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Wprowadzenie

T eoria i praktyka funkcjonowania organizacji pokazu-
je, ze wiasciwie zarzadzani pracownicy postrzegani
sa jako jedna z gléwnych sit napedowych w budowaniu do-
skonalo$ci biznesowej (Haffer, 2015, s. 157). Jednym z po-
dejmowanych przez naukowcéw kierunkéw badan w tym
zakresie jest analiza zachowan pracownikéw, w tym miedzy
innymi identyfikacja poziomu i przyczyn wystgpowania
zachowan kontrproduktywnych (ang. Counterproductive
Work Behavior - CWB), czyli $wiadomie podejmowanych
przez pracownikéw dziatan szkodzacych organizacji lub
jej cztonkom (Spector, Fox, 2005, s. 151-174). Pomimo
prowadzonych od lat na $wiecie wielokierunkowych prac
badawczych o tej tematyce, wskazujacych korzysci z po-
siadania wysoce usatysfakcjonowanego personelu, swiado-
mos¢ przedsiebiorcow wydaje sie nadal niewystarczajaca
a zlozona tematyka zagadnienia wymaga dalszej analizy
i poszerzenia wiedzy na temat postrzegania i wystgpowania
takich zachowan wsrdéd pracownikdéw.

Badania CWB maja szczegdlne znaczenie w organiza-
cjach i branzach, ktére musza konkurowa¢ nie tylko na
rynkach regionalnych czy krajowych, ale takze na rynku
miedzynarodowym. Taka branza jest miedzy innymi prze-
myst stoczniowy obejmujacy produkcje i remonty statkéw
oraz rozbudowang oferte firm okotostoczniowych. Nadal
odgrywa on duza role w wojewdédztwach Polski tradycyj-
nie zwigzanych z branzg morska, w tym w gospodarce re-
gionu pomorskiego. O skali tego zwigzku $wiadcza liczby
(GUS, 2019, s. 25-28): na 21 tys. podmiotéw gospodarki
morskiej zarejestrowanych w Polsce w 2018 roku ponad
10,7 tys. zlokalizowanych bylo w wojewddztwie pomor-
skim, a na 124 tys. zatrudnionych w tym sektorze prawie
56 tys. pracujacych pochodzilo z tego wojewddztwa.
Jednak rosnaca konkurencja ze strony podobnych przed-
siebiorstw dziatajacych na rynkach o niskich kosztach
pracy (Biatas, Litwin, 2013, s. 571), dotowane]j produkcji
(Mickeviciene, 2011, s. 201-203), w sektorze, w ktérym
90% produkeji przeznacza sie na eksport (Dajczak, 2008,
s. 123), powoduje, iz aby osiagna¢ przewage konkurencyj-
ng, firmy musza dazy¢ do optymalizacji dzialania, réw-
niez w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednym
z kierunkéw osiagniecia tego celu jest minimalizowanie
zachowan obnizajacych efektywnos¢ pracy i efektyw-
nos¢ organizacyjna. Stad celem niniejszego artykutu jest
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identyfikacja i ocena czestotliwosci podejmowania za-
chowan kontrproduktywnych wsréd pracownikéw firm
przemystu stoczniowego w Polsce. Prezentowane tresci
maja nowatorski charakter ze wzgledu na brak podob-
nych badan dedykowanych temu sektorowi. W artykule
postawiono dwa gléwne pytania badawcze:

PB1: Czy kryteria podmiotowe rdznicuja nat¢Zenie
wystepowania CWB?

PB2: Jak negatywna ocena tych zachowan wplywa na
czestotliwos¢ ich wystepowania?

Artykut sktada si¢ z pieciu czesci. W dwdch pierwszych
zaprezentowano dotychczasowa wiedze na temat CWB ze
szczegdlnym uwzglednieniem wplywu badanych czynni-
kéw na czestotliwosé podejmowania zachowan kontrpro-
duktywnych. Wskazano tutaj rozbieznosci w wynikach
wezesniejszych analiz opisywanych w literaturze przed-
miotu. Czes¢ trzecia artykulu zawiera oméwienie strategii
badawczej. Badania ankietowe przeprowadzono wsréd
pracownikow spétek przemystu stoczniowego zlokalizo-
wanych na Pomorzu, korzystajac z kwestionariusza za-
projektowanego do tego celu. Uwzgledniono w nim dwie
czesci: samooceng pracownikéw na temat czestotliwosci
podejmowania poszczegélnych zachowan kontrproduk-
tywnych oraz poziomu ich akceptacji. W czgsci czwartej
zaprezentowano analize wynikéw badan, uwzgledniajac
podzial pracownikéw na grupy wedlug wieku, pici, stazu
pracy i poziomu wyksztalcenia, wykorzystujac zaréwno
statystyki opisowe, analize korelacji, analize wariancji
ANOVA oraz t-test. Pozwolito to na ocene zaleznosci
pomiedzy badanymi uwarunkowaniami a sktonnoscia
do podejmowania szkodliwych dla organizacji zachowan.
W podsumowaniu wskazano na wktad prezentowanych
badan w rozwéj wiedzy na temat zachowan kontrpro-
duktywnych oraz ich praktyczne implikacje. Zwrécono
réwniez uwage na ograniczenia oraz kierunki dalszych
badan w tym zakresie.

