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W artykule przedstawiono wyniki badan ankietowych dotyczacych znaczenia
lojalnosci pracowniczej (lojalnosci wobec pracodawcy) w zyciu zawodowym pracu-
jacych studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach. Zastosowano przy
tym samodzielnie opracowany kwestionariusz ankiety. Artykut ma charakter utyli-
tarny — zweryfikowano dwadzie$cia jeden hipotez badawczych. Wyniki badan empi-
rycznych zostaly ujete w o$miu gléwnych punktach dotyczacych: pojecia lojalnosci
pracowniczej w opinii badanych studentéw, waznosci lojalnosci pracowniczej na
tle innych rodzajéw lojalnosci, autooceny lojalno$ci wobec zatrudniajacej organi-
zacji, oceny szacunku bezposrednich przelozonych wobec lojalnych pracownikéw,
lojalnosci pracowniczej jako wartosci cenionej przez pracodawcéw i pracownikéw,
portfolio oceniajgcego zadowolenie i lojalnosé, statosci versus zmiennosci w zyciu
zawodowym, postrzeganych skutkow lojalnosci pracownicze;j.

Slowa kluczowe: lojalnos¢ pracownicza, lojalnosé¢ wzgledem pracodawcy, lojalnosé w pracy,
wartos$¢.

Wprowadzenie

Przedmiotem opracowania jest warto$¢ lojalnoSci pracowniczej, a jego
celem o charakterze utylitarnym — przedstawienie wynikéw badan empirycz-
nych w tym zakresie. Lojalno$é¢ pracownicza rozumiana jest tutaj jako lojalno$é
wobec pracodawcy (firmy), a nie wobec zawodu, przetozonego, wspoétpracow-
nikéw, ktére to stanowia inne rodzaje lojalno$ci w pracy.

Realizujac cel utylitarny przedstawiono autooceny badanych dotyczace
lojalno$ci pracowniczej nie tylko w kontekScie zatrudniajacej organizacii,
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ale takze biorac pod uwage kryteria zadowolenia z pracy (nie zawsze prze-
ktadajacego sie na lojalno$é) i subiektywnie postrzegane szanse na rynku.
Uwzgledniajac stosunek do statosci i zmiennos$ci w zyciu zawodowym ustalono
m.in. czy badani postrzegaja przejScie do innej firmy jako zdrade tej, w ktorej
dotychczas mieli zatrudnienie. W opracowaniu zawarto takze odpowiedz na
podstawowe postawione pytanie: czy dla pracujacych studentéw, majacych
Swiadomos$¢ postmodernistycznej plynnosci w znaczeniu Z. Baumana, lojal-
no$¢ stanowi wartos$¢?

1. Hipotezy badawcze

Metoda badawcza zastosowang na potrzeby niniejszego artykulu jest kwe-
stionariusz ankiety, w ktérym zawarto 21 pytan. Uzupetniono go 6 pytaniami
(metryczka) celem identyfikacji potencjalnych réznic w rozktadzie odpowiedzi.

Kwestionariusz ankiety opracowano samodzielnie, specjalnie na potrzeby
niniejszego badania. Pomoca przy jego opracowaniu bylo studium literatury
przedmiotu z zakresu gospodarowania kapitalem ludzkim oraz kapitalem
klienckim.

Celem zastosowania kwestionariusza ankiety byla cheé¢ uzyskania odpo-
wiedzi na szczegélowe problemy badawcze, w odniesieniu do ktérych sformu-
fowano nastepujace hipotezy badawcze:

— H,: Z pojeciem ,lojalnos¢ pracownicza” kojarzone sg przez badanych stu-
dentéw czesciej stowa zwigzane z cechami charakteryzujacymi postgpowa-
nie zgodne z przyjetymi wczeéniej zalozeniami, niz z cechami okreslajacymi
zgodnos$¢ z obowigzujacymi prawami.

— H,: Badani oceniajg swoja lojalnos¢ wobec rodziny jako majaca dla nich
wieksze znaczenie niz lojalno$¢ wobec pracodawcy oraz inne rodzaje lojal-
nosci.

— H;: Osoby oceniajagce bardzo wysoko lub wysoko swojg lojalnoé¢ wobec
aktualnie zatrudniajacej ich organizacji czesciej preferuja stalo$¢ w zyciu
zawodowym niz osoby o niskiej lub bardzo niskiej autoocenie swej lojalno-
Sci.

— H,: Osoby oceniajace siebie jako bardzo wysoce lub wysoce lojalne wobec
pracodawcy rzadziej zmieniajg prace niz osoby o nizszej autoocenie swej
lojalnosci.

— H;: Czgstsze wysokie lub bardzo wysokie autooceny lojalnosci wystepuja
u badanych studentéw zatrudnionych w firmach, w ktérych strategia kla-
dzie nacisk na stalo$¢ zatrudnienia.
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— H,: Wigkszos$¢ oséb podajacych, ze sa bardzo wysoce lub wysoce lojalne
wobec pracodawcy ocenia jego wizerunek na rynku pracy jako cenigcego
lojalnos¢ i lojalnych pracownikéw.

— H,: W wigkszosci badani oceniajacy swa lojalnos¢ jako ,bardzo wysoka” lub
,wysoka” uwazaja, ze ich bezposredni przelozeni cenig sobie zdecydowanie
tak lub raczej tak lojalnych pracownikoéw.

— Hg: W organizacjach, w ktérych strategia personalna kladzie nacisk na
stato$¢ zatrudnienia, bezposredni przelozeni bardziej szanuja lojalnych pra-
cownikéw w poréwnaniu do organizacji, w ktérych stalo$¢ ta nie jest celem
strategicznym.

— H,: Wigkszo$¢ badanych uwaza, ze przejscie do innej firmy nie jest zdrada
nawet w przypadku, gdy przelozeni ,zdecydowanie tak” lub ,raczej tak”
cenig lojalno$é pracownikow.

— H,,: W ocenie respondentéw pracodawcom, jak i pracownikom w réwnym
stopniu zalezy na lojalno$ci.

— H,,: Lojalnos¢ jest ceniona w réwnym stopniu przez pracownikéw i pra-
codawcéw. W opinii badanych, na tle innych wartosci zwigzanych z praca,
w przypadku pracownikéw - lojalno$é jest mniej ceniona od atmosfery
w pracy, a w przypadku pracodawcéw takze mniej cenna od kreatywnosci
i elastycznosci.

— H,,: Lojalnos¢ jest wyzej ceniona przez badanych zatrudnionych w instytu-
cjach publicznych niz w organizacjach biznesowych.

— H,;: Lojalno$¢ pracownicza jest w wigkszym stopniu ceniona zdaniem
respondentéw obecnie niz kiedys.

— H,,: W portfolio uwzgledniajacym kryterium zadowolenia z pracy i lojal-
nos$ci wobec pracodawcy dominujg badani studenci, ktérzy sa zadowoleni
i lojalni.

— H,5: Ze wzgledu na subiektywnie postrzegane szanse na rynku pracy wéréd
badanych dominuja lojalisci.

