kontynuowania pracy w danej organizacji, nato-
miast niepewno$¢ jakosciowa odnosi sie do postrzeganego zagrozenia dla
cenionych przez pracownika aspektow zwigzanych z praca, czyli zagrozenia
warunkéw wykonywania pracy w przysztosci. Sverke i Hellgren (2002: 24)
definiowali niepewnos$¢ zatrudnienia jako subiektywny stan zwigzany z anty-
cypacja fundamentalnego i niepozadanego wydarzenia zwigzanego z praca.
Autorzy zaproponowali wlasne narzedzie do pomiaru tego konstruktu (Job
Insecurity Measure), ktére sktada sie z trzech pozycji do pomiaru iloscio-
wej niepewnosci (np. ,,Martwie sie, Ze bede musiat rozstac sie ze swoja
praca wczesniej, niz bym tego chcial”) oraz czterech do pomiaru wymiaru
jakosciowego (np. ,,Mozliwos$ci rozwoju kariery w organizacji rysuja sie
pomyslnie”). Narzedzie cechuje sie dobrymi wiasciwo$ciami psychometrycz-
nymi — autorzy potwierdzili dwuczynnikowa strukture, czynniki sa ze sobg
skorelowane na poziomie umiarkowanym, oba wymiary pozwalaja przewi-
dywac pogorszenie sie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego (Hellgren
i Sverke, 2003).

Ciekawa propozycje stanowi tez narzedzie opracowane przez Patricka
O’Neilla i Petera Sevastosa (2013). Na podstawie wywiadow z australijskimi
pracownikami, ktorzy staneli w obliczu utraty pracy, autorzy skonstruowali
wielowymiarowgq skale (Job Insecurity Measure), na ktorg sktadaja sie
cztery wymiary: (1) utraty pracy, (2) zmian dotyczacych pracy, (3) mar-
ginalizacji oraz (4) przetrwania organizacji. Zaproponowane narzedzie
sklada sie z 18 pozycji testowych. Autorzy starali sie uwzgledni¢ zaréwno
aspekt ilosciowy, jak i jakosciowy oraz to, ze pracownicy do$wiadczajq
niepewnosci na poziomie poznawczym i afektywnym. Dodatkowo autorzy
chcieli uwzgledni¢ w wiekszym stopniu, niz to byto robione w dotychcza-
sowych skalach, perspektywe samych pracownikow. Zaproponowana skala
uwzglednia tez brak poczucia kontroli w danej sytuacji, bezradnos$¢ pracow-
nika, a takze znaczenie, jakie ma praca dla danej osoby. W odréznieniu od
propozycji Ashford i wspotpracownikow (1989) nie stanowily one jednak
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oddzielnych wymiaréw, O’Neill i Sevastos traktowali je jako elementy
doswiadczania niepewnosci. Ponadto autorzy ci uwzglednili bardziej ogolne
elementy niepewnosci jakoSciowej (np. ,,niekorzystne zmiany dotyczace
mojej pracy”) oraz aspekty specyficzne (np. ,,mozliwosci awansu”). Analizy
przeprowadzone przez autorow (EFA, CFA) potwierdzity trafnos¢ modelu
czteroczynnikowego.

Chociaz dotychczasowe miary niepewnosci zatrudnienia wydaja sie
ciekawe i uzyteczne, maja tez potwierdzona wartos¢ psychometryczna,
to znaczenie dla nas miata kontekstualizacja narzedzia, ktére miato byc¢
wykorzystywane w okresie pandemii COVID-19. Z tego powodu na potrze-
by naszych badan postanowiliSmy opracowac skale, ktéra uwzglednia-
laby wczesniejsze propozycje innych autoréw. ChcieliSmy uwzglednic¢
w niej wymiar ilosciowy i jakoSciowy niepewnosci, a takze zatrudnialnos¢
(subiektywng), rozumiang jako postrzegana szansa znalezienia nowego
zatrudnienia (employability).

Nasza skala w najwiekszym stopniu bazuje na propozycji O’Neilla
i Sevastosa, zrezygnowalisSmy jednak z wykorzystania wymiaru poczucia
marginalizacji, ktory w sytuacji pandemii moze mie¢ mniejsze znaczenie.
Chodzi mianowicie o to, ze w procesie restrukturyzacji pracownicy przezna-
czeni do zwolnienia nie sa wlaczani do nowych projektow, sa pomijani przy
podejmowaniu waznych decyzji dotyczacych pracy swojego dziatu i jeszcze
zanim zostang poinformowani o decyzji kierownictwa, juz obserwuja takie
zachowania, marginalizujqce ich role w organizacji, co dodatkowo zwieksza
obszar ich niepewnosci. W sytuacji pandemii niepewnos¢ co do przysztosci
organizacji i pracy w niej dotyka wszystkich pracownikéw, a problemy
z komunikowaniem (szybkim i szczerym informowaniem o sytuacji, w ktérej
znalazla sie organizacja, wyjasnianiem wprowadzanych zmian) nie wynikaja
z checi pomijania zwalnianych oséb.

