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Wprowadzenie

W dzisiejszym dynamicznym $rodowisku biznesowym organizacje czesto sg
narazone na zmiany strukturalne, restrukturyzacje czy redukcje zatrudnienia. Zachodzace
zmiany w gospodarce oraz staty postep technologiczny majg ogromny wptyw na strukture
zatrudnienia, jak réwniez na poziom bezrobocia na rynku pracy. Rozwoj nowych
sektorow gospodarczych i technologii prowadzi do wzrostu zapotrzebowania na
specjalistow ~ w powstajagcych  dziedzinach. Jednoczesnie intensywny  postep
automatyzacji, jak rowniez coraz szersze zastosowanie w przemysle uzytecznych
rozwigzan z jej zakresu przyczyniaja si¢ do coraz czgstszej zastgpowalnosci pracownikow
na rzecz maszyny. W zwiagzku z powyzszym, koncepcja kariery zawodowej ulega
redefinicji (Thijssen, van der Heijden, Roccoi, 2008). Dotychczasowe taczenie zycia
zawodowego z jedng organizacja (tzw. kariera na cale zycie) rozpatrywane jest obecnie
szerzej, w odniesieniu do perspektywy kariery proteuszowej (Gubler, Arnold, Coombsi,
2014), czy pojecia kariery bez granic (Mazzetti i in., 2024). Jak wskazuja aktualne
statystyki, polscy pracownicy zmieniaja miejsce zatrudnienia co najmniej raz w przeciaggu
osmiu lat (LiveCareer Polska, 2024; Pracuj.pl, 2024). Najczesciej prace zmieniaja osoby
milode, w szczegolnosci osoby w wieku 18-24 lat, niekiedy co dwa lata. Z kolei starsi
wiekiem pracownicy wykazuja wigksza stabilno$¢ zatrudnienia, spedzajac wigcej czasu
w jednej firmie. Powyzsze dane potwierdzajg istniejace prognozy $wiatowe, wskazujace
na zmian¢ miejsca zatrudnienia $rednio raz na dwa lata (Hu i in., 2015; Bauer, Bodner,
Erdogan, Truxillo, Tucker, 2007). Zmiana pracy wigze si¢ z odejSciem pracownika
Z dotychczasowego miejsca zatrudnienia, co z kolei prowadzi do realnego zagrozenia
utratg pracy, czemu moga towarzyszy¢ negatywne zjawiska w miejscu pracy, takie jak
wzrastajaca rywalizacja miedzy pracownikami czy obnizenie wartosci 1 standardow
etycznych (Slebarska, 2017). Jednak coraz czesciej organizacje podejmuja dzialania
prewencyjne, majace na celu wsparcie pracownikOw w procesie tranzycji
z dotychczasowego miejsca pracy do kolejnego, sa to m.in. programy outplacementowe.

Programy outplacementowe sg inicjatywami podejmowanymi przez organizacje
w celu pomocy pracownikom narazonym na utrat¢ pracy w efektywnym poszukiwaniu
nowego zatrudnienia. Koncentruja si¢ one na planowaniu dzialan, ktérych celem jest
skuteczne zarzadzanie programem zwolnien pracownikéw oraz ograniczenie wpltywu
negatywnych skutkéw decyzji personalnych na oceng 1 reputacje firmy w jej otoczeniu

biznesowym (Juchnowicz, 2007). Osiagnigcie tego celu jest mozliwe poprzez



zapewnienie praktycznych umiej¢tnosci poszukiwania pracy, jak rowniez zapewnienie
szkolen rozwijajacych oraz wzmacniajacych kompetencje poszukiwane przez
pracodawcow na rynku pracy (Pytel - Kopczynska, Oleksiak, 2020), wzmacniajac tym
samym przekonanie jednostki o witasnej zatrudnialno$ci (De Cuyper, De Witte, 2011).
Szkolenia takie moga pozytywnie przeklada¢ si¢ na che¢ wzmocnienia wilasnej pozycji
na rynku pracy poza organizacja, co skutkuje lepszym przekonaniem o zewngtrzne;j
zatrudnialnosci (Van Hootegem, De Witte, De Cuyper, Elst, 2019). Wydaje si¢ wiec, ze
udziat w szkoleniach jest dla pracownikow jednym znajwazniejszych sposobow
reagowania zaré6wno na zachodzace zmiany spoteczne, przemystowe, jak i na
wzmacnianie stanu swojej wiedzy i umiejetnosci (Kyndt, Govaerts, Dochy, Baert, 2011).

Zwiazek migdzy uczeniem si¢ zwigzanym z pracg a postrzegang zatrudnialnoscia
jest ztozony 1 zaktada dodatkowe praktyki stymulujgce zatrudnialno$¢ (Houben, De
Cuyper, Kyndt, Forrier, 2021), w szczegdlnosci wspomagajace nabywanie kompetencji
pozadanych nie tylko w danej organizacji, ale takze na rynku pracy. Moze zatem istnie¢
zwigzek miedzy formalnym uczeniem si¢ w miejscu pracy, a postrzegang wewnetrzng
zatrudnialno$cia.

W niniejszej rozprawie doktorskiej uwaga skupiona jest na skutecznosci
programu outplacementowego opartego na szkoleniach dedykowanych pracownikom
wcelu wzmocnienia ich pozycji na rynku pracy poprzez zwigkszenie poziomu
postrzegane]  zatrudnialno$ci  zard6wno wewnatrz  organizacji  (zatrudnialno$¢
wewnetrzna), jak 1 poza nig (zatrudnialno$¢ zewngtrzna). Zaproponowane zostaly
autorskie szkolenia skierowane na wzmacnianie kompetencji twardych (wiedza z zakresu
IT), oraz umiejetnosci migkkich (m.in. otwarto§¢ na zmiany czy radzenie sobie
z trudnosciami. Przemyst energetyczny, w szczegoélno$ci elektrownie, dos$wiadcza
licznych zmian strukturalnych, co wiaze si¢ z relokacja pracownikéw, badz redukcja
etatow. Tym samym, zrozumienie wagi programOw outplacementowych
w funkcjonowaniu pracownikéw elektrowni ma kluczowe znaczenie dla rozwoju
skutecznych strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, jak rowniez we wspieraniu os6b
przechodzacych przez proces restrukturyzacji branzy energetycznej. Celem podjetych
badan jest okreslenie roli dzialan outplacementowych we wzmacnianiu zaradnosci
| percepcji wlasnej zatrudnialno$ci w grupie pracownikéw przemystu energetycznego

w czasie transformaciji.



Badania obejmuja zaro6wno aspekty teoretyczne, jak 1 empiryczne, w celu uzyskania
pelnego obrazu wpltywu programéw outplacementowych na uczestnikéw oraz
identyfikacji kluczowych czynnikow wptywajacych na ich skutecznos¢.

Ta rozprawa doktorska istotnie przyczynia si¢ do rozwoju wiedzy na temat
zjawiska outplacementu, wnosi tez nowe elementy do literatury Swiatowej w opisie
rozumienia dziatan outplacementowych, oraz identyfikacji najlepszych praktyk
w zakresie wsparcia pracownikoOw elektrowni w procesie transformacji branzy
energetycznej. Autor wyraza nadzieje, ze wyniki tego badania przyczynig si¢ do rozwoju
skutecznych strategii zarzadzania zasobami ludzkimi i wsparcia pracownikéw w innych
organizacjach, ktore rowniez stoja przed podobnymi wyzwaniami zwigzanymi
ze zmianami strukturalnymi i1 redukcjg zatrudnienia. Niniejsza praca zawiera rowniez
pomocne sugestie dla polityki zatrudnienia (zaréwno na poziomie rzgdowym, jak
| organizacyjnym), jak réwniez dla doradztwa zawodowego. Z jednej strony, wyniki
moga by¢ wykorzystane w polityce organizacji dotyczacej zatrudnienia, majgc na uwadze
dominujace do tej pory przekonanie, Ze wspieranie uczenia si¢ zwigzanego z praca bedzie
stymulowac rotacj¢ ze wzgledu na zwigkszenie postrzeganej zewnetrznej zatrudnialnos$ci.
Z drugiej strony, uzyskane wyniki moga by¢ przydatne dla osob, ktore chcag zwigkszy¢
postrzegang zatrudnialno$¢ zewnetrzng, m.in. W czasach restrukturyzacji. Konkluzja, ze
cykliczny zwigzek migdzy uczeniem si¢ zwigzanym 2z pracg, a postrzegang
zatrudnialno$ciag wyznacza solidng podstawe do zweryfikowania, czy uczenie si¢ -
rozwijajace oraz wzmacniajace kompetencje poszukiwane przez pracodawcow, wptywa
W sposoOb istotny na postrzegang wtasng zatrudnialnos¢.

Autor rozprawy wyraza przekonanie, Ze uzyskane wyniki wniosa istotny wktad
W rozwdj wiedzy na temat skutecznosci outplacementu w przedsigbiorstwie sktadajacym
si¢ Z elektrowni oraz dostarcza praktycznych wskazéwek dla organizacji, ktore daza do
wsparcia swoich pracownikow w podobnej sytuacji i w podobnej branzy. Rozprawa
doktorska zawiera rozdzialy, w ktérych kolejno prezentowany jest aktualny przeglad
literatury (rozdziaty 1-5), opis metodologii podjetych badan (rozdziat 6), analiza
wynikow (rozdziat 7) i ich dyskusja (rozdzial 8). Ostatni rozdziat zawiera interpretacje
uzyskanych wynikéw, implikacje praktyczne oraz informacje o ograniczeniach
prowadzonych badan 1 propozycje kierunkéw dalszych analiz, a takze aspekt
wdrozeniowy niniejszej dysertacji. W pracy ujety zostat spis wykorzystanej literatury

oraz aneks, w ktorym przedstawiono narzedzia badawcze wykorzystane w projekcie.



1. Transformacja sektora energetyki jako istotny problem spoteczny

Transformacja polskiego sektora energetyki, znana jako ,sprawiedliwa
transformacja”, stanowi kluczowy czynnik zrownowazonego rozwoju i obejmuje migdzy
innymi postgp technologiczny, zmiany spoteczne, zmiany warto$ci Czy zmiany
klimatyczne (Beichter, Kaiser, 2023). Nieustanne zmiany w warunkach gospodarczych
zmuszaja firmy do szybkiego dostosowywania si¢ do sytuacji, m.in. poprzez redukcje
liczby zatrudnianych pracownikéw. Redukcja zatrudnienia to powszechnie uzywane
pojecie, ktore stalo si¢ bardzo dobrze znane we wspotczesnym jezyku biznesowym.
Reorganizacja, zamykanie czgéci firm i1 opdznianie zarzadzania doprowadzity do
powszechnej utraty miejsc pracy we wszystkich branzach i organizacjach kazdej
wielkosci, niezaleznie od szczebla kariery zawodowej (Kozuch, Wasowicz, Famielec,
2018). Nawet organizacje, ktore wczesniej popieraly polityke tzw. ,,zadnych zwolnien”,
stanety w obliczu koniecznos$ci zmniejszenia liczby swoich pracownikow, jak i radzenia
sobie z konsekwencjami, ktore niesie ze sobg transformacja. Zarzadzanie zmianami
zwigzanymi z reorganizacja iredukcja zatrudnienia stanowi bowiem bardzo powazne
wyzwanie dla organizacji (Doherty, Tyson, Viney, 1993).

Transformacja sektora weglowego wynika z globalnych i europejskich
zobowigzan do redukcji emisji gazow cieplarnianych, w zakresie ktorych Polska
zobowigzata si¢ do zamknigcia wszystkich kopaln do 2049 roku (Gwiazda, Olender-
Skora, Stawowiaki, 2023). Dekarbonizacja i zmniejszenie produkcji wegla byly
widoczne od lat 90. XX wieku (Bijanska, Karbownik, 2000; Mitrega, 2001), jednak
intensyfikacja tych dziatan nastapita po wprowadzeniu Europejskiego Zielonego Ladu
(Christiaensen, Ferré, Gajderowicz, Bulmer, Wrona, 2022). W konsekwencji,
zatrudnienie w sektorze goérniczym drastycznie spadto. W latach 1989-2019 liczba
miejsc pracy w gornictwie weglowym zmniejszyta si¢ o 80%. Na ponizszym wykresie
(Rysunek 1) zaprezentowano zmniejszenie zatrudnienia w gornictwie weglowym
w Polsce w latach 1989-2019. Zoélta linia reprezentuje zatrudnienie w sektorze
wydobycia wegla kamiennego, z kolei pomaranczowa linia pokazuje zatrudnienie
w sektorze wydobycia wegla brunatnego.

W latach 1989-2019 zatrudnienie w gornictwie weglowym uleglo znaczacej
redukcji: liczba pracownikéw w sektorze wydobycia wegla kamiennego zmniejszyta

si¢ Z 415 tysiecy do 70 tysiecy, a w sektorze wydobycia wegla brunatnego z 29 tysiecy



do 10 tysiecy. Dane te ilustruje znaczace zmniejszenie zatrudnienia w zwigzku

z dekarbonizacja 1 restrukturyzacja przemystu weglowego w Polsce.
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Rysunek 1. Zmniejszenie zatrudnienia w gornictwie weglowym w Polsce w latach
1989 — 2019

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Christiaensen i in. 2022.

Widoczne jest, ze liczba pracownikoéw w obu sektorach zmalata istotnie w ciggu
ostatnich trzech dekad, co obrazuje skale wyzwan zwigzanych z transformacja sektora
energetycznego 1 potrzebe wsparcia dla zwalnianych pracownikdw poprzez programy
przekwalifikowania i relokacji.

Proces transformacji sektora weglowego w wojewodztwie $laskim jest Scisle
powigzany z branzg energetyczng, poniewaz wiekszos¢ energii elektrycznej
produkowana jest na bazie tego wlasnie paliwa i wymaga zintegrowanego podejscia,
obejmujacego zaréwno aspekty gospodarcze, jak i spoteczne. Skuteczna transformacja
obejmuje nie tylko zmniejszenie produkcji wegla 1 ograniczenie produkcji energii
elektrycznej z tzw. konwencjonalnych zrédet, ale takze rodzi potrzebe aktywnego
wsparcia dla pracownikéw 1 spotecznos$ci lokalnych w celu minimalizacji negatywnych
skutkow spolecznych i gospodarczych (Marsden i Marsden, 2021). Duza cze$é
pracownikow sektora weglowego 1 energetycznego stanie przed koniecznoscig
przekwalifikowania lub relokacji, aby znalez¢ zatrudnienie w innych sektorach
gospodarki. Szczegdlnie wazng role pelnig tu programy szkolen outplacementowych,
ktore obejmuja zarowno szkolenia migkkie, jak i twarde (Christiaensen i in., 2022;

Wojcik-Jurkiewicz, Czarnecka, Kinelski, Sadowska, Bilinska-Reformat, 2021; Li, 2022).
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1.1. Transformacja w branzy energetycznej na przyktadzie przedsigbiorstwa
w wojewodztwie $lgskim

Grupa Ekspercka ,Sprawiedliwa Transformacja” (2020) wskazuje, ze
transformacja energetyczna w Polsce, a zwlaszcza w regionach silnie uzaleznionych od
wegla, takich jak wojewddztwo $laskie, jest jednym z najwazniejszych wyzwan stojacych
przed wspodlczesng gospodarky. Tauron Polska Energia S.A. (Tauron, Spotka), bedacy
jednym z kluczowych przedsi¢biorstw na polskim rynku energetycznym, znajduje si¢
w epicentrum tych zmian. Transformacja energetyczna, polegajaca na przejéciu z paliw
kopalnych na odnawialne Zrodta energii (OZE), jest nie tylko niezb¢dna w kontekscie
zobowigzan klimatycznych, ale rdGwniez stanowi szanse¢ na restrukturyzacje gospodarki
regionu oraz rozwdj nowych technologii i miejsc pracy. Wojewodztwo $laskie od
dziesigcioleci stanowi centrum polskiego przemystu cigzkiego, z gérnictwem weglowym
na czele. W kontekscie unijnych celow klimatycznych, zaktadajacych redukcje emisji
gazow cieplarnianych o 55% do 2030 roku oraz osiggniecie neutralnosci klimatycznej do
2050 roku, region ten stoi przed koniecznoscig glebokiej transformacji gospodarcze;.
Tauron, ktory od lat opieral swoja dziatalno$¢ na eksploatacji i wykorzystaniu wegla,
musi dostosowac si¢ do nowych realiow rynkowych, co wymaga znaczacych inwestycji
oraz przeksztatcen technologicznych (Woéjcik-Jurkiewicz i in., 2021).

Tauron zarzadza wieloma elektrowniami weglowymi, ktore stopniowo beda
wytaczane lub przeksztatcane na potrzeby nowych, bardziej ekologicznych technologii.
Transformacja energetyczna w Spoétce obejmuje kilka strategicznych kierunkow dziatan.
Zgodnie z krajowa i europejska polityka klimatyczng Tauron zobowigzal si¢
do stopniowego wygaszania swoich elektrowni weglowych. Planowane jest zmniejszenie
udziatu energii pochodzacej z wegla na rzecz zroédet odnawialnych, takich jak energia
wiatrowa, stoneczna 1 wodna (Tauron Polska Energia S.A., 2022). Zgodnie z nowg
strategig Tauron planuje wzrost mocy zainstalowanej w odnawialnych zrodtach energii
do 3,7 GW do 2030 roku (Tauron Polska Energia S.A., 2022). Spotka intensywnie
inwestuje w rozw6j odnawialnych zrodet energii (OZE), z naciskiem na farmy wiatrowe
1 instalacje fotowoltaiczne. Firma zaktada, ze do 2030 roku udziat odnawialnych Zrodet
energii (OZE) w jej portfelu produkcyjnym wzro$nie do 66%. Inwestycje te sg kluczowe
dla zmniejszenia emisji i moga sta¢ si¢ motorem rozwoju regionalnego, przyczyniajac si¢
do tworzenia nowych miejsc pracy (Forum Energii, 2024). Kluczowym elementem

transformacji jest modernizacja sieci energetycznej, ktora umozliwi efektywne wiaczenie
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OZE do krajowego systemu energetycznego. Spotka realizuje projekty zwigzane
z inteligentnymi sieciami energetycznymi (smart grids), ktére pozwalaja na lepsze
zarzadzanie energig oraz integracj¢ roznorodnych zrodet energii (Tatarewicz i in., 2022).
Transformacja energetyczna w regionie S$laskim niesie ryzyko utraty miejsc pracy
w sektorach goérniczym i energetycznym. Spotki energetyczne podejmuja dziatania
majace na celu tagodzenie tych skutkdw poprzez programy przekwalifikowania
pracownikOw oraz wspotprace z lokalnymi wiadzami i organizacjami w celu tworzenia
nowych miejsc pracy w sektorach alternatywnych (Wojcik-Jurkiewicz i in., 2021;
Christiaensen i in., 2022; Grupa Ekspercka ,,Sprawiedliwa Transformacja”, 2020).
Transformacja energetyczna w wojewodztwie $laskim napotyka szereg wyzwan.
Zmiana struktury zatrudnienia w regionie silnie uzaleznionym od wegla wywoluje opor
spoteczny, zwlaszcza wsrod pracownikow sektora gorniczego, ktdrzy obawiajg si¢ utraty
stabilnych miejsc pracy (Tatarewicz i in., 2022). Transformacja wymaga ogromnych
naktadow finansowych na modernizacj¢ infrastruktury oraz rozwdj nowych technologii,
co stanowi istotne obcigzenie dla przedsiebiorstwa i potrzebuje wsparcia zarowno
ze strony panstwa, jak i funduszy unijnych (United Nations Global Compact Poland,
n.d.). Proces przekwalifikowania i adaptacji do nowych warunkéw rynkowych wymaga
czasu oraz odpowiedniego wsparcia, w tym w zakresie wzmacniania odpowiednich
kompetencji, aby zapewni¢ plynne przejscie pracownikdw do nowych sektorow

gospodarki (Forum Energii, 2024).

1.2. Spoteczne i gospodarcze konsekwencje transformacji

Transformacja energetyczna w Polsce, szczegdlnie w regionach silnie zwigzanych
z przemyslem weglowym, jak wojewodztwo $laskie, niesie ze soba szereg istotnych
konsekwencji spotecznych 1 gospodarczych. Przemiany te, chociaz nieuniknione
w kontekscie zobowigzan klimatycznych i1 dazenia do zréwnowazonego rozwoju,
stanowig powazne wyzwanie zarowno dla lokalnych spotecznos$ci, jak 1 dla calej
gospodarki regionu (Kubiczek, Hadasik, Krawczynska, Przedworska, Ryczko, 2023). Na
poziomie spotecznym najwiekszym wyzwaniem jest perspektywa masowych zwolnien
w sektorach gorniczym i energetycznym. W regionach takich jak Slask, gdzie przemyst
weglowy odgrywal dominujaca role przez dziesigciolecia, zamknigcie kopaln
I elektrowni weglowych moze prowadzi¢ do znacznego wzrostu bezrobocia (Iwinska,
Bukowska, 2022). Dla wielu pracownikow sektora gorniczego, ktorzy czesto nie maja

odpowiednich kwalifikacji do pracy w innych branzach, utrata pracy oznacza nie tylko
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problemy finansowe, ale takze trudnosci z przekwalifikowaniem si¢ i znalezieniem
nowego zatrudnienia (Grupa Ekspercka ,Sprawiedliwa Transformacja”, 2020).
W zwigzku z powyzszym, jednym z kluczowych elementow strategii transformacji jest
zapewnienie odpowiedniego wsparcia pracownikom zagrozonym utratg pracy, w tym
poprzez programy szkoleniowe i przekwalifikowujace, majace na celu utatwienie im
przejscia do innych sektorow gospodarki (Christiaensen i in., 2022).

Kolejnym istotnym aspektem spotecznym transformacji jest wptyw na lokalne
spotecznosci. Zamkniecie kopaln i redukcja dziatalnosci przemystowej mogg prowadzic¢
do degradacji infrastruktury spotecznej w regionach dotknietych zmianami,
w konsekwencji przekladajac si¢ na mniejszy dostep do uslug publicznych, spadek
jakosci zycia oraz wzrost nierownos$ci spotecznych (United Nations Global Compact
Poland, n.d.). Aby przeciwdziala¢ mozliwym negatywnym skutkom, konieczne jest
prowadzenie kompleksowej polityki spotecznej, uwzgledniajacej specyficzne potrzeby
I problemy lokalnych spotecznosci, jak rowniez aktywne wsparcie rozwoju nowych
sektorow gospodarki w tych regionach (Marsden, Marsden, 2021).

Transformacja energetyczna przeklada si¢ takze znaczace konsekwencje
gospodarcze. Na poziomie regionalnym i krajowym zmiany w strukturze produkcji
energii wymagaja ogromnych nakladéw inwestycyjnych. Modernizacja infrastruktury
energetycznej, rozwoj odnawialnych Zrédel energii oraz wprowadzanie nowoczesnych
technologii zwigzanych z magazynowaniem energii 1 inteligentnymi sieciami
energetycznymi (smart grids) wigza si¢ z wysokimi kosztami, ktore moga stanowic
powazne obcigzenie zaréwno dla budzetu publicznego, jak i dla samych przedsigbiorstw
energetycznych (Tatarewicz 1 in., 2022). Ponadto mozna przewidywac, ze okres
przejSciowy wiazaé si¢ bedzie ze wzrostem cen energii, co z kolei moze negatywnie
wplyna¢é na konkurencyjno$¢ polskiej gospodarki, zwlaszcza w sektorach
energochlonnych. Z drugiej jednak strony transformacja energetyczna stwarza nowe
mozliwosci gospodarcze. Rozw6j OZE 1 nowoczesnych technologii energetycznych
moze sta¢ si¢ motorem wzrostu gospodarczego, przektadajac si¢ na tworzenie nowych
miejsc pracy oraz stwarzanie przestrzenie dla inwestycji. Rozw6j farm wiatrowych
| instalacji fotowoltaicznych moze na przyktad prowadzi¢ do powstania nowych
przedsigbiorstw w branzach zwigzanych z produkcja, instalacjg i serwisowaniem tych
technologii (Forum Energii, 2024). W dtuzszej perspektywie transformacja moze

przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia efektywnosci energetycznej 1 uniezaleznienia Polski od
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importu paliw kopalnych, co pozytywnie wptynie na bezpieczenstwo energetyczne kraju
oraz na jego bilans handlowy (Gitelman, Kozhevnikov, 2023).

Podsumowujac, transformacja energetyczna w Polsce, mimo Ze niesie ze sobg
szereg wyzwan, zaré6wno spolecznych, jak 1 gospodarczych, jest niezbedna dla
zapewnienia zrdwnowazonego rozwoju. Wymaga to jednak kompleksowego podejscia,
ktoére bedzie uwzglednialo potrzeby lokalnych spotecznosci, konieczno$¢ inwestycji
w nowe technologie oraz wsparcie dla osob dotknietych negatywnymi skutkami
zachodzacych zmian. ZroOwnowazone zarzadzanie tym procesem jest kluczowe dla
zminimalizowania ryzyka spotecznego i1 maksymalizacji korzys$ci gospodarczych

ptynacych z transformacji energetycznej (Wojcik-Jurkiewicz i in., 2021).
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2. Outplacement — dziatania podejmowane w obliczu zachodzacych

zZmian

Wspolczesne organizacje funkcjonuja w dynamicznie zmieniajagcym si¢
otoczeniu, co wymusza na nich adaptacje do nowych realiow gospodarczych,
spotecznych i technologicznych. Jednym z kluczowych wyzwan w tym kontekscie jest
zarzadzanie zmianami w strukturze zatrudnienia, szczeg6lnie w obliczu konieczno$ci
redukcji etatow. Programy outplacementowe, ktore zyskuja na znaczeniu w ostatnich
latach, stanowig istotne narzedzie wspierajace zwalnianych pracownikdw w procesie
poszukiwania nowego zatrudnienia, jednocze$nie pomagajac firmom w budowaniu
pozytywnego wizerunku (Binda, Binda, 2010). Jak zauwaza Grupa Ekspercka
»dprawiedliwa Transformacja” (2020), przekwalifikowanie jest jednym z kluczowych
elementow w zarzadzaniu zmianami, zwlaszcza w sektorach dotknigtych transformacja
energetyczng. W obliczu zamknigcia kopaln 1 zmniejszenia zatrudnienia w przemysle
weglowym, a w konsekwencji redukcji zatrudnienia w sektorze energetycznym
konieczne jest zastosowanie zintegrowanych dziatan, ktére umozliwig pracownikom
ptynne przejScie do nowych sektorow gospodarki (Grupa Ekspercka ,,Sprawiedliwa
Transformacja”, 2020).

Juchnowicz (2007) podkresla, ze outplacement kompetencji stanowi skuteczny
sposOb na poprawe elastycznosci kapitatu ludzkiego, co staje si¢ szczegolnie istotne
w kontekscie restrukturyzacji firm. Dziatanie takie jak uczestnictwo w programach
outplacementu ma na celu zwigkszanie mozliwosci skuteczniejszego znalezienia pracy
przez pracownikow. Podejscie do outplacementu ewoluowato, stajac si¢ bardziej
kompleksowe 1 dostosowane do specyficznych potrzeb zaréwno pracownikéw, jak
| pracodawcow. Programy te nie tylko pomagajg w poszukiwaniu nowego zatrudnienia,
ale takze oferuja szkolenia podnoszace kwalifikacje oraz catkowite przekwalifikowanie,
co ma na celu minimalizowanie negatywnych skutkéw redukcji zatrudnienia (Pytel-
Kopczynska, Oleksiak, 2020). Przyktady te pokazuja, ze outplacement moze by¢
skutecznym narzedziem w tagodzeniu skutkow transformacji 1 wspieraniu
zrdwnowazonego rozwoju zawodowego pracownikow.

W przypadku redukeji zatrudnienia kluczowe staje si¢ wsparcie dla zwalnianych
pracownikOw w poszukiwaniu nowej pracy, co jednocze$nie pomaga w budowaniu
pozytywnego wizerunku firmy na rynku (Pytel-Kopczynska i in., 2020). Wazne jest

zatem stworzenie skutecznego wsparcia dla 0os6b dotknietych zmianami, obejmujacego
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miedzy innymi programy umozliwiajace zmian¢ kwalifikacji zawodowych. Warto
zwrdci¢ uwage na rosngce wymagania wobec pracownikéw tego sektora, zwigkszajace
ryzyko bezrobocia. Istotne jest, aby pracownicy byli odpowiednio przygotowani na
radzenie sobie ze stresem zwigzanym z planowang restrukturyzacjg zatrudnienia. Utrata
pracy moze szybko wyczerpywac zasoby, co z kolei powoduje cierpienie psychiczne
(De Cuyper, Philippaers, Vanhercke, De Witte, 2019). Odczuwana krzywda
psychologiczna, bedaca nastgpstwem utraty pracy, moze rowniez wywola¢ tzw. efekt
bliznowacenia (Clark, Georgellis, Sanfey, 2001), tj. dtugotrwatego utrzymywania si¢
negatywnych konsekwencji wynikajacych z takich dos$wiadczen, jak utrata pracy,
bezrobocie czy praca ponizej kwalifikacji. Powstale ,,blizny” moga znaczaco wptynac

na przyszla kariere zawodowa oraz zdrowie psychiczne pracownikow (Slebarska, 2020).

2.1. Podstawy dziatah outplacementowych

Outplacement odnosi si¢ do procesu zarzadzania zwalnianiem pracownikow,
w trakcie ktorego organizacje podejmuja roéznorodne dziatania wspierajace osoby
odchodzace takie, jak doradztwo, pomoc w przekwalifikowaniu oraz asystowanie
w znalezieniu nowej pracy. Cel tych dziatan stanowi zlagodzenie negatywnych
konsekwencji zwigzanych z odejsciem z pracy (Chwistecka-Dudek, 2016; Klimczuk-
Kochanska 1 Klimczuk, 2012; Stacho, Stachova, 2015). Poczatki ustugi outplacementu
w USA siegaja lat 60. ubiegtego wieku, kiedy to Gruner
I Haldane (za: Klimczuk-Kochanska, Klimczuk, 2012) przeprowadzili pierwszy
korporacyjny program outplacementu na skal¢ mig¢dzynarodowa. W Polsce ustuga
outplacementu pojawita si¢ w potowie lat 90. XX wieku (Bijanska, Karbownik, 2000;
Binda, Binda, 2010). Jednoczesnie powstata konieczno$¢ przettumaczenia lub
znalezienia odpowiedniej nazwy dla dziatan outplacementowych — w konsekwencji
zaczeto stosowaé zwrot ,,zwolnienia monitorowane™. Pomimo proponowanego
nazewnictwa w jezyku polskim powszechnie funkcjonuje jednak oryginalna forma, tj.
outplacement, co trafnie odnosi si¢ do jego definicji, mianowicie pomocy zwalnianym
pracownikom w znalezieniu nowego miejsca pracy poza obecnym przedsiebiorstwem.

Historia tego pojecia sigga lat 60. XX wieku, kiedy to w Stanach Zjednoczonych

zaczeto stosowaé programy outplacementu w odpowiedzi na potrzeb¢ humanitarnego

1'W wyniku konkursu zorganizowanego w polskiej branzy wybrano nazwe ,,zwolnienia monitorowane”
(Nasz konkurs na polskie odpowiedniki angielskich nazw, ,,Personel” 1999, lipiec—sierpien).
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I etycznego podejscia do zwalniania pracownikow (Pytel-Kopczynska, Oleksiak, 2020).
Z czasem outplacement ewoluowal, rozszerzajac swoje funkcje i zakres oferowanych
uslug, obejmujac nie tylko pomoc w poszukiwaniu pracy, ale rowniez wsparcie
psychologiczne, doradztwo zawodowe oraz szkolenia i doradztwo w zakresie rozwoju.
Okres$lenie 1 zrozumienie znaczenia tego pojecia czesto stanowi wyzwanie z powodu
wielosci dostgpnych definicji w literaturze? (Klimczuk, Klimczuk-Kochanska, 2013;
Stacho, Stachova, 2015).

Wspolczesne podejscia do outplacementu wskazujg na jego strategiczng role
w budowaniu pozytywnego wizerunku pracodawcy i zarzadzania zmiang organizacyjng
(Pytel-Kopczynska, Oleksiak, 2020). W Polsce termin outplacement nadal uzywany jest
zamiennie z pojeciem zwolnienia monitorowane, co réwniez podkresla procesowa
i planowang natur¢ zwalniania pracownikoéw oraz akcentuje role pracodawcy
w aktywnym wspieraniu zwalnianych osob. Zwolnienia monitorowane odnoszag si¢
jednak silniej do prawnej regulacji (Kaminski, Pospiech, 2020; Klimczuk-
Kochanska, Klimczuk, 2012). Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy oraz jej nowelizacja z 1 lutego 2009 r. (Dz.U. Nr 69, poz. 414
z poézn. zm.) wprowadzita pojecie zwolnien monitorowanych. Dotycza one zamiaru
zwolnienia co najmniej 50 pracownikow w okresie trzech miesiecy. Przewiduje
obowiazek zapewnienia ushug rynku pracy w formie programu dla pracownikow
przewidzianych do zwolnienia lub zwolnionych w okresie szeSciu miesigcy po
zwolnieniu.

Do ustug outplacementowych zalicza si¢ posrednictwo 1 doradztwo zawodowe,
wsparcie psychologiczne, szkolenia, stypendium szkoleniowe, jak rdéwniez pomoc
w aktywnym poszukiwaniu pracy. Co wazne, instrument moze by¢ stosowany nie tylko
wobec bezrobotnych, ale takze os6b w okresie wypowiedzenia. Pracodawca
przeprowadzajacy zwolnienia monitorowane jest zobowigzany uzgodni¢ z powiatowym
urzedem pracy wilasciwym dla pracodawcy zakres i formy pomocy zwalnianym

pracownikom. Uzgodnienia te dotycza w szczegdlnosci sposobu realizacji takich dziatan

2 W literaturze przedmiotu (Klimczuk-Kochanska i Klimczuk, 2012; Bortnowska i Stankiewicz, 2018;
Kaminski i Pospiech, 2020; Pytel-Kopczyniska i Oleksiak, 2020; Richter i in., 2021) mozna dodatkowo
spotka¢ okreslenia zamienne dla dziatan outplacementowych:

programy tagodnych zwolnien; system tagodnych zwolnieni; kompleksowa pomoc udzielana osobom
zwalnianym; wsparcie pracodawcy i pracownika w okresie restrukturyzacji; program pomocowy;
derekrutacja; job search counseling services; career management counseling; career transition services;
career planning; career change coaching; executive career coaching; program aktywizacji zawodowej;
program adaptacji zawodowej; program kontynuacji kariery; reorientacja zawodowa dla zwalnianych
pracownikow; oslony socjalne.
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jak posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe czy szkolenia. W przypadku zwolnienia
monitorowanego pracodawca obowigzany jest podja¢ dzialania polegajace na
zapewnieniu pracownikom przewidzianym do zwolnienia lub bedacym w trakcie
wypowiedzenia lub w okresie szeSciu miesiecy po rozwigzaniu stosunku pracy lub
stosunku stuzbowego ustug rynku pracy realizowanych w formie programu. Program
moze by¢ realizowany przez wlasciwy powiatowy urzad pracy, agencj¢ zatrudnienia lub
instytucje szkoleniowa. Pracodawcy, w ramach programu, moga na wniosek pracownika
finansowa¢ $wiadczenie szkoleniowe, ktore przystuguje po rozwigzaniu stosunku pracy
lub stosunku stuzbowego na czas udziatu pracownika w szkoleniach, w okresie nie
dluzszym niz sze$¢ miesigcy. W czasie korzystania ze $wiadczenia szkoleniowego
zwolnionemu pracownikowi przysluguje pomoc w zakresie poradnictwa zawodowego
udzielana przez wlasciwy dla zwolnionego pracownika powiatowy urzad pracy.
Pracownik ten moze zostaé, zgodnie z ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, skierowany na jednorazowe szkolenie organizowane i finansowane przez

powiatowy urzad pracy.

2.2. Outplacement w szerszej perspektywie

Programy outplacementowe, ktére czesto podejmowane sg w ramach reakcji na
zaistniale zdarzenia, warto wprowadza¢ wczesniej, juz na etapie rekrutacji, wraz
Z odpowiednimi zapisami umownymi. W rozwini¢tych krajach informacje o programach
outplacementowych oferowanych przez firme sg czesto przedstawiane juz podczas
rozmow kwalifikacyjnych, a takze jako zapisy w umowach o prace (Klimczuk-
Kochanska, Klimczuk, 2012). Zapisy te zawieraja zobowigzanie do §wiadczenia ustug
outplacementowych, nawet jesli pracownik zdecyduje si¢ na dobrowolne opuszczenie
firmy. Inicjowanie programow wspierajacych zmiang pracy, jak i przekwalifikowanie jest
uzasadnione checig pomocy pracownikom zagrozonym utratg zatrudnienia.

Zajmowanie si¢ problemem potencjalnego bezrobocia stanowi wazny obszar
badan w kontekscie nadchodzacej transformacji i zwigzanych z nig zmian w strukturze
zatrudnienia. Dotychczasowe badania skupiajg si¢ glownie na do$wiadczeniach osob,
ktore juz stracity prace, jednakze istotne jest podejscie dtugoterminowe i1 proaktywne,
majace na celu zwigkszenie zatrudnialno$ci, co stanowi nowatorskie spojrzenie
na problematyke outplacementu. Fugate, Kinicki i Ashforth (2004) wskazuja,
ze zatrudnialno$¢ (employability), rozumiana jako konstrukt psychospoteczny, moze by¢

kluczowym czynnikiem w adaptacji do zmian na rynku pracy. Z kolei Schwarzer
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I Taubert (2002) zauwazaja, ze proaktywne radzenie sobie ze stresem moze przyczyniac¢
si¢ do lepszego przystosowania zawodowego w trudnych sytuacjach. Nalezy mie¢ tu na
uwadze, ze w miar¢ postepowania technologii i transformacji branz, niektére stanowiska
moga w najblizszym czasie sta¢ si¢ przestarzalte, podczas gdy pojawig si¢ nowe (Sthapit,
2023). Badania pokazuja, ze wsrdd pracownikow przemyshu na calym $wiecie istnieja
duze luki w umiejetnosciach zawodowych, czesto spowodowane wdrazaniem nowych
technologii, cyfryzacja, a takze rosngcymi wymaganiami dotyczacymi zrownowazonego
rozwoju i odpornosci na zmiany (Braun, Jarvinen, Stahre, Himildinen, 2022). Wigkszos$¢
pracownikow branzy energetycznej w woj. $laskim ma nizsze umiejetnosci przekrojowe
niz inni pracownicy w regionie (wigkszo$¢ pracownikéw to osoby o nizszym
wyksztatceniu). Jednoczes$nie sa oni bardziej kompetentni technicznie, cho¢ mniej
wykwalifikowani cyfrowo (Christiaensen 1 in., 2022). Przy takiej dynamice przeobrazen
spoteczno-gospodarczych szczegdlng uwage warto zwroci¢ na te elementy, ktore moga
odegra¢ kluczowa rol¢ w adaptacji do zmian.

Juchnowicz (2007, s. 176) definiuje outplacement szerzej, bez precyzowania
wykorzystywanych instrumentoéw, jako zaplanowany program dziatan majgcych na celu
efektywne zarzgdzanie programem zwolnien pracownikow i ograniczenie wplywu
negatywnych skutkow decyzji personalnych na ocene i reputacje firmy w jej otoczeniu
biznesowym. W literaturze przedmiotu (Berg-Peer, 2004) wskazuje si¢, ze outplacement
to program o charakterze szkoleniowo-doradczym, ktory moze polega¢ na zdobyciu
nowych umiejetnosci lub kwalifikacji  zawodowych. W ramach programu
outplacementowego moze miescic si¢ rOwniez oferowanie szkolen podnoszacych poziom
posiadanych kwalifikacji lub zdobywanie nowych kompetencji. Szkolenia moga by¢
kierowane do szerokiego spektrum zawodoéw i dziedzin, wszystkie powinny jednak mie¢
na celu przekazanie umiej¢tnosci wartosciowych na rynku pracy w danym regionie.
Przyktadowo, kursy zwigzane z informatyka, szczeg6lnie te nauczajace podstawowe]
obslugi komputera i korzystania z pakietu MS Office, zwykle cieszg si¢ duzym
zainteresowaniem, jako przynoszace wymierne korzysci. Szkolenia organizowane dla
pracownikow objetych programem outplacementu moga obejmowa¢ podnoszenie
kwalifikacji lub zmiane kwalifikacji (Klimczuk-Kochanska, Klimczuk, 2012). Jedna
Z kluczowych korzysci dla pracownika jest mozliwo$¢ znalezienia nowych rozwigzan,
ktore pomoga w dlugoterminowym rozwoju kariery (Rokjane, Dislere, 2020). Z kolei dla
organizacji dazacych do zapewnienia sobie przewagi konkurencyjnej, umiej¢tnosci,

przekwalifikowanie 1 podnoszenie kwalifikacji stuzg jako kluczowe zasoby na calym
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swiecie. W zwigzku z tym konieczne jest, aby wspolczesne organizacje konsekwentnie
przeznaczaly §rodki finansowe i czas na doskonalenie swoich pracownikéw tak, by mogli
oni plynnie przechodzi¢ 1 dostosowywacé si¢ do zmieniajacych si¢ struktur pracy,
szczegblnie w §wietle zmieniajacej si¢ dynamiki rynku pracy i niepewnych perspektyw
na przyszto$¢, lub angazowac si¢ w podnoszenie kwalifikacji potrzebnych do realizacji
biezacych zadan (Sethi, Chaturvedi, Kataria, 2023).

Ze wzgledu na rosngce tempo zmian, specjalistyczna wiedza zdobyta podczas
edukacji zawodowej wymaga ciaglej aktualizacji (Beichter, Kaiser, 2023).
Przekwalifikowanie lub podnoszenie kwalifikacji to istotne elementy z punktu widzenia
strategii przedsigbiorstwa. Przewiduje si¢, ze przyszle zmiany na europejskim rynku
pracy sprawia, ze co drugi pracownik bedzie wymagaé¢ pewnego rodzaju
przekwalifikowania. Dodatkowo, do roku 2025, szkolenie z zakresu technologii
informacyjnych powinno zosta¢ zaoferowane co trzeciemu zatrudnionemu (Li, 2022).
W przypadku szkolen wzmacniajacych umiejetnosci migkkie, najpopularniejsze tematy
zwykle dotycza tworzenia dokumentéw aplikacyjnych, technik autoprezentacji oraz
efektywnego szukania pracy. Zdecydowanie cze$ciej pracownicy oczekuja od
pracodawcy szkolen zawodowych, sceptycznie podchodzac do szkolen migkkich czy
oferowanego wsparcia psychologicznego i doradztwa zawodowego (Wolinska i in.,
2012). Obecnie, oprocz chetnie odbieranych przez pracownikéw szkolen, podczas
ktoérych wzmacniaja swoje umiejetnosci twarde, coraz wigkszy nacisk kladzie sie jednak
na rozwoj umieje¢tnosci migkkich, takich jak komunikacja, radzenie sobie z trudnos$ciami,
czy umiejetno$¢ pracy w zespole (Beichter, Kaiser, 2023; Sthapit, 2023).

Wielu pracownikéw z roéznych branz bedzie wymagato przekwalifikowania
W zwigzku z wdrazaniem nowych technologii (Li, 2022). Sektor energetyczny moze
potencjalnie by¢ katalizatorem przysztego rozwoju regionalnego i zatrudnienia, ale droga
do osiggnigcia roli czynnika stymulujgcego gospodarke nie jest pewna. Na poziomie
globalnym oczekuje si¢, ze nowe miejsca pracy w technologiach i sektorach zwigzanych
z transformacja przewyzsza utratg miejsc pracy W sektorze paliw kopalnych i energii
jadrowej (IRENA, 2021). Wdrazanie programow outplacementowych z wyprzedzeniem
czasowym w stosunku do planowanych zmian wydaje si¢ tu konieczne. Program
outplacementu pozwala na ocen¢ dotychczasowego przebiegu kariery oséb zwalnianych
z pracy, umozliwia wyciagnigcie odpowiednich wnioskow 1 przygotowanie planu
dalszych dzialan majacych na celu znalezienie nowej pracy lub zmiang stanowiska.

Outplacement nie tylko tagodzi negatywne skutki zwolnien dla poszczegdlnych
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pracownikow, ale réwniez przyczynia si¢ do budowania pozytywnego wizerunku firmy
jako spotecznie odpowiedzialnego pracodawcy (Kaloshina, Galimova, 2023). Poprzez
oferowanie wsparcia outplacementowego organizacje demonstrujg swoje zaangazowanie
w dobrostan swoich pracownikow nawet w trudnych okresach restrukturyzacji.
To podejscie ma rowniez wymiar praktyczny, pomagajac zmniejszy¢ potencjalne
napigcia wewngtrzne 1 zewnetrzne oraz budujac zaufanie i lojalno$¢ wsrod pozostatych
pracownikow (Kazmierczyk, Tarasova, Andrianova, 2020).

Outplacement jest dynamicznie rozwijajacag si¢ dziedzing, ktéra odzwierciedla
zmieniajace si¢ podejScie do zarzadzania zasobami ludzkimi, akcentujac etyczne
I humanitarne aspekty zwalniania pracownikoéw oraz ich wsparcie w trudnych okresach
przejsciowych. Rozumienie i adaptacja outplacementu w praktyce organizacyjnej
podkreslaja jego znaczenie jako integralnego elementu strategii zarzadzania personelem
i zmiang w nowoczesnym konteks$cie organizacyjnym (Marzucco, Marique,
Stinglhamber, De Roeck, Hansezi, 2014). Koral (2018) wskazuje dwa rodzaje
outplacementu: klasyczny oraz $rodowiskowy. Klasyczny outplacement polega na
wsparciu zwalnianych pracownikdw w uzyskaniu trwalego zatrudnienia o charakterze
kréotkookresowym, tj. od jednego do trzech miesiecy. Z kolei celem outplacementu
srodowiskowego jest znalezienie pracy w perspektywie dtugookresowej. Doswiadczenia
Polski 1 innych krajoéw, dotyczace realizacji programow outplacementu na dhuzszy czas
wskazuja, ze tradycyjne metody outplacementu okazuja si¢ nieefektywne (Klimczuk,
Klimczuk-Kochanska, 2014; Babel’ova i in., 2019). Takie programy najczgsciej
ograniczajg si¢ do oceny potencjatu 1 motywacji zwalnianych pracownikéw, oferujac
jedynie podstawowe wsparcie 1 przygotowanie do wejscia na rynek pracy. Czgsto takze
sg one zbyt krotkie i zaktadaja dorazne efekty, skupiajac si¢ przy tym na selektywnym,
anie holistycznym przygotowaniu do nowych warunkéw na rynku pracy i zazwyczaj
polegajac na kierowaniu zwolnionych do potencjalnych pracodawcéw lub zachgcaniu do
samodzielnego rozpoczynania dziatalnosci gospodarczej (Klimczuk, Klimczuk-
Kochanska, 2013).

Tradycyjny model podnoszenia kwalifikacji byt w duzej mierze skoncentrowany
na zapewnieniu szkolen w zakresie konkretnych umiejetnosci zawodowych lub
branzowych, czgsto w celu zwigkszenia bezpieczenstwa zatrudnienia lub poprawy
perspektyw kariery (Udemy, 2024). Obecnie coraz czg$ciej uznaje si¢ znaczenie uczenia
sie, w odpowiednim przygotowaniu osoby na przyszios¢. W dobie sztucznej inteligencji

1 automatyzacji zrozumienie czynnikdéw, ktore przyczyniaja si¢ do skutecznego
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podnoszenia i zmiany kwalifikacji ma kluczowe znaczenie dla zdolno$ci adaptacyjnych
pracownikow. Badania nad sztuczng inteligencja i automatyzacja wykazaty, ze maja one
wplyw na site robocza, ale nadal istnieje luka w zrozumieniu, jakie czynniki przyczyniajg
si¢ do udanych inicjatyw podnoszenia i zmiany kwalifikacji, zwtaszcza z perspektywy
organizacyjnej. Wyniki badan pokazuja znaczenie szerszego podejscia, ktore uwzglednia
kultur¢ organizacyjng, inwestycje w technologi¢ i zaangazowanie pracownikow — jako
istotne elementy wspierajgce odpornos¢ i elastyczno$¢ u pracownikéw (Ekuma, 2023).

Sukces transformacji w sektorze energetycznym bedzie zaleze¢ od aspiracji
zwigzanych z pracg przejawianych przez zwalnianych pracownikoéw i ich checi
do udzialu w programach skierowanych na przekwalifikowanie czy podnoszenie
kwalifikacji. W szerszym ujeciu, dostgpnos¢ realnych alternatyw zatrudnienia bedzie
zaleze¢ od zakresu, w jakim mozna rozwija¢ nowe rodzaje dzialalnos$ci gospodarczej,
ktéore maksymalnie wykorzystuja istniejaca pule umiejetnosci Wedlug badania
przeprowadzonego przez Bank Swiatowy (Christiaensen i in., 2022), pomimo znacznej
niejednorodnos$ci pod wzgledem preferencji dotyczacych atrybutéw pracy, zdecydowana
wigkszo$¢ pracownikow wykazuje ogdlng che¢ do pracy i — w razie potrzeby —
przekwalifikowania sig.

W obliczu transformacji sektora energetycznego, stojacej przed pracownikami
zroznych branz, kluczowa rol¢ odgrywaja programy szkoleniowe majace na celu
przekwalifikowanie 1 rozw6j umiej¢tnosci (Li, 2022). Zmiany te niosa mozliwosci
adaptacji do nowych warunkoéw rynkowych, podkreslajac potrzebe cigglego ksztatcenia.
Programy, czesto realizowane w ramach inicjatyw outplacementowych, skupiajg si¢ na
upskillingu 1 reskillingu, oferujac kursy dla réznorodnych specjalizacji. Skierowane sa
one na dostarczenie umiej¢tnosci cenionych na rynku pracy. Przede wszystkim kursy
informatyczne wykazuja tu wysoka popularnos¢ (Klimczuk-Kochanska, Klimczuk,
2012). Pomimo znacznego zainteresowania szkoleniami bezposrednio zwigzanymi
z zawodem, zauwazy¢ mozna takze wzrastajacg potrzebg warsztatdow rozwijajacych
umiejetnosci  migkkie (Wolinska, Niedoszewska, Wrona, 2012). Szybki rozwoj
technologiczny sprawia bowiem, ze specjalistyczna wiedza zdobyta podczas edukacji
zawodowe] moze sta¢ si¢ nieaktualna (Beichter, Kaiser, 2023). Dlatego firmy dazace do
uzyskania przewagi konkurencyjnej musza nieustannie inwestowaé W T10zZwo0j
umiejetnosci  swoich pracownikow, aby mogli oni latwiej adaptowaé sie do
zmieniajacych si¢ warunkow pracy i doskonali¢ niezbg¢dne kompetencje migkkie (Sethi

i in., 2023).
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Na arenie migdzynarodowej przewiduje si¢, ze tworzenie nowych miejsc pracy
w sektorach technologicznych i zwigzanych z transformacja energetyczna przekroczy
spadek zatrudnienia w tradycyjnych sektorach, jak paliwa kopalne i energia jadrowa
(IRENA, 2021). Tym samym wprowadzenie nowych technologii wymaga od
pracownikow z réznych sektorow dzialan w kierunku przekwalifikowania. Sektor
energetyczny posiada potencjat, by sta¢ si¢ motorem rozwoju regionalnego i tworzenia
miejsc pracy, chociaz $ciezka do osiggnigcia tej roli nie jest jednoznacznie przesgdzona
(Wojcik-Jurkiewicz i in., 2021). Dodatkowo, transformacja sektora energetycznego
podkresla znaczenie zréwnowazonego rozwoju i ekologii w kontekscie globalnych
wyzwan klimatycznych. Inwestycje w odnawialne zrodla energii i zielone technologie
nie tylko stymulujg gospodarke, ale rowniez przyczyniajg si¢ do ochrony $rodowiska,
otwierajac nowe S$ciezki kariery dla przysztych pokolen. W tym kontekscie edukacja
I szkolenia z zakresu zréwnowazonego rozwoju staja si¢ coraz bardziej istotne,
umozliwiajac pracownikom i organizacjom lepsze zrozumienie i reagowanie na
zmieniajgce si¢ wymogi ekologiczne i spoteczne (Christiaensen i in., 2022). Zatem rola
ciaglego uczenia si¢ i1 adaptacji w dynamicznie zmieniajacym si¢ §wiecie pracy jest
kluczowa. Przedsigbiorstwa, ktore inwestuja w rozwo6j swoich pracownikow, nie tylko
zwigkszajg swoje szanse na sukces na konkurencyjnym rynku, ale réwniez przyczyniaja
si¢ do budowania odporniejszej i1 bardziej zrbwnowazone] przysztosci dla wszystkich

(Ekuma, 2023).

