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Niepewnos¢ zatrudnienia stata sie podstawowym Zrédtem stresu w pracy we wspotcze-
snych organizacjach. Elastyczno3¢ w zatrudnianiu i organizacji pracy i bezpieczeristwo to
dwie przeciwstawne sity. Poczucie braku bezpieczefistwa zatrudnienia wywotuje negatywne
konsekwencje zaréwno dla pracownikéw, jak i zatrudniajacych ich organizacji.

W artykule przedstawiono uwarunkowania, konsekwencje i sposoby radzenia sobie z tym
zjawiskiem. A skoro brak bezpieczefstwa zatrudnienia prawdopodobnie wpisat sie juz na
state w nasza prace, warto sie zastanowic, w jaki sposob organizacje moga sobie z tym
radzic.

Stowa kluczowe: brak bezpieczeristwa zatrudnienia, radzenie sobie ze stresem w pracy,
zagrozenia psychospoteczne w miejscu pracy

Consequences of the job-insecurity-induced stress and strategies of coping with it

Job insecurity is one of the predominant work stressors, which employees have to deal with. It is
related to a great variety of negative consequences for individuals as well as their organizations.
This paper focuses on the nature of job insecurity, its consequences and on individual coping in
the context of job insecurity. Since job insecurity is perceived as an important phenomenon in
contemporary organizations, it is important to identify factors that can possibly decrease the
perception of job insecurity or at least diminish its negative effects.

Keywords: job insecurity, coping with work-related stress, psychosocial risks

dr hab. TERESA CHIRKOWSKA-SMOLAK
Instytut Psychologii UAM

Kontakt: chirko@amu.edu.pl

Wstep

Poczucie braku bezpieczenstwa zatrudnienia
to jedno z najwazniejszych zrodet stresu zwia-
zanego z praca, a takze, niestety, globalne zja-
wisko, charakterystyczne dla wspdtczesnej pracy.
Poprawianie efektywnosci i ,uelastycznianie”
zatrudnienia z zatozenia miaty prowadzic do jego
racjonalizacji. Niestety, mozemy dzi§ mowic wrecz
o patologizacji rynku pracy. Co 3. Polak pracuje
na umowach terminowych. Dane Pafstwowej
Inspekji Pracy pokazuja, ze z kazdym rokiem
rosnie nie tylko liczba zawieranych uméw cy-
wilno-prawnych (uméw zlecenie lub o dzieto)
oraz umow krétkoterminowych. Zwieksza sie tez
liczba firm bezprawnie zatrudniajacych na tzw.
umowy Smieciowe.

Z jednostkowego punktu widzenia zmiany te
ewidentnie prowadzg do negatywnych konse-
kwencji, nawet jesli niektére osoby moga oceniaé
je pozytywnie. Przede wszystkim spowodowaty
narastanie obaw o prace. Wyniki badan opinii
publicznej prowadzone przez Europejska Agencje
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy pokazuja,
ze niepewnos¢ zatrudnienia stanowi najczestsze
Zrodto stresu zwigzanego z praca zawodowa,
wskazywane przez az 7 na 10 respondentéw
[1]. Niepokéj dotyczy nie tylko tego, ze mozemy
prace w kazdej chwili straci¢ i mie¢ powazne
problemy ze znalezieniem nowego zatrudnienia,
ale tez tego, ze jej charakter i warunki, w ktérych
jest wykonywana, beda sie pogarsza¢. Osoby,
ktére przetrwaty reorganizacje i nie zostaty
zwolnione, musza wykonywac wiecej zadan
dysponujac mniejszymi zasobami, przy rosnacych
wymaganiach dotyczacych poziomu ich wyko-
nania. | zastanawiaja sie, czy ja bede nastepny?

Czym jest brak bezpieczefistwa
zatrudnienia?