Skala Niepewnosci Zatrudnienia w Sytuacji Pandemii -
konstrukcja i walidacja narzedzia

Prace nad narzedziem rozpoczeliSmy na samym poczatku pandemii
COVID-19 (kwiecien—maj 2020). Wstepna pula pozycji testowych zawie-
rata 35 stwierdzen dotyczacych niepewnosci zatrudnienia (iloSciowej
i jako$ciowej) oraz zatrudnialnosci. Propozycje stwierdzen sformutowaliSmy
na podstawie analizy pozycji testowych istniejacych skal oraz wywiadow
z pracownikami opisujacymi swoje doswiadczenia w pierwszych tygodniach
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pandemii. Po wstepnej analizie w zespole sedziéw kompetentnych (uczest-
nicy kursu diagnozy organizacyjnej, ktérzy posiadali wiedze z zakresu teorii
niepewnosci zatrudnienia i psychometrii, N = 57) usuneliSmy pozycje redun-
dantne. Po ich usunieciu do wstepnej wersji narzedzia weszto 19 pozycji
testowych.

Osoby badane

W badaniu wziety udziat 532 osoby. Byly to trzy niezalezne badania, z kt6-
rych pierwsze obejmowato 100 osob i bylo skierowane do pracownikow
branzy finansowej. Drugie i trzecie badanie, w ktérym wzieto udziat odpo-
wiednio 48 i 386 oséb, bylo skierowane do pracownikéw r6znych branz.
Badanie byto przeprowadzone w pierwszych miesigcach pandemii — w kwiet-
niu i maju 2020 r. Kobiety chetniej niz mezczyzni godzily sie na wziecie
udzialu w badaniu: byto ich 70% przy 30% mezczyzn. Osoby badane byly
w wieku od 19 do 67 lat. Srednia wieku wynosita 32,37 roku (SD = 10,91).
W wieku od 18 do 25 lat byto 38,4% oséb badanych, w wieku od 26 do 35
lat byto 27%, w wieku od 36 do 50 lat bylo 24,2%, a w wieku powyzej
50 lat bylo 8,8% os6b badanych. Sredni staz pracy oséb badanych wynosit
10,88 roku, a jego rozpieto$¢ wynosita od po6t roku do 44 lat.

W poczatkowym okresie pandemii, kiedy przeprowadzaliSmy badanie,
przy wyraznych zaleceniach dotyczacych zachowania rezimu sanitarnego
i pierwszym lockdownie tylko 43,3% badanych pracowato na terenie swo-
jego zaktadu pracy, 42,5% pracowato w sposéb zdalny, 7,1% przebywato
na urlopie, zwolnieniu lekarskim lub byto poddanych kwarantannie i 7,1%
byto na tzw. postojowym. Uczestnicy badania pracowali w nastepujacych
branzach: handel 19,7%, gastronomia 5,8%, ustugi hotelarskie 1,7%, pro-
dukcja 5,4%, transport 4,8%, budownictwo 2,6%; IT 4,5%, finanse 14,7%,
o$wiata 14,3%, administracja 5,2%, NPO 1,5%, stuzba zdrowia 3,7%, inne
16%. Jezeli chodzi o sektor zatrudnienia, to zdecydowana wiekszo$¢ osob
badanych byta zatrudniona w sektorze prywatnym — 83,5%, natomiast
w panstwowym — 16,5%.

Poniewaz na odczuwane obawy dotyczace trwatosci zatrudnienia mogla
mie¢ wplyw jego forma, byliSmy zainteresowani rowniez tym aspektem
pracy: 3,3% 0sd6b badanych nie miato zadnej umowy o prace, na umowe
zlecenie pracowato 22,5%, umowe na czas okre$lony miato 25,8%, umo-
we na czas nieokreslony 45,7%, umowe o wspétprace B2B lub wilasna
dziatalnos¢ 2,6%. Wsrod oséb badanych 30,4% miato na utrzymaniu dzieci,
a 31% miato zaciagniety kredyt na kwote wieksza niz 10 tys. zt.
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Zastosowane narzedzia