2.3. Powszechnos$¢ programéw outplacementowych

Outplacement  jest terminem wcigz mato znanym w  Europie
Srodkowo - Wschodniej. Ze wzgledu na rosnacy trend w $wiadczeniu ushuig
outplacementowych mozna jednak zatozy¢, ze wskaznik outplacementu jest wyzszy niz
10%, ale nadal nie przekracza 30%, podczas gdy w USA outplacement zapewnia 70%
organizacji (Gyurak Babelova, Starecek, Caganova, Fero, Cambal, 2019; Klimczuk-
Kochanska, Klimczuk, 2012). Poczatkowo skupiajacy si¢ gldwnie na wsparciu dla kadry
kierowniczej z czasem outplacement zaczal by¢ stosowany rowniez w odniesieniu
do pracownikow na wszystkich szczeblach organizacyjnych. Wspotczesne podejscia do
outplacementu wskazujg na jego strategiczng role w budowaniu pozytywnego wizerunku
pracodawcy i zarzadzaniu zmiang organizacyjng (Pytel-Kopczynska i Oleksiak, 2020).

W latach 90. ubieglego wieku w Polsce — w celu ograniczenia negatywnych

skutkow spotecznych wystepujacych w trakcie restrukturyzacji zatrudnienia, ktorej
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najbardziej spektakularnym dziataniem byla catkowita lub czg¢sciowa likwidacja kopaln

—wprowadzono w polskich programach restrukturyzacji przemystu weglowego, wzorem

panstw Europy Zachodniej, system oston socjalnych. W zakresie tego systemu miescity

si¢ dziatania typowe dla outplacementu, jak na przyktad Gorniczy Pakiet Socjalny,

w ramach ktorego prowadzone byly dziatania aktywizujace dla bytych pracownikow

na rynku pracy. Podstawowe dzialanie w tym zakresie stanowito posrednictwo pracy, tzn.

poszukiwanie ofert pracy przez biura pomocy zawodowej Gorniczej Agencji Pracy, ktére
funkcjonowaty w kopalniach. Biura te wspotpracowaly ze stuzbami i instytucjami
wyspecjalizowanymi w zakresie aktywizacji rynku pracy, jak biura posrednictwa pracy,
doradztwa personalnego, instytucje szkolace, instytucje wspierajace rozwoj malej

i Sredniej przedsigbiorczos$ci, agencje rozwoju lokalnego. Biura pomocy zawodowe;j

przedstawialy pracownikom propozycje niezbednego zakresu przekwalifikowania

I szkolen umozliwiajacych znalezienie pracy poza branza gornicza (Mitrega, 2001).

Zainteresowanie takg formg pomocy bylo jednak bardzo niskie. Rozpatrujac program

restrukturyzacji na lata 1994-1995, w kursach przekwalifikowujacych wziety udziat 1034

osoby na 44 711 oso6b, co stanowi 2,3% (Bijanska, Karbownik, 2000).

Kolejny okres zmian gospodarczych oraz wspotwystepujacej intensyfikacji procesow
restrukturyzacji rozpoczat si¢ w 2008 roku. Wéwczas z programéw outplacementowych
skorzystato znaczaco wiecej 0sob. Przyktady stanowia:

— Krajowa Spotka Cukrowa S.A. — do programu outplacementu przystapito 80%
pracownikow, w tym 78 pracownikow ze 150 wzigto udziat w szkoleniach
zawodowych;

— Europejski Fundusz Leasingowy S.A. — w projekcie outplacementowym udziat
wzigto 43 pracownikow z 49 objetych zwolnieniami;

—  Whirlpool Polar S.A. — z programu outplacementu grupowego w firmie produkcyjnej
skorzystalo 156 o0s6b z 385 uprawnionych (w tym 165 nabylo uprawnienia
emerytalne), ze szkolen zawodowych skorzystato 140 osob (Binda i in., 2010).
Niemniej jednak nalezy pamigta¢, ze badania wskazaly na postrzeganie przez

przedsigbiorcow umiarkowanej uzytecznosci niektérych z metod outplacementu

stosowanych w ich firmach. Szczegdlng warto$¢ upatruja oni w oferowaniu odpraw
finansowych zwalnianym pracownikom, organizowaniu szkolen podnoszacych
umiejetnosci  zawodowe, a takze kursow umozliwiajacych przekwalifikowanie

(Klimczuk, Klimczuk - Kochanska, 2013).
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3. Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami i karierg

3.1. Rola przekonania o wiasnej skutecznosci w ksztattowaniu kariery

Model zarzadzania wtasng karierg opracowany przez Lenta i Browna (2013), znany
jako spoteczno-poznawczy model zarzadzania karierg (social cognitive model of career
self-management) oparty na teorii spoteczno-poznawczej kariery (social cognitive career
theory, SCCT), rozszerza tradycyjne podejscie do rozwoju zawodowego, koncentrujac
si¢ nie tylko na wyborach zawodowych 1 zainteresowaniach, ale takze na procesach
adaptacyjnych, ktore pozwalajg jednostkom na skuteczne zarzadzanie karierg w obliczu
réznorodnych wyzwan zawodowych i edukacyjnych na przestrzeni catego zycia. Model
zaklada, ze ludzie sa zdolni do aktywnego kierowania swoim rozwojem zawodowym
dzigki takim mechanizmom jak myS$lenie antycypacyjne, intencjonalne dziatanie,
autorefleksja oraz samoregulacja (Bandura, 2001; Lent, Brown, 2013). W ramach tego
modelu wyrdznia si¢ kilka kluczowych komponentow. Jednym z nich jest poczucie
wlasnej skutecznosci (self-efficacy), ktore odnosi si¢ do przekonan jednostki na temat jej
zdolno$ci do podejmowania okreslonych dziatan lub wykonania stojacych przed nia
zadan.

W kontekscie zarzadzania wiasng kariera (Rysunek 2) poczucie wiasnej
skutecznos$ci obejmuje m.in. umiejetnos¢ podejmowania decyzji zawodowych,
poszukiwanie pracy oraz zarzadzanie konfliktami mi¢dzy rolami Zyciowymi (Bandura,
2000; Choi i in., 2012; Zikic, Saks, 2009). Kolejnym komponentem jest oczekiwanie
dotyczace wynikoéw (outcome expectations) rozumiane jako przekonania jednostki na
temat konsekwencji wykonania okreslonych dziatan. Przykladowo osoba moze
oczekiwaé, ze zaangazowanie W proces poszukiwania pracy przyniesie pozytywne
rezultaty, takie jak znalezienie odpowiedniego stanowiska (Lent, Brown, 2008;
Zikic, Saks, 2009). Model wskazuje rowniez na istotnos¢ celow (goals) definiowanych
jako intencje podejmowania okreslonych dziatan. SCCT zaktada, ze jasno okreslone,
specyficzne cele zwiekszaja prawdopodobienstwo, ze zostang one przekute w dziatania
(Bandura, 2001; Lent, Brown, i Hackett, 1994; Zikic, Saks, 2009). Wsparcie
srodowiskowe 1 bariery (environmental supports and barriers) to czynniki
srodowiskowe, takie jak wsparcie spoteczne 1 dostgp do zasobdw, ktdére mogg utatwiad
lub utrudnia¢ realizacje celow zawodowych (Bandura, 2000; Zikic, Saks, 2009). Model

zaktada, ze obecno$¢ wsparcia oraz brak barier zwickszaja zaangazowanie jednostki
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w adaptacyjne zachowania zawodowe. Wszystkie te elementy lacza si¢, tworzac ramy
teoretyczne, ktore pomagaja zrozumie¢, jak osoby moga zarzadza¢ swoja karierg
w dynamicznie zmieniajgcych si¢ warunkach zawodowych, co jest szczegdlnie istotne
w kontekscie wspotczesnych, coraz bardziej ztozonych $ciezek kariery (Bandura, 2001;

Lent, Brown, 2008).

p
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Rysunek 2. Spoteczno-poznawczy model zarzadzania wtasng kariera w odniesieniu
do zachowan ukierunkowanych na szukanie pracy.

Zrodio: opracowanie wilasne na podstawie: Lent, Brown, 2013.

Model zarzadzania wtasng kariera pomaga w rozszerzeniu dociekan rozwojowych
opartych na spoteczno-poznawczej teorii kariery. Obecnie wigkszo§¢ dociekan
spoteczno-poznawczej teorii kariery dotyczy rozwoju kariery w okresie poéznej
adolescencji 1 wczesnej dorostosci (Lent, Brown, 1 Hackett, 1994). Dzieje si¢ to poprzez
podkreslenie zadan z okresu wzrostu 1 eksploracji zwigzanych z dziecinstwem 1 wczesng
adolescencjag (np. badanie potencjalnych S$ciezek Kariery, podejmowanie decyzji
akademickich, zarzadzanie zmianami w edukacji), jak rowniez ustanowienie, utrzymanie
1 pozniejsze zycie (np. zarzadzanie karierg) (Bandura, 2001; Lent, Brown, 2013).

W badaniach nad spoteczno-poznawcza teorig kariery najczeSciej oceniano
przekonanie o wtasnej skutecznosci, zwigzane z trescig lub zadaniem (np. przekonanie
0 zdolnosci do spelnienia wymagan okreslonego kierunku akademickiego), i/lub

skuteczno$¢ radzenia sobie (przekonanie o zdolnosci do pokonywania okreslonych
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przeszkod). Inng forma poczucia wlasnej skutecznos$ci, szczegdlnie istotng dla modelu
zarzadzania wiasng kariera, jest skuteczno$¢ procesowa (process efficacy), ktora odnosi
si¢ do postrzeganej zdolnosci do zarzadzania okreslonymi zadaniami niezbednymi do
rozwoju kariery, tj. wejscia, dostosowania lub zmiany w r6znych $ciezkach zawodowych
(Lent, Brown, 2013). Poczucie wlasnej skutecznosci odgrywa kluczowa role w strukturze
przyczynowej teorii spoleczno-poznawczej, oddzialujac na adaptacje i zmiang zarowno
bezposrednio, jak i posrednio, poprzez inne determinanty, np. cele osobiste (Bandura,
1997; Schwarzer, 1992). Poczucie wtasnej skutecznos$ci odnosi si¢ do osobistych
przekonan o zdolnosci do podejmowania dziatan niezbednych do osiagnigcia celow
zwigzanych z praca (skuteczno$§¢ w realizacji celow) lub, bardziej ogolnie, do
wykonywania zadan wymaganych do odniesienia sukcesu w S$rodowisku pracy
(skutecznos$¢ w realizacji zadan; Lent, Brown, 2008).

Dotychczasowe badania (Lent, Brown, Hackett, 1994) wykazaty, ze poczucie
wlasnej skuteczno$ci stanowi bezposrednia przyczyng celéw i dzialan zwigzanych
z wyborem Kkariery, takich jak podejmowanie decyzji zawodowych, a takze posrednio
wplywa na osiggane wyniki, przy mediacyjnej roli oczekiwan i1 zainteresowan.
Zasadniczo, gdy badano poczucie wilasnej skutecznosci w kontekscie decyzji
zawodowych, zakladano, zejest ono bezposrednia przyczyng niezdecydowania
dotyczacego kariery. Taylor i Popma (1990) wykazali, Ze poczucie wlasnej skutecznos$ci
w podejmowaniu decyzji zawodowych, w zestawieniu z istotno$ciag zawodows,
poczuciem wlasnej skutecznosci zawodowej 1 umiejscowienie kontroli, jest jedynym
znaczagcym wskaznikiem niezdecydowania zawodowego. W nawigzaniu, poczucie
wlasnej skutecznosci w podejmowaniu decyzji zawodowych uznawane jest za najlepszy
wskaznik niezdecydowania zawodowego (Betz, Voyten, 1997), w tym odno$nie kariery
zawodowej (Choi i in., 2012). Poczucie wtasnej skutecznosci w poszukiwaniu pracy jest
tez istotnym wskaznikiem zachowan zwigzanych z poszukiwaniem pracy, jednak
w trakcie badan nie stwierdzono, w jaki sposob osoby poszukujace pracy moga — poza
szkoleniami czy instrukcjami dotyczacymi poszukiwania pracy — wzmocni¢ swoje
poczucie skutecznosci w tym zakresie (Van Hooft i in., 2004).

Badacze wskazuja, ze aktywnos$¢ zwigzana z karierg moze by¢ pozytywnie
powigzana z poczuciem wilasnej skutecznosci oraz jasnoscig celow w trakcie szukania
zatrudnienia (Zikic, Saks, 2009). Traktujac decyzje i dzialania jako zaplanowane,
zamierzone czynnosci, zgodnie z teorig planowanych zachowan (Ajzen, 1991), wyzsze

poczucie wiasne] skutecznosci powinno determinowaé dalsze dziatania, wysilek
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wktadany w czynno$ci zwigzane z realizacja celéw oraz wytrwatos¢ w dziataniach, nawet
w obliczu przeszkdd (Caliendo, Kritikos, Rodriguez, Stier, 2023). Podobnie osoby, ktore
wiecej czasu poswiecajg na eksploracje kariery w $srodowisku, korzystaja z wigkszej
liczby zasoboéw zawodowych 1 biorg udziat w wigkszej liczbie szkolen, deklarujg wigksza
jasno$¢ celow w poszukiwaniu pracy. W zwigzku z tym osoby z wysokim poczuciem
skuteczno$ci powinny by¢ lepiej przygotowane do rozpoznawania szans, realizowania
swoich strategii biznesowych i, w konsekwencji, zwigkszenia prawdopodobienstwa
osiggniecia lepszych wynikow (Bandura, 1994). Osoby poszukujgce pracy, ktore
spedzaja wigcej czasu na eksploracji sSrodowiska i wlasnej kariery, korzystaja z wickszej
liczby zasobow zawodowych 1 wuczestnicza w wigkszej liczbie programéw
szkoleniowych, odnotowuja wyzsze poczucie skutecznosci w poszukiwaniu pracy (Zikic,
Saks, 2009).

Przekonanie o wlasnej skutecznosci odgrywa rowniez kluczowa role
w ksztattowaniu $ciezek zyciowych, wpltywajac m.in. na konkretne dziatan czy
srodowisko, w ktore jednostki beda cheialy si¢ zaangazowac (Schwarzer, 1992). Poczucie
wlasnej skuteczno$ci jest zasobem je dnostki, ktory wewnetrznie motywuje i kieruje
dziatania w strong¢ utrzymania wydajnosci (Woerkom, 2017). Kazdy czynnik wptywajacy
na zachowania zmierzajace do podejmowania decyzji o wyborach moze znaczaco
wptynac¢ na kierunek rozwoju osobistego. Spoteczne wplywy w wybranych srodowiskach
nadal odgrywaja role w ksztaltowaniu okreslonych kompetencji, wartosci i zainteresowan
dtugo po tym, jak decyzja zostata podjeta (Schwarzer, 1992). Poczucie skutecznos$ci
wymaga od jednostek podejmowania wysitku na rézne sposoby lub angazowania si¢
w okreslone zachowania w celu osiggnigcia celow (oczekiwan zawodowych).
To przekonanie pokazuje, ze kazda osoba moze podja¢ roznorodne dzialania niezbedne
do przygotowania si¢ na trudno$ci zwigzane ze wspotczesnymi wymaganiami rynku
pracy (Tentama i Nur, 2021).

Model zaproponowany przez Lent 1 Brown (2013) jest uzyteczny do
projektowania i testowania interwencji ukierunkowanych na konkretne zadania
rozwojowe lub wyzwania kontekstowe (transformacja). Podczas gdy wcze$niejsze
modele oparte na spoteczno-poznawczej teorii kariery byly ukierunkowane glownie na
kwestie merytoryczne (np. wybdr zawodu), model zarzadzania sobg skupia si¢ na
procesach lezacych u podstaw adaptacyjnych zachowan zawodowych (np. eksploracji
kariery, poszukiwaniu pracy, rozwoju kariery), ktore wystepuja na réznych $ciezkach

zawodowych. Gtowna warto§¢ praktyczna modelu moze polega¢ na informowaniu
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o interwencjach rozwojowych i prewencyjnych, takich jak edukacja zawodowa,
warsztaty 1 coaching w organizacji, ktére moga pomoc pracownikom w przewidywaniu
| przygotowaniu si¢ do zadan zwigzanych z rozwojem kariery poprzez nabywanie
niezbednych umiejetnosci 1 odpowiednich przekonan o wlasnej skutecznosci,
promowanie pozytywnych oczekiwan odnosnie do wynikdw, wyznaczanie celow oraz
pokonywanie barier i budowanie wsparcia dla zachowan adaptacyjnych. Model ten
mozna rowniez wykorzysta¢ do podniesienia $wiadomosci na temat pewnych wydarzen,
ktore, cho¢ mniej przewidywalne, mogg jednak mie¢ duza szans¢ wystgpienia w pewnym
momencie w trakcie zycia zawodowego wielu osob (np. utrata pracy). Chociaz
interwencje rozwojowe i prewencyjne pozostaja szczegolnie dobrze zwigzane z modelem
samozarzadzania, model ten ma uzyteczne implikacje dla doradztwa interwencyjnego
wspierajacego w kryzysie kariery. Na przyktad doradcy moga wykorzysta¢ ten model do
zidentyfikowania zadan zwigzanych z zarzadzaniem sobg (np. nawigzywanie kontaktow),
z ktorymi pracownicy maja szczeg6lne trudnosci lub ktore wydaja si¢ ogranicza¢ ich
rozwdj kariery (Lent, Brown, 2013).

Badania wykazuja istotny pozytywny zwiazek z checia podejmowania szkolen
w celu wzmocnienia pozycji poza organizacjg (van der Heijden, Boon, Klink, Meijs,
2009). Ponadto zwigzek migdzy niepewnoscig zatrudnienia a sktonnoscia do
podejmowania szkoleh wzmacniajacych pozycje na zewngtrznym rynku pracy byt
stabszy wraz ze wzrostem poziomu postrzeganych mozliwosci zatrudnienia. Dodatkowo
zwigzek miedzy niepewnoS$cig zatrudnienia a checig podejmowania szkoleh w celu
wzmocnienia pozycji na zewngtrznym rynku pracy stabl wraz ze wzrostem poziomu
postrzeganej szansy na zatrudnienie. Badania (Van Hootegem 1 in., 2018) sugeruja,
Ze pracownicy niepewni zatrudnienia i o niskiej postrzeganej zdolnosci do zatrudnienia,
ktérzy odniesliby najwigksze korzysci z udzialu w szkoleniach, sa rowniez najbardziej
sktonni do uczestnictwa w nich w celu wzmocnienia swojej pozycji na zewngtrznym

rynku pracy.
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3.2. Poczucie wtasnej skutecznosci: koncepcje, zastosowania i wptyw
na zachowania w srodowisku zawodowym

Poczucie wlasnej skutecznosci odnosi si¢ do osobistych przekonan na temat
zdolnosci do podejmowania okreslonych dziatan i realizacji konkretnych celow. Pojecie
poczucia wilasnej skutecznosci stosowano pierwotnie w badaniach 1 terapii osob
z zaburzeniami behawioralnymi, takimi jak sepfobia czy agorafobia (Bandura, Adams,
Beyer, 1977; Bandura, Adams, Hardy, Howells, 1980). Od tego czasu jego zastosowanie
poszerzono o znacznie wigkszy zakres zachowan. Rowniez psychologowie organizacji
zainteresowali si¢ zwigzkiem migdzy oczekiwaniami dotyczacymi skuteczno$ci w pracy
a zachowaniami w §rodowisku zawodowym. Zbiorcze wyniki tych badan wskazuja na
pozytywny zwiazek migdzy oczekiwaniami dotyczacymi skuteczno$ci a odpowiednimi
zachowaniami (Sadri, 1996).

Poczucie wlasnej skuteczno$ci to koncepcja wyjasniajaca ludzkie zachowanie,
odgrywajaca wazna role w wyborach jednostki, poziomie wysitku oraz wytrwalo$ci
(Tentama, Nur, 2021). Mozna je definiowa¢ jako przekonanie, ze mozliwe jest skuteczne
zorganizowanie i zrealizowanie dziatan niezbednych do osiggnigcia okreslonych
rezultatow (Sadri, 1996). Poczucie wlasnej skuteczno$ci odzwierciedla wigec wiarg
w siebie, w zdolno$¢ do konsekwentnego wykonywania trudnych i nowych zadania, przy
jednoczesnym radzeniu sobie z pojawiajacymi si¢ przeciwnosciami, co w efekcie
doprowadzi do osiggniecia sukcesu w danym przedsigwzieciu (Caliendo 1 in., 2023).
W modelu Bandury oczekiwania dotyczace osobistej skuteczno$ci wywodza si¢
z czterech gtownych Zrédel informacji: osiagnig¢, doswiadczen zastgpczych, perswazji
werbalnej 1 stanéw fizjologicznych. Im bardziej niezawodne zrodta doswiadczania, tym
wieksze zmiany powoduja w poczuciu wiasnej skutecznosci (Bandura, 1977).
Przekonania dotyczace wiasnej skutecznosci wptywaja na wybor dziatan, ktore ludzie
chca podjac, ilos¢ wysitku wktadanego w dazenie do celéw oraz na to, jak dlugo wytrwaja
w obliczu trudnosci 1 niepowodzen (Bandura, 1991). Poczucie wlasnej skutecznosci jest
pojeciem zaleznym od sytuacji, co oznacza, ze oczekiwania dotyczace wilasnej
skuteczno$ci moga waha¢ sie¢ odpowiednio do zmiennych kontekstowych, odpowiednio
do trzech przyjetych wymiardw, jak 1) poziom (liczba zadan, ktére dana osoba moze

wykonac), 2) sita (w jakim stopniu dana osoba wierzy w swoja zdolno$¢ do wykonania
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kazdego zadania) oraz 3) og6lnos$¢ (zakres, w jakim oczekiwania dotyczace wlasnej
skuteczno$ci mozna przenie$¢ z jednej sytuacji na druga) (Sadri, 1996).

Zgodnie z teorig zmiany zachowania Bandury (1977), oczekiwania dotyczace
osobiste] skutecznos$ci okreslaja, czy okreslone zostang zainicjowane, ile wysitku
zostanie wlozone i jak dtugo bedzie ono utrzymywane w obliczu przeszkod i awersyjnych
doswiadczen. Poczucie wilasnej skuteczno$ci moze nie tylko mie¢ bezposredni wplyw na
wybor dziatan ale takze, poprzez oczekiwania rezultatu, moze przektada¢ si¢ na wysitki
zwigzane z radzeniem sobie po ich rozpoczeciu. Pozytywny badz negatywny stosunek do
skuteczno$ci wlasnego dziatania moze odpowiednio wzmacnia¢ lub utrudnia¢ realizacje
celu.

Przekonania o skutecznos$ci odgrywaja kluczowa role w samoregulacji motywacji
poprzez wyzwania zwigzane z celami i oczekiwania dotyczace wynikow (Bandura,
2000). To czeSciowo na podstawie przekonan o skutecznosci ludzie decydujg, ktore
wyzwania pod;ja¢, ile wysitku wlozy¢ w zadanie, jak dlugo wytrwa¢ pomimo przeszkod
1 niepowodzen oraz czy porazki s3 motywujace, czy demoralizujace.
Prawdopodobienstwo, ze ludzie podejmg dziatania zgodnie z oczekiwanymi wynikami,
zalezy od ich wiary w zdolno$§¢ do osiaggniecia tych wynikow. Silne poczucie
skuteczno$ci radzenia sobie zmniejsza podatno$¢ na stres idepresje¢ w trudnych
sytuacjach, jednocze$nie zwigkszajac odpornos¢ w obliczu przeciwnosci losu (Bandura,
2001). Poczucie wtasnej skutecznos$ci sprzyja wyznaczaniu celow, inwestowaniu
wysitku, wytrwalosci w obliczu przeszkéd oraz odbudowywaniu si¢ po
niepowodzeniach. Mierzy ono postrzegang tatwos¢ lub osobistg zdolnos¢ do wykonania
zamierzonego dziatania, nawet w obliczu oporu (Caliendo i in., 2023).

Poczucie wlasnej skutecznos$ci stanowi gtoéwny —mechanizm  procesu
samoregulacji w spoleczno-poznawczej teorii 1 odgrywa kluczowa role w realizacji
osobistej sprawczosci. W ramach spoleczno-poznawczej teorii poczucie skutecznosci jest
najblizszym regulatorem ludzkiego zachowania oraz silnym wskaznikiem mysli, emociji,
motywacji i dziatania. Dwa mechanizmy kluczowe dla procesu samoregulacji to poczucie
wlasnej skutecznosci i1 cele (Bandura, 1991). W literaturze dotyczacej poszukiwania
pracy zmienne te zostaly zdefiniowane jako poczucie wlasnej skutecznos$ci
W poszukiwaniu pracy oraz jasno$¢ celow w poszukiwaniu pracy (Zikic, Saks, 2009).
Poczucie wiasnej skutecznosci jest wynikiem dzialania. Dziatania s3 wykonywane
W sposob jak najbardziej produktywny i skuteczny, aby uzyskaé efekty z tych dziatan.

Poprzednie badania wskazujg, ze poczucie whasnej skuteczno$ci jest motywacja
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I zdolno$cia do wypeliania obowigzkow w zadaniu. Wiara jednostki w mozliwos¢
zrealizowania zadania jest formg samooceny tej zdolnos$ci. Efektywno$¢ pracownikow to
wynik ich pracy zaréwno pod wzgledem jakosci, jak i ilosci. Samoocena skutecznosci
wpltywa na motywacje 1 zdolnos¢ do efektywnego wykonywania zadan. Badania
wykazaly pozytywny zwiazek migdzy samooceng skuteczno$ci a wynikami pracy
(De Clercq i in., 2018). Dzialania wykonywane sg tak efektywnie i produktywnie, jak to
tylko mozliwe, aby osiggna¢ jak najlepsze wyniki. Na podstawie analizy strukturalnej
relacji migdzy cechami pracy, organizacyjnym zachowaniem obywatelskim
a wydajnoscig pracownikdw powigzang z ich poczuciem wiasnej skutecznosci mozna
stwierdzi¢, ze cechy pracy, organizacyjne zachowania obywatelskie oraz poczucie
wlasnej skutecznosci pozytywnie wplywaja na wydajno$¢ pracownikow (Juliana i in.,
2022).

Waznym powodem, dla ktérego poczucie wilasnej skuteczno$ci pracownikow
poprawia ich wyniki w pracy, jest to, ze doswiadczajg oni mniejszego niepokoju podczas
wykonywania codziennych zadan zawodowych. Ta mediacyjna rola Igku zwigzanego
Z pracg jest szczego6lnie istotna, gdy pracownicy uwazaja, ze s3 ofiarami niewtasciwego
zachowania. Pelniejsze zrozumienie korzysci wynikajacych z poczucia wlasnej
skuteczno$ci  pracownikow  wskazuje, jak zmniejszenie obaw dotyczacych
funkcjonowania w organizacji jest kluczowym mechanizmem laczacym ten osobisty
zasob z wyzszymi wynikami w pracy (De Clercq i in., 2018). Zwigkszenie poczucia
wlasnej skuteczno$ci moze rowniez przyczynia¢ si¢ do wzrostu satysfakcji z pracy
| zaangazowania. Badania wykazaty, Ze istnieje pozytywna korelacja migdzy poczuciem
skuteczno$ci a satysfakcja z pracy. Nauczyciele z wysokim poziomem poczucia wlasnej
skuteczno$ci sa bardziej zadowoleni z wykonywanej pracy, co prowadzi do lepszych
wynikow w pracy oraz wyzszej motywacji (Canrinus i in., 2012).

Roézne badania potwierdzity, ze poczucie wlasnej skutecznosci dziata jako silny
moderator. Jako ze przemysly muszg stale si¢ zmieniac¢, od jednostek wymaga si¢ bardziej
niz kiedykolwiek ciaglego doskonalenia i1 utrzymywania pozioméw wydajnosci.
Konieczno$¢ posiadania zasobow w zakresie poczucia wilasnej skuteczno$ci oraz ich
zachowanie do wykorzystania w celu poprawy wydajnosci sg nieuniknione. Dlatego rola
proaktywnych zachowan we wspieraniu rozwoju organizacji, umacniana przez zasoby
pracownicze w zakresie poczucia skutecznos$ci, zapewnia organizacjom przyszte korzysci
(Aftab, Waheed, 2021). Poczucie sprawstwa, czyli przekonanie jednostki, ze moze by¢

proaktywne (,,can do” motivation), odnosi si¢ przede wszystkim do percepcji wlasnej
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skuteczno$ci. Badania podkreslaja zwiazek przekonania o wlasnej skutecznosci m.in.
z osobistg inicjatywa (Frese, Fay, 2001) czy z proaktywnymi zachowaniami
ukierunkowanymi na poszukiwanie pracy (za: Kanfer i in., 2001). Niektore badania
dowodza, ze pracownicy nie mogg by¢ proaktywni przez dtuzsze okresy, co powoduje,
ze aby byli wystarczajaco silni, musza dysponowa¢ odpowiednimi zasobami poczucia
wlasnej skuteczno$ci (Aftab i Waheed, 2021).

Wplyw niskiego poczucia wtasnej skutecznosci na pracownikoéw wynika z braku
spotecznego uznania — jest to widoczne w przypadku rodzaju pracy, ktory nie odpowiada
ich osobistym umiejg¢tnoéciom i pozbawiony jest wsparcia spolecznego. Spolecznosc,
ktora dziata destrukcyjnie wobec siebie nawzajem, nie zapewnia wsparcia zewnetrznego.
Pracownicy ci napotykaja przeszkody w kwestii wytrwalo$ci w dazeniu do swoich celow
(Hermawati i in., 2023). Organizacje powinny zauwazy¢, ze efekt tagodzenia niepokoju
zwigzany z poczuciem skutecznosci jest szczegdlnie silny w generowaniu odpowiednich
wynikow, o ile nie mozna catkowicie unikna¢ niepozadanych zachowan w miejscu pracy
(De Clercqg i in., 2018). Badania potwierdzaja, ze przekonanie o wlasnej skutecznosci ma
wplyw na wyjasnienie postrzegalnej zdolnosci do =zatrudnienia (zatrudnialnos$é
— employability) (Gbadamosi i in., 2015; Atitsogbe i in., 2019; Hasan Abdillah i in., 2023,;
Ozdemir, 2023). W badaniu przeprowadzonym przez Ozdemir (2023) zauwazono,
ze przekonania studentdw o ich sukcesie oraz mysli na temat osiggnigcia pozytywnych
rezultatow zwigkszaja ich percepcj¢ dotyczaca znalezienia pracy. W tym kontekscie
uwaza si¢, ze szkolenia prowadzone przez uczelnie 1 organizacje pozarzagdowe umozliwig
studentom lepsze radzenie sobie na rynku pracy. Dlatego osoby o wysokim przekonaniu
o wiasnej skuteczno$ci maja tendencj¢ do wykazywania wiekszej zdolnosci do pracy,
wzmacniajac tym samym przekonanie, ze sa w stanie znalez¢ prace w okreslonych
sytuacjach. Wynika to z faktu, ze osoby o wysokim poczuciu skuteczno$ci maja wicksze
szanse na osiggniecie celow zawodowych niz osoby o niskim poczuciu skutecznosci
(Hasan Abdillah 1 in., 2023). Gotowos$¢ odnosi si¢ do zdolnosci jednostki
do przystosowania si¢ do roznych wymagan i zmian w $wiecie pracy (Zhong i in., 2020;
Liuiin., 2020). Zhao, Peng i Liu (2021) w swoim badaniu potwierdzili, ze ,,przekonanie
o wlasnej skuteczno$ci jest istotnym predyktorem zdolnosci do zatrudnienia”. Na
podstawie wczesniejszej literatury mozna stwierdzi¢, ze poczucie skutecznosci jest
jednym z czynnikow wewnetrznych, ktére wptywaja na poziom zdolno$ci
do zatrudnienia. Zdolnos$¢ do zatrudnienia w duzej mierze zalezy od poczucia wlasnej

skutecznosci, poniewaz przekonanie jednostki o wlasnych umiejetnos$ciach jest
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pozytywnie zwigzane z zachowaniem podczas poszukiwania pracy (Tentama i Nur,
2021). Poprzez zrozumienie warunkéw pracy, w ktorych poczucie wiasnej skutecznos$ci
moze by¢ kluczowe w poprawie wydajnosci, organizacje moga doktadniej ocenié, kiedy
pewnos¢ pracownikéw odnosnie do ich osobistych zdolnosci bedzie miata najwigksza
warto$¢ dodang (De Clercq. Ul Hag, Azeem, 2018). Jak wczesniej opisano, w wielu
badaniach podkreslono pozytywny wplyw poczucia wilasnej skutecznosci na ludzkie
zachowanie. Niektorzy badacze zwracaja jednak uwage na potencjalnie negatywne
skutki. Kilka badan wykazato, Zze poczucie wtasnej skutecznosci jest nie tylko
predyktorem sukcesu szkolen, ale wydaje si¢ réwniez kluczowym mediatorem mi¢dzy
interwencjami treningowymi a wynikami dziatan edukacyjnych zarowno w §rodowisku
treningowym, jak i wydajno$ciowym (np. Gist, Schwoerer i Rosen, 1989; Salas, Cannon-
Bowers, 2001). Niemniej jednak zbyt wysokie poczucie wilasnej skuteczno$ci moze
prowadzi¢ do spadku motywacji podczas planowania, poniewaz kontekst szkoleniowy
jest w stanie wywotywac procesy planowania, w ktorych poczucie wlasnej skutecznosci
moze negatywnie wplywa¢ na motywacj¢. Niemniej jednak typowe badania
miedzyosobowe mogag maskowac ten efekt. Poczucie whasnej skutecznosci — pomimo
istotnego pozytywnego zwigzku z wynikami na poziomie migdzyosobowym — moze by¢
negatywnie zwigzane z motywacja i wynikami egzamindw na poziomie analizy
wewnatrzosobowej (Vancouver, Kendall, 2006). Moze tez doprowadzi¢ do obnizenia
jakosci wykonywania biezacych zadan — relacje zaleza m.in. od stopnia trudnosci
realizowanego celu. Wynika to z nieliniowego zwigzku migdzy poczuciem skuteczno$ci
a alokacja zasobow, z tym ze charakter tej relacji r6zni si¢ w zaleznosci od poziomu
trudno$ci (Beck, Schmidt, 2012). Bezrobotni przekonani o tym, Ze bez trudu znajda prace,
jesli sie postaraja, moga odklada¢ poszukiwania na pdzniej (Roznowski i in., 2020) lub
kiedy znalezienie pracy w danym zwodzie jest watpliwe, moga przyjac postawe ,,madrze
jest zna¢ wlasne ograniczenia” 1 oszczedza¢ zasoby na przyszle przedsiewziecia
z wigkszymi szansami na sukces w innej branzy. Z drugiej strony gdy sukces jest prawie
pewny, sensowne staje si¢ rowniez oszczedzanie zasobow, poniewaz maksymalna
alokacja wysitku moze nie by¢ potrzebna do osiggnigcia sukcesu i skutkowaé jedynie

»przesada” (Beck 1 Schmidt, 2012).
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4. Proaktywne radzenie sobie w obliczu zagrozenia utraty pracy

4.1. Rola proaktywnego radzenia sobie w obliczu stresu

Zdecydowana wiekszo$¢ badan nad bezrobociem wykazuje, ze utrata pracy
wyczerpuje podstawowe zasoby niezbedne do dobrego samopoczucia danej osoby,
prowadzac w efekcie do udreki psychicznej (De Cuyper, Philippaers, Vanhercke, De
Witte, 2019). Niewatpliwie problem braku pracy stanowi istotny aspekt spoleczny
i ekonomiczny nie tylko w Polsce, ale i na $wiecie (Slebarska, 2017). Niezwykle waznym
elementem w analizie pozostawania bez pracy jest jego wymiar psychologiczny.
Wskazuje si¢ tu na rdzne, gtéwnie negatywne, skutki dla zdrowia psychicznego,
fizycznego oraz dla ogdlnego dobrostanu 0so6b pozostajacych bez zatrudnienia (McKee-
Ryan, Song, Wanberg, Kinicki, 2005; Paul, 2002). Jednocze$nie podkresla si¢ rolg
podejmowanych przez jednostke dziatan zaradczych. Strategie radzenia sobie ze stresem
odgrywaja kluczowa role w procesie adaptacyjnym jednostki w obliczu trudnych sytuacji
zyciowych, ktérymi niewatpliwie sg zagrozenie utrata pracy lub znalezienie si¢ w sytuacji
pozostawania bez pracy.

Lazarus 1 Folkman (1984) zaproponowali model, ktory rozrdznia dwa gléwne
typy strategii zaradczych: strategie skoncentrowane na problemie oraz strategie
skoncentrowane na emocjach. Strategie skoncentrowane na problemie obejmujg dziatania
majace na celu zmiang lub eliminacj¢ stresora. Przykladami moga by¢ planowanie,
podejmowanie konkretnych krokéw w celu rozwigzania problemu, a takze poszukiwanie
informacji lub wsparcia spotecznego. Tego rodzaju strategie sa uwazane
za konstruktywne, poniewaz prowadza do dlugoterminowego rozwigzania problemu,
zmniejszajac lub eliminujgc stres w zrodle (Lazarus, Folkman, 1984). Z kolei strategie
skoncentrowane na emocjach obejmuja dziatania majace na celu regulacj¢ emocji
zwigzanych ze stresem, bez bezposredniego wplywu na stresor. Takie strategie moga
obejmowac unikanie, zaprzeczanie, szukanie pocieszenia lub korzystanie z technik
relaksacyjnych. Chociaz moga one przynies¢ chwilowa ulge, nie rozwigzuja przyczyny
stresu, co moze prowadzi¢ do jego przewlektosci i eskalacji probleméw zdrowotnych
(Folkman, 2013). Teoria zachowania zasobéw Hobfolla (1989) wnosi do tej dyskusji
dodatkowg perspektywe, ktadac nacisk na role¢ zasobow w procesie radzenia sobie
ze stresem. Hobfoll definiuje zasoby jako wszystko, co jednostka ceni, takie jak czas,

energia, zdrowie, wsparcie spoleczne, a takze materialne dobra. Wedlug tej teorii stres
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pojawia si¢, gdy zasoby sg zagrozone, tracone lub gdy inwestycje zasobdw nie przynosza
oczekiwanych rezultatow. W zwigzku z tym strategie zaradcze, ktore maja na celu
ochrong i odbudowe zasobow, sa uznawane za najbardziej efektywne (Hobfoll, 1989).

Proaktywne radzenie sobie, ktore jest ukierunkowane na przyszie zagrozenia,
idealnie wpisuje si¢ w oba podej$cia. Strategia ta nie tylko koncentruje si¢ na biezacym
rozwigzywaniu probleméw, ale takze na zapobieganiu ich ponownemu wystapieniu
poprzez planowanie 1 podejmowanie dzialan wyprzedzajacych. Takie podejscie
minimalizuje ryzyko utraty zasobow i pozwala na ich optymalne zarzadzanie (Carver,
1997; Hobfoll, 2001). W kontekscie zawodowym proaktywne radzenie sobie moze
obejmowaé¢ na przykltad doskonalenie umiejetno$ci, budowanie sieci wsparcia
spotecznego lub rozwijanie strategii zarzadzania czasem, co w efekcie zmniejsza ryzyko
wystapienia stresu zwigzanego z nadmiarem obowigzkéw lub brakiem kontroli nad
sytuacja.

Warto zauwazyé, ze wybor strategii zaradczej czgsto zalezy od percepcji
jednostki, jej dostepnych zasobow, jak réwniez specyfiki sytuacji stresowej. Stad, cho¢
proaktywne radzenie sobie i strategie skoncentrowane na problemie sg og6lnie bardziej
korzystne, w niektorych sytuacjach jednostka moze z powodzeniem zastosowac strategie
skupione na emocjach, szczegdlnie gdy stresor jest poza jej kontrolg
(Folkman, Moskowitz, 2004). Proaktywne radzenie sobie odgrywa istotng role
w relacjach migdzy nastawieniem na stres a tendencjami do oceny wyzwan i wiaze si¢
z dobrostanem psychicznym. Proaktywne radzenie sobie posredniczy w pozytywnym
zwigzku miedzy nastawieniem na stres a tendencjami do oceny wyzwan (Mansell,
Turner, 2023). Dzisiaj niepewno$¢ zatrudnienia nie jest juz tymczasowym
niepowodzeniem, ale zjawiskiem, ktorego wielu pracownikow doswiadcza przez dtuzszy
czas w trakcie swojej kariery. Mimo ze istnieje wiele badan dotyczacych zachowan, ktore
moga pomodc pracownikom radzi¢ sobie z negatywnymi konsekwencjami niepewnosci
zatrudnienia, w zdecydowane wigkszosci dotycza one strategii reaktywnego radzenia
sobie. Wglad w zachowania, ktore moga pomoc pracownikom zminimalizowa¢ lub nawet
zapobiec do$wiadczeniu niepewnos$ci zatrudnienia poprzez proaktywne radzenie sobie,
pozostaje wcigz minimalny (Langerak, Koen, Hooft, 2022).

Wigkszos$¢ badan nad bezrobociem koncentruje si¢ na reaktywnym radzeniu sobie
z nim. Podczas gdy ten rodzaj radzenia sobie wydaje si¢ adekwatny, gdy konkretne
zdarzenie (utrata pracy) juz miato miejsce, proaktywnos$¢ moze by¢ gldwnym czynnikiem

motywujacym do aktywnego i skutecznego poszukiwania zatrudnienia (Slebarska,
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Soucek, Moser, 2018). W kontekscie radzenia sobie proces poszukiwania pracy moze by¢
spowodowany mimowolng utratg pracy, ktora mogla powstaé nagle i nieoczekiwanie, np.
z powodu sprawiedliwej transformacji (just transition) (Lent, Brown, 2013).
Analogicznie zatem, w obliczu zagrozenia utrata pracy spowodowanego transformacja
danego sektora gospodarki, warto podkresli¢ znaczenie teorii proaktywnego radzenia
sobie (Schwarzer, Taubert, 1999, 2002). Aktualne badania zwracaja uwage
na proaktywne podejscie do rozumienia dziatan pracownikéw (Frese, 2008; Seibert,
Kraimer, Crant, 2001).

Umiejetno$ci  zwigzane z proaktywnymi zachowaniami radzenia sobie
W przygotowaniu prewencyjnym powinny by¢ badane (Ploysopon. Loungkeaw,
Nuchanart, 2023). Jako ze $ciezki kariery staly si¢ znacznie mniej liniowe i zwigzane
z konkretng organizacja, pracownicy staja si¢ odpowiedzialni za wlasny rozwdj
zawodowy, co sugerujg koncepcje kariery proteuszowej (Gubler, Arnold, Coombs, 2014;
Stoltz, Wolff, Monroe, Mazahreh, Farris, 2013). Jedng z konsekwencji ostatnich trendow
organizacyjnych jest spadek bezpieczenstwa pracy (Probst, Lawler, 2005). Zajmowanie
si¢ sprawami z wyprzedzeniem przyczynia si¢ do utrzymania konkurencyjnos$ci
I efektywnosci w sferze zawodowej, co z kolei utatwia przystosowanie si¢ do nowego
srodowiska pracy.

Radzenie sobie czgsto przyjmuje forme¢ reaktywna, gdzie dziatania s3
podejmowane dopiero po wystgpieniu stresujagcego wydarzenia. Takie podejscie,
skoncentrowane na lagodzeniu skutkéw wczesniej doznanych strat lub krzywd, nie
zawsze okazuje si¢ skuteczne. W kontekscie poszukiwania pracy lub adaptacji do nowego
miejsca pracy samo reagowanie na sygnaly z otoczenia nie jest wystarczajace. Kluczowe
staje si¢ planowanie z wyprzedzeniem i przygotowywanie si¢ na nadchodzace zmiany,
potencjalne zagrozenia i wyzwania przez aktywne wykazywanie inicjatywy. Mimo Ze
reaktywne radzenie sobie moze by¢ przydatne w réznych sytuacjach zawodowych,
W sytuacji poszukiwania nowego miejsca pracy bardziej efektywne okazuje si¢ podejscie
proaktywne (Slebarska, 2017). Wczesniejsze badania w duzej mierze koncentrowaty sie
na identyfikacji strategii radzenia sobie, ktére moga zmniejszy¢ negatywne konsekwencje
sytuacji stresowej, ktorg stanowi niepewnos¢ zatrudnienia. Takie radzenie sobie odnosi
si¢ do wszystkich poznawczych i behawioralnych wysitkow majacych na celu radzenie
sobie z niepokojem i sytuacja powodujacg niepokoj (Folkman, 2013). W szczeg6lnosci
badania wykazaty, Ze strategie radzenia sobie (np. zmiana sytuacji, redukcja objawow,

poszukiwanie wsparcia spolecznego) 1 strategie skoncentrowane naemocjach
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(np. opisywanie tego, co si¢ czuje, i ponowna ocena sytuacji) moga ztagodzi¢ negatywny
zwigzek niepewnosci zatrudnienia ze zdrowiem psychicznym i satysfakcja z pracy
(np. Cheng, Chan, 2008; Probst, Jiang, Lopez Bohle, 2019; Richter i in., 2013). Mozna
jednak réwniez radzi¢ sobie proaktywnie: zamiast reagowaé na stresor w celu
zmniejszenia jego konsekwencji, ,,proaktywne radzenie sobie” polega na podejmowaniu
wysitkow z wyprzedzeniem w celu zarzadzania, modyfikowania lub nawet zapobiegania
stresorowi jako takiemu (Aspinwall, Taylor 1997).

Wskazuje si¢ istotne znaczenie badan podtuznych, ktére odpowiadajg na pytanie,
jakich strategii czy sposobow uzywaja pracownicy, aby proaktywnie radzi¢ sobie
Z potencjalng utratg pracy (Langerak i in., 2022). Jest to rodzaj aktywnosci, ktora
charakteryzuje odpowiedzialno$¢ za zmiang wlasnej sytuacji, ktorg bierze na siebie dana
osoba. Jednostka proaktywna postrzega cele, ktore ma do osiagniecia, jako wyzwania
I dazy do nich z determinacja, aby je zrealizowaé (Greenglass, 2002; Schwarzer, Taubert,
2002). Cztowiek jest sktonny do proaktywnego zachowania w wyniku potrzeby
kontrolowania i wptywania na otoczenie. Ludzie preferujg dziata¢ kreatywnie i aktywnie,
anizeli przeciwdziata¢ okreslonym sytuacjom. Ten sposéb radzenia sobie pomaga
unikna¢ stresora lub zmniejszy¢ jego wptyw na osobe, wspiera w radzeniu sobie zarowno
z juz istniejagcymi wymaganiami 1 potencjalnymi  przyszlymi = stresorami
(Slebarska, Soucek, 2020).

Czgstym zjawiskiem wystepujacym w organizacjach jest bierno$¢ zawodowa
(career inaction), ktorg definiujemy jako brak dostatecznego dziatania przez pewien czas
w zwiazku z checig dokonania zmiany w swojej karierze. Biernos¢ zawodowa jest
bardziej prawdopodobna, a pracownicy s3 mniej sktonni do podejmowania dziatan, gdy
pozadana alternatywa jest niejasna, w poréwnaniu do sytuacji, w ktorej dostepne opcje
sa wyrazne 1 dobrze okre§lone. Sklonno$¢ do dzialania maleje, gdy zmiana, ktora
postrzegaja jako pozadang, wydaje si¢ zbyt duza, w porownaniu do sytuacji, w ktorej
zmiana jest niewielka. Ponadto, bierno$¢ wzrasta, gdy czas na realizacj¢ pragnienia jest
dluzszy, niz gdy jest krotszy. Ma na to takze wplyw kontekst spoteczny —
w srodowiskach, gdzie panuja normy stabilizacji, pracownicy sg mniej sktonni do zmian,
w przeciwienstwie do sytuacji, gdy normy spoteczne sprzyjaja mobilnosci. Dodatkowo,
im bardziej pracownicy sg zakorzenieni w swoim kontekscie zawodowym i poza nim,
tym mniejsza jest ich gotowo$¢ do podejmowania nowych dziatan. W zwigzku z tym

spoteczna tendencja do naktadania odpowiedzialno$ci na pracownikdéw za ich wlasne
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kariery moze, paradoksalnie, powstrzymywac ich przed dziataniem wynikajacym

z pragnien zawodowych (Verbruggen, De Vos 2020).

4.2. Definicja proaktywnego radzenia sobie

Proaktywne radzenie sobie obejmuje podejmowanie dzialan majacych na celu
zapobieganie stresujagcym wydarzeniom lub lepsze radzenie sobie z przysziymi
stresorami poprzez gromadzenie zasobow oraz proby uzyskania i utrzymania kontroli nad
czyim$ $rodowiskiem (Slebarska, Soucek, 2020). Aspinwall i Taylor (1997) opisali
proaktywne radzenie sobie jako efektywna metode przeciwdzialania wyzwaniom
zwigzanym z pracg. Proaktywne radzenie sobie, zaklada podejmowanie dziatan
instrumentalnych, ktére zawieraja strategie umozliwiajace realizacj¢ ustalonych celow
(Greenglass, 2002; Schwarzer, Taubert, 2002). Do tych dziatan nalezg takie procesy jak
podejmowanie inicjatywy, refleksja, planowanie oraz dziatania prewencyjne. Model
proaktywnego radzenia sobie, opracowany przez Schwarzera i Tauberta (2002) oraz
Greenglass, Schwarzera i1 Tauberta (1999), ktadzie nacisk na aspekt czasowy zachowan
zaradczych oraz funkcj¢ zasobow. Schwarzer i Taubert (1999) przedstawili alternatywny
punkt widzenia w stosunku do tradycyjnego podzialu dziatan zaradczych
(zorientowanych na zadanie, emocje i unikanie), wprowadzajac cztery strategie radzenia
sobie: reaktywna, antycypacyjna, prewencyjna (zapobiegawcza) i proaktywng. Strategie
te odnosza si¢ do dwoch wymiaréw: pewnosci i czasu zdarzenia (zob. rysunek 3). Wybor
strategii przez jednostke zalezy od oceny prawdopodobienstwa wystapienia stresujacego
zdarzenia (wymiar pewnosci) oraz przewidywanego momentu go wystapienia (wymiar

czasu).
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Rysunek 3. Zarys teorii proaktywnego radzenia sobie

Zrédto: Adaptacja na podstawie: Schwarzer, Taubert, 2002 (thumaczenie wlasne).

Aspinwall 1 Taylor (1997) wskazaly na wage rozwijania wlasnych zasobow jako

fundamentu dla proaktywnych dziatah zaradczych.

Wedlug ich modelu proaktywne radzenie przebiega pigcioetapowo (zob. rysunek 4)

i obejmuje:

1.

gromadzenie zasobOw (resource accumulation) — etap ten polega na budowaniu
rezerw finansowych, czasowych oraz spotecznych, ktoére moga zostaé
wykorzystane w przysztosci do radzenia sobie ze stresorami. Zwigkszanie tych
zasobow umozliwia lepsze przygotowanie do potencjalnych wyzwan;

uwaga i rozpoznanie (attention-recognition) — proces skanowania srodowiska
pod katem potencjalnych zagrozen. Osoba moze wychwyci¢ sygnaly
ostrzegawcze 1 wczesne oznaki problemow, co pozwala na szybsze
i skuteczniejsze reagowanie;

wstepna ocena (initial appraisal) — polega na ocenie obecnego stanu rzeczy
I potencjalnego rozwoju sytuacji. Osoba zadaje sobie pytania typu: ,,co to jest?”,

,,CZym si¢ stanie?” 1 ocenia, czy dana sytuacja jest godna uwagi, czy interwencji;
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4. wstepne radzenie sobie (preliminary coping) — jest to etap, na ktorym
podejmowane sa pierwsze kroki w celu zapobiegania stresowi lub zmniejszenia
jego wpltywu. Osoba podejmuje dziatania, ktére jej zdaniem moga zapobiec
rozwojowi potencjalnego problemu lub go zminimalizowac;

5. wydobycie i wykorzystanie informacji zwrotnej (elicit and use feedback)
— ostatni etap, na ktorym osoba analizuje efekty podjetych dziatan i na podstawie
otrzymanej informacji zwrotnej dostosowuje swoje dalsze strategie radzenia
sobie. Pytania takie jak ,,czy moje dziatania przyniosty skutek?” pomagaja

w ksztattowaniu przysztych dziatan.

Etap Komponent

Akumulacja zasobow Zbuduj rezerwe czasows, finansows | zasoby
spoteczne

Uwaga-rozpoznanie Przeskanuj otoczenie pod katem niebezpieczenstwa

Poczatkowa ocena Co to jest?

Co sig stanie?
Wstepne radzenie sobie Co moge zrobic?
Jak rozwineto sie zdarzenie?

Wywota] | wykorzystaj informacje Czy wstepne wysitki miaty efekt?

zwrotna

Co zostato zrozumiane o potencjalnym stresorze?

Rysunek 4. Piecioetapowy model radzenia sobie

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Aspinwall, Taylor, 1997.