— H,,: Badani, ktérzy preferuja stalo$¢ w zyciu zawodowym podaja, ze rza-
dziej zmieniali prace.

— H,,: Badani, ktérzy preferuja stalos¢ w zyciu zawodowym czeéciej niz bada-
ni preferujacy zmienno$é¢, maja negatywne do$wiadczenia przy zmianie
pracy.

— H,;: Badani, ktérzy preferuja stalos¢ w zyciu zawodowym czgéciej niz bada-
ni preferujacy zmiennos$¢, przejscie do innej firmy traktujg jako zdrade.

— H,,: Osoby, ktore preferujg statos¢ w zyciu zawodowym, rzadziej w gronie
swoich znajomych maja osoby, ktére zmieniaja prace w poréwnaniu do
0s6b preferujacych zmienno$é w zyciu zawodowym.
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— H,,: Wéréd uwazajacych, ze warto by¢ lojalnym w pracy przewazaja osoby
oceniajace swa lojalnos¢ jako co najmniej $rednia.

— H,,: Badani uwazajacy si¢ za lojalnych pracownikéw oczekujg przede
wszystkim uznania i szacunku ze strony pracodawcy.

2. Charakterystyka badanych pracujgcych studentéw

Badania ankietowe przeprowadzono wéréd pracujacych studentéw stu-
diéw niestacjonarnych Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach - stucha-
czy wyktadu: ,Kapitatl intelektualny w rachunkowos$ci” w roku akademickim
2011/2012 (semestr zimowy).

W tym celu, podczas zaje¢ w dniu 15 stycznia 2012 r.,, przeprowa-
dzono ankiete audytoryjng, ktéra wypetnito 61 studentéw — wszyscy obecni
w w/w dniu, ktérzy wyrazili zgode na wypelnienie ankiety. Szczegélowe dane
dotyczace struktury badanych studentéw przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Struktura badanych studentow wedtug pici, wieku, miejsca zamieszkania,
stanowiska, stazu pracy, branzy zatrudnienia

Cechy respondentow Pte¢ Udziat (w%)
Kobieta 55 90,2
Mezczyzna 6 9,8
Ogotem 61 100,0
Wiek
<24 25 41,0
25-34 24 39,3
35-44 9 14,8
45-54 3 4,9
>55 0 0,0
Ogétem 61 100,0
Miejsce zamieszkania
Wies 11 18,0
Miasto do 20 tys. 6 9,8
20-100 tys. 21 34,5
101-500 tys. 17 27,9
501 tys. i wigcej mieszkancow 6 9,8

Ogétem 61 100,0
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Cechy respondentéw Pte¢ Udziat (w%)

Zajmowane stanowisko

Kierownicze 5 8,2
Niekierownicze 56 91,8
Ogoétem 61 100,0
Staz pracy w obecnej organizacji
Mniej niz rok 9 14,8
Od 1 roku do ponizej 3 lat 19 31,2
Od 3 do ponizej 5 lat 16 26,2
Od 5 do ponizej 10 lat 8 13,1
Od 10 do ponizej 20 lat 8 13,1
Od 20 lat do ponizej 30 lat 1 1,6
30 lat i wigcej 0 0,0
Ogoétem 61 100,0
Branza (wedtug Europejskiej Klasyfikacji Dziatalnosci)
Przetworstwo przemystowe 7 11,5
Budownictwo 6 9,9

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,

motocykli oraz artykutéw uzytku osobistego i domowego 5 82
Transport, gospodarka magazynowa i tgcznosé 3 49
Posrednictwo finansowe 14 23,0
Ot?siuga nigruchomoéci, \{vynajem i ustugi zwigzane z prowadzeniem 8 131
dziatalno$ci gospodarczej ’

Admin_istracj'fl publiczna i Qbrona narodowa; ol_aowiqz_kowe 13 213
ubezpieczenia spofeczne i powszechne ubezpieczenie zdrowotne ’

Edukacja 1 1,6
Ochrona zdrowia i pomoc spofeczna 3 4,9
Dziatalno$¢ ustugowa komunalna 1 1,6
Ogotem 61 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej ankiety.

3. Wyniki badania ankietowego

3.1. Pojecie lojalnosci pracowniczej w opinii badanych studentéw

W badaniu studenci zostali poproszeni o podanie synonimu, ktéry najtraf-
niej odzwierciedla pojecie lojalnosci pracowniczej. I tak, lojalno$é pracownicza
wedlug badanych to:
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— uczciwo$é (w tym: uczciwo$é pracownicza, uczciwo$é wobec pracodawcy)

(16,9%),

— oddanie sie (15,5%),

— zaufanie (12,7%),

— wiernoé¢ (8,5%),

— szczero$¢ wobec pracodawcy (8,5%),

— szacunek (7%),

— zaangazowanie (5,6%),

— poswiecenie (2,8%),

— ,bycie wobec kogo$ w porzadku” (2,8%).

Ponadto wéréd synoniméw znalazly sie pojedyncze sformulowania, takie jak:
sumienno$¢, rzetelno$é, wspoétodpowiedzialnosé, przynaleznosé, prawdomow-
no$¢é, przywigzanie, utozsamianie sig, samorealizacja, podporzadkowanie sie.

Z badan wynika, ze z pojeciem ,lojalno$é pracownicza” kojarza sie czesciej
slowa zwigzane z cechami charakteryzujacymi postepowanie zgodne z przyje-
tymi wczesniej zalozeniami (np.: uczciwo$é, oddanie, szczero$é), niz z cechami
okreslajacymi zgodno$¢ z obowigzujgcymi prawami (np.: podporzadkowanie)!.
Zweryfikowano wigc pozytywnie hipotez¢ H; méwiaca wlasnie o tym.

3.2. Waznos¢ lojalnosci pracowniczej na tle innych rodzajow
lojalnosci wedtug respondentéw

Lojalno$¢ pracownicza jest jednym z wielu rodzajéw lojalnosci, stad tez
zapytano respondentéw o hierarchie waznosci ich lojalno$ci wobec praco-
dawcy, zawodu, przetozonego, wspoétpracownikéw, rodziny i znajomych.

Wyniki pokazaly, ze w zyciu zawodowo-spolecznym najwicksze znaczenie
ma dla badanych lojalno$¢ wobec rodziny. Zdecydowanie wazna jest takze ich
lojalno$é¢ wobec znajomych, a dopiero w dalszej kolejnosci — wobec pracodawcy,
zawodu, przelozonego, wspoétpracownikéw.

Na uwage zastuguje fakt, iz suma ocen ,zdecydowanie wazna”’, ,raczej
wazna” przy lojalno$ci wobec znajomych przyjmuje taka sama warto$é jak
w przypadku lojalnos$ci wobec pracodawcy (por. tabela 2). Wyniki z tabeli 2
potwierdzaja stuszno$¢ hipotezy H,, ktéra brzmi: ,badani oceniajg swoja lojal-
no$¢ wobec rodziny jako majaca dla nich wieksze znaczenie niz lojalno$é wobec
pracodawcy oraz inne rodzaje lojalno$ci”.