W celu sprawdzenia trafno$ci zewnetrznej opracowywanej metody osoby
badane wypehiaty takze skale postrzeganego stresu w miejscu pracy (PSwP)
oraz test mierzacy objawy psychosomatyczne i emocjonalne depresji, leku
i stresu emocjonalnego doSwiadczanego przez zdrowe osoby (DASS-21).
Opierajac sie na wynikach analizy danych na temat konsekwencji niepew-
nosci zatrudnienia, przyjeliSmy zalozenie, ze jezeli sprawdzane narzedzie
trafnie bada ten konstrukt, to wyzszy wynik na skali bedzie pozytywnie
zwigzany z pogorszeniem dobrostanu pracownikow i zwiekszeniem poziomu
stresu, co moze sie charakteryzowac takimi zjawiskami, jak lek, depresja,
rozdraznienie, zaburzenia psychosomatyczne spowodowane stresem itp.
(Chirkowska-Smolak, 2015). Naszym celem bylo sprawdzenie trafnosci
narzedzia poprzez ocene zwigzku miedzy wynikiem Skali Niepewnosci
Zatrudnienia a szacowanym przez badanych stopniem nasilenia odczuwane-
go stresu zwigzanego z pracg i negatywnych konsekwencji emocjonalnych.

Do pomiaru stresu zwigzanego z praca stuzyla Skala Postrzeganego Stre-
su w Pracy autorstwa Teresy Chirkowskiej-Smolak i Jarostawa Grobelnego
(2016). Badani odnosili sie do stwierdzen na temat nieprzewidywalnosci,
braku kontroli i przecigzenia wydarzeniami z miesigca poprzedzajacego
badanie, wskazujac, jak czesto mieli okreslone mysli i odczucia na skali
od 0 — nigdy do 4 — bardzo czesto. Dodatkowym czynnikiem przemawia-
jacym za wyborem tej skali byto to, ze w badaniach Chirkowskiej-Smolak
i Grobelnego (2016) wyniki na tej skali byty istotnie zwigzane z niepewnoscia
zatrudnienia mierzong innym narzedziem — skalg JIS Tinne Vander Elsta,
Hansa De Witte i Nele De Cuyper (2014), w ktoérej osoby badane odpo-
wiadatly na cztery pytania zwigzane z ich zatrudnieniem, jego przysztoscia
i szansami utrzymania pracy (rho = 0,3, p < 0,001).

Do pomiaru emocjonalnych stanéw depresji, leku i stresu emocjonalnego
wykorzystana zostata skala DASS-21 (The Depression Anxiety Stress Scale)
opracowana przez Petera Lovibonda i Syda Lovibonda w 1995 r., w polskim
thumaczeniu autoréw. Byla to wersja réznigca sie nieco thumaczeniem od
dostepnej w publicznej domenie DASS w wersji opracowanej przez Marte
Makare-Studzinska, Beate Petkowicz, Anne Urbanska i Jacka Petkowicza.
Badani zaznaczali, w jakim stopniu poszczeg6lne stwierdzenia odnosity
sie do nich na skali od 0 — nie odnosito sie do mnie w ogole do 3 — odno-
sito sie to do mnie w bardzo duzym stopniu lub przez wiekszo$¢ czasu.
Rzetelno$¢ uzytej przez nas w badaniu skali w polskiej wersji jezykowej
okazata sie wysoka, alfa Cronbacha dla nasilenia objaw6w depresyjnych
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wynosi 0,90, dla nasilenia objawow lekowych alfa = 0,88, dla podskali stresu
emocjonalnego alfa = 0,90.

Analiza czynnikowa wersji wstepnej

Do sprawdzenia struktury czynnikowej opracowywanego narzedzia wyko-
rzystano eksploracyjna analize czynnikowa (EFA). Wybrano metode glow-
nych sktadowych i metode rotacji Oblimin ze wzgledu na korelacje miedzy
czynnikami. Miara KMO = 0,94, p testu sferycznosci Bartletta < 0,0001.
Analiza wykazala wystepowanie trzech czynnikéw. Pierwszy czynnik wyja-
Snia 43,39% wariancji, drugi 13,16%, a trzeci 5,51%. Catkowity procent
wariancji wyjasnionej przez trzy czynniki wynosi 62,1%, co jest dobrym
wynikiem. Strukture czynnikowg przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Struktura czynnikowa wstepnej wersji skali (19 pozycji testowych)

. Czynnik Czynnik Czynnik
Pytania testowe
1 2 3

Ciagle sie mﬁrthe tym, ze w obecnej sytuacji 0,834 0,335 0,638
moge straci¢ prace

Nie jestem pewna/pewny, jak dhugo jeszcze bede 0,816 0,335 0,505
pracowata/pracowat

Niezaleznie od tego, jak ciezko pracowatam/
pracowalem, nie mam gwarancji, Ze teraz utrzy- 0,806 -0,200 0,581
mam prace

W firmie, w ktérej pracujg, nie ma ryzyka utraty 0,790 0,152 0,460
pracy z powodu pandemii

Najgors.ze jest to, Z?'[QI'EIZ n}kt nic nie wie, jezeli 0,790 0,164 0,674
chodzi o przyszto$c naszej firmy i naszej pracy

Prz.yt}ac;a mnie niepewnos¢, czy uda sie ochro- 0.718 0,407 0,664
ni¢ moje miejsce pracy