Osoba, ktora skutecznie stosuje proaktywne strategie radzenia sobie
z przeszkodami, wyrdznia si¢ umiejetno$cig akumulacji réznorodnych zasobow
I zdobywania takich umiej¢tnos$ci jak planowanie czy kompetencje organizacyjne.
Umiejetnosci te pomagaja jej w przygotowaniach do efektywnego radzenia sobie
ze stresorami, ktore moga si¢ pojawi¢. Ludzie radzacy sobie proaktywnie sg zdolni
do identyfikowania wartoSciowych celéw i natychmiastowego podejmowania dziatan
majacych na celu ich osiaggnigcie. Dzialaja w ten sposob wczesnie, by uniknaé
negatywnych skutkow potencjalnych stresorow na swoje samopoczucie. W tym

kontekscie proaktywne radzenie sobie jest uznawane za bardziej efektywne niz
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tradycyjne, problemowo zorientowane podejécia zaradcze (Slebarska, 2017). Proaktywne
zachowania mogg by¢ nieskuteczne jako reaktywne strategie radzenia sobie: proaktywne
zachowania zawodowe moga nie tagodzi¢ zwigzku migdzy stresorem (niepewnos$cia
zatrudnienia) a jego konsekwencjami (napigciem psychicznym). Jednak zachowania te
moga by¢ réwniez nieskuteczne jako proaktywne strategie radzenia sobie, poniewaz nie
zmniejszajg niepewnosci zatrudnienia.

Roéznica miedzy proaktywnym i reaktywnym radzeniem sobie jest czysto
koncepcyjna (tj. odnosi si¢ do celu zachowania radzenia sobie), podczas gdy sukces
radzenia sobie jest kwestia empiryczng, niezaleznie od jego reaktywnego lub
proaktywnego charakteru. Innymi stowy rdéznica mi¢dzy proaktywnym a reaktywnym
radzeniem sobie polega na proponowanej funkcji, a nie na rodzaju zachowania lub jego
skutecznosci (Langerak i in., 2022). Podczas gdy reaktywne radzenie sobie zasadniczo
zorientowane jest na rekompensate straty lub krzywdy w przesztosci, lub bardziej ogolnie
na to, jak radzi¢ sobie ze stresorem, ktory juz wystapil, proaktywne radzenie sobie ma na
celu przygotowanie jednostki w taki sposdb, aby stresory albo w ogdle nie wystapity,
albo byly ograniczone w skutkach, na przyktad poprzez wzmocnienie zdolnos$ci jednostki
do zarzadzania lub nawet zmiany sytuacji z wyprzedzeniem (Drummond, Brough, 2016).
Proaktywne radzenie sobie rozni si¢ od takich koncepcji jak antycypacyjne radzenie sobie
lub prewencyjne radzenie sobie, ktore sg ukierunkowane na konkretne krytyczne
wydarzenia lub bezposrednie zagrozenia (Reuter, Schwarzer, 2009).

Proaktywne radzenie sobie rdézni si¢ rowniez od proaktywnej osobowosci
(np. Seibertiin., 1999) i atrybucyjnych miar proaktywnego radzenia sobie (np. Proactive
Coping Inventory; Greenglass i in., 1999), poniewaz proaktywne radzenie sobie odnosi
si¢ do zachowania, a nie ogolnej tendencji behawioralnej, definiowanej jako samodzielnie
inicjowane i ukierunkowane na przyszto$¢ dziatanie majace na celu zmiang siebie lub
sytuacji (Parker 1 in., 2019). Zatem w kontek$cie zagrozenia utraty pracy proaktywne
radzenie sobie odnosi si¢ do zachowan, ktore maja na celu wykrycie 1 zarzadzanie
przyszta niepewno$cig zatrudnienia. Przyktadem proaktywnego radzenia sobie moze by¢
utrzymywanie (lub tworzenie) dobrych relacji w ramach sieci zawodowej w celu
sygnalizowania przysztych ofert pracy. Osoby proaktywne wybieraja ambitne cele
I konsekwentnie daza do ich osiggniecia. Ten rodzaj radzenia sobie odgrywa kluczowa
role w procesie poszukiwania pracy, poniewaz poprzez pozytywna ocen¢ celu
(znalezienie zatrudnienia) motywacja do dzialania wzrasta, wigc szansa na osiggniecie

celu rowniez rosnie.
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Osoby, ktére dziataja proaktywnie, powinny mie¢ wigcej dostepnych opcji
zatrudnienia (Brown, Hesketh, Williams, 2003). Osoby, ktore podejmuja inicjatywe,
staraja si¢ unikac stresujgcych sytuacji lub zwigkszaja swoja zdolnos¢ do radzenia sobie
z potencjalnymi czynnikami wywotujacymi stres (Aspinwall, Taylor, 1997; Greenglass,
Fiksenbaum, 2009). Takie podejscie do radzenia sobie ma na celu wyposazenie jednostek
poprzez zwigkszenie ich umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjami z wyprzedzeniem.
Osoby proaktywne odznaczajg si¢ wyzsza zatrudnialno$cig, co wptywa pozytywnie na
ich prace i karier¢ (Fugate, Kinicki, Ashforth, 2004). Podczas proaktywnego
poszukiwania pracy samo reagowanie na sygnaly z otoczenia nie wystarczy — konieczne
jest planowanie ,,z wyprzedzeniem” i przygotowanie si¢ na przyszle zmiany, mozliwe
zagrozenia i potencjalne wyzwania poprzez podjecie whasnej inicjatywy (Slebarska,
Flakus, 2020). Staje si¢ to szczegodlnie istotne w sytuacji transformacji, ktora skutkuje
zagrozeniem utratg pracy, a w pewne] perspektywie czasowej restrukturyzacja
zatrudnienia. Umiejetnosci radzenia sobie z problemami i proaktywnego radzenia sobie
umozliwiaja samodzielne osigganie celow poprzez skupienie si¢ na rozwoju osobistym
(Greenglass i in., 1999).

W literaturze przedmiotu (de Stobbeleir, Ashford, Sully de Luque, 2010)
wymienia si¢ réznorodne formy zachowan proaktywnych, takie jak aktywne dziatanie
zmierzajace do otrzymania informacji zwrotnej, inicjowanie dzialan, manifestowanie
wilasnych przekonan czy tez rozwijanie sieci kontaktow spotecznych. W omawianym
kontekscie proaktywne radzenie sobie pozwala zrozumie¢, dlaczego pewne osoby nie
przestaja dazy¢ do osiggniecia swoich dlugoterminowych celéw, nawet w obliczu
mozliwych przeszkod. Ta perspektywa ujawnia réwniez, ze dziatania podejmowane
przez osobg¢ nie ograniczaja si¢ jedynie do reagowania na bezposrednie zagrozenia czy
stresory (radzenie sobie reaktywne), czy te, ktore moga pojawic si¢ w bliskiej przysztosci
(radzenie sobie antycypacyjne), ale takze moga by¢ przemyslang reakcjg na rdzne
potencjalne zagrozenia, ktore moga si¢ wydarzy¢ w dalszej przysztosci (radzenie sobie
proaktywne) (Slebarska, 2017). Proaktywne radzenie sobie jest samoregulujacym
zachowaniem, a tym samym implikuje petle samoregulacji (proces wykorzystywania
zachowan w celu poprawy dopasowania migdzy pozadanym a obecnym stanem),
w konsekwencji za§ modyfikowanie zachowan na podstawie oceny tego dopasowania
(Langerak 1 in., 2022). Zachowania te stanowig integralng cze$¢ strategii

skoncentrowanych na realizacji zadan.
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Zgodnie z teorig planowanych zachowan zaproponowang przez Ajzena w 1991
roku kluczowym czynnikiem wptywajacym na dziatania ludzi jest intencja, czyli zamiar
podjecia dziatania. Jednakze sama intencja nie zapewnia automatycznie realizacji
okreslonego dziatania. Intencja odzwierciedla motywacj¢ osoby i stanowi wyznacznik
tego, jak bardzo osoba jest gotowa dotozy¢ staran, aby dane zachowanie wystapito
(Ajzen, 1991). Poprzez podejmowanie dziatan inicjatywnych osoba ma wicksze
mozliwosci realizacji swoich aspiracji dzieki zastosowaniu odpowiednich metod, w tym
refleksji, strategicznego planowania, prewencji oraz poszukiwania wsparcia. Refleksja
polega na przemysleniu 1 ocenie réznych opcji postegpowania przez analizowanie
przewidywanych skutkow, stosowanie technik, takich jak burza moézgdéw, ocenianie
problemow 1 dostepnych srodkow, a takze formulowanie teoretycznych planow dziatan.
Strategiczne planowanie oznacza tworzenie planu dzialania skoncentrowanego
na realizacji celu, polega na podziale gtéwnych lub dlugofalowych zamierzen na bardziej
przystepne i wykonalne etapy. Prewencja rozumiana jest jako przewidywanie mozliwych
zrddet stresu 1 realizacja konkretnych dziatan przygotowawczych przed petlnym
wystapieniem okreslonych probleméw. Natomiast poszukiwanie wsparcia oznaczaé
bedzie zdobywanie porad, wskazowek 1 wsparcia emocjonalnego, ktore sg niezbedne
do poradzenia sobie z okreslong sytuacja, od oséb z wiasnego kregu spotecznego

(Greenglass, 2002).

4.3. Proaktywne radzenie sobie w kontekscie zawodowym

Proaktywne radzenie sobie w kontek$cie zawodowym odnosi si¢ do
podejmowania przez jednostki dzialan majacych na celu przewidywanie przysztych
wyzwan i1 odpowiednie przygotowanie si¢ do nich, jeszcze zanim pojawia si¢ trudnosci.
Posiadajac zdolnos¢ do wczesniejszego rozpatrywania sytuacji, zaplanowania swoich
dziatan, zanim faktycznie zostang one podjete, przewidywania potencjalnych zagrozen,
oceny osiggnietych rezultatow oraz ciaglego rozwoju, osoby proaktywne moga
efektywniej omija¢ trudnosci i osigga¢ swoje dtugofalowe cele, takie jak zmiana pracy.
Jest to umiejetnos¢ szczegodlnie cenna w dynamicznie zmieniajagcym si¢ Srodowisku
pracy, w ktorym szybkie adaptacje i zdolno$¢ do antycypacji moga znaczagco wptywac
na sukces zawodowy. Zmieniajace si¢ warunki na rynku pracy zmuszaja ludzi
do wykazywania si¢ wigksza niezaleznoscia i inicjatywa (Slebarska, 2017). Przedtuzone
proaktywne wysitki na rzecz radzenia sobie sg potrzebne we wspdiczesnych karierach

pomimo krotkoterminowego dyskomfortu. Zdolno§¢ do proaktywnego radzenia sobie
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zaktada nie tylko reagowanie na biezace wyzwania, ale przede wszystkim przewidywanie
przysztych problemow, planowanie dzialan prewencyjnych, a takze oceng skutkow tych
dziatan i ciggte doskonalenie strategii radzenia sobie. Osoby proaktywne charakteryzuja
si¢ inicjatywa 1 samodzielno$cig w dziataniu, co jest coraz bardziej cenione na rynku
pracy ze wzgledu na jego nieprzewidywalno$¢ i ciggle zmiany. Proaktywne zachowania
zwigzane z radzeniem sobie nie dziatajg reaktywnie, tj. nie mogg ostabi¢ zwiazku migdzy
niepewnos$cig zatrudnienia a obcigzeniem psychicznym (Langerak 1 in., 2022).

Skuteczne interwencje w zakresie proaktywnego radzenia sobie zostaly
z powodzeniem opracowane i wdrozone w roznych kontekstach. Sohl i Moyer (2009)
stwierdzili, ze interwencje majace na celu wzmocnienie proaktywnego radzenia sobie
powinny koncentrowac si¢ na promowaniu zasobdw 1 realistycznym wyznaczaniu celow.
Teoria samoregulacji autorstwa Carvera i Scheiera (1990) oraz teoria wyznaczania celow
opracowana przez Lathama i Locke’a (1991) dostarczaja solidnych fundamentow
do analizy zachowan proaktywnych. W nowoczesnym, szybko zmieniajacym si¢
srodowisku pracy osoby zatrudnione stojg przed nieustannymi wyzwaniami. Aby odnosi¢
sukcesy, niezbedne sa takie umiej¢tnosci jak doktadne $ledzenie zmian w otoczeniu,
btyskawiczne i efektywne dziatanie oraz zdolno$¢ do adaptacji. Cechy te rysuja obraz
pracownika przysztosci, ktory nie tylko dostosowuje si¢ do zmian, ale rowniez potrafi je
przewidywac 1 odpowiednio si¢ na nie przygotowywac, a nawet na nie wptywaé. W tym
kontekscie kluczowa rolg odgrywa zdolno$¢ do myslenia ukierunkowanego na przysztosé
(Aspinwall, 2005). Myslenie to zaktada zrozumienie znaczenia celow, determinacje w ich
realizacji oraz rozpoznawanie indywidualnych rdéznic w podejsciu do osiggniec
i niepowodzen. Skuteczne strategie powinny koncentrowal si¢ na rozwijaniu
umiej¢tnosci antycypacji, elastycznosci, a takze na wzmacnianiu zasobéw osobistych
i zawodowych. W tym kontekscie teoria samoregulacji oraz teoria wyznaczania celow
mogg dostarczy¢ uzytecznych wskazowek do opracowania interwencji majacych na celu
promowanie zdrowego i efektywnego sposobu radzenia sobie z wyzwaniami
zawodowymi (Carver i Scheier, 1990; Locke i Latham, 1991).

Rozszerzajac swoje proaktywne wysitki w zakresie radzenia sobie, jednostki
nadal gromadza informacje 1 mogg radzi¢ sobie z potencjalnymi stresorami, bez
wyczerpywania swoich zasobow. Mozliwe jest rowniez, ze niektére zachowania
w zakresie proaktywnego radzenia sobie przyniosa odwrotny skutek, gdy zostang
zastosowane zbyt intensywnie. Jednakze, jak wskazuja badania, proaktywne radzenie

sobie moze rowniez prowadzi¢ do pewnych negatywnych skutkow, takich jak
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zwickszony stres lub niepewno$¢ zatrudnienia, szczegolnie gdy jest stosowane
intensywnie lub w sposob niewspotmierny do sytuacji (Cangiano, Parker, Ouyang, 2021;
Pingel, Fay, Urbach., 2019; Richter, Vander Elst, De Witte, 2020; Langerak i in., 2022).
Zachowania polegajagce na mys$leniu scenariuszowym, refleksji i planowaniu kariery
mogg skutkowaé ruminacjami, zaabsorbowaniem przesztoscig lub fantazjami i lgkami
dotyczacymi przysztosci. Moze to wynika¢ z nadmiernej koncentracji na potencjalnych
zagrozeniach 1 nadmiernym planowaniu, co w niektorych przypadkach moze prowadzic¢
do nawracajacych negatywnych mysli lub niepotrzebnych obaw (Cangiano 1 in., 2019;
Pingel i in., 2019; Richter i in., 2020).

Nalezy rowniez pamictaé, ze proaktywno$¢ nie zawsze jest zjawiskiem
pozytywnym. Coraz wigcej 0sob doswiadcza niepewnosci odnosnie do przysztosci swojej
pracy, co sprawia, ze zarzadzanie ta niepewnos$cig staje si¢ wazniejsze niz kiedykolwiek
wczesniej. Proaktywne radzenie sobie nie zmniejsza niepewnos$ci zatrudnienia, tym
bardziej w krotkiej perspektywie, mogac wrecz skutkowaé¢ wyzszym poziomem
niepewnos$ci zatrudnienia (Langerak 1 in., 2022). Proaktywne radzenie sobie moze nie
mie¢ zadnego wplywu lub nawet mie¢ niekorzystny wplyw w perspektywie
kréotkoterminowej — ze wzgledu na zuzycie zasobow, ale takze korzystne skutki
w perspektywie dlugoterminowej —ze wzgledu na pozyskanie nowych zasobow (Bolino
i in., 2010; Cangiano i in., 2021; Giunchi i in., 2019). Podczas gdy wcze$niejsze badania
sugeruja, ze proaktywne radzenie sobie jest obiecujagcym sposobem na ztagodzenie
niepewnosci zatrudnienia, niektorzy badacze wskazuja (Koen, van Bezouw, 2021), ze
paradoksalnie moze by¢ szczegodlnie trudno dziata¢ proaktywnie, gdy cztowiek czuje si¢
emocjonalnie przygngbiony przyszlosciag swojej pracy. Opierajac si¢ na zasadzie
niedoboru zasobow 1 teorii ochrony zasobow, afektywna niepewno$¢ zatrudnienia moze
wywotywaé nastawienie na niedobor, ktére hamuje koncentracje¢ pracownikéw na
przysztosci 1 funkcjonowanie poznawcze, ostabiajagc w ten sposdb proaktywne
zachowania zawodowe. Osoby niepewne zatrudnienia z wystarczajgcymi $rodkami sg
W stanie patrze¢ w przyszto$¢ i proaktywnie budowaé zasoby, aby zmieni¢ swoja kariere,
podczas gdy osoby niepewne zatrudnienia z niewystarczajacymi srodkami moga pozostac
w tyle. Pracownicy mogg, zamiast tylko zmniejszaé negatywne konsekwencje
niepewnosci zatrudnienia, rowniez radzi¢ sobie z problemem u jego podstaw 1 zapobiegac
lub zmniejsza¢ samo doswiadczenie niepewnosci zatrudnienia (Abildgaard, Nielsen,
Sverke, 2018; Jiang, Xu , Wang 2020; Koen, Parker, 2020; Probst i in., 2019). Osoby,

ktore czujg si¢ bezpieczne psychologicznie, sa bardziej sklonne do podejmowania
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inicjatyw, zachowan proaktywnych, wypowiadania swojego zdania i kreatywnosci
W pracy. Ze wzgledu na niepewny charakter tych dzialan i mozliwe ryzyko
niepowodzenia $rodowisko, w ktorym pracownicy czujg si¢ pewnie, mogac
kwestionowa¢ status quo bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami, co jest
kluczowe dla przejawiania proaktywnych zachowan w pracy (Plomp, Tims, Khapova,
Jansen, 2019).

Zatem efektywnos$¢ proaktywnego radzenia sobie zalezy od kontekstu, w ktorym
jest stosowane. W sytuacjach, w ktorych organizacja lub srodowisko pracy nie sg gotowe
na zmiany, proaktywno$¢ moze spotkac si¢ z oporem lub nie przynies¢ oczekiwanych
rezultatbw. Wazne jest zatem, aby proaktywne dzialania byly dobrze przemyslane
i dostosowane do specyfiki kontekstu zawodowego oraz gotowo$ci otoczenia
na przyjecie zmian. W konkluzji proaktywne radzenie sobie stanowi kluczowy element
nowoczesnego podejscia do kariery zawodowej, oferujacy szereg korzysci, ale
wymagajacy takze swiadomosci potencjalnych putapek i wyzwan zwigzanych z jego
zastosowaniem. Wymaga to od jednostek zdolno$ci do cigglego uczenia sig, adaptacji
i elastyczno$ci, a takze umiej¢tnosci balansowania migdzy dazeniem do celow
a zachowaniem dobrostanu psychicznego. Chociaz proaktywne zachowanie jest waznym
wyznacznikiem indywidualnej wydajnosci pracy, jego konsekwencje dla dobrostanu
pracownikow i innych wynikéw osobistych zostaly w duzej mierze zaniedbane (Cangiano
1 in., 2020). Ludzie czesto angazuja si¢ w zachowania proaktywne z powodu réznych
czynnikéw kontekstowych 1 osobistych. Charakterystyka demograficzna jednostki
to wazny czynnik wplywajacy na rdzne poziomy proaktywnosci oraz ich wplyw
na rozwoj organizacji. Osoby, ktdre chca rozwija¢ swoja kariere, staraja si¢ zwigkszy¢
swoja wydajnos¢ i efektywnos$¢ w pracy. Dlatego probuja radzi¢ sobie z sytuacjami w taki
sposob, aby proaktywnie rozwiazywaé problemy operacyjne. Aby przyszio$¢ byta
wykonalna, podejmujg wysitki, zeby ich ,,dzis” byto produktywne. Podobnie uzywaja
swoich kreatywnych i innowacyjnych umiejetnosci, aby wprowadzaé zmiany
W otoczeniu, zZ upewnieniem si¢, ze przyczynili si¢ do rozwoju przysztosci, podejmujac

wysitki juz obecnie (Parker, Bindl, Strauss, 2010).
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5. Zatrudnialnosé

5.1. Znaczenie zatrudnialnosci we wspotczesnej psychologii pracy
i organizacji

Zmiany w charakterze relacji miedzy pracownikiem a pracodawca, rosngca
elastycznos¢ zatrudnienia, brak dlugoterminowej stabilnosci w jednej firmie, niepewnos¢
sciezek kariery oraz poglebiajaca sie luka w umiejetnosciach sprawiaja, ze ro$nie
znaczenie koncepcji zatrudnialno$ci, znanej takze jako potencjal kariery (Osmani,
Weerakkody, Hindi, Eldabi, 2019). W badaniach nad relatywnie nowa koncepcja
zatrudnialno$ci podkreslane jest jej znaczenie w rozumieniu i planowaniu Sciezki
zawodowej, co w kontekScie organizacyjnym niesie ze sobg korzysci zaréwno dla
pracownika, jak i pracodawcy (Harten i in., 2021; Wisniewska, 2015). W latach
dziewigédziesiatych XX wieku zatrudnienie stato si¢ podstawa kariery zawodowej W
krajach wysoko uprzemystowionych. Jednocze$nie coraz wigcej 0sob zaczeto odczuwaé
luzniejsza wi¢z z rynkiem pracy, m.in. z powodu trendu splaszczania struktur
organizacyjnych, co prowadzi do zaniku wewngtrznego rynku pracy (Mitrega, 2001). W
rezultacie uwaga skupiona zostata na zdolnosci jednostki do bycia zatrudnionym; wzrosto
znaczenie zatrudnialnosci (employability).

W miare¢ przeksztatcania si¢ starej, przemystowej ekonomii w gospodarke oparta
na wiedzy zdolno$¢ jednostek do zdobycia zatrudnienia staje si¢ coraz wazniejszym
zrodtem przewagi konkurencyjnej (Plomp i in., 2019). Zmiana ta odzwierciedla przejs$cie
od Kkarier prowadzonych w strukturach biurokratycznych do Kkarier opartych
na indywidualistycznych §ciezkach rozwoju, w ktérych granice organizacyjne sg coraz
mniej wyrazne. Firmy postrzegaja pracownikow nie tylko jako zasoby zdolne do pracy
w ich wilasnych strukturach, ale takze na zewngtrznym rynku pracy (Malik, Nawaz,
2022). Dla pracodawcoéw nowym kryterium atrakcyjnosci pracownikow staje si¢ ich
zdolnos¢ do postrzegania siebie jako potencjalnie cenionych specjalistow. Z kolei
dla pracownikéw oznacza to postrzeganie wlasnego wptywu w organizacji przez pryzmat
aktualnej wiedzy, umiej¢tnosci, kompetencji 1 talentow (Banka, 2006). Badacze
zajmujacy si¢ tematyka kariery podkreslaja, ze stabilne zatrudnienie na pelen etat,
zazwyczaj u tego samego pracodawcy lub w jednej organizacji przez calg Sciezke
zawodowa, to juz przesztos¢. Wspotczesne podejscie do kariery sktania do poszukiwania

nowego paradygmatu funkcjonowania zawodowego, zaktadajacego, ze w zmieniajacych
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si¢ 1 nieprzewidywalnych warunkach wspoétczesnego rynku pracy mozliwos$ci i pewnos$é
zatrudnienia coraz bardziej zaleza od samego pracownika, jego kompetencji,
do$wiadczenia zawodowego, zgromadzonych zasobdéw 1 umiejetnosci zarzadzania nimi.
Wielu badaczy uwaza, ze wspolczesna kariera zmienia si¢ z modelu linearnego,
realizowanego w ramach jednej organizacji, w model kariery bez granic (boundaryless
career), wychodzacy poza jednego pracodawce czy firme¢ (Turska, 2014). Obecnie
sciezki karier stajg si¢ coraz bardziej zroznicowane 1 skomplikowane, a ich rozwoj zalezy
nie tylko od poziomu kompetencji specjalistycznych 1 transferowalnych, ale takze
od szerokiego zakresu czynnikéw, takich jak czynniki socjologiczne, psychologiczne,
spoteczne, ekonomiczne czy organizacyjne (Wisniewska, 2015). Polityka zatrudnienia na
cate zycie ustgpuje miejsca rynkowej ekonomii, co przektada si¢ na czestsze zmiany
pracy w trakcie kariery. Coraz czg$ciej slyszy si¢ takie terminy jak ,.,ekonomia na
zadanie” czy ,,gig ekonomia”. Ekonomia na zadanie, cz¢sto okreslana jako ,,uberyzacja
zatrudnienia”, w duzej mierze opiera si¢ na rozwoju technologii informacyjnych
(Slebarska, 2020).

W obecnym krajobrazie zatrudnienia — charakteryzujagcym si¢ zmianami
technologicznymi, starzejacg si¢ populacja 1 coraz bardziej konkurencyjnym
srodowiskiem organizacyjnym — zatrudnialno$¢ przycigga rosngca uwage nie tylko
badaczy, ale 1 praktykow w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. To zwigkszone
zainteresowanie czesciowo wynika ze Swiadomosci, ze zatrudnialno$¢ implikuje sytuacje
korzystng dla obu stron: pracownicy posiadajacy wiedzg, umieje¢tnoscei i zdolnosci sg
elastyczni 1 otwarci na zmiany, co daje im przewage konkurencyjng. Jednoczes$nie
pracownicy nie sg zwigzani z organizacja i mogg zmienia¢ miejsca pracy, gdy tego chca
lub potrzebuja (Hogan, Chamorro-Premuzic, Kaiser, 2013). W ten sposob zatrudnialnos¢
staje si¢ wspolng odpowiedzialno$cig pracownikow i pracodawcow, w ktorej pracodawcy
oferuja polityki 1 praktyki HR stymulujace zatrudnialnos¢, a pracownicy korzystaja z tych
mozliwos$ci, aby podtrzymywac lub zwigksza¢ wilasng zatrudnialno$§¢. Pomimo tego
przekonujacego argumentu rola pracodawcy, a w szczegélnosci jego inwestycje
zarzadzanie zasobami ludzkimi, s3 w duzej mierze pomijane w obecnym dyskursie
dotyczacym zatrudnialnosci (Harten i in., 2020). Zarowno w badaniach, jak i w praktyce
zatrudnialno$¢ jest zazwyczaj postrzegana jako atut indywidualny, w ktérym pracownicy
ponosza niemal catg odpowiedzialno$¢ za utrzymanie i rozw6j swojej zdolnosci do
zatrudnienia (Forrier, Sels, 2003). Zrozumienie roli pracodawcy oraz mozliwosci

wzajemnych korzysci pozwala rozwigzaé kwestie zwigzane z paradoksem zarzadzania
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zatrudnialno$cig. Paradoks ten sugeruje, ze inwestycje pracodawcow w zatrudnialno$¢ sa
potrzebne na przyklad w kontek$cie elastycznosci kadrowe;j. Jednak takie inwestycje sa
roOwniez ryzykowne, poniewaz pracownicy o wysokiej zatrudnialno$ci majg wigksze
kwalifikacje i motywacje¢ do opuszczenia organizacji (De Cuyper, De Witte, 2011).
Z jednej strony nasuwa si¢ pytanie, czy inwestowanie w zatrudnialno$¢ pracownika nie
stanowi przede wszystkim inwestycji dla konkurencyjnych pracodawcéw. Takie
rozumienie moze by¢ jednak zbyt uproszczone. Pracownicy zdolni do zatrudnienia majg
bowiem wiecej wewnetrznych sposobnosci kariery, gdy otrzymuja od niego wsparcie w
rozwoju ich kariery (De Cuyper i in., 2019). Sender i Korzynski (2019) wskazuja, ze
Zjednej strony osoby o wyzszej zatrudnialnosci, ktore otrzymaty informacje
0 mozliwosciach rozwoju zawodowego, czgsciej podejmowaty dziatania w celu
poszukiwania nowej pracy. Z drugiej jednak strony jednostki silniej zwigzane
z pracodawca byty mniej sktonne do podjgcia dziatan ukierunkowanych na znalezienie
innego zatrudnienia (Sender, Korzynski, 2019).

Zatrudnialno$¢ przyciagneta duza uwage decydentow jako kluczowe narzedzie do
osiggnigcia trwalego zatrudnienia i stabilnej kariery, szczegdlnie w czasach zmian
(OECD, 2016). Podazajac za pojawiajgcymi si¢ potrzebami, zatrudnialno$¢ badano juz
od potowy lat 50. XX wieku (Feintuch, 1955) w roznych dziedzinach, takich jak
psychologia pracy i1 organizacji, zarzadzanie zasobami ludzkimi oraz badania nad kariera
(Fugate, van der Heijden, De Vos, Forrier, De Cuyper, 2021). Zdolnos$¢ do zatrudnienia
byla pierwotnie taczona z tematyka tranzycji szkola — praca, aktywizacja osob
bezrobotnych, jak i1 szersza integracja rynku pracy z grupami szczego6lnie wrazliwymi
(Ludwikowska, 2018). Postrzegana zdolno$¢ do zatrudnienia postrzegana jest jako
czynnik stwarzajacy jednostkom mozliwos¢ pracy w kontekScie coraz bardziej
rozdrobnionych Kkarier, presji ekonomicznej i niestabilnych struktur organizacyjnych
(Forrier, Verbruggen, De Cuyper, 2015).

Wpltyw zmieniajacej si¢ natury pracy na jednostki, ich kariery oraz postawy
zwigzane z pracg jest przedmiotem badan z zakresu zasoboéw ludzkich, zachowan
organizacyjnych i psychologii pracy od konca lat 80. XX wieku (Arnold, 1997). Udziat
w szkoleniach jest jednym z najwazniejszych sposobow, w jaki pracownicy moga
reagowa¢ na zmiany spoteczne i1 przemyslowe oraz aktualizowaé¢ swoja wiedze
I umiejetnosci  (Kyndt, Baert, 2013). Zwlaszcza pracownicy niepewni swojego
zatrudnienia moga odnie$¢ wieksze korzysci z uczestnictwa w szkoleniach. Z jednej

strony udzial w szkoleniach moze chroni¢ przed zwolnieniem, umozliwiajagc im
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dostosowanie si¢ do nowych wymagan w ich pracy. Z drugiej strony, szkolenia moga
pomoc przygotowac si¢ na przyszte zmiany pracy, zmniejszajac szanse na dlugotrwate

bezrobocie (Van Hootegem i in., 2019).

5.2. Zatrudnialnosc¢ — pojecie, wymiary

Przeglad literatury w tej dziedzinie ujawnia r6éznorodnos¢ definicji
zatrudnialno$ci, potwierdzajac wielowymiarowo$¢ tego zagadnienia. Prezentowane
definicje roznig si¢ pod wzgledem podejscia do podmiotu, obiektu, charakteru czy
aspektow zatrudnialnosci (Wisniewska, 2015). Fugate 1 Kinicki (2008) wskazuja wsrod
czynnikow osobowo$ciowych, ktére pomagaja w zatrudnieniu, zdolno$¢ do bycia
zatrudnionym (employability). Zatrudnialno$¢ definiuje si¢ jako zestaw indywidualnych
cech, ktére predysponuja pracownika do proaktywnego dostosowywania si¢ do
srodowiska pracy i kariery (Slebarska, 2020). Zdolnoé¢ do zatrudnienia definiuje si¢ jako
zdolno$¢ do zdobycia i utrzymania formalnego zatrudnienia lub, w razie potrzeby,
znalezienia nowego zatrudnienia (Hogan i in., 2013). Jednakze zatrudnialno$¢ nie
dotyczy jedynie indywidualnych cech. Na zatrudnialno$¢ moga takze wptywaé czynniki
wewnatrzorganizacyjne, takie jak obecny i przewidywany stan wewnetrznych rynkow
pracy, czy tez czynniki zewnetrzne, w tym stan wspotczesnego zewnetrznego rynku pracy
(Rothwell, Arnold, 2007). Podobnie jak w przypadku poczucia whasnej skutecznosci
badacze wskazuja na istotnos¢ subiektywnego odczucia mozliwosci zatrudnienia.
Ta cecha ufatwia ponowne znalezienie pracy oraz przystosowanie si¢ do nowego
otoczenia zawodowego. Poczucie zatrudnialno$ci pomaga w identyfikacji i realizacji
mozliwosci zawodowych zardOwno wewnatrz organizacji (ocena szans na zatrudnienie
w dotychczasowej firmie — internal self-rated employability), jak i poza nig (ocena szans
na zatrudnienie w innej firmie — external self-rated employability) (Slebarska, 2020).
Polityczna definicja zatrudnialnosci, czyli zdolno$ci jednostki do znalezienia pracy,
utrzymania jej lub znalezienia nowego zatrudnienia w razie potrzeby, ma pewne wady,
w tym oskarzanie ,,0fiary” — osoby, ktora nie jest w stanie znalez¢ pracy (Banka, 2006).

Zatrudnialno$¢ nie powinna by¢ rozumiana wylacznie przez pryzmat
indywidualnych cech czy osobowosci, ale jako zjawisko dwuwymiarowe. Po pierwsze,
ma wymiar obiektywny, gdyz zalezy od mozliwosci znalezienia pracy jako wyniku
zainteresowania okreslonymi umiejetnosciami, kwalifikacjami czy cechami osobistymi.

Zdolno$¢ zatrudnieniowa jest zatem funkcja postawy, zgromadzonych zasobow,
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innowacyjnosci i kreatywno$ci. Jednak zatrudnialno$¢ jest rowniez wzgledna, zalezna od
rynku pracy i jego wymagan. Szanse zatrudnienia zaleza nie tylko od kwalifikacji
I wyksztalcenia jednostki, ale takze od jej pozycji wzgledem innych kandydatow na dang
pozycje. Zatrudnialno$¢ mozna zatem zdefiniowac jako wzgledng szanse¢ na znalezienie
1 utrzymanie réznych form zatrudnienia. Obiektywnie zatrudnialno$¢ rosnie wraz
z wyksztalceniem, doswiadczeniem zawodowym i kwalifikacjami. Jednak subiektywnie
sprawa jest bardziej ztozona, poniewaz wymiary obiektywny i subiektywny sg ze sobg
nierozerwalnie powigzane (Banka, 2006). Zatrudnialnos$¢ jest rowniez rozumiana jako
potencjat jednostki na wewnetrznym i/lub zewnetrznym rynku pracy (Forrier, Sels,
2003).

Niemniej jednak poglady na to, co stanowi potencjal zatrudnienia,
sg zroznicowane. Umiejetnosci zwigzane z zatrudnieniem to umiejetnosci 1 cechy,
ktérych pracodawcy poszukuja przy zatrudnianiu i zatrzymywaniu pracownikow
(Osmani i in., 2019). Wisniewska (2015) wskazuje, ze zatrudnialno$¢ rozpatrywana jest
na rozne sposoby. W podej$ciu jednowymiarowym oznacza ona zdolno$¢ osoby
do zdobywania, utrzymywania i zmieniania pracy zarowno na rynku wewnetrznym, jak
I zewngtrznym. Kluczowym elementem tej zdolnosci sg kompetencje, ktore obejmuja
réznorodng wiedzg, umiejetnosci, postawy i cechy ksztattujace zatrudnialnos¢ jednostki.
Natomiast w podejsciu wielowymiarowym zatrudnialno$¢ odnosi si¢ nie tylko
do jednostek lub wszystkich pracownikoéw, ale jest rOwniez strategia zarzadzania
zasobami ludzkimi. Ponadto w ujeciu tréjwymiarowym zatrudnialno$¢ indywidualna
obejmuje tozsamos¢ zawodow3a, zdolnosci adaptacyjne oraz zasoby kapitatu ludzkiego
| spotecznego posiadane przez osobe. Forrier, Verbruggen i De Cuyper (2015) zebrali te
poglady w trzy watki: osobiste atuty, ktore zwigkszaja potencjat zatrudnienia,
subiektywnie postrzegane mozliwosci zatrudnienia jako indywidualng oceng tego
potencjalu oraz zmiany pracy jako realizacj¢ potencjatu. Zaproponowana przez nich
ogolna kategoryzacja, powinna by¢ postrzegana jako struktura drzewa, gdzie watki
reprezentujg najbardziej abstrakcyjny poziom hierarchii. Kazdy watek moze mie¢ wiele
wymiardw, z kolei kazdy wymiar moze mie¢ rozne elementy. Na przyktad kapitat ludzki
to jeden z wymiaréw osobistych atutow. Sktada si¢ z dwdch elementéw: umiejetnosci
zwigzanych z pracg oraz umiej¢tnosci ogdlnych (Harten 1 in., 2021). Ztozonos$¢ tej
tematyki podkres$laja definicje i wymiary zatrudnialno$ci, przedstawione przez réznych
autorow. Zwracaja uwage na istotno$¢ dzialan podejmowanych w celu rozwoju kariery

zawodowe] zardwno na wewnetrznym, jak 1 zewnetrznym rynku pracy (Wisniewska,
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2015). Zauwazy¢ mozna rosngce zroznicowanie definicji — niektdre koncentrujg si¢
wylacznie na wiedzy i umiejg¢tnosciach pracownikow, podczas gdy inne ktada wigkszy
nacisk na gotowos¢ do wykonywania (lub nauki wykonywania) dowolnej pracy, jakiej
wymaga rynek (Rothwell, Arnold, 2007). Wisniewska (2015) wskazuje na
wieloaspektowo$¢  zatrudnialno$ci  prezentowang w  literaturze  przedmiotu,
uwzgledniajaca przedmiot, podmioty, podejscia, poziomy, typy, generacje, warianty
| wymiary. Aspekty problematyki zatrudnialno$ci prezentowane w literaturze
przedmiotu, uwzgledniajace przedmiot, podmioty, podejscia, poziomy, typy, generacje,

warianty i wymiary omawianej koncepcji, zobrazowano na rysunku 3

Podmioty Przedmiot
» absolwenci pgi}f;e dﬂlez:sze] pracy Podejscia
» zatrudnieni P  pracy » indywidualne
. « utrzymanie pracy .
« bezrobotni s - zbiorowe
. . « konkurencyjnosé
» niepelnosprawni na rynku pracy
Warianty koncepdji
« dychotomiczny
Wymiar « socjomedyczny
; yt . %(ZL - sily roboczej
s strategia ZATRUDNIALNOSC - przeplywowy
) F:;;gﬁ:y « zwigzany z wynikami
J na rynku pracy
+ inicjatywny
« interaktywny
Poziomy Typy Generacje
« makroekonomiczny « inigacyjny - 1900-1940
» organizacji » wewnetrzny +1950-1980
« indywidualny « zewnetrzny + od polowy lat 80.

Rysunek 5. Wieloaspektowos¢ koncepcji zatrudnialno$ci

Zrédlo: Wisniewska, S. (2015). Zatrudnialno$é — pojecie, wymiary, determinanty.

Kwartalnik Ekonomistow i Menedzerow, 35, 11-24.
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5.3. Determinanty zatrudnialnosci

Wieloaspektowo$¢ zatrudnialnos$ci odzwierciedla zréznicowanie czynnikow,
ktore na nig wplywajg. Zatrudnialno$¢ zalezy od licznych determinant sytuacyjnych
I indywidualnych (Harten i in., 2021). Czynniki sytuacyjne ksztattujg postrzeganie danej
sytuacji, a do kluczowych nalezg struktura i mozliwos$ci rynku pracy oraz czynniki
organizacyjne (Brown i in., 2003). Struktura rynku pracy odzwierciedla zapotrzebowanie
na prac¢ w roznych zawodach i wskazuje na trudno$ci w znalezieniu zatrudnienia
w okreslonej profesji. Mozna ja analizowa¢ na podstawie takich danych, jak liczba
dostepnych stanowisk, odsetek petno- i niepelnoetatowych miejsc pracy oraz udziat
stanowisk tymczasowych i statych (McQuaid, Lindsay, 2005). Sytuacja na rynku pracy
jest réwniez uzalezniona od cykli gospodarczych; w fazach wzrostu gospodarczego
zatrudnialno$¢ jest wyzsza, natomiast w okresie recesji maleje (Brown i in., 2003).

Szanse na rynku pracy zaleza od segmentu, w ktorym znajduje si¢ dana osoba.
W jednym segmencie pracownicy moga liczy¢ na wysokie zarobki, stabilne zatrudnienie
na czas nieokres$lony, korzystne warunki pracy i mozliwo$¢ awansu, podczas gdy
W innym segmencie sytuacja wyglada zupelie odwrotnie. W prestizowych zawodach,
wymagajacych wysokich kompetencji, popyt na pracg przewyzsza podaz. Szanse rdznig
si¢ takze miedzy lokalnymi, regionalnymi i1 krajowymi rynkami pracy, ktore
charakteryzuja si¢ r6znym poziomem rozwoju spoleczno-gospodarczego (Wisniewska,
2015). Dla stalych pracownikow istotne sa czynniki takie jak zwigkszona
odpowiedzialno$¢, doswiadczenie zawodowe oraz mozliwosci budowania sieci
kontaktow. Te elementy, nabywane poprzez rozwdj zasobow Strukturalnych
| spotecznych oraz podejmowanie nowych inicjatyw (czyli zwickszanie zawodowych
wyzwan), przyczyniaja si¢ do poczucia zatrudnialnosci i sg postrzegane jako zbywalne
w innych miejscach pracy i organizacjach (Plomp i in., 2019).

Czynniki organizacyjne obejmujg rozne strategie stosowane w firmach w celu
zwigkszenia zatrudnialno$ci pracownikow, zaré6wno tych zatrudnionych, jak i1 tych,
ktorzy musza odejs¢ z roznych powodow (Harten i in., 2020). Organizacyjne dzialania
moga wspiera¢ lub hamowac pracownikéw w dazeniu do podnoszenia wtasnej
zatrudnialnosci. Do takich dziatan nalezg procesy rekrutacyjne i selekcji, ktore ustalaja
oczekiwania organizacji wobec kandydatéw, oraz rozwoj i planowanie Kkariery,
umozliwiajace rozwoj indywidualnych sciezek kariery i kompetencji (Berntson, 2008).
Inne czynniki organizacyjne to struktura hierarchiczna, kultura organizacyjna, atmosfera

sprzyjajaca uczeniu si¢, relacje miedzy przetozonymi a pracownikami oraz zasady
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zarzadzania zasobami ludzkimi (Wittekind, Raeder, Grote, 2009). Czynniki
indywidualne, zwigzane z zasobami jednostki, sprawiaja, ze rdézne osoby odmiennie
oceniajg swoje szanse na zdobycie nowej pracy podczas tego samego procesu rekrutacji
1 selekcji. Zatrudnialno$¢ jednostki jest okreslana przez poziom wiedzy 1 umiejetnosci,
kapitat spoteczny, postawy, cechy demograficzne, takie jak wiek i pte¢, oraz inne
indywidualne charakterystyki. Czynniki indywidualne zwigzane z kapitatem ludzkim
obejmujg nie tylko wiedzg, ale takze stan zdrowia, uczestnictwo W szkoleniach oraz
zaangazowanie w rozwdj kariery (Berntson, 2008).

Zwigkszanie wyzwan zawodowych moze pozytywnie wplywac na postrzegang
zatrudnialno$¢, podczas gdy zmniejszanie zawodowych wymagan moze by¢ z nig
negatywnie zwigzane. Ponadto, bezpieczenstwo psychologiczne ma kluczowe znaczenie
dla ksztaltowania pracy i zatrudnialno$ci, szczegolnie w przypadku statych pracownikow,
ktorzy korzystajg z atmosfery sprzyjajacej rozwojowi zawodowemu (Plomp i in., 2019).
Poszukiwanie wyzwan w obecnej pracy jest powigzane ze wzrostem poczucia
zatrudnialnosci, ale tylko w przypadku pracownikow stalych. Moze to wynika¢ z faktu,
ze zdobywane do$wiadczenia zadaniowe sg bardziej namacalne i tatwiej przenoszone na
nowe stanowiska i organizacje. W literaturze relatywnie niewiele uwagi poswigca si¢
badaniom nad czynnikami wplywajacymi na zatrudnialno§¢ w pordwnaniu
z psychologicznymi determinantami sukcesu zawodowego. Wystgpuje wyrazna luka
mig¢dzy badaniami akademickimi a rzeczywistymi potrzebami rynku pracy. Jak wynika
z przegladu literatury przedstawionego w artykule Osmani 1 in. (2019), wigkszos¢ badan
koncentruje si¢ na ogdlnych atrybutach absolwentow, takich jak umiejetnosci
komunikacyjne 1 praca zespolowa, z mniejszym naciskiem na szczegdlowe analizy
czynnikow zatrudnialno$ci, ktore lepiej odpowiadaja wymaganiom rynku pracy.
Pracodawcy, jako ostateczni decydenci, klada nacisk na réznorodne kompetencje
pracownikow, w tym na umiejetno$¢ alokacji zasobdéw, wspéOtpracy z innymi,
pozyskiwania informacji, rozumienia ztozonych systemow oraz pracy z technologig.
Umiejetnosci interpersonalne sa czgsto cenione bardziej niz zdolnosci kognitywne
ze wzgledu na rosngce znaczenie pracy zespolowej w nowoczesnym migjscu pracy.
Pracodawcy czesciej cenig umiejetnosci migkkie (takie jak praca zespotowa, umiejetnosci
interpersonalne 1 §wiadomos$¢ kulturowa) niz kwalifikacje akademickie. Jednocze$nie
istnieje niedobor absolwentéw posiadajacych odpowiednie umiejetnosci interpersonalne,

aby sprosta¢ wymaganiom rynku pracy (Hogan i in., 2013).
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Sender i Korzynski (2019) twierdza, ze poszukiwanie pracy po otrzymaniu
informacji o awansie innych osob zalezy od oceny zatrudnialnosci pracownika. Osoby,
ktore zmienily prace, wykazujg swoja zatrudnialno$¢, poniewaz zmiana byta dla nich
mozliwa. Jesli jednostki nie dostrzegaja alternatyw, sg mniej sktonne porownywac si¢
Z osobami zatrudnialnymi i nie postrzegaja tego zdarzenia jako istotnego dla ich wartos$ci
1 celow. Zatrudnialno$¢ moderuje zwigzek migdzy aktualizacjami dotyczacymi rozwoju
kariery a poszukiwaniem pracy. Osoby o wyzszej zatrudnialno$ci, ktore otrzymaly
informacje o rozwoju kariery, czgsciej angazowaly si¢ w poszukiwanie pracy (Sender

I Korzynski, 2019).
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Rysunek 6. Interakcja aktualizacji informacji o awansie zawodowym
na prawdopodobienstwo poszukiwania pracy w kontekscie przekonania o wiasnej
zatrudnialnosci

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Sender, Korzynski (2019).

Zatrudnialno$¢ jest determinowana przez zgodno$¢ spoteczna/interpersonalna,
umiejetnosci, wiedze 1 know-how, a takze ambicje, etyke pracy 1 motywacj¢ (Hogan 1 in.,
2013). Biorgc pod uwageg, ze poréwnania spoteczne czesciej wystepujg wsrod osob
podobnych do gtéwnego pracownika (Festinger, 1954), osoby zatrudnialne sg bardziej
sklonne poréwnywaé si¢ z innymi, ktorzy osiaggneli awans zawodowy (Sender,

Korzynski, 2019). W przypadku studentow uniwersytetu umiejetnosci zatrudnienia
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I poczucie wilasnej skutecznosci mozna poprawic, zapewniajac im niezbgdne zasoby
I wsparcie. Obejmuje to zapewnienie studentom dostepu do ustug zwigzanych z kariera
| zatrudnialno$cig, takich jak doradztwo zawodowe, pomoc w poszukiwaniu pracy
i ustugi pisania CV. Ponadto uniwersytety mogg organizowaé targi kariery i inne
wydarzenia, aby zapewni¢ studentom bezposredni dostep do pracodawcow, co moze
pomoéc im zdoby¢ cenne do$wiadczenie i wglad w rynek pracy. Ponadto uniwersytety
moga oferowac zajg¢cia, seminaria i warsztaty ukierunkowane na karierg, aby pomoc
studentom rozwing¢ umiejetnosci, ktoérych potrzebujg, aby odnies¢ sukces
W poszukiwaniu pracy i dlugoterminowej karierze. Wreszcie uniwersytety moga
zacheca¢ 1 wspieraé zaangazowanie studentow w zajecia pozalekcyjne, staze
| wolontariat, aby zdobywali oni praktyczne doswiadczenie, budowali kontakty oraz
rozwijali pewno$¢ siebie 1 poczucie wilasne] skutecznosci (Vogel, 2020;
Pabilando, Sabonsolin, 2023). Ponadto studenci, ktorzy pracuja w niepelnym wymiarze
godzin i doceniajg t¢ mozliwos¢, prawdopodobnie majg duze aspiracje zawodowe i daza
do zwigkszenia swoich szans na zatrudnienie. Wynika z tego, ze studenci zaangazowani
W prace w niepelnym wymiarze godzin sg prawdopodobnie bardziej ukierunkowani
na karier¢. Oprocz oczywistych zachet i nagréd finansowych kluczowa korzyscig dla
takich 0sob jest zwigkszenie ich szans na zatrudnienie (Gbadamosi, Evans, Richardson,
Ridolfo, 2015). Skomplikowany charakter tego zagadnienia wynika z réznorodno$ci
czynnikow wptywajacych na zatrudnialno$¢, ktore moga mie¢ charakter socjologiczny,
psychologiczny, spoteczny, ekonomiczny lub organizacyjny. Zatrudnialno$¢
ksztaltowana jest przez wiele dynamicznych czynnikéw, ktore mogg na nig wplywac
pozytywnie lub negatywnie. W niniejszym opracowaniu zidentyfikowano rézne
klasyfikacje = czynnikow determinujacych zatrudnialno$§¢. Na tej podstawie
zaproponowano podziat determinant na popytowe, podazowe i mieszane, przypisujac
przyktady do kazdej z tych kategorii. Na podstawie przegladu literatury wskazano
rowniez kierunki przysztych badan dotyczacych metod zwigkszania zatrudnialnosci
na poziomie indywidualnym, organizacyjnym i krajowym. Konieczne s3 takze badania
nad zatrudnialno$cig w kontekscie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, majace na celu
wypracowanie rozwigzan wspierajagcych zatrudnialno$¢ pracownikow (Wisniewska,
2015). Hogan, Chamorro-Premuzic i Kaiser (2013) wskazujg, ze zatrudnialno$é
to przypisanie, ktorego dokonuja pracodawcy, oceniajac prawdopodobienstwo tego,
ze kandydaci do pracy wniosg pozytywny wklad do ich organizacji. Psychologowie

zainteresowani  zatrudnialnoscia powinni zatem bada¢ determinanty percepcji
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zatrudnialno$ci przez pracodawcéw. Kluczowe pytanie brzmi nastepujaco: co decyduje

o tym, czy dana osoba bedzie postrzegana jako majaca potencjal, aby pozytywnie

przyczyni¢ si¢ do organizacji? Zwykle odpowiedz brzmi, czy dana osoba jest: (a)

satysfakcjonujgca w kontaktach, (b) zdolna do nauki i wykonywania pracy oraz (c)

zmotywowana i cigzko pracujgca (zob. rysunek 7).

Profil kandydata

Zgodnosc
spoleczna/interpersonalna

Umiejgtnosci, wiedza,
know-how

Ambicja, etyka pracy,
motywacja

Rysunek 7. Determinanty zatrudnialno$ci wg Hogan, Chamorro-Premuzic i Kaiser

»

»

»

Percepcja pracodawcy

Nagradzajgca wspolpraca

Zdolny do wykonywania
pracy

Chetny do cigzkiej pracy

&

»

4

Atrybucja pracodawcy

Zatrudnialnosé

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Hogan i in. (2013).
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6. Problematyka badan wiasnych

6.1 Problem i cel badan

Transformacja przemystu energetycznego w Polsce, okreslana mianem
Sprawiedliwej  Transformacji  (Just  Transition), stanowi wazny element
Zrownowazonego Rozwoju 1 begdzie wigza¢ si¢ z likwidacja miejsc pracy w sektorze
gorniczo-energetycznym (Christiaensen i in., 2022). W obliczu tych zmian istotne staje
si¢ opracowanie odpowiedniej formy wsparcia dla pracownikéw z grupy ryzyka,
obejmujacej programy przekwalifikowania zawodowego oraz wzmocnienia posiadanych
umiejetnosci spotecznych. Nalezy przy tym uwzgledni¢ potencjat ludzki w sektorze
energetyczno-gorniczym, ze wzgledu na obserwowany wymagan kompetencyjnych
wobec zatrudnionych tam pracownikow (Grupa Ekspercka ,,Sprawiedliwa
Transformacja”, 2020). W tej sytuacji wielu pracownikéw moze stana¢ przed ryzykiem
bezrobocia. Wazne jest, aby jednostki byly odpowiednio wczes$nie przygotowane na
stresujagce wydarzenia zwigzane z restrukturyzacja zatrudnienia w przedsigbiorstwach
objetych Transformacja.