I Por.: A. Winnicka-Wejs, Polimorfizm lojalnosci, w: A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, J. Acedaniski:
Lojalnosé pracownikéw. Od diagnozy typéw lojalnosci pracownikéw do Zarzqdzania Relacjami
z Pracownikami (Employee Relationship Management), Difin, Warszawa 2012.
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Tabela 2. Hierarchia wazno$ci poszczegdlnych rodzajow lojalnoéci dla badanych

Ocena
Panad:ie)l Zdecydowanie | Raczej Trudno Zdecydowanie Raczej Oabtem
. oz wazna wazna | powiedzie¢ niewazna niewazna 9
Lojalno$¢
wobec:
Pracodawc 23 29 9 0 0 61
y (37,7%) (47,5%) (14,8%) (0,0%) (0,0%) | (100,0%)
Zawodu 22 32 7 0 0 61
(36,1%) (52,5%) (11,4%) (0,0%) (0,0%) | (100,0%)
Przetozonego 22 33 6 0 0 61
9 (36,1%) (54,1%) (9,8%) (0,0%) (0,0%) | (100,0%)
Wspotpracownikow 21 24 13 3 0 61
polp (34,4%) 39,4%) | (21,3%) (4,9%) 0,0%) | (100,0%)
Rodzin 54 7 0 0 0 61
v (88,5%) (11,5%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) | (100,0%)
Znaiomvch 28 24 8 0 1 61
jomy (45,9%) 39,3%) | (13,1%) (0,0%) (1,7%) | (100,0%)

Zrédlo: Ibidem.

3.3. Autoocena lojalnosci wobec zatrudniajgcej organizaciji
W badaniu studenci dokonali oceny swojej lojalno$ci wobec aktualnie

zatrudniajacych ich organizacji. Najwiecej spo$rdd nich ocenia swoja lojalnosé
jako wysoka (por. tabela 3).

Tabela 3. Ocena lojalnosci badanych studentéw wobec aktualnie zatrudniajacej

organizaciji
Pytanie Bardzo Wysoka | Srednia Niska Bardzo Ogobtem
wysoka niska
Jak ocenia Pan/i swojg
lojalno$¢ wobec aktualnie 10 32 17 2 0 61
zatrudniajgcej Pana/ig (16,4%) (52,5%) (27,9%) (3,2%) (0,0%) (100,0%)
organizaciji?

Zrédto: Ibidem.

Badane osoby, ktére bardzo wysoko lub wysoko oceniaja swoja lojalnosé
wobec aktualnie zatrudniajacej ich organizacji w zdecydowanej wiekszo$ci
preferujg stalo$¢ w zyciu zawodowym. Jednakze trzeba zwroéci¢ uwage na to,
iz pracownicy o $redniej i niskiej lojalnosci, co zaskakujace, takze wola statosé
od zmiennosci (por. tabela 4). Badanie nie potwierdza zatem postawionej hipo-
tezy H;, ze ,0soby oceniajgce bardzo wysoko lub wysoko swoja lojalnos¢ wobec
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aktualnie zatrudniajacej ich organizacji cze$ciej preferuja stalos¢ w zyciu
zawodowym niz osoby o niskiej lub bardzo niskiej autoocenie swej lojalnosci”.

Tabela 4. Autocena lojalnos$ci wobec zatrudniajgcej organizacji a stosunek
do statosci i zmiennosci w zyciu zawodowym

Stosunek do statosci i zmiennosci
Ocena lojalnosci w zyciu zawodowym Ogotem
Preferowana statos¢ | Preferowana zmiennosé
9 1 10
Bardzo wysoka (14,8%) (1,6%) (16,4%)
31 1 32
Wysoka (50,8%) (1,6%) (52,4%)
Srednia 15 2 17
(24,6%) (3,3%) (27,9%)
. 2 0 2
Niska (3,3%) (0,0%) (3,3%)
. 0 0 0
Bardzo niska (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Ogotem 57 4 61
9 (93,5%) (6,5%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

Respondenci o bardzo wysokiej lub wysokiej lojalno$ci wobec pracodawcy
rzadziej zmieniaja prace — 32,8% z nich zmienilo prace nie wiecej niz dwa razy,
a 19,7% w ogdle jej nie zmienialo. Jesli chodzi natomiast o osoby o $redniej
autoocenie lojalnosci wobec pracodawcy, to 13,1% z nich zmienilo prace takze
nie wiecej niz dwa razy, a 6,6% w ogole jej nie zmieniato (por. tabela 5). A zatem
hipoteza H, ,Osoby oceniajace siebie jako bardzo wysoce lub wysoce lojalne
wobec pracodawcy rzadziej zmieniajg prace niz osoby o nizszej autoocenie swej
lojalnos$ci” nie zostala pozytywnie zweryfikowana.

Tabela 5. Autocena lojalno$ci wobec zatrudniajgcej organizacji a czestotliwosé
zmiany pracy

lle razy zmieniaf Pan/i prace?
Autocena s .
. na - Wiecej Nie Ogotem
lojalnosci | Jeden Dwa Trzy Cztery Pig¢ niz pie¢ | zmieniatem
raz razy razy razy razy
razy pracy
Bardzo 4 1 1 1 0 0 3 10
wysoka (6,6%) (1,6%) (1,6%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (4,9%) (16,4%)
4 11 8 0 0 0 9 32
Wysoka
(6,6%) | (18,0%) | (13,1%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (14,8%) (52,5%)
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lle razy zmieniat Pan/i prace?
Autocena s .
. na . Wiecej Nie Ogoétem
lojalnosci | Jeden Dwa Trzy Cztery Pig¢ niz pie¢ | zmieniatem
raz razy razy razy razy
razy pracy
- . 5 3 1 1 2 1 4 17
Srednia
(8,2%) (4,9%) (1,6%) (1,6%) (3,3%) (1,6%) (6,6%) (27,9%)
Niska 0 0 1 0 0 0 1 2
(0,0%) (0,0%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (1,6%) (3,2%)
Bardzo 0 0 0 0 0 0 0 0
niska (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Oagétem 13 15 11 2 2 1 17 61
9 (21,3%) | (24,6%) | (18,0%) (3,3%) (3,3%) (1,6%) (27,9%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

Badane osoby o bardzo wysokiej lub wysokiej autoocenie lojalnosci pracuja
w wigkszoSci przypadkéw w organizacjach, w ktérych strategia kladzie nacisk
na stato$¢ zatrudnienia.

Jednakze nalezy zwrécié uwage na to, ze co trzeci badany, deklarujacy
wysoka lojalno$é, pracuje w organizacji, w ktérej jest stosowana strategia
taczaca stalosé i elastyczno$é (por. tabela 6). 37,7% badanych zatrudnionych
w firmach, w ktérych w strategie personalne wpisana jest stato$¢ zatrudnienia,
charakteryzuje sie bardzo wysoka lub wysokg autooceng lojalnosci, co potwier-
dza hipotezg¢ H,, iz ,czgstsze wysokie lub bardzo wysokie autooceny lojalnosci
wystepuja u badanych studentéw zatrudnionych w firmach, w ktérych strategia
ktadzie nacisk na stalo$¢ zatrudnienia”.

