KWARTALNIK NAUK O PRZEDSIEBIORSTWIE

DOI: 10.33119/KNOP.2025.78.4.7

dr Tomasz Gigol

Szkota Giéwna Handlowa

w Warszawie

Kolegium Zarzadzania i Finanséw
Instytut Zarzadzania

e-mail: tgigol@sgh.waw.pl
ORCID: 0000-0001-7018-4552

mgr Patrycja Zgorzalek
Szkota Gtéwna Handlowa

w Warszawie

e-mail: pz124208@student.sgh.
waw.pl

ORCID: 0009-0000-9291-4165

Stowa kluczowe:

cicha rezygnacja

z pracy, przywédztwo
upetnomocniajace, informacja
zwrotna

Keywords:
quiet quitting, empowering

leadership, feedback

JEL:
24, M12, M54

4/2025

Przywédztwo
upelnomocniajace,
informacja zwrotna od lidera
i cicha rezygnacja z pracy

Empowering leadership, leader feedback
and quiet quitting

Streszczenie: Cicha rezygnacja jest nowym zjawiskiem dotyczacym
pracy, nie do koica rozpoznanym i niejednoznacznie ocenianym. Dla-
tego przeprowadzono badanie ilogciowe (N=114) dotyczace wybranych
poprzednikéw cichej rezygnaciji, tj. przywdédztwa upetnomocniajacego
przetozonych oraz jakosci i uczciwo$é informacji zwrotnych od bez-
posrednich przetozonych. Zaproponowano ramy teoretyczne teorii
spotecznego uczenia si¢ oraz teorii sprawiedliwosci organizacyjnej.
W wyniku badan okazalo si¢, ze najistotniejszym czynnikiem kore-
lujacym ze zmniejszona postawa cichej rezygnacji jest przywédztwo
upetnomocniajace, zwlaszcza jeden z jego elementdw, tj. partycypa-
cyjny styl podejmowania decyzji przez przetfozonego. Jako$¢ i uczci-
wo$¢ informacji zwrotnej korelowatla ze zmniejszona cichg rezygnacja
w mniejszym stopniu. Zaproponowano wnioski praktyczne dla zarza-
déw i dziatéw HR.

Abstract: Quiet quitting is a new phenomenon in the workplace that
is not fully understood and is subject to ambiguous assessment. There-
fore, a quantitative study (N=114) was conducted on selected precur-
sors of quiet quitting, i.e., the empowering leadership of supervisors
and the quality and honesty of feedback from immediate supervisors.
A theoretical framework based on social learning theory and organi-
zational justice theory was proposed. The study found that the most
important factor reducing quiet quitting is empowering leadership, and
in particular one of its elements, i.e., a participatory decision-making
style on the part of the supervisor. The quality and fairness of feed-
back reduced quiet quitting to a lesser extent. Practical conclusions for
management boards and HR departments were proposed.
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Wprowadzenie

Cicha rezygnacja z pracy jest realnym problemem przedsi¢biorstw w Polsce [Moczy-
dtowska, 2024a]. Ocenia si¢, ze petne zaangazowanie w prace mogloby zwigkszy¢
globalng produktywno$¢ 0 9,6 bln USD, co stanowi réwnowarto$¢ ok. 9% globalne-
go PKB [Gallup, 2025]. Styl przywédztwa i podmiotowe traktowanie pracownikéw
sa waznymi poprzednikami cichej rezygnacji [Hamouche i in., 2023]. Harter [2022]
zauwaiyl, ze niezaangazowani menedzerowie nie s3 W stanie wzbudzié zaangazowania
swoich podwladnych. W zwiazku z tym interesujacym problemem badawczym wydat si¢
autorom tego artykulu wplyw angazujacego i upelnomocniajacego stylu przywédztwa
na bezposrednich podwtadnych. Psychiczne wzmocnienie (empowerment) jest istotnym
moderatorem wplywu zaleznosci mig¢dzy dobrostanem a cicha rezygnacja oraz migdzy
wypaleniem a cicha rezygnacja [Lu i in., 2023]. Poniewaz zjawisko cichej rezygnacji
z pacy jest nowym konstruktem, istnieje luka badawcza dotyczaca jej uwarunkowan
w warunkach polskich, ktdra stara si¢ wypetni¢ niniejszy artykut. Autorzy starali si¢
odpowiedzie¢ na nast¢pujace pytania badawcze.

PB1: W jaki sposéb przywédztwo upetnomocniajace przetozonych wplywa na postawe
cichej rezygnacji z pracy?

PB2: Na ile jako$¢ i uczciwo$¢ informacji zwrotnej wplywa na postawe cichej rezygna-
cji z pracy?

Celem badawczym jest okreslenie wybranych poprzednikéw cichej rezygnacji z pra-
cy, a takze ustalenie ktéry z poprzednikéw najsilniej wptywa na cicha rezygnacje z pra-
cy. Zbadano wptyw stylu przywddztwa bezposrednich przetozonych, z uzyciem teorii
przywddztwa upetnomocniajacego (empowering leadership), a takze jako$¢ i uczciwos¢
udzielania przez nich informacji zwrotne;j.

Cichg rezygnacje z pracy ujeto w kontekscie relacji przetozony-pracownik. Ramy
teoretyczne artykulu stanowia dwie teorie. Pierwsza z nich jest teoria spolecznego uczenia
si¢ [Bandura, 2007], wedtug ktérej przywédcy sa modelem zachowan dla podwtadnych,
zwigkszajac ich zaangazowanie i sprawiajac, ze czujg si¢ oni partnerami w organizacji.
Z kolei dla zbadania wptywu jakosci i uczciwosci informacji zwrotnej na cicha rezy-
gnagje jako podstawe badawcza przyjeto teorie sprawiedliwosci organizacyjnej [Green-

berg, 1990].
Przeglad literatury
Scheyett [2023, s. 1] zdefiniowata cichg rezygnacj¢ jako podejscie, w ktérym ,nie

rezygnuje si¢ dostownie z pracy, ale po prostu wykonuje si¢ prace, ktdrej oczekuje si¢
na danym stanowisku, nie wykraczajac poza to, co jest oczekiwane”. Niektdrzy naukowcy
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twierdza, ze jest to zjawisko znane od dawna, a tylko nadano mu nowa nazwe [np. Ata-
lay, Dagistan, 2024]. Jednak tym, co wyrdznia postawg cichej rezygnacji od niezaanga-
zowania (disengagement) jest swiadome podejscie pracownikéw. Detert [2023] okreslit
cicha rezygnacj¢ mianem takeyki przyjetej przez pracownikéw, opartej na kalkulacji
okreslajacej na ile warto zaangazowa¢ si¢ w dang prace. To podejécie do cichej rezygna-
¢ji potwierdzono w innych badaniach, takze w Polsce [Gigol, 2023]. Czgsto uwaza sig,
ze cicha rezygnacja to spos6b na uniknigcie wypalenia zawodowego [Serenko, 2024;
Drela, 2024]. Niekt6rzy naukowcy uwazajg cichg rezygnacj¢ za organizacyjne dewia-
cyjne zachowania pracownikéw, takie jak powolna praca lub przedtuzanie przerw [Wu,
Wei, 2024]. Inni naukowcy uwazaja jednak, ze jesli pracownicy wypetniaja dobrze swo-
je obowiazki w godzinach pracy, to niczego nie mozna im zarzucié, a postawa cichej
rezygnagji jest powrotem do humanizmu w pracy [Dillard i in., 2025]. Przelozeni czg-
sto krytycznie oceniaja postawe cichej rezygnacji u podwladnych [Henry i in., 2025].
Podobnie wspétpracownicy zmieniaja swoje podejscie do ,,cicho odchodzacych”, zmniej-
szajac swoje wsparcie wobec nich, wykazujac si¢ nieuprzejmoscia, a nawet ostracyzmem
i sankcjami grupowymi [Bennett i in., 2025; Sammani, Robertson, 2025].

Wazng przyczyna postawy cichej rezygnacji jest niewlasciwe zachowanie przeto-
zonych [Moczydlowska, 2024a]. Przywddztwo autokratyczne zwigksza postawe cichej
rezygnacji z pracy [Ergen i in., 2025]. Z kolei przywédztwo pozytywne, w tym przy-
wodztwo transformacyjne [Roy i in., 2024] i przywddztwo stuzebne [Gigol, 2023]
zmniejsza postawg cichej rezygnacji u podwladnych. Przywddztwo upelnomocniajace
(empowering leadership) najogélniej mozna zdefiniowa¢ jako ,zachowania polegajace
na dzieleniu si¢ wladza z podwladnymi” [Vecchio i in., 2010, s. 531]. Doktadniej zde-
finiowano ten konstruke jako ,proces wptywania na podwladnych poprzez dzielenie
si¢ wladza, wsparcie motywacyjne i wsparcie rozwojowe z zamiarem promowania ich
samodzielnosci, motywacji i zdolnosci do autonomicznej pracy w ramach organizacji
w granicach ogélnych celéw i strategii organizacyjnych” [Amundsen, Martinsen, 2014,
s. 489]. Empowerment (upelnomocnienie, wzmocnienie) mozna rozumie¢ zaréwno jako
stan motywacyjny pracownikéw, jak i styl przywddztwa [Kulikowski, 2017]. Psychiczne
wzmocnienie okazalo si¢ istotnym moderatorem wplywu zaleznosci migdzy dobrostanem
a cichg rezygnacja [Lu i in., 2023]. Wyniki badan wskazuja na istotng rolg przywédz-
twa upelnomocniajacego w zwigkszaniu zaangazowania w pracg podwtadnych [Singh,
Sihag, 2024]. Ten rodzaj przywédztwa zwigksza przywiazanie organizacyjne i zmniejsza
intencj¢ odejécia z pracy [Sharma, Kirkman, 2015]. Wplywa réwniez na zmniejszenie
postawy cichej rezygnacji, za posrednictwem zwigkszonej satysfakeji z pracy [Xueyun
iin., 2025]. Dlatego zaproponowano ponizsza hipotezg.

H1: Przywidztwo upelnomocniajgce ma zwiqzek z postawq cichej rezygnacji z pra-

¢y podwtadnych.
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Kultura organizacyjna jest jedna z przyczyn zjawiska cichej rezygnacji. Szczegélne
znaczenie odgrywa kultura komunikacji [Serenko, 2024]. Przede wszystkim dotyczy
to braku pochwat od przetozonych [Gabelaia, Bagociunaite, 2023]. Poczucie, ze prze-
tozeni traktuja pracownikéw jako mato wartosciowych jest istotng przyczyna ciche;j
rezygnacji [Mahand, Caldwell, 2023]. Mozna to uzna¢ za przejaw braku sprawiedli-
wosci interpersonalnej, ktory wplywa na zwigkszenie cichej rezygnacji [Zwiech, 2024].
Informacja zwrotna powinna réwniez by¢ postrzegana jako sprawiedliwa [Livingston,
2023]. Prawidtowe i uczciwe informacje zwrotne zmniejszaja postawe cichej rezygna-
qji [Karrani i in., 2024]. Gray i in. [2025] ustalili, ze w miarg¢ jak poziom informacji
zwrotnej wzrasta, cicha rezygnacja maleje. Powyzsza analiza doprowadzita do sformu-
towania ponizszych hipotez.

H2: Jakos¢ informacji zwrotnej ma zwiqzek z postawq cichej rezygnacji z pracy
podwladnych.
H3: Uczciwost informacji zwrotnej ma zwiqzek z postawg cichej rezygnacji z pra-

¢y podwtadnych.

Model badawczy z zaznaczonymi hipotezami zobrazowano na rysunku 1.

Rysunek 1. Model badawczy

Przywédztwo wzmacniajace Jakos¢ informaciji Uczciwo$¢ informacji
(empowering leadership) zwrotnej zwrotnej

N H2 /
Cicha rezygnacja

Zrédlo: opracowanie whasne.

Metody i narzedzia badawcze

Przeprowadzono badanie ilosciowe za pomocs elektronicznej ankiety w google forms
rozsylanej elektronicznie. Respondentéw dobierano metoda kuli $nieznej. Do bada-
nia przywddztwa upetnomocniajacego uzyto Empowering leadership questionnaire ELQ
[Arnold i in., 2000]. Kwestionariusz skfada si¢ z pi¢ciu komponentéw. Ponizej opisano
komponenty i przyktadowe stwierdzenia z kwestionariusza ELQ. Przywddztwo przez
przyktad: Mdj przefozony swoim zachowaniem wyznacza wysokie standardy wydajnosci.
Partycypacyjne podejmowanie decyzji: Mdj przetozony stucha pomystow i sugestii mojego
zespotu. Coaching: Mdj przetozony pomaga mojemu zespotowi dostrzec obszary, w ktérych
potrzebujemy wigcej szkolen. Informowanie: Mdj przelozony wyjasnia, w jaki sposéb mdj
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zespdt jest czgsciq firmy. Okazywanie troski/interakcja z zespotem: Mdj przetozony wyka-
zuje troskg o sukces czlonkdw zespotu.

Jakos$¢ informacji zwrotnej zbadano za pomoca ankiety skladajacej si¢ z czterech
stwierdzeni zaczerpnigtych z artykutu W. Ulrycha [2022]. Przyktadowe stwierdzenie:
MGj przetozony dostarcza mi bezposredniej i jasnej informacji zwrotnej na poprawe efek-
tywnosci. Sprawiedliwe podejscie do informacji zwrotnych zbadano za pomoca ankie-
ty opracowanej przez Sparr i Sonnentag [2008]. Przykladowe stwierdzenie: Informacje
zwrotne odzwierciedlaty wysitek wlozony w prace. Cicha rezygnacja zostata zbadana za
pomocg kwestionariusza Karrani, Bani-Melhem, Mohd-Shamsudin [2024]. Przyktado-
we stwierdzenie: Robi¢ tylko to, czego sig ode mnie oczekuje i nic wigcej. Kwestionariusze
przettumaczono przez autoréw artykutu z konsultacja trzech naukowcédw zajmujacych
si¢ zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Respondenci odpowiadali zgodnie ze skalg Liker-
ta od 1 — catkowicie si¢ nie zgadzam, do 5 — catkowicie si¢ zgadzam.

Ze wzgledu na czesty poglad w literaturze na temat réznic w postrzeganiu pra-
cy i podejsciu do cichej rezygnacji z pracy przez najmlodsze pokolenia pracownikéw
[Moczydtowska, 2024b; Xueyun i in., 2023], postanowiono uwzgledni¢ wiek respon-
dentéw jako potencjalny moderator dla badanych zaleznosci.

Wyniki

Osoby badane

W badaniu wzigto udzial 114 oséb, 74 kobiety i 40 mezczyzn. W tabeli 1 przed-
stawiono rozktad wieku oséb badanych. Najwigcej oséb badanych to osoby w wieku
19-24 lata.

Tabela 1. Wiek oséb badanych

Wiek n %
19-24 lata 57 50,0
25-30 lat 19 16,7
31-35 lat 12 10,5
36-40 lat 6 5,3
41-45 lat 6 5,3
46-50 lat 8 7,0
51 lat i wigcej 6 5,3
Ogoétem 114 100,0

n — liczba 0s6b; % — procent proby

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.
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Tabela 2. Stanowiska, na ktérych pracowaly osoby badane

Stanowisko n %
Spegjalista 53 46,5
Menedzer $redniego szczebla/kierownik 15 13,2
Menedzer wyzszego szczebla/dyrektor 9 7,9
Inne 37 32,5
Ogdlem 114 100,0

n — liczba oséb; % — procent proby

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.

W tabeli 2 przedstawiono rozktad stanowisk, na ktérych pracowaty osoby badane.
Najwiccej os6b badanych pracowato na stanowisku specjalisty.

W przypadku 71 0s6b (62,3%) charakter pracy pozwalal na pracg zdalna.

Statystyki opisowe

W tabeli 3 przedstawiono statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych prze-
dziatowych, tj. wartosci $rednie, odchylenia standardowe, wartosci minimalne i maksy-
malne. Zestawienie uzupetniono wartoéciami wspdlczynnikéw rzetelnosci @ Cronbacha.

W odniesieniu do warto$ci miar skosnosci i kurtozy nie stwierdzono znaczacych
odchylen od wartosci charakterystycznych dla rozktadu normalnego (od -1 do 1).
Wszystkie uzyte kwestionariusze mialy wysokg rzetelno$¢ — od @ = 0,87 do @ = 0,98, co
pozwolito na wyciaganie wnioskéw istotnych statystycznie [Hair i in., 2019].

Tabela 3. Statystyki opisowe dla analizowanych zmiennych przedzialowych

Zmienne M SD  Min : max S K a
Przywédztwo przez przyktad 14,24 4,25 4 20 { —0,60 i —0,36 i 0,88
Partycypacyjne podejmowanie decyzji 18,65 5,09 5 25  -0,89 -0,11 = 0,87
Coaching 37,71 9,73 10 50 {-0,99 i 0,66 0,94
Informowanie 14,64 4,24 4 20 £ 0,77 ¢ 0,12 : 0,92
Otazywanie troskilinterakcja z zespotem 26,08 7,53 7 35 1 -0,79 : -0,08 i 0,94
Przywédztwo upetnomocniajace 111,32 : 27,93 ¢ 34 | 150 : 091 : 0,41 = 0,98
Jakos¢ informacji zwrotnej 14,95 3,82 4 20 0,71 0,06 : 0,87
Sprawiedliwe podejscie do informacji zwrotnych 14,79 3,68 4 20 : -0,95: 0,89 : 0,87
Cicha rezygnacja 20,74 7,821 10 46 0,74 0,28 0,89

M — warto$¢ $rednia; SD — odchylenie standardowe; min — warto$¢ minimalna; max — warto$¢ maksymalne; S — sko$nos¢;
K — kurtoza, @ — warto$¢ wspétczynnika rzetelnosci @ Cronbacha

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.
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Przywédztwo upelnomocniajace a cicha rezygnacja z pracy

W tabeli 4 przedstawiono wspétczynniki korelacji r Pearsona pomiedzy wskaznika-
mi przywddztwa upetnomocniajacego a cicha rezygnacja z pracy.

Tabela 4. Wspétczynniki korelacji pomigdzy wskaznikami przywddztwa upelnomocniajacego
a cicha rezygnacja z pracy

Cicha rezygnacja z pracy
Przywddztwo upetnomocniajace r ?

Przywédztwo przez przyktad -0,280 0,001
Partycypacyjne podejmowanie decyzji -0,366 0,001
Coaching -0,254 0,003
Informowanie -0,256 0,003
Okazywanie troski/interakcja z zespotem -0,328 0,001
Ogoétem -0,325 0,001

7 — warto$¢ wspétezynnika korelagji r Pearsona; p — jednostronna istotno$¢ statystyczna

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.

Otrzymano istotne statystycznie ujemne korelacje pomiedzy wszystkimi czynnika-
mi przywédztwa upetnomocniajacego a cicha rezygnacja z pracy, wobec tego otrzyma-
no wyniki potwierdzajace hipotezg H1.

Jako$¢ informacji zwrotnej i sprawiedliwe podejécie do informacji zwrotne;j
a cicha rezygnacja z pracy

W tabeli 5 przedstawiono wspétezynniki korelacji r Pearsona pomigdzy jakoscia
informacji zwrotnej i sprawiedliwym podejsciem do informacji zwrotnej a cicha rezy-
gnacja z pracy.

Tabela 5. Wspélczynniki korelacji pomiedzy jakoscia informacji zwrotnej i sprawiedliwym
podejéciem do informacji zwrotnej a cicha rezygnacja z pracy

Cicha rezygnacja z pracy

7 Vi
Informacja zwrotna —0,242** 0,005
Sprawiedliwe podejscie do informacji zwrotnych —0,174* 0,032

7 — warto$¢ wspétezynnika korelacji r Pearsona; p — jednostronna istotnos¢ statystyczna

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.
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Stwierdzono, ze jako$¢ informacji zwrotnej korelowala ujemnie z cicha rezygnacja
z pracy, wobec tego otrzymano wyniki potwierdzajace hipotezg¢ H2. Sprawiedliwe podej-
$cie do informacji zwrotnych réwniez korelowato z cichg rezygnacja z pracy ujemnie,
wobec tego otrzymano wyniki potwierdzajace hipoteze H3.

Wiek oséb badanych jako moderator zaleznosci pomiedzy przywédztwem
upelnomocniajacym, jako$cig informacji zwrotnej i sprawiedliwym podejsciem
do informacji zwrotnej a cicha rezygnacja z pracy

W celu sprawdzenia czy wiek os6b badanych jest moderatorem zalezno$ci pomie-
dzy przywédztwem upetnomocniajacym, jakoscia informacji zwrotnej i sprawiedliwym
podejsciem do informacji zwrotnej a cicha rezygnacja z pracy przeprowadzono anali-
z¢ moderacji. Dla potrzeb tej analizy, ze wzgledu na matg liczebno$¢ poszczegélnych
przedziatéw wiekowych powyzej 24 r.z. (por. tabela 1) osoby badane zostaly podzielo-
ne na dwie grupy wiekowe, tj. osoby w wieku 19-24 lata i osoby w wieku co najmniej
25 lat. W tabeli 6 przedstawiono otrzymane wartoéci testéw efektéw interakcyjnych
pomigdzy wiekiem oséb badanych w podziale na ww. dwie grupy wiekowe a kolejnymi
wskaznikami przywddztwa upelnomocniajacego, jakosci informacji zwrotnej i sprawie-
dliwego podejécia do informacji zwrotnej. Kazdy z poprzednikéw analizowano w odreb-
nym modelu statystycznym.

Nie stwierdzono istotnych statystycznie efektow interakeyjnych, co oznacza, ze wnio-
ski z przedstawionych powyzej obliczeri dotyczacych zwigzkéw pomiedzy przywddztwem
upetnomocniajacym, jakoscia informacji zwrotnej i sprawiedliwym podejsciem do infor-
magji zwrotnej (por. tabele 4 i 5) sa takie same bez wzgledu na wiek oséb badanych.

Tabela 6. Wartosci testéw efektéw interakcyjnych pomiedzy wiekiem oséb badanych
w podziale na dwie grupy wiekowe a kolejnymi poprzednikami

Poprzedniki B Z ?
Przywédztwo przez przyktad -0,22 -0,67 0,506
Partycypacyjne podejmowanie decyzji -0,23 -0,89 0,376
Coaching -0,02 -0,12 0,901
Informowanie —0,50 -1,48 0,139
Okazywanie troskifinterakcja z zespotem -0,05 -0,25 0,804
Przywédztwo upetnomocniajace -0,02 -0,33 0,744
Informacja zwrotna 0,20 0,55 0,585
Sprawiedliwe podejécie do informacji zwrotnych 0,12 0,29 0,770

B — warto$¢ wspétczynnika regresji dla efektu interakeyjnego; Z — warto$¢ testu istotnosci statystycznej efekeu interakeyj-
nego; p — istotnos¢ statystyczna

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.
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Przywédztwo upelnomocniajace, jako$¢ informacji zwrotnej
i sprawiedliwe podejécie do informacji zwrotnej jako poprzedniki
nasilenia cichej rezygnacji z pracy

W celu wyodrebnienia kluczowego, najsilniejszego poprzednika nasilenia cichej
rezygnacji z pracy przeprowadzono réwniez krokowa analizg regresji, w kt6rej wskaz-
niki przywédztwa upetnomocniajacego, jakosci informacji zwrotnej i sprawiedliwego
podejscia do informacji zwrotnej analizowano jako poprzedniki. Poniewaz w przepro-
wadzonej wczesniej analizie moderacji nie stwierdzono istotnych statystycznie efek-
téw interakcyjnych dotyczacych wieku os6b badanych analiz¢ przeprowadzono w calej
badanej prébie, bez podziatu na podgrupy wiekowe. Wyniki analizy przedstawiono
w tabeli 7.

Tabela 7. Partycypacyjne podejmowanie decyzji jako kluczowy poprzednik cichej

rezygnagcji z pracy
Poprzednik B t ?
Partycypacyjne podejmowanie decyzji -0,37 —4,17 0,001

B — warto$¢ wspétczynnika regresji dla efekeu interakceyjnego; £ — warto$¢ testu istotnosci statystycznej efekeu interakeyj-
nego; p — istotnos¢ statystyczna

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.

Rysunek 2. Wykres rozrzutu przedstawiajacy zaleznoéé pomiedzy nasilenie partycypacyjnego
podejmowania decyzji a nasileniem cichej rezygnacji
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania.

Stwierdzono, ze kluczowym, najwazniejszym poprzednikiem nasilenia cichej rezygna-
¢ji z pracy byto partycypacyjne podejmowanie decyzji, ktére wyjasniato 13,4% warian-
¢ji zmiennej wyjasnianej. Byt to poprzednik na tyle silny w poréwnaniu z pozostatymi
analizowanymi zmiennymi, ze algorytm krokowy nie wprowadzit juz zadnych innych
poprzednikéw do modelu. Im wigksze nasilenie partycypacyjnego podejmowania decy-
zji, tym mniejsze nasilenie cichej rezygnacji z pracy (por. rysunek 2).

Dyskusja wynikéw

Badanie potwierdzito, ze styl przywddztwa jest kluczowy dla zmniejszenia posta-
wy cichej rezygnacji z pracy. Jest to zbiezne z innymi badaniami na temat wplywu sty-
lu przywédztwa, w tym upelnomocniajacego na cicha rezygnacje [Singh, Sihag, 2024;
Gigol, 2023]. Okazalo si¢ to wazniejsze od jakodci i uczciwosci informacji zwrotnej
od przetozonego, chociaz i one istotnie statystycznie wplywaly na zmniejszenie cichej
rezygnacji u podwladnych. Nie potwierdzily si¢ réznice w postawie cichej rezygnacji ze
wzgledu na wiek. Jednakze 66,7% respondentéw stanowity osoby ponizej 30 roku zycia,
co nie pozwala na uogélnienie tego wniosku. Najciekawszym wnioskiem jest wplyw idei
przywodztwa upetnomocniajacego na cicha rezygnacje, a zwlaszcza waznos¢ partycypa-
cyjnego podejmowania decyzji przez przetozonego. Jest to kwintesencja podmiotowego
traktowania pracownikéw, przeciwnego do dehumanizacji organizacyjnej charaktery-
stycznej dla cyfryzacji proceséw pracy [Czakon, Meyer, 2024]. Ograniczenia badawcze
niniejszego badania wynikaja przede wszystkim z niereprezentatywnie dobranej i malej
préby badawczej. Ograniczeniem jest tez poprzeczny charakter badan. Dlatego nie moz-
na uogélnia¢ wnioskéw z badania na cata populacje.

Podsumowanie

Whnioski teoriopoznawcze z niniejszego badania pozwalaja lepiej zrozumie¢ zja-
wisko cichej rezygnacji. Badanie jest réwniez kolejnym potwierdzeniem skutecz-
nosci przywédztwa upetnomocniajacego, jednym z pierwszych przeprowadzonych
w polskich warunkach. Warto ja wdraza¢ w praktyce, zwlaszcza w obliczu rosnacych
probleméw ze zjawiskiem cichej rezygnacji. Informacja zwrotna od przetozonych réw-
niez jest waznym czynnikiem korelujacym ze zmniejszong postawg cichej rezygnacji.
Warunkiem jest jednak uczciwe i sprawiedliwe jej przeprowadzanie. Z niniejszego
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badania wynikaja praktyczne wnioski dla zarzadéw i dziatéw HR co do preferowa-
nych styléw zarzadzania i szkolenia menedzeréw w zakresie udzielania formalnych
i nieformalnych informacji zwrotnych. W przysztosci warto przeprowadzi¢ badania
nad wptywem wymienionych czynnikéw na cicha rezygnacj¢ z pracy na reprezenta-
tywnych prébach badawczych.
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