Radzenie sobie z zagrozeniem utraty pracy to jedna z najwazniejszych kwestii
badawczych, ktére powinny by¢ podejmowane w kontek$cie nadchodzacej Transformacji
1 zwigzanych z nig procesow restrukturyzacji zatrudnienia. Wigkszos$¢ przeprowadzonych
badan (Gyurdk Babelova 1 in., 2019; Pytel-Kopczynska, Oleksiak, 2020;
Bortnowska, Stankiewicz, 2018; Klimczuk-Kochanska, Klimczuk, 2012) koncentruje si¢
na do$wiadczeniach zwigzanych z sytuacja utraty pracy juz po otrzymaniu dokumentu
rozwigzujacego umowe o prace. Mimo, ze zagadnienie outplacementu podlega licznym
badaniom, radzenie sobie z trudnosciami analizowane jest gtownie w konteksScie
krétkoterminowym oraz rozumieniu reaktywnym. Przedstawione w tej pracy badanie
wlasne uwzglednia nowatorskie podejscie do problematyki outplacementu, skupiajac si¢
na ujeciu dtugoterminowym oraz proaktywnym, a takze na jego roli w podnoszeniu
poziomu zatrudnialno$ci wsrdd osob zatrudnionych w sektorze energetycznym.

Niniejsze badanie stanowi probe glebszej eksploracji obszaréw dotychczas
nieanalizowanych. Gtdwnym celem badawczym byto sprawdzenie zatozen spoteczno-
poznawczej teorii kariery (Lent i in., 1994) w odniesieniu do zaproponowanego modelu
zarzadzania wilasng kariera (Lent, Brown, 2013) umiejscowionego w specyficznym

kontekscie, jakim jest zagrozenie utratg pracy. W niniejszym badaniu analizie poddano
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wynik podejmowanych przez jednostk¢ dzialan, tj. poziomu spostrzeganej
zatrudnialno$ci zardbwno na wewnetrznym, jak i zewng¢trznym rynku pracy. Analizie
poddano takze role czynnikow psychospolecznych, jak przekonanie o wtasnej
skutecznosci, oczekiwania dotyczace wyniku, proaktywne radzenie sobie oraz wsparcie
spoteczne w percepcji wlasnej zatrudnialnosci.

Podczas gdy dziatania pracownikow zagrozonych zwolnieniem rozpatrywane sg
glownie w kontekécie nabywania umiejetnosci poszukiwania pracy (Kazmierczyk i in.,
2020), relatywnie mniej badan skupia si¢ na aktywnosciach majacych na celu
zwickszenie postrzeganej zdolnos$ci do bycia zatrudnionym (zatrudnialno$ci). Programy
outplacementowe najczesciej koncentruja si¢ na juz zaistniatych, stresujacych
wydarzeniach i skupiajg si¢ na dziataniach reaktywnych, podczas gdy w krajach wysoko
rozwinigtych istnieje praktyka udzielania informacji o programach outplacementowych
juz w trakcie rozmoéw rekrutacyjnych, a takze zawierania odpowiednich klauzul na ten
temat (Juchnowicz, 2007). W zwigzku z powyzszym, uruchamianie programow
umozliwiajacych zmiane kwalifikacji, skierowanych do pracownikéw potencjalnie
zagrozonych utrata pracy, wydaje si¢ szczegoOlnie istotne. W niniejszym badaniu
zastosowano dwa programy outplacementowe ukierunkowane na 1) umiejetnosci
migkkie oraz 2) umiejetnosci twarde z zakresu IT. GHdwnym celem wdrozeniowym byta
analiza relacji miedzy udzialem w programach szkoleniowych o charakterze
outplacementowym a poziomem wtasnej zatrudnialno$ci. Zgodnie z jednym z nurtow
wspotczesnych teorii dotyczacych zmiany w karierze (Gubler i in., 2014; Mazzetti i in.,
2024), nacisk ktadzie si¢ na rozwijanie umiejetnosci uniwersalnych, ktére sg bardziej
warto$ciowe na rynku pracy (Li, 2022). Takie umiejetnosci sa trwate i szeroko
zastosowalne, co podnosi zatrudnialno$¢ pracownikéw (Fugate i in., 2004), czyniac ich

bardziej atrakcyjnymi dla réznych podmiotoéw zatrudniajacych.
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6.2 Pytania badawcze

Aby zrealizowaé przedstawione cele badawcze, sformulowano 8 pytan
badawczych. Pierwsze cztery pytania dotyczg bezposrednich relacji migdzy
uczestnictwem w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym,
proaktywnym radzeniem sobie, poczuciem wlasnej skutecznosci oraz percepcja wlasne;j
zatrudnialno$ci oraz oczekiwaniami dotyczacymi wyniku. Kolejne trzy pytania wskazujg
na potrzeb¢ zbadania zaleznoSci miedzy proaktywnym radzeniem sobie, a zmiennymi:
poczucie wlasnej skutecznosci, oczekiwania dotyczace wyniku, postrzegana wtlasna
zatrudnialno$¢. Ostatnie pytania dotyczy zalezno$ci pomiedzy poczuciem wlasnej
skuteczno$ci a postrzegang wilasng zatrudnialno$cig. Sformutowane pytania brzmig
nastepujaco:

Aby zrealizowa¢ przedstawione cele badawcze, sformutowano 8 pytan
badawczych. Pierwsze cztery pytania dotycza bezposrednich relacji migdzy
uczestnictwem w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym,
a poczuciem wlasnej skutecznosci, oczekiwaniami dotyczacymi wyniku, proaktywnym
radzeniem sobie oraz percepcja wilasnej zatrudnialno$ci. Kolejne trzy pytania wskazuja
na potrzeb¢ zbadania zalezno$ci miedzy proaktywnym radzeniem sobie, a zmiennymi:
poczucie wilasnej skutecznosci, oczekiwania dotyczgce wyniku, postrzegana wlasna
zatrudnialno$¢. Ostatnie pytanie dotyczy zaleznoSci pomig¢dzy poczuciem wtlasnej
skuteczno$ci a postrzegana wiasng zatrudnialnos$ciag. Sformutowane pytania brzmig
nastepujaco:

1. Czy udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym wigze
si¢ z wyzszym poziomem proaktywnego radzenie sobie uczestnikow?

2. Czy udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym wiaze
si¢ z wyzszym poziomem poczucia whasnej skutecznosci?

3. Czy udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym wigze
si¢ oczekiwaniami dotyczacymi wyniku?

4. Czy udziat w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym wiaze
si¢ z wyzszym poziomem postrzeganej wlasnej zatrudnialno$ci?

5. Czy istnieje zwigzek pomigdzy proaktywnym radzeniem sobie a poczuciem
wlasnej skutecznosci?

6. Czy istnieje zwigzek pomigdzy proaktywnym radzeniem sobie a oczekiwaniami

dotyczacymi wyniku?
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7. Czy istnieje zwigzek pomigdzy proaktywnym radzeniem sobie a postrzegang
wlasng zatrudnialnoscig?
8. Czy istnieje zwigzek pomigdzy poczuciem wtasnej skutecznosci a postrzegang

wlasng zatrudnialnos$cig?

6.3 Hipotezy badawcze
W  prezentowanym projekcie sformutowano osiem hipotez badawczych
odpowiadajacych postawionym pytaniom badawczym. W nawigzaniu do nich, przyjete

hipotezy zostaly ujete w dwodch kategoriach.

. Programy szkoleniowe o charakterze outplacementowym a proaktywne
radzenie sobie, poczucie wiasnej skutecznosci, oczekiwania dotyczace

wyniku i postrzeganie wiasnej zatrudnialnosci

Programy outplacementowe zazwyczaj oferujag pomoc w przygotowaniu materiatow
aplikacyjnych, technik autoprezentacji i skutecznego poszukiwania pracy. Pracownicy
sceptycznie podchodzg jednak do klasycznej formy doradztwa zawodowego, oczekujac
glownie szkolen zawodowych, w tym branzowych (Wolinska i in., 2012). Z jedne;j strony
warto pamigtaé, ze wielu pracownikow w roznych branzach bedzie potrzebowato
przekwalifikowania ze wzgledu na wdrazanie nowych technologii (L1, 2022). Z drugiej
jednak strony, oprocz szkolen w zakresie umiejetnosci twardych, coraz wigkszy nacisk
ktadzie si¢ na rozwdj umiejetnosci migkkich, takich jak komunikacja, rozwigzywanie
probleméw czy wspdtpraca w zespole (Beichter, Kaiser, 2023; Sthapit, Arhan, 2023).
Aktywne uczenie si¢, odpornos¢, tolerancja na stres i elastyczno$¢, naleza do dziesigciu
najwazniejszych umiejetnosci w zakresie przekwalifikowania i podnoszenia kwalifikacji
przysztych pracownikoéw (Li, 2022). Pierwsza grupa hipotez wynika z przyjetego
zalozenia, ze ludzie s3 bardziej sklonni do wyznaczania i1 realizowania celow,
angazowania si¢ w adaptacyjne zachowania zawodowe, gdy sa one ulatwione przez
wsparcie srodowiskowe 1 stosunkowo wolne od barier. W kontek$cie radzenia sobie,
proces poszukiwania pracy moze by¢ wywotany mimowolng utrata pracy lub
nieoczekiwanym przypisaniem do grupy ryzyka (Lent, Brown, 2013). W zwiazku z tym,
wiekszo$¢ badan nad bezrobociem koncentruje si¢ na reaktywnym radzeniu sobie z

brakiem pracy. Podczas gdy ten rodzaj radzenia sobie wydaje si¢ odpowiedni, gdy
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wystapito juz okreslone zdarzenie (tj. utrata pracy), proaktywnos¢ moze by¢ gtdéwnym
czynnikiem motywujacym do aktywnego i skutecznego poszukiwania pracy (Slebarska i
in., 2019). Podobnie, proaktywne radzenie sobie zyskuje na znaczeniu w obliczu
zagrozenia utrata pracy z powodu transformacji okreslonego sektora gospodarki
(Schwarzer, Taubert, 1999, 2002). Dlatego tez wczesniejsze badania podkreslaty
znaczenie proaktywnego podejscia (Seibert i in., 2001; Frese, 2008). W badaniu uwaga
skoncentrowana jest na proaktywnych zachowaniach, jak aktywne poszukiwanie
mozliwosci zatrudnienia, angazowanie si¢ W rozwoj umiej¢tnosci lub zbieranie
informacji o konkretnej karierze lub programie edukacyjnym (Brown i in., 2006).

Hipoteza 1.1: Udzial w programie szkoleniowym 0 charakterze outplacementowym

wzmachia poziom proaktywnego radzenie sobie.

Programy szkoleniowe, w tym uslugi outplacementowe, wykazuja
natychmiastowe korzys$ci w zakresie podniesienia samooceny oraz poczucia skutecznosci
w poszukiwaniu pracy wsrod osob bezrobotnych (Creed, Patton, Prideaux, 2006).
Programy szkoleniowe, ktore koncentrujg si¢ na poprawie poczucia wtasnej skutecznosci,
moga prowadzi¢ do trwalego wykorzystania umiejetnosci i lepszych wynikow wdrazania
(Coté, Gagné 2020). Dodatkowo, wedlug teorii Bandury (1986), na ktérg powotuja si¢
Betz i Voyten (1997), pozytywne oczekiwania dotyczace wyniku moga wzmacniaé
poczucie wilasnej skutecznosci, co w efekcie wigze si¢ z wigksza determinacja
I wytrwato$cig w dziataniach. W przypadku programow outplacementowych moze to
oznaczac, ze uczestnicy, ktorzy wierza, ze podjete przez nich kroki doprowadza do
osiggnigcia sukcesu (np. znalezienia nowej pracy), wykazuja wigkszag motywacje¢ do
aktywnego udzialu w szkoleniach i warsztatach. Wnioski z badan Betz i Voyten (1997)
sa zgodne z zatozeniami programow outplacementowych, ktére maja na celu nie tylko
wsparcie techniczne (np. pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych) ale
roOwniez wzmacnianie oczekiwan uczestnikow co do osiaggnigcia sukcesu zawodowego.
Hipoteza 1.2: Udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym

wzmacnia poczucie wlasnej skutecznosci.

Czynnikiem pelnigcym istotng role w skutecznos$ci programow szkoleniowych sa
oczekiwania dotyczace wyniku, ktore wedtlug teorii spoteczno-poznawczej (Bandura,
2001) maja istotny zwigzek z zaangazowaniem w aktywno$¢ zawodowa oraz

podejmowaniem decyzji o karierze (Betz, Voyten, 1997, Lent, Brown, 2013). Jiang
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I wspotautorzy (2024) podkreslaja, ze w obszarze edukacji STEM, oczekiwania
dotyczace wyniku mogg przektada¢ si¢ na wybory kariery, a takze na zainteresowanie
okreslonymi dziedzinami, co jest analogiczne do zachowan uczestnikOw programow
outplacementowych. Uczestnicy, ktérzy wierza, ze zdobywanie nowych umiejetnosci,
rozwijanie Kompetencji i poszerzanie sieci kontaktow zawodowych przyniesie sukces, sg
bardziej sklonni do angazowania si¢ w te dzialania. W kontek$cie programow
outplacementowych, oczekiwania dotyczace wyniku obejmujg przekonania
0 skutecznosci dziatan podejmowanych w celu znalezienia nowego zatrudnienia. Na
przyktad uczestnicy takich programéw, ktorzy wierza, ze systematyczne zdobywanie
informacji o rynku pracy, rozwijanie kompetencji i poszerzanie sieci kontaktow
zawodowych przyniesie pozytywne rezultaty, sa bardziej sklonni do aktywnego
zaangazowania w te procesy (Rokjane, Dislere, 2020). Programy te poprzez pozytywne
wzmocnienie oczekiwan dotyczacych wyniku, moga zwigksza¢ szanse uczestnikow na
znalezienie satysfakcjonujacego zatrudnienia, co znajduje potwierdzenie w literaturze
(Rino, Sabrina, Ismail, Kurniawati, Darni, 2023).

Hipoteza 1.3: Udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym

pozytywnie oddziatuje na oczekiwania dotyczgce wyniku.

Programy szkoleniowe, ktore obejmuja warsztaty rozwijajace $wiadomos$¢
umiejetnosci migkkich, moga pomoéc osobom poszukujacym pracy w identyfikacji
i docenieniu swoich kompetencji zawodowych, co w konsekwencji prowadzi do wzrostu
ich zatrudnialnosci (Joie-La Marle i in., 2023) . Programy szkoleniowe powinny zatem
zawiera¢ elementy wzmacniajace poczucie wilasnej skuteczno$ci oraz umiejetnosci
zwigkszajace zatrudnialno$¢, aby lepiej przygotowac jednostki do wejscia na rynek pracy
(Creed 1 in., 2006). Zaklada si¢, ze uzyskane wyniki pozwola okresli¢ mozliwos¢
wzmacniania postrzeganej zatrudnialno$ci u osob, ktore pracuja w przedsigbiorstwie
znajdujacym si¢ w transformacji, co moze stanowi¢ jeden z podstawowych predyktorow
podejmowania aktywno$ci ukierunkowanej na zdobywaniu nowych kompetencji
zwigkszajacych postrzegang wilasng zatrudnialno$¢, zwlaszcza przez osoby zagrozone
utratg pracy. Prezentowane badanie koncentruje si¢ na zrozumieniu sposobu, w jaki dane
jednostki radzg sobie z perspektywa mozliwosci utraty pracy 1 koniecznos$ci jej
poszukiwania. Zwigkszanie postrzeganej zdolno$ci do zatrudnienia jest zadaniem
trudnym, ale bardzo istotnym zardwno dla organizacji, jak 1 poszczegélnych

pracownikow. Stad odpowiedzialno$¢ za zatrudnialno$¢ pracownikéw lezy po stronie
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zardbwno pracodawcy, jak i osoéb, ktorych dotyczy. Od pracownikow oczekuje sig¢
przyjecia indywidualnej odpowiedzialno$ci za inwestowanie w swoje umiejetnosci,
natomiast od pracodawcow oczekuje si¢, ze beda pomaga¢ swoim pracownikom
w zwigkszaniu ich zatrudnialno$ci (De Cuyper, De Witte, 2011). Obok dziatan
I mozliwos$ci z zakresu HR oferowanych przez organizacje, takze gotowo$¢ pracownika
do inwestowania czasu i wysitku w szkolenia, rozwdj i mobilno$¢ bedzie odgrywac role
w zwiekszaniu szans na zatrudnienie (Harten i in., 2020). Uczenie si¢, aby staé si¢
zdolnym do zatrudnienia jest hastem czgsto uzywanym do podkreslenia znaczenia
podnoszenia kwalifikacji na dzisiejszym, opartym na wiedzy rynku pracy. Cho¢ dowody
na zwigzek migdzy uczeniem si¢ zwigzanym z pracg a zatrudnialno$cig sa nadal
ograniczone i wymagaja dalszej eksploracji, istniejgce badania (Van der Heijden i in.,
2009; Thijssen i in., 2008) wykazaty, ze mozna oczekiwaé pozytywnego zwigzku
pomiedzy szkoleniami i1 dzialaniami rozwojowymi a postrzegang zdolnosciag do
zatrudnienia. Zarowno uczestnictwo w inicjatywach rozwoju kompetencji, jak i wsparcie
dla kompetencji sa pozytywnie zwigzane z postrzeganiem przez pracownikow
mozliwo$ci  zatrudnienia. Istnieje szereg badan potwierdzajacych znaczenie
postrzeganego wsparcia dla rozwoju kariery i umiejg¢tnosci na postrzegang na postrzegang
zdolno$¢ do zatrudnienia (Veld, Semeijn, Van Vuuren, 2015). Niemniej badanie
przeprowadzane przez Houben, De Cuyper, Kyndt i Forrier (2021) pokazaty wzajemny,
cho¢ staby, zwigzek migdzy formalnym uczeniem si¢ zwigzanym z pracg a postrzegang
wewnetrzng zdolnoscig do zatrudnienia. Jak mozna wnioskowaé, zwiazek pomigedzy
uczeniem si¢, a postrzegang zdolnoscig do zatrudnienia jest ztozony (Houben i in. 2021;
Kyndt, Onghena, Smet i Dochy, 2014) i wciaz wymaga dalszej uwagi badawczej (Veld
iin., 2015). Z jednej strony wzajemna relacja miedzy postrzegang zdolnoscia do
zatrudnienia a uczeniem si¢ moze oznacza¢ ryzyko zwiekszenia polaryzacji na rynku
pracy (Harten iin., 2020). Zgodnie z efektem polaryzacji, osoby postrzegajace siebie,
jako zdolne do zatrudnienia, angazujg si¢ w uczenie si¢ zwigzane z pracg, co w efekcie
dodatkowo zwigksza ich postrzeganie wiasnej zatrudnialnosci. W przeciwiefistwie,
jednostki oceniajace wlasng zatrudnialno$¢ jako nizsza, pomimo staran, w tym dziatan
szkoleniowych, nadal moga nie docenia¢ wihasnych szans na rynku pracy. Z drugiej
strony, udziat w szkoleniu moze petni¢ funkcje wsparcia, przez co wzmacniajgc zasoby
jednostki, zwigksza¢ bedzie takze jej poczucie wlasnej warto$ci na rynku pracy.
Dotychczasowe badania wykazaty zwigzek miedzy uczeniem si¢ a postrzegang

zatrudnialnoscig (Kyndt, Onghena, Smet 1 Dochy, 2014). Zatem szkolenia o charakterze

64



outplacementowym, ktére rozwijaja umiej¢tnosci oraz umozliwiaja nabycie wiedzy,
zwlaszcza uznanej jako atrakcyjna na rynku pracy, moga oddzialywaé pozytywnie na
postrzegang wilasng zatrudnialno$¢. Rynek pracy oparty na wiedzy wigze si¢ bowiem
z nadaniem odpowiedniego znaczenia dla podnoszenia kwalifikacji. W tej pracy podjeto
si¢ sprawdzenia zwigzku jaki istnieje pomiedzy udziatem w okre§lonym programie
szkoleniowym a zatrudnialno$cia.

Hipoteza 1.4: Udzial w programie szkoleniowym o charakterze outplacementowym

wzmacnia przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci.

1. Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie zwigzane z poczuciem wiasnej
skutecznosci, oczekiwaniami dotyczacymi wyniku i postrzeganiem

wiasnej zatrudnialnosci.

Przedstawiana grupa hipotez wynika z przyjecia za cel okreslenia zwigzku cech
silnie powigzanych z postrzeganiem przez jednostki wlasnych mozliwos$ci na rynku pracy
1 ich zdolnosci do realizowania zawodowych celéw na zachowania os6b ukierunkowane
na zwigkszenie poczucia wlasnej zatrudnialnosci.

Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powigzane z poczuciem wiasnej
skuteczno$ci, poniewaz osoby, ktore angazuja si¢ w proaktywne strategie radzenia sobie,
maja zwykle wyzsze poczucie wlasnej skutecznosci (Karaman, Kumaran, Haktanir, Lenz,
2018). Badania podkreslaja zwigzek migdzy poczuciem wiasnej skutecznosci a osobista
inicjatywa (Fay, Frese, 2001) i proaktywnym poszukiwaniem pracy. Zatem proaktywne
radzenie sobie odgrywa wazng role w zwigkszaniu poczucia wlasnej skutecznosci
jednostki, w szczegOlnosci w zwigkszaniu wiary w skuteczno$¢ radzenia sobie
z nadchodzacymi wyzwaniami w réznych aspektach zycia (Greenglass, Schwarzer,
Jakubiec, Fiksenbaum, Taubert, 1999). Osoby, ktore angazujg si¢ w proaktywne strategie
radzenia sobie, takie jak planowanie, poszukiwanie informacji i zapewnianie wsparcia
spotecznego przed wystapieniem potencjalnych trudnosci, wykazuja wyzszy poziom
poczucia wilasnej skutecznosci (Greenglass i in., 1999).

Hipoteza 2.1: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie zwigzane 7 poczuciem wlasnej

skutecznosci.

Proaktywne radzenie sobie jest S$ciSle zwigzane z poczuciem wlasnej

skutecznos$ci, co potwierdzajg wyniki licznych badan (Aftab, Waheed, 2021). Osoby,
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ktére wykazuja proaktywne zachowania, takie jak rozwigzywanie probleméw lub
wdrazanie nowych pomystoéw, charakteryzuja si¢ wyzszym poziomem poczucia wlasnej
skuteczno$ci. Wyzsze poczucie skuteczno$ci sprawia, ze jednostki czujg si¢ bardziej
pewne siebie w podejmowaniu inicjatyw oraz w ksztaltowaniu przysztych wynikow.
Istnieje rowniez wyrazny zwigzek migdzy proaktywnym radzeniem sobie a pozytywnymi
wynikami psychospolecznymi. W badaniach wykazano, Ze osoby, ktdre osiagaja wyzsze
wyniki w zakresie proaktywnego radzenia sobie, majg lepszg jako$¢ zycia zwigzang ze
zdrowiem, wyzsze zadowolenie z zZycia oraz nizszy poziom problemoéw emocjonalnych,
takich jak lek i depresja (Tielemans i in., 2015). Zwiazki te s3 wynikiem interakcji
pomiedzy proaktywnym radzeniem sobie a samooceng wiasnej skutecznosci (self-
efficacy). Samoocena wiasnej skutecznosci, czyli przekonanie o zdolnosci do osiagnigcia
zamierzonych celéw, ma zaréwno bezposredni, jak 1 posredni wpltyw na wyniki
psychospoteczne. Osoby, ktére wykazuja wigksze sktonnosci do proaktywnego radzenia
sobie sg bardziej skoncentrowane na dlugoterminowych rozwigzaniach, co zwigksza ich
zdolno$¢ do angazowania si¢ w dziatania majace na celu zabezpieczenie przysziej
kariery. Tym samym, proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie zwigzane
Z oczekiwaniami dotyczacymi wyniku, poniewaz osoby takie majg wigksze szanse na
przeksztalcenie obaw o przyszto$¢ w konstruktywne dziatania zmniejszajgce niepewnosé
zawodowa (Koen, van Bezouw, 2021). Jest to zgodne z teorig SCCT, ktora zaktada, ze
proaktywne dzialania zwigzane z zarzadzaniem kariera sa wynikiem wzajemnych
oddziatywan z oczekiwaniami dotyczacymi wyniku (outcome expectations) i sa kluczowe
w inicjowaniu i podtrzymywaniu zachowan proaktywnych zwigzanych z adaptacja
zawodowa, takich jak poszukiwanie pracy czy zarzadzanie zmianami zawodowymi
(Lent, Brown, 2013).

Hipoteza 2.2: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie zwiqzane 7 oczekiwaniami

dotyczgcymi wyniku.

Osoby, ktore wykazuja proaktywne podejScie do rozwigzywania problemow
I rozwijania swoich umiej¢tnosci, majg tendencj¢ do wyzszego poziomu pewnosci
w zakresie swojej atrakcyjnos$ci na rynku pracy. Jak wskazano w badaniach Ebner,
Selenko 1 Soucek (2021), proaktywne dzialania, jak odbywanie stazy, nie tylko
wzmacniaja konkretne umiejetnosci zawodowe, ale takze redukuja Igki zwigzane
Zrozpoczeciem kariery, co bezposrednio przekltada si¢ na wyzsze poczucie

zatrudnialno$ci. Zmniejszenie niepewnos$ci w obliczu przysztych wyzwan zawodowych
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prowadzi do wigkszej wiary we wlasne mozliwos$ci na rynku pracy, co jest kluczowe dla
postrzegania wlasnej zatrudnialnosci (Koen, van Bezouw, 2021).
Hipoteza 2.3: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie zwiqgzane 7 postrzeganiem

wlasnej zatrudnialnosci.

Opierajac si¢ na modelu zarzadzania wtasng karierg (Lent, Brown, 2013), mozna
uzna¢ poczucie wilasnej skuteczno$ci za wazny czynnik w ocenie skutecznosci
programdow szkoleniowych w zakresie outplacementu. Koncepcja uogolnionej wiasnej
skutecznos$ci (Bandura, 1999; Schwarzer, 1992) jest definiowana jako wiara w zdolnos¢
radzenia sobie z trudng sytuacja (Bandura, 1997). Osoby o wyzszym poczuciu wlasnej
skuteczno$ci wierza w swoja zdolnos¢ do wykonania okreslonego dziatania, ktore jest
wymagane do osiggniecia pozadanego rezultatu (Strauss, Parker, O’Shea, 2017) i sg
bardziej skuteczne w swoich dziataniach (Albion, Fernie, Burton, 2005). Ponadto sg
zmotywowane do wykorzystywania swojej inicjatywy do realizacji swoich planéw
(Frese, Fay, 2001). Podczas gdy umiejetnosci i zdolnosci odgrywaja wazng rolg
w podejmowaniu przez pracownikow proaktywnych zachowan (Fay, Frese, 2001),
szczegblnie wazne jest, aby pracownicy mieli zaufanie do wilasnych umiejetnosci
osiggania celow (Bandura, 1977).

Wyniki osiggnig¢ lub przeszte doswiadczenia sa najwazniejszym zrodiem
poczucia wlasnej skutecznosci (Bandura, 1977). Wiasciwe szkolenie moze przektadac si¢
na szanse zatrudnienia danej osoby. Poczucie dobrze wykonanego zadania z duzym
prawdopodobienstwem bedzie przektadato si¢ na wyzsze poczucie wtasnych kompetenc;i
oraz skuteczno$¢ w wykonywaniu przysztych, podobnych zadan (Ojonugwa, Hamzah,
Bakar, Rashid, 2015). Poczucie wtasnej skuteczno$ci i pewno$¢ siebie zapewniaja
powigzanie pomigdzy wiedza, zrozumieniem, umiej¢tno$ciami, doswiadczeniem
I cechami osobistymi, a zatrudnialno$cig (Mihi¢ i in. 2022). Jak wykazaty wyniki
ostatnich badan (Wujema, Mohd Rasdi, Zaremohzzabieh, Ahrari, 2022) pie¢ konstruktow
modelu Modelu Career EDGE (uczenie si¢ o rozwoju kariery; dos§wiadczenie zawodowe;
wiedza z zakresu przedmiotow kierunkowych, umiejetnosci i zrozumienie; umiejetnosci
ogolne; oraz inteligencja emocjonalna) jest pozytywnie zwigzanych z zatrudnialnoscig
studentow. Stwierdzono, ze wilasna skuteczno$¢ posredniczy w tym zwigzku. Istniejg
dowody empiryczne, ktore sugeruja, ze poczucie wlasnej skutecznos$ci wsrod
bezrobotnych jest pozytywnie zwigzane z zachowaniami zwigzanymi z poszukiwaniem

pracy 1 wynikami dot. zatrudnienia. Poczucie wlasnej skuteczno$ci moze rdéwniez
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odgrywa¢ istotng role w zatrudnialnos$ci absolwentéw, poniewaz osoby bardziej
przekonane o swojej zdolnosci do spetnienia wymogdéw edukacyjnych w zakresie
okreslonych obowigzkéw zawodowych, sg bardziej sktonne do rozwazenia 1 wyrazenia
zainteresowania szerszym zakresem kariery zawodowej (Ojonugwa i in., 2015; Wujema
1in. 2022). Zwickszajac poczucie wlasnej skutecznosci, jednostki staja si¢ bardziej pewne
siebie w kwestii pozyskiwania srodkoéw finansowych, angazowania si¢ w stawiane im
zadania i obowigzki, a w konsekwencji zwiekszajg wlasne szanse na zatrudnienie (Zhong
11n., 2020). W zwigzku z powyzszym, poczucie wiasnej skutecznosci stanowi kluczowe
ogniwo pomigdzy wiedza, zrozumieniem, umiejetnosciami, do§wiadczeniem i cechami
osobistymi, a zdolno$cig do zatrudnienia (Ojonugwa i in. 2015).

Hipoteza 2.4: Poczucie wlasnej skutecznosci jest pozytywnie zwigzane 7 postrzegang

wlasng zatrudnialnoscig.

6.4 Model badawczy
Zakladane relacje miedzy zmiennymi zostaly ujete w modelu badawczym
przedstawionym na rysunku 8. Zaprezentowane na modelu ciagle strzatki wyznaczaja

zalezno$ci pomi¢dzy zmiennymi.

Proaktywne radzenie sobie

/

. - Osobowosé
Szkolenia . .
outplacementowe — > | Oczekiwania dot. rezultatu
* Kompetencje
miekkie
*+ Kompetencje Przekonanie
cyfrowe o wihasnej skutecznosci
Czynniki
1 l *== | socjodemograficzne
pteé, poziom
wyksztatcenia,
stanowisko
Postrzegana witasna zatrudnialnosé

Rysunek 8. Model badawczy

68



Przyjety model teoretyczny zaklada zwigzek pomigdzy czynnikami
podmiotowymi i sytuacyjnymi (przekonanie o wlasnej skutecznos$ci, oczekiwania
dotyczace wyniku, proaktywne radzenie sobie) a postrzegang wiasng zatrudnialnoscig
w odniesieniu do wprowadzonego czynnika zewnetrznego (Programy szkoleniowe
o charakterze outplacementowym). Z godnie z przyjetym modelem udzial w programie
outplacementowym przektada si¢ na wyzszy poziom proaktywnego radzenia sobie,
pozytywne oczekiwania dotyczace wyniku, poczucia wiasnej skutecznosci oraz na
wyzszy poziom postrzeganej wiasnej zatrudnialnosci. Wymienione zmienne badawcze
pozostajg ze sobag we wzajemnych relacjach.

Model badawczy zostal stworzony w oparciu o zatozenia spoteczno-poznawczej
teorii kariery (Lent i in., 1994) oraz modelu zarzadzania wtasng karierg (Lent, Brown,
2013) w odniesieniu do specyficznego kontekstu, jakim jest transformacja branzy
energetycznej, ktora powoduje zagrozenie utrata pracy. Zwigzek miedzy poczuciem
wlasnej skuteczno$ci a pozytywnymi oczekiwaniami co do wynikéw istnieje
w okreslonym kontekScie spotecznym. Ten kontekst obejmuje charakterystyki
pracownikow 1 ich potencjat, ktére sg kluczowe dla wyboréw zawodowych. Wiele badan
spoteczno-poznawczych dotyczacych rozwoju kariery skupia si¢ na poczuciu wiasnej
skutecznosci (Betz, Voyten, 1997, Lent, Brown, 2013). Czgsto pomijaja one inne
predyktory zachowan zawodowych, oparte na tej teorii. Uwzglednienie oczekiwan
dotyczacych wynikow, radzenia sobie oraz doswiadczen zwigzanych z uczeniem sig,
a takze zmiennych osobowosciowych moze pomoc lepiej zrozumie¢ procesy, ktore leza
u podstaw adaptacyjnych zachowan w karierze.

Przekonanie o wilasnej skutecznos$ci rozpatrywane jest jako ogolne poczucie
wilasnej skutecznosci (general self-efficacy), ktore odnosi sie¢ do szerokiego i statego
przekonania o0 umiejetnosci efektywnego radzenia sobie zrdéznymi sytuacjami
stresowymi oraz opiera si¢ na ogélnej pewnosci co do swoich mozliwo$ci radzenia
z trudng lub nowa sytuacja (Schwarzer, 2014; Schwarzer, Jerusalem, 1995). Pomys$lny
rozw0j kapitatu psychologicznego zalezy od zdolnosci jednostki do radzenia sobie
w trudnych warunkach (lub z negatywnymi do$wiadczeniami) 1 znajdowania
alternatywnych $ciezek.

Zatrudnialno$¢, czyli ocena wtasnej dolno$¢ do zatrudnienia wigze si¢
Z opracowaniem strategii poszerzania zakresu mozliwosci zatrudnienia i reagowania na
zmieniajacy si¢ kontekst pracy. Wiaze si¢ rOwniez z proaktywnos$cig, a nawet reorientacjg

celow w zalezno$ci od zmian na rynku pracy. Wlasna skuteczno$¢ jest zwigzana

69



z koncepcja kapitatu psychologicznego, w ktorej Bandura okresla przekonania dotyczace
skutecznosci jako przektadajace si¢ na to, jak ludzie my$la, czuja, motywuja si¢ i dzialaja
(Broadley, Cai, Firth, Hunt, Neugebauer, 2022). Ze zdolnoscia do zatrudnienia wigze si¢
poczucie wilasnej skutecznosci (Mihi¢, Jednak, Savi¢, 2022). Uogodlnione poczucie
wlasnej skutecznosci to jeden z pigciu aspektow osobistej zdolnosci adaptacyjnej (Nghia,
2019, za: Fugate i in., 2004).

Zatrudnialno$¢ zostata potraktowana jako szansa danej osoby na zatrudnienie na
wewnetrznym i/lub zewngtrznym rynku pracy (Forrier 1 in., 2015), ktorg uwaza si¢ za
kluczowa w konteks$cie rosngcej niepewnosci zatrudnienia i gospodarki opartej na wiedzy
(Brown i in., 2003). W srodowisku, ktore nie oferuje juz dlugoterminowego zatrudnienia,
kluczowym celem dla osob (i dla niektérych interwencji dotyczacych kariery) jest
utrzymanie i zwiekszenie wilasnej atrakcyjnosci na rynku pracy. W niektérych badaniach
dotyczacych redukcji zatrudnienia lub/i specjalistycznych organizacji wzglednie
odizolowanych od szerszych rynkéw pracy, bardzo uzyteczne wydaje si¢ porownanie

wewnetrznej 1 zewngtrznej zdolnosci do zatrudnienia (Rothwell, Arnold, 2005).

6.5 Zmienne badawcze i ich operacjonalizacja
Definicje zmiennych wyréznionych w badaniu wraz ze sposobem ich

operacjonalizacji zostaly zawarte w tabeli 1. Wszystkie zmienne badawcze sg ilosciowe.

Tabela 1

Zmienne badawcze i ich operacjonalizacja

L.p. Zmienna i jej definicja Wskaznik zmiennej Narzedzie pomiaru

Proaktywne radzenia sobie Suma punktéw uzyskanych

obejmuje kilka kluczowych strategii  w podskalach kwestionariusza: ) ) 3
Kwestionariusz Reakcji

radzenia sobie w sposob Skala Proaktywnego Radzenia Sobie, )
) ) ) na Codzienne
proaktywny. Sa to: Skala Refleksyjnego Radzenia Sobie, )
. ] ) ) Wydarzenia,
Proaktywne Radzenie Sobie; Planowanie Strategiczne,
1. . . ) . ) . Sek, Pasikowski,
Prewencyjne Radzenie Sobie; Profilaktyczne Radzenie Sobie,
] ] ) o ] Taubert, Greenglass,

Refleksyjne Radzenie Sobie; Poszukiwanie Wsparcia

. ) . Schwarzer, 2002;
Strategiczne Planowanie; Instrumentalnego, Poszukiwanie .

. ] . i ) ) adaptacja polska
Szukanie Wsparcia Wsparcia Emocjonalnego i Radzenie
Instrumentalnego; Sobie z Unikaniem.
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Szukanie Wsparcias
Emocjonalnego;

Unikanie Radzenia Sobie.

Ogolne Przekonanie

Wtasnej Skutecznosci

Suma punktéw na skali Ogoélnego Poczucia

Wtasnej Skutecznosci

Skali Ogélnego
Przekonania o whasnej
skutecznosci, adaptacja
polska, Schwarzer,
Jerusalem, Juczynski,
2008

Przekonanie o Wtasnej

Zatrudnialnosci

Suma punktéw na skali Poczucia Wiasnej

Zatrudnialno$ci

Przekonanie o wiasnej
zatrudnialnosci,
Rothwell, Arnold, 2005;

thum. wlasne

Oczekiwania dotyczace

wyniku

Suma punktéw na skali

Skala oczekiwan
dotyczgcych wyniku,

narzedzie wlasne

Cechy osobowosci

Suma punktéw uzyskanych w podskalach:
- Ekstrawersja

- Ugodowosé

- Sumienno$¢

- Stabilno$¢ emocjonalna

- Otwarto$¢ na doSwiadczenie

Ten-Item Personality
Inventory (TIPI),
Gosling, Rentfrow,
Swann, polska adaptacja
(TIPI-PL), Sorokowska,
Stowinska, Zbieg,
Sorokowski, 2014

Czynniki
socjodemograficzne
wiek, ple¢, poziom
wyksztatcenia,
stanowisko, staz pracy,
Czestotliwos$¢ zmiany

pracy

Odpowiedzi udzielone w

metryczce

Metryczka
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6.6 Charakterystyka narzedzi pomiarowych

Kwestionariusz Reakcji na Codzienne Wydarzenia (PCI).

Kwestionariusz Reakcji na Codzienne Wydarzenia, znany takze jako The
Proactive Coping Inventory (PCI), jest narzgdziem psychologicznym opracowanym
przez Greenglass, Schwarzer, Jakubiec, Fiksenbaum 1 Taubert. Jego gtownym celem jest
mierzenie proaktywnych strategii radzenia sobie - sposobu, w jaki osoby przygotowuja
si¢ 1 daza do realizacji przysztych celow (Greenglass i in. 1999).

PCI skifada si¢ z 7 skal, kazda koncentrujaca si¢ na innych aspektach radzenia
sobie zgodnie z koncepcja proaktywnosci. Obejmuje takie obszary jak proaktywne
radzenie sobie (np. ,,nalez¢ do osob, ktore przejmujg inicjatywe”), refleksyjne radzenie
sobie (np. ,,wyobrazam sobie jak rozwigzuj¢ trudne problemy”), strategiczne planowanie
(np. ,,sporzadzam plan i dziatam zgodnie z nim”), profilaktyczne radzenie sobie (np.
»planuje z gory rozne ewentualnosci”), poszukiwanie wsparcia instrumentalnego (,,rady
innych ludzi mogg by¢ pomocne w rozwigzywaniu moich probleméw”), poszukiwanie
wsparcia emocjonalnego (np. ,zawierzam innym swoje uczucia, aby budowac
I podtrzymywac bliskie relacje z nimi”) oraz radzenie sobie przez unikanie (np. ,.kiedy
mam problem, lubi¢ “go przespa¢”, odlozy¢”). Kwestionariusz zawiera Sszereg
stwierdzen, na ktore respondenci odpowiadaja, oceniajac ich adekwatno$¢ do swoich
doswiadczen 1 zachowan. Wyniki z poszczegodlnych skal moga by¢ analizowane
oddzielnie lub tgcznie, co pozwala na kompleksowe zrozumienie strategii radzenia sobie
stosowanych przez jednostke. Zadaniem oso6b badanych jest ocena reakcji w réznych
sytuacjach z wiasnego punktu widzenia na 4 stopniowej skali (od 1 — nigdy, do 4 —
zawsze). W prezentowanym badaniu  wilasnym rzetelnos¢ skali byla na
satysfakcjonujagcym poziomie w przypadku wszystkich siedmiu podskal, dla ktorych a
Cronbacha wyniosta powyzej 0,7 (wyniki poszczegolnych podskal przedstawia tabela 2).
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Tabela 2

Analiza rzetelnosci Kwestionariusza Reakcji na Codzienne Wydarzenia - The Proactive

Coping Inventory (PCI)

Radzenie sobie T1 T2

Refleksyjne radzenie sobie 0,803 0,839
Proaktywne radzenie sobie 0,728 0,779
Strategiczne planowanie 0,702 0,699
Profilaktyczne radzenie sobie 0,753 0,767
Poszukiwanie wsparcia instrumentalnego 0,861 0,883
Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 0,815 0,780
Radzenie sobie przez unikanie 0,824 0,817

Ogodlna Skala Poczucia wtasnej skutecznosci (GSES).

Poczucie wtasnej skutecznos$ci zostalo zmierzone z uzyciem polskiej wersji
Ogolnej Skali wilasnej skutecznos$ci. Narzedzie opracowane zostalo pierwotnie przez
Schwarzer'a i Jerusalem'a w 1995 roku. Skala zostata przettumaczona i dostosowana do
m.in. do warunkow polskich. Skala Ogolnej wiasnej skutecznosci (GSES - General
Self- Efficacy Scale) stuzy do mierzenia poziomu ogodlnej wiary jednostki w swoje
zdolnosci do radzenia sobie z trudnymi sytuacjami i1 osiggania celow. Jest to narzedzie
samooceny, ktore zawiera zestaw stwierdzen, na ktore respondenci odpowiadaja,
wyrazajac stopien, w jakim zgadzaja si¢ z danymi twierdzeniami. Skala sktada si¢ z 10
stwierdzen. Odpowiedzi sg udzielane w formie skali Likerta, ktora zazwyczaj ma cztery
stopnie, od "zupelie si¢ nie zgadzam" do "zupeklie si¢ zgadzam". Przyktadowe
stwierdzenia mogga obejmowac zdania typu: "Jestem pewien, ze mogg¢ skutecznie radzi¢
sobie z nieoczekiwanymi wydarzeniami" lub "Kiedy pojawia si¢ problem, zazwyczaj
znajduje kilka rozwigzan". Zaznaczone odpowiedzi sg nastepnie kodowane i sumowane
W celu uzyskania ogoélnego wyniku Poczucia wilasnej skutecznosci. Wyzszy wynik
wskazuje na wyzszy poziom wiary w swoje wiasne umiejgtnosci do radzenia sobie
z trudnosciami i wyzwaniami. Skala ta jest szeroko wykorzystywana w badaniach
psychologicznych imoze by¢é pomocna w roznych ustawieniach klinicznych,
edukacyjnych oraz badawczych.

W prezentowanym badaniu wlasnym rzetelno$¢ skali byla wysoka, wspolczynnik o

Cronbacha wyniost dla pierwszego pomiaru 0,866, a dla drugiego pomiaru 0,833.
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Skala przekonania o wiasnej zatrudnialnosci

Indywidualne Postrzeganie Wtasnej Zatrudnialno$ci, to narzedzie opracowane
przez Rothwella i Arnolda w 2005 roku. Jego gtownym celem jest ocena, jak ludzie
postrzegaja swoje szanse na rynku pracy, a takze ich zdolno$ci do znajdowania
I utrzymania zatrudnienia.

Narzedzie sklada si¢ 13 stwierdzen mierzacych dwa aspekty postrzeganej
zatrudnialno$ci: zatrudnialno$¢ zewnegtrzng (9 stwierdzen) oraz zatrudnialno$¢
wewnetrzng (4 stwierdzen). Respondenci udzielajg odpowiedzi oceniajac, na ile dane
twierdzenie odzwierciedla ich sytuacje lub przekonania, zakreslajac wtasciwg cyfre na
czterostopniowej skali Likerta, gdzie 1 = "zupelnie si¢ nie zgadzam", 5 = "zupelnie si¢
zgadzam". Wyzszy wynik ogolny $wiadczy o wyzszym poziomie ogdlnego przekonania
o wlasnej zatrudnialnosci.

Glowne obszary, ktére sa oceniane w ramach narzedzia, to:

1. Umiejetnosci 1 Kwalifikacje: Ocena wlasnych umiejetnos$ci 1 kwalifikacji w konteks$cie
rynku pracy (np. ,,0s0by z moim poziomem umiej¢tnosci i wiedzy oraz podobnym
doswiadczeniem sa poszukiwani przez pracodawcow”),

2. Doswiadczenie Zawodowe: Postrzeganie swojego doswiadczenia zawodowego 1 jego
relewancji dla potencjalnych pracodawcéw (np. ,,0soby z moim do$wiadczeniem
zawodowym sg bardzo wysoko cenione na rynku pracy”),

3. Sie¢ Kontaktow Zawodowych: Postrzeganie wiasnej sieci kontaktow zawodowych
I ich znaczenia dla szukania pracy (np. ,,Potrafie wykorzysta¢ moje sieci kontaktow
zawodowych 1 kontakty biznesowe do rozwoju kariery”).

Narzedzie jest szczegdlnie przydatne w badaniach z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi 1 rozwoju kariery. Moze by¢ wykorzystywane zarowno w badaniach
naukowych, jak 1 w praktyce doradztwa zawodowego, pomagajac osobom zrozumiec ich
mocne strony i obszary wymagajace rozwoju w kontekscie rynku pracy.

W prezentowanym badaniu rzetelno$¢ skali byla bardzo wysoka, wspotczynnik o

Cronbacha wyniost dla pierwszego pomiaru 0,899, a dla drugiego pomiaru 0,927.
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Skala oczekiwan dotyczacych wyniku
Narzedzie stuzace do oceny oczekiwan jednostki w kontekscie jej rozwoju
zawodowego. Skala ta skupia si¢ na ocenie, w jakim stopniu osoba uwaza, ze okreslone
dziatania (np. uczestnictwo w szkoleniu o charakterze outplacementowym) przyczynia
si¢ do pozytywnych zmian w jej zyciu zawodowym. Skala sktada si¢ z 4 twierdzen.
Badani proszeni sg o okreslenie w jakim stopniu podjete przez nich dzialanie (tu: udziat
w szkoleniu outplacementowym):
1. Umozliwi (T1) / umozliwia (T2) mi zdobycie wiedzy/umiej¢tnosci przydatnych w
mojej pracy zawodowej. Ten punkt ocenia przekonanie o zdolno$ci danego dziatania do
dostarczenia konkretnej, praktycznej wiedzy i umiejetnosci, ktore sa bezposrednio
przydatne w biezacej lub przyszlej pracy zawodowe;.
2. Zapewni (T1) / zapewnia (T2) mi odpowiednie $rodki do skutecznego rozwoju. W tym
punkcie koncentrujemy si¢ na ocenie, czy dziatanie jest postrzegane jako dostarczajace
odpowiednich narzgdzi, zasobow lub metod, ktore sg uwazane za skuteczne w osigganiu
osobistego rozwoju zawodowego.
3. Pozytywnie wptynie (T1) / wptywa (T2) na rozwdj mojej kariery zawodowej. Ten
punkt dotyczy oceny, w jakim stopniu podejmowane dziatanie jest postrzegane jako
czynnik wptywajacy na ogdlny rozwoj kariery, wlaczajac w to awanse, lepsze mozliwosci
zatrudnienia, czy szersze perspektywy zawodowe.
4. Zwigkszy (T1) / (T2) zwigksza moja konkurencyjnos¢ na rynku pracy. W tym miejscu
pytanie skupia si¢ na ocenie, czy osoba wierzy, ze dziatanie to podniesie jej atrakcyjnos¢
jako pracownika na rynku pracy, w kontekscie konkurencji z innymi kandydatami.
Respondenci oceniaja kazde ze stwierdzen zgodnie z przyjeta pigciostopniowa
skalg Likerta, gdzie 1 = "zdecydowanie si¢ nie zgadzam" do "zdecydowanie si¢
zgadzam". Wyniki te moga by¢ uzyteczne w réznych kontekstach, w tym w planowaniu
sciezki kariery, doradztwie zawodowym, a takze w ocenie wartosci 1 efektywnosci
réznych programow rozwoju zawodowego.
W prezentowanym badaniu rzetelno$¢ skali byla akceptowalna, dla ktérej oo Cronbacha

wyniosta dla pierwszej pomiaru 0,854, a dla drugiego pomiaru 0,868.
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Inwentarz osobowosci dziesieciu pozycji (TIPI) — TIPI-PL

Inwentarz Osobowosci Dziesieciu Pozycji (TIPI) — TIPI-PL to polska adaptacja
testu Ten Item Personality Inventory (TIPI), znana jako TIPI-PL, bada pie¢ gtownych
cech osobowosci:

1. Ekstrawersja: Ocenia sktonnosé¢ do bycia towarzyskim, energicznym, i pozytywnym.
2. Ugodowos¢: Dotyczy poziomu wspotczucia, zyczliwosci, i checi do wspotpracy.

3. Sumiennos¢: Skupia si¢ na poziomie organizacji, odpowiedzialnosci, i niezawodnosci.
4. Neurotyzm: Ocenia sktonnos$¢ do do§wiadczania negatywnych emocji, takich jak lek,
gniew, czy depresja.

5. Otwartos¢ na doswiadczenia: Dotyczy poziomu kreatywnosci, ciekawosci
intelektualnej, 1 preferencji dla réznorodnosci i nowosci.

Kazda z cech jest oceniana za pomoca dwoch pytan, z ktorych jedno jest sformutowane
pozytywnie, a drugie negatywnie, aby zapewni¢ zrownowazong ocen¢. Respondenci
oceniaja stwierdzenia na skali od 1 (zdecydowanie si¢ nie zgadzam) do 7 (zdecydowanie
si¢ zgadzam), co pozwala na uzyskanie ogodlnego profilu osobowosci. TIPI-PL jest
krotkim narzedziem, ktore umozliwia szybka 1 efektywna ocen¢ podstawowych cech
0sobowosci.

Rzetelno$¢ 1 trafnos¢ skali TIPI-PL zostaly ocenione przez Sorokowskiego
| wspotautorow w ramach badan obejmujacych 1772 studentow z wroctawskich uczelni.
Wyniki tych badan wykazaty, ze skala TIPI-PL charakteryzuje si¢ satysfakcjonujaca
rzetelnoscig. Wspotczynniki spojnosci (alfa Cronbacha) we wszystkich formach arkusza
(zarowno w wersji papierowej, jak 1 internetowej) byly zblizone lub wyzsze
w poréwnaniu do oryginalnej wersji skali. Ponadto, korelacja test-retest dla wszystkich
podskal byta bardzo wysoka, co dodatkowo potwierdza rzetelno$¢ inwentarza. W celu
oceny trafnosci skali, autorzy porownali wyniki TIPI-PL z wynikami NEO-FFI,
odnotowujac silniejsza wspotzmienno$¢ analogicznych podskal, co §wiadczy o trafnoSci
narzedzia. TIPI-PL, dzigki swoim parametrom psychometrycznym, jest uznawany za
odpowiednie narzedzie do zastosowan naukowych oraz badawczych, zar6wno
w tradycyjnych, jak i internetowych formach ankietyzacji (Sorokowska i in., 2014) .
Badania Laguny 1 wspdlautoréw (2014) rowniez potwierdzity akceptowalng
wiarygodno$¢ TIPI-PL z formule test-retest po dwoch tygodniach. Jednak zauwazono,
ze wspotczynniki spojnosci wewngtrznej byty stosunkowo niskie, co jest cecha
charakterystyczng dla oryginalnej wersji TIPI. Korelacje miedzy TIPI-PL, a NEO-FFI
potwierdzity konwergencyjng 1 dyskryminacyjng tratnos¢ skal TIPI-PL.
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Wspotczynniki spojnosci wewnetrznej, ktore byly stosunkowo niskie w badaniach
Laguny, odnosza si¢ do miary, jak dobrze poszczeg6lne pozycje na skali pomiarowej sa
ze sobg zwigzane 1 czy razem mierzg t¢ sama ceche. Niskie wartosci tych
wspotczynnikow w TIPI-PL, podobnie jak w oryginalnej wersji TIPI, wskazuja na to,
ze poszczegolne pozycje na skali moga nie by¢ Scisle skorelowane, co jest typowe dla
krotkich miar osobowosci.

Korelacje miedzy TIPI-P a NEO-FFI, ktore potwierdzity konwergencyjng
i dyskryminacyjng trafno$¢ skal TIPI-PL, odnoszg si¢ do dwoch aspektow trafnosci.
Konwergencyjna traftno$¢ wskazuje na to, ze TIPI-PL skutecznie mierzy te same cechy
osobowos$ci co inny, juz uznany test (NEO-FFI). Dyskryminacyjna trafno$¢ oznacza,
ze rozne skale wewnatrz TIPI-PL rzeczywiscie mierzg rdzne cechy osobowosci, a nie
jedng wspolng ceche (Laguna i in., 2014).