Tabela 6. Autocena lojalnosci wobec zatrudniajgcej organizaciji a jej strategia

Strategia zatrudnieniowa stosowana w firmie:
Autocena Kiadzie nacisk Jest strategig Ousl
lojalnosci Ktadzie nacisk na ‘ faczaca statos¢ S gotem
P - na elastycznos¢ . p Nie wiem
statos¢ zatrudnienia . i elastycznosc¢
zatrudnienia L
zatrudnienia
Bardzo 7 2 0 1 10
wysoka (11,5%) (3,3%) (0,0%) (1,6%) (16,4%)
Wysoka 16 4 10 2 32
y (26,2%) (6,6%) (16,4%) (3,3%) (52,5%)
Srednia 3 5 3 6 17
(4,9%) (8,2%) (4,9%) (9,8%) (27,9%)
Niska 1 0 1 0 2
(1,6%) (0,0%) (1,6%) (0,0%) (3,3%)
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Strategia zatrudnieniowa stosowana w firmie:
Autocena Kiadzie nacisk Jest strategig Oq6t
lojalnosci Ktadzie nacisk na s faczacq statosé L goiem
A L na elastycznosé - i Nie wiem
stafos¢ zatrudnienia L i elastycznosé
zatrudnienia L
zatrudnienia
Bardzo 0 0 0 0 0
niska (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Ogotem 27 11 14 9 61
9 (44,3%) (18,0%) (23,0%) (14,8%) | (100,0%)

Zrédlo: Ibidem.

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw uwazajgcych, ze sa osobami o bar-
dzo wysokiej lub wysokiej lojalnosci ocenia pozytywnie wizerunek swojego
pracodawcy na rynku pracy, jako wizerunek, w ktéry wpisane jest cenienie
lojalnoéci i lojalnych pracownikéw (por. tabela 7). Oznacza to, ze hipoteza H
brzmigca: Wigkszos¢ os6b podajacych, ze sa bardzo wysoce lub wysoce lojalne
wobec pracodawcy ocenia jego wizerunek na rynku pracy jako cenigcego lojal-
nos$¢ i lojalnych pracownikéw” zostata pozytywnie zweryfikowana.

Tabela 7. Autocena lojalnosci wobec zatrudniajgcej organizacji a ocena wizerunku

pracodawcy na rynku pracy

Ocena wizerunku aktualnego pracodawcy na rynku pracy,
w stosunku do innych pod katem lojalnosci
Autocena Ogotem
lojalnosci Pracodawca cenigcy lojalnos¢ Pracgdawcg nie przywiazujacy
S i wagi do lojalnosci i lojalnych
i lojalnych pracownikéow o
pracownikéw
9 1 10
Bardzo wysoka (14,8%) (1,6%) (16,4%)
24 8 32
Wysoka (39,3%) (13,1%) (52,5%)
Srednia 5 12 17
(8,2%) (19,7%) (27,9%)
. 0 2 2
Niska (0,0%) (3,3%) (3,3%)
. 0 0 0
Bardzo niska (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Oabtem 38 23 61
9 (62,3%) (37,7%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.
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W wigkszo$ci badane osoby o bardzo wysokiej lub wysokiej autoocenie
lojalnosci uwazaja, ze ich bezposredni przetozeni cenig sobie ,zdecydowanie
tak” lub ,raczej tak” lojalnych pracownikéw. Na uwage zastuguje tez fakt, iz
16,4% o0s6éb o $redniej ocenie swojej lojalnosci wyraza podobna opini¢ (por.
tabela 8). Hipoteza H, ,W wigkszosci badani oceniajacy swa lojalnos¢ jako
,bardzo wysoka” lub ,wysoka” uwazaja, ze ich bezposredni przetozeni cenia
sobie zdecydowanie tak lub raczej tak lojalnych pracownikéw” zostata wiec
pozytywnie zweryfikowana.

Tabela 8. Autocena lojalnosci wobec zatrudniajgcej organizacji a ocena
przetozonego dotyczgca szanowania lojalnych pracownikéw

Czy Pana/i bezposredni przetozony szanuje (ceni sobie) lojalnych
Autocena pracownikow? Ogstem
lojalnosci | 74ecydowanie Raczei tak | Raczeinie | 29€cydowanie | Trudno
tak l ) nie powiedzie¢
Bardzo 7 2 1 0 0 10
wysoka (11,5%) (3,3%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (16,4%)
Wysoka 13 12 4 2 1 32
¥ (21,3%) (19,7%) (6,6%) (3,3%) (1,6%) (52,5%)
Srednia 1 9 3 3 1 17
(1,6%) (14,8%) (4,9%) (4,9%) (1,6%) (27,9%)
Niska 0 0 1 1 0 2
(0,0%) (0,0%) (1,6%) (1,6%) (0,0%) (3,3%)
Bardzo 0 0 0 0 0 0
niska (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Ogétem 21 23 9 6 2 61
9 (34,4%) (37,7%) (14,8%) (9,8%) (3,3%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

3.4. Ocena szacunku bezposrednich przetozonych wobec lojalnych
pracownikow

Wyniki badania pokazujg, ze bezposredni przelozeni szanuja ,zdecydo-
wanie tak” lub ,raczej tak” lojalnych pracownikéw zaréwno w organizacjach
o strategiach ktadacych nacisk na stalo$¢ zatrudnienia, jak i na elastycznosé
zatrudnienia czy tez w organizacjach o strategiach taczacych oba ich rodzaje.
Z tabeli 9 wynika jednak, ze najwiecej przetozonych szanujacych lojalnych pra-
cownikow jest w organizacjach preferujacych stalo$é, a nie elastycznosé (por.
tabela 9), co potwierdza hipoteze Hy (,W organizacjach, w ktérych strategia
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personalna kladzie nacisk na stato$¢é zatrudnienia, bezposredni przetozeni bar-
dziej szanuja lojalnych pracownikéw w poréwnaniu do organizacji, w ktérych
stalo$¢ ta nie jest celem strategicznym”).