Sytuacja zwigzana z wystepowaniem pandemii
nie stanowi wiekszego zagrozenia dla mojej| -0,685 0,123 -0,421
firmy

Nie ma nikogo, kto by wy]asnll,’]ak nasza praca 0,642 0176 0,482
bedzie w przysztosci wyglada¢

Z powodu trudnosq ZW]QZ&HyCh z pandemia 0,637 _ 0,564
moja firma zaczela juz redukowac etaty
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cd. tab. 1

Czynnik Czynnik Czynnik
1 2 3

Pytania testowe

Martwie sie, ze jezeli sytuacja zwiazana z korona-
wirusem sie przedhuzy, moge popas¢ w powazne 0,606 -0,372 0,548
ktopoty finansowe

Nawet w obecnej sytuacji, w ktérej sie wszyscy
znalezliSmy, moge wymieni¢ r6zne firmy, ktére
prawdopodobnie by mnie zatrudnity, gdybym
szukata/szukat pracy

0,186 0,853 0,147

Biorac pod uwage moje kwalifikacje i doswiad-
czenie, znalezienie nowego zatrudnienia nie -0,226 0,843 -0,153
powinno by¢ dla mnie problemem

Na rynku pracy jest popyt na osoby z moimi
umiejetno$ciami nawet w obecnej sytuacji| -0,193 0,820 -0,211
zwiazanej z pojawieniem sie koronawirusa

Obawiam sie, ze gdybym stracita/stracit prace,
miatabym/miatbym w obecnej sytuacji powazne 0,256 -0,790 0,303
problemy ze znalezieniem nowego zatrudnienia

Prawdopodobnie strace wiele rzeczy zwiazanych

z moja praca, ktére bardzo sobie cenie 0,593 0,161 0,850

Obawiam sie, ze gdy juz sytuacja wynikajaca
z pojawienia sie koronawirusa powr6ci do
normalnosci, moja firma bedzie musiata na 0,528 -0,223 0,842
wszystkim oszczedzac i to odbije sie na warun-
kach, w jakich przyjdzie ...

Spodziewam sie niekorzystnych zmian odno$nie
do warunkéw mojej pracy po zakonczeniu 0,625 -0,205 0,818
pandemii

Zaluje, Ze nie da sie juz wrécié¢ do warunkéw,
jakie panowatly w mojej pracy przed pojawie- 0,499 -0,146 0,749
niem sie koronawirusa

Nawet jesli utrzymam obecna prace, to musze

o . . 0,554 -0,349 0,724
sie liczy¢ z nizszymi zarobkami

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Struktura czynnikowa kwestionariusza potwierdzita trafno$¢ modelu
sktadajacego sie z trzech czynnikéw. Do pierwszego czynnika kwalifi-
kowaly sie pytania, ktére odnosilty sie do niepewnosci pracy w aspekcie
iloSciowym, takie jak: ,,Ciagle sie martwie tym, ze w obecnej sytuacji



Ryzyko braku relacji zawodowych... 155

moge straci¢ prace”, ,,Nie jestem pewna/pewny, jak dlugo jeszcze bede
pracowata/pracowat”. Do pierwszego czynnika odnosito sie 10 pytan.
Do czynnika drugiego kwalifikowaty sie pozycje dotyczace subiektywnej
zatrudnialnosci, takie jak: ,,Biorac pod uwage moje kwalifikacje i doswiad-
czenie, znalezienie nowego zatrudnienia nie powinno by¢ dla mnie pro-
blemem”. ,,Na rynku pracy jest popyt na osoby z moimi umiejetnosciami,
nawet w obecnej sytuacji zwigzanej z pojawieniem sie koronawirusa”. Do
drugiego czynnika odnosily sie 4 pytania. Do trzeciego czynnika kwalifi-
kowaly sie pytania odnoszgce sie do jakoSciowego aspektu niepewnosci
zatrudnienia, takie jak: ,,Obawiam sie, ze gdy juz sytuacja wynikajaca
z pojawienia sie koronawirusa powroci do normalnos$ci, moja firma bedzie
musiata na wszystkim oszczedzac i to odbije sie na warunkach, w jakich
przyjdzie mi pracowac”, ,,Spodziewam sie niekorzystnych zmian odno-
$nie do warunkow mojej pracy po zakonczeniu pandemii”. Do trzeciego
czynnika odnosito sie 5 pytan.