W przeprowadzonym badaniu, rzetelnos¢ skali okazata si¢ by¢ akceptowalna dla

czterech z pigciu podskal. Rezultaty tej analizy przedstawia tabela 3.

Tabela 3
Wyniki analizy rzetelnosci dla skal Stabilnos¢ emocjonalna, Ekstrawersja, Otwartos¢ na

doswiadczenie, Ugodowos¢, Sumiennosé

Skala o} M SD
Stabilno$¢ emocjonalna 0.62 4.89 1.68
Ekstrawersja 0.77 5.78 1.46
Otwartos$¢ na doswiadczenie 0.23 4.98 1.08
Ugodowosé 0.64 5.69 1.31
Sumiennos$¢ 0.64 6.01 1.07

Nota: Wspotczynnik o powyzej wartosci 0.70 wskazuje na akceptowalny poziom doktadno$ci

pomiarowej analizowanej skali; N = Liczba pozycji testowych wchodzacych w budowe skali.

Metryczka zawierata pytania o dane socjodemograficzne, w tym: wiek, ple¢, poziom

wyksztalcenia, stanowisko, staz pracy, czestotliwo$¢ zmiany pracy.
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6.7 Organizacja i przebieg badan

Badanie byto prowadzone w latach 2021-2023 ws$rod pracownikow
przedsigbiorstwa, ktore jest trzecim pod wzgledem wielkosci wytworca energii
elektrycznej w Polsce, skupiajagcym w swoich strukturach elektrownie zlokalizowane na
potudniu Polski: w Jaworznie, Laziskach Gornych, Bedzinie i Trzebini. Badani
wypetniali dostarczone im kwestionariusze elektroniczne lub typu papier-otéwek
w miejscu zatrudnienia w godzinach pracy. W trakcie wypelniania ankiety, badani mieli
zapewnione warunki sprzyjajace anonimowosci i skupieniu na zadaniu. Osoby badane
informowane byty o przedmiocie i celu badania oraz o tym, ze informacje uzyskane w
trakcie badan begda traktowane jako poufne, a publikacje stworzone na ich podstawie beda
przygotowywane w oparciu o zestawienia globalne i ujecie sumaryczne. Badanych
poinformowano 0 dobrowolnosci udzialu w badaniu oraz mozliwosci wycofania si¢
Z niego w kazdej chwili i bez ponoszenia konsekwencji. Respondentéw poproszono, aby
postarali si¢ udzieli¢ odpowiedzi na wszystkie pytania w sposob spontaniczny, naturalny
1 szczery, oraz o to, by po zakonczeniu badania sprawdzili, czy wypehili caty zestaw
kwestionariuszy. Badanych poinformowano takze, ze w razie watpliwo$ci moga zwrocicé
si¢ do osoby, ktora czuwatla nad przebiegiem badania kwestionariuszowego. W trakcie
zbierania materialu ankietowego nie pojawity si¢ zadne pytania, nikt z 0s6b badanych nie
zdecydowat si¢ przerwa¢ badan przed ich ukonczeniem. Przeprowadzone badanie miato
charakter podluzny z powtérzonym pomiarem.

Grupe badawcza stanowily osoby objete programami szkoleniowymi
odpowiednio dostosowanymi do grupy odbiorcéw oraz uwzgledniajace sytuacje
transformacji branzy energetycznej. Jedna grupa odbiorcéw skladata si¢ z osob
zatrudnionych na stanowiskach menadzerskich lub posiadajacych potencjat do objecia
takich stanowisk, z kolei druga grupa obejmowata osoby chcace naby¢ zaawansowane,
wysoko cenione na rynku pracy umiejetnosci z zakresu informatyki. Uczestnikami
badania byly osoby, ktére zglosily si¢ dobrowolnie do programéw szkoleniowych.
Zastosowano celowy dobor proby ze wzgledu na szczegdlng sytuacje oséb objetych
dtugoterminowg restrukturyzacja zatrudnienia. Zbadanie efektu wdrazanego programu
pozwala okresli¢ jego skuteczno$¢ oraz adekwatnos¢ do potrzeb pracownikéw, co
stanowi gtowny cel wdrozeniowy.

Badanie zaprojektowane zostato jako podtuzne z podwdjnym pomiarem (pre-test
I post-test). Projekt badania zaktadal grupe interwencyjng i kontrolng. Grupa

interwencyjna sktadata si¢ z uczestnikbw programu szkoleniowego, ktory byt
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dostosowany do pracownikoéw i zwigzany z obecnym kontekstem, czyli transformacja
branzy energetycznej. Wszyscy uczestnicy wzi¢li udziat w badaniu dobrowolnie. Jedna
grupa szkoleniowa sktada si¢ z pracownikéw na stanowiskach kierowniczych lub
Z potencjatem do awansu na takie stanowiska. Druga grupa szkoleniowa ma na celu
zdobycie zaawansowanych umiej¢tnosci informatycznych, ktore sa wysoko cenione na
rynku pracy. Zastosowano celowy dobor proby ze wzgledu na szczeg6lng sytuacje osob
przechodzacych dlugotrwatg restrukturyzacj¢ zatrudnienia.

Niniejsze badanie uzyskato pozytywng opini¢ Komisji Etyki Uniwersytetu
Slaskiego w Katowicach ds. badan naukowych (Nr opinii KEUS.67/11.2020).

6.8 Osoby badane

W badaniu wzigto udziat 146 os6b w pierwszym etapie (T1), natomiast w drugim
etapie (T2) kwestionariusze wypehity 92 osoby, w tym 39 kobiet (42%) 1 53 m¢zczyzn
(58%). Wiek badanych wahat si¢ od 23 do 60 lat (M =43,26 ; SD = §8,88). Zdecydowana
wiekszo$¢ posiadala wyksztalcenie wyzsze (75%), w tym magisterskie (64,13%),
licencjackie/inzynieryjne (8,70%), magister-inzynier (2,17%) 1 $rednie (23,91%), jedna
osoba (1,09%) wskazata, ze posiada wyksztalcenie policealne. Badanie obejmowato
osoby, ktore ukonczyty 18 rok zycia i nie osiagnely wieku emerytalnego. Byty to osoby
zatrudnione na roznych stanowiskach. Na stanowiskach specjalistycznych pracowato
63,04%, na kierowniczych 25% oraz na wykonawczych/produkcyjnych 11,96%). Sredni
staz pracy badanych wynosit 18,59 lat, z czego minimalny staz wyniost jeden rok,
a maksymalny - czterdziesci lat. Na pytanie ,,Czy to pierwsza Twoja praca, jezeli nie, to
ktéra?” 43 pracownikow odpowiedziato twierdzaco, co stanowi 46,74% badanych.
Uczestnicy badania zmieniali prac¢ maksymalnie dziesigciokrotnie.

Badanie bylo przeprowadzone w dwoch grupach interwencyjnych 1 w grupie
kontrolnej. W grupie kontrolnej znalazto si¢ 32 pracownikow roéznych obszarow
biznesowych, ktorzy nie uczestniczyli w programie interwencyjnym. W programie
skierowanym do menedzeréw oraz osob z potencjalem do objecia takiej funkcji wzigto
udziat 30 uczestnikow. Podobnie w programie rozwoju umiejetnosci IT udziat wzigto 30
pracownikow. Do analizy wlaczono tylko te osoby, ktore wypetily kwestionariusze
w obu pomiarach (pre-test; post-test).

Doktadne informacje o charakterystykach socjodemograficznych oséb badanych

zostaly zaprezentowane w tabeli 4
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Tabela 4

Charakterystyka socjodemograficzna osob badanych

Zmienna Liczba Procent
(N=92)

Plec:
Kobieta 39 42 %
Mgzczyzna 53 58 %
Wiek:
srednia 43,26
odchylenie standardowe 8,88
minimum 23
maksimum 60
poziom wyksztatcenia:
policealne 1 1,09%
srednie 22 23,91%
wyzsze: 69 75%
wyzsze — licencjat/inzynier 8 8,70%
wyzsze — magisterskie 59 64,13%
wyzsze — magister — inzynier 2 2,17%
Stanowisko:
kierownicze 23 25,00%
specjalistyczne 58 63,04%
wykonawcze/produkcyijne 11 11,96%
Staz pracy:
srednia 18,59
odchylenie standardowe 10,43
minimum 1
maksimum 40
Czestotliwo$¢ zmiany miejsca
pracy:
pierwsza praca 43 46,74%
Srednia 2,15
odchylenie standardowe 1,69
minimum 1
maksimum 10
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6.9 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementowym

W  przeprowadzonym badaniu zostata wykorzystana autorska interwencja
opracowana z mysla o wzmacnianiu proaktywnego radzenia sobie, przekonania o wlasne;j
skuteczno$ci oraz zatrudnialno$ci. Pierwszy program skierowany byl do grupy
menadzerow oraz specjalistdw o potencjale menadzerskim. Drugi program oferowat

nabycie zaawansowanych kompetencji cyfrowych.

Program skoncentrowany na doskonaleniu kompetencji migkkich

W ramach pierwszego programu zakres tematyczny obejmowal nast¢pujace
zagadnienia: lider jako agent zmiany i transformacji, budowanie motywacji
| zaangazowania, jak si¢ komunikowac¢ i budowac relacje, przywodztwo i zarzadzanie
ludzmi, zarzadzanie emocjami w zmianie, zarzadzanie zmiang. Cykl szkoleniowy trwat
sze$¢ miesigey, zajecia organizowane W formule dwudniowej raz na miesigc, z udziatem
zewnetrznego ustugodawcy, po wcezesniejszej kalibracji kazdego ze spotkan w celu
nadania kontekstu transformacji branzy energetycznej. Kluczowe zagadnienia

warsztatow przedstawia tabela 5. Warsztaty byly prowadzone w formie stacjonarnej.

Tabela 5
Kluczowe zagadnienia warsztatow programu szkoleniowego dla menadzerow

| specjalistow z potencjalem

Tematyka warsztatow Kluczowe zagadnienia warsztatow

» Zarzadzanie zmiang: czy mozna by¢ przygotowanym na co$,
czego nie da si¢ przewidzie¢?
* Analiza faz zmiany: szok, odrzucenie, racjonalne zrozumienie,
emocjonalna akceptacja, ¢wiczenie, realizacja, akceptacja
. * Zmiana a zasoby ludzkie, czasowe i finansowe
Lider jako agent ]
. * Charakterystyka procesow psychologicznych zachodzgcych
zmiany
. = w poszczegoblnych fazach zmiany organizacyjnej
i transformacji ) ) o )
* Metody potrzebne liderowi przy wspieraniu pracownikow
podczas przechodzenia do kolejnych faz
* Role przyjmowane przez cztonkoéw zespotu w procesie zmian —
charakterystyka oraz metody wykorzystania potencjatu i radzenia

sobie z trudno$ciami
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» Utrzymywanie relacji z dostawcami i klientami w Sytuacjach
kryzysowych
* Dynamika oporu w procesie zmian i metody jego pokonywania

» Zmiana a zasoby ludzkie, czasowe i finansowe

Budowanie motywacji i

zaangazowania

e Zadania menedzera w zarzadzaniu podwladnymi, dbanie o
zaangazowanie i rozwoj

* Wplywanie na motywacj¢ i zaangazowanie podwtadnych: rézne
teorie motywacji i ich praktyczne wykorzystanie w pracy
menedzera

* Niepozadane zjawiska wplywajace negatywnie na motywacje i

zaangazowanic  pracownikow: mobbing, dyskryminacja,
pracoholizm,  wypalenie  zawodowe, stres w  pracy.
Uwarunkowania prawne, symptomy i zapobieganie

* Proces rekrutacji i selekcji, rozmowa kwalifikacyjna i wybor
kandydatow

* Coaching menedzerski jako skuteczna metoda rozwoju
pracownikow

* Model GROW - technika prowadzenia rozmowy rozwojowej

» Wyrazanie uznania i docenianie podwtadnych

* Cztery poziomy myslenia o organizacji

Jak sie komunikowac i

budowac relacje

e Warunki skutecznej komunikacji - wady i zalety
poszczegdlnych form komunikacji

* Najczgstsze bariery na drodze wtasciwej komunikacji

* Rola czynnikoéw osobowosciowych w budowaniu skutecznego
przekazu i tworzeniu partnerskich relacji

* Réznice indywidualne jednostek — rozumienie, oddziatywanie,
efektywna realizacja wspolnych celow

* Strategie wywierania wplywu — na czym mozna bazowac, by
osiagga¢ wyniki?

* Sie¢ relacji w organizacji — skuteczne godzenie oczekiwan
podwiladnych, przetozonych i wspoélpracownikow. Opracowanie
wlasnej mapy relacji w organizacji

* Pokolenie Y i Z — jak si¢ komunikowa¢, jak motywowac, jak

budowaé zaangazowanie mtodego pokolenia?

Przywodztwo i

zarzadzanie ludZzmi

* Czym si¢ r6zni przywodztwo od zarzadzania?
e Na czym polega budowanie kompetencji przywoddztwa na
réznych szczeblach organizacji?

» Wyzwania techniczne a wyzwania adaptacyjne
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* Liderzy wobec wyzwan adaptacyjnych

* Rézne role lidera, czyli praktyka jednoczesnego wypelniania
funkcji przywoédczych i zarzadezych

* Przywddztwo charyzmatyczne: kiedy ma sens, a Kiedy nie?

*  Przywodztwo inteligentne emocjonalnie i inteligentne
spotecznie

* Role lidera w codziennej praktyce

* Osobowos¢ lidera: co wplywa na nasze zachowania
przywodcze?

* Motywy spoteczne — glebokie podstawy osobowosci oraz ich

praktyczne implikacje dla budowania postaw przywodczych

* Samoswiadomo$¢ — zrozumienie tego, jak dochodzi do
powstawania emocji, pozwala uczestnikom na uznanie swojego
wplywu na ten proces.
» Samoregulacja — naturalng konsekwencja tego, ze emocje zaleza
od tego, jak myslimy, jest poznanie sposobow myslenia, ktore
maja wlasciwosci tonujace trudne emocje.
. o * Automotywacja — W czasie zmian, gdy powszechna jest
Zarzadzanie emocjami ) . - . ) ) .
o niepewnos¢, czegs¢ energii, ktéra pracownicy wczesniej
W zmianie ) . . . L
ogniskowali na wykonywaniu swoich zadan, po$wigcaja na
opracowywanie scenariuszy przysztosci. Wyposazenie
ich w wiedz¢ i narzedzia do podnoszenia wlasnej motywacji
pozwoli im na §wiadome regulowanie swojego zaangazowania.
* Kontakt z wlasng wartoscia — przekonanie na swoj temat

determinuje, w jakim stopniu dana osoba jest odporna na

wydarzenia, w ktorych bierze udziat.

« Zrodta zmiany
* Business Process Reengineering
* Logiczne poziomy zmiany
* Analiza sytuacji obecnej
) ) * Techniki gromadzenia informacji
Zarzadzanie zmiang
* Oceny pracownicze
* Zmiana w dziataniu
* Problem solving
* Etapy zmiany

* Metody grupowego rozwigzywania problemow

W warsztatach wzigto tacznie udziat 47 osob na przestrzeni 6 miesiecy. W badaniu wzigto

udziat 30 os6b (osoby, ktore wypehity kwestionariusze dwukrotnie).
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Program skoncentrowany na nabywaniu kompetencji cyfrowych

Drugi program szkoleniowy obejmowal nabywanie kompetencji cyfrowych,
wykorzystania zaawansowanego oprogramowania do eksploracji danych, uczenia
maszynowego (Microsoft 365 PowerAutomate; KNIME), programowania (Microsoft
365 PowerApps; Python — podstawy programowani i analiza danych). Warsztaty byly
prowadzone przez pracownika firmy, ktory posiada udokumentowane wyksztalcenie
i doswiadczenie informatyczne oraz do§wiadczonego wyktadowce Politechniki Slaskiej
w Gliwicach. Zajgcia byly prowadzone w formie online w formie 2-3 godzinnych
warsztatow. Kazdy wuczestnik otrzymat certyfikat ukonczenia. W warsztatach
uczestniczyto 38 pracownikow z réznych obszarow biznesowych. Warsztaty trwaly 6
miesiecy. W badaniu wzieto udziat 30 oséb (osoby, ktore wypetnity kwestionariusze
dwukrotnie).

Tematy poszczegdlnych blokow szkoleniowych przedstawia tabela 6.

Tabela 6

Kluczowe zagadnienia warsztatow programu szkoleniowego rozwoju umiejetnosci IT

Tematyka warsztatow Kluczowe zagadnienia warsztatow

1. Wprowadzenie

2. Witryny Sharepoint

- zamawianie/tworzenie witryny

- nawigacja witryny (wstazka, menu konteksowe, szybkie
uruchamianie)

- elementy witryny (strony, listy, biblioteki, apikacje)

- ustawienia i nadawanie uprawnien do witryny

- motywy, opis i edycja witryny

3. Listy

- listy standardowe (newsy, zadania, kalendarze, forum) +

Sharepoint Online -

zastosowania w praktyce

szablony listow

- listy niestandardowe
- ustawienia listy

- edycja kolumn

- edycja formularza

- zalaczniki

- widoki
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- alerty i edycja formularzy

4. Biblioteki

- tworzenie bibliotek (dokumenty, galerie)
- dodawanie kolumn w bibliotece

- zarzadzanie uprawnieniami dostgpu

- historia zmian

- praca wspoltdzielona na plikach typu word, excel
- ewidencjonowanie

- wyszukiwanie dokumentoéw

5. Strony witryny

- dodawanie nowych stron

- nawigacja po stronach

- dodawanie sktadnikow webpart

6. Integracja z Excel i Access

- import/export danych

- polaczenia access z lista Sharepoint

- polaczenie z Outlook

7. Uprawnienia

- nadawanie uprawnien do elementow

- tworzenie niestandardowych profili uprawnien
- dziedziczenie uprawnien

Przyktadowe aplikacje:

- rejestracja czasu pracy (kalendarz)

- lista zadan do wykonania

- baza wiedzy

- rejestr/biblioteka pomiarow

Power Automate — w praktyce

1. Wprowadzenie

2. Szablony przeptywow

3. Tworzenie przeptywu

- integracja z listami sharepoint i powerapps
- tworzenie i nawigacja

- testowanie

4. Sktadnia i przeptyw pracy

- elementy przeptywy

- sterowanie przebiegiem pracy

5. Przyktadowe zastosowania

- alert 0 nowym whnioski

- zatwierdzanie wnioskow/dokumentow

Przyktadowe aplikacje:
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- alert o nowym elemencie (np. generowanie polecenia
pisemnego po zatwierdzeniu elementu listy)

- automatyczne dodawanie elementu do listy po otrzymaniu
maila

- zatwierdzanie elementow (np. zatwierdzanie wniosku na

zarzad)

1. Wprowadzenie
- licencje
- idea LowCode
- ograniczenia
2. Tworzenie nowej aplikacji typu Canvas
- tworzenie pustej aplikacji i z szablonu
- omdéwienie kontrolek
- ekrany i nawigacja
- galerie
3. Laczniki
- do list
- do outlook
4. Praca z danymi
- wyszukiwanie i filtrowanie
PowerApps .
- sortowanie
- formatowanie rekordow
5. Formularze
- tworzenie formularzy
- podglad/aktualizacja/dodawanie danych
- personalizacja
- uktad kontrolek i edycja
Przyktadowe aplikacje:
- elektroniczny rejestr polecen i dopuszczen
- mobilne kontrole prewencyjne/inwentaryzacja
- mobilne gtosowanie
- mobilna lista obecnosci
- przesytanie zdje¢ ze stuzbowego telefonu do listy

sharepoint/one drive

Wprowadzenie

Sktadnia i sterowanie przeptywem
Python — podstawy o L
) Funkcje i organizacja kodu
programowania ) o
Klasy i programowanie obiektowe

Biblioteki




Operacje We/Wy

Biblioteki Numpy, Pandas, Scikit-learn
. Wizualizacja danych:
Python — analiza danych )
- wstep do uczenia maszynowego

- regresja, klasyfikacja, grupowanie
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7. Wyniki badan wiasnych

W celu weryfikacji przyjetych hipotez badawczych przeprowadzono analizy
statystyczne przy uzyciu JASP oraz pakietu IBM SPSS Statistics 29 i AMOS 29, a takze
w Systemie Zautomatyzowanego Tworzenia Opisu Statystycznego - SZTOS

(Hryniewicz, Milewska, 2023). Przyjeto poziom istotnosci a. = 0,05.

7.1 Statystyki opisowe

Dokonano sprawdzenia rozktadow zmiennych ilosciowych. W tym celu
wyliczono podstawowe statystyki opisowe wraz z testem Shapiro-Wilka, badajagcym

normalno$¢ rozktadu dla badanych zmiennych.

7.1.1 Proaktywne radzenie sobie

Statystyki opisowe zmiennych proaktywnego radzenia sobie z pierwszego
pomiaru (T1) przedstawiono w tabeli 7 Rozktady wigkszosci zmiennych proaktywnego
radzenia sobie okazaly si¢ zgodne z rozktadem normalnym.

Rozktady pieciu zmiennych (zapobiegawcze radzenie sobie, refleksyjne radzenie
sobie, proaktywne radzenie sobie, poszukiwanie wsparcia instrumentalnego,
poszukiwanie wsparcia emocjonalnego) nie r6znig si¢ istotnie od rozktadu normalnego.
Strategiczne planowanie posiada cechy rozkladu ujemnie sko$nego, co oznacza,
ze wystepuje w nich przewaga wynikow wysokich. Radzenie sobie przez unikanie
posiada cechy rozktadu dodatnio skosnego, ktore wskazuja na wiekszos¢ wynikow
niskich. Rozktad dla planowania strategicznego jest leptokurtyczny, w ktorym wyniki sg
skoncentrowane wokot wartosci centralnej. Przeciwna sytuacja wystepuje dla oraz
radzenia sobie przez unikanie, ktorego rozktad jest nieznacznie platykurtyczny i wyniKi

sg stabo rozproszone wokot wartosci centralne;.
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Tabela 7

Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych skali Proaktywnego radzenia sobie

dla pierwszego pomiaru (T1)

Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
Zapobiegawcze radzenie sobie 21.35 21.00 3.16 -0.24 020 12 28 098 0.213
Refleksyjne radzenie sobie 25.70 26.00 4.26 -0.08 -0.17 14 36 099 0.612
Strategiczne planowanie 11.27 12,00 210 -042 033 5 16 096 0.007
Proaktywne radzenie sobie 33.07 33.00 5.02 -0.01 -021 21 45  0.99 0.641
Poszukiwanie wsparcia instrumentalnego - 20.76 20.00 4.24 0.40 0.10 11 32 0.98 0.182
Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 12.87 12.00 3.34 020 -049 6 20 0.98 0.089
Radzenie sobie przez unikanie 6.48 6.00 206 036 -008 3 12 0.93 0.000

Statystyki opisowe zmiennych proaktywnego radzenia sobie z drugiego pomiaru (T2)
przedstawiono w tabeli 8. Rozktady zmiennych proaktywnego radzenia sobie okazaty si¢
czesciowo istotnie rozne od rozktadu normalnego.

Rozktady pieciu zmiennych (refleksyjne radzenie sobie, proaktywne radzenie
sobie, poszukiwanie wsparcia instrumentalnego, poszukiwanie wsparcia emocjonalnego)
nie r6znig si¢ istotnie od rozktadu normalnego. Dwa rozktady (zapobiegawcze radzenie
sobie, strategiczne planowanie) maja cechy rozkladu ujemnie sko$nego, co oznacza,
ze wystepuje w nich przewaga wynikow wysokich. Radzenie sobie przez unikanie
posiadacechy rozktadu dodatnio skosnego, ktore wskazuja na wiekszo$¢ wynikow
niskich. Rozktad dla planowania strategicznego oraz zapobiegawczego radzenia sobie
jest leptokurtyczny, w ktorym wyniki sa skoncentrowane woko6l wartosci centralne;.
Natomiast dla radzenia sobie przez unikanie kurtoza wskazuje na rozktad mezokurtyczny
(normalny).

Statystyki opisowe Proaktywnego radzenia sobie dla grupy kontrolnej wskazuja
na roznice w rozkladach badanych cech w dwoch pomiarach (T1 i T2).

W pierwszym pomiarze, wszystkie zmienne skali Proaktywnego radzenia sobie
sg zgodne z normalnym rozkladem z wyjatkiem strategicznego planowanie, ktore

wykazuje ujemng sko$nos¢ (-0,76) 1 rozktad leptokurtyczny (2,03).
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Tabela 8

Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych skali Proaktywnego radzenia sobie

dla drugiego pomiaru (T2)

Zmienna M Me SD  Sk. Kurt. Min. Maks. W p
Zapobiegawcze radzenie sobie 21.60 22.00 340 -050 0.69 9 28 0.96 0.007
Refleksyjne radzenie sobie 26.15 26.00 447 0.06 -0.54 16 36 098 0.308
Strategiczne planowanie 1141 12,00 2.11 -0.49 038 5 16 096 0.009
Proaktywne radzenie sobie 3346 33.00 542 -0.04 0.17 18 47 099 0.894
Poszukiwanie wsparcia
instrumentalnego - 21.33 21.00 464 033 0.00 11 32 098 0.130
Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego  13.11 13.00 3.05 0.14 -041 6 20 0.98 0.287
Radzenie sobie przez unikanie 6.45 6.00 210 042 -001 3 12 095 0.001

W drugim pomiarze, rowniez wszystkie zmienne skali Proaktywnego radzenia
sobie sg zgodne z normalnym rozktadem z wyjatkiem zapobiegawczego radzenia sobie,
ktore jest prawie symetryczne (skosno$¢ 0,20) i platykurtyczne (-1,33).

Statystyki opisowe zmiennych proaktywnego radzenia sobie dla grupy
eksperymentalnej] w dwoch pomiarach (T1 i T2) wskazuja na réznice w rozkladach
badanych cech.

W pierwszym pomiarze, wszystkie zmienne skali Proaktywnego radzenia sobie
sa zgodne z normalnym rozktadem z wyjatkiem radzenie sobie przez unikanie, ktore jest
dodatnio skosne (0,40) i ma minimalnie ujemna kurtozg (-0,21).

W drugim pomiarze, cztery zmienne skali Proaktywnego radzenia sobie (refleksyjne
radzenie sobie, strategiczne planowanie, proaktywne radzenie sobie, poszukiwanie
wsparcia emocjonalnego) sa zgodne z normalnym rozktadem. Zapobiegawcze radzenie
sobie jest wyraznie ujemnie skosne (-1,08) i leptokurtyczne (2,63). Poszukiwanie
wsparcia instrumentalnego jest dodatnio skosne (0,54) i ma prawie normalny rozktad
(kurtoza 0,35). Radzenie sobie przez unikanie jest dodatnio skosne (0,39)

I ma minimalnie ujemng kurtozg (-0,28).
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Tabela 9

Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych skali Proaktywnego radzenia sobie

dla Grupy kontrolnej

Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
GRUPA KONTROLNA
I pomiar (T1)
Zapobiegawcze radzenie sobie 2159 2150 3.28 0.16 -0.85 15 28 096 0.269
Refleksyjne radzenie sobie 25.53 26.00 4.02 0.04 -1.07 19 33 095 0.133
Strategiczne planowanie 11.38 12.00 2.09 -0.76 203 5 16 0.93 0.038
Proaktywne radzenie sobie 31.97 3150 491 0.13 -0.68 22 41 0.97 0.596
Poszukiwanie wsparcia
instrumentalnego - 20.25 1950 4.27 036 0.17 11 31 0.98 0.684
Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 13.13 12.00 3.49 0.22 -039 6 20 0.97 0.516
Radzenie sobie przez unikanie 6.53 6.00 214 030 034 3 12 095 0.153
1l pomiar (T2)

Zapobiegawcze radzenie sobie 21.59 20.00 3.77 020 -133 16 28 092 0.019
Refleksyjne radzenie sobie 25.84 2550 4.89 0.08 -0.82 16 35 097 0475
Strategiczne planowanie 11.25 1150 2.08 -0.65 127 5 15 0.95 0.113
Proaktywne radzenie sobie 33.00 33.00 5.63 -0.08 -058 22 44 098 0.910
Poszukiwanie wsparcia
instrumentalnego - 20.38 1950 519 032 -041 11 32 0.98 0.779
Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 12.88 12.50 3.22 0.03 -0.34 6 19 0.97 0.599
Radzenie sobie przez unikanie 6.69 6.00 2.01 0.61 084 3 12 094 0.059
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Tabela 10
Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych skali Proaktywnego radzenia sobie

dla Grupy eksperymentalnej

Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
GRUPA EKSPERYMENTALNA
I pomiar (T1)
Zapobiegawcze radzenie sobie 21.22 21.00 3.11 -050 0.84 12 28 0.97 0.152
Refleksyjne radzenie sobie 25.78 26.00 4.42 -0.14 017 14 36 0.99 0.925
Strategiczne planowanie 11.22 1200 212 -0.26 -0.27 6 16 0.97 0.088
Proaktywne radzenie sobie 33.65 34.00 502 -0.09 0.17 21 45 0.98 0.479

Poszukiwanie wsparcia
. 21.03 21.00 424 045 016 13 32 097 0.229
instrumentalnego

Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 12.73 1250 3.28 0.18 -051 6 20 0.98 0.334

Radzenie sobie przez unikanie 6.45 6.00 204 040 -021 3 11 0.91 0.000
Il pomiar (T2)

Zapobiegawcze radzenie sobie 21.60 22.00 3.21 -1.08 2.63 9 27 0.93 0.001

Refleksyjne radzenie sobie 26.32 26.00 4.27 0.08 -0.30 16 36 0.99 0.693

Strategiczne planowanie 1150 12.00 2.14 -0.44 0.10 6 16 0.96 0.061

Proaktywne radzenie sobie 33.70 33.00 533 0.00 072 18 47 0.99 0.709

Poszukiwanie wsparcia
) 21.83 21.00 429 054 035 13 32 0.96 0.030
instrumentalnego -

Poszukiwanie wsparcia emocjonalnego 13.23 13.00 2.97 0.24 -044 8 20 0.97 0.244

Radzenie sobie przez unikanie 6.32 6.00 215 0.39 -028 3 12 0.95 0.023
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7.1.2 Poczucie wiasnej skutecznosci, zatrudnialnosci oraz oczekiwanie dotyczgce
wyniku

Statystyki opisowe zmiennych z pierwszego pomiaru (T1) wskazuja, ze ogdlne
Poczucie skuteczno$ci, przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci oraz oczekiwania
dotyczace wyniku ro6znig si¢ pod wzgledem rozktadu.

Rozktad ogoélnego poczucia wiasnej skuteczno$ci jest zgodny z normalnym
rozktadem, natomiast przekonanie o wiasnej zatrudnialnos$ci 1 oczekiwania dotyczace
wyniku wykazuja odchylenia od rozkladu normalnego. Przekonanie o wlasnej
zatrudnialno$ci ma ujemng sko$nos¢ (-0,53) i jest leptokurtyczne (0,48), co oznacza,
ze wystepuje w nich przewaga wynikdéw wysokich i1 sg skoncentrowane wokodt wyzszych
wartos$ci. Oczekiwania dotyczace wyniku maja dodatnig skos$nos$¢ (0,96) i sa lekko
platykurtyczne (-0,06), co wskazuje na wigkszo$¢ wynikow niskich i rozproszenie
wynikow wokot nizszych wartosci. Ogolne poczucie wiasnej skutecznosci wykazuje
sko$nos¢ (-0,14) i kurtoze (-0,05), co potwierdza brak istotnych odchytek od rozktadu

normalnego.

Tabela 11
Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych Przekonanie o wlasnej
skutecznosci, zatrudnialnosci oraz oczekiwanie dotyczqce wyniku dla pierwszego

pomiaru (T1)

Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p

Poczucie wiasnej skutecznosci 32.24 32.00 398 -0.14 -0.05 22 40 0.98 0.118
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci  39.64 39.00 6.05 -0.53 048 21 52 0.97 0.019

Oczekiwania dotyczace wyniku 17.79 16.00 492 096 -0.06 10 28 0.86 <0.001

Statystyki opisowe zmiennych z drugiego pomiaru (T2) wskazuja, ze ogdlne
poczucie wiasnej skutecznosci, przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci oraz oczekiwania
dotyczace wyniku r6znig si¢ pod wzgledem rozktadu.

Rozktad przekonania o wilasnej zatrudnialno$ci jest zgodny z normalnym rozkladem,
natomiast oczekiwania dotyczace wyniku wykazuja istotne odchylenia od normalnosci.
Oczekiwania dotyczace wyniku maja dodatnig skosnos¢ (0,63) 1 wysoka kurtoze

leptokurtyczng (1,47), co wskazuje na skupienie wynikow wokot nizszych wartosci i sg
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skoncentrowane wokot wyzszych wartosci. Ogdlne przekonanie wlasnej skutecznosci
wykazuje minimalne odchylenia w sko$nosci (-0,05) i kurtozie (0,05), co sugeruje brak

istotnych odchylen od normalnego rozktadu.

Tabela 12
Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych Poczucie wlasnej skutecznosci,

zatrudnialnosci oraz oczekiwanie dotyczgce wyniku dla drugiego pomiaru (T2)

Zmienna M Me SD  Sk. Kurt. Min. Maks. W p

Poczucie wtasnej skutecznosci 32.30 3150 4.04 -0.05 0.05 20 40 0.97 0.031
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci 40.28 41.00 6.85 -046 055 17 56  0.98 0.203

Oczekiwania dotyczace wyniku 17.00 16.00 4.35 0.63 147 4 28 0.93 <0.001

Statystyki opisowe zmiennych dla grupy kontrolnej w dwoch pomiarach (T11T2)
wskazuja na roznice w rozktadach badanych cech.

W pierwszym pomiarze, rozklad ogdlnego poczucia wilasnej skuteczno$ci
I przekonania o wlasnej zatrudnialnosci sg zgodne z rozktadem normalnym. Oczekiwania
dotyczace wyniku sg dodatnio skosne (0,38) i platykurtyczne (-1,39).

W drugim pomiarze, zmienne przekonanie wiasnej skutecznosci, przekonanie
0 wlasnej zatrudnialnosci oraz oczekiwania dotyczace wyniku sg zgodne z normalnym
rozktadem.

Statystyki opisowe zmiennych dla grupy eksperymentalnej w dwdch pomiarach
(T11T2) wskazuja na roznice w rozktadach badanych cech.

W pierwszym pomiarze, rozklad ogdlnego przekonania wilasnej skutecznosci
I przekonania o wlasnej zatrudnialnosci sg zgodne z rozktadem normalnym. Oczekiwania
dotyczace wyniku sg dodatnio skosne (1,28) i leptokurtyczne (1,59).
W drugim pomiarze, zmienne przekonanie wlasnej zatrudnialnos$ci jest zgodne
Z normalnym rozktadem. Natomiast rozktad og6lnego przekonania wtasnej skutecznosci
jest lekko dodatnio skosny (0,18) i platykurtyczny (-0,51). Oczekiwania dotyczace
wyniku sg dodatnio skosne (0,87) 1 leptokurtyczne (0,89).
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Tabela 13
Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych poczucie wlasnej skutecznosci,

zatrudnialnosci oraz oczekiwanie dotyczgce wyniku dla Grupy kontrolnej

Zmienna M Me SD  Sk. Kurt. Min. Maks. W p

GRUPA KONTROLNA

I pomiar (T1)
Poczucie wtasnej skutecznosci 3153 31.00 3.89 0.10 -0.60 25 40 0.97  0.495
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci 39.13 39.00 7.88 -052 -0.16 21 52 0.96  0.269
Oczekiwania dotyczace wyniku 19.41 16.00 6.04 038 -1.39 10 28 0.87  0.000
1l pomiar (T2)
Poczucie wtasnej skutecznosci 31.38 31.00 4.05 -046 069 20 39 0.97 0.518
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci 38.84 40.00 851 -0.31 018 17 56 0.98 0.874
Oczekiwania dotyczace wyniku 15.19 15.00 4.11 044 333 4 28 0.92 0.017

Tabela 14
Podstawowe  statystyki opisowe badanych zmiennych Przekonanie o wlasnej
skutecznosci, zatrudnialnosci oraz oczekiwanie dotyczgce wyniku dla Grupy

eksperymentalnej

Zmienna M Me SD  Sk. Kurt. Min. Maks. W p
GRUPA EKSPERYMENTALNA

I pomiar (T1)
Poczucie wtasnej skutecznosci 32.62 32.00 4.02 -028 041 22 40 0.96 0.052
Przekonanie o wiasnej zatrudnialno$ci 39.92 39.00 485 -0.19 -044 29 48 096 0.071
Oczekiwania dotyczace wyniku 16.93 16.00 4.00 128 159 10 28 0.86 <0,001

Il pomiar (T2)
Poczucie wlasnej skutecznosci 32.80 32.00 398 0.18 -051 23 40 0.95 0.016
Przekonanie o0 wiasnej zatrudnialnosci 41.05 4100 571 -021 -0.39 29 53 098 0.314
Oczekiwania dotyczace wyniku 17.97 17.00 420 087 0.89 10 28 0.92 <0.001
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7.1.3 Cechy osobowosci

Statystyki opisowe zmiennej osobowos¢ zaprezentowano w tabeli 15. Rozktady
uzyskane w poszczegdlnych podskalach si¢ istotnie rézne od rozkladu normalnego.
Wyniki wskazuja, ze wszystkie cechy osobowosci maja rozklady istotnie odbiegajace od
normalnego. Cztery z tych zmiennych (Ekstrawersja, Ugodowo$¢, Sumiennosc,
Stabilno$¢ emocjonalna) wykazuja cechy rozktadu ujemnie sko$nego, co oznacza, ze
wystepuje w nich przewaga wynikow wysokich. Natomiast rozktad otwartosci na
doswiadczenia jest mniej skosny, ale roOwniez istotnie odbiega od normalnosci. Dla
zmiennych ekstrawersja, ugodowo$¢ i1 Sumienno$¢ rozklad jest leptokurtyczny, co
oznacza, ze wyniki s3 skoncentrowane wokol wartosci centralnej. Stabilno$é¢
emocjonalna i otwarto$¢ na do$wiadczenia maja rozklad platykurtyczny, co sugeruje

wieksze rozproszenie wynikow wokot warto$ci centralne;.

Tabela 15

Statystyki opisowe badanych zmiennych osobowosciowych wraz z testem Shapiro-Wilka

Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
Ekstrawersja 1155 13.00 293 -136 095 3 14  0.80 <0.001
Ugodowos¢ 11.38 12.00 2.62 -1.06 041 4 14  0.85 <0.001
Sumienno$¢ 12.01 13.00 2.15 -139 146 5 14  0.82 <0.001
Stabilno$¢ emocjonalna 9.77 10.00 3.36 -0.63 -046 2 14 092 <0.001
Otwartos¢ na doswiadczenia 9.97 10.00 2.16 -0.07 -0.67 4 14 095 0.001

Wyniki analizy w podziale na grupe eksperymentalng i kontrolng zostaty
zaprezentowane w tabeli 16. Statystyki opisowe zmiennych osobowos$ci w podziale na
grupy wskazuja na istotne roznice w rozktadach badanych cech. Rozktad ekstrawers;ji jest
wyraznie ujemnie skosny (-1,65) i leptokurtyczny (2,66), co oznacza, ze wyniki sa
skoncentrowane wokot wyzszych wartosci. Ugodowos¢ takze ma ujemng skos$nos$c
(- 1,04) i dodatnig kurtoze (0,35), co wskazuje na przewage wynikéw wysokich, cho¢ nie
tak skoncentrowanych jak w przypadku ekstrawersji. Sumiennos¢ wykazuje bardzo silng
ujemng sko$nos¢ (-1,82) i wysoka kurtoze (2,51), co oznacza, ze wyniki s3 mocno
skupione na wyzszych wartos$ciach. Stabilno$¢ emocjonalna ma umiarkowang ujemna

skosnos¢ (-0,69) i lekka platykurtycznos$¢ (-0,30), wskazujagc na pewne rozproszenie
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wynikow. Otwartos¢ na do$wiadczenia wykazuje dodatnig skosnos¢ (0,42) i ujemng
kurtozg (-1,32), co sugeruje przewage nizszych wynikow i ich rozproszenie.

Statystyki opisowe zmiennych osobowosci dla grupy eksperymentalnej wskazujg
na istotne roznice w rozkladach badanych cech. Rozklad ekstrawersji jest wyraznie
ujemnie skosny (-1,26) i leptokurtyczny (0,49), co oznacza, ze wyniki sa skoncentrowane
wokot wyzszych wartosci. Ugodowo$¢ réwniez ma ujemng skosnos¢ (-1,06) i dodatnig
kurtoze (0,44), wskazujac na przewage wynikow wysokich. Sumienno$¢ wykazuje
ujemng skosnos¢ (-1,15) 1 dodatnig kurtoze (1,10), co oznacza, ze wyniki s3
skoncentrowane wokol wyzszych wartosci. Stabilno$¢ emocjonalna ma umiarkowang
ujemng skosnos¢ (-0,61) i1 lekka platykurtycznos¢ (-0,47), co wskazuje na pewne
rozproszenie wynikow. Otwartos$¢ na doswiadczenia wykazuje minimalne odchylenia w

skos$nosci (-0,31) i kurtozie (-0,25), sugerujac brak istotnych odchylen od normalnego

rozktadu.
Tabela 16
Statystyki  opisowe badanych zmiennych osobowosciowych w  poszczegolnych
podgrupach
Zmienna M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p

GRUPA KONTROLNA

Ekstrawersja 11.69 13.00 2.73 -1.65 2.66 3 14  0.80 <0,001
Ugodowos¢ 11.16 12.00 2.89 -1.04 035 4 14 0.85 0.000
Sumienno$é¢ 12.19 13.00 2.33 -1.82 251 5 14  0.71 <0,001
Stabilno$¢ emocjonalna 9.78 10.00 3.43 -0.69 -0.30 2 14 092 0.023
Otwartos$¢ na do§wiadczenia 9.78 9.00 211 042 -132 7 13 0.87 0.001
GRUPA EKSPERYMENTALNA
Ekstrawersja 11.48 13.00 3.05 -1.26 049 3 14  0.80 <0,001
Ugodowos¢ 1150 12.00 248 -1.06 044 4 14  0.85 <0,001
Sumienno$¢ 1192 12.00 2.05 -1.15 110 5 14  0.86 <0,001
Stabilno$¢ emocjonalna 9.77 950 335 -0.61 -047 2 14 091 0.000
Otwarto$¢ na dos§wiadczenia 10.07 10.00 2.19 -0.31 -0.25 4 14 096 0.050

97



7.1.4 Statystyki opisowe — Podsumowanie

Podsumowujac wynik testu Shapiro-Wilka w przypadku czes$ci zmiennych bez
podzialu na grupy okazat si¢ istotny statystycznie, co oznacza, ze rozktad istotnie odbiega
od rozktadu normalnego. W zwigzku z tym, dalsze analizy dla zmiennych wykazujacych
istotne odchylenia od normalnosci powinny by¢ prowadzone z wykorzystaniem statystyk
nieparametrycznych. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze skos$nos¢ rozktadu wszystkich
zmiennych, nie przekracza umownej wartosci bezwzglednej rownej 1,5, co oznacza,
ze ich rozklad jest asymetryczny w nieznacznym stopniu i po spetnieniu pozostalych
zatozen nadal mozna wykorzystywac testy parametryczne.

Podobnie wynik testu Shapiro-Wilka w podziale na podgrupy w przypadku czgsci
zmiennych okazal si¢ istotny statystycznie, co oznacza, ze rozklad istotnie odbiega
od rozktadu normalnego. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze skosnos¢ rozktadu
zmiennych, nie przekracza umownej wartosci bezwzglednej rownej 1,5, co oznacza, ze
ich rozklad jest asymetryczny w nieznacznym stopniu. Wyjatek stanowig zmienne
Ekstrawersja i Sumienno$¢ w grupie kontrolnej, w przypadku tej zmiennej lepiej

zastosowac testy nieparametryczne.

7.2 Zaleznosci miedzy zmiennymi - analiza korelacji

Aby zweryfikowaé hipotezy badawcze dotyczace zwigzkéw pomigdzy
analizowanymi zmiennymi, przeprowadzono analize korelacji z wykorzystaniem
wspoétczynnika rho-Spearmana. Wybor ten byl podyktowany niespetnieniem zatozen
dotyczacych normalnosci rozktadow wskazanych zmiennych. Wyniki przedstawione
w tabeli 17 ukazuja korelacje miedzy zmiennymi badania. Ple¢ (zmienna 1) byta
zakodowana jako zmienna binarna, gdzie 1 oznacza kobiety, a 0 mezczyzn. Srednia
warto$¢ (M = 0,42) oraz odchylenie standardowe (SD = 0,50) wskazuja, ze w badanej
probie kobiety stanowilty 42% uczestnikow. Staz pracy (zmienna 2) $rednio wynosit
18,26 lat (SD = 10,23). Zauwazono niewielka negatywnag korelacje migdzy picig a stazem
pracy (p = -0,13), co sugeruje, ze m¢zczyzni mieli generalnie dtuzszy staz pracy niz
kobiety. Korelacja miedzy ptcig a zaymowaniem stanowiska kierowniczego rowniez byta
ujemna (p = -0,128).

Proaktywne radzenie sobie byto mierzone w dwoch pomiarach. Korelacja miedzy
proaktywnym radzeniem sobie w pierwszym i drugim pomiarze byla bardzo wysoka
(p =0,832, p <0,001), co wskazuje na duzg stabilnos¢ tej cechy w czasie. Istniata takze
istotna pozytywna korelacja migdzy proaktywnym radzeniem sobie a poczuciem wlasnej
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skuteczno$ci w obu pomiarach: dla pierwszego pomiaru (p = 0,420, p < 0,001) oraz dla
drugiego pomiaru (p = 0,402, p <0,001). Wyniki te sugeruja, ze osoby radzgce sobie
proaktywnie maja tendencj¢ do wyzszego poczucia wlasnej skutecznosci.

Korelacja migdzy poczuciem wiasnej skutecznosci w pierwszym i drugim
pomiarze wyniosta p = 0,669 (p < 0,001), co wskazuje na umiarkowang stabilnos¢ tej
cechy. Istotne korelacje miedzy poczuciem wiasnej skutecznos$ci a zatrudnialno$cia
wskazuja, ze wyzsze poczucie skuteczno$ci wigzalo si¢ z wyzszym przekonaniem
0 wlasnej zatrudnialno$ci w obu pomiarach (dla pierwszego pomiaru p = 0,403, p < 0,001,
a dla drugiego pomiaru p = 0,425, p < 0,001). Oczekiwania dotyczace wyniku rowniez
byly mierzone dwukrotnie. Korelacja miedzy oczekiwaniami dotyczacymi wyniku
W pierwszym i drugim pomiarze byta umiarkowana (p = 0,322, p < 0,01), co sugeruje
pewna stabilno$¢ tej zmiennej w czasie. Oczekiwania dotyczace wyniku byly réwniez
istotnie zwigzane z zatrudnialnoscia, co oznacza, ze osoby z wyzszymi oczekiwaniami
dotyczacymi wyniku mialy wyzsze przekonanie o swojej zatrudnialnosci (dla pierwszego
pomiaru p = 0,277, p < 0,05, a dla drugiego pomiaru p = 0,216, p < 0,05). Zatrudnialno$¢
w pierwszym i drugim pomiarze byla silnie ze sobg skorelowana (p = 0,762, p < 0,001),

co wskazuje na wysokg stabilno$¢ tej zmiennej w czasie.
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Tabela 17

Korelacje miedzy badanymi zmiennymi

1 2 3 4 5 6 7 9 10
1 Ple¢? —

2 Staz pracy -0.138 —

3 Stanowisko -0.128 0.148 —

4 Proaktywne radzenie sobie (T1) 0.109  -0.162 0.174 —

5 Proaktywne radzenie sobie (T2) 0.141  -0.228* 0.080 0.832%** —

6 Poczucie wiasnej skutecznosci (T1) -0.150 0.154 0.226* 0.420%** 0.295** —

7 Poczucie wiasnej skutecznosci (T2) -0.136 -0.061 0.117 0.381*** 0.4027%** 0.669*** —

8 Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) 0.058 0.096 -0.027 0.273** 0.230* 0.231* 0.168 —

9 Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) -0.023 0.013 0.103 0.272%* 0.329%* 0.167 0.284** 0.322%* —

10 Zatrudnialno$¢ (T1) 0.059  -0.119 0.195 0.446***  0.416%**  0.403***  0.425%**  0277** 0.383*** —
11 Zatrudnialno$¢ (T2) 0.030  -0.213* 0.209*  0.451%**  0.483***  0.291** 0.567***  0.216* 0.485%**  (0.762***

Nota: 2Pte¢ jest zakodowana jako 1 (kobieta) i 0 (mezczyzna); *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.
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7.3 Weryfikacja hipotez badawczych

W kolejnym kroku obliczono modele regresji liniowej i przetestowano je pod
katem naruszen zatozen regresji liniowej. Modele spelnialy zalozenia, takie jak
liniowos¢, jednorodno$¢ wariancji, wspotliniowosé, wptywowe obserwacje i normalno$¢
reszt. W celu weryfikacji hipotez przeprowadzono analizy regres;ji, ktore przewidywaty
proaktywne radzenie sobie w drugim pomiarze, jednoczesnie kontrolujac proaktywne
radzenie sobie w pierwszym pomiarze. Takie podejscie kontroluje migdzyprzedmiotowe
efekty proaktywnego radzenia sobie w pierwszym pomiarze, a zatem wyniki regresji
przewiduja zmiang¢ w proaktywnym radzeniu sobie. Zmienne predykcyjne zostaty
uwzglednione w regresjach oddzielnie dla obu punktow czasowych. Na przykiad,
w predykcji zdolnosci do zatrudnienia, efekt proaktywnego radzenia sobie w pierwszym
pomiarze reprezentuje miar¢ wyjsciowa, podczas gdy efekt w drugim pomiarze wskazuje
zwiazek zmiany w proaktywnym radzeniu sobie od pierwszego pomiaru ze zdolnoscia do
zatrudnienia w drugim pomiarze. Dla testowania hipotez, efekt proaktywnego radzenia
sobie w drugim pomiarze jest szczegolnie wazny, poniewaz ten predyktor reprezentuje
efekt wewnatrzprzedmiotowy 1 pozwala na wyciggnigcie wnioskOw na temat
przyczynowosci (Cohen, Cohen, West, Aiken, 2003). Aby przetestowa¢ efekty posrednie,
przeprowadzono analiz¢ mediacji przyczynowej zgodnie z Imai, Keele, Tingley (2010).

Projekt badania obejmowat dwie grupy interwencyjne, ktore otrzymaty szkolenie
outplacementowe w zakresie umiejetnosci twardych lub migkkich; grupa kontrolna nie
otrzymata szkolenia outplacementowego. W celu zdekomponowania efektow roznych
grup szkoleniowych zastosowano schemat kodowania kontrastowego, co zaowocowato

dwiema zmiennymi (Cohen i in., 2003).
7.3.1 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementowym wzmacniajq proaktywne

radzenie sobie, poczucie wlasnej skutecznosci, oczekiwania dotyczgce wyniku

| postrzeganie wlasnej zatrudnialnosci

Hipoteza 1.1: Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacnia poziom

proaktywnego radzenia sobie.

Hipoteza 1.1 zaktadata, ze programy szkoleniowe o charakterze outplacementu

maja pozytywny wigzek z proaktywnym radzeniem sobie. Tabela 18 przedstawia wyniki
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hierarchicznych analiz regresji, ktore miaty na celu sprawdzenie poziomu proaktywnego
radzenia sobie w drugim pomiarze. Analiza zostala przeprowadzona w kilku etapach
(modelach), aby oceni¢ zwigzek réznych zmiennych, w tym zwigzek programow
szkoleniowych z proaktywnym radzeniem sobie.

Model 1a uwzglednial zmienne kontrolne, takie jak pteé, staz pracy, stanowisko
kierownicze oraz poziom proaktywnego radzenia sobie w pierwszym pomiarze. WyniKi
pokazaly, ze wczeSniejszy poziom proaktywnego radzenia sobie (T1) miat istotny
zwigzek z poziomem proaktywnego radzenia sobie w drugim pomiarze (T2), co jest
zrozumiate, poniewaz osoby, ktore byly bardziej proaktywne na poczatku, maja tendencje
do kontynuowania tego podejscia (b =0,73, p < 0,001).

Model 1b dodat do analizy zmienne zwigzane ze szkoleniem outplacementowym.
Wyniki sugeruja, ze udziat w programach szkoleniowych mial pozytywny zwiazek
z proaktywnym radzeniem sobie (b = 0,11, p = 0,010). Oznacza to, ze osoby, ktore
uczestniczyly w szkoleniach outplacementowych, mialy wyzszy poziom proaktywnego
radzenia sobie w porownaniu do grupy kontrolnej, ktora nie uczestniczyta w tych
szkoleniach. Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze Hipoteza 1.1
zostata potwierdzona — programy szkoleniowe majg korzystny zwiazek z proaktywnym
radzeniem sobie.