Tabela 9. Strategia firmy a szacunek bezposrednich przetozonych wobec lojalnych
pracownikéw

Czy Pana/i bezposredni przetozony szanuje (ceni sobie) lojalnych
Strategia pracownikow?
stosowana Ogotem
w firmie Zdecydowanie | Raczej Raczej Zdecydowanie Trudno
tak tak nie nie powiedzie¢
ﬁagé;g:mk 11 11 2 1 2 27
0, O, O, O, O, O,
zatrudnienia (18,0%) (18,0%) (3,3%) (1,6%) (3,3%) (44,3%)
Ktadzie
nacisk na 2 5 0 2 0 9
elastycznos¢ (3,3%) (8,2%) (0,0%) (3,3%) (0,0%) (14,8%)
zatrudnienia
Strategia
faczgca statosé 7 5 3 1 0 16
i elastycznosé¢ (11,5%) (8,2%) (4,9%) (1,6%) (0,0%) (26,2%)
zatrudnienia
Nie wiem ! 2 4 2 0 9
(1,6%) (3,3%) (6,6%) (3,3%) (0,0%) (14,8%)

Oabtem 21 23 9 6 2 61

9 (34,4%) (37,7%) | (14,8%) (9,8%) (3,3%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

Tabela 10. Szanowanie lojalnych pracownikow przez bezposrednich przetozonych
a ocena przejscia do innej firmy jako zdrady

Czy przejscie Czy Pana/i bezposredni przetozony szanuje (ceni sobie) lojalnych
do innej firmy pracownikow?
jest zdrada Ogoétem
dotyc_hczasowel Zdecydowanie Raczej tak | Raczej nie Zdecyd_owanle TrL'Jdnc_) ]
firmy? tak nie powiedzieé
Tak 1 5 0 0 0 6
(1,6%) (8,2%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (9,8%)
Nie 20 18 9 6 2 55
(32,8%) (29,5%) (14,8%) (9,8%) (3,3%) (90,2%)
Ogotem 21 23 9 6 2 61
9 (34.4%) (37,7%) (14,8%) (9,8%) (8,3%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.
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Badania wykazaly takze, iz wyzszy odsetek pracownikéw (62,3%) uwaza, ze
przejécie do innej firmy nie jest zdrada nawet wtedy, gdy przetozeni ,zdecydo-
wanie tak” lub ,raczej tak” cenig ich lojalno$¢ (por. tabela 10), co pozytywnie
zweryfikowalo hipoteze¢ H,y

3.5. Lojalnos¢ pracownicza jako wartos¢ ceniona
przez pracodawcoOw i pracownikow

W ocenie 45,9% badanych lojalno$¢ jest wartoScia, na ktérej zalezy zaréwno
pracodawcom, jak i pracownikom w jednakowym stopniu, a 37,7% spo$réd nich
uwaza, ze tylko im zalezy na lojalnosci, a nie pracodawcy (por. tabela 11). H,,.
»W ocenie respondentéw pracodawcom, jak i pracownikom w réwnym stopniu
zalezy na lojalnosci” zostata wiec pozytywnie zweryfikowana.

Tabela 11. Waznos¢ lojalnosci dla pracodawcow i pracownikéw
w opinii tych ostatnich

Obu stronom Nikomu nie
Pytanie Pracodawcy Mnie w jednakowym . Ogétem
: zalezy
stopniu
ompaca by [ 5 [ | o : »
: . i ) ) ]
czy Panu/i? (13,1%) | @7.7%) | (45.9%) (3,3%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

Inaczej prezentuja sie wyniki dotyczace postrzegania lojalnosci na tle innych
wartos$ci zwigzanych z praca, takich, jak: kreatywno$é, elastycznosé, atmosfera
w pracy. Okazuje sie bowiem, Zze pracownicy cenig sobie bardziej od lojalno-
$ci atmosfere w pracy, a pracodawcy — kreatywnos¢ i elastyczno$é. Jednakze
analizujgc warto$ci zwigzane z praca, cenione w rownym stopniu przez pra-
cownika i pracodawce — najwiecej wskazan dotyczy lojalnosci (por. tabela 12).
Hipoteza H,,. ,Lojalnos¢ jest ceniona w réwnym stopniu przez pracownikéw
i pracodawcéw. W opinii badanych, na tle innych warto$ci zwigzanych z praca,
w przypadku pracownikéw — lojalno$¢ jest mniej ceniona od atmosfery w pracy,
a w przypadku pracodawcéw takze mniej cenna od kreatywnosci i elastyczno-
$ci” zostata pozytywnie zweryfikowana.

Wedtug badanych, lojalno$¢ pracownicza jest ceniona bardziej przez orga-
nizacje biznesowe niz instytucje publiczne. Jednakze 32,8% badanych nie wyra-
zito jednoznacznej opinii na ten temat (por. tabela 13). W zwigzku z tym celowe
wydaje si¢ zestawienie tego pytania z branzami, w ktérej pracuja badani.
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Pracownicy z branz: ochrona zdrowia i pomoc spoleczna, obstuga nieruchomo-

$ci, przetwoérstwo przemystowe mieli najwieksza trudno$é w ocenie znaczenia
lojalnosci pracowniczej w réznego typu organizacjach (por. tabela 14). Wyniki
badan nie pozwalajg na jednoznaczng weryfikacje hipotezy H,, (,Lojalnos¢ jest
wyzej ceniona przez badanych zatrudnionych w instytucjach publicznych niz

w organizacjach biznesowych”).

Tabela 12. Wartosci zwigzane z pracg cenione mniej lub bardziej
przez pracodawcow i pracownikéw w opinii tych ostatnich

Cenione
Wartosci Cenione Cenione w réwnym
. . . . Brak .
zwigzane bardziej przez | bardziej przez | stopniu przez Lo Ogétem
. . odpowiedzi
z praca pracownika pracodawce pracownika
i pracodawce
Loialnosé 20 14 25 2 61
) (32,8%) (23%) (41,0%) (3,3%) (100,0%)
Kreatywnosé 4 39 17 ! 61
yw (6,6%) (63,9%) (27,9%) (1,6%) (100,0%)
Elastycznosc¢ 13 38 8 2 61
¥ (21,3%) (62,3%) (13,1%) (3,3%) (100,0%)
Atmosfera 43 0 17 1 61
w pracy (70,5%) (0,0%) (27,9%) (1,6%) (100,0%)
Zrédto: Ibidem.
Tabela 13. Lojalno$¢ pracownicza jako warto$é ceniona
w réznych typach organizaciji
Przede Przede Przede Przez
wszystkim wszystkim wszystkim | ré6znego typu
. AT Trudno .
Pytanie przez przez przez organizacje, o .. | Ogotem
. . R R . powiedzie¢
instytucje organizacje | organizacje w réwnym
publiczne biznesowe non-profit stopniu
Wedtug
Pana/i,
wsrod jakich
pracodawcow 4 27 2 8 20 61
lojalnosé¢ (6,5%) (44,3%) (3,3%) (13,1%) (32,8%) (100,0%)
pracownicza
jest ceniona
najbardziej?