Brak bezpieczefistwa zatrudnienia, ogdlnie
rzecz biorac, odnosi sie do negatywnych reakgji
pracownikéw na zmiany dotyczace ich pracy
i odzwierciedla niepokdj, ktéry towarzyszy



powaznym i niepozadanym przeksztatceniom
organizacyjnym, zagrazajacym trwatosci za-
trudnienia. Jest definiowany jako oczekiwania
dotyczace trwatosci pracy, ogét obaw zwigzanych
Z je] przysztoscig, czy spostrzeganie poten-
cjalnego zagrozenia dla statosci wykonywane;
przez cztowieka pracy [2,3]. Wskazaé przy tym
trzeba na bezsilno3¢ pracownikéw w tej sytuacji,
poczucie braku kontroli i mozliwo3ci utrzymania
pozadanej pracy w sytuacji zagrozenia. Zjawisko
to jest zatem subiektywnie doswiadczang anty-
cypacja waznego, niepozadanego wydarzenia,
dotyczacego wykonywanej pracy.

Nie jest jednak tak, ze dotyczy ono tylko obaw
przed utratg pracy. Hellgren, Sverke i Isaksson
méwia w tym przypadku o ,ilosciowym braku
poczucia bezpieczefistwa” (szacowane praw-
dopodobieristwo zwolnienia z pracy w ciagu
najblizszego roku, wymuszonego przejscia
na wczesniejsza emeryture). Autorzy ci odréz-
niajg je od jakosciowego braku bezpieczenstwa,
ktory dotyczy¢ miat obaw przed pogarszajacymi
sie warunkami pracy (np. ciecia ptac, nadmiar
obowigzkéw, brak mozliwosci rozwoju kariery)
i charakteru pracy (np. konieczno$¢ uczenia sig
nowych umiejetnosci). Ten drugi rodzaj odnosi sie
zatem do przewidywania, ze nastapi jakosciowe
pogorszenie w réznych obszarach pracy [4].

Co wptywa na poczucie braku
bezpieczenstwa zatrudnienia?

Reakcje pracownikdw na zmieniajace sie
warunki zatrudnienia i pracy zalezg, oczywiscie,
od wielu czynnikéw. Sa to na przyktad: sytuacja
na rynku pracy, postrzegana zatrudnialnos¢,
cechy jednostkowe, sytuacja rodzinna itd. Oso-
by, ktére postrzegaja swoja zatrudnialnos¢ jako
wysoka, tzn. sg przekonane, ze ich kompetencje
i dotychczasowe doswiadczenie sg na tyle duze,
ze bez problemu znajda sobie nowe zajecie, moga
takie przemiany ocenia¢ wrecz pozytywnie. Czuja
sie w miare pewnie, elastycznosé rynku pracy
stawia przed nimi nowe wyzwania, a oni nie czuja
sie zwigzani z jedna organizagja.

W zupetnie innej sytuacji znajduja sie pra-
cownicy, ktérzy s3 gtéwnymi zywicielami rodziny
i obawiaja sie, ze w przypadku utraty pracy dtugo
przyjdzie im sie borykac z bezrobociem, ze wzgledu
np. na wiek, pte¢, niskie kompetencje, czy trudng
sytuacje na lokalnym rynku pracy. Dotyczy¢
to moze zwtaszcza pracownikdw w starszym
wieku, ktérzy wolniej ucza sie nowych rzeczy
i nie nadazaja z rozwojem kompetencji w zakresie
nowych technologii za bardzo wymagajacym
rynkiem pracy, sa odpowiedzialni za rodzine
z dorostymi dzie¢mi, wyksztatconymi a niepracu-
jacymi, zwlaszcza gdy doswiadczyli w przesztosci
bezpiecznego i dtugoterminowego zatrudnienia.