W dalszej kolejnosci poréwnano dwa rodzaje programoéw szkoleniowych.
Uzyskane rezultaty pokazaty, ze szkolenia w zakresie umiejetnosci migkkich nie miaty
istotnie silniejszego zwigzku z proaktywnym radzeniem sobie w poréwnaniu ze
szkoleniami w zakresie umiejetnosci twardych (b= 0,11, p=0,051). Cho¢ wynik ten jest
bliski istotno$ci statystycznej, nie jest wystarczajagco mocny, aby to stwierdzi¢. Oznacza
to, Ze nie zaobserwowano znaczacej réznicy w efektywnosci miedzy tymi dwoma typami

szkolen, jesli chodzi o ich zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie.

Hipoteza 1.2: Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacniajg

poczucie wlasnej skutecznosci.

W modelach regresji dla poczucia wiasnej skutecznosci (Tabela 18) nie
zaobserwowano istotnego zwigzku programow szkoleniowych z poczuciem skutecznos$ci
(b = 0,05, p =n.s.). Oznacza to, ze hipoteza 1.2 nie zostala potwierdzona, poniewaz
programy outplacementowe nie wykazaty istotnego oddzialywania na poczucie wlasnej

skutecznosci.
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Tabela 18

Wyniki regresji hierarchicznej dla proaktywnego radzenia sobie i poczucia wlasnej

skutecznosci

Proaktywne radzenie sobie (T2)  Poczucie wilasnej skutecznosci (T2)

Model 1a  Model 1b  Model 2a  Model 2b  Model 2¢c
(stata) 0.86™" 0.88"™" 1.05™" 1.07 0.52
Ple¢ 0.03 0.06 -0.05 -0.04 -0.09
Staz pracy -0.00" -0.00" -0.01" -0.01" -0.00
Stanowisko -0.02 -0.09 -0.01 -0.02 0.04
kierownicze
Proaktywne radzenie 0.73™ 0.73™ -0.47™
sobie (T1)
Proaktywne radzenie 0.68™"
sobie (T2)
Poczucie wlasnej 0.72" 0.72"" 0.68™"
skutecznosci
(T1)
Szkolenie 0.11° 0.05 -0.02
outplacementowe
Szkolenie 0.11 0.02 -0.05
(kompetencje
migkkie)
R? 0.66 0.69 0.53 0.53 0.61
AR? 0.04" 0.00 0.08™

Nota. & Ple¢ jest kodowana jako 1 (kobieta) i 0 (mezczyzna); *p < .05; **p < .01; ***p <.001

Hipoteza 1.3 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu majg pozytywny

zwigzek 7 oczekiwaniami dotyczgcymi wyniku.

Celem niniejszej analizy bylo zbadanie zwigzku interwencji z oczekiwaniami

dotyczacymi wynikéw w dwoch roéznych grupach: eksperymentalnej 1 kontrolnej

(Hipoteza 1.3). Analiza obejmowata ocene efektow wewnatrzsubiektowych (within-

subjects effects) oraz efektow miedzygrupowych (between-subjects effects), aby lepiej
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zrozumie¢ zmiany w czasie i roznice migdzy grupami. Uzyskane wyniki analizowano za
pomocg analizy wariancji dla pomiaré6w powtarzanych (Repeated Measures ANOVA).

Analiza wariancji dla pomiaréw powtarzanych (Repeated Measures ANOVA)
wskazuje na istotny efekt interwencji, co oznacza, ze poziom oczekiwan dotyczacych
wynikow wzrdst po interwencji. Wartos¢ F(1, 59) = 5.221, p = 0,026 $wiadczy
0 statystycznie istotnej réznicy mi¢dzy pomiarami przed i po interwencji. Zmiana
w $redniej z 16,933 przed interwencjg do 17,967 po interwencji wskazuje na wzrost
oczekiwan dotyczacych wynikow.

W grupie kontrolnej réwniez odnotowano istotne roznice. Wyniki F(1, 31) =

12,130, p = 0,002 wskazuja, ze oczekiwania dotyczace wynikdw w tej grupie spadly
(Srednia zmniejszyta si¢ z 19,406 do 15,188), co wydaje si¢ uzasadnione. Moze to
rowniez sugerowa¢ wplyw niekontrolowanych zmiennych zewnetrznych, takich jak
zmiany w otoczeniu, samopoczucie uczestnikow lub inne naturalne fluktuacje.
Test Friedmana, stosowany w analizie pordwnawczej, wykazat istotno§¢ zmian zar6wno
w grupie eksperymentalnej (p = 0,020), jak i w grupie kontrolnej (p = 0,009). Wartos¢ p
dla obu grup potwierdza, ze zmiany w poziomie oczekiwan sg istotne, co wzmacnia
wyniki ANOVA.

Brak istotnosci gtownego efektu grupy: Wynik F(1, 90) = 0,035, p = 0,853
wskazuje, ze nie byto statystycznie istotnych réznic w poziomie oczekiwan dotyczacych
wynikow migdzy grupa eksperymentalng a kontrolng. Oznacza to, ze cho¢ w grupie
eksperymentalnej odnotowano wzrost oczekiwan, nie byt on na tyle silny, aby wykazac
istotne roznice mi¢dzy grupami.

Wyniki sugeruja, Ze interwencja miala pozytywny zwigzek z oczekiwaniami
dotyczacymi wynikow w grupie eksperymentalnej, co znajduje potwierdzenie w analizie
ANOVA oraz testach Friedmana. Niemniej jednak istotne jest, ze w grupie kontrolnej
roOwniez zaobserwowano zmiany, co moze oznacza¢, ze inne czynniki, nie zwigzane
Z interwencja, mogly wplywa¢ na wyniki tej grupy. Istotne réznice wewnatrz grupy
eksperymentalnej sugeruja, ze interwencja byla skuteczna w poprawie oczekiwan,
natomiast brak r6znicy migdzy grupami (eksperymentalng a kontrolng) moze sugerowac,
ze samo porownanie miedzygrupowe nie jest wystarczajaco silne, aby wykaza¢ efekt

interwencji.
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Tabela 19

Oczekiwania dotyczgce wynikow ANOVA z powtarzanymi pomiarami — Grupa

eksperymentalna

Efekty wewngtrzsubiektowe

_ Suma Stopnie Srednia
Przypadki F p
kwadratow swobody (df) kwadratow
RM Factor
1 32.033 1 32.033 5.221 0.026
Residuals 361.967 59 6.135

Uwaga: Suma kwadratow typu 111

Statystyki opisowe

RM Czynnik1 N Srednia SD SE Wspotczynnik zmienno$ci
Pre Test 60 16.933 3.995 0.516 0.236
Post Test 60 17.967 4.198 0.542 0.234
Test Friedmana
_ Chi-kwadrat Stopnie swobody Kendall's
Czynnik p
X?) (df) w
RM Czynnik
5.444 1 0.020 0.091

1
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Tabela 20

Oczekiwania dotyczgce wynikow ANOVA z powtarzanymi pomiarami — Grupa kontrolna

Efekty wewnqgtrzsubiektowe

_ Suma Stopnie swobody (df) Srednia
Przypadki F p
kwadratow kwadratow
RM Factor
1 284.766 1 284.766 12.130 0.002
Residuals 727.734 31 23.475

Uwaga: Suma kwadratow typu 111

Statystyki opisowe

RM Czynnik 1 N Srednia SD SE Wspoétczynnik zmienno$ci
Pre Test 32 19.406 6.042 1.068 0.311
Post Test 32 15.188 4.107 0.726 0.270

Test Friedmana (Friedman Test)

Czynnik Chi-kwadrat (X?) Stopnie swobody (df) p Kendall's W

RM Czynnik 1 6.760 1 0.009 0.211

106



Hipoteza 1.4 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacniajg

przekonanie o wilasnej zatrudnialnosci.

Hipoteza 1.4 =zakladala, ze Program szkoleniowy o charakterze
outplacementowym moze przewidywaé wzrost poziomu spostrzeganej zatrudnialno$ci
uczestnikow. Analizie poddano zwigzek programéw outplacementowych z poziomem
zatrudnialno$ci uczestnikow, z uwzglednieniem wynikow przed i po przeprowadzonej
interwencji. Przeprowadzona analiza bazuje na poréwnaniu zmian w zatrudnialno$ci w
dwoch grupach badanych: kontrolnej, ktéra nie uczestniczyta w szkoleniu, oraz
eksperymentalnej, ktéra wzieta w nim udzial. Wykorzystano test t Studenta dla prob
zaleznych, aby zbada¢ statystyczng istotno$¢ zaobserwowanych rdznic. Badanie to jest
zgodne z wynikami wcze$niejszych metaanaliz, ktore wskazuja, ze programy
szkoleniowe, zwlaszcza te oparte na indywidualnym wsparciu i doradztwie, moga
prowadzi¢ do istotnego, cho¢ umiarkowanego, wzrostu zatrudnialnosci wsrod

uczestnikow (Card, Kluve, Weber 2010; DellaVigna, 2022).

Analiza roznic w zatrudnialnosci przed i po szkoleniu w grupach kontrolnej

i eksperymentalnej

W  celu sprawdzenia roznic w  zakresie  zatrudnialnosci  przed
| po przeprowadzonym szkoleniu zastosowano analize réznic wykorzystujac test t
Studenta dla prob zaleznych. Analiza zostala przeprowadzona osobno dla grupy
kontrolnej (n = 32) i eksperymentalnej (n = 60). Szczegdélowe wyniki widoczne sg
w tabeli 21.

Tabela 21
Roznice w zakresie Przekonania o wiasnej zatrudnialnosci przed i po interwencji
Pretest Postest 95% ClI
Zatrudnialno$é e
M SD M SD t p LL UL d Cohena
Kontrolna 3913 788 3884 851 025 0808 -205 262 0.04
Eksperymentalna ~ 39.92 485 4105 572 28 0006 -194 -0.33 0.36

Wyniki analizy wykazaty, ze w grupie kontrolnej, ktoéra nie brata udziatu

w szkoleniu outplacementowym, roznice w zakresie zatrudnialno$ci przed 1 po
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interwencji s nieistotne. Srednia warto$¢ zatrudnialno$ci w tej grupie zmienita sie
minimalnie, co sugeruje brak zwigzku ze zmianami w zatrudnialno$ci bez interwencji.
Natomiast w grupie eksperymentalnej, ktéra uczestniczyta w programie, zaobserwowano
istotne statystycznie réznice w zatrudnialnos$ci po szkoleniu. Sita efektu jest jednak niska
(d Cohena = 0,36), co sugeruje umiarkowana, lecz istotng poprawe¢ zatrudnialno$ci po
interwencji. Wykres 16 przedstawia wizualizacj¢ $rednich warto$ci zatrudnialno$ci przed
1 po interwencji. Linia tgczaca te dwie wartosci pokazuje wzrost poziomu zatrudnialno$ci
po interwencji. Stupki btedow na wykresie reprezentujg przedziaty ufnosci dla $rednich,

co dodatkowo potwierdza statystyczng istotnos¢ zaobserwowanej roznicy.

Rysunek 9
Roznice w zakresie przekonania o wlasnej zatrudnialnosci przed i po interwencji

42

39 -
| |

Zatrudnialnos¢ T1 Zatrudnialnos$¢ T2

W nastepnym kroku przeanalizowano, czy zmienne takie jak ple¢, wyksztalcenie
oraz zajmowane stanowisko maja zwigzek z przyrostem zatrudnialno$ci. Analiza nie
wykazata istotnych roéznic pomiedzy tymi zmiennymi, co oznacza, Ze przyrost
zatrudnialnosci po szkoleniu byt na podobnym poziomie zaro6wno wsrdd kobiet, jak
I me¢zczyzn, niezaleznie od poziomu wyksztalcenia oraz rodzaju zajmowanego
stanowiska. Przeprowadzona analiza wykazala brak statystycznie istotnych roznic
W zatrudnialnos$ci pomiedzy roéznymi stanowiskami (wykonawczymi, specjalistycznymi,
kierowniczymi), co potwierdza, ze zajmowane stanowisko nie miato znaczgcego zwigzku

ze zmiang w zatrudnialno$ci po przeprowadzonym szkoleniu. Oznacza to, Ze program

108



szkoleniowy przektadal si¢ na poziom zatrudnialno$ci niezaleznie od stanowiska
zajmowanego przez badanych w organizacji, co moze sugerowac jego uniwersalno$é

W poprawie zdolnosci zatrudnieniowych.

7.3.2. Liniowy model regresji mieszanej — Analiza dodatkowa

W celu dalszej weryfikacji hipotez 1.1, 1.2, 1.3 i 1.4 wykonano dodatkowe
obliczenia efektu gtownego roznic miedzygrupowych, efektu gltownego pomiarow,
a takze ich interakcje, zastosowano liniowy model regresji mieszanej. Analiza zostala
przeprowadzona w jezyku R (R Core Team, 2021) z uzyciem pakietu Ime4 (Bates,
Michler, Bolker, Walker, 2015), ktory jest powszechnie stosowany w analizie danych
o strukturze zagniezdzonej (uktady wielopoziomowe i/lub z pomiarami powtarzanymi).
W niniejszej strukturze danych pomiary powtarzane sg zagniezdzone w osobach (kazda
osoba byta poddawana pomiarowi 2 razy), a liniowy model regresji mieszanej dobrze
nadaje si¢ do kontrolowania zmienno$ci zmiennej zaleznej w obrebie osob.

W modelu raportowano wspotczynnik wariancji losowej (02), zmiennos$¢
losowych punktow przecigcia (t00), wspotczynnik korelacji wewnatrzklasowej (ICC),
ktéry wyraza wewnetrzng zmienno$¢ wynikéw osob w poszczegolnych pomiarach,
wspotczynnik marginalny R-kwadrat (R?), ktory ocenia wyjasniong zmienno$¢ zmienne;j
zaleznej zwigzana z wprowadzonymi efektami w modelu (grupa i pomiary), oraz
wspolczynnik R-kwadrat warunkowy (Conditional R?), ktory ocenia wyjasniong
zmienno$¢ zmienne] zaleznej zwigzang zarowno z efektami statymi w modelu, jak
I zmiennoscia losowych punktow przecigcia (wyjasniong przez losowe réznice miedzy
osobami pod wzgledem pomiaréw). Podsumowujac, marginalne R? uwzglednia jedynie
wariancj¢ efektow statych (bez efektow losowych, np. zmiennosci losowych punktow
przeciecia), podczas gdy warunkowe R? uwzglednia zaréwno efekty state, jak i losowe
(czyli catkowitg zmienno$¢ w testowanym modelu). Wizualizacje i tabele wykonano przy
uzyciu pakietu sjPlot (Liidecke, 2023). Analiza kontrastoéw zostata zastosowana
do obliczenia prostych efektow interakcji oraz réznic migdzy pomiarami powtarzanymi.
Testy te przeprowadzono przy uzyciu pakietu emmeans, ktory jest skierowany

do obliczania estymowanych $rednich marginalnych (Lenth, 2022).
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Model dla proaktywnego radzenia sobie

Analiza efektow modelu regresji wykazata, ze czynnik pomiaru okazat si¢ istotny
b=0.17; p=0.019, co wskazuje, ze w drugim pomiarze wyniki proaktywnego radzenia
sobie wzrastaty. Natomiast efekt grupy, a takze jego interakcja z pomiarami nie miat
istotnego wptywu na nasilenie proaktywnego radzenia sobie. Efekt czynnika pomiaru
mial wptyw na ich nasilenie w okoto 1% (marginalny R-kwadrat (R2)=0.011). Efekt
losowy pomiardéw zagniezdzonych w osobach badanych wykazat ze, roznice pomi¢dzy
badanymi pod wzglgdem proaktywnego radzenia sobie wynosily okoto 83% (t00
ID = 0.83). Sama korelacja wynikdw pomiarow u badanych wynosita okoto 0.85
(ICC =0.85). Wyniki oszacowan modelu regresji wielopoziomowej przedstawia Tabela
22, efekty interakcji przedstawia rysunek 22, istotnos¢ efektow interakcji tabela 23, sity

tych efektow Tabela 24 oraz statystyki opisowe dla tych Tabela 25.

Tabela 22
Wyniki modelu regresji mieszanej dla efektow gtownych grup, pomiarow i ich interakcji

w przewidywaniu zmiennej proaktywne radzenie sobie

Nasilenie
Predictors Estimates Cl p
(stata) -0.03 -0.28-0.22 0.824
Grupa [Kontrolna] -0.12 -0.55-0.31 0.587
Pomiar 0.17 0.03-0.31 0.019
[Proaktywne radzenie sobie T2]
Grupa [Kontrolna] x -0.08 -0.32-0.16 0.501

Pomiar
[Proaktywne radzenie sobie T2]

Random Effects

c? 0.15
T00 ID 0.83
ICC 0.85
N o 92

Observations 184

Marginal R? / Conditional R? 0.011/0.850

Nota: 62 = Wyraza niewyjasniona zmienno$¢ modelu; 100 ID = Wyraza wyjasniong zmienno$¢ wynikajaca z roéznic miedzy osobami
pod wzgledem zmiennej zaleznej; ICC = wyraza sifg relacji migdzy wynikami 1 i 2 pomiaru zmiennej zaleznej (im wyzszy wynik
tym wigksze podobienstwo wynikow); Marginal R? = Wsp6tczynnik determinacji wskazujacy na ilo§¢ zmienno$ci wyjasnianej przez
efekt grupy, pomiaréw i ich interakcji; Conditional R2= Wspotczynnik determinacji wskazujacy na ilo$é zmiennoéci wyjasnianej
przez efekt grupy, pomiarow i ich interakcji oraz wyjasniona zmiennos$¢ wynikajaca z roznic migdzy osobami pod wzglgdem zmienne;j
zaleznej
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Rysunek 22
Efekt interakcji zmiennej grupujgcej i pomiarow na nasilnie zmiennej proaktywne

radzenie sobie

0.25-
[ ]
2 0.00- Grupa
o) [ ]
.g ® =@ Eksperymentalna
d -®- Kontrolna
[ ]

-0.25-

-0.50-

Proaktywne raldzenie sobie 1 Proaktywne raldzenie sobie 2

Pomiar
Tabela 23

Analiza porownan parami efektow prostych interakcji (proaktywne radzenie sobie)

Poréwnanie t p

Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - proaktywne -0.539 0.949
radzenie sobie - T1

Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. kontrolna - proaktywne radzenie -0.885 0.812
sobie - T2

Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - proaktywne -1.301 0.564
radzenie sobie - T2

Gr. eksperymentalna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. kontrolna - proaktywne 0.145 0.999
radzenie sobie - T2

Gr. eksperymentalna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - -2.344  0.096
proaktywne radzenie sobie - T2

Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T2 - Gr. eksperymentalna - proaktywne -0.907 0.801
radzenie sobie - T2
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Tabela 24

Sity efektow dla poszczegolnych efektow prostych interakcji (proaktywne radzenie sobie)

Poréwnanie d Cohena LCI ucCl
(Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - -0.306 -1.431 0.819
proaktywne radzenie sobie - T1)
(Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. kontrolna - proaktywne -0.224 -0.726 0.279
radzenie sobie - T2)
(Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - -0.739 -1.866  0.389
proaktywne radzenie sobie - T2)
(Gr. eksperymentalna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. kontrolna - 0.082 -1.043 1.207
proaktywne radzenie sobie - T2)
(Gr. eksperymentalna - proaktywne radzenie sobie - T1 - Gr. eksperymentalna - -0.433 -0.802  -0.063
proaktywne radzenie sobie - T2)
(Gr. kontrolna - proaktywne radzenie sobie - T2 - Gr. eksperymentalna - -0.515 -1.641 0.611
proaktywne radzenie sobie - T2)

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufnosci dla d Cohena; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla d Cohena

Tabela 25

Statystyki opisowe poszczegolnych efektow prostych interakcji
Grupa Pomiar M S.E df LCI HCI
Eksperymentalna proaktywne radzenie sobie - T1 -0.03 013 10942 -0.29 0.23
Kontrolna proaktywne radzenie sobie - T1 -0.15 018 10942 -050 0.20
Eksperymentalna proaktywne radzenie sobie — T2 0.14 013 10942 -0.12 040
Kontrolna proaktywne radzenie sobie — T2 -0.06 0.18 109.42 -0.41 0.29

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufnosci dla M; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla M.
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Model dla przekonania o wiasnej zatrudnialnosci

Analiza efektow modelu regresji wykazata, ze czynnik grupy, pomiaru a takze ich
interakcji nie miat istotnego wptywu na nasilenie przekonania o wtasnej zatrudnialnosci.
Jednak efekt losowy pomiarow zagniezdzonych w osobach badanych wykazat ze, r6znice
pomiedzy badanymi pod wzgledem przekonania o wilasnej zatrudnialno$ci wynosity
okoto 73% (100 ID = 0,73). Sama korelacja wynikéw pomiaréw u badanych wynosita
okoto 0,75 (ICC = 0,75). Wyniki oszacowan modelu regresji wielopoziomowej
przedstawia tabela 26, efekty interakcji przedstawia rysunek 23, istotnos¢ efektow
interakcji tabela 27, sity efektow tabela 28 oraz statystyki opisowe tabela 29.

Tabela 26
Wyniki modelu regresji mieszanej dla efektow gtownych grup, pomiarow i ich interakcji

W przewidywaniu zmiennej przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci

Nasilenie
Predictors Estimates Cl p
(Stata) -0.01 -0.26-0.24 0.956
Grupa [Kontrolna] -0.12 -0.55-0.30 0.571
Pomiar 0.18 -0.00-0.35 0.053
[Przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci T2]
Grupa [Kontrolna] x -0.22 -0.52-0.08 0.153
Pomiar
[Przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci T2]
Random Effects
c? 0.24
Too ID 0.73
ICC 0.75
N o 92
Observations 184
Marginal R? / Conditional R? 0.018/0.755

Nota: 62 = Wyraza niewyjasniong zmienno$¢ modelu; 100 ID = Wyraza wyjasniong zmienno$¢ wynikajgca
z réznic mi¢dzy osobami pod wzgledem zmiennej zaleznej; ICC = wyraza sile relacji migdzy wynikami 1
i 2 pomiaru zmiennej zaleznej (im wyzszy wynik tym wicksze podobienstwo wynikéw); Marginal R? =
Wspotczynnik determinacji wskazujacy na ilo§¢ zmienno$ci wyjasnianej przez efekt grupy, pomiaréw i ich
interakcji; Conditional R? = Wspotczynnik determinacji wskazujacy na ilo$¢ zmiennoéci wyjasnianej przez
efekt grupy, pomiaréw i ich interakcji oraz wyjasniong zmienno$¢ wynikajaca z roéznic migdzy osobami
pod wzgledem zmiennej zalezne;j
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Rysunek 23

Efekt interakcji zmiennej grupujgcej i pomiaréw na nasilnie zmiennej przekonanie

0 wlasnej zatrudnialnosci
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Tabela 27

Analiza poréwnan parami efektow prostych interakcji (przekonanie o wlasnej

zatrudnialnosci)

Poréwnanie

Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnoséci - T1 - Gr. eksperymentalna -
przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci - T1

Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci - T1 - Gr. kontrolna -
przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci - T2

Gr. kontrolna -przekonanie o wlasnej zatrudnialnoséci - T1 - Gr. eksperymentalna -
przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T2

Gr. eksperymentalna - przekonanie o wilasnej zatrudnialnosci - T1- Gr. kontrolna -
przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T2

-0.561

0.349

-1.364

0.760

0.943

0.985

0.525

0.872
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Poréwnanie t p
Gr. eksperymentalna - przekonanie o wiasnej zatrudnialno$ci - T1- Gr. -1.926 0.224
eksperymentalna -przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T2
Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnoéci - T2 - Gr. eksperymentalna - -1.563 0.404
przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T2
Tabela 28
Sity efektow dla poszczegolnych efektow prostych interakcji (przekonanie o witasnej
zatrudnialnosci)
Poréwnanie d Cohena  LCI UCl
(Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci - T1 - Gr. eksperymentalna -  -0.248 -1.126  0.629
przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci - T1)
(Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci - T1 - Gr. kontrolna - 0.088 -0.414  0.590
przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T2)
(Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci - T1 - Gr. eksperymentalna -  -0.604 -1.483  0.275
przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci - T2)
(Gr. eksperymentalna - przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T1- Gr. kontrolna - 0.337 -0.541 1.214
przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci - T2)
(Gr. eksperymentalna - przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T1- Gr. -0.356 -0.724  0.013
eksperymentalna -przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci - T2)
(Gr. kontrolna -przekonanie o wtasnej zatrudnialno$ci - T2 - Gr. eksperymentalna - -0.692 -1.572  0.188

przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci - T2)

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufno$ci dla d Cohena; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla d Cohena
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Tabela 29

Statystyki opisowe poszczegolnych efektow prostych interakcji

Grupa Pomiar M S.E df LClI HCI
Eksperymentalna przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T1 -0.01 0.13 120.34 -0.26 0.25
Kontrolna przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci - T1 -0.13 0.18 120.34 -0.48 0.22
Eksperymentalna przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci — T2 0.17 0.13 120.34 -0.09 0.42
Kontrolna przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci — T2 -0.17 0.18 120.34 -0.52 0.18

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufno$ci dla M; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla M.

Model dla oczekiwan dotyczgcych wyniku

Analiza efektow modelu regresji wykazata, ze efekt gtoéwny dla grup okazat si¢
istotny b = 0,53; p = 0,012, co wskazuje, ze w grupie kontrolnej obserwowano wyzsze
nasilenie oczekiwan dotyczacych wynikdéw niz w grupie eksperymentalnej. Natomiast
efekt glowny dla pomiarow nie byt istotny. Za to istotny okazatl si¢, efekt interakcji
pomiarow i grupy b =-1,13; p < 0,001. Szczegdtowa analiza efektow prostych interakcji
wykazala, ze nie bylo r6znic miedzy grupa kontrolng 1 eksperymentalng pod wzgledem
wynikow z pierwszego pomiaru w zakresie oczekiwan dotyczacych wynikow. Natomiast
w grupie kontrolnej w pomiarze 2 zaobserwowano obnizenie wyniku tego pomiaru
W poréwnaniu do pomiaru 1 M = -0,48 vs M = 0,43,t= 4.85; p < 0,001, sita tego efektu
byta silna, wspotczynnik d Cohena wynosit d = 1,23. Zaobserwowano réwniez, ze wynik
oczekiwan dotyczacych wynikow w pomiarze 2 w grupie kontrolnej byt istotnie nizszy
niz w grupie eksperymentalnej M = -0,48 vs M = 0,12, t= -2,83; p = 0,027, sita tego
efektu byta silna, wspotczynnik d Cohena wynosit d = -0,81. Model tych efektoéw miat
wptyw na nasilenie wynikow oczekiwan dotyczacych wynikéw w okoto 8% (marginalny
R-kwadrat (R?)=0,081). Zaobserwowano jednak tez efekt losowy pomiarow
zagniezdzonych w osobach badanych, rdéznice pomigdzy badanymi pod wzgledem
oczekiwan dotyczacych wynikow wynosilty okoto 37% (700 ID = 0,37). Sama korelacja
wynikow pomiaréow u badanych w tym modelu wynosita okoto 0,40 (ICC = 0,40). Model

efektow statych i1 losowych miat wptyw na nasilenie wynikow w okoto 45% (warunkowy
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R-kwadrat  (R?=0,449). oszacowan modelu regresji wielopoziomowe;j

przedstawia tabela 30, efekty interakcji przedstawia rysunck 24, istotnos¢ efektow

Wyniki

interakcji tabela 31, sity tych efektow tabela 32 oraz statystyki opisowe dla tych
tabela 33.

Tabela 30
Wyniki modelu regresji mieszanej dla efektow glownych grup, pomiarow i ich interakcji

w przewidywaniu zmiennej oczekiwania dotyczgce wyniku

Nasilenie
Predictors Estimates Cl p
(Intercept) -0.10 -0.34-0.14 0.420
Grupa [Kontrolna] 0.53 0.12-0.95 0.012
Pomiar 022 -0.04-049 0.102
[Oczekiwania dot. wyniku T2]
Grupa [Kontrolna] x -1.13  -1.58--0.68 <0.001
Pomiar
[Oczekiwania dot. wyniku T2]
Random Effects
c? 0.55
To0 ID 0.37
ICC 0.40
N b 92
Observations 184
Marginal R? / Conditional R>  0.081/0.449

Nota: 62 = Wyraza niewyjasniong zmiennos$¢ modelu; 100 ID = Wyraza wyjasniong zmienno$¢ wynikajaca
z rdznic migdzy osobami pod wzgledem zmiennej zaleznej; ICC = wyraza sile relacji migdzy wynikami 1
i 2 pomiaru zmiennej zaleznej (im wyzszy wynik tym wigksze podobiefistwo wynikéw); Marginal R? =
Wspotczynnik determinacji wskazujacy na ilo§¢ zmienno$ci wyjasnianej przez efekt grupy, pomiaréw i ich
interakcji; Conditional R? = Wspotczynnik determinacji wskazujacy na ilo$é zmiennoéci wyjasnianej przez
efekt grupy, pomiaréw i ich interakcji oraz wyjasniong zmienno$¢ wynikajaca z roéznic migdzy osobami
pod wzgledem zmiennej zalezne;j
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Rysunek 24

Efekt interakcji zmiennej grupujgcej i pomiarow na nasilnie zmiennej oczekiwania

dotyczgce wyniku
0.5:=
(]
@
) Grupa
=
% 0.0~ -@- Eksperymentalna
2 L 4 -@- Kontrolna
-05-
Oczekiwania dotlyczace wyniku 1 Oczekiwania dotlyczace wyniku 2
Pomiar
Tabela 31

Analiza porownan parami efektow prostych interakcji (oczekiwania dotyczqce wyniku)

Poréwnanie t p
Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. eksperymentalna - Oczekiwania 2513 0.062
dotyczace wyniku - T1

Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. kontrolna - Oczekiwania 4.850 0.000
dotyczace wyniku - T2

Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. eksperymentalna - Oczekiwania 1.463 0.462
dotyczace wyniku - T2

Gr. eksperymentalna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. kontrolna - Oczekiwania 1.774 0.289
dotyczace wyniku - T2

Gr. eksperymentalna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. eksperymentalna - -1.627 0.369
Oczekiwania dotyczace wyniku - T2

Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T2 — Gr. eksperymentalna - Oczekiwania ~ -2.825 0.027

dotyczace wyniku - T2
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Tabela 32

Sity efektow dla poszczegolnych efektow prostych interakcji (oczekiwania dotyczgce

wyniku)

Poréwnanie d Cohena LCI UCl
(Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. eksperymentalna - 0.719 0.149 1.288
Oczekiwania dotyczace wyniku - T1)
(Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. kontrolna - 1.226 0.708 1.744
Oczekiwania dotyczace wyniku - T2)
(Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. eksperymentalna - 0418 -0.148 0.985
Oczekiwania dotyczace wyniku - T2)
(Gr. eksperymentalna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. kontrolna - 0.507 -0.060 1.074
Oczekiwania dotyczace wyniku - T2)
(Gr. eksperymentalna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 — Gr. -0.300 -0.668 0.068
eksperymentalna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T2)
(Gr. kontrolna - Oczekiwania dotyczace wyniku - T2 — Gr. eksperymentalna - -0.808 -1.378 -0.237
Oczekiwania dotyczace wyniku - T2)

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufno$ci dla d Cohena; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla d Cohena

Tabela 33

Statystyki opisowe poszczegolnych efektow prostych interakcji
Grupa Pomiar M S.E df LCI HCI
Eksperymentalna Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 -0.10 0.12 162.07 -0.35 0.15
Kontrolna Oczekiwania dotyczace wyniku - T1 043 0.17 162.07 0.09 0.77
Eksperymentalna Oczekiwania dotyczace wyniku — T2 0.12 0.12 162.07 -0.12 0.37
Kontrolna Oczekiwania dotyczace wyniku — T2 -0.48 0.17 162.07 -0.81 -0.14

Nota: LCI = Dolny przedziat Ufno$ci dla M; HCI = Gorny przedziat ufnosci dla M.
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7.3.4 Zwigzek proaktywnego radzenia sobie 7 poczuciem wlasnej skutecznosci,

oczekiwaniami dotyczgcymi wyniku i postrzeganiem wlasnej zatrudnialnosci.

Hipoteza 2.1: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powiqgzane 7 poczuciem

wlasnej skutecznosci.

Hipoteza 2.1 zakladata, ze wzrost proaktywnego radzenia sobie jest zwigzany ze
wzrostem poczucia wiasnej skutecznos$ci. W modelu 2a (por. Tabela 18) przewidywano
poziom poczucia wiasnej skutecznosci w drugim pomiarze, jednoczesnie kontrolujgc
Poczucie whasnej skutecznosci w pierwszym pomiarze (b = 0,72, p < 0,001). Model 2b
uwzglednial dodatkowo warunki szkoleniowe. Wyniki pokazaty, ze ani uczestnictwo w
szkoleniu outplacementowym (b = 0,05, p = 0,428), ani w szkoleniu z zakresu
umiejetnosci miekkich (b = 0,02, p=0,813) nie mialy istotnego zwigzku z przekonaniem
o wlasnej skuteczno$ci w drugim pomiarze.

W modelu 2c dodano do analizy proaktywne radzenie sobie w drugim pomiarze jako
predyktor, kontrolujac jednoczes$nie proaktywne radzenie sobie w pierwszym pomiarze
(b =-0,47, p = 0,003). Co wazniejsze, proaktywne radzenie sobie w drugim pomiarze
miato istotny zwiazek z przekonaniem o wiasnej skutecznosci (b = 0,68, p < 0,001).
Oznacza to, ze wzrost proaktywnego radzenia sobie jest zwigzany ze wzrostem

przekonania o wilasnej skutecznos$ci, co potwierdza Hipoteze 2.1.

Hipoteza 2.2: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powigzane z postrzeganiem

wlasnej zatrudnialnosci.

Hipoteza 2.3 zaktadata, ze wzrost proaktywnego radzenia sobie bedzie zwigzany
ze wzrostem przekonaniem o wilasnej zatrudnialnosci. W celu przetestowania tych
zatozen, przeprowadzono analizy regresji hierarchicznej, co przedstawia Tabela 34.
Model 3a uwzglednial zmienne kontrolne oraz zdolno$¢ do zatrudnienia w pierwszym
pomiarze (T1). Wyniki wskazujg, ze zdolno$¢ do zatrudnienia w pierwszym pomiarze
miata istotny zwigzek ze zdolnoscig do zatrudnienia w drugim pomiarze (b = 0,83, p
<0,001). Model 3b dodatkowo uwzglednial zmienng zwigzang ze szkoleniem
outplacementowym oraz rodzaj szkolenia. Wyniki dla tego modelu wskazuja, ze udziat
w szkoleniu outplacementowym nie miat istotnego zwigzku ze zmiang zdolnosci
do zatrudnienia (b = 0,11, p = 0,189), a rodzaj szkolenia (umiej¢tnosci migkkie
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vs. twarde) roOwniez nie wykazat istotnego efektu (b =-0,06, p=0,597). W zwiazku z tym,
w tym modelu nie zaobserwowano zwigzku uczestnictwa w szkoleniu ze zdolnoscia
do zatrudnienia. Model 3¢ wigczyt do analizy zmienne zwigzane z proaktywnym
radzeniem sobie w obu pomiarach. Wyniki pokazaly, ze proaktywne radzenie sobie
w pierwszym pomiarze (T1) nie miato istotnego zwigzku ze zmienng zdolno$¢ do
zatrudnienia w drugim pomiarze (b = -0,37, p = 0,056). Natomiast proaktywne radzenie
sobie wdrugim pomiarze (T2) bylo istotnie zwigzane z wyzsza zdolnoscig do
zatrudnienia (b = 0,58, p = 0,007). Zatem zmiana w proaktywnym radzeniu sobie byta
pozytywnie powigzana ze zmiang w samoocenie zdolnosci do zatrudnienia, cO

potwierdza Hipotezg 2.2.

Hipoteza 2.3: Poczucie wlasnej skutecznosci jest pozytywnie Iwiqgzane 7 postrzegang

wlasnq zatrudnialnoscig

Model 3d (Tabela 34) rozszerzy! analiz¢ o zmienne zwigzane z poczuciem wlasnej
skuteczno$ci. Wyniki wykazaly, ze Poczucie wlasnej skutecznos$ci w drugim pomiarze
(T2) miato istotny pozytywny zwigzek ze zmienng zdolno$¢ do zatrudnienia (b = 0,60,
p < 0,001), podczas gdy Poczucie wiasnej skutecznosci w pierwszym pomiarze (T1)
miata negatywny zwigzek (b =-0,53, p < 0,001). W Hipotezie 2.4 zatozono, ze wzrost
przekonania o wtlasnej skutecznos$ci bedzie zwigzany ze wzrostem postrzeganej
zatrudnialnosci. Aby przetestowaé to zatlozenie, model 3d uwzglednial poziom
przekonania o wilasnej skutecznosci w obu pomiarach. Wyniki pokazaty, ze przekonanie
o wlasnej skuteczno$ci w pierwszym pomiarze mialo negatywny zwigzek
Z zatrudnialno$cig (b = -0,53, p < 0,011), natomiast przekonanie o wtasnej skutecznos$ci
w drugim pomiarze miato pozytywny zwigzek z zatrudnialnoscia (b = 0,60, p < 0,001).
Wynik ten sugeruje, ze wzrost przekonania o wlasnej skuteczno$ci jest zwigzany ze

wzrostem postrzeganej zatrudnialnosci, co potwierdza Hipotezg 2.3

Hipotezy 2.1 i 2.3 rozpatrywane razem sugeruja, ze wzrost proaktywnego
radzenia sobie moze by¢ zwigzany z postrzegang zatrudnialnos$cig poprzez wzrost
przekonania o wtasnej skutecznosci. W celu przetestowania tego posredniego efektu
przeprowadzono odpowiednig analize, ktora wykazata istotny efekt posredni (b= 0,41, p

=0,005, CI95[0.167, 0.690]). Na podstawie tych wynikoéw mozna stwierdzi¢, ze zarowno
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wzrost proaktywnego radzenia sobie, jak 1 wzrost poczucia wlasnej skuteczno$ci wiaza

si¢ z poprawa zdolnosci do zatrudnienia.

Tabela 34

Wyniki regresji hierarchicznej dla zatrudnialnosci

Zatrudnialno$¢ (T2)

Model 32 Model 3b Model 3c  Model 3d

(stata) 0.68" 0.68" 0.13 -0.04
Ple¢ -0.00 0.03 -0.01 0.03
Staz pracy -0.01 -0.01 -0.00 -0.00
Stanowisko kierownicze 0.08 0.08 0.13 0.12
Zatrudnialnoéé (T1) 0.83" 0.82" 0.79™ 0.78"
Szkolenie outplacementowe 0.11 0.04 0.06
Szkolenie (kompetencje migkkie) -0.06 -0.12 -0.08
Proaktywne radzenie sobie (T1) -0.37 -0.02
Proaktywne radzenie sobie (T2) 0.58™ 0.19
Poczucie wlasnej skutecznosci (T1) -0.53"
Poczucie wlasnej skutecznosci (T2) 0.60""
R? 0.59 0.61 0.64 0.73
AR? 0.01 0.03" 0.09™
Nota.  Plec jest kodowana jako 1 (kobieta) i 0 (mezczyzna); *p < .05; **p < .01; ***p < .001

Zwiagzek poczucia whasnej skutecznosci z réznicg w zatrudnialnosci w grupie

interwencyjnej i szkoleniowej

W nastgpnym kroku zostat sprawdzony zwigzek poczucia przekonania o wlasnej

skuteczno$ci z r6znica w zatrudnialnosci. W tym celu przeprowadzono analiz¢ korelacji

z wykorzystaniem wspotczynnika rho Spearmana w poszczegdlnych podgrupach.

Szczegotowe wyniki znajduja sie w tabeli 35.
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Tabela 35

Zwiqzki roznicy w przekonaniu o wiasnej zatrudnialnosci z poczuciem wiasnej

skutecznosci
Zmienna Zatrudnialno$¢ -roznica
Kontrolna Eksperymentalna
Poczucie wlasnej skutecznosci -0.387* -0.048
Tl
Poczucie wtasnej skutecznosci 0.086 0.323*
T2

Pierwszy pomiar Poczucia wlasnej skuteczno$ci nie mial zwigzku z rdznica
W zatrudnialno$ci, natomiast drugi pomiar miat w grupie eksperymentalne;j,
a W kontrolnej pozostat bez zmian. Sita tego efektu jest niska.

W niniejszej analizie przeprowadzono korelacje rho Spearmana dla zmiennych
Poczucie wlasnej skutecznos$ci w pierwszym pomiarze, poczucie wlasnej skutecznosci w
drugim pomiarze oraz zatrudnialno$¢ (r6znica) w dwoch grupach badawczych: kontrolne;j
i eksperymentalnej. Celem analizy bylo zbadanie zaleznosci pomigdzy poczuciem
wlasnej skuteczno$ci a zmianami w zatrudnialno$ci, zardbwno przed, jak 1 po interwencji.
Korelacja Spearmana zostala wybrana jako metoda analizy z uwagi na brak zalozen
0 normalnosci rozktadu danych, co jest szczeg6lnie wazne przy matych probach oraz
w sytuacjach, w ktorych zmienne mogg przyjmowac wartosci na skalach porzadkowych.

W pierwszym pomiarze w grupie kontrolnej zaobserwowano istotng, negatywna
korelacj¢ (tho = -0,387, p < 0.05) miedzy poczuciem wiasnej skuteczno$ci a rdznica
w zatrudnialno$ci. Wynik ten sugeruje, ze w tej grupie wyzsze poczucie wilasnej
skutecznos$ci jest zwigzane z nizszg postrzegang roznicg w zatrudnialnosci, co moze
oznaczac, ze osoby o wiekszej pewnosci siebie w tej grupie niekoniecznie odczuwaty
znaczacy wzrost w swojej postrzeganej zatrudnialnosci. W grupie eksperymentalnej
korelacja w pomiarze 1 wyniosta -0,048, co nie wskazuje na istotng zalezno$¢ miedzy
zmiennymi w tej grupie na poczatku badania.

W drugim pomiarze w grupie kontrolnej korelacja wynosita 0.086, co nie
wskazuje na istotng zalezno$¢ migdzy poczuciem wilasnej skuteczno$ci a roznica
W postrzeganej zatrudnialno$ci. W grupie eksperymentalnej stwierdzono istotna,
pozytywna korelacje (rho = 0,323, p < 0,05), co sugeruje, ze osoby, ktore w tej grupie
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doswiadczyly wzrostu poczucia wlasnej skutecznos$ci, jednoczes$nie dostrzegaly wyrazng
poprawe w postrzeganej zatrudnialno$ci. Ten wynik moze $wiadczy¢ o skuteczno$ci
interwencji zastosowanej w grupie eksperymentalnej, ktorej celem byto wzmocnienie
poczucia skutecznosci.

Na podstawie przeprowadzonych analiz mozna zauwazy¢ istotne roznice
w zalezno$ciach migdzy grupa kontrolng a eksperymentalng. W grupie kontrolne;j,
W pierwszym pomiarze, wyzsze poczucie wlasnej skutecznosci wigzato si¢ z nizszg
rdéznicg w postrzeganej zatrudnialnosci, co moze wskazywaé na brak zwigzku poczucia
skuteczno$ci ze wzrostem zatrudnialno$ci bez zastosowania interwencji. W grupie
eksperymentalnej za$, brak zalezno$ci w pierwszym pomiarze wskazuje, ze poczucie
skuteczno$ci przed interwencja nie mialo istotnego wptywu na réznic¢ w zatrudnialnos$ci.
Jednakze, w drugim pomiarze, wyraznie pozytywna korelacja sugeruje, ze interwencja
zastosowana w tej grupie mogla skutecznie wpltynagé na poczucie skutecznosci
uczestnikow, co przetozyto si¢ na wyzsze wyniki w postrzeganej roznicy zatrudnialnosci.
Podsumowujac, wyniki te podkreslaja znaczenie interwencji w zwigkszaniu poczucia
wlasnej skutecznosci oraz jego pozytywny zwigzek z percepcja wiasnych szans na rynku
pracy. Moze to sugerowac, ze szkolenie miato pozytywny zwigzek z poczuciem wlasnej

skutecznosci, co z kolei przewidywalo wzrost Zatrudnialnosci.

7.3.5 Predykcja roZnic w zatrudnialnosci na podstawie proaktywnego radzenia sobie,

przekonania o wlasnej skutecznosci i oczekiwan co do wyniku

W kolejnym kroku zostala sprawdzona mozliwo§¢ predykcji roznicy
w zatrudnialno$ci w zalezno$ci od poziomu radzenia sobie, poczucia skuteczno$ci
I oczekiwania co do wyniku. W tym celu przeprowadzono regresje liniowa. Wyniki

przedstawiono w tabeli 36.
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Tabela 36

Predykcja roznic w przekonaniu o witasnej zatrudnialnosci na podstawie proaktywnego

radzenia sobie, poczucia wiasnej skutecznosci i oczekiwan co do wyniku

Zmienna B B t p Zmiana R? F p
(Stata) 4.19 1.63  0.248
Proaktywne radzenie sobie 0.28 2.74  0.007

0.08 3.56 0.018
Poczucie wlasnej skutecznosci -0.36 -2.85 0.005
Oczekiwania co do wyniku -0.56 -0.62  0.538

Nota. *p < .05; **p <.01; ***p <.001

Model istotnie przewiduje poziom roéznicy w zatrudnialnosci. Dwa z trzech
analizowanych predyktoréw sa istotne 1 prezentuja podobnag sitg. Model wyjasnia 8%
zmienno$ci wynikow réznicy w zatrudnialnosci. Proaktywne radzenie sobie jest dodatni
€O 0znacza, ze im wyzszy poziom zmiennej tym wigksza réznica w zatrudnialnosci przed

1 po interwencji, natomiast poczucie wiasnej skutecznosci prezentuje odwrotng zaleznos¢.

Analiza regresji zmiennych wyjasniajgcych zmienno$¢ poczucia wiasnej

skutecznosci

W celu wyjasnienia zmiennej Poczucie wiasnej skutecznosci (T2)
przeprowadzono wielozmiennowa analize regresji liniowej (Fisher, 1922). W analizie
wzigto udzial N = 92 badanych obserwacji. Analiza regresji wykazala istotne
przewidywanie F(3, 88) = 30,56; p < 0,001. Analiza warto$ci wspotczynnika R?
wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych poczucie
wilasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T1), oczekiwania
dotyczace wyniku (T1), wyjasniatl okoto 51% (49% po skorygowaniu) zmiennosci
wynikéw zmiennej poczucie wlasnej skutecznosci (T2). Wspotczynnik nieskorygowany
i skorygowany wyjasnionej wariancji wynosit odpowiednio: R? = 0,51, adj.R? = 0,49.
Ilos¢ istotnych predyktorow w modelu wynosita: 1.

Analiza wykazala, ze przewidywany przez model regresji $Sredni poziom zmienne;j
Przekonanie o wtasnej skutecznos$ci (T2) wynosit M = 8.08. Natomiast analiza statystyk

poszczegdlnych predyktorow w modelu wykazata nastepujace rezultaty:
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* Wozrost wynikow zmiennej Przekonanie o wiasnej skutecznosci (T1) wigzat si¢ ze
wzrostem wynikow Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T2), uzyskany wynik byt
istotny statystycznie, B = 0,68; t =8,01; p <0.001; p =0,67, 95% PU =[0,50; 0,84]

*  Wzrost wynikdw zmiennej przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci (T1) wigzat si¢ ze
wzrostem wynikow Przekonanie o wtasnej skutecznosci (T2), uzyskany wynik nie byt
istotny statystycznie, B = 0.07;t =1,28; p =0,203; p = 0,11, 95%PU = [ 0,00; 0,22]

* Wzrost wynikow zmiennej Oczekiwania dotyczace wyniku (T1l) wigzatl si¢ ze
spadkiem wynikow Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T2), uzyskany wynik nie byt
istotny statystycznie, B =-0,03; t=-0,45; p=0,651; p =-0,03, 95%PU =[-0,16; 0,09]

* Rezultaty oszacowan testowanego modelu przedstawia tabela 37. Wizualizacje
wynikéw bazujacych na oszacowaniach testowanego modelu przedstawia seria
wykresow od nr 10 do nr 13.

Wyniki przeprowadzonej analizy sugeruja, ze poczucie wilasnej skutecznos$ci ma silng

tendencje do utrzymywania si¢ w czasie, co znajduje potwierdzenie w znaczacej korelacji

migdzy pomiarami. Najwazniejszym predyktorem wzrostu poczucia wlasnej
skuteczno$ci w drugim pomiarze bylo wczesniejsze poczucie wilasnej skuteczno$ci,
podczas gdy inne zmienne, takie jak przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci i oczekiwania

dotyczace wyniku, nie miaty istotnego zwigzku ze zmiang w tej zmiennej.

Tabela 37
Zwigzek zmiennych poczucie wfasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), Oczekiwania dotyczgce wyniku (T1) z poziomem wynikéw zmiennej

poczucie wlasnej skutecznosci (T2)

Zmienne w modelu B se. t LCI1 HCI1 p B LCI2
Stata 8.08 270 299 271 1346 0.004 NA NA
Poczucie wiasnej skutecznosci (T1) 0.68 0.08 801 051 085 <0.001 0.67 0.50

Przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T1)  0.07 0.06 1.28 -0.04 0.18 0.203 0.11 0.00

Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) -0.03 0.06 -045 -0.15 0.10 0.651 -0.08 -0.16

Nota: B= Niestandaryzowany wspdiczynnik regresji; s.e. = blad standardowy dlaB;t=
Statystyka t studenta; LCIl = Dolny przedziat ufnosci; HCl = Gorny przedziat ufnosci; LCI / HCI = 95%
przedziaty ufnosci dla B; p = Istotno$¢ statystyczna; f = Standaryzowany wspotczynnik regresji; LCI / HCI
= 95% przedziaty ufnosci dla .
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Rysunek 10

Zwigzek zmiennej poczucie wilasnej skutecznosci (T1) ze zmienng poczucie wiasnej

skutecznosci (T2)

Poczucie wiasnej skutecznosci (pomiar 2)

-5 0 5

Poczucie wtasnej skutecznosci (pomiar 1)
R?=0.42

Rysunek 11

Zwiqzek zmiennej przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T1) ze zmienng poczucie

wlasnej skutecznosci (T2)

Poczucie wlasnej skutecznosci (pomiar 2)

-10 0 10

Przekonanie o whasnej zatrudnialno$ci (pomiar 1)
R?=0.02
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Rysunek 12
Zwigzek zmiennej oczekiwania dotyczqgce wyniku (T1) ze zmienng poczucie wiasnej

skutecznosci (T1)

Poczucie wlasnej skutecznosci (pomiar 2)
o

5 0 5 10

Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1)
R? = 0.00

Rysunek 13

Zwiqzek zmiennych poczucie wiasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), oczekiwania dotyczgce wyniku (T1) z poziomem wynikéw zmiennej
poczucie wlasnej skutecznosci (T2)

Poczucie wlasnej skutecznosci (pomiar 1)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (pomiar 1)

Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1)

0.00 0.25 0.50 0.75
Sita i kierunek wplywu poszczegdéinych predyktorow

Nota: Wasy btedow przedstawiaja 95% przedzialy ufnosci dla oszacowania B. Linie zachodzace na siebie
przedstawiaja w przyblizeniu brak réznic miedzy predyktorami we wptywie na poziom poczucie wilasnej
skuteczno$ci (T1). Natomiast, linie nie zachodzace na siebie przedstawiaja w przyblizeniu istotne réznice
we wplywie predyktorow na poziom zmiennej poczucie wlasnej skutecznosci (T1).
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Analiza regresji zmiennych wyjasniajagcych zmienno$¢ przekonania o wiasnej

zatrudnialnosci.

W celu wyjasnienia zmiennej przekonanie o wilasnej zatrudnialnosci (T2)
przeprowadzono wielozmiennowg analiz¢ regresji liniowej (Fisher, 1922). W analizie
wzieto udziat N = 92 badanych obserwacji. Analiza regresji wykazata istotne
przewidywanie F(3, 88) = 39,04; p < 0,001. Analiza warto$ci wspotczynnika
R? wykazata, ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych poczucie
wlasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T1), oczekiwania
dotyczace wyniku (T1), wyjasnial okoto 57% (56% po skorygowaniu) zmiennoS$ci
wynikoOw zmiennej przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T2). Wspotczynnik
nieskorygowany i skorygowany wyjasnionej wariancji wynosil odpowiednio: R? = 0,57,
adj.R?=0,56. Ilos¢ istotnych predyktoréw w modelu wynosita: 1.