Zrédto: Ibidem.
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Tabela 14. Ocena wartosci lojalnosci pracowniczej w réznych typach organizaciji
a branza, w ktérej pracuja badani
Wedtug Pana/i, wsréd jakich pracodawcoéw lojalnosé
pracownicza jest ceniona najbardziej?
Q2 3 ) o8
[5) N o N o o 9 r
Branza 0E22| 0802 | oacE| 28 ES o 8 Ogotem
osX2N|oeglo|loegl88|NEEE €3
OV LO |l OE=Z8 | OE =008 =g S &
NQES|NXGE2INZEF L D D69 3s
CYN3|C05N| 2856 |N6SH F 2
e NG No<-|N33 s
=3 z 2 o=
Przetworstwo 0 4 0 0 3 7
przemystowe (0,0%) (6,6%) (0,0%) (0,0%) (4,9%) (11,5%)
Budownictwo 1 3 ! 1 0 6
(1,6%) (4,9%) (1,6%) (1,6%) (0,0%) (9,8%)
Handel hurtowy
i detaliczny;
e ol I T BT T R N N
’ O, O, O, O, O, O,
motocykli oraz (1,6%) (4,9%) (0,0%) (1,6%) (0,0%) (8,2%)
artykutéw uzytku
osobistego i domowego
Transport, gospodarka 1 1 0 0 1 3
magazynowa i fagcznosé (1,6%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (1,6%) (4,9%)
Posrednictwo finansowe 0 6 ! 2 5 14
(0,0%) (9,8%) (1,6%) (3,3%) (8,2%) (23,0%)
Obstuga nieruchomosci,
wynajem i ustugi
zwigzane 0 4 0 0 4 8
z prowadzeniem (0,0%) (6,6%) (0,0%) (0,0%) (6,6%) (13,1%)
dziatalnosci
gospodarczej
Administracja publiczna
i obrona narodowa;
Cbeprecsens 1 4 0 3 5 12
O, O, O, O, 0, O,
spofeczne i powszechne (1,6%) (6,6%) (0,0%) (4,9%) (8,2%) (21,3%)
ubezpieczenie
zdrowotne
Edukacia 0 1 0 0 0 1
4 (0,0%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (1,6%)
Ochrona zdrowia 0 1 0 0 2 3
i pomoc spoteczna (0,0%) (1,6%) (0,0%) (0,0%) (3,3%) (4,9%)
Dziatalno$¢ ustugowa 0 0 0 1 0 1
komunalna (0,0%) (0,0%) (0,0%) (1,6%) (0,0%) (1,6%)
Ogofem 4 27 2 8 20 61
9 (6,6%) (44,3%) (3,3%) (13,1%) (32,8%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.
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Ponad 70% badanych zgadza sie ze stwierdzeniem, iz ,lojalno$é pracow-
nicza jest obecnie bardziej ceniona niz kiedy$”, i co ciekawe, zar6wno przez
pracodawce, jak i pracownika (por. tabela 15). Potwierdza sie tym samym hipo-
teza H;, iz ,lojalno$¢ pracownicza jest w wigkszym stopniu ceniona zdaniem
respondentéw obecnie niz kiedys”.

Tabela 15. Dynamika postrzegania znaczenia lojalnosci przez pracodawce
i pracownika w opinii badanych

Jaka jest Pana/i opinia na temat stwierdzenia, iz lojalno$¢ . .
. . . . . e . Tak Nie Ogotem
pracownicza jest obecnie bardziej ceniona niz kiedys?
Przez pracodawce 43 18 61
(70,5%) (29,5%) (100,0%)
Przez pracownika 43 18 61
(70,5%) (29,5%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

3.6. Portfolio oceniajgce zadowolenie z pracy i lojalnos¢ wobec
pracodawcy

Respondenci podczas badania dokonali takze samooceny, bioragc pod uwage
kryterium wlasnego zadowolenia z pracy i lojalno$ci wobec pracodawcy. Jej
wyniki prezentuje rysunek 1.

Rysunek 1. Podziat badanych studentéw wedtug kryterium autooceny zadowolenia
z pracy i lojalnosci wobec pracodawcy

Pracownicy zadowoleni i nielojalni Pracownicy zadowoleni i lojalni
1 36

Pracownicy niezadowoleni i nielojalni| Pracownicy niezadowoleni i lojalni
0 24

Zadowolenie z pracy

Lojalno$¢ wobec pracodawcy

Zrédto: Ibidem.

Wyniki z badan empirycznych potwierdzaja dotychczasowe, teoretyczne
twierdzenia méwigce o tym, ze ,lojalnoSci nie wolno utozsamiaé z zadowo-
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leniem z pracy”?. Okazuje sie bowiem, ze wéréd badanych studentéw istnieje
najwicksza grupa — w swojej autoocenie zadowolonych i lojalnych pracownikéw
(59,0%), co potwierdza hipoteze H,, (,W portfolio uwzgledniajacym kryterium
zadowolenia z pracy i lojalno$ci wobec pracodawcy dominujg badani studenci,
ktorzy sa zadowoleni i lojalni”) ale 39,3% sposréd nich uwaza sig za lojalnych,
ale jednocze$nie niezadowolonych z pracy.

Samoocena badanych dotyczyla réwniez postrzegania swoich szans na
rynku pracy. Wyniki w tym zakresie zestawiono z wynikami dotyczacymi
lojalnos$ci wobec aktualnego pracodawcy. Najwiecej wérdd nich jest defetystow
(59%), a nastepnie lojalistow (34,4%) (por. rysunek 2), a zatem hipoteza H,
brzmiaca: ,ze wzgledu na subiektywnie postrzegane szanse na rynku pracy
wéréd badanych dominuja lojaliSci” nie potwierdzila sie. Mozna by rzec, ze
wyniki nie sg zbyt optymistyczne — defetySci to ludzie przewidujacy porazke,
nie wierzacy w powodzenie jakie$§ sprawy’. Inaczej méwigc, choé defetysci
odznaczaja sie wysoka lojalnoscia, to ich lojalno$¢ wynika z sytuacji przymu-
sowej — swoje szanse rynkowe oceniaja jako niskie.

Rysunek 2. Lojalnos¢ badanych wobec pracodawcy i ich szanse na rynku pracy
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niskie -
niska wysoka

Lojalno$¢ wobec pracodawcy

Zrédto: Ibidem.

2 Por. A. Lipka, W strone kwalitologii zasobéw ludzkich, Difin, Warszawa 2005, s. 134.
3 Por. A. Lipka, Ryzyko personalne. Szanse i zagrozenia zarzqdzania zasobami ludzkimi,
Poltext, Warszawa 2002, s. 134.
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3.7. Statos¢ versus zmiennos¢ w zyciu zawodowym a autoocena
lojalnosci pracowniczej

Osoby, ktore preferujg stato$¢ w zyciu zawodowym, podaja rzadziej, ze
zmienialy prace badZ w ogéle nie doswiadczyly takiej zmiany (por. tabela 16).

Tabela 16. Stosunek do statosci / zmiennosci w zyciu zawodowym a czestotliwo$¢
zmiany pracy

Stosunek lle razy zmieniaf Pan/i prace?
do statosci
izmiennosci | jegen | Dwa Trzy | Cztery | Pigé Wiecej Nie Ogdtem
w 2yciu raz razy razy razy razy niz pie¢ | zmieniatem

zawodowym razy pracy
Preferuje 13 14 10 2 1 1 16 57
statos¢ (21,3%) | (23,0%) | (16,4%) | (3,3%) | (1,6%) | (1,6%) (26,2%) (93,4%)
Preferuje 0 1 1 0 1 0 1 4
zmiennos$¢ (0,0%) | (1,6%) | (1,6%) | (0,0%) | (1,6%) | (0,0%) (1,6%) (6,6%)
Ogétem 13 15 11 2 2 1 17 61

(21,3%) | (24,6%) | (18,0%) | (3,3%) | (3,3%) | (1,6%) (27,9%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

Wsréd osoéb, ktére preferujg stalo$é, a zmienialy prace, przewazaja nie
negatywne, a pozytywne do$wiadczenia (por. tabela 17). A zatem hipoteza
H,.. ,Badani, ktérzy preferuja stalo$¢ w zyciu zawodowym podaja, ze rzadziej
zmieniali praceg” potwierdzila si¢, natomiast H , ,Badani, ktérzy preferuja
stalo$¢ w zyciu zawodowym cze$ciej niz badani preferujagcy zmiennos$é, majag
negatywne do$wiadczenia przy zmianie pracy” — nie.