Duza wage moze réwniez odgrywac znaczenie
pracy w zyciu cztowieka — w ogdle i tej obecnie
wykonywanej: trudniej beda radzity sobie z utratg
pracy czy przedtuzajacym sie bezrobociem osoby,
dla ktérych praca jest w zyciu najwazniejsza a pra-
cownicy silnie zwigzani z obecnym migjscem pracy
gorzej beda znosi¢ przesuniecie nainne stanowisko.
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Rys. Sposoby radzenia sobie z brakiem bezpieczeristwa zatrudnienia
Fig. Methods of coping with the lack of employment’s safety

Zrédto: oprac. whasne

Nalezy zauwazy¢, ze odczucie stresu czy de-
klaracje na temat dobrostanu w pewnym stopniu
moga zaleze¢ tez od cech osobowosci pracow-
nikéw, jak chocby sktonnosci do reagowania
negatywnymi emocjami (np. neurotycznosdi,
pozytywnej/negatywnej afektywnosci). Ludzie,
ktérzy maja tendencje do negatywnego oce-
niania siebie, Swiata i swojej roli w tym Swiecie
w wiekszym stopniu odbierajg otoczenie jako
zagrazajace i nie maja poczucia bezpieczeristwa
W zmieniajgcym sie dynamicznie Swiecie pracy.

Radzenie sobie z niepewnoscig
zatrudnienia

Cecha charakterystyczng braku bezpieczef-
stwa zatrudnienia jest to, ze jest ono zjawiskiem
subiektywnym, opiera sie na tym, jak cztowiek
spostrzega sytuacje pracy i jak interpretuje
zdarzenia z tym zwigzane. Trzeba przy tym pod-
kresli¢, ze przewidywania dotyczace wystapienia
stresujgcego zdarzenia s réwnie waznym, jak
nie wazniejszym nawet zrodtem leku niz samo
takie wydarzenie. Niektorzy badacze zwracajg
uwage na to, ze przedtuzajacy sie stan odczu-
wanego zagrozenia moze mie¢ réwnie powazne
konsekwencje, co sama utrata pracy.

Jakie moga by¢ potencjalne strategie zaradcze
w sytuacji braku bezpieczefstwa zatrudnienia?
Niektore osoby podchodzg do problemu proak-
tywnie, usitujac przywroci¢ kontrole nad swoim
zyciem, inne bardziej reaktywnie, prébujac uciec
lub uniknaé stresu, badZ koncentruja sie na nega-
tywnych emocjach, ktérych doswiadczajg (rys.).
Chociaz przyjmuije sig, ze radzenie sobie skoncen-
trowane narozwigzaniu problemu jest najbardziej
efektywnym sposobem, to jednak uruchomienie
odpowiednigj strategii radzenia sobie jest uzalez-
nione od tego, czy cztowiek spostrzega sytuacje
jako modyfikowalna, czy ma kontrole nad
Zrodtem stresu.

W przypadku, gdy pracownik nie panuje nad
sytuacja i niewiele jest w stanie zrobi¢, by ja zmie-
ni¢, bardziej efektywnym sposobem radzenia
sobie wydaje sie taki, ktéry cho¢ nie zmienia
stresora, to przynajmniej zmniejsza negatywne
napiecie mu towarzyszace. Radzenie sobie
ze stresem zwigzanym z niepewnoscia zatrudnie-
nia skoncentrowane na emocjach, ktére polega
na reinterpretacji sytuacji (a nie np. obwinianiu
sie) jest najbardziej efektywne [5]. Najmnigj
efektywne natomiast wydaje sie metoda skon-
centrowana na unikaniu, jak np. niemyslenie
0 stresujacej sytuacji, poniewaz ani nie likwiduje
Zrodfa stresu, ani nie zmienia indywidualnej
reakcji na stres.