Analiza wykazata, ze przewidywany przez model regresji §redni poziom zmienne;j
przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T2) wynosit M = 8,11. Natomiast analiza
statystyk poszczegdlnych predyktorow w modelu wykazata nastepujace rezultaty:

*  Wzrost wynikow zmiennej poczucie wlasnej skutecznosci (T1) wigzat si¢ ze spadkiem
wynikow przekonanie o wilasnej zatrudnialnos$ci (T2), uzyskany wynik nie byt istotny
statystycznie, B = -0,08; t = -0,60; p = 0,548; p = -0,05, 95% PU =[-0,32; 0,22]

*  Wozrost wynikow zmiennej przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci (T1) wigzat si¢ ze
wzrostem wynikéw przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T2), uzyskany wynik byt
istotny statystycznie, B = 0,88; t = 10,01; p <0.001; p =0.77, 95% PU =[ 0,60; 0.95]

* Wzrost wynikow zmiennej oczekiwania dotyczace wyniku (T1) wiazat si¢ relacja o
sile bliskiej zeru z wynikami przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T2), uzyskany
wynik nie byt istotny statystycznie, B =0,00; t = 0.01; p = 0,994; $ = 0,00, 95% PU =
[-0,20; 0.20]

Rezultaty oszacowan testowanego modelu przedstawia tabela 38. Wizualizacje wynikow

bazujacych na oszacowaniach testowanego modelu przedstawia seria wykresow od nr 14

donr 17.

Najwazniejszym czynnikiem wyjasniajacym  przekonanie o  wilasnej
zatrudnialno$ci w pomiarze 2 bylo wczesniejsze przekonanie o zatrudnialnosci. Poczucie

wlasnej skutecznos$ci oraz oczekiwania dotyczace wyniku, pomimo ich teoretycznego
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znaczenia, nie wykazaly istotnego zwiazku z ta zmienng. Wyniki te sugeruja, ze
w kontekscie zatrudnialno$ci najwigksze znaczenie ma wczesniejsze przekonanie
0 wilasnych szansach na rynku pracy, a inne czynniki, takie jak samoocena skutecznos$ci
1 oczekiwania dotyczace wynikow, moga odgrywa¢ mniejsza role¢ w zmianach

postrzegania zatrudnialnosci.

Tabela 38
Zwiqgzek zmiennych poczucie wilasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), oczekiwania dotyczgce wyniku (T1) z poziomem wynikow zmiennej

przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T2)

Zmienne w modelu B se t LCI1 HCI1 p B LCI2 HCI2
Stata 811 429 189 -042 1665 0.062 NA NA NA

Poczucie whasnej skutecznosei (T1) -0.08 0.13 -0.60 -0.35 0.19 0548 -0.05 -0.32 0.22

Przekonanie o wtasnej zatrudnialnosci 0.88 0.09 10.01 0.70 1.05 < 0.77 0.60 0.95
(T1) 0.001

Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) 0.00 0.10 0.01 -0.20 0.20 0.994 0.00 -0.20 0.20

Nota: B = Niestandaryzowany wspotczynnik regresji; s.e. = btad standardowy dla B; t =
Statystyka t studenta; LCl = Dolny przedziat ufnosci; HCl= Gorny przedziat
ufnos$ci; LCI1/ HCI1 = 95% przedziaty ufnosci dla B; p = Istotnos$¢ statystyczna; B =
Standaryzowany wspotczynnik regresji; LCI2 / HCI2 = 95% przedziaty ufnosci dla .
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Rysunek 14

Zwigzek zmiennej poczucie wilasnej skutecznosci (T1) ze zmienng przekonanie o wlasnej

zatrudnialnosci (T2)

L -
o (=} o
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Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (pomiar 2)

)
S
v

Poczucie wlasnej skutecznosci (pomiar 1)
R?=10.00

Rysunek 15
Zwiqzek zmiennej przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T1) ze zmienng przekonanie

0 wlasnej zatrudnialnosci (T2)

-20-

-0 0 10

Przekonanie o wiasnej zatrudnialno$ci (pomiar 2)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci (pomiar 1)
R*=0.53
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Rysunek 16
Zwigzek zmiennej oczekiwania dotyczgce wyniku (T1) ze zmienng przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T2)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (pomiar 2)

Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1)
R? = 0.00

Rysunek 17

Zwiqzek zmiennych poczucie wiasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), oczekiwania dotyczgce wyniku (T1) zZ poziomem wynikéw zmiennej
przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T2)

Poczucie wlasnej skutecznosci (pomiar 1)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (pomiar 1)
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Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1) :

:
-0.5 0.0 0.5 1.0

Sila i kierunek wplywu poszczegolnych predyktorow

Nota: Wasy btedow przedstawiaja 95% przedzialy ufnosci dla oszacowania B. Linie zachodzace na siebie
przedstawiaja w przyblizeniu brak roznic mig¢dzy predyktorami we wplywie na poziom przekonanie o
wiasnej zatrudnialnoséci (T2). Natomiast, linie nie zachodzace na siebie przedstawiaja w przyblizeniu
istotne roznice we wplywie predyktorow na poziom zmiennej przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T2)
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Analiza regresji zmiennych wyjasniajgcych zmiennos¢ oczekiwan dotyczgcych wyniku.

W celu wyjasnienia zmiennej oczekiwania dotyczace wyniku (T2)
przeprowadzono wielozmiennowa analize regresji liniowej (Fisher, 1922). W analizie
wzigto udzial N = 92 badanych obserwacji. Analiza regresji wykazala istotne
przewidywanie F(3, 88) = 8,65; p <0,001. Analiza warto$ci wspotczynnika R? wykazala,
ze model regresyjny uwzglednionych zmiennych niezaleznych poczucie wlasnej
skuteczno$ci (T1), przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci (T1), Oczekiwania dotyczace
wynikul, wyjasniat okoto 23% (20% po skorygowaniu) zmiennos$ci wynikow zmiennej
oczekiwania dotyczace wyniku (T2). Wspotczynnik nieskorygowany i skorygowany
wyjasnionej wariancji wynosit odpowiednio: R* = 0,23, adj.R? = 0,20. Ilo$¢ istotnych
predyktorow w modelu wynosita: 2.

Analiza wykazala, ze przewidywany przez model regresji $redni poziom zmiennej
oczekiwania dotyczace wyniku (T2) wynosit M = 0,42. Natomiast analiza statystyk
poszczegblnych predyktorow w modelu wykazata nastgpujace rezultaty:

»  Wzrost wynikow zmiennej poczucie whasnej skuteczno$ci (T1) wigzat si¢ ze wzrostem
wynikow oczekiwania dotyczace wyniku (T2), uzyskany wynik nie byl istotny
statystycznie, B =0,13; t = 1,14; p = 0,258; p = 0,12, 95%PU = [-0,11; 0,35]

*  Wzrost wynikow zmiennej przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T1) wigzat si¢ ze
wzrostem wynikow oczekiwania dotyczace wyniku (T2), uzyskany wynik byt istotny
statystycznie, B = 0,23; t = 3,02; p = 0,003; p = 0,31, 95%PU =[0,17; 0,46]

* Wzrost wynikow zmiennej oczekiwania dotyczace wyniku (T1l)wigzal sie¢
ze wzrostem wynikow oczekiwania dotyczace wyniku (T2), uzyskany wynik byt
istotny statystycznie, B = 0,19; t = 2,24; p = 0,027; p = 0,22, 95%PU =[ 0,05; 0,39]

Rezultaty oszacowan testowanego modelu przedstawia tabela 39. Wizualizacje wynikow

bazujacych na oszacowaniach testowanego modelu przedstawia seria wykresow od nr 18
do nr 21.

Analiza regresji wykazata, ze najwazniejszymi predyktorami oczekiwan dotyczacych
wyniku w pomiarze 2 byly przekonanie o witasnej zatrudnialno$ci oraz wczesniejsze
oczekiwania dotyczace wyniku. Obie zmienne byly istotnymi predyktorami, co sugeruje,
ze zaroOwno wczesniejsze przekonania o zatrudnialno$ci, jak i1 oczekiwania dotyczace
wynikOw, maja zwigzek z ich po6zniejszym ksztattowaniem. Poczucie wtasnej

skutecznos$ci nie wykazato istotnego zwigzku w tej analizie.
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Te wyniki moga sugerowaé, ze osoby, ktore sg bardziej pewne swojej zatrudnialno$ci
I maja konkretne oczekiwania co do przysztych wynikéw, utrzymuja te przekonania

| oczekiwania w czasie, co wplywa na ich pdzniejsze rezultaty.

Tabela 39
Zwigzek zmiennych poczucie wiasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), oczekiwania dotyczqce wyniku (T1) Z poziomem wynikow zmiennej

oczekiwania dotyczgce wyniku (T2)

Zmienne w modelu B s.e. t LCI1 HCI1 p B LCI2 HCI2
Stata 042 366 012 -6.85 7.69 0908 NA NA NA
Poczucie wiasnej skutecznosei (T1) 0.13 011 114 -010 036 0258 0.12 -011 0.35
Przekonanie o whasnej zatrudnialnosci (T1) 0.23 0.07 302 008 037 0003 031 017 046
Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) 0.19 0.09 224 002 036 0027 022 005 0.39
Nota: B= Niestandaryzowany wspolczynnik regresji; s.e. = blad standardowy dlaB;t=
Statystyka t studenta; LCI = Dolny przedziat ufnosci; HCl = Goérny przedziat ufnosei; LCI1 / HCI1 = 95%
przedzialy ufnosci dla B;p= Istotno$¢ statystyczna, [ = Standaryzowany wspotczynnik

regresji; LCI2 / HCI2 = 95% przedziaty ufnosci dla B.

Rysunek 18

Zwiqzek zmiennej poczucie wlasnej skutecznosci (T1) ze zmienng oczekiwania dotyczgce

wyniku (T2)

Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 2)

' ' '
-5 0 5

Poczucie wiasnej skutecznosci (pomiar 1)
R*=0.01
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Rysunek 19
Zwigzek zmiennej przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T1) ze zmienng oczekiwania
dotyczgce wyniku (T2)

Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 2)

-10 0 10
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (pomiar 1)
R?=0.09

Rysunek 20

Zwigzek zmiennej oczekiwania dotyczqce wyniku (T1) ze zmienng oczekiwania dotyczgce
wyniku (T2)
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Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 2)
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Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1)
K?=0.05
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Rysunek 21

Zwigzek zmiennych poczucie wfasnej skutecznosci (T1), przekonanie o wlasnej
zatrudnialnosci (T1), oczekiwania dotyczqce wyniku (T1) z poziomem wynikéw zmiennej
oczekiwania dotyczgce wyniku (T2)

Poczucie wlasne] skutecznosci (pomiar 1)

Przekonanie o wlasne) zatrudnialnosci (pomiar 1)

|
I
I
|
I
I
|
]
I
]
I
I
|
I
I
|
I
|
|
I
I
I
I
I
|
I
|
|
I
I
]
]
I
]
]
I
Oczekiwania dotyczace wyniku (pomiar 1) :
|
I

0.5 0.0 0.5 1.0
Sita i kierunek wplywu poszczegodlnych predyktoréw

Nota: Wasy bledow przedstawiajg 95% przedzialy ufnosci dla oszacowania B. Linie zachodzace na siebie
przedstawiajag w przyblizeniu brak rdznic miedzy predyktorami a poziomem oczekiwania dotyczace
wyniku (T2). Natomiast, linie niec zachodzgce na siebie przedstawiajg w przyblizeniu istotne réznice W
zwigzku predyktorow z poziomem zmiennej oczekiwania dotyczace wyniku (T2).

7.3.6 Zaleinosci miedzy zmiennymi - Analiza dodatkowa
Modelowanie rownan strukturalnych.

Analize przeprowadzono w programie R Studio (RStudio Team, 2023), wykorzystujac
jezyk programowania R (R Core Team, 2023). W trakcie analizy uzyto bilioteki “lavaan”
w celu przeliczenia cross-lagged panel modelu (Rosseel, 2012). oraz biblioteki “semPlot”
ktora pomaga wizualizowa¢ wyniki modelowania uktadu cross-lagged panel modelu
(Epskamp, 2022). Gléwng analizag wykorzystang w badaniu byto modelowanie rownan
strukturalnych opartego o analiz¢ macierzy wariancji-kowariancji (SEM-CB).
Wykorzystanym estymatorem byta metoda MLR (ang. maximum likelihood estimation
with robust (Huber-White) standard errors), ktora jest zalecana w przypadku danych
nieparametrycznych (Lai, 2018). Procedur¢ SEM-CB wykorzystano do budowy cross-
lagged panel modelu. Model taki, dzigki uwzglednieniu komponentow autoregresyjnych
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Xt ->Xt2Xt1—Xt2
I cross-laggowych
Xtl->Y2Xt1—-Yt2
pozwala na wnioskowanie o0 przyczynowo skutkowym charakterze obserwowanego

zjawiska (Zyphur et al. 2019).

W modelu testowano N = 33 parametréw do oszacowania. Analiza testem Chi
Kwadrat wykazala dopasowanie X?(3) = 7,03;p> 0,05. Wartos¢ miary CFI
(ang. Comparative Fit Index) wyniosta 0,99, co $§wiadczy o dobrym dopasowaniu danych
do testowanego modelu. Wartos¢ miary TLI (ang. Tucker Lewis Index) wyniosta 0,90, co
swiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary NFI
(ang. Bentler- Bonett Normed Fit Index) wyniosta 0.98, co $wiadczy o dobrym
dopasowaniu danych do testowanego modelu. Wartos¢ miary IFI (ang. Bollen’s
Incremental Fit Index), ktora koryguje NFI do wielkosci probki i stopni swobody modelu,
wyniosta 0.99, co §wiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu.
Wartos¢ miary RMSEA (ang. Root Mean Square Error of Approximation) wyniosta 0,12;
90%PU[0.00-0.24], co $wiadczy o braku dopasowania danych do testowanego modelu.
Wartos¢ miary PCLOSE (ang. p of Close Fit), ktéra testuje hipotez¢ o bliskosci
dopasowania do wyspecyfikowanego modelu, wyniosta 0.125, co $§wiadczy o dobrym
dopasowaniu danych do testowanego modelu. Warto$¢ miary RMSEA jest przyblizona
do wartosci 0.05. Warto$¢ miary SRMR (ang. Standardized Root Mean Square Residual),
ktéra okresla réznice migdzy obserwowanymi korelacjami a korelacjami zaktadanymi
w modelu (pozwala na oceng $redniej wielko$ci rozbieznos$ci migdzy obserwowanymi
a oczekiwanymi korelacjami jako bezwzgledng miarg kryterium dopasowania modelu),
wyniosla 0,03, co swiadczy o dobrym dopasowaniu danych do testowanego modelu.
Wartos¢ miary GFI (ang. Goodness-of-Fit statistic) okresla ile model empiryczny
wyjasnia wariancji modelu teoretycznego. Miara ta wyniosta 0,98. Im blizej wartosci
1 tym lepsze wyjasnienie modelu teoretycznego przez dane. Wartos¢ miary AGFI
(ang. Adjusted Goodness-of-Fit statistic) okresla ile model empiryczny wyjasnia
wariancji modelu teoretycznego (z poprawka na skomplikowanie modelu 1 wielko$¢
badnej probki). Miara ta wyniosta 0,78. Im blizej wartos$ci 1 tym lepsze wyjasnienie
modelu teoretycznego przez dane.

Podsumowujac wszystkie wspotczynniki dopasowania, zaobserwowano, ze dane sg

dobrze dopasowane do testowanego modelu czynnikowego.
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Analiza wykazala, ze na zmienng Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) wskazywat
istotnie wzrost wynikow zmiennej Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) B = 0,27; Z =
2,39; p < 0,05. Analiza wykazata rowniez, ze zmienna Oczekiwania dotyczace wyniku
(T2) przewidywata nicistotnie wzrost wynikéw zmiennej Proaktywne radzenie sobie (T1)
B =021 Z =182, p > 0,05 przewidywal nieistotnie wzrost wynikdw zmiennej
Przekonanie o wtasnej skutecznoéci (T1) B =0,12; Z =1,18; p > 0,05

Analiza wykazata, ze zmienna Proaktywne radzenie sobie (T2) istotnie zwigzana
byta z wynikami zmiennej Proaktywne radzenie sobie (T1) B =0,79; Z = 9,04; p < 0,001.
Analiza wykazata rowniez, ze na zmienng Proaktywne radzenie sobie (T2) przewidywata
nieistotnie spadek wynikéw zmiennej Przekonanie o whasnej skutecznosci (T1) B =-0,01;
Z=-0,09; p>0,05.

Analiza wykazata, ze na zmienng Przekonanie o wiasnej skutecznosci (T2)
wplywal istotnie wzrost wynikow zmiennej Przekonanie o wiasnej skutecznosci (T1)
B=0,64; Z =8,63; p <0,001, wptywat istotnic wzrost wynikoéw zmiennej Proaktywne
radzenie sobie (T1) =0,20; Z =2.25; p<0,05. Analiza wykazata rowniez, Ze na zmienng
Przekonanie o whasnej skutecznosci (T2) wptywat nieistotnie wzrost wynikow zmiennej
Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T1) B = 0,09; Z = 1,29; p > 0,05, wplywat
nieistotnie spadek wynikow zmiennej Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) B = -0,13;
Z=-189;p>0,05

Analiza wykazala, Zze na zmienng Przekonanie o wilasnej zatrudnialnosci (T2)
wplywat istotnie wzrost wynikow zmiennej Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci (T1)
B=0,72; Z =8,27; p < 0,001, wpltywal istotnie wzrost wynikow zmiennej Proaktywne
radzenie sobie (T1) B = 0,22; Z = 2,24; p < 0,05, wplywat istotnie spadek wynikoéw
zmiennej Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) B =-0,14; Z = - 2,57; p < 0,05. Analiza
wykazata rowniez, ze na zmienng Przekonanie o wiasnej zatrudnialnosci (T2) wptywat
nieistotnie spadek wynikoéw zmiennej Przekonanie o wilasnej skutecznosci (T1) B =-0,12;
Z =-1,73; p > 0,05 Wyniki te przedstawia tabela 40 i rysunek 25.

Analiza wspdtczynnikdéw wyjasnionej wariancji wykazata, Ze najsilniej
wyjasniang zmienng byta zmienna Proaktywne radzenie sobie (T2) R? = 0,62, a najstabie;j
Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) R? = 0,21. Wyniki te przedstawia tabela 41.

Analiza modelu wykazala, ze wszystkie komponenty autoregresyjne byly istotne.
Zaobserwowano, ze przekonanie o wlasnej skuteczno$ci, zatrudnialnos$ci, oczekiwania
dotyczace swojego wyniku i proaktywne radzenie sobie z przeszto$ci wplywaty istotnie

na swoje odpowiedniki w przysztosci.

138



Natomiast zaobserwowano réwniez efekt krzyzowy w przypadku zwigzku

proaktywnego radzenia sobie z przesztoSci ze wzrostem przekonania o wilasnej

skuteczno$ci i przekonania o wlasnej zatrudnialnosci w pomiarze 2 (Hipoteza 2.1 i 2.2).

Zaobserwowano réwniez, ze oczekiwania dotyczace wyniku w przesziosci wptywato na

spadek przekonania o wilasnej zatrudnialnosci w pomiarze 2. Takie wzorce wynikow

pozwalaja na wyciagniecie wniosku o przewidywaniu na podstawie proaktywnego

radzenia sobie z przesztosci 0 wzroscie przekonania o Wiasnej skutecznos$ci i przekonania

o wlasnej zatrudnialno$ci w pomiarze, a takze zwigzku oczekiwania dotyczacego wyniku

ze spadkiem przekonania o wlasnej zatrudnialnosci.

Rysunek 25
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Tabela 40

Wyniki oszacowan strukturalnych: Model

ZAL < NZAL B S.e. LCI HCI Bz

Przekonanie o wlasnej skuteczno$ci (T2) <- Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T1) 0.69 0.08 0.53 0.85 0.64 8.63***

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci <- Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci 097 012 0.74 119 0.72 8.27***

(T2) (T1)

Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) <- Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) 026 011 0.05 048 0.27 2.39*

Proaktywne radzenie sobie (T2) <- Proaktywne radzenie sobie (T1) 0.85 0.09 0.67 104 0.79 9.04***

Przekonanie o whasnej skutecznosci (T2) <- Przekonanie o whasnej zatrudnialno$ci 0.07 0.06 -0.04 019 0.09 1.29
(T1)

Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T2) <- Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) -0.12 0.07 -0.25 0.00 -0.13 -1.89

Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T2) <- Proaktywne radzenie sobie (T1) 0.16 0.07 0.02 030 0.20 2.25*

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci <- Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T1) -0.22 0.13 -046 0.03 -0.12 -1.73

(T2)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci <- Oczekiwania dotyczace wyniku (T1) -0.21 0.08 -0.37 -0.05 -0.14 -2.57*

(T2)

Przekonanie o wlasnej zatrudnialnosci <- Proaktywne radzenie sobie (T1) 029 013 0.04 055 0.22 2.24*

(T2)

Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) <- Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T1) 0.14 0.12 -0.09 0.38 0.12 1.18

Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) <- Proaktywne radzenie sobie (T1) 0.18 0.0 -0.01 0.38 0.21 1.82

Proaktywne radzenie sobie (T2) <- Przekonanie o whasnej skutecznosci (T1) -0.01 0.12 -0.24 0.22 -0.01 -0.09

Nota; ZAL = Zmienna zalezna; < = Kierunek wptywu; NZAL = Zmienna niezalezna; B = Niestandaryzowany

wspotczynnik regresji; s.e. = Btad standardowy oszacowania B; Z = Statystyka Z; LCI i HCI = 95% przedziaty ufnosci

(odpowiednio dolny i gorny); B = Standaryzowany wspotczynnik regresji; X3(3) = 7.03; p > 0.05.; CF1 = 0.99; TLI =
0.03; GFI =

0.90; NFI =

0.98; IFI =0.99; RMSEA =

0.12;

0.98; AGFI =0.78. *** p < 0.001 ** p < 0.01 * p < 0.05

90%PU[0.00-0.24]; PCLOSE =

0.125; SRMR =
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Tabela 41

Oszacowania wspotczynnikow wyjasnionej wariancji: Model

Zmienna zalezna R?

Przekonanie o wlasnej skutecznosci (T2) 0.61
Przekonanie o wlasnej zatrudnialno$ci (T2) 0.55
Oczekiwania dotyczace wyniku (T2) 0.21
Proaktywne radzenie sobie (T2) 0.62

Analiza r6znic migdzy modelami pod wzgledem dopasowania danych do modeli
wykazala brak miedzy nimi r6znic X*(13) = 14,59; p > 0,05. Oba testowane modele byty
podobnie dopasowane do danych. Oznacza to, ze w obu grupach zmiennej Grupa
nachylenia linii regresji byly do siebie podobne. Wyniki istotno$ci roéznic miedzy
modelami pod wzgledem dopasowania przedstawia tabela 42. Nizsza warto$¢ statystyki
X? wskazuje na lepsze dopasowanie. Tabela 43 przedstawia o0szacowania
wspotczynnikoéw Sciezkowych w obu grupach oraz ich porownanie.

Pomimo braku ogoélnych roéznic migdzy grupami pod wzgledem nasilenia
wspolczynnikdéw regresyjnych, szczegdtowa analiza wynikéw oszacowan $ciezkowych
w grupach wykazala na réznice w komponencie autoregresyjnym, wskazujacym, ze
w grupie eksperymentalnej oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 1 silniej niz
w grupie kontrolnej wplywaly na oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 2.
Zaobserwowano réwniez efekt krzyzowy wskazujacy na efekt wpltywu. W grupie
kontrolnej proaktywne radzenie sobie w pomiarze 1 wptywalo na wzrost przekonania
0 wlasnej zatrudnialnosci w pomiarze 2. W grupie eksperymentalnej efekt ten byl bliski
zeru. W kontek$cie modelowania réwnan strukturalnych (SEM) w pakiecie lavaan,
inwariancja nachylenia linii regresji odnosi si¢ do stabilno$ci wspotczynnikéw regresji w
r6éznych grupach i odpowiada na pytanie czy w réznych grupach zachodzi podobienstwo
0szacowan wspotczynnikow regresyjnych, czy nie (Putnick, Bornstein, 2016; Rosseel,
2012).
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Tabela 42

Analiza porownawcza roznic w dopasowaniu danych do modeli testowanych w grupie

Eksperymentalna oraz grupie Kontrolna wyznaczonych zmienng Grupa

Modele DF AIC BIC X2 X2 diff DFdiff p
Model r6znych nachylen regresji w grupach 6 177128 1978.06 12.77
Model rownych nachylen regresji w grupach 19 1758.90 1932.90 26.39 14.59 13 0.333

Nota = X2 diff = Statystyka rdznicy miedzy oszacowaniami X?; p = Istotnos$¢ statystyczna tej roznicy; NA =

Brak oszacowan dla istotnoSci statystyczne;j.

Tabela 43

Analiza roznic pomiedzy oszacowaniami modeli dla grupy Eksperymentalna oraz grupy

Kontrolna wyznaczonych zmienng Grupa

Eksperymentalna Kontrolna
ZAL <- NZAL B s.e. z B s.e. z Zdiff
Przekonanie o wlasnej <- Przekonanie o wlasnej 0.70 0.09 7.55*** 0.54 0.14 3.94*** 0.97
skutecznosci (T2) skutecznosci (T1)
Przekonanie o wlasnej <- Przekonanie o wlasnej 0.81 0.08 9.79*** 0.57 0.16 3.48*** 1.27
zatrudnialnosci (T2) zatrudnialnosci (T1)
Oczekiwania dotyczace <- Oczekiwania dotyczace 0.55 0.12 4.72*** 0.08 0.13 0.57 2.65**
wyniku (T2) wyniku (T1)
Proaktywne radzenie <-  Proaktywne radzenie  0.75 0.13 5.80*** 0.85 0.11 7.71*** -0.61
sobie (T2) sobie (T1)
Przekonanie o wlasnej <- Przekonanie o wlasnej 0.15 0.08 1.81 001 0.16 0.06 0.76
skutecznosci (T2) zatrudnialno$ci (T1)
Przekonanie o wiasnej <- Oczekiwania dotyczace - 0.07 -2.09* - 0.14 -056 -0.42
skutecznosci (T2) wyniku (T1) 0.14 0.08
Przekonanie o wiasnej <-  Proaktywne radzenie 0.08 0.09 0.88 037 0.17 218* -1.47
skutecznosci (T2) sobie (T1)
Przekonanie o wiasnej <- Przekonanie o wltasnej 0.02 0.08 0.24 - 0.09 -2.35* 1.93
zatrudnialno$ci (T2) skutecznosei (T1) 0.21
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Eksperymentalna Kontrolna

ZAL <- NZAL B s.e. z B s.e. z Zdiff
Przekonanie o wlasnej <- Oczekiwania dotyczace - 0.06 -0.84 - 0.08 -122 047
zatrudnialno$ci (T2) wyniku (T1) 0.05 0.10

Przekonanie o wlasnej <-  Proaktywne radzenie - 0.09 -0.22 037 0.14 2.60** -2.29*
zatrudnialno$ci (T2) sobie (T1) 0.02

Oczekiwania dotyczace <- Przekonanie o wlasnej 0.16 0.10 157 0.08 0.18 044 041
wyniku (T2) skutecznosci (T1)

Oczekiwania dotyczace <-  Proaktywne radzenie 0.05 0.09 050 0.24 021 117 -0.85
wyniku (T2) sobie (T1)

Proaktywne radzenie <- Przekonanie o wltasnej 0.02 0.11 0.16 - 0.12 -0.07 0.16
sobie (T2) skutecznosci (T1) 0.01
Nota= ZAL = Zmienna zalezna; <- = Kierunek wptywu; NZAL = Zmienna niezalezna; =

Standaryzowany wspotczynnik regresji; s.e. = Btad standardowy oszacowania B; Z = Statystyka Z, Zdiff =
Statystyka istotnosci réznic miedzy oszacowaniami  dla grupy Eksperymentalna i grupy Kontrolna;

% 1) < 0,001 ** p < 0.01 * p < 0.05

Analiza inwariancji wspotczynnikow Sciezkowych — Stabilno$¢ emocjonalna,

Ekstrawersja, Otwarto$¢ na doswiadczenie, Ugodowo$¢, Sumiennos¢

Pomimo braku znaczacych roéznic migdzy grupami pod wzgledem nasilenia
wspotczynnikow regresyjnych, szczegdtowa analiza Sciezek — ujawnila rdznice
W komponencie autoregresyjnym w roznych grupach. Ponizej przedstawiono
szczegOlowe wyniki analizy dla kazdej z cech osobowosci. U 0sdb o nizszym poziomie
stabilno$ci emocjonalnej oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 1 silniej
oddzialywaty na oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 2 niz w grupie osob
0 wyzszym natezeniu stabilno$ci emocjonalnej. Zaobserwowano efekt krzyzowy:
W grupie 0 wyzszym poziomie stabilnosci emocjonalnej proaktywne radzenie sobie
Z przesztosci wigzalo si¢ ze wzrostem oczekiwan dotyczacych wynikow w pomiarze 2.
W grupie 0 nizszym natgzeniu stabilnosci efekt ten byt bliski zeru. W grupie osoéb
0 nizszym poziomie ekstrawersji oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 1 miaty
silniejszy wptyw na oczekiwania dotyczace wyniku W pomiarze 2 niz w grupie osob

0 wyzszym nasileniu ekstrawersji. Zaobserwowano efekt krzyzowy: w grupie 0 Nizszej
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ekstrawersji przekonanie o wtasnej zatrudnialno$ci w przesztosci wptywato na wzrost
przekonania o wiasnej skutecznosci w pomiarze 2. W grupie 0 wyzszym poziomie
ekstrawersji efekt ten byt bliski zeru. W grupie oséb o nizszym nasileniu otwartosci
przekonanie o wiasnej zatrudnialno$ci w pomiarze 1 miato silniejszy wplyw na
przekonanie o zatrudnialno$ci w pomiarze 2 niz w grupie o wyzszej otwartosci.
Zaobserwowano efekt krzyzowy: w grupie o wysokiej otwartosci oczekiwania dotyczace
wynikéw w przesztosci wptywaly na spadek przekonania o wilasnej skutecznosci
w pomiarze 2. W grupie nizszym poziomie otwartosci efekt ten byt bliski zeru. Analiza
dopasowania danych do modeli wykazata brak istotnych r6znic migdzy modelami: X?(13)
=5,19; p > 0,05. Oba modele byly podobnie dopasowane do danych, co oznacza, ze w
obu grupach nachylenia linii regresji zmiennej ugodowosci byly do siebie zblizone.
W grupie os6b o nizszym nasileniu sumienno$ci oczekiwania dotyczace wyniku
W pomiarze 1 miaty silniejszy wplyw na oczekiwania dotyczace wyniku w pomiarze 2
niz w grupie 0so6b z wyzszym poziomem sumiennosci. Zaobserwowano efekt krzyzowy:
W grupie o0 niskiej sumiennosci przekonanie o wiasnej zatrudnialno$ci w przesztosci
wplywato na wzrost przekonania o wilasnej skuteczno$ci w pomiarze 2. W grupie

wysokiej sumiennos$ci efekt ten byt bliski zeru.

7.4 Podsumowanie wynikow

Badanie przeprowadzone na grupie 92 uczestnikéw mialo na celu zrozumienie
zwigzku poczucia wilasnej skutecznosci, przekonan o zatrudnialno$ci oraz oczekiwan
dotyczacych wyniku z okre§lonymi zachowaniami zawodowymi i postawami
proaktywnymi. Analizy regresji i korelacje pozwolily na zidentyfikowanie kluczowych
zwigzkéw migdzy tymi zmiennymi, co potwierdzito istotno$¢ badanych konstrukcji
psychologicznych ~ w kontekécie zawodowym. Wyniki analiz  statystycznych

W odniesieniu do hipotez badawczych mozna podsumowac nastepujaco:

Hipoteza 1.1: Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacnia poziom

proaktywnego radzenia sobie.

Hipoteza, Zze programy szkoleniowe o charakterze outplacementu maja pozytywny
zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie, zostata potwierdzona. Badanie wykazato, ze
osoby uczestniczagce w szkoleniach outplacementowych miaty wyzszy poziom

proaktywnego radzenia sobie w poréwnaniu do grupy kontrolnej, ktora nie uczestniczyta
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w tych szkoleniach. Wyniki regresji hierarchicznej rowniez potwierdzily pozytywny
powigzanie programow szkoleniowych z proaktywnym radzeniem sobie (b = 0,11,
p = 0,010). Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu, ktore koncentrujg si¢ na
umiejetnosciach migkkich, majg wiekszy zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie niz
szkolenia w zakresie umiejetnosci twardych. Dodatkowo, analiza regresji hierarchicznej
wykazata, ze szkolenia w zakresie umiejetnosci migkkich nie mialy istotnie silniejszej
relacji z proaktywnym radzeniem sobie w poréwnaniu ze szkoleniami w zakresie
umiejetnosci twardych (b = 0,11, p = 0,051). Cho¢ wynik ten jest bliski istotnosci
statystycznej, nie jest wystarczajaco mocny, aby stwierdzi¢, ze programy szkoleniowe
0 charakterze outplacementu, ktore koncentrujg si¢ na umiejetnosciach migkkich, maja
wigkszy zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie niz szkolenia w zakresie umiejetnosci

twardych.

Hipoteza 1.2: Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacnia poczucie

wlasnej skutecznosci.

Hipoteza, ze programy szkoleniowe o charakterze outplacementu maja pozytywny
zwigzek z poczuciem wlasnej skutecznosci, nie zostata potwierdzona.

Na podstawie analizy korelacji z wykorzystaniem wspolczynnika rho-Spearmana
w réznych podgrupach, w grupie eksperymentalnej brak istotnej zalezno$ci w pierwszym
pomiarze wskazuje, ze poczucie skutecznosci przed interwencja nie mialo powigzania
Z r6éznicg w zatrudnialno$ci. Natomiast w drugim pomiarze zaobserwowano wyraznie
pozytywna korelacje, co sugeruje, ze interwencja zastosowana w tej grupie mogla
skutecznie przewidywaé wzrost poczucia skutecznosci uczestnikow, co przetozyto si¢
rowniez na wyzsze wyniki w postrzeganiu swojej zatrudnialnosci. Niemniej, w modelach
regresji dla poczucia wiasnej skutecznos$ci nie obserwujemy istotnego powigzania
programow szkoleniowych z poczuciem skutecznosci. Oznacza to, ze hipoteza 1.2 nie
zostala potwierdzona, poniewaz programy outplacementowe nie wykazaly istotnego

oddziatywania na poczucie wtasnej skutecznos$ci

Hipoteza 1.3 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu majg pozytywny

zwigzek z oczekiwaniami dotyczqcymi wyniku.
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Analiza wariancji dla pomiaro6w powtarzanych dla grupy eksperymentalnej wykazata, ze
wzrost oczekiwan dotyczacych wynikow po interwencji byt istotny statystycznie, co
potwierdza zalozenia hipotezy o zwigzku interwencji z oczekiwaniami. Niemniej brak
istotnych réznic miedzy grupami oznacza, ze interwencja miala wyrazny zwigzek
w ramach grupy eksperymentalnej, ale poréwnanie z grupa kontrolng nie wykazato
istotnych statystycznie wynikow. Wieloczynnikowa analiza regresji wielopoziomowej,
ze w grupie kontrolnej obserwowano wyzsze nasilenie oczekiwan dotyczacych wynikow
niz w grupie eksperymentalnej. Oznacza to, ze interwencja grupowa miata zwigzek z tym
w jaki sposob uczestnicy postrzegali przyszte wyniki swoich dziatan. Zmienna ta zostata
zbadana na przestrzeni dwoch pomiaréw, co pozwolito na analiz¢ zmian
W oczekiwaniach uczestnikow zarowno w grupie eksperymentalnej, jak 1 kontrolne;j.
Analiza wykazata, ze nie byto réznic miedzy grupa kontrolng i eksperymentalng pod
wzgledem wynikow pierwszego pomiaru oczekiwan dotyczacych wynikow. Natomiast
w grupie kontrolnej w pomiarze 2 zaobserwowano obnizenie wyniku tego pomiaru
w porownaniu do pomiaru 1. Sila tego efektu byta silna. Zaobserwowano rowniez, ze
wynik oczekiwan dotyczacych wynikow w pomiarze 2 w grupie kontrolnej byt istotnie

nizszy niz w grupie eksperymentalne;j, sita tego efektu byta silna.

Hipoteza 1.4 Programy szkoleniowe o charakterze outplacementu wzmacnia przekonanie

o wlasnej zatrudnialnosci.

Analizy wskazuja, ze programy szkoleniowe moga by¢ zwigzane ze zmianami
w przekonaniu o wlasnej zatrudnialnosci, jednak wyniki nalezy interpretowac z pewnymi
zastrzezeniami. W grupie eksperymentalnej, ktora uczestniczyta w programie, test t
Studenta dla prob zaleznych wykazal istotne statystycznie rdznice w poziomie
przekonania o wlasnej zatrudnialnosci przed 1 po szkoleniu. To sugeruje, ze nastgpita
istotna zmiana w przekonaniu o wlasnej zatrudnialno$ci po szkoleniu (umiarkowana sita
efektu, d Cohena = 0.36).

Warto jednak zauwazy¢, ze sam test t dla prob zaleznych nie bada bezposrednio wptywu
szkolenia na zmiang zatrudnialnos$ci, a jedynie poréwnuje $rednie pomiary przed i po
interwencji w tej samej grupie. W grupie kontrolnej, ktdra nie brata udziatu w szkoleniu,
zmiany byly nieistotne statystycznie, co potwierdza brak roéznic w przekonaniu

0 zatrudnialnosci bez interwencji.
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Dodatkowo przeprowadzone analizy regresji hierarchicznej sugeruja, ze poziom
proaktywnego radzenia sobie predykowal wicksza rdéznice w przekonaniu
0 zatrudnialnosci przed i po interwencji, natomiast poczucie wlasnej skutecznosci byto
odwrotnie skorelowane z tg zmiang. Jednakze, w modelu regresji hierarchicznej udziat w
programie outplacementowym nie miat istotnego zwiazku z o0g6lng zdolnoscia
do zatrudnienia, a rodzaj szkolenia (umiejetnosci migkkie vs. twarde) rowniez nie
wykazat istotnego efektu.

Podsumowujac, chociaz test t sugeruje, ze w grupie uczestniczacej w szkoleniu zaszty
istotne zmiany w przekonaniu o zatrudnialno$ci, wyniki modelu regresji
I wieloczynnikowej analizy wariancji nie potwierdzaja bezposredniego zwigzku samego
udziatu w szkoleniu ze zdolno$cia do zatrudnienia. Sugeruje to, ze zmiany w przekonaniu
o zatrudnialno$ci mogg by¢ zwigzane z innymi czynnikami, ktore wymagaja dalszych

badan.

Hipoteza 2.1: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powigzane z poczuciem wlasnej

skutecznosci.

W jednym z modeli regresji hierarchicznej (2c) wprowadzono proaktywne
radzenie sobie w drugim pomiarze jako predyktor, kontrolujac jednocze$nie jego poziom
z pierwszego pomiaru. Analiza wykazala, ze proaktywne radzenie sobie w drugim
pomiarze miato istotny zwiazek z poczuciem wlasnej skutecznosci. Wynik ten
potwierdza, ze wzrost proaktywnego radzenia sobie wigze si¢ ze wzrostem przekonania

o wlasnej skutecznosci, co potwierdza Hipoteze 2.1.

Hipoteza 2.2: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powigzane Z oczekiwaniami

dotyczgcymi wyniku.

Korelacje wskazuja na istotny, pozytywny zwigzek mig¢dzy proaktywnym
radzeniem sobie a oczekiwaniami dotyczacymi wyniku, co sugeruje, ze osoby
podejmujace proaktywne dziatania majg tendencj¢ do formulowania wyzszych
oczekiwan co do przyszitych rezultatow. Jednakze analiza modelowania réwnan
strukturalnych (SEM) nie potwierdzita tego zwiazku, co moze oznaczaé, ze zwigzek
migdzy tymi zmiennymi jest bardziej ztozony lub moze by¢ moderowany przez inne

czynniki. Wyniki SEM sugeruje, ze mimo umiarkowanej korelacji, proaktywne radzenie
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sobie nie ma bezposredniego zwigzku z oczekiwaniami dotyczacymi wyniku po

uwzglednieniu catego modelu.

Hipoteza 2.3: Proaktywne radzenie sobie jest pozytywnie powigzane z postrzeganiem

wlasnej zatrudnialnosci.

Wyniki analizy regresji hierarchicznej potwierdzity istnienie istotnej pozytywnej
korelacji migdzy proaktywnym radzeniem sobie a postrzegang zatrudnialnos$cig.
Wykorzystano w tym celu analiz¢ regresji liniowej, ktora wykazata, ze proaktywne
radzenie sobie jest istotnym predyktorem postrzeganej zatrudnialno$ci. Wartos¢
wspotczynnika regresji (B) dla zmiennej proaktywnego radzenia sobie byta dodatnia
| statystycznie istotna (p < 0.05), co potwierdza, ze wzrost proaktywnego radzenia sobie
wigzal si¢ ze wzrostem postrzeganej zatrudnialnosci. Wspodtczynnik determinacji (R?)
rowniez wskazywal na istotng cz¢s¢ wyjasnionej wariancji w modelu, co oznacza,
ze proaktywne zachowania wyjasnia sposob, w jaki jednostki postrzegaja swoje

mozliwos$ci na rynku pracy.

Hipoteza 2.3: Poczucie wlasnej skutecznosci jest pozytywnie powigzane z postrzegang

przez siebie zatrudnialnoscig.

W analizowanej hierarchicznej regresji wprowadzono proaktywne radzenie sobie jako
zmienng predykcyjng w drugim pomiarze, kontrolujagc jego poziom z pierwszego
pomiaru. Aby zweryfikowa¢ hipotezg, model (3d) uwzglednial poczucie wlasnej
skuteczno$ci z obu pomiarow. Wyniki analizy ujawnity poczatkowo negatywna korelacje
migdzy poczuciem skuteczno$ci w pierwszym pomiarze a postrzegang zatrudnialnoscia,
jednak w drugim pomiarze zidentyfikowano pozytywny zwigzek miedzy tymi
zmiennymi. Ostatecznie wyniki sugeruja, ze wzrost poczucia wilasnej skutecznosci
w czasie jest pozytywnie zwigzany ze wzrostem postrzeganej zatrudnialnosci,

co potwierdza hipoteze.
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8. Dyskusja wynikow
8.1 Interpretacja uzyskanych wynikdéw

Problematyka prezentowanej pracy skoncentrowana byla wokot dziatan
outplacementowych, ktérych celem powinno by¢ wzmacnianie zaradno$ci i percepcji
wlasnej zatrudnialnos$ci. Wczesniejsze badania (Fugate 1 in. 2021) wykazaly, ze zarowno
pracodawcy, jak i1 pracownicy sg wspodlzalezni w dazeniu do doskonatosci, przetrwania
I rozwoju, co sugeruje, ze obie strony muszg przyjac bardziej proaktywne, zaplanowane
1 oparte na wspotpracy podejscie do radzenia sobie z indywidualnymi i wspdlnymi
barierami. Jednoczesnie doswiadczenia, w szczegdlnosci menedzerow z ushugami
outplacementowymi, wskazujagc na ambiwalencje wobec tych ustlug (Anne Parris
I Vickers, 2007). Brak wsparcia psychologicznego i poczucie wyobcowania moga
znaczaco wplywac na emocjonalne samopoczucie 0s6b korzystajacych z outplacementu
w obliczu utraty pracy. Osoby zwalniane tracg nie tylko regularne dochody, ale takze
strukture czasu, kontakty spoteczne 1 cze$¢ swojej tozsamos$ci, co czgsto prowadzi
do pogorszenia zdrowia psychicznego (Klimczuk, Klimczuk-Kochanska, 2013).
Programy outplacementu, ktore sg zbyt krétkie i dorazne, nie oferuja wystarczajacego
wsparcia, co moze pogtebia¢ poczucie wyobcowania i stres. Powinny by¢ konstruowane
dluzsze 1 bardziej intensywne programy outplacementu, aby mogly one skutecznie
wspiera¢ osoby w procesie poszukiwania nowego zatrudnienia. Klimczuk-Kochanska
i Klimczuk (2013) podkreslajg, ze tradycyjne modele outplacementu nie spetniaja
oczekiwan, oferujac jedynie ocen¢ potencjatu i motywacji zwalnianych pracownikow.
Wskazuja, ze podstawowe wsparcie oraz przygotowanie do wejscia na rynek pracy
sg zbyt krotkie i ograniczone do selektywnego przygotowania, co nie odpowiada na
ztozone potrzeby pracownikdw w obliczu transformacji. Z tego wzgledu autorzy
rekomenduja wdrazanie odpowiednio dostosowanych modeli outplacementu. Rola
programow outplacementowych w kontekscie wsparcia pracownikéw, w poszukiwaniu
nowych mozliwos$ci zatrudnienia jest nie tylko ustuga, ale outplacement to proces, ktory
ma na celu utatwienie pltynnego przejScia w karierze zawodowej, co jest szczegodlnie
istotne w konteks$cie transformacji w przemysle energetycznym (Correia da Costa Lopes,
2014).

W niniejszym badaniu dokonano oceny skuteczno$ci szkolen podnoszacych
kwalifikacje, koncentrujgc si¢ na umiejetnosciach twardych (tj. szkoleniach

informatycznych) 1 migkkich (tj. szkoleniach z zakresu zarzadzania). Opierajac si¢
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na aktualnych teoriach dotyczacych zmian w karierze zawodowej (Plomp i in., 2019;
Roznowski 1 in., 2020), coraz wigkszy nacisk kladzie si¢ na rozwijanie umiejetnosci
transferowalnych, ktore sg bardziej wartosciowe na rynku pracy. Takie umiejetnosci sg
trwalsze 1 maja szerokie zastosowanie (Wolinska i in., 2012). Poniewaz nawet krotkie
programy edukacyjne moga znaczaco poprawi¢ kompetencje zwigzane z przysztoscia
I wptyna¢ na proaktywne radzenie sobie, zbadano rolg szkolen outplacementowych
w poprawie proaktywnego radzenia sobie (Bode i in., 2007; Slebarska i in., 2018).
Zgodnie z przewidywaniami programy szkoleniowe o charakterze outplacementu maja
pozytywny zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie. Wyniki przeprowadzonej analizy
hierarchicznej potwierdzily, iz udziat w programach szkoleniowych miat pozytywny
zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie. Wynik ten jest spojny z dotychczasowymi
badaniami dotyczacych wplywu szkolen w pracy na proaktywne radzenie sobie,
a doktadniej jak rozne programy szkoleniowe moga przyczynic si¢ do poprawy zdolnos$ci
pracownikow do radzenia sobie z wyzwaniami zawodowymi. Badania wskazuja
na istotne znaczenie szkolen w pracy jako narzedzi wspierajacych rozwoj umiejetnosci
radzenia sobie, co moze prowadzi¢ do poprawy dobrostanu pracownikow oraz ich
wydajno$ci w dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach pracy. Trong Tuan (2022)
sugeruje, ze menedzerowie powinni promowac proaktywne podejscie do radzenia sobie
z technostresem poprzez rozwijanie u pracownikOw orientacji na rozwdj i nauke¢. Badania
te rozszerzaja zrozumienie mechanizmow mediacyjnych, ktore wptywaja na proaktywne
radzenie sobie. Biorgc pod uwage aspekt szkolen, wyniki te wskazuja, ze rozwijanie
umiejetnosci uwaznosci moze by¢ kluczowe dla wzmocnienia proaktywnego podejscia
pracownikow do wyzwan technologicznych i1 niepewnosci zatrudnienia. Szkolenia
W miejscu pracy maja kluczowe znaczenie w ksztaltowaniu umiejetnosci radzenia sobie
z trudnymi 1 stresogennymi sytuacjami, zwlaszcza w konteks$cie takich zagrozen jak
utrata pracy, co bezposrednio wplywa na efektywno$¢ zawodowa oraz dobrostan
pracownikow (Bartlett 1 in. 2019).

Zalozona w badaniach hipoteza o pozytywnym zwigzku programow
szkoleniowych o charakterze outplacementu z poczuciem wilasnej skutecznosci nie
zostala potwierdzona. Na podstawie analizy korelacji zaobserwowano, ze interwencja
zastosowana w grupie szkoleniowej mogta mie¢ zwigzek ze zwigkszeniem poczucia
skuteczno$ci  uczestnikéw, co moze przewidywaé rowniez wyzsze wyniki
w postrzeganiu swojej zatrudnialno$ci. Niemniej, w modelach regresji dla poczucia

wlasnej skutecznosci nie obserwujemy istotnego wplywu programéw szkoleniowych
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na to poczucie. Oznacza to, ze hipoteza ta nie zostala potwierdzona, poniewaz programy
outplacementowe nie wykazaly istotnego oddzialywania na poczucie wlasnej
skutecznosci. W rezultacie, wyniki te podkreslajg istotng role interwencji w podnoszeniu
poczucia wlasnej skutecznosci. Moze to sugerowac, ze szkolenie korzystnie wptyneto na
poczucie wlasnej skutecznosci. W literaturze dotyczacej szkolen w pracy oraz poczucia
wlasnej skutecznosci, kluczowe jest zrozumienie, jak r6ézne podejscia do szkolen maja
wplyw na postrzegang skutecznos$¢ pracownikow. Istotne jest, aby programy szkoleniowe
wzmacnialy poczucie skutecznosci, co mozna osiggna¢ poprzez ukazanie pozytywnego
wplywu wykonywanej pracy na szeroko pojete cele spotecznej odpowiedzialnosci (Dawn
Backeberg, 2000). Wyniki badan sugeruja, ze programy szkoleniowe powinny by¢
starannie zaprojektowane tak, aby jednocze$nie dostarczaly nie tylko potrzebnych
umiejetnosci, ale rowniez skutecznie zwigkszaty poczucie skuteczno$ci uczestnikow.
Strukturalne podejscie do szkolen w miejscu pracy okazato si¢ szczeg6lnie efektywne,
zwlaszcza dla osob z niskim poczuciem wiasnej skutecznosci. Te osoby uzyskiwaty
znacznie wyzsze poziomy specyficznej samoefektywno$ci w  pordwnaniu
do tradycyjnego ksztalcenia szkolonego, ktore czesto nie uwzgledniato indywidualnych
potrzeb uczestnikdow, przez co nie byly tak skuteczne w budowaniu pewnosci siebie
W danej dziedzinie (Huang i L. Jacobs, 2015). Szkolenia maja istotny wplyw na rozwoj
poczucia wilasnej skuteczno$ci, czyli wiary we wlasne zdolnosci do osiggania
zamierzonych celéw. Wedtug Alberta Bandury (2000), dobrze zaprojektowane szkolenia,
ktore obejmujg doswiadczenia stopniowego zdobywania umiejetnosci, modelowanie
spoteczne oraz konstruktywng informacje zwrotng, mogg skutecznie zwigksza¢ pewnos¢
siebie pracownikdéw w ich umiejetnosci zawodowe. Pracownicy, ktdrzy wierza we wilasne
mozliwosci, sg bardziej innowacyjni, chetniej podejmuja inicjatywy oraz efektywniej
adaptuja si¢ do nowych rdl i technologii, co odgrywa niezwykle istotng role w procesie
transformacji okreslonego sektora gospodarki (Bandura, 2000). Szkolenia odgrywaja
kluczowa role w ksztaltowaniu poczucia wiasnej skutecznosci w kontekscie zarzagdzania
karierg. Zgodnie z teorig spoteczno-poznawcza (SCCT), poczucie skuteczno$ci odnosi
si¢ do wiary w swoje zdolno$ci do wykonywania okreslonych zadan zawodowych.
Szkolenia moga wzmacnia¢ t¢ wiare, dostarczajac uczestnikom narzedzi 1 wiedzy
potrzebnej do skutecznego radzenia sobie z wyzwaniami zawodowymi. W szczegdlno$ci
wplywaja one na wzrost motywacji do podejmowania decyzji o karierze, zwigkszajac
przekonanie, ze odpowiednie dzialania doprowadza do pozadanych rezultatow. Ponadto,

skuteczne szkolenia moga poprawia¢ umiejetnosci zarzadzania zmianami zawodowymi,
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pomagajac uczestnikom w lepszym radzeniu sobie z procesami takimi jak poszukiwanie
pracy, negocjowanie zmian czy zarzadzanie wieloma rolami zawodowymi (Lent, Brown,
2013).