Tabela 17. Stosunek do statosci i zmiennosci w zyciu zawodowym
a doswiadczenia zwigzane ze zmiang pracodawcy*

Stosunek do statosci Doswiadczenia zwigzane ze zmiang pracodawcy

i zmiennos$ci w zyciu Ogoétem
zawodowym Pozytywne Negatywne

Preferuje statos¢ 32 9 4“1
(72,7%) (20,5%) (93,2%)

Preferuje zmiennosc¢ 2 ! 3
(4,5%) (2,3%) (6,8%)

Ogétem . 10 44
(77,3%) (22,7%) (100,0%)

* dotyczy badanych, ktérzy zmieniali prace (44 os6b)
Zrédto: Ibidem.
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Trzeba podkreslié, ze 72,1% badanych (44 osoby) zmienito chociaz raz prace
w swoim zyciu zawodowym. Gléwne podawane przez nich powody zmiany
pracy to: uzyskiwany poziom wynagrodzenia (11 odp.), brak perspektyw roz-
woju zawodowego (10 odp.), niesatysfakcjonujacy rodzaj wykonywanej pracy
(8 odp.). Jednakze 15 oséb wymienito inne powody, a wsréd nich: likwidacja/
upadlo$é zakladu pracy, koniec umowy o prace/kontraktu, zmiana miejsca
zamieszkania.

Wyniki badan pokazuja, ze osoby, ktére preferuja stato$é w zyciu zawodo-
wym wecale nie czesciej niz osoby preferujace zmiennos$é, nie traktujg przejscia
do innej firmy jako zdrady (por. tabela 18), co nie potwierdza hipotezy H,,
(,Badani, ktoérzy preferuja stalo$¢ w zyciu zawodowym czesciej niz badani
preferujacy zmienno$é, przejscie do innej firmy traktujg jako zdrade”).

Tabela 18. Stosunek do statosci i zmiennosci w zyciu zawodowym a postrzeganie
przejscia do innej firmy jako zdrady

Stosunek do stafosci Czy przejscie do innej fi'rn'1y jest zdrada
i zmiennos$ci w zyciu dotychczasowej firmy? Ogotem
zawodowym Tak Nie
Preferuje statosé 6 51 57
& (9,8%) (83,6%) (93,4%)
Preferuje zmiennos¢ 0 4 4
1 (0,0%) (6,6%) (6,6%)
Ogotem 6 55 61
9 (9,8%) (90,2%) (100,0%)

Zrédlo: Ibidem.

Interesujace sa wypowiedzi uzasadniajace: dlaczego przejScie do innej
firmy nie jest zdrada. Najczesciej podawane byly rézne powody usprawiedli-
wiajace takie przejscie (np. ,zta atmosfera w pracy”, ,brak mozliwosci rozwoju”,
,wyzysk”, ,brak szacunku”, ,sytuacja materialna i rodzinna”). Podkreslano
takze, ze kazdy pracownik ma prawo do wlasnych decyzji, co ilustruje wypo-
wiedz: ,kazdy ma prawo do wyboru pracodawcy, zawodu, nikt nie jest czyjas
wlasnoscig”. Ponadto zwrécono uwage na to, ze przejscie do innej firmy nie
musi si¢ wigzaé ,z przejSciem do konkurencji”, a moze poprawié¢ pozycje pra-
cownikéw na rynku pracy i ich stope zyciowa.

Osoby, ktore preferujg stato$¢ w zyciu zawodowym, rzadziej w gronie
swoich znajomych majg osoby, ktére zmieniaja prace w poréwnaniu do oséb
preferujacych zmienno$é w zyciu zawodowym (por. tabela 19), co potwierdza
hipoteza H,,
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Tabela 19. Stosunek do statosci i zmiennos$ci w zyciu zawodowym
a grono znajomych czesto zmieniajgcych prace

Stosunek do statosci i zmiennosci

Czy w gronie Pana/i znajomych sg osoby

czesto zmieniajgce prace

Lo Ogotem
w zyciu zawodowym
Tak Nie

Preferuje stato$¢ 7 S0 57
1% (11,5%) (82,0%) (93,4%)

Preferuje 2 2 4
zmiennos$¢ (3,3%) (3,3%) (6,6%)

Oabtem 9 52 61
9 (14,8%) (85,2%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.

3.8. Postrzegane skutki lojalnosci pracowniczej

93,5% badanych uwaza, ze warto by¢ lojalnym w pracy (w tym: 27,9%
odpowiedzi — ,zdecydowanie tak”, a 65,6% — ,raczej tak”). Osoby uwazajace,
ze warto by¢ lojalnym w pracy oceniaja w wigkszosci swoja lojalnosé¢ jako co
najmniej $rednig (por. tabela 20), co potwierdza hipotez¢ H,,. ,Wsréd uwazaja-
cych, ze warto by¢ lojalnym w pracy przewazaja osoby oceniajace swa lojalnosé
jako co najmniej $rednig’.

Tabela 20. Ocena swojej lojalnosci wobec aktualnie zatrudniajgcej organizaciji
a opinia, ze warto by¢ lojalnym

Czy wedfug Pana/i warto by¢ lojalnym w pracy?
(.)ceng . i i Ogotem
lojalnosci | Zdecydowanie Raczej tak Raczej nie Zdecydpwame Trydnq ]
tak nie powiedzie¢
Bardzo 5 5 0 0 0 10
wysoka (8,2%) (8,2%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (16,4%)
Wysoka 9 21 2 0 0 32
(14,8%) (34,4%) (3,3%) (0,0%) (0,0%) (52,5%)
$rednia 3 12 1 0 1 17
(4,9%) (19,7%) (1,6%) (0,0%) (1,6%) (27,9%)
Niska 0 2 0 0 0 2
(0,0%) (3,3%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (3,3%)
Bardzo 0 0 0 0 0 0
niska (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%) (0,0%)
Ogotem 17 40 3 0 1 61
(27,9%) (65,6%) (4,9%) (0,0%) (1,6%) (100,0%)

Zrédto: Ibidem.
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Badani uznali, iz bedac lojalnymi pracownikami w firmie, spodziewajq sie
przede wszystkim szacunku i uznania, a takze udzialu w nowych projektach/
zadaniach oraz wyzszego wynagrodzenia. Szczegéltowe dane na ten temat
zawiera tabela 21. Wyniki badan pozwolily zatem na pozytywna weryfikacje
hipotezy H,: ,badani uwazajacy si¢ za lojalnych pracownikéw oczekuja przede
wszystkim uznania i szacunku ze strony pracodawcy”.