Radzenie sobie z niepewnoscia pracy
skoncentrowane na problemie

Préba zmiany lub usuniecia stresora w przy-
padku niepewnosci pracy moze polegac nazmia-
nie miejsca zatrudnienia lub na poszukiwaniu
wsparcia instrumentalnego, jak na przyktad
szukanie pomocy zwigzkéw zawodowych,
czy dazenie do otwartej rozmowy o swojej
sytuacji zawodowej z przetozonym. Proaktywne
podejscie dotyczy gtdwnie osob, ktére optymi-
stycznie oceniaja swoja zatrudnialno$¢, maja
wysokie umiejetnosci i tatwiej im znalez¢ nowa
prace. Najczesciej podejmuja nowe zatrudnienie
w podobnej branzy i, jak sugeruja Kets de Vries
i Balazs, z zasady sg to mniejsze organizacje [6].
U niektorych oséb wyzwalaja sie poktady przed-
siebiorczoscii prébuja zajac sie rzeczami, na ktére
wczesnigj nie mogly sie odwazy¢.

W ramach strategii radzenia sobie skoncen-
trowanych na dziataniu mozna wyrézni¢ tez
zarzadzanie swoim wizerunkiem. Zamiast byc¢
ofiarg sytuacji, cze$¢ pracownikéw niepewnych
swojej przysztosci w organizacji probuje wptynac
na sytuacje poprzez pokazywanie przetozonym,




czym sie zajmujg i jak dobrze to robia. Probuja
tez zyskac przychylnos¢ przetozonych podej-
mujac dobrowolnie dodatkowe dziatania, chcac
przekonaé ich do swoich ,altruistycznych” mo-
tywow, do tego, jak bardzo troszczg sie o zespét
i jak wysokie majg standardy moralne. Niektérzy
badacze wskazuja jednak, ze stosowanie strategii
skoncentrowanych na zadaniu w warunkach
sinego stresu zwieksza tylko napiecie stresowe,
zwfaszcza w sytuacji niekontrolowanej, jaka
jest zagrozenie utrata pracy [7].

Reaktywne sposoby radzenia sobie
Z niepewnoscia pracy

W sytuacji braku bezpieczefistwa zatrudnienia
u pracownikoéw przewazaja strategie reaktywne,
ktdre polegaja na redukcji napieciaemocjonalnego
Zwigzanego z sytuacjg stresowa. Czes¢ pracowni-
kow stosuje strategie zaprzeczaniaiw ten sposéb
dystansuje sie psychicznie do Zrédfa zagrozenia.
Wyniki badah przeprowadzonych przez Noera
pokazaty, ze im wyzej znajduje sie pracownik w hie-
rarchii organizacyjnej, tym silniejsza jest tendencja
do zaprzeczania [8]. Z kolei badania podtuzne
zespotu firskich i belgijskich psychologéw poka-
zaly, ze u wielu pracownikdw zagrozenie bezpie-
czefistwa zatrudnienia pochfania cata energie,
prowadzac do wyczerpania i ze ma to charakter
spiralny: wyczerpanie emocjonalne jeszcze bardziej
zwieksza odczucie niepewnosci i bezradnosci,
nie podejmuja zatem dziatania zaradczego [9].
Jednak w naszej kulturze praca ma w zyciu ludzi
tak wielkie znaczenie, ze nie mozna zwyczajnie
ignorowac zagrozenia zwigzanego z utratg pracy,
aby zmniejszyc site oddziatywania stresu.

Jak sugerowat Kets de Vries, wigkszo3¢ pracow-
nikdw w sytuacji, gdy organizacje przeprowadzaja
downsizing (tzn. redukcje personelu, przy czym
osoby, ktére pozostajg w organizacji przejmuja
obowigzki osb zwolnionych) reaguje depresyjnie.
Pracownicy czujg sie zdradzeni i oszukani przez
organizacje, ktérym poswiecili kawatek swojego
zycia. Unikaja konfrontacji z sytuacja, w ktorej sie
znaleZli, czuja sie pozbawieni energii do szukania
nowej pracy, nie moga sie skoncentrowac na tym,
co robig, odraczajg podjecie decyzji i s3 poiry-
towani [6]. Naturalng reakcjg osob, ktére czuja
sie zranione, jest tez ztod¢. W przypadku reakgji
depresyjnych, agresja pracownika skierowana
jest przeciwko sobie samemu, inni reagujg agresja
wobec otoczenia, a ofiarami najczedciej stajg sie
cztonkowie rodziny. W skrajnych przypadkach
moga szukac odwetu na winnej za zaistniata
sytuacje organizacji i przejawia¢ zachowania
kontrproduktywne czy sabotowa¢ organizacje.