Wersja ostateczna
Skali Niepewnosci Zatrudnienia w Sytuacji Pandemii

W celu uzyskania podobnej liczby pozycji testowych dla trzech wymiaréw
skali podjeto analize majacg na celu redukcje liczby stwierdzen wchodza-
cych do pierwszego czynnika. Zdecydowano sie na usuniecie tych pozycji
testowych, ktére maja najwiekszy wspolny zakres dla dwdéch wymiarow
niepewnosci zatrudnienia w aspektach ilosciowym i jakoSciowym, czyli
w znacznym stopniu taduja jednoczesnie czynnik pierwszy i trzeci. Wskutek
tej decyzji zostaly usuniete nastepujace pozycje: ,Martwie sie, ze jezeli
sytuacja zwigzana z koronawirusem sie przedhuzy, moge popas¢ w powazne
ktopoty finansowe”, ,,Przytlacza mnie niepewnos¢, czy uda sie ochronic¢
moje miejsce pracy”, ,,Z powodu trudnosci zwigzanych z pandemia moja
firma zaczeta juz redukowac etaty”, ,,Najgorsze jest to, ze teraz nikt nic nie
wie, jezeli chodzi o przysztos$¢ naszej firmy i naszej pracy”. Po usunieciu
tych pozycji testowych w skali iloSciowe]j niepewnosci zatrudnienia pozo-
stato 5 pytan. Po tym zabiegu powtoérnie przeprowadzono eksploracyjng
analize czynnikowa. Miara KMO = 0,91 p testu sferycznosci Bartletta
< 0,0001. Analiza wykazata wystepowanie trzech czynnikéw. Pierwszy
czynnik wyjasnia 42,8% wariancji, drugi 16,9%, a trzeci 7,3%. Catkowity
procent wariancji wyjasnionej przez trzy czynniki wynosi 67% — i jest
to dobry wynik. Ostateczng strukture czynnikowa konstruowanego narze-
dzia przedstawia tabela 2.
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Tabela 2. Struktura czynnikowa skali w wersji ostatecznej

Niepewno$¢ | Zatrudnial- | Niepewno$¢

Pytania testowe jakosciowa nos¢ ilosSciowa
1 2 3
Ciagle S-I-Q martwie t}{r,n, Ze w obecnej 0,658 0,328 0,823
sytuacji moge straci¢ prace
Nie jestem pewna/pewny, jak dugo 0,533 0,326 0,830

jeszcze bede pracowata/pracowat

Niezaleznie od tego, jak ciezko praco-
watam/pracowatem, nie mam gwaran- 0,614 -0,194 -0,815
Cji, Ze teraz utrzymam prace

W firmie, w ktdrej pracuje, nie ma
ryzyka utraty pracy z powodu pan- -0,475 0,169 0,820
demii

Sytuacja zwigzana z wystepowaniem
pandemii nie stanowi wiekszego -0,438 0,130 0,733
zagrozenia dla mojej firmy

Nawet w obecnej sytuacji, w ktérej sie
wszyscy znalezliSmy, moge wymieni¢
rézne firmy, ktére prawdopodobnie -0,159 0,864 0,196
by mnie zatrudnity, gdybym szukata/
szukat pracy

Biorac pod uwage moje kwalifikacje
i doswiadczenie, znalezienie nowego
zatrudnienia nie powinno by¢ dla
mnie problemem

0,162 0,844 0,226

Na rynku pracy jest popyt na osoby
z moim umiejetno$ciami nawet
w obecnej sytuacji zwiazanej z poja-
wieniem sie koronawirusa

0,224 0,832 0,210

Obawiam sie, ze gdy juz sytuacja
wynikajaca z pojawienia sie korona-
wirusa powrdéci do normalnosci, moja
firma bedzie musiata na wszystkim
oszczedzac i to odbije sie na warun-
kach, w jakich przyjdzie ...

0,847 -0,230 —0,498

Prawdopodobnie strace wiele rzeczy
zwigzanych z mojq praca, ktdre bar- 0,856 -0,162 0,545
dzo sobie cenie
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Niepewnos¢ | Zatrudnial- | Niepewnos¢
Pytania testowe jakoSciowa nos¢ ilosciowa
1 2 3
Obawiam sie, ze gdybym stracita/
stracit prace, mla%fibym/n.na}bym 0,312 0,783 0,230
w obecnej sytuacji powazne problemy
ze znalezieniem nowego zatrudnienia
Spodziewam sie niekorzystnych zmian
odnos$nie do warunkéw mojej pracy 0,826 -0,214 -0,586
po zakonczeniu pandemii
Zaluje, Ze nie da sie juz wréci¢ do
warunkow, Jakl.e p.?lnqwa}y.w mojej 0.751 0143 0475
pracy przed pojawieniem sie korona-
wirusa
Nawet jesli utrzymam obecna pra-
ce, to musze sie liczy¢ z nizszymi 0,729 -0,353 -0,532
zarobkami

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Struktura czynnikdw po usunieciu 5 pozycji testowych nadal potwier-
dza model trojczynnikowy. Statystyki opisowe dla skali ogotem oraz dla
poszczeg6lnych jej wymiaréw zostaty przedstawione w tabeli 3.

