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Od ponad 30 lat organizacje pozostaja pod wplywem gwaltownie dokonu-
jacych sie zmian na rynku pracy, co wymusza na nich radykalng rewizje
strategii zatrudnienia. Poszukujac kreatywnych i innowacyjnych sposobéw
podniesienia poziomu efektywnosci, obnizenia kosztéw i usprawnienia pro-
ces6w wewnatrzorganizacyjnych ograniczaja state zatrudnienie, gdyz w tym
widza podstawowe zrédlo osiagania i utrzymania rynkowej konkurencyj-
noéci. Poza redukcja zatrudnienia, firmy stosuja réwniez inne niz tradycyj-
ne formy nawigzywania stosunku pracy, ktérych charakterystyczng cecha
jest elastycznoéé. Wprowadzanie niestandardowych form zatrudnienia, jak
np. umowy krétkoterminowe, ma na celu gléwnie obnizenie kosztéw sta-
tych przedsiebiorstwa. Stosowanie zatrudnienia czasowego jest uznawane
za szanse na zwiekszenie zdolnosci firmy do przystosowania sily roboczej,
do zmian zapotrzebowania na wspé6lczesnym rynku.

Publikacja Agaty Wotowskiej pt. ,Przywiazanie do organizacji a kon-
trakt psychologiczny” podejmuje problem konsekwencji zmian dokonuja-
cych sie obecnie na rynku pracy oraz wewnatrz organizacji dla jednej z naj-
czesciej opisywanych w literaturze przedmiotu postawy zwigzanej z praca,
tj. przywiazania do organizacji. Zmiany, uwzglednione w ksiazce, opisane
zostaly w postaci trzech gtéwnych watkéw. Pierwszy z nich dotyczy wzrostu
liczby firm/organizacji prywatnych na polskim rynku pracy, w stosunku
do panstwowego sektora gospodarki. Drugi watek odnosi sie do sposobu
zatrudniania pracownikéw, w ktérym obserwuje sie wyrazny wzrost za-
trudnienia czasowego w stosunku do uméw statych o prace. Trzecim waz-
nym aspektem zwigzanym z relacja pracownik-organizacja jest naruszenie
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kontraktu psychologicznego, ktére rozpatrywane w kategoriach wymiany
jest niezwykle trafnym konstruktem, umozliwiajagcym wyjasnienie zacho-
wan pracownikéw w dynamicznych warunkach dzialania wspétczesnych or-
ganizacji.

Ksigzka sktada sie z dwéch czesci. Czesé teoretyczng, poswiecong cha-
rakterystyce gtéwnych pojeé, konstytuuja trzy rozdzialy. Pierwszy z nich
odnosi sie do pojecia przywigzania do organizacji i zawiera omoéwienie jego
ewolucji, zar6wno w paradygmacie etologicznym, jak i fenomenologicznym,
a takze przeglad jego réznych koncepcji z ukazaniem taczacych ich podo-
bienstw i dzielacych réznic. Rozdzial zamyka przedstawienie kluczowego dla
ksigzki tréjwymiarowego modelu Meyera i Allen (1997). Przywigzanie do
organizacji zdefiniowane zostato jako sila wigzaca jednostke z kierunkiem
dziatania, ktéra doswiadczana jest jako stan umystu, mogacy przyjac rézne
formy: pragnienia pozostania w organizacji, spostrzeganego kosztu zwigza-
nego z jej opuszczeniem lub poczucia moralnego obowigzku do kontynuo-
wania kierunku dzialania. Te stany umystu odzwierciedlaja trzy wyréznione
przez badaczy komponenty lezace u podstaw pojecia przywiazania: afektyw-
ny, trwatosci i normatywny, do ktérych Autorka podaje bogate odniesienia
empiryczne dotyczace badania determinant, korelatéw i konsekwencji przy-
wigzania do organizacji.

Rozdziat drugi czesci teoretycznej zostal poswiecony kontraktowi psy-
chologicznemu, ktéry wedtug definicji Rousseau (1995), przyjetej przez Au-
torke ksigzki, jest zespotem przekonan ludzi, odnosnie do umowy dotyczacej
warunkéw wymiany i wynikajacych z nich korzysci zaréwno dla pracodawcy,
jak i pracobiorcy. Warunki, w jakich musza dziala¢ wspélczesne organizacje
prowadzace do zmian w relacji zatrudnienia zwiekszaja prawdopodobien-
stwo, ze 6w kontrakt psychologiczny zostanie naruszony, gdyz kazda zmia-
na zewnetrzna wplywa na zmiane percepcji kontraktu psychologicznego.
Opis konsekwencji naruszenia kontraktu psychologicznego, a takze charak-
terystyke wspélczesnej rzeczywistosci organizacyjnej i elastycznego zatrud-
nienia jako efektywnego sposobu adaptacji do wspélczesnego rynku zawar-
to w rozdziale trzecim.