Radzenie sobie z takimi negatywnymi emo-
cjami, jak lek, przygnebienie, ztos¢ moze pole-
gac na zmianie oceny znaczenia pracy, tak aby
jej utrata wydawata sie mniej wazna. Jak pokazaty
wyniki badan przeprowadzonych wérdd pracow-
nikbw szwedzkich biur rachunkowych, radzenie
sobie ze stresem zwigzanym z poczuciem zagro-
zenia zatrudnienia skoncentrowane na emocjach
jest najbardziej efektywne [7]. U badanych, ktérzy
dokonywali reinterpretacji sytuacji i mowili sobie,

Tabela. Konsekwencje poczucia braku bezpieczefstwa zatrudnienia

Table. Consequences of the lack of employment's safety

Indywidualne
postawy wobec pracy
- satysfakcja z pracy -
- zaangazowanie w prace -

Bezposrednie

zdrowie
- zdrowie psychiczne -
- zdrowie fizyczne

Odroczone

Zrédto: oprac. whasne na podstawie [14]

ze problem nie jest w koricu taki powazny, poczu-
cie braku bezpieczenstwa zatrudnienia nie miato
wptywu na poziom zadowolenia z pracy, ani
nie powodowato checi opuszczenia organizadji.
Stosowanie tej strategii nie chronito ich jednak
przed bardziej odlegtymi konsekwencjami, takimi
jak pogarszanie sie stanu zdrowia. Niektdre osoby
obnizaja napiecie poprzez zazywanie lekow
(czy sieganie po parafarmaceutyki), stosowanie
technik relaksacyjnych lub ¢wiczenia fizyczne.

Konsekwencje braku bezpieczerstwa
zatrudnienia

Brak bezpieczefstwa zatrudnienia jest streso-
rem, ktory wywotuje pogorszenie stanu zdrowia
psychicznego i fizycznego, ale takze prowadzi
do zachowan, majacych negatywne konse-
kwencje dla organizacji. Skutki tego zjawiska
to nie tylko braku mozliwosci wziecia kredytu
mieszkaniowego przez pracownika. Odczucia
zwigzane z brakiem bezpieczefstwa zatrud-
nienia niosg za sobg powazne konsekwencje,
poniewaz zagrozone s3 istotne wartosci pracow-
nika. Niektore z konsekwencji dotycza przede
wszystkim pracownikéw, a na organizacje maja
posredni wptyw (pogorszenie stanu zdrowia),
inne dotycza przede wszystkim organizacji, zas
na pracownikéw oddziatujg posrednio (wyko-
nanie pracy), w jeszcze innym przypadku koszty
ponosza zardwno organizacje, jak i pracownicy
(np. zmiana postaw wobec pracy), (tabela).

Konsekwencje na poziomie indywidualnym

Wielu autoréw wskazuje na pogorszenie
stanu zdrowia fizycznego, co dotyczy zwlaszcza
starszych pracownikéw [10]. Badacze wskazuja,
ze niepewnosé pracy powoduje w dtuzszej
perspektywie nasilenie objawdw psychosoma-
tycznych, takich jak chroniczne zmeczenie, bole
gtowy, czy bezsennos¢, brak apetytu. Objawy te
nasilaja sie wraz z czasem wydtuzania sie stanu
niepewnosci, co pokazaty prowadzone przez
wiele lat badania fifskich psychologdw. Percepcja
braku bezpieczefistwa zatrudnienia jest silnym
stresorem, ktory powoduje zaburzenia somatycz-
ne (takie jak np. przyspieszone bicie serca, zabu-
rzenia rbwnowagi, problemy ze snem), co dalej
ma wptyw na dobrostan pracownika i jego
przywiazanie do organizacji. Proporcjonalnie
do poziomu braku bezpieczeristwa zatrudnienia