Tabela 3. Statystyki opisowe dla Skali Niepewnosci Zatrudnienia
w Sytuacji Pandemii

W atrudmenia | M| 5P| S | Kuro ] e )
Niepewno$¢ iloSciowa 12,66 3,44 -0,14 -0,57 0,87
Niepewno$¢ jakosciowa 12,19 2,60 0,03 0,03 0,86
Zatrudnialnos$¢ 9,80 2,17 0,22 0,22 0,72
Ol%?igle};?ckl ;l:l?rllildnienia 35,19 7,26 0,13 | 015 0,89

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Trafnos¢

Do sprawdzenia trafnosci teoretycznej obliczono korelacje pomiedzy wyni-
kami podskal niepewnosci zatrudnienia a do§wiadczanym stresem w miejscu
pracy. Trafno$¢ teoretyczng posrednio potwierdzat fakt pozytywnej korela-
¢ji pomiedzy niepewnoscia zatrudnienia a postrzeganym stresem w miejscu
pracy (jakosciowa r = 0,43, p < 0,0001; ilosSciowa r = 0,21, p < 0,0001)
i negatywna korelacja pomiedzy mozliwoscig zatrudnienia a postrzeganym
stresem w miejscu pracy (r = 0,16, p < 0,0001). Korelacja ogélnego wyniku
skali niepewnosci pracy z postrzeganym stresem w miejscu pracy wynosi
r=20,3, p<0,001.

Dodatkowo w celu sprawdzenia trafnosci teoretycznej obliczono kore-
lacje miedzy niepewnoscia zatrudnienia a objawami psychosomatycznymi
i emocjonalnymi depresji, leku i stresu emocjonalnego, mierzonych kwe-
stionariuszem DASS-21. Tabela 4 pokazuje istotne korelacje pomiedzy nie-
pewnoscig zatrudnienia a psychosomatycznymi i emocjonalnymi objawami.

Tabela 4. Niepewno$¢ zatrudnienia a objawy psychosomatyczne i emocjonalne

Niepewnos¢ Na.s 1ler}1e Uogolniony Poziom
- objawéw S
zatrudnienia . poziom leku stresu
depresyjnych

Niepewno$¢ iloSciowa r=023 r=017 r=0.23
P p < 0,0001 p < 0,002 p < 0,0001

Niepewno$c¢ jakoSciowa r=036 r=026 r=043
P ) p <0,0001 p <0,0001 p <0,0001

. . r=0,11 . r=0,11

Zatrudnialno$¢ p<0,04 n.i p <004

Ogélny wynik Skali r=20,37 r=20,29 r=20,43
Niepewnosci Zatrudnienia p <0,0001 p <0,0001 p <0,0001

n.i. — korelacja nieistotna

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Korelacje te okazaly sie istotne w przypadku niepewnosci iloSciowe;j
i jakoSciowej oraz nieco stabsze w przypadku postrzeganej zatrudnialno-
Sci. Niestety na podstawie naszego badania trudno orzeka¢ o kierunku tej
zaleznoSci. Chociaz badania podtuzne Hellgrena i Sverke (2003) pozwalaja
przyjac, ze niepewnosc¢ zatrudnienia prowadzi do pogorszenia dobrostanu
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pracownikow, to jednak mozna zaktada¢ nieco bardziej skomplikowany
wzor zaleznos$ci pomiedzy zmiennymi (np. zatrudnialnos¢ moze byc¢ tez
traktowana jako zmienna posredniczaca pomiedzy niepewnoscia iloSciowa
i jakoSciowa a postrzeganym stresem i negatywnymi odczuciami). Cie-
kawe jest to, Ze niepewno$¢ jakoSciowa silniej koreluje z postrzeganym
stresem w pracy oraz nasilonymi objawami emocjonalnymi w poréwnaniu
z niepewnoscig iloSciowq (aczkolwiek zaleznoSci te pozostaja na poziomie
co najwyzej umiarkowanym). Potwierdzaja to wczesniejsze spostrzezenia
Hellgrena i wspdtpracownikéw (1999).

Sprawdzono réwniez zaleznos¢ wynikéw na Skali Niepewnosci Zatrud-
nienia z danymi spoteczno-demograficznymi. Uzyskane dane (tab. 5)
pokazuja, ze kobiety osiagaja wyzsze wyniki niz mezczyzni w kazdej
z podskal niepewnosci zatrudnienia (dla iloSciowej podskali t (404) = 4,06,
p <0,0001; dla jakoSciowej podskali t (424) = 5,46, p < 0,0001; dla podskali
mozliwos$ci zatrudnienia t (443) = 4,10, p < 0,0001; dla og6lnego wyniku
t (354) = 3,57, p < 0,0001).