Tabela 21. Oczekiwania lojalnych w swojej opinii badanych wzgledem pracodawcy

Bedac lojalnym pracownikiem w firmie spodziewam sig od pracodawcy:

Wyzszego wynagrodzenia

Szybkiego awansu

Udziatu w nowych projektach/zadaniach

Przynaleznosci do kluczowego personelu

Uzyskania szacunku i uznania w firmie

Niczego sig nie spodziewam

Inne, jakie......

* skala od 1 do 5, gdzie 1 — ,catkowicie si¢ z tym nie zgadzam”, 5 — ,w petlni si¢ z tym zgadzam”

Zrédto: Ibidem.

Podsumowanie

Badania zweryfikowaly pozytywnie wigkszo$é postawionych wczesniej
hipotez, co prezentuje tabela 22.

Tabela 22. Wyniki weryfikacji hipotez badawczych — synteza

Zweryfikowane pozytywnie Zweryfikowane negatywne
H1, HZ, H5’ H6’ H7’ HB’ H9, H10’ H11’ H13’ H14’ H16’ H19, HZO’ H21 H3, H4, H12’ H15’ H17’ H18,

Zrédio: Opracowanie wlasne.



124 Alicja Winnicka-Wejs

Cze¢$¢ hipotez zweryfikowano negatywnie. I tak, badani niezaleznie od swo-
jej autooceny lojalnos$ci preferuja stalo$¢ w zyciu zawodowym (H,). Autoocena
lojalnoéci nie wigze sie tez z czestotliwoscig zmiany pracy (H,). Nie s3 jedno-
znaczne wyniki badan weryfikujace hipotezg (H,,) — cho¢ w opinii badanych
lojalnos$é jest ceniona przede wszystkim przez organizacje biznesowe, to 32,8%
z nich podato odpowiedZ — ,trudno powiedzie¢”. Natomiast ze wzgledu na
subiektywnie postrzegane szanse na rynku pracy wéréd badanych dominujg
nie lojalisci, a defetysci (H,5). Co ciekawe, osoby, ktére preferuja stalos¢ maja
pozytywne, a nie negatywne, doSwiadczenia zwigzane ze zmiang pracy (H,,)
i nie traktuja przejscia do innej firmy jako zdrady (H,y).

Na uwage zastuguja réwniez nastepujace hipotezy: Hy H, — wyniki badan
zweryfikowaly je pozytywnie, ale dowiodly takze, ze osoby o $redniej i niskiej
lojalnosci preferuja stalos¢ w zyciu zawodowym, a co trzeci badany o wyso-
kiej lojalnosci pracuje w organizacji o strategii taczacej statosé i elastycznosé
zatrudnienia. Takze wiekszo$¢ badanych o $redniej autoocenie lojalnosci
uwaza, ze bezposredni przelozeni szanuja lojalnych pracownikéw.

Niewatpliwie badania dotyczace wartosci lojalnosci pracowniczej okazaly
sie interesujacym do$wiadczeniem empirycznym, dostarczajacym — w niekt6-
rych przypadkach — zaskakujacych danych.

Autorka pozwala sobie wyrazié¢ opinig, ze warto$¢ lojalnoéci pracowni-
czej powinna si¢ znalez¢ w kolejnych badaniach dotyczacych norm i wartosci
w zyciu Polakéw, prowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej. Na
chwile obecng pytamy Polakéw o wiernosé partnerowi, a nie o wierno$é orga-
nizacji%, a raporty z badania pracodawcéw na ten temat ograniczajg sie tylko
do nich. Przedstawione wyzej wyniki, nalezy traktowaé jako pilotaz.
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Summary
Staff Loyalty Value (Results of Working Students’ Survey)

The article presents results of the survey concerning the meaning of staff
loyalty (the loyalty towards the employer) in the professional life of working
students of the University of Economics in Katowice. An independently prepared
survey questionnaire was used. The article is utilitarian — twenty one working
hypotheses were verified. The results of empirical research were presented as
eight main points: the notion of staff loyalty as perceived by student respondents,
the importance of staff loyalty as compared to other types of loyalty, the
self-assessment of loyalty towards the employing organisation, the assessment
of the respect shown by immediate superiors towards loyal employees, staff
loyalty as a value appreciated both by employers and employees, the portfolio of
satisfaction and loyalty evaluator, stability versus changeability in professional
life, the perceived effects of staff loyalty.

Keywords: employee loyalty, loyalty towards the employer, loyalty at work,
value.

Pesiome

LieHHOCTb noANbHOCTN paboTHMKaA (pe3ynbTaTbl aHKETHbIX MCCNef0BaHN
paboTalwWwmx CTyAEeHTOB)

B crarpe mpepcTaBieHbl pe3yAbTATBl AHKETHBIX WCCHAEJOBaHMIL, KacaloIMXCs
3HaUeHM: JIOSATBHOCTU pabOTHMKA (JIOATBHOCTb IO OTHOIIEHMIO K paboTojaTenio) B
1podeccnoHaNbHOI XXU3HIY pabOTORAIOMMX CTY/IEHTOB DKOHOMMYECKOTO YHIUBEPCUTETA
B KaroBmmax. B uccimegoBanmaAx ObUI IIpUMeHEH CaMOCTOATE/IbHO pa3pabOTaHHBIN
onpocHblit nuct. CTarbd MMeeT YTUIMTApHBIA XapakTep — B Heil BepuduumpoBaHa
ABafillaTh OffHA UCCIIeNOBATEIbCKAsA TUIIOTe3a. Pe3yIbTaThl SMIM PUYECKUX UCCIE[OBAHNIT
pasfie/ileHpl Ha BOCEMb TIJIaBHBIX IYHKTOB, KaCalOIIMXCA: BOCHPUATUA JOATbHOCTYI
pabOTHMKaA ONpPOLIEHHBIMU CTY[EHTaMU, BaXXHOCTY JIOATBHOCTYM paboTHUKa Ha (oHe
APYTYX BULOB TOSIBHOCTH, AaBTOOLIEHKII JIOA/IBHOCTY K OPTaHM3a LM, B KOTOPOI paboTaroT
OIIPOLIEHHDbIE, OLIEHKU YBakeHWUsA HEIOCPENCTBEHHDbIX PYKOBOAUTENEN K JOATbHBIM
NOJYMHEHHBIM, JIOSUIBHOCTU pabOTHMKA, KaK KauyecTBa IJEHMMOTO paboTofaTensaMu U
paboTHMKaMu, TOPTHOINO, OLEHNBIOIIETO YAOBOIBCTBYE Y TOS/IBHOCTD, CTAOM/ILHOCTY B



126 Alicja Winnicka-Wejs

CpaBHEHNN C HECTA0M/IbHOCTHIO B HpO(beCCI/IOHaTIbHOﬁ JKN3HY, a TAKXXE€ BOCIIPMHMMAEMbIX
MOC/IeICTBUN TOSITBHOCTH pa60THI/IKa.

KnroueBpie cmoBa: I0s/IbHOCTD pa6OTHI/IKa, JIOAATbPHOCTD K pa60T0naTemo, JIOAJTIbDHOCTDb Ha
pa60Te, IOEHHOCTD.
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