Organizacyjne

postawy wobec organizacji

spadek przywiazania organizacyjnego
obnizone morale i zaufanie

zachowania zwiazane z praca:

spadek efektywnosci pracy

obnizona motywacja do bezpiecznego zachowania sie
wzrost absencji

chec odejscia z organizadji

pogorszenie relacji interpersonalnych

wystepuje pogorszenie dobrostanu pracowni-
kéw i zwiekszenie poziomu stresu, co charak-
teryzuje sie takimi zjawiskami jak lek, depresja,
rozdraznienie, zaburzenia psychosomatyczne
spowodowane stresem, naduzywanie alkoholu,
trudnosci z koncentracjg, negatywne mysli [11,12].
Wraz z uptywem czasu, nawet jesli wyjsciowy
poziom niepewnosci sie zmienia, to pogorszony
dobrostaniobnizone przywiazanie organizacyjne
nadal sie utrzymuje [13].

W sytuacji niepewnosci spada zadowolenie
z pracy i zaangazowanie, zmieniaja sie tez posta-
Wy wobec organizacji:zmniejsza sie przywigzanie
i zaufanie do niej. Metaanalizy przeprowadzone
przez Sverke'a z zespotem, w ktérych wykorzy-
stano wyniki 72 badan nad poczuciem braku
bezpieczenstwa zatrudnienia przeprowadzonych
przez réznych autoréw pokazuija, ze niepewnosé
pracy w najwiekszym stopniu wptywa na zmiane
postaw wobec organizacji [14].

Konsekwencje na poziomie przedsiebiorstwa

Oprocz konsekwendji, jakie ponosi jednostka,
wraz ze zmiang postaw wobec pracy zmieniajg sie
zachowania pracownikdw w przedsiebiorstwie.
Moga one w dtuzszej perspektywie mieé istotne
znaczenie dla efektywnego funkcjonowania
organizadji. Chociaz stosowana przez nie polityka
zatrudnienia moze na krétka mete przynosi¢
pozadane rezultaty biznesowe, to jednak beda
one ponosity negatywne konsekwencje po-
garszajacego sie stanu zdrowia pracownikéw
funkcjonujacych w warunkach stresu.

Niepewno3¢ pracy moze prowadzi¢ do gor-
szego wykonywania pracy (nizsza wydajnos¢/
produktywnos¢). Zaleznos¢ ta jest szczegdlnie
wyrazna w przypadku pracownikéw produkcyj-
nych, ktérzy ze wzgledu na gorsze wyksztatcenie
i mniejsze umiejetnosci moga by¢ bardziej zalezni
od obecnej pracy [8]. Moze to zastanawiaé,
bo przeciez che¢ zrobienia na przetozonych jak
najlepszego wrazeniai utrzymywanie wysokiego
poziomu wykonania pracy moze by¢ konstruk-
tywng strategig radzenia sobie ze stresem
zwigzanym z niepewnoscig. Takie zachowania
maja jednak miejsce tylko w poczatkowej fazie,
z czasem migjsce podwyzszonej produktywnosci
zajmuje petne obaw oczekiwanie.