Tabela 5. Niepewnos¢ zatrudnienia a czynnik pte¢

Nlepvelos.c Pleé Srednia Odchylenie Blad §tand.ar'dowy
zatrudnienia standardowe Sredniej
Ni ‘2 kobieta 17,32 12,026 0,619
iepewno$¢
ilosciowa mezczyzna | 13,62 8,266 0,668
Ni . kobieta 20,84 15,394 0,793
iepewnos¢
jakosciowa mezczyzna 14,65 10,047 0,812
kobieta 18,55 16,605 0,855
Zatrudnialno$¢
mezczyzna | 13,66 10,277 0,831
Ogélny wynik kobieta 36,40 6,895 0,407
Skali Niepewnosci
Zatrudnienia mezczyzna 32,65 7,406 0,624

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Wiek os6b badanych réznicowat wynik tylko w podskali niepewnosci
ilosciowej F (3,519) = 7,80, p < 0,0001, natomiast nie roznicowat wyniku
w podskalach niepewnosci jakosciowej i podskali mozliwosci zatrudnienia,
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a takze nie roznicowat ogélnego wyniku w Skali Niepewnosci Zatrudnienia.
Test T3 Dunnetta wykazywat istotne réznice w ilosSciowej podskali nie-
pewnosci zatrudnienia miedzy grupg wiekowq 18-25 lat a grupa wiekowa
26-35 lat p < 0,012 i miedzy grupa wiekowa 18-25 lat a grupa 36-50 lat
p < 0,0001. Mtodsza grupa wiekowa cechowala sie wyzszym wynikiem
w niepewnosci zatrudnienia w obu poréwnaniach. Im mlodsi pracowni-
cy, posiadajacy odpowiednio mniejsze doswiadczenie zawodowe, tym
wieksze postrzeganie prawdopodobienstwa utraty zatrudnienia w dobie
pandemii.

Rowniez forma zatrudnienia r6znicowata osoby badane ze wzgledu na
osiggane wyniki w podskalach niepewnosci zatrudnienia (tab. 6). Osoby
posiadajace umowe o prace na czas nieokreslony szacowaty prawdopodo-
biefistwo utraty pracy (niepewnos¢ ilosciowa) jako mniej prawdopodobne
niz osoby posiadajace inne rodzaje uméw t (369) = 4,2, p < 0,0001. Ponadto
osoby posiadajace umowe o prace na czas nieokreslony bardziej oczekiwaty
niekorzystnych zmian warunkéw pracy (niepewnosc jakosciowa) niz osoby
posiadajace inne rodzaje uméw t (299) = 3,19, p < 0,002 i byly bardziej pew-
ne swoich mozliwos$ci znalezienia zatrudnienia t (299) = 3,4, p < 0,001 niz
osoby posiadajace inne rodzaje uméw.

Tabela 6. Niepewno$¢ zatrudnienia a forma zatrudnienia

Niepewnos¢ Forma Blad
P . .. M SD standardowy
zatrudnienia zatrudnienia . . .
Sredniej
umowa na czas 12,14 3,219 0,243
Niepewnos¢ nieokre$lony
iloSciowa
inna umowa 13,65 3,630 0,260
umowa na czas 19,05 14,369 1,083
Niepewnos¢ nieokre$lony
jakoSciowa
inna umowa 14,96 9,578 0,686
Hmowa na czas 17,05 15,283 1,152
Mozliwosé nieokreslony
zatrudnienia
inna umowa 12,42 10,157 0,727

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Analiza rzetelnosci

W nastepnym kroku zostata przeprowadzona analiza rzetelnosci narzedzia
na podstawie obliczen zgodnosci wewnetrznej za pomoca alfy Cronbacha.
Zgodnos¢ wewnetrzna podskali niepewnosci zatrudnienia iloSciowej wynio-
sta 0,87. Zgodno$¢ wewnetrzna skali niepewnosci zatrudnienia jakoSciowej
wyniosta 0,86. Zgodno$¢ wewnetrzna skali zatrudnialnosci wyniosta 0,72.
Zgodnos$¢ wewnetrzna catego narzedzia (uwzgledniajac to, ze stwierdzenia
z podskali zatrudnialnosci zostalty odwrdcone) wyniosta 0,89, co powala
uznac skonstruowane narzedzie za bardzo rzetelne.

Tak jak zakladano, podskala iloSciowej niepewnosci zatrudnienia i pod-
skala jakoSciowej niepewnosci koreluja miedzy soba, wspétczynnik kore-
lacji Pearsona r = 0,62, z kolei podskala mozliwosci zatrudnienia ujemnie
koreluje zaréwno z poskalg iloSciowej niepewnosci —0,43, jak i z podskala
jakoSciowej niepewnosci —0,27 (p < 0,0001).

Podsumowanie

Celem prezentowanych badan byta walidacja i sprawdzenie wtasciwosci
psychometrycznych Skali Niepewnosci Zatrudnienia w Sytuacji Pandemii.
Dokonano opisu statystycznego skali, poddano ja analizie czynnikowej,
sprawdzono jej rzetelnos¢ i trafnos¢. Przedstawione szczegdtowo Sred-
nie wyniki dla catej skali i pozycji pozwalaja na interpretacje wynikow
w przypadku uzycia narzedzia w réznych organizacjach oraz badaniach
na wiekszych prébach (np. nad zdrowiem publicznym).

W badaniu uzyskano tréjczynnikowa strukture skali, a trzy wyroznione
czynniki byty z soba umiarkowanie zwigzane. Opisywana skala okazata
sie rzetelna. Wspdtczynniki spojnosci wewnetrznej w obu badaniach byty
wieksze lub rowne 0,72. Takie wyniki pozwalaja na rekomendacje stosowania
narzedzia podczas badan naukowych, w diagnozie organizacji i grup pracow-
nikéw oraz w pracy z indywidualnymi badanymi. Podsumowujac, mozna
stwierdzi¢, ze Skala Niepewnosci Zatrudnienia jest trafnym i rzetelnym
narzedziem stuzacym do pomiaru niepewnosci zatrudnienia w okreslonej
sytuacji (pandemii).

Nalezy réwniez zwréci¢ uwage na ograniczenia i dalsze perspektywy
badan zwigzanych z narzedziem. Przedstawione $rednie wyniki dotycza
ogdlnej grupy pracownikéw, dlatego w przysztosci przydatne bedzie spraw-
dzenie rozktadu wynikéw w réznych grupach zawodowych. Dodatkowo
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rzetelno$¢ narzedzia warto potwierdzi¢ metodq test-retest, aby zweryfikowac
powtarzalno$¢ wynikéw w czasie.

Niepewnos$¢ zatrudnienia, jako jeden z najwazniejszych czynnikéw
stresu w pracy, jest zjawiskiem, ktére budzi coraz wieksze zainteresowa-
nie badaczy. Zaproponowane przez nas narzedzie, ktére uwzglednia jego
wielowymiarowe oblicze, moze sie przyczyni¢ do lepszego zrozumienia
tego zjawiska, np. do okreslenia jego przyczyn, co w konsekwencji moze
doprowadzi¢ do opracowania programow interwencji w czasach kryzysu
czy w okresie dynamicznych zmian organizacyjnych.

Ostateczng wersje narzedzia przedstawia tabela 7.

Tabela 7. Skala Niepewno$ci Zatrudnienia w Sytuacji Pandemii

Pytania testowe

Skala niepewnosci zatrudnienia (wymiar ilo$ciowy)

Ciagle sie martwie tym, zZe w obecnej sytuacji moge straci¢ prace

Nie jestem pewna/pewny, jak dtugo jeszcze bede pracowata/pracowat

Niezaleznie od tego, jak ciezko pracowatam/pracowatem, nie mam gwarancji, ze teraz
utrzymam prace

W firmie, w ktérej pracuje, nie ma ryzyka utraty pracy z powodu pandemii

Sytuacja zwigzana z wystepowaniem pandemii nie stanowi wiekszego zagrozenia dla mojej
firmy

Skala niepewnosci zatrudnienia (wymiar jakosSciowy)

Obawiam sie, Ze gdy juz sytuacja wynikajaca z pojawienia sie koronawirusa powréci do nor-
malnosci, moja firma bedzie musiata na wszystkim oszczedzac i to odbije sie na warunkach,
w jakich przyjdzie nam pracowac

Prawdopodobnie strace wiele rzeczy zwigzanych z moja praca, ktére bardzo sobie cenie

Spodziewam si¢ niekorzystnych zmian odnosnie do warunkéw mojej pracy po zakonczeniu
pandemii

Zaluje, Ze nie da sie juz wréci¢ do warunkéw, jakie panowaly w mojej pracy przed pojawie-
niem sie koronawirusa

Nawet jesli utrzymam obecng prace, to musze sie liczy¢ z nizszymi zarobkami

Mozliwos¢ zatrudnienia

Nawet w obecnej sytuacji, w ktorej sie wszyscy znalezliSmy, moge wymieni¢ rézne firmy,
ktére prawdopodobnie by mnie zatrudnity, gdybym szukata/szukat pracy
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Biorac pod uwage moje kwalifikacje i doswiadczenie, znalezienie nowego zatrudnienia nie
powinno by¢ dla mnie problemem

Na rynku pracy jest popyt na osoby z moimi umiejetno$ciami nawet w obecnej sytuacji
zwigzanej z pojawieniem sie koronawirusa

Obawiam sie, ze gdybym stracita/stracit prace, miatabym/miatbym w obecnej sytuacji powazne
problemy ze znalezieniem nowego zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wlasne.
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