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STRESORY W PRACY A ZACHOWANIA NIEPRODUKTYWNE.
POSREDNICZACA ROLA NEGATYWNEGO AFEKTU W PRACY,
PRZYWIAZANIA ORGANIZACYJNEGO | ZAANGAZOWANIA
W PRACE

Celem badan byta proba weryfikacji, w polskich warunkach, modelu stresory — emocje (Stressors — emo-
tion model), opracowanego przez Spectora i in. (2005). Jego autorzy przyjmuja, Ze stresory w pracy
w sposob bezposredni oraz posredni, za pomoca negatywnych emocji, prowadza do zachowan niepro-
duktywnych, rozumianych jako celowe dziatania na szkodg organizacji i ludzi z nia zwiazanych (np.:
kradzieze, niszczenie mienia, sabotaz, celowe obnizanie efektywno$ci). Zwiazek ten moderowany jest
przez zasoby pracownika — np.: cechy osobowosci oraz poczucie kontroli w pracy. Niniejsze badania
zmierzaly do okreslenia zaleznosci pomigedzy stresorami pracy (tj. konfliktem interpersonalnym, ogra-
niczeniami organizacyjnymi i obcigzeniem praca) i zachowaniami nieproduktywnymi oraz ustalenie,
czy negatywny afekt w pracy mediuje tg¢ zaleznos$¢. Ponadto interesowata mnie moderujaca rola postaw
wobec pracy (tj. przywiazania do organizacji i zaangazowania w pracg), zasobow nie poddawanych do-
tad studiom empirycznym w ramach wspomnianego modelu. Osobami badanymi byli pracownicy super-
marketow (N=232). Uzyskane wyniki pokazaty, ze konflikt interpersonalny i ograniczenia organizacyjne
(ale nie obciazenia praca) w sposob bezposredni i posredni — poprzez negatywny afekt w pracy — wia-
za si¢ z zachowaniami nieproduktywnymi. Ponadto, przywiazanie do organizacji oraz zaangazowanie
w pracg, buforuja negatywny efekt dwoch z trzech badanych stresorow w pracy (tj.: konfliktu interper-
sonalnego i1 ograniczen organizacyjnych) na zachowania nieproduktywne. Wyniki badan potwierdzaja
zatozenia modelu stresory — emocje i wskazuja mozliwosci jego rozwinigcia.
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W pracy

WSTEP

Zachowania nieproduktywne (counterpro-
ductive work behavior, CWB), sa w ostatnich la-
tach przedmiotem czgstych badan w literaturze
psychologicznej, zwlaszcza amerykanskiej. Nie
powinno to dziwi¢. Sa one, poza wtasciwosciami
zadania (task charactersistics) oraz zachowania-
mi obywatelskimi w organizacji (organizational
citizenship behavior), gtownym obszarem zwia-

zanym z dokonaniami pracownikéw (Rotundo
i Sackett, 2002). Straty finansowe spowodowane
samymi tylko kradziezami w amerykanskich or-
ganizacjach szacuje si¢ na kilka bilionéw rocznie
(