Kierownictwo czesto liczy na to, ze natu-
ralng reakcja w tej sytuacji bedzie zwiekszenie



wydajnosci pracy, zwtaszcza w przypadku oséb
LJocalatych” podczas procesu redukgji zatrudnie-
nia. Tacy pracownicy maja sie czu¢ winni i pra-
cowac ciezej, spotykaja sie zatem z przekazem,
ze powinni by¢ wdzieczni za mozliwo3¢ utrzy-
mania pracy. Wywotuje to jednak rozgoryczenie
i, Jak pokazuja analizy prowadzone przez Cascio,
przynosi odwrotny efekt z uwagi na obnizone
morale zatogi [15]. Nalezy wzia¢ pod uwage
fakt, ze ograniczenie liczebnosci zatogi prowadzi
do wydtuzonych godzin pracy, nadmiernego
obcigzenia i w dtuzszej perspektywie skutkuje
obnizona efektywnoscia i wypaleniem.

Brak poczucia bezpieczefistwa zatrudnienia
wigze sie tez z checig opuszczenia organizacji,
co dotyczy zwtaszcza os6b o wysokim poczuciu
zatrudnialnosci, ktdre trudniej jest potem zastapic
[14]. Chec zmiany pracy dotyczy nie tylko osob,
ktore czujg sie zagrozone jej utrata, ale czesto
réwniez najbardziej kompetentnych pracowni-
kow, ktérzy szukaja innych mozliwoici z uwagi
na pogarszajace sie warunki i relacje interperso-
nalne w pracy. W ten sposéb przedsiebiorstwa
traca pracownikéw, ktérych nie chciaty sie pozby-
wac. Jezeli nawet nie odejda oni w czasie prze-
prowadzania restrukturyzacji i zwolniefi, moze
to nastapi¢ w chwili, gdy poprawi sie sytuacja.

Chet odejscia z pracy moze by¢ silniejsza
u 0s6b z krétszym stazem pracy i u pracownikow
mfodszych, ze wzgledu na ich wiekszg mobilno3¢
i mnigjsze zobowigzania finansowe wobec rodziny.
Zkolei obserwowany przez badaczy wzrost pozio-
mu absencji moze sie wigza€ z pogarszaniem stanu
zdrowia, moze by¢ tez potegowany poprzez zmia-
ne postaw wobec zatrudniajgcej organizagji [15].

Menedzerowie nie doceniaja réwniez wpty-
wu, jaki majg restrukturyzacje na morale pra-
cownikéw - brak bezpieczerstwa zatrudnienia
prowadzi do braku zaufania do organizadjii braku
zaangazowania w prace. Jak pokazujg wyniki
ankiety przeprowadzonej przez Amerykafskie
Stowarzyszenie Menedzeréw, az 88% przed-
siebiorstw, ktore ciety zatrudnienie przyznato,
ze wirdd pracownikow spadto morale [16].

Niepewnos¢ pracy prowadzi tez do szeregu
negatywnych do3wiadczen spotecznych. W sy-
tuacji zagrozenia utratg pracy wspétpracownicy
nie tylko przestaja sie wspiera¢, ale tez czesto
dochodzi do konfliktéw ze wzgledu na che¢
wykazania swojej przydatnosci dla organizagji
kosztem innych oséb. Im wyzszy jest poziom
poczucia niepewnosci pracy, tym gorsze staja
sie relacje ze wspdtpracownikami (przetozony-
mi i kolegami). Nawet u pracownikéw, ktérzy
Jprzetrwali” proces redukgji personelu, utrzymuje
sie poczucie braku bezpieczeristwa zatrudnienia,
czemu towarzysza negatywne postawy wobec
wspdtpracownikow, gdyz tzw. ocaleni odczuwajg
potrzebe wykazania, ze 53 lepsi od innych.

Hofmann i Stetzer zauwazyli poza tym,
ze pracownicy, ktérzy doswiadczaja stresu
w pracy, koncentrujg sie w wiekszym stopniu
na wykonaniu pracy (np. wykonywaniu zadaf
w szybszy sposdb) niz na bezpieczefistwie
[17]. Podobnie jest w sytuacji, gdy pracownicy
wykonuja prace w klimacie braku bezpieczen-
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stwa zatrudnienia. Jak pokazaty réwniez wyniki
badan Probstai Brubakera, pracownicy niepewni
swojego zatrudnienia w mniejszym stopniu
podporzadkowywali sie regulacjom dotyczacym
bezpieczenstwa pracy, co skutkowato wieksza
liczba wypadkdéw w pracy i urazbw, czesciej tez
dochodzito do wydarzer, kiedy to ledwo udawato
im sie unikna¢ wypadku [18].