Istota i znaczenie zachowan
kontrproduktywnych

ako$¢ relacji interpersonalnych w srodowisku pracy
wywiera znaczny wplyw na istotne z punktu widzenia
organizacji zachowania pracownicze, takie jak: poziom
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zaangazowania, motywacje do pracy, poziom innowa-
cji, gotowos¢ do pomocy, poziom absencji i fluktuacji
czy podejmowanie dziatan szkodliwych dla organizacji
(Carmeli, Gittel, 2009, s. 709-739; Szostek, Gliriska-
-Newes, 2017, s. 12). Dobrej jakosci relacje personalne
powoduja, Ze organizacja osiaga znaczne korzysci (Glin-
ska-Newe$, 2017, s. 10-13; Ingram, Gtéd, 2014, s. 16).
Niewtasciwe relacje miedzyludzkie w pracy przynosza
efekt przeciwny, ktdry jest odpowiedzig pracownikéw
na, negatywnie przez nich oceniane, szeroko pojete wa-
runki pracy (Dalal, 2005, s. 1241-1255). Wielu autoréw
bada te zaleznosci, aby wskaza¢ kierunki, w jakich moga
podazal organizacje, aby wspieraé rozwdj relacji pozy-
tywnych i ograniczaé czy eliminowac relacje wptywajace
na podejmowanie zachowan dysfunkcyjnych i kontrpro-
duktywnych przez pracownikéw. Naukowcy najczesciej
skupiaja sie na wybranych aspektach tych relacji, np. ba-
daniu ich wplywu na dziatania odwetowe pracownikéw
jako formy wyrazenia niezadowolenia z tego, jak dziata
organizacja, na poziom satysfakcji z pracy, wydajnosé
pracy, poziom rotacji i fluktuacji kadr czy jako odpo-
wiedZ na poczucie niesprawiedliwosci organizacyjnej
(Szostek, 2019a, s. 2).

Zachowania kontrproduktywne (CWB), nazywane
w literaturze réwniez dysfunkcjonalnymi czy dewia-
cyjnymi, sa obecne w badaniach naukowcéw od lat 70.
XX wieku (Turek i in., 2014, s. 114-115; Klotz, Buckley,
2013, s. 114-132). Mozna je zdefiniowaé jako wszelkie
zachowania szkodzace celom organizacji, naruszajace
normy organizacyjne lub wpltywajace na spadek produk-
tywnosci, czyli takie, ktére zagrazajg interesom organi-
zacji lub jej czltonkom (Spector, Fox, 2005, s. 151-174).
Szkodliwo$¢ zachowan kontrproduktywnych polega na
dobrowolnym, $wiadomym i celowym podejmowaniu
takich dziatan przez pracownikéw, pomimo ze wiedza
oni, iz wykrycie takiego postgpowania moze stano-
wi¢ podstawe do nalozenia sankcji przez pracodawce
(Macko, 2010, s. 459). Wsréd takich zachowan mozna
m.in. wymienié: marnowanie materialéw i surowcéw
nalezacych do firmy, uszkodzenia sprzetu, przedluzanie
przerw, wczesniejsze wychodzenie z pracy, postepowa-
nie niezgodne z instrukcjami, odmawianie wykonania
polecenia lub zadania, wywotywanie kidtni, zrzucanie
winy na kogo$ za wtasny btad, kradzieze, nieprzeka-
zywanie informacji czy chowanie potrzebnych rzeczy.
Moze réwniez dochodzi¢ do znacznie powazniejszych
dysfunkcjonalnych zachowan, takich jak np.: mobbing,
akty agresji fizycznej, destrukcyjne przywddztwo czy sa-
botaz organizacyjny (Crino, 1994, s. 311-330). Najnow-
sze badania do katalogu zachowan kontrproduktywnych
dodaly: zmowe pracownicza, kolaboracje pracownikéw
z jednostkami zewnetrznymi czy powstrzymywanie si¢
od dziatan proekologicznych (Cunningham i in., 2018,
5. 5-16).

Zainteresowanie badaczy ta tematyka stale ros$nie.
Dzieje si¢ tak dlatego, Ze z jednej strony dotyczy to lu-
dzi, kluczowego czynnika sukcesu kazdej organizacji,
z drugiej, przedsigbiorstwa coraz cze¢sciej zdaja sobie
sprawe z negatywnych konsekwencji takich zachowan,
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rodzacych znaczne koszty dla organizacji. Koszty te
mozna podzieli¢ na: ekonomiczne i nieekonomiczne.
Do pierwszej grupy naleza wszystkie szacowane, podane
w wartosci pienieznej straty, jakie z tytutu podejmowa-
nia przez pracownikéw zachowan kontrproduktywnych
ponosza firmy. A s one bardzo wysokie, poniewaz straty
ekonomiczne tylko w USA szacuje si¢ na od 6 do nawet
200 mld USD rocznie (Szostek, 2019b, s. 11). Inne Zrédta
podaja kwote okoto 50 mld USD rocznie i dodatkowo
to koszty szkodliwych zachowan odpowiadaja za 20%
upadkéw amerykaniskich firm (Chang, Smithikrai, 2010,
s. 1273). Koszty nieekonomiczne to m.in. koszty firmo-
we, jak: zwiekszona fluktuacja, absencja chorobowa,
marnowanie materialéw, nizsze morale pracownikéw
oraz koszty spoleczne, jak: wzrost beneficjentéw ochro-
ny zdrowia, systemu wczesniejszych emerytur czy mar-
nowanie ograniczonych zasobéw naturalnych (Dilchert,
2018, s. 49-56).

Naukowcy oraz praktycy zarzadzania staraja sig
ustali¢ i opisal te zachowania pracownikéw, ktdre maja
bezposredni, negatywny wplyw na funkcjonowanie or-
ganizacji. Takie badania trzeba rozpocza¢ od ustalenia
mozliwych przyczyn wystepowania CWB. Rozwazania
w tym zakresie sprowadzajg si¢ do trzech gléwnych
nurtéw (Wachowiak, 2011, s. 59-65): nurt przypisujacy
gtéwna role czynnikom indywidualnym, nurt przypisu-
jacy gléwna role czynnikom organizacyjnym oraz nurt
wskazujacy na taczne dziatanie powyzszych czynnikéw.
Identyfikacja przyczyn zachowan kontrproduktywnych
pozwala na wdrozenie dziatan zapobiegawczych. Jednak
zlozona natura tego zjawiska powoduje, ze potrzebne
sa zarazem dzialania eliminujace oraz przeciwdzialaja-
ce wystepowaniu takich szkodliwych praktyk pracow-
niczych (Turek, 2012, s. 181). Sprowadzaja sie one do
trzech grup dziatan ograniczajacych:

- mozliwos¢ wejscia do organizacji pracownikom

o okreslonych, niepozadanych cechach,

. mozliwos¢ podejmowania niepozadanych zachowan,

. motywacja do ich podejmowania.