W toku przeprowadzonych badan udato si¢ réwniez cz¢sciowo udowodnié, ze
programy szkoleniowe o charakterze outplacementu maja pozytywny wplyw na
przekonanie o wlasnej zatrudnialnos$ci. Uczestnicy programu z grupy eksperymentalnej
odnotowali statystycznie istotny wzrost zatrudnialnos$ci, co sugeruje, ze interwencja byta
skuteczna, mimo umiarkowane;j sity efektu. Brak istotnych zmian w grupie kontrolne;,
ktora nie uczestniczyta w szkoleniu, dodatkowo potwierdza skuteczno$¢ interwencji
W podnoszeniu poczucia zatrudnialnosci jedynie w przypadku os6b poddanych
szkoleniu. Dodatkowo potwierdzono mozliwo$¢ predykcji réznicy w zatrudnialnos$ci
w zaleznosci od poziomu radzenia sobie i poczucia wlasnej skuteczno$ci - im wyzszy
poziom zmiennej proaktywnego radzenia sobie tym wigksza réznica w zatrudnialnosci
przed i po interwencji, natomiast poczucie wlasnej skutecznosci prezentuje odwrotng
zalezno$¢. Wyniki modelu regres;ji hierarchicznej pokazuja, ze uczestnictwo w szkoleniu
outplacementowym nie miato znaczgcego wplywu na zmian¢ zdolno$ci do zatrudnienia.
Dodatkowo, rodzaj szkolenia (umiejetnosci migkkie vs. twarde) rowniez nie wykazat
istotnego efektu. W zwigzku z tym, w tym modelu nie zaobserwowano wplywu udziatu
w szkoleniu na zdolno$¢ do zatrudnienia, co jest kluczowym wynikiem ostabiajacym
hipotezg. Szkolenia sg powszechnie uznawane za kluczowy czynnik zwigkszajacy
zatrudnialnos¢, czyli zdolno$¢ do znalezienia i utrzymania pracy (Leadbeatter 1 in., 2023).
Jednakze badania wskazuja, ze zatrudnialnos¢ jest cecha wzglednie stabilng 1 trudng do
zmiany. W szczeg6lnosci, badania Van Hootegem i De Cuyper (2018) podkreslaja, ze
szkolenia moga mie¢ pozytywny wptyw na rozwdj umiej¢tnosci technicznych i migkkich,
takich jak przywodztwo, komunikacja i radzenie sobie z wyzwaniami zawodowymi, co
z kolei moze zwigksza¢ pewnos¢ siebie uczestnikoOw 1 ich poczucie wartosci na rynku
pracy. Jednakze, wptyw szkolen na ogo6lng zdolnos¢ do zatrudnienia moze by¢ mniej
wyrazny, zwlaszcza w kontek$cie zewnetrznego rynku pracy. W zwiazku z tym, chod
uwarunkowania rynkowe sprawiaja, ze zmiany w tej sferze moga by¢ trudniejsze do
osiggniecia. Kluczowym wyzwaniem jest to, ze cho¢ szkolenia moga znaczaco wplynaé
na wewngetrzng zatrudnialno$¢, ich wplyw na zewnetrzng zatrudnialno$¢ jest bardziej
ograniczony, poniewaz nie zalezy ona wylacznie od indywidualnych umieje¢tnosci, ale

takze od zmiennych warunkow rynkowych 1 sytuacji gospodarczej (Rothwell, 2007).
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W badaniach (van der Heijden i in. 2009) zauwazono rowniez, ze réznorodne formy
uczenia si¢ mogg wspiera¢ zatrudnialno$¢, zarowno formalne, jak i nieformalne formy
ksztalcenia moga sprzyja¢ rozwojowi umiejg¢tnosci, ktore sg cenione na rynku pracy.
Szkolenia formalne, takie jak kursy i programy certyfikacyjne, mogg dostarcza¢ twardych
umiejetnosci, natomiast nieformalne uczenie si¢, takie jak mentoring, praca zespotowa
I samodzielne zdobywanie wiedzy, wspiera bardziej elastyczne i adaptacyjne podejscie
do kariery. Jednak nawet intensywne formy szkolenia mogg nie przyniesé
natychmiastowych efektow w kontekScie zewnetrznej zatrudnialno$ci, co wynika
z trudnosci w modyfikacji czynnikéw rynkowych, ktore réwniez wplywaja na
zatrudnialno$¢ jednostki. Stabilno$¢ zatrudnialno$ci wskazuje zatem na potrzebe bardziej
ztozonych interwencji, ktére uwzgledniajg takze indywidualne predyspozycje, takie jak
poczucie wlasnej skutecznosci i umiejetnos¢ radzenia sobie (Van Harten & De Cuyper,
2021). Dlugotrwaty sukces wymaga ciaglego rozwoju, nauki i adaptacji do ciggltych
zmian (Leadbeatter i in., 2023).

Fugate 1 wspotpracownicy (2004) przedstawili zatrudnialno$¢ jako konstrukt
psychospoteczny, w ktorym proaktywne zachowania, takie jak radzenie sobie, odgrywaja
kluczowa role w ksztattowaniu ,,kapitatu ruchu” — zbioru zasobéw osobistych, takich jak
kapital ludzki, kapitat spoteczny i1 tozsamos$¢ zawodowa. Osoby posiadajace silne
mechanizmy proaktywnego radzenia sobie maja wigksze szanse na budowanie
| utrzymywanie sieci kontaktow (kapitat spoteczny), nieustanny rozwoj umiejetnosci
(kapital ludzki) oraz utrzymywanie wyraznej tozsamosci zawodowej, co jest kluczowe
dla utrzymania zatrudnialnosci na dynamicznie zmieniajacym si¢ rynku pracy (Forrier
i in., 2015). Badania empiryczne potwierdzaja, ze proaktywne radzenie sobie jest
istotnym predyktorem wynikow zatrudnialno$ci. Osoby, ktére angazujq si¢ w proaktywne
radzenie sobie, maja zazwyczaj wyzszy poziom postrzeganej zatrudnialnosci, poniewaz
aktywnie zarzadzaja swoja Sciezkg kariery, poszukujagc mozliwosci rozwoju 1 wzrostu.
Takie zachowanie nie tylko przygotowuje je na ewentualne zmiany pracy, ale takze
zwigksza ich pewno$¢ w odniesieniu do mozliwo$ci znalezienia zatrudnienia, zarowno
wewnatrz, jak 1 na zewnatrz obecnej organizacji (Forrier 1 in., 2015; Rothwell 1 Arnold,
2007). Analiza statystyczna pokazata, ze proaktywne radzenie sobie w istotny sposob jest
powigzana z postrzegang zatrudnialnos$cia, a statystyki potwierdzity, ze ten efekt jest
istotny

W badaniach nad zatrudnialnos$ciag (employability) czesto podkresla si¢ znaczenie

poczucia wlasnej skutecznosci (self-efficacy), jako kluczowego czynnika wptywajgcego
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na zdolno$¢ jednostki do radzenia sobie na rynku pracy (Fugate i in., 2004, Forrier i in.
2015). Osoby z wyzszym poziomem tego poczucia lepiej radzg sobie w poszukiwaniu
pracy, poniewaz wykazujg wyzszy poziom proaktywnos$ci oraz wytrwato$ci w osigganiu
celow zawodowych. Co wigcej, wysoki poziom poczucia wlasnej skutecznosci wptywa
na lepsze wykorzystanie kapitatu spotecznego, co sprzyja zarbwno w realizacji zadan
zawodowych, jak i w odnajdywaniu nowych mozliwosci zawodowych. Poczucie wlasnej
skutecznosci wzmacnia motywacje¢ do rozwoju oraz sprzyja pozytywnemu podejs$ciu do
pracy, co w polaczeniu z wsparciem ze strony organizacji daje pracownikom wigkszg
pewnos¢ siebie i lepsze perspektywy zawodowe (Arman i in., 2023). Osoby, ktore wierza
we wilasne mozliwosci, sg bardziej sktonne do podejmowania dziatan niezbgdnych do
zdobycia pracy, jak rowniez lepiej oceniajg swoje szanse na rynku pracy (Petruzziello
I in., 2021). Analiza w ramach niniejszej pracy zwiazku poczucia wlasnej skutecznosci
Z postrzegang wlasng zatrudnialno$cig ujawnily negatywna korelacje pomigdzy
poczuciem wtasnej skuteczno$ci w pierwszym pomiarze a postrzegang zatrudnialnoscia,
natomiast w drugim pomiarze zidentyfikowano pozytywny zwigzek pomigdzy tymi
zmiennymi. Takie wskazania sugeruja, ze wzrost poczucia wlasnej skutecznos$ci jest
pozytywnie skorelowany ze wzrostem postrzeganej zatrudnialnos$ci.
Spoteczno-poznawcza teoria kariery (SCCT), w kontekscie szkoleniowym,
podkresla znaczenie wzajemnego oddzialywania dwodch kluczowych czynnikow:
poczucia wiasnej skutecznosci (self-efficacy) oraz oczekiwan wobec rezultatow (outcome
expectations). Poczucie wtasnej skuteczno$ci odnosi si¢ do przekonania jednostki o jej
zdolnosci do skutecznego wykonywania zadan, natomiast oczekiwania dotyczace wyniku
dotyczg przewidywanych rezultatow dziatan. Szkolenia, poprzez dostarczanie
mozliwosci nabycia nowych umiejgtnosci 1 zdobycia doswiadczen, moga jednoczesnie
wzmacnia¢ te dwa aspekty, co prowadzi do wyzszej motywacji 1zwigkszonej
efektywnosci w realizacji celow zawodowych (Bandura, 1977). Teoria spoteczno-
poznawcza wskazuje, ze sukcesy osiggnigte w ramach szkolen nie tylko wzmacniaja
wiare jednostki w swoje mozliwosci (self-efficacy), ale takze pozytywnie wptywaja na
oczekiwania wobec przysztych rezultatow (Bandura, 2000). Z tego wzgledu dobrze
zaprojektowane programy szkoleniowe, ktore przektadaja si¢ na do§wiadczenia zwigzane
z uczeniem si¢, majg potencjat do skutecznego wptywania na rozwoj zawodowy poprzez
wzrost wiary we wlasne mozliwosci 1 oczekiwanie pozytywnych rezultatow z dziatan
(Lent, Brown, 2008; Lent, Brown, 2013). Zalozona na tej podstawie w badaniach

hipoteza o pozytywnym zwigzku programow szkoleniowych o charakterze

154



outplacementu z oczekiwaniami dotyczacymi wyniku zostata potwierdzona. Analiza
wariancji dla pomiaréw powtarzanych w grupie eksperymentalnej wykazata statystycznie
istotny wzrost oczekiwan dotyczacych wynikéw po przeprowadzeniu interwencji, co
potwierdza zatozenia hipotezy o jej wptywie. Jednak brak istotnych rdéznic pomiedzy
grupami sugeruje, ze cho¢ interwencja znaczaco wptyneta na grupe eksperymentalng,
poréwnanie z grupg kontrolng nie przyniosto istotnych rezultatow. Ze wzgledu na to, ze
efekt miedzy grupami (eksperymentalng i kontrolng) nie byt istotny, przeprowadzono
réwniez liniowy model regresji mieszanej. Analiza przeprowadzona na podstawie
powtarzanych pomiaréw wykazata, ze interwencja istotnie oddziatywata na oczekiwania
dotyczace wynikow w grupie eksperymentalnej. Wzrost oczekiwan w tej grupie po
interwencji potwierdzit hipotezg, ze programy szkoleniowe o charakterze outplacementu
moga mie¢ pozytywny zwigzek z oczekiwaniami uczestnikow dotyczacymi przysztych
wynikow ich dzialan. Jednak brak istotnych réznic migdzy grupa eksperymentalng
a kontrolng wskazuje, ze sam efekt interwencji nie byt na tyle silny, aby wywolaé
znaczace rozbieznos$ci miedzy tymi grupami. Oznacza to, ze cho¢ interwencja byla
skuteczna w grupie eksperymentalnej, oczekiwane rezultaty nie roznity si¢ istotnie
odgrupy kontrolnej na poczatku badania. W grupie kontrolnej zaobserwowano obnizenie
oczekiwan w drugim pomiarze w poréwnaniu z pierwszym. Wynik ten moze sugerowac,
ze brak interwencji lub inne czynniki wptynely negatywnie na oczekiwania uczestnikow
tej grupy. W rezultacie, w drugim pomiarze roznice miedzy grupg kontrolng
a eksperymentalng stalty si¢ istotne, co podkre§la wyrazny wplyw interwencji na
stabilno$¢ lub wzrost oczekiwan w grupie eksperymentalnej, podczas gdy grupa
kontrolna odnotowala spadek tych oczekiwan. Sita efektu zaobserwowanego w drugim
pomiarze w obu grupach byta silna, co dodatkowo podkresla znaczenie interwencji
w stabilizowaniu oczekiwan w grupie eksperymentalnej oraz pogarszajace si¢
oczekiwania w grupie kontrolnej. Podsumowujac, wyniki wskazuja na pozytywny wptyw
interwencji na oczekiwania uczestnikoOw grupy eksperymentalnej, jednak brak istotnych
réznic migdzy grupami w pierwszym pomiarze i pézniejszy spadek w grupie kontrolnej
sugeruja, ze wptyw ten byl bardziej zwigzany z utrzymaniem oczekiwan na stabilnym
poziomie niz ich znaczagcym wzrostem w poréwnaniu z grupg kontrolng. W celu oceny
tego czy oszacowania testowanych modeli zmieniajg si¢ w obecnosci innych czynnikéw,
przetestowano te same modele z dodaniem nastepujacych wspdtzmiennych: Wiek, Ple¢,
Staz oraz Czestotliwo$¢ zmiany pracy. Analiza wynikéw tych modeli wykazata zbiezne

wyniki. Badacze wskazuja, ze istniejace deficyty metodologiczne, ktére dotycza
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pomiarow wynikéw szkolen, co sprawia, ze porownywanie wynikow w roéznych
programach i kontekstach wydaje si¢ niezwykle trudne (Alhejji i in., 2015). Podkreslaja
takze istotng potrzebe stworzenia szerszego zestawu perspektyw, ktore umozliwityby
przeprowadzenie bardziej rygorystycznych i obiektywnych badan nad wynikami szkolen
w réznych kontekstach. Calderon (2006) akcentuje znaczenie ewaluacji w programach
szkoleniowych oraz zwigzku migdzy oczekiwaniami wynikow, a efektywnoscig tych
programéw. Kluczowym aspektem jest to, ze aby osiggnag¢ pozadane zmiany
behawioralne wsrod uczestnikow szkolen, musza by¢ speilnione cztery warunki:
pragnienie zmiany, wiedza o tym, co i jak nalezy robi¢, odpowiednie srodowisko pracy
oraz skuteczna ewaluacja wynikow.

Badania wskazuja, ze osoby o wyzszym poziomie poczucia wlasnej skutecznosci
sq bardziej sklonne do stosowania strategii proaktywnych, poniewaz wierza, ze maja
zdolno$¢ do kontrolowania swojego otoczenia i osiggania zamierzonych celow (VereSova
& Mala, 2012). Te dwie cechy sa wigc wzajemnie wspierajace: osoby proaktywne
podejmuja kroki, aby przygotowac si¢ na przyszte wyzwania, co zwigksza ich wiarg we
wlasne mozliwo$ci, a wyzsze poczucie wilasnej skutecznosci sktania je do bardziej
aktywnego podejscia do wyzwan i trudnosci (Greenglass et al., 1999). VereSova i Mala
(2012) wykazali, ze nauczyciele, ktorzy czesciej stosowali strategie proaktywnego
radzenia sobie, odczuwali nizszy poziom stresu w pracy, co mialo zwigzek z ich wyzszym
poczuciem wlasnej skuteczno$ci. Wyzsze poczucie wilasnej skutecznosci zmniejsza
postrzeganie stresu 1 prowadzi do lepszego radzenia sobie w wymagajacych sytuacjach,
co wskazuje na ochronng rol¢ tego konstruktu w procesach adaptacyjnych. Zgodnie
z uzyskanymi wynikami, proaktywne radzenie sobie miato istotny wplyw na poczucie
wlasnej skuteczno$ci w jednym z modeli regresji hierarchicznej, gdzie wprowadzono
proaktywne radzenie sobie w drugim pomiarze jako predyktor, kontrolujac jednoczesnie
jego poziom z pierwszego pomiaru. Proaktywne radzenie sobie i poczucie wlasnej
skuteczno$ci tworzag wzajemnie wzmacniajacy si¢ mechanizm: wyzZsze poczucie
skuteczno$ci sktania jednostki do bardziej proaktywnego podejScia do wyzwan,
a stosowanie strategii proaktywnego radzenia sobie wzmacnia ich wiar¢ we wilasne
mozliwosci. Ten zwigzek jest szczegdlnie wazny w zawodach, ktore wigzg si¢ z wysokim
poziomem stresu, ktory moze towarzyszy¢ w sytuacji objecia procesem transformacji
| zagrozeniem utraty pracy. W teorii spoleczno-poznawczej Alberta Bandury (1977,
1980), oczekiwanie dotyczace wyniku oraz poczucie wlasnej skutecznosci to dwa

kluczowe konstrukty, ktore wplywaja na ludzkie zachowanie, jednak r6znig si¢ od siebie
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w istotny sposob. Bandura (1980) wskazuje, ze te dwie zmienne sg ze soba powigzane,
poniewaz osoby o wysokim poczuciu wilasnej skutecznos$ci nie tylko wierza, ze moga
podja¢ dziatania, ale rowniez przewiduja, ze te dziatania doprowadzg do oczekiwanych
rezultatow. R6znig si¢ zakresem oddziatywania: poczucie wlasnej skutecznosci wplywa
na to, czy jednostka podejmie dzialanie, podczas gdy oczekiwania co do wynikow
determinuja, jakie rezultaty jednostka przewiduje. Wyniki analiz nie wskazuja na
pozytywny zwigzek pomig¢dzy proaktywnym radzeniem sobie a oczekiwaniami co do
wynikéw. Cho¢ korelacje s3 umiarkowane, statystycznie istotne, to jednak pozostate
analizy nie potwierdzity zalezno$ci.

Outplacement jest powszechnie stosowang strategig wsparcia dla pracownikow,
ktorzy zostaja zwolnieni z pracy, oferujac im szkolenia, doradztwo zawodowe 1 wsparcie
w poszukiwaniu nowego zatrudnienia. Programy te sg istotnym elementem aktywnych
polityk rynku pracy, majacych na celu minimalizowanie negatywnych skutkow
bezrobocia oraz wspieranie reintegracji na rynku pracy (Card i in., 2010).
Przeprowadzone analizy pozwalaja na identyfikacje predyktorow, ktére maja najwiekszy
wplyw na zmiany w zatrudnialno$ci, co jest zgodne z teoretycznymi modelami

opisujacymi role zasobdéw psychologicznych w radzeniu sobie z bezrobociem
(DellaVigna, 2022).

8.2 Ograniczenia i kierunki dalszych badan

Badania przeprowadzone w niniejszej pracy posiadaja kilka istotnych ograniczen,
ktore nalezy wzig¢ pod uwage przy interpretacji wynikéw. Przede wszystkim, jednym
z kluczowych ograniczen jest specyficzny charakter grupy uczestnikow. Grupa ta byla
stosunkowo jednorodna pod wzgledem demograficznym i zawodowym, co ogranicza
mozliwo$¢ uogdlnienia wynikdw na szersza populacje. W zwigzku z tym, wnioski
wyciagniete z tego badania moga nie mie¢ pelnego zastosowania w innych kontekstach
zawodowych czy spotecznych. Ponadto, liczebno$¢ proby byta stosunkowo mata, co
moze mie¢ wplyw na generalizowanie wynikow. Mimo to, proba okazala si¢
wystarczajaca, aby zapewni¢ odpowiednig moc statystyczng i1 przetestowaé zakladane
zaleznos$ci migdzy zmiennymi.

Drugim istotnym ograniczeniem jest wykorzystanie pomiaré6w samoopisowych,
ktére moga by¢ podatne na rézne zrédla bltedow systematycznych, takich jak wpltyw
tendencji do odpowiadania w sposob spotecznie pozadany (Podsakoffi in., 2003). Cho¢

samoopisy sa czesto stosowanym narzedziem w badaniach psychologicznych,
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szczegblnie gdy mierzymy subiektywne konstrukty, jak poczucie wilasnej skutecznos$ci
lub postrzegana zdolno$¢ do zatrudnienia, to niosg one ryzyko znieksztalcenia wynikow.
Warto jednak zaznaczy¢, ze wszystkie wykorzystane w badaniu miary cechowaly si¢
dobrg rzetelnoscig 1 trafnoscig psychometryczng, co zapewnialo wiarygodnosc
uzyskanych wynikow. Niemniej jednak przyszte badania moglyby uzupetni¢ pomiary
samoopisowe o dodatkowe wskazniki behawioralne, ktére dostarczylyby bardziej
obiektywnych danych na temat badanych zjawisk.

W kontekscie przysztych badan warto rozwazy¢ zastosowanie alternatywnych
metod oceny, zwlaszcza tych bardziej obiektywnych. Na przyktad, przyszte badania
moglyby uwzgledni¢ liczbe rzeczywistych relokacji zawodowych uczestnikow,
informacje o zmianie pracodawcy, liczbie otrzymanych ofert pracy lub liczbie
przeprowadzonych rozmoéw kwalifikacyjnych. Takie dane moglyby poszerzy¢
rozumienie oddzialywania proaktywnego radzenia sobie i poczucia wtasnej skutecznosci
na zatrudnialno$¢, oferujac bardziej obiektywny wglad w procesy adaptacyjne zwigzane
Z zagrozeniem utraty pracy.

Chociaz wyniki niniejszego badania dostarczaja cennych informacji na temat
znaczenia takich czynnikéw, jak proaktywnos¢, poczucie wilasnej skuteczno$ci czy
przekonania o zatrudnialno$ci w procesie restrukturyzacji, przyszie badania moga
skoncentrowac¢ si¢ na dtugoterminowych efektach tych czynnikéw. Moze to obejmowac
na przyklad monitorowanie statusu zawodowego pracownikow po zakonczeniu procesow
restrukturyzacyjnych, ich poziomu satysfakcji z pracy, stabilno$ci zatrudnienia czy
kariery zawodowej na przestrzeni czasu. To pozwolitoby na glgbsze zrozumienie, jak te
zmienne wptywaja na dtugoterminowa adaptacj¢ w zmieniajacym si¢ Srodowisku pracy.

Tego typu rozszerzenia w przyszlych badaniach pomoglyby nie tylko w lepszym
zrozumieniu mechanizmow wplywajacych na zdolnos$¢ adaptacji do zmian zawodowych,
ale takze dostarczylyby praktycznych wskazowek dla firm 1 organizacji, ktore zarzadzaja
procesami restrukturyzacyjnymi i wspierajg pracownikow w adaptacji do nowych

warunkow.

8.3 Praktyczne implikacje uzyskanych wynikow

Dzigki uzyskanym wynikom mozliwe jest zaproponowanie szeregu dziatan
praktycznych, ktére moga pomoc organizacjom przygotowac pracownikow do réznych
trudnych sytuacji zawodowych w procesie transformacji. Badanie to ma wazne

implikacje dla praktykow 1 moze by¢ przydatne w praktyce outplacementu na kilka
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sposobdéw. Wyniki badan sugeruja, ze szkolenia outplacementowe, ktore rozwijaja
umieje¢tnosci i umozliwiajg zdobywanie wiedzy wymaganej przez rynek pracy, powinny
mie¢ pozytywny zwigzek z postrzegang zdolnoscig do zatrudnienia. W szczegolnosci,
rynek pracy oparty na wiedzy wigze si¢ z odpowiednim naciskiem na podnoszenie
kwalifikacji. Chociaz oczekuje si¢, ze uczenie si¢ bgdzie miato pozytywny wplyw na
postrzegang zdolno$¢ do zatrudnienia, istnieje niewiele badan potwierdzajacych zwigzek
miedzy uczeniem si¢, w tym uczeniem si¢ zwigzanym z pracg, a zdolnoscig do
zatrudnienia (Houben 1 in., 2021). Warto zatem pogigbia¢ badania, majace na celu
potwierdzi¢  zwigzek  migdzy  programami  szkoleh  outplacementowych
a zatrudnialno$cia, ktora odgrywa tak wazng role w procesie poszukiwania pracy.
Outplacement jest jednak wcigz niedostatecznie wykorzystywany, o czym §wiadczy niski
poziom wiedzy pracownikdw na temat outplacementu (Kazmierczyk i in., 2020). Kazde
badanie, ktére przyczynia si¢ do lepszego zrozumienia sposobow na zwickszenie
poczucia wilasnej zatrudnialno$ci, ma ogromng warto$¢, gdyz pozwala lepiej poznaé
czynniki wspierajace aktywizacje zawodowa pracownikow, szczegdlnie w kontekscie
szybko zmieniajgcego si¢ rynku pracy.

Wyniki badan maja zastosowanie w opracowywaniu skutecznych strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi i wspierania pracownikéw w organizacjach stojacych
przed wyzwaniami zwigzanymi ze zmianami strukturalnymi i redukcja zatrudnienia.
Praca ta ma rowniez znaczenie dla polityki zatrudnienia, zar6wno na poziomie
rzadowym, jak 1 organizacyjnym, oraz dla doradztwa zawodowego. Z jednej strony,
wyniki mogg wspiera¢ organizacyjne strategie w zakresie zatrudnialno$ci, rozwiewajac
obawy, Ze wspieranie nauki w miejscu pracy moze prowadzi¢ do zwigkszonej rotacji
pracownikow, zwiekszajac ich postrzegang atrakcyjno$¢ na zewnetrznym rynku pracy.
Z drugiej strony, te same wyniki moga by¢ korzystne dla os6b chcacych podnies¢ swoja
zatrudnialno$¢ zewnetrzng, zwlaszcza w czasach restrukturyzacji, wskazujac, ze inne
podejécia moga by¢ konieczne do osiggnigcia zamierzonych rezultatow. Wazne jest
réwniez, aby organizacje miaty na uwadze cykliczny zwigzek pomigdzy nauka w miejscu
pracy a postrzegang zatrudnialno$cia. Stanowi to solidng podstawe do dalszego badania,
w jaki zwigzek ma nauka rozwijajgca umiejetnosci cenione przez pracodawcow
Z poczuciem wiasnej zatrudnialnosci 1 proaktywna postawa pracownikow.

Z wynikéw badan mozna zaktada¢, Ze programy outplacementowe moga istotnie
wplynaé na proaktywnos$¢ pracownikéw w radzeniu sobie z sytuacjami zwigzanymi

Z utratg pracy. Pracownicy, ktorzy uczestniczyli w takich programach, wykazali wyzszy
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poziom zaradnosci oraz proaktywnosci w poréwnaniu do grupy kontrolnej. Proaktywne
radzenie sobie jest szczegolnie wazne dla pracownikdw zagrozonych utratg pracy,
poniewaz muszg z wyprzedzeniem mysle¢ o przyszitych perspektywach i konsekwencjach
swojej dzialalnosci zawodowej. Wiekszos¢ programow outplacementowych szkoli ich
w zakresie reagowania i dostosowywania si¢ do biezacych okolicznosci. Podazajac za
ciggtymi zmianami na rynku pracy, powinniSmy rozwazy¢, jakie umiej¢tnosci moga by¢
korzystne i mozliwe do wyszkolenia w kontek$cie wzmacniania naszej zaradno$ci
| percepcji wlasnej zatrudnialnoSci.

Warto kontynuowaé badania i analizy, czy zwigkszony dostep do programow
szkoleniowych w zakresie outplacementu moze prowadzi¢ do zmian w postrzeganej
zatrudnialnos$ci, proaktywnym radzeniu sobie lub poczuciu wiasnej skutecznosci, a jesli
tak, to w jakim stopniu i odnosnie jakiej grupy pracownikow moga te zmiany miec

zwigzek.

8.4 Wdrozenie

Dziatania wdrozeniowe miaty bezposredni zwigzek z transformacja sektora
energetycznego i byly kluczowe dla zapewnienia ptynnosci tego procesu z punktu
widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi. Skupiaty si¢ one gloéwnie na wspieraniu
pracownikow zagrozonych restrukturyzacja oraz zwigkszaniu ich zatrudnialnosci.
Obecna forma projektu wdrozeniowego bazowata na przyjetych pierwotnie zalozeniach
teoretycznych i dotyczy szeroko rozumianych dzialan outplacementowych. Projekt
koncentrowal si¢ na wzmacnianiu zatrudnialnosci, wewngtrznej oraz zewngtrznej,
poprzez zastosowanie programu szkoleniowego, ktorego celem jest nabywanie
kompetencji cennych na rynku pracy w grupie pracownikow zagrozonych negatywnymi
skutkami procesu transformacji. Przeprowadzona analiza potrzeb wsrdd pracownikow
firmy w zestawieniu z aktualnymi procesami na rynku pracy daly podstawy do wyboru
dwoch rodzajow szkolen — z zakresu umiejetnosci miekkich oraz z zakresu kompetencji
cyfrowych (IT).

Cel wdrozeniowy obejmowat analize zwigzkdw opracowanych szkolen
z zaradnos$cig 1 wlasng percepcja zatrudnialnosci pracownikow oraz na podstawie
wynikow badan i doswiadczen wdrozenie szkolen, ktore beda w najwyzszym stopniu

przygotowywaly pracownikéw do procesu transformacji przemystu energetycznego.
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Zostaly opracowane i wdrozone trzy programy szkoleniowe, ktdre obejmowaty
m.in. rozw0j umiej¢tnosci IT oraz zarzadzania zespotami w procesie zmian. Programy te
byly skierowane zarowno do kadry menedzerskiej, jak 1 pracownikéw operacyjnych,
ktorzy musieli dostosowa¢ swoje umiejetnosci do nowej rzeczywistosci zawodowej,
W obliczu zamknig¢cia blokow energetycznych i zmian strukturalnych w firmie oraz cale;j
branzy energetyczne;j.

Celem programéw bylo zwigkszenie zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw
poprzez rozwd6j umiejetnosci technicznych (szkolenia IT) oraz umiejgtnosci migkkich,
takich jak zarzadzanie zespolem, negocjacje i proaktywne radzenie sobie ze stresem,
a takze przygotowanie pracownikéw do funkcjonowania na zmieniajagcym si¢ rynku
pracy poprzez wzmocnienie ich poczucia wlasnej skutecznosci, proaktywnego radzenia
sobie oraz zatrudnialno$ci.

Wszystkie sesje szkoleniowe byty kalibrowane pod katem sytuacji transformacji
branzy energetycznej oraz nabywania kompetencji pozadanych/deficytowych na rynku
pracy. Wyniki badania wykazaty, ze udziat w programach szkoleniowych ma zwigzek
pozytywny z postrzegang wlasng zatrudnialno$cig uczestnikdw, poczuciem wlasnej
skuteczno$ci oraz zdolnosci radzenia sobie w trudnych sytuacjach. Badanie wykazato,
ze kazda interwencja, zarOwno w postaci treningu umiejetnosci migkkich, jak i twardych,
miata pozytywny zwigzek z proaktywnym radzeniem sobie, w poréwnaniu z grupa
kontrolng.

W dzisiejszym dynamicznym srodowisku pracy, naznaczonym zjawiskami takimi
jak bezrobocie, zwolnienia grupowe, restrukturyzacje oraz niestabilno$¢ zatrudnienia,
pracownicy coraz czeg$ciej odczuwaja presje, rywalizacje 1 strach przed utrata pracy.
Osoby zmuszone do zmiany zatrudnienia czesto staja przed trudnosciami w nalezieniu
nowej pracy. W zwiazku z tym, niezwykle istotne jest zapewnienie pracownikom
programéw szkoleniowych, ktore pomoga im lepiej radzi¢ sobie z wyzwaniami
wynikajagcymi z transformacji rynku pracy oraz adaptacja do zmieniajagcych sie
warunkoéw zatrudnienia.

Tego rodzaju szkolenia, szczegdlnie w kontekscie transformacji technologicznej
1 przemystowej, sa kluczowe dla wspierania pracownikow w procesie dostosowywania
si¢ do nowych realiow. Transformacja energetyczna stawia przed pracownikami
konieczno$¢ nabywania nowych umiejetnosci, a odpowiednio ukierunkowane programy
outplacementowe moga odegra¢ istotng rol¢ w przygotowaniu ich na zmieniajace si¢

wymagania rynku pracy. Te wnioski zostaly wykorzystane do opracowania kolejnych
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programow, ktore jeszcze lepiej odpowiadaja na potrzeby pracownikdéw. Zbudowanie
odpowiednich Programow szkoleniowych odgrywa niezwykle istotne znaczenie
W procesie transformacji sektora energetycznego i zatrudnionych w nim pracownikow.

W marcu 2024 uruchomiono i1 wdrozono pierwszy program szkoleniowy
W oparciu o doswiadczenia oraz wyniki badan przeprowadzonych w ramach doktoratu.
Obejmuje on zar6wno rozwdj umiejetnosci migkkich, jak i technicznych kompetencji IT,
z naciskiem na wykorzystanie narzedzi analitycznych. Szkolenia majg na celu
wyposazenie pracownikOw w niezbedne umiejetnosci, ktore pozwolg im lepiej radzic¢
sobie z r6znymi wyzwaniami w pracy oraz rozwija¢ kompetencje cenione na rynku pracy.
W ramach szkolen migkkich, uczestnicy rozwijajg kompetencje interpersonalne, takie jak
elastycznos¢, komunikatywnos$¢ 1 radzenie sobie w sytuacjach stresowych. Umiejetnosci
te sg kluczowe w srodowisku pracy, gdzie skuteczna wspotpraca i szybkie reagowanie na
zmiany stanowig podstawe efektywnego dziatania. Wzmacnianie tych kompetencji ma
na celu nie tylko rozwdj osobisty pracownikow, ale takze zwigkszenie ich zdolnos$ci do
pracy zespotowej, co przektada sie¢ na przewage konkurencyjng organizacji, a takze poza
nig. Z kolei szkolenia techniczne skupiajg si¢ na rozwijaniu umiejetnosci analizy danych
za pomoca Excela oraz narzedzi Power (Power Query, Power Pivot). Programy
te pozwalaja uczestnikom na nauke zaawansowanego przetwarzania danych, w tym ich
importu, analizy oraz wizualizacji. Uczestnicy uczg si¢ tworzy¢ interaktywne raporty oraz
dashboardy, ktére wspieraja podejmowanie decyzji biznesowych. Dzigki tym narzgdziom
pracownicy moga tworzy¢ bardziej zaawansowane analizy, co znaczaco podnosi ich
warto$¢ na rynku pracy oraz zwigksza innowacyjnos¢ i1 produktywno$¢ organizacji.
Program szkoleniowy zapewnia kompleksowy rozw¢j zarbwno w zakresie umiejetnosci
interpersonalnych, jak i1 technicznych, co przyczynia si¢ do zwigkszenia efektywnosci
pracownikow 1 organizacji jako calosci. W programie uczestniczyty 104 osoby.

Drugi program szkoleniowy pod hastem "Rozwijaj MegaMOCny potencjat
swoich Pracownikow" jest skierowany do pracownikéw posiadajacych potencjat liderski
I ekspercki, zatrudnionych na stanowiskach Specjalisty, Starszego Specjalisty oraz
Glownego Specjalisty. Program odpowiada na wyzwania zwigzane z transformacja
energetyczng, technologiczng oraz cyfrowa, przygotowujac uczestnikOw na przyszie
zmiany w sektorze energetycznym. Cele 1 zakres programu obejmuja rozwdj tzw.
kompetencji przysziosci, ktore sa kluczowe w wielu branzach. Do najwazniejszych
umiejetnosci naleza: zdolno$¢ do adaptacji i elastyczno$¢, umiejetnosci przywodcze,

dobra organizacja pracy, kreatywno$¢, innowacyjnos¢ oraz umiejetnos¢ cigglego

162



rozwoju, inteligencja emocjonalna, odporno$¢ na stres, gotowo$¢ na nowe wyzwania oraz
uczenie si¢ na bledach, kompetencje zwigzane z komunikacja, relacjami i wspotpracg w
zespole, kompetencje cyfrowe 1 analityczne, a takze umiejetnos¢ krytycznego myslenia
I ozwigzywania probleméw. Program bedzie realizowany w 2024 roku i obejmuje 5-6
dni warsztatowo-szkoleniowych, odbywajacych si¢ co trzy tygodnie. Spotkania beda
miaty forme¢ hybrydowa — zardwno stacjonarna, jak i online, a szczegétowy plan zostanie
omowiony z uczestnikami po utworzeniu grupy. Program ten jest istotnym narzedziem
dla rozwoju pracownikow o wysokim potencjale, majagcym na celu zwigkszenie ich
przygotowania do przysztych wyzwan zwigzanych z dynamicznie zmieniajagcym si¢
sektorem energetycznym oraz technologicznym. Do programu zglosily si¢ 83 osoby.

W 2024 roku wdrozono programy szkoleniowe oparte na dotychczasowych
badaniach i do§wiadczeniach z poprzednich lat, ktére wykazaty ich skuteczno$¢. Analizy
pokazaty, ze programy te miaty istotny zwigzek z badanymi zmiennymi, takimi jak
postrzeganie wlasnej zatrudnialnos$ci, zdolnosci adaptacyjne oraz proaktywne radzenie
sobie uczestnikow. Dzieki temu, programy te zostaly zoptymalizowane, aby jeszcze
lepiej odpowiada¢ na potrzeby pracownikéw i organizacji, przyczyniajac si¢ do ich
lepszego przygotowania na dynamicznie zmieniajace si¢ warunki rynkowe

I organizacyjne.

8.5 Podsumowanie

Outplacement, czyli proces pomagania pracownikom w przejsciu przez
zwolnienia, staje si¢ coraz wazniejszy na dzisiejszym rynku pracy. Daje on pracownikom
mozliwo$¢ ponownego przemyslenia swoich $ciezek kariery i rozwinigcia nowych
umiejetnosci. Badania pokazuja, ze znajomo$¢ dzialan typu outplacement wsrod
pracodawcow jest niewielka, a w konsekwencji réwniez niewielu stosuje dzialania
outplacementowe. Wynik dziatalno$ci naukowej w postaci badan efektywnosci dziatan
wspierajacych pracownikow oraz sposobu wykorzystania tych analiz i badan stuzy
rozwojowi innowacyjnos$ci oraz ma niewatpliwy wptyw na gospodarke, ktéra stoi przed
ogromnym wyzwaniem. Rowniez sama branza energetyczna w Polsce zmierza
w kierunku gtebokich reform, co bedzie skutkowaé procesami restrukturyzacyjnymi,
a W konsekwencji wzrostem znaczenia dziatan outplacementowych.

Aby skutecznie zidentyfikowa¢ czynniki decydujace o skutecznos$ci dziatan
outplacementowych niezbedne jest zbadanie poszczegélnych dziatan w specyficznych

zaktadach pracy branzy energetycznej i ich roli w radzeniu sobie w zmieniajacych si¢
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warunkach zawodowych. Niniejsze badanie koncentruje si¢ na pracownikach, ktorzy
uczestniczyli w programach szkoleniowych o charakterze outplacementowym majacych
na celu zdobycie lub rozwinigcie umiej¢tnosci rynkowych.

Celem badania byto zbadanie zatozen spoteczno-poznawczej teorii kariery (Lent
1in., 1994) w konteks$cie modelu zarzadzania kariera (Lent, Brown, 2013), szczegdlnie w
sytuacji zagrozenia utrata pracy. W pracy przeanalizowano zwigzek dzialan
podejmowanych przez jednostki z poziomem postrzeganej zatrudnialno$ci zarowno na
rynku wewnetrznym, jak izewngtrznym. Dodatkowo, oceniono role czynnikow
psychospotecznych, takich jak poczucie wtlasnej skutecznos$ci, oczekiwania wobec
wynikow, proaktywne radzenie sobie oraz wsparcie spoleczne, w ksztaltowaniu
postrzegania swojej zdolno$ci do znalezienia pracy.

W  badaniu uczestniczylo 92 uczestnikow sposrod pracownikdéw jednej
z najwickszych grup kapitalowych w sektorze energetycznym w Polsce. Skuteczno$é
opracowanego programu szkoleniowego zostatla oceniona za pomocg badania
podhtuznego, z pre-testem i post-testem.

Wyniki pokazaty, ze szkolenie zarowno w zakresie umiejetnosci migkkich, jak
I twardych maja zwigzek pozytywny z proaktywnymi umiej¢tnosciami radzenia sobie
W porownaniu z grupa kontrolng. Chociaz szkolenie outplacementowe nie miato
bezposredniego zwiagzku z poczuciem wlasnej skuteczno$ci, zwigkszone proaktywne
radzenie sobie bylo zwigzane z wyzszym poczuciem wtlasnej skutecznos$ci, co z kolei
wigzalo si¢ z wyzszym poziomem szans na zatrudnienie. Zatem wzrost zarOwno
proaktywnego radzenia sobie, jak ipoczucia wlasnej skutecznosci byt pozytywnie
skorelowany z wyZszym poziomem postrzeganej przez siebie zatrudnialnosci.

Aby skutecznie zidentyfikowaé czynniki decydujace o skutecznos$ci szkolen
niezbedne jest zbadanie ich zwigzku z wyzej okreslonymi zmiennymi w specyficznych
zakladach pracy branzy energetycznej. Analiza wynikéw oraz przedstawienie sposobu
wykorzystania tych wynikow pozwala na skuteczniejsze 1 bardziej efektywne
dopasowanie dziatah wspierajacych pracownikow, z ktorymi firma begdzie rozwigzywac
stosunek pracy. Na tej podstawie zostaty uruchomione odpowiednie programy, ktore
obejmujg 187 0s6b 1 pozwolg na lepsze przygotowanie si¢ na dynamicznie zmieniajace

si¢ warunki rynkowe i organizacyjne.
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Aneks

Zatgcznik nr 1. Narzedzia badawcze wykorzystane w projekcie

Kwestionariusz Reakcji na Codzienne Wydarzenia

Ponizsze punkty zawieraja stwierdzenia opisujace Pani/Pana reakcje w réznych sytuacjach.
Prosze oceni¢ kazde z nich z wlasnego punktu widzenia poprzez zaznaczenie odpowiedniego kwadratu.

l.p. nigdy | czasem | czesto | zawsze
1 | Planuje z gory rézne ewentualnosci.
2 | Wyobrazam sobie jak rozwiazuj¢ trudne problemy.
3 Czesto znajduje sposob rozbicia trudnego problemu na fatwiejsze
do ogarnigcia czastki.
4 Zamiast dziata¢ pod wptywem impulsu zwykle obmy$lam rézne
sposoby rozwiazania problemu.
5 Rozpatruje w myslach wiele r6znych scenariuszy, aby
przygotowac si¢ na rézne mozliwe rezultaty.
6 | Podchodze¢ do problemu rozwazajac realistyczne alternatywy.
Kiedy mam problem ze wspotpracownikami, przyjaciotmi lub
7 | rodzing, z gory wyobrazam sobie jak pozytywnie rozwiazuje tg
sytuacje.
8 | Naleze do osob, ktore przejmuja inicjatywe.
9 Przed podej$ciem do trudnego zadania wyobrazam sobie
scenariusze prowadzace do sukcesu.
10 Rady innych ludzi moga by¢ pomocne w rozwigzywaniu moich
problemow.
1 Probuje rozmawiaé o przezywanym stresie z przyjaciolmi, aby
dowiedzie¢ sig, co oni o tym sadza.
12 Kiedy jestem przygngbiony, wiem do kogo zadzwonié, zeby
pomogt mi poczug sie lepiej.
13 | Zostawiam rzeczy ich wlasnemu biegowi.
14 Po osiagnieciu jakiego$ celu, szukam nastgpnego, ktory bytby dla
mnie wiekszym wyzwaniem.
15 Zamiast wydawac kazda zarobiong ztotowke lubi¢ oszczedzaé na
czarng godzine.
16 Podejmuje dziatanie wytgcznie po starannym rozwazeniu
problemu.
17 | Przygotowuje si¢ na niepomys$lne wydarzenia.
18 Zanim dotknie mnie jakie$ nieszczgscie jestem dobrze
przygotowanaly na jego konsekwencje.
19 Wyobr.aZam §obie jak rozwigzuj¢ trudny problem zanim musze¢
si¢ z nim zmierzy¢.
20 | Lubie wyzwania i pokonywanie przeszkod.
21 | Wyobrazam sobie swoje marzenia i probuje je urzeczywistnic.
22 | Kiedy mam problem, lubi¢ “go przespac”, odtozy¢.
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Informacje uzyskane od innych czgsto pomagaja mi uporaé si¢ ze

23 - .
swoimi problemami.

24 | Inni ludzie pomagaja mi poczug, Ze jestem otoczony troska.

o5 Zwykle potrafie rozpozna¢ ludzi, ktérzy mogg mi pomoc
wypracowac wlasne rozwiazania problemow.

26 | Pytam innych, co zrobiliby w mojej sytuacji.

97 Rozmowy z innymi mogg by¢ bardzo pomocne, gdyz ukazuja
problem z innej perspektywy.

28 Pomimo wielu przeciwno$ci, zazwyczaj udaje mi si¢ osiagnac to
Czego pragne.

29 Wiern,. na kogo moge liczy¢, kiedy znajde si¢ w podbramkowej
sytuacjl.
Jesli jaki$ problem wydaje mi si¢ zbyt trudny, czasem odsuwam

30 : . . .
g0 na bok do czasu, gdy bede gotowa/y si¢ z nim zmierzy¢.

31 Zanim przystapi¢ do rozwigzywania jakiego$ problemu, dzwoni¢
do przyjaciotki/ciela, aby o nim porozmawiac.

30 Kiedy jestem w klopocie, zwykle potrafie cos wymysli¢
korzystajac z pomocy innych.

33 Kiedy ] estem przygnebiona/y, wychodze aby porozmawiaé z
innymi.

34 | Zanim zaczng¢ dziataé, planuj¢ rozne strategie zmiany sytuacji.

35 Doskonale umieje¢tnosci zawodowe, aby uchronié si¢ przed
bezrobociem.

36 Probuje jasno sprecyzowac, czego potrzebuje, aby odniesé
sukces.

37 Zaws;e probuje _znalez:c’ ja}kié sposob na obejscie przeszkod; w
gruncie rzeczy nic mnie nie powstrzyma.

38 Rongtruje; problem z roznych stron tak dlugo az znajd¢ wiasciwe
rozwigzanie.

39 Czgsto widzg siebie na przegranej pozycji, wigc nie mam zbyt
duzych nadziei.

40 Kiedy ubiegam si¢ o jakie$ stanowisko, wyobrazam sobie, ze juz
je zajmuje.

41 | Zmieniam przeszkody w pozytywne doswiadczenia.

42 Kiedy mam problem zwykle przez jaki$ czas pozwalam mu
“dojrzewac”.

43 Jesli kto$ powie mi, Ze nie mogg czego$ zrobi¢, mozna by¢
pewnym, ze to zrobie.

44 Kiedy staje pllrzed problemem, przejmuj¢ inicjatywe w
rozwigzywaniu go.

45 Zawierzam innym swoje uczucia, aby budowac¢ i podtrzymywac
bliskie relacje z nimi.

46 | Sporzadzam plan i dziatam zgodnie z nim.

47 | Zabezpieczam swoja rodzing przed niepomyslna przysztoscia.

48 Rozktadam problem na mniejsze cze¢$ci i zajmuje¢ si¢ nimi po
kolei.

49 | Mysle na zapas, aby unikng¢ niebezpiecznych sytuacji.

50 Planujg strategie dzialania w celu osiagnigcia najlepszego

wyniku.
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51

W przypadku powaznych nieporozumien pomi¢dzy mng a moimi
wspotpracownikami, przyjacidtmi, lub rodzina, wezesniej Ewicze
jak z nimi postepowac.

52

Kiedy mam problem, zwykle widze siebie w sytuacji braku
wygranej.

53

Sporzadzam liste 1 najpierw koncentruje si¢ na najwazniejszych
sprawach.

54

Staram si¢ dobrze gospodarowa¢ moimi pienigdzmi, aby unikng¢
biedy na staros¢.

55

Zanim przystapie do rozwigzywania problemu, zastanawiam si¢
nad kazdym mozliwym wynikiem.

Kwestionariusz Poczucia wiasnej skutecznosci
Ponizej przedstawiono kilka stwierdzen odnoszgcych

Po przeczytaniu kazdego stwierdzenia prosz¢ zdecydowac, w jakim stopniu w odniesieniu do Pana/Pani sg one prawdziwe
lub falszywe, zaznaczajac whasciwy kwadrat.

si¢ do

réznych

cech

osobowych.

l.p. nigdy | czasem | czesto | zawsze

1 Zawsze jestem w stanie rozwigza¢ trudne problemy, jesli tylko
wystarczajgco sie¢ postaram.

2 Nawet, gdy kto$ mi si¢ sprzeciwia, jestem w stanie znalez¢
sposdb na osiggniecie tego, czego chce.

3 | Z tatwoscia potrafi¢ trzymac si¢ swoich celow i je osiggac.

4 Jestem przekonany, ze skutecznie poradzitbym sobie z
nieoczekiwanymi wydarzeniami.

5 Dzigki swojej pomystowosci 1 zaradno$ci wiem, jak poradzié
sobie z nieprzewidzianymi sytuacjami.

6 Jestem w stanie rozwigza¢ wigkszo$¢ problemow, jesli tylko
wloze w to odpowiednio duzo wysitku.
Kiedy zmagam si¢ z przeciwnosciami, jestem w stanie zachowac

7 | spokdj, gdyz moge polega¢ na swoich umiejetnosciach radzenia
sobie.

8 Kiedy zmagam si¢ z jakim$ problemem, to zazwyczaj jestem w
stanie znalez¢ kilka sposobow jego rozwigzania.

9 Gdy mam ktopoty, to zazwyczaj jestem w stanie wymysli¢
sposob, jak z nich wyj$¢.

10 Zazwyczaj jestem w stanie poradzi¢ sobie z tym, co mnie
spotyka.
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Kwestionariusz przekonania o wkasnej zatrudnialnosci

Ponizej przedstawiono kilka stwierdzen odnoszacych si¢ do oczekiwan dot. Programu Po przeczytaniu kazdego
stwierdzenia prosz¢ zdecydowac, w jakim stopniu w odniesieniu do Pana/Pani s3 one prawdziwe lub falszywe, zaznaczajac
wiasciwy kwadrat.

raczej | raczej
l.p. NIE NIE TAK TAK
1 Mam dobre perspektywy w tej organizacji, poniewaz maj
pracodawca ceni moj wktad osobisty.
2 Nawet gdyby doszlo do zwolnien w tej organizacji, jestem
przekonany, ze zachowam moj3 prace.
3 Wsrdd osob wykonujacych t¢ samg pracg co moja jestem
Szanowany w tej organizacji.
4 Osoby, ktore wykonuja taka sama prace jak ja i pracuja w tej
organizacji, s3 wysoko cenione.
5 Osoby z moim doswiadczeniem zawodowym sg bardzo wysoko
cenione na rynku pracy.
Mogge znalez¢ kazda prace, wszedzie, jesli tylko umiejetnosci i
6 | doswiadczenie takie jak moje bedg wymagane do wykonywania
tej pracy.
7 Osoby z moim poziomem umiejetnosci 1 wiedzy oraz podobnym
do$wiadczeniem sg poszukiwani przez pracodawcow.
8 Ludzie, ktorzy wykonuja podobna pracg do mojej, sa chetnie
zatrudniani przez inne firmy.
9 Z tatwos$cig moglbym znalez¢ inna prace, podobna do obecnej i w
podobnej firmie.
10 Znam wlasne mozliwo$ci poza tg organizacji, nawet jesli
zupehnie sie r6znig od tego, co robie teraz.
11 Potrafie wykorzysta¢ moje sieci kontaktow zawodowych i
kontakty biznesowe do rozwoju kariery (znalezienia innej pracy).
12 Mogltbym z tatwoscig przekwalifikowac sie¢, aby zwigkszy¢ swoja
szanse na zatrudnienie gdzie indziej.
13 Umiejetnosci, ktore zdobytem w mojej obecnej pracy, moge
wykorzysta¢ w wykonywaniu innej pracy poza obecna firma.
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Kwestionariusz osobowosci

l.p.

Spostrzegam siebie
jako osobe:

Zdecydowanie
sie nie zgadzam

Raczej sie
nie
zgadzam

W
niewielkim
stopniu sie
nie zgadzam

Ani sie
zgadzam,
ani nie
zgadzam

w
niewielkim
stopniu sie

zgadzam

Raczej sie
zgadzam

Zdecydowanie sie
zgadzam

Lubiaca
towarzystwo innych,
aktywna i
optymistyczna

Krytyczna wzgledem
innych, konfliktowa

Sumienna,
zdyscyplinowana

Pelng niepokoju,
tatwo wpadajaca w
przygnebienie

Otwartg na nowe
doznania, w ztozony
sposéb postrzegajaca
$wiat

Zamknigta w sobie,
wycofang i cicha

Zgodna, zyczliwg

Zle zorganizowana,
niedbalg

Niemartwigca si¢,
stabilng
emocjonalnie

10

Trzymajaca sie
utartych schematow,
bioraca rzeczy
wprost

Moje oczekiwania wobec Programu szkoleniowego

Udziat w programie szkoleniowym:

Zdecydowanie
sie nie zgadzam

Nie
zgadzam
sie

Nie mam
zdania

Zgadzam
sie

Zdecydowanie
sie zgadzam

Umozliwi / umozliwia mi zdobycie
wiedzy/umiegjetnosci przydatnych w mojej

pracy zawodowej

Zapewni zapewnia mi odpowiednie $rodki do

skutecznego rozwoju

Pozytywnie wplynie / wplywa na rozwoj
mojej kariery zawodowej

Zwicgkszy / zwigksza mojg konkurencyjnosc¢

na rynku pracy
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