W czesci empirycznej Autorka przyjela zatozenie o istotnym wplywie
naruszenia kontraktu psychologicznego na budowanie przez pracownika
jego wiezi z organizacja. Mechanizm, za posrednictwem, ktérego kontrakt
psychologiczny wplywa na przywigzanie pracownika do organizacji, zostat
wyjasniony na gruncie teorii wymiany spotecznej, zgodnie z ktéra jednost-
ka s$wiadczaca ustugi na rzecz drugiej strony, zobowigzuje ja do odwzajem-
nienia sie. Druga strona, aby splaci¢ powstate zobowigzanie, winna dostar-
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czy¢ korzysci tej pierwszej. Jezeli jedna ze stron nie zrewanzuje sie drugiej,
zakléca to rownowage miedzy stronami odnosnie ich wktadu, co w konse-
kwencji przyczynia sie do ksztaltowania bardziej negatywnych postaw wo-
bec pracy, np. ostabienia wiezi l3czacej pracownika z organizacja.

Innym celem badania opisywanym w ksigzce bylo przedstawienie
zwigzkoéw polityki elastycznego zatrudnienia z przywigzaniem do organiza-
cji, jak réwniez ustalenie, jakie czynniki srodowiska organizacyjnego, cechy
dyspozycyjne oraz indywidualne czynniki kontekstu pracy sprzyjaja wzro-
stowi przywigzania do organizacji.

Uszczegblowiajac, w czesci empirycznej ksigzki, Autorka stawia trzy
ztozone problemy badawcze. Pierwszy z nich dotyczy zwigzku przywigza-
nia organizacyjnego z rodzajem zatrudnienia (czasowe vs stale) oraz for-
ma wlasnosci organizacji (prywatna vs panstwowa). Jest to wiec pytanie
o to, czy rodzaj zatrudnienia i forma wlasnosci réznicuja opisywang posta-
we. Drugi problem to pytanie o predyktory przywigzania organizacyjnego.
Autorka poszukuje ich wéréd indywidualnych czynnikéw kontekstu pracy
(tj. wiek, ple¢, rodzaj umowy o prace, staz pracy w firmie), zmiennych dys-
pozycyjnych (tj. samoocena, poczucie umiejscowienia kontroli pracy), na-
ruszenia kontraktu psychologicznego oraz wymiaréw klimatu psychologicz-
nego (tj. bezpieczenistwo psychiczne i znaczenie pracy). Formulujac trzeci
problem Autorka uwzglednila wyniki dotyczace problemu drugiego, ktére
ujawnily istotne znaczenie klimatu psychologicznego dla przywiazania or-
ganizacyjnego. Problem trzeci odnosi sie wiec, do pytania o to, czy wymia-
ry klimatu psychologicznego zaposredniczaja relacje miedzy naruszeniem
kontraktu psychologicznego a przywiazaniem do organizacji. Adekwatnie
do probleméw badawczych sformutowano 9 hipotez szczegélowych. Kazda
z hipotez uzasadniona zostata poprzez odwotanie sie do analizy teoretycznej,
badz do przeprowadzonych dotychczas na temat rozpatrywanego zwigzku ba-
dan, co stanowi duza zalete opisanego w ksigzce planu badawczego.

Badanie przeprowadzono na 330 osobowej grupie kobiet i mezczyzn.
Byli to pracownicy firm panstwowych (N=205) i prywatnych (N=125) o zr6z-
nicowanym typie umowy o prace — umowy dlugoterminowe oraz umowy na
czas okreslony. Wykorzystano w nim starannie dobrane i szczegélowo omé-
wione narzedzia o satysfakcjonujacych wtasciwosciach psychometrycznych.
Czes¢ z nich zostala przetlumaczona z jezyka angielskiego z zachowaniem
procedur stuzacych adaptacji obcojezycznych narzedzi, a jedno specjalnie na
uzytek prowadzonego badania zostalo skonstruowane przez Autorke.

Hipotezy weryfikowano w oparciu o analize wariangji, hierarchiczng
analize regresji oraz analize mediacji, ktérych wyniki zostaly przejrzyscie
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przedstawione w postaci tabel i rycin. Wyniki analiz ujawnily, ze naruszenie
kontraktu psychologicznego i klimat psychologiczny sa istotnymi wyznacz-
nikami przywigzania do organizacji, a ponadto, ze wymiary klimatu psycho-
logicznego mediuja zalezno$¢ miedzy naruszeniem kontraktu psychologicz-
nego i przywigzaniem do organizacji, z ta réznica, ze w firmie panstwowej
mediatorem okazalo sie znaczenie pracy, natomiast w firmie prywatnej —
bezpieczenstwo psychiczne.

Przedstawiona publikacja jest godna polecenia czytelnikowi z kilku
powodéw. Nie istnieje w polskiej literaturze psychologicznej tak obszerne
opracowanie na temat przywigzania do organizacji. Niektére fragmenty cze-
$ci teoretycznej maja walor dydaktyczny i moglyby by¢ wykorzystane jako
podrecznik dla studentéw. Ponadto niewatpliwym plusem tej ciekawej — tak
w sensie poznawczym, jak i aplikacyjnym - ksigzki jest poglebiona dysku-
sja wynikéw, ktérej wnioski moga byé wykorzystane w praktyce zarzadza-
nia przedsiebiorstwem.
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