Gdy praca jest zagrozona, cze5¢ pracownikow
koncentruje poczatkowo swoje wysitki na tym,
by wykazac sie jak najwyzsza wydajnoscig i ja-
koscig pracy. Aby wykona¢ swoje zadania w taki
sposdb, robig to kosztem przestrzegania zasad
bezpieczerstwa. Takie zachowania nie sg za-
skakujace, gdy weZmie sie pod uwage, ze or-
ganizacje, ktére stosuja downsizing oczekuja,
ze zredukowana zatoga utrzyma ten sam poziom
produkgji co wezesdnie;.

Czy mozna ograniczy¢ negatywne
konsekwencje braku bezpieczefistwa
zatrudnienia?

Organizacje mogg podejmowac dziatania,
by zapobiega¢ negatywnym efektom poczucia
braku bezpieczefstwa, stosujac wtasciwa ko-
munikacje i udzielajac wsparcia pracownikom.
Badacze od lat dostarczajg informacji na temat
wptywu uczciwego i sprawiedliwego traktowania
pracownikéw na odczuwany przez nich stres
zwigzany z praca.

Dobrze zarzagdzane przedsiebiorstwa jasno
komunikuja powody, dla ktérych zwolnienia
sg niezbedne, a zwolnieniami sg objeci pracow-
nicy na wszystkich poziomach organizacyjnej
hierarchii, a nie tylko szczebla najnizszego. Duze
znaczenie ma dostarczanie rzetelnych, uczciwych
informaciji. Przygotowujac program koniecznych
zwolnier nalezy najpierw zidentyfikowac, kto
bedzie nimi dotkniety, a potem je ogtaszac,
w przeciwnym razie kazdy z pracownikéw,
wigcznie z tymi najlepszymi, bedzie przezywat
silny niepokdj. O sytuacji, w ktérej znalazta sie or-
ganizacja, nalezy szybko i szczerze informowac,
wyjasniajac pracownikom wprowadzane zmiany.

Organizacje mogg wspiera¢ zwalnianych pra-
cownikbw przygotowuijac tzw. programy outplace-
mentu. S to programy zwolnieh monitorowanych,
jak np. szkolenia przygotowujgce do podjecia nowe-
go zatrudniania i zwiekszajace szanse zwalnianych
pracownikéw na lokalnym rynku pracy, zwieksza-
jace postrzegang przez te osoby zatrudnialnos¢.
Obejmuja one réwniez szkolenia dla pracownikéw
z zakresu radzenia sobie ze stresem rozwijajacym
sie w warunkach niepewnosci zatrudnienia,
majace na celu lepsze radzenie sobie z napieciem
emocjonalnym i zapewniajgce mozliwos¢ ujscia dla
nagromadzonych negatywnych emogji.

Podsumowanie

Brak bezpieczefstwa zatrudnienia stanie sie
prawdopodobnie stata charakterystyka pracy
we wspdtczesnych organizacjach. Trudno bytoby
zmieni¢ czynniki, ktore prowadza do tej niepew-
nosci, powinnismy zatem skupic sie na tym, w jaki

sposdb pom4c organizacjom i pracownikom
radzi¢ sobie z ta sytuacja. Kluczowa role w tym
procesie petnig przetozeni, ktérych odpowiedzial-
na postawa moze przyczynic sie do ztagodzenia
negatywnych konsekwencji zagrozenia utrata
pracy. Moga oni by¢ tez agentami organizacji,
przyczyniajac sie do rozwoju postaw proorgani-
zacyjnych u osob, ktére przetrwaty proces zmian.
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