Chcac ograniczy¢ doptyw do organizacji ludzi bar-
dziej sktonnych do podejmowania CWB, juz na etapie
rekrutacji i selekeji, stosujac odpowiednie procedury,
mozna mierzy¢ okreslone cechy u kandydatéw do pra-
cy i eliminowaé z dalszych etapéw tych, ktérych cha-
rakterystyka sprzyja podejmowaniu niekorzystnych
dla organizacji zachowan (Turek, 2012, s. 184). Druga
grupa dzialaii powinna sprowadzaé si¢ do monitoro-
wania zachowan pracownikéw i szybkiego reagowa-
nia w sytuacji ich wystapienia, ksztaltowania kultury
organizacyjnej, w ktérej pracownicy beda wyczuleni
na takie zachowania u wspdlpracownikéw, rozbudo-
wujac systemy komunikacji i informacji zwrotnej czy
wprowadzajac rotacje na stanowiskach (Bugdol, 2007,
s. 84, 116). Jednak podstawowym zadaniem organizacji,
w celu ograniczania lub eliminowania CWB powinna
by¢ z jednej strony realizacja prac zwiekszajacych po-
czucie sprawiedliwosci organizacyjnej oraz z drugiej
strony systemu sankcji dla pracownikéw swiadomie
podejmujacych dzialania jej szkodzace.
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Podmiotowe uwarunkowania
podejmowania zachowan
kontrproduktywnych

literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na powigzanie

zachowan kontrproduktywnych w pracy z czyn-
nikami o charakterze indywidualnym i organizacyjnym.
Naukowcy, ktérzy gtéwna role przypisuja czynnikom
indywidualnym, dowodza, Ze istniejg specyficzne cechy
pracownikow sprzyjajace podejmowaniu przez nich
CWB. Do takich cech mozna zaliczy¢: gniew, msciwos¢,
narcyzm, poziom agresji, impulsywnos¢, Ik czy egotyzm
(Penney, Spector, 2002, s. 126-134). Wskazujg takze na
takie cechy pracownikéw, ktérych wystepowanie moze
wplywaé na czestsze badZ rzadsze podejmowanie dziatan
kontrproduktywnych. Mozna do nich zaliczyé: sumien-
nos¢ i ugodowos¢ (Smithikrai, 2008, s. 253-263), moty-
wacje wewnetrzng (Diefendorff, Mehta, 2007, s. 967-977),
zdolno$ci poznawcze (Dilchert i in., 2007, s. 616-627)
i samokontrole czy odporno$¢ na stres (Marcus, Schuler,
2004, s. 647-660).

Wyniki wczesniejszych badan pozwalaja réwniez na
powiazanie natezenia wystepowania CWB z podmioto-
wymi uwarunkowaniami (cechami) pracownikdw, takimi
jak: wiek, staz pracy, pte¢ czy poziom wyksztalcenia.

Prezentowane w literaturze badania wskazuja na za-
lezno$¢ pomiedzy czestotliwoscia wystepowania CWB
a wiekiem pracownikéw (Uche i in., 2017, s. 129). Wy-
nika z nich, iz starsi pracownicy sa mniej sktonni do po-
dejmowania zachowan kontrproduktywnych (Berry i in.
2007, s. 413; Pletzer iin., 2017). Wyjasnieniem tego moze
by¢ fakt, iz wraz z wiekiem zwigksza sie¢ swiadomosé
konsekwencji zachowan oraz stopien kontroli wlasnych
emocji (Barling i in., 2009, s. 675). Ponadto ujemna ko-
relacja pomiedzy wiekiem pracownikéw a sktonnoscig
do podejmowania CWB w wiekszym stopniu wystepuje
w krajach, w ktérych oferuje si¢ wyzsze swiadczenia
emerytalne, oraz tam, gdzie istniejg silniejsze wiezi spo-
leczne (Pletzer i in., 2017).

Badania identyfikujace zaleznos$¢ miedzy plcig pra-
cownikéw a sklonnoscig do zachowan kontrproduktyw-
nych nie sg jednoznaczne. Niewielka czes¢ publikacji
wskazuje na brak korelacji (Barling i in., 2009, s. 675).
Wigkszos¢ badaczy zauwaza jednak taka zaleznosé. Wy-
stepowanie istotnych statystycznie réznic w podejmowa-
niu CWB przez kobiety i mezczyzn potwierdzaja miedzy
innymi badania przeprowadzone wsréd pracownikéw
w Nigerii (Uche i in., 2017, s. 128) oraz w Stanach Zjed-
noczonych, gdzie stwierdzono, iz kobiety byly mniej
sklonne do podejmowania negatywnych zachowan
(Cohen i in, 2013, s. 45-53). Ponadto M.S. Hershcovis
iinni (2007, s. 233-234) na podstawie analizy 57 opubli-
kowanych wczesniej wynikéw badan stwierdzaja, iz pteé
jest jednym z czynnikéw wplywajacych na czestotliwosé
wystepowania zachowan agresywnych wobec innych.
Jednak, jak zastrzegaja naukowcy, wyniki badan przede
wszystkim wskazuja na zréznicowanie w przypadku
bezposredniej agresji, a réznice te w mniejszym stop-
niu sa widoczne na poziomie CWB ukierunkowanych
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na organizacj¢. Na niewielkg korelacje pomigdzy plcig
pracownikow a czestotliwoscia CWB wskazuje réwniez
metaanaliza oparta na wynikach badan z 395 publikacji
(Ngiin., 2016, s. 11-32).

W przypadku poziomu wyksztalcenia brakuje w li-
teraturze przedmiotu jednoznacznych dowoddéw jego
wplywu na zachowania kontrproduktywne pracow-
nikéw. Czg$¢ autoréw sugeruje, iz obok wieku, stazu
pracy czy plci jest to jeden z czynnikéw indywidual-
nych réznicujacych czestotliwosé wystepowania CWB
(Appelbaum i in., 2005, s. 45). Inni wskazujg z kolei, iz
poziom wyksztalcenia moze by¢ negatywnie powiaza-
ny tylko ze specyficznymi zachowaniami, takimi jak:
agresja w miejscu pracy, praca pod wplywem srodkéw
odurzajacych czy nieuzasadniona nieobecnos¢ w pracy
(Ng, 2009, s. 109). Inni badacze twierdzg, ze zalezno$ci
pomiedzy poziomem edukacji a wystepowaniem zacho-
wan kontrproduktywnych nie mozna udowodnié (Uche
iin., 2017, s. 131; Mackey i in., 2019, s. 21).

Czestotliwos¢ wystepowania CWB jest takze powigza-
na ze stazem pracy, jednak nie wszystkie badania wskazu-
ja na istotne korelacje w tym zakresie (Hafidz i in., 2012,
s. 32-37). Wyniki badan, w ktdrych taki zwigzek okazal
sie istotny statystycznie, w wigkszym stopniu wskazujg
na znaczenie dlugosci okresu zatrudnienia w konkretnej
firmie niz ogdlnego stazu pracy. Pomigdzy stazem pracy
w danej organizacji a zachowaniami kontrproduktywny-
mi wystepuje negatywna korelacja (Dirican, Erdil, 2016,
s. 360). Nalezy jednak nadmienit, iz istnieja takze wyniki
badan empirycznych wskazujace na odwrotng zaleznos¢.
Na ich podstawie mozna stwierdzié, ze wraz z rosnagcym
stazem pracy w danej organizacji rosnie sktonnos¢ do za-
chowan kontrproduktywnych, dotyczacych na przyklad
uzywania zasobéw organizacji do wlasnych celéw (Diri-
can, Erdil, 2016, s. 354).

Pomimo prowadzonych przez naukowcéw badan do-
tyczacych zwiazkéw miedzy podejmowaniem zachowan
kontrproduktywnych a podmiotowymi cechami pra-
cownikéw, dotychczasowe analizy nie sa wystarczajace.
Po pierwsze, nie pozwalaja na jednoznaczna odpowiedz
na pytanie o istnienie wspétzaleznosci miedzy ta grupa
kryteriéw a postepowaniem pracownikéw uznawanym
za wlasciwe czy sluszne z punktu widzenia interesu or-
ganizacyjnego (O’Fallon, Buterfield, 2005, s. 375-413).
Po drugie, caly czas istnieje luka w zakresie badan o tej
tematyce prowadzonych wsrdéd pracownikéw polskich
przedsiebiorstw, a uwarunkowania na poziomie naro-
dowym moga mie¢ wplyw na postawy pracownikow
i oddziatywaé na ich sktonnos¢ do podejmowania ne-
gatywnych zachowan (Ménard i in., 2011, s. 266-284;
Szostek, 2019a, s. 65).

Metoda badawcza

B azujac na dotychczasowych publikacjach poswigco-
nych zachowaniom kontrproduktywnym, w niniej-
szych badaniach postawiono sobie za cel identyfikacje
i ocene wplywu kryteriéw podmiotowych na ocene stusz-
nosci i czestotliwo$¢ podejmowania takich zachowan
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przez pracownikéw przedsiebiorstw przemystu stocznio-
wego w Polsce. Wyniki badan pozwolg uzyskac odpowie-
dzi na pytania:

1. Czy kryteria podmiotowe, takie jak pleé, wiek, staz
pracy czy wyksztalcenie réznicujg natgzenie wyste-
powania CWB?

2. Jak negatywna ocena CWB wplywa na czestotliwosé
ich wystepowania?

Dla zrealizowania postawionego celu przeprowadzono
badania ankietowe wsrdd pracownikéw 28 spétek prze-
mystu stoczniowego, zlokalizowanych w Polsce w woje-
wdédztwach pomorskim i kujawsko-pomorskim. Lacznie
ankiety wypelnito 728 respondentéw. Kwestionariusz
ankiety sktadal sie z metryczki oraz czesci zasadniczej,
zawierajacej opis dwudziestu jeden zachowan kontrpro-
duktywnych. W badaniach CWB postuzono si¢ metoda
samoopisu. Respondenci oceniali, jak czesto podejmowa-
li wymienione zachowania u obecnego pracodawcy w cia-
gu ostatnich dwdch lat pracy. W pytaniach zastosowano
skale od 1 do 4, gdzie 1 oznaczalo nigdy tak si¢ nie zacho-
watem, a 4 — czgsto mi si¢ to zdarza. Jak pokazuja wezes-
niejsze badania przeprowadzone w oparciu o metaanalize,
taka metoda zapewnia bardziej rzetelng ocene CWB niz
oparta na obserwacji (Berry i in., 2012, s. 613-636). Pra-
cownikéw poproszono réwniez o oceng ich stosunku do
wymienionych zachowan kontrproduktywnych w skali
od 1 do 4 (gdzie 1 oznaczalo nie mam nic przeciwko
takiemu zachowaniu, a 4 — potepiam takie zachowanie).
Zapewniona anonimowos¢ badania podniosta wiarygod-
no$¢ uzyskanych wynikéw oraz pozwolifa na pelniejsze
pozyskanie subiektywnych opinii pracownikéw (Cohen
iin., 2013, s. 46; Fox i in., 2007, s. 43).

Dokonujac wyboru zachowan kontrproduktywnych
podlegajacych ocenie, kierowano si¢ specyfika dzialania
przedsigbiorstw przemystu stoczniowego, skupiajac sig
na zachowaniach ukierunkowanych na organizacje, ta-
kich, ktére w duzym stopniu moga ograniczal efektyw-
no$¢ pracownikow i przyczynié si¢ do powstawania strat.
Zastosowane narzedzie zawiera krétsza liste badanych
zachowan niz na przyklad popularny kwestionariusz
CWB-C (Spector, Fox., 2005), co wiaze sie ze zwieksze-
niem prawdopodobienistwa udzielenia odpowiedzi przez
respondentéw na wszystkie postawione pytania (Baka
iin., 2015, s. 165).

Do analizy wynikéw badan dotyczacych ustalenia
réznicy pomiedzy ocena przez pracownikéw etycznego
aspektu poszczegdlnych zachowan kontrproduktywnych
a deklarowang czestotliwoscig ich wystepowania wyko-
rzystano statystyki opisowe. Ze wzgledu na wielkos¢ pré-
by badawczej (Fagerland, 2012, s. 12-78) oraz wczesniej-
sze praktyki wykorzystywane w badaniach dotyczacych
zachowan pracownikdéw i ich zréznicowania, w zalezno-
$ci od podmiotowych uwarunkowan prezentowanych
w literaturze przedmiotu, zdecydowano si¢ na wykorzy-
stanie metod parametrycznych. Do zbadania zwigzku
pomiedzy uwarunkowaniami podmiotowymi a czgstotli-
woscig podejmowanych zachowan kontrproduktywnych
zastosowano analiz¢ korelacji, a nastepnie jednoczynni-
kowg analize wariancji oraz t-test. Rzetelno$¢ narzedzia
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badawczego oceniono przy zastosowaniu alfy Cronbacha.
W obu grupach pytann wartos$¢ alfy Cronbacha przekra-
czata 0,88, co Swiadczy o duzej zgodnosci wewnetrznej
zastosowanego narzedzia (Nunnally, 1978, s. 245)".

Wyniki badania

y

S rednie wyniki dotyczace oceny przez pracownikéw
poszczegdlnych zachowan kontrproduktywnych, jak

réwniez subiektywnej deklaracji pracownikéw co do cze-

stotliwosci ich podejmowania zaprezentowano w tabeli 1.

Interesujaca jest réznica pomiedzy ocena szkodliwosci
poszczegdlnych zachowan kontrproduktywnych a dekla-
racja czestotliwosci ich wystegpowania w ciagu ostatnich
dwéch lat. Wyniki badania wskazuja, iz negatywna ocena
zachowan kontrproduktywnych (wyzsza wartos¢ sredniej
w odpowiedzi na pytanie dotyczace poziomu akceptacji)
powoduje mniejsza sktonnos¢ do podejmowania tych
zachowan (nizsza srednia w odpowiedziach na pytania
dotyczace czestotliwosci wystepowania zachowan), ktére
sg wedlug pracownikéw oceniane jako nieakceptowalne?.
Moze to wynikaé réwniez z faktu, iz ludzie w mniejszym
stopniu sa skfonni do przyznawania si¢ do zachowan wy-
kraczajacych w ich opinii poza normy spoleczne (Baka
iin.2015,s. 171).

Dla stwierdzenia, czy istnieje zwigzek miedzy badany-
mi cechami pracownikéw a czgstotliwoscia podejmowa-
nia CWB, przeprowadzono analize korelacji, wykorzy-
stujac Srednig z odpowiedzi dotyczacych poszczegdlnych
zachowan. W celu potwierdzenia istotno$ci réznic mieg-
dzygrupowych zastosowano jednoczynnikowa analize
wariancji ANOVA oraz w przypadku plci pracownikéw
t-test. Wyniki zaprezentowano w tabeli 2.

Analiza korelacji pozwala na stwierdzenie, iz staty-
stycznie istotny zwigzek wystepuje pomiedzy stazem pra-
cy w danej organizacji a cz¢stotliwoscia podejmowania
zachowan kontrproduktywnych. Wraz ze wzrostem stazu
pracy zmniejsza si¢ sktonnos¢ do CWB. Istnienie istotnych
statystycznie réznic migdzygrupowych potwierdza wynik
analizy wariancji (tab. 2). Niewielka korelacje zauwaza sie
réwniez pomiedzy plcia pracownika a wystgpowaniem
CWB. Wskazuje ona, iz mezczyzni sg bardziej sklonni
do podejmowania zachowan szkodzacych organizaciji.
W przypadku tej grupy badanych pracownikéw srednia
odpowiedzi dotyczacych czestotliwosci CWB wyniosta
1,76, w przypadku ankietowanych kobiet bylo to 1,65.
Réwniez analiza wariancji wskazata, iz grupy wyréznione
ze wzgledu na staz pracy i ptec rézniq si¢ migdzy soba.

Dla stwierdzenia powiazan pomiedzy poszczegélnymi
podmiotowymi cechami pracownikéw a oceng i sktonno-
$ciami do podejmowania kazdego z badanych zachowan
przeprowadzono analiz¢ korelacji. Wyniki analizy za-
mieszczono w tabeli 3.

Dla stwierdzenia, czy réznice pomiedzy poszczegdl-
nymi grupami pracownikéw w przypadku deklarowanej
czestotliwosci wystepowania poszczegdlnych zachowan
sg istotne, statystycznie przeprowadzono jednoczynniko-
wa analize wariancji ANOVA. W przypadku pici pracow-
nikéw wykorzystano t-test dla grup niezaleznych.
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Tabela 1. Srednie oceny: akceptacji zachowan kontrproduktywnych i czestotliwosci ich podejmowania przez pracownikéw

. " Czestotliwosc
Zachowanie kontrproduktywne iz altlu akceRtaCJl wystepowania
zachowania 7achowania
1. Plotkowanie o kim$ w miejscu pracy 3,19 2,16
2. Nudzenie si¢ w pracy 3,29 1,82
3. Spdznianie si¢ do pracy 3,40 1,82
4. Wczeéniejsze wychodzenie z pracy 2,96 1,97
5. Przedluzanie przerw 3,22 1,73
6. Nieuprzejmo$¢ wobec pracownikow, przetozonych, klientow 3,76 1,53
7. Pozorowanie nawatu pracy, gdy w rzeczywistosci nic sie nie robi 3,63 1,43
8. Ukrywanie swoich bledéw pracy 3,64 1,50
9. Przychodzenie do pracy po spozyciu alkoholu 3,93 1,12
10. Zalatwianie zwolnien lekarskich pomimo dobrego stanu zdrowia 3,82 1,10
11. Branie dodatkowych pieniedzy za to co i tak nalezalo do obowiazkéw 3,60 1,15
12. Odmawianie wykonania polecenia lub zleconego zadania 3,43 1,29
13. Wykonywanie pracy wolniej niz mozna 3,46 1,45
14. Dorabianie do pensji w godzinach pracy 3,53 1,22
15. Marnowanie materialéw/surowcéw nalezacych do firmy 3,78 1,27
16. Niezglaszanie problemu, liczac, ze sytuacja sama sie rozwigze 3,65 1,36
17. Czytanie cudzych wiadomosci lub przegladanie osobistych rzeczy 3,92 1,07
18. Zrzucanie na kogo$ winy za wiasny btad 3,89 1,11
19. Korzystanie ze stuzbowego telefonu, drukarki lub innych materiatéw w celach 317 186
prywatnych ’ ’
20. Nieprzekazywanie potrzebnych informacji 3,79 1,19
21. Dazenie do pracy w godzinach nadliczbowych, gdy iloé¢ pracy do wykonania 363 126
wecale na to nie wskazuje ’ ’

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 2. Korelacje pomiedzy deklarowana czestotliwoscia wystepowania CWB traktowanych ogdlnie a badanymi cechami: stazem
pracy w organizacji, wiekiem, ptcia i wyksztatceniem pracownikow oraz wyniki analizy wariancji

Wspotczynniki korelacji Analiza wariancji ANOVA
istotne z p<,05 F p
Staz pracy -0,16* 6,911 0,000138
Wiek -0,08 4,307 0,005065
Ple¢ 0,09* 4,988 0,025867
Wyksztalcenie -0,07 1,340 0,262442

Zrodto: opracowanie wtasne (braki danych usuwano przypadkami)

Najsilniejszy zwiazek z wystepowaniem zachowan
kontrproduktywnych w grupie ankietowanych pracow-
nikéw stwierdzono w przypadku stazu pracy. Staty-
stycznie istotne korelacje wystapity w przypadku 11 z 21
zachowan poddanych badaniu. Dla wiekszosci zacho-
wan korelacje miedzy tymi wielko$ciami sg negatywne.

Wyniki analizy wariancji potwierdzily, iz pomiedzy
poszczegdlnymi grupami wyréznionymi ze wzgledu na
dlugos¢ stazu pracy w danej organizacji réznice w cze-
stotliwosci wystgpowania poszczegélnych zachowan
sa istotne statystycznie. Uzyskane wyniki pozostaja
w zgodzie z wezedniejszymi badaniami, ktérych autorzy
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Tabela 3. Korelacje pomiedzy stazem pracy w danej firmie, wiekiem, ptcig i wyksztatceniem a oceng akceptacji i podejmowaniem

zachowan kontrproduktywnych

Staz pracy Wiek Ptec Wyksztatcenie
(0) w (0] w (0) w (0] w
1. Plotkowanie o kim$ w miejscu pracy 0,11* -0,04 0,11* -0,05 -0,02 -0,06 0,00 -0,02
2. Nudzenie si¢ w pracy 0,05 -0,06 0,11* -0,09* 0,06 0,03 -0,02 -0,09*
3. Spéznianie sie do pracy 0,02 -0,05 0,11* -0,17* -0,01 -0,01 -0,01 0,05
4. Wczeséniejsze wychodzenie z pracy 0,09* 0,01 0,18% -0,01 0,02 -0,02 -0,03 0,01
5. Przedluzanie przerw 0,13* -0,07 0,16* -0,05 0,09 0,06 0,00 -0,08
6. Nieuprzejmo$¢ wobec pracownikow, . "
. L 0,06 0,00 0,12 -0,02 -0,04 -0,04 0,09 -0,07
przelozonych, klientéw
7. Pozorowanie nawalu pracy, gdy 0,10* -0,12* 0,09* -0,10* -0,04 0,07 0,07 -0,13*
w rzeczywistosci nic sie nie robi
8. Ukrywanie swoich bledéw pracy 0,05 -0,07 0,03 0,00 -0,03 0,13* 0,07 -0,12%
9. Przychodzenie do pracy po spozyciu alkoholu 0,10* -0,06 0,09* -0,04 -0,05 0,09* 0,08 -0,10*
10£§:‘;¥1‘t‘;§‘£$§i lekarskich pomimo 0,17+ -0,22* 0,12* -0,12% -0,06 0,08 0,09* -0,14%
1. Brafne dodatkow.ych Plem(—;dzy za to co i tak 0.11* 0.17* 0,10* 0.10* 0,03 0,07 0,02 0,05
nalezato do obowigzkéw
12. Odmawianie wykonan1a polecenia lub 0,06 0,14% 0,12* 0,07 0,05 0,08 0,03 0,08
zleconego zadania
13. Wykonywanie pracy wolniej niz mozna 0,06 -0,18% 0,09* -0,13* -0,06 0,08 -0,06 -0,01
14. Dorabianie do pensji w godzinach pracy 0,20* -0,20* 0,20* -0,08 -0,05 0,10* 0,02 -0,04
& N Zizzg;v;“éirg:g‘ab“'/ suroweow 0,17+ -0,15* 0,15 -0,13* 0,03 -0,01 0,00 -0,07
msifazifzsrzjzni ;re oblemu, liczgc, ze sytuacja 0,04 0,02 0,01 0,05 0,11* -0,06 -0,04 0,04
17. Czytanie c.udzych. wiadomosci lub 0.14* 013 0,05 0,07 ~0,09* 0,00 0,03 0,01
przegladanie osobistych rzeczy
18. Zrzucanie na kogos winy za wlasny btad 0,15* -0,14* 0,09* -0,10* -0,04 0,08 0,07 -0,06
19. Korzystanie ze stuzbowego telefonu,
drukarki lub innych materialéw w celach -0,04 0,12% 0,10* 0,02 0,09* -0,04 -0,11* 0,23*
prywatnych
20. Nieprzekazywanie potrzebnych informacji 0,12* -0,08 0,14* -0,08 -0,05 0,09* 0,09* -0,06
21. Dazenie do pracy w godzinach
nadliczbowych, gdy ilos¢ pracy do wykonania 0,15* -0,12* 0,09* -0,10* -0,04 0,11* 0,13* -0,10*
wecale na to nie wskazuje

Kolumny oznaczone jako O — akceptacja danego zachowania, kolumny oznaczone jako W — czestotliwos¢ wystepowania danego za-

chowania

Symbolem gwiazdki zaznaczono statystycznie istotne korelacje z p < ,05

Zrédto: opracowanie wtasne (braki danych usuwano przypadkami)

wskazywali na zmniejszenie sklonnosci do zachowan
kontrproduktywnych u pracownikéw z dtuzszym stazem
pracy w danej organizacji (Dirican, Erdil, 2016, s. 360).
Co ciekawe, podobnie jak w badaniach prezentowanych
w artykule A. Diricana i O. Erdilsa (2016, s. 354), wraz
z dluzszym stazem pracy w danej firmie rosta sklonnos¢é
pracownikéw do korzystania z zasobéw organizacji
w celach prywatnych, co stanowilo wyjatek wsrdd in-
nych badanych CWB.

W mniejszym stopniu na czgstotliwo$¢ podejmowa-
nia zachowan kontrproduktywnych mial wplyw wiek

ankietowanych. W tym przypadku istotne statystycznie
korelacje wystapily w przypadku 9 sposréd wymienio-
nych w ankiecie zachowan. Analiza wariancji ANOVA
potwierdzifa istotnos¢ réznic wystepujacych pomiedzy
grupami pracownikéw wyréznionych ze wzgledu na wiek.
W przypadku zachowan zwigzanych przede wszystkim
z wydajnoscia pracy i wlasciwym wykorzystaniem czasu
pracy, wraz z wiekiem pracownikéw zmniejszata si¢ ich
czestotliwosé, co pozostaje w zgodzie z poprzednimi
wnioskami prezentowanymi w literaturze przedmiotu
(Berryiin., 2007, s. 413; Pletzer i in., 2017).
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Stwierdzono réwniez korelacje pomiedzy plcig pracow-
nikéw a czestotliwoscia wystepowania niektérych zacho-
wan kontrproduktywnych. Takie zachowania, jak: ukrywa-
nie bfedéw, praca pod wplywem alkoholu, dorabianie do
pensji w godzinach pracy, brak przekazywania informacji
czy dazenie do pracy w godzinach nadliczbowych pomimo
braku takiej potrzeby, czesciej wystepowaly wsréd ankie-
towanych mezczyzn. Przeprowadzony t-test potwierdzil,
iz réznice pomiedzy grupa kobiet i mezczyzn byly istotne
statystycznie w przypadku tych zachowan. Podobnie jak
w poprzednich badaniach (Spector, Zhou, 2014, s. 675;
Baka i in., 2015, s. 169) mozna wnioskowad, iz pte¢ w przy-
padku badanych pracownikéw byta czynnikiem w matym
stopniu wplywajacym na czestotliwos¢ wystepowania za-
chowan kontrproduktywnych. Jednak korelacja w czesci
z badanych zachowan byla istotna statystycznie i pozwala
na stwierdzenie, iz takie zachowania czesciej deklarowane
byty przez pracownikéw plci meskie;j.

W przypadku zaleznosci pomiedzy wystgpowaniem
zachowan kontrproduktywnych a wyksztatceniem pra-
cownikow korelacje stwierdzono w przypadku 7 z wymie-
nianych zachowan. Istotno$¢ réznic potwierdzila analiza
wariancji. Czestotliwos¢ wystepowania CWB, takich
jak: pozorowanie duzej ilosci pracy, ukrywanie bledéw
czy nieuprawnione zwolnienia lekarskie, zmniejszala si¢
wraz ze wzrostem wyksztatcenia pracownikéw. Natomiast
korzystanie ze stuzbowego sprzetu i materiatéw bylo
wraz ze wzrostem wyksztalcenia skorelowane pozytyw-
nie. Uzyskane wyniki wskazuja na zwigzek pomiedzy
wyksztalceniem a czestotliwoscia wystepowania jedynie
niewielkiej liczby badanych zachowan kontrproduktyw-
nych. Podobnie jak w przypadku wynikéw badan opisy-
wanych w literaturze (np. wéréd pracownikéw przemystu
stoczniowego w Nigerii — Ucheiin., 2017, s. 117-138), nie
mozna stwierdzié, iz wyksztalcenie pracownika ma zna-
czacy wplyw na ogélna czgstotliwosé wystepowania tego
typu szkodliwych zachowan.

Podsumowanie

P rezentowane w artykule wyniki badan akceptacji
i wystepowania zachowan kontrproduktywnych po-
zwalaja na weryfikacje wnioskéw zawartych w pracach
innych badaczy, dotyczacych wplywu czynnikéw pod-
miotowych na CWB. W badaniach stwierdzono, iz spo-
$§réd analizowanych czynnikéw podmiotowych staz pracy
w danej firmie wplywal zaréwno na poziom akceptacji
zachowan kontrproduktywnych, jak i czestotliwos¢ ich
wystepowania. W mniejszym stopniu, ale istotne staty-
stycznie roznice w czestotliwosci zachowan kontrproduk-
tywnych traktowanych ogdlnie, wystepowaly pomiedzy
ankietowanymi kobietami i mezczyznami. Pomimo Ze
w przypadku wieku i wyksztalcenia pracownikéw wplyw
na og6l zachowan nie byl istotny statystycznie, to wyste-
powaly zachowania, ktérych czestotliwos¢ zalezna byta
od badanych cech pracownikéw. Uzyskane wyniki badan
sg czesciowo zgodne z tymi publikowanymi w literatu-
rze przedmiotu. Réznice moga wynika¢ z odmiennosci
kontekstu narodowego lub specyfiki branzy, w ktdrej
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przeprowadzono badania. Prezentowane rozwazania
przyczynia sie nie tylko do rozwoju teoretycznej wiedzy
na temat niepozadanych zachowan w organizacjach, ale
majg réwniez zastosowanie praktyczne. Moga by¢ wyko-
rzystane w pracach zwigzanych z optymalizacja plano-
wania i wykorzystania zasobéw ludzkich w organizacji.
Zwracajg uwage na to, jak waznym dzialaniem w tym
obszarze jest zastosowanie rozwiazan pozwalajacych na
dluzej zwiazal pracownika z organizacja, gdyz staz pra-
cy w badanych organizacjach okazal si¢ najwazniejszym
z badanych czynnikéw, wplywajacych na mniejsza ilos¢
negatywnych zachowar ze strony pracownikéw.

Warto jednak zwrdci¢ uwage na ograniczenia prezento-
wanych badan. Po pierwsze wybdr przedsiebiorstw z jed-
nej branzy, przemystu stoczniowego, pozwala na lepsze
rozpoznanie postaw pracownikéw w danej grupie przed-
siebiorstw i co za tym idzie, trafniejsze wnioski dotyczace
mozliwych kierunkéw optymalizacji zarzadzania zasobami
ludzkimi, jednak nie daje mozliwosci dokonywania uogél-
nient co do wystgpowania zachowan kontrproduktywnych
w innych przedsiebiorstwach w Polsce. Potrzebne sg dalsze
badania w tym zakresie w organizacjach zréznicowanych
pod wzgledem rodzajéw dziatalnosci, a takze rodzajéw
wlasnosci (publiczne/prywatne), a takze rozszerzenie ich
zakresu terytorialnego na inne rejony Polski. Ponadto
metoda samoopisu, pomimo iz uwazana za jedno ze sku-
teczniejszych narzedzi w badaniach CWB, ma istotng wadg.
Ludzie czesto nie potrafia, nawet w anonimowej ankiecie,
przyznaé si¢ do zachowan ocenianych jako nieetyczne
(Baka i in., 2015, s. 171). Wiekszos¢ ankietowanych dekla-
rowala, iz w ich przypadku takie zachowania nie wystepuja
lub wystepuja sporadycznie. Stad duza asymetria uzyska-
nych wynikéw w pytaniach o czestotliwo$¢ CWB (sa one
prawostronnie skosne - srednia skosno$¢ wyniosta 2,04)
i niskie wartosci srednich dla poszczegdlnych zachowan®.
Swiadomos¢ niedoskonatosci wybranego narzedzia sktoni-
ta nas do zastosowania réwniez metody projekcyjnej (Baka
iin., 2015, s. 172) do oceny CWB. Mniejsza sktonno$¢ pra-
cownikéw do deklarowania zachowan nieetycznych, ktére
oceniaja jako bardziej szkodliwe spolecznie, moze wskazy-
wad, iz w rzeczywistosci metoda samoopisu nie do korica
pozwala na uzyskanie wiarygodnych wynikéw. W dalszych
badaniach nad zachowaniami kontrproduktywnymi warto
rozwazy¢ wprowadzenie dodatkowych metod, w oparciu
o ocene¢ wspolpracownikéw i przelozonych, majac jednak
$wiadomo$¢ ograniczen tego podejscia.
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Przypisy

1) Na wysoka rzetelnos¢ skali moze mie¢ wplyw rozkltad odpo-
wiedzi respondentéw, ktérzy w wigkszosci wybierali odpo-
wiedzi 1 lub 2 w pytaniu o czestotliwo$¢ wystegpowania po-
szczegOlnych zachowan kontrproduktywnych.

2) W odpowiedziach na pytania dotyczace poziomu akceptacji
i czgstotliwosci zachowan kontrproduktywnych zastosowa-
no przeciwstawna skalg. Stad wigksza réznica w odpowie-
dziach na pytania dotyczace poziomu akceptacji poszczeg6l-
nych zachowan i czestotliwosci ich wystepowania w ocenie
pracownikéw oznacza, iz w mniejszym stopniu deklaruja oni
zachowania, ktére oceniajg negatywnie.

3) Na duza koncentracj¢ danych wskazuja réwniez dodatnie,
wysokie wartosci kurtozy w odpowiedziach na pytania 9, 10,
11,15,16,17,18,201i 21.
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Personal Characteristics and Counterproductive
Work Behaviour among Employees
of the Shipyard Industry in Poland

Summary

The present study examines CWB and personal char-
acteristics of employees such as age, gender, tenure and
level of education. The data was gathered in 28 shipyard
industry organisations using a questionnaire (n = 728).
The questionnaire was designed not only to examine
self-reported engagement in behaviours that correspond
with CWB, but also employees’ opinion about these be-
haviours. To analyse the results, we have used descriptive
statistics and correlation analysis. We compared the dif-
ferences between groups with one-way ANOVA and t-test.
The findings generally indicate that tenure and gender
in organisations have impact on CWB. The results also
suggest that personal characteristics, even if they do not
determine CWB as a whole, can be correlated with some
of the researched behaviours. The findings broaden the
knowledge about the engagement in CWB among Polish
employees. The research constitutes a useful guideline to
managers. Given the consequences of CWB, it is import-
ant for organisations to understand how demographic
variables can affect employees’ propensity to engage in
negative behaviour.

Keywords

counterproductive work behaviours, shipyard industry,
personal facets, socio-demographic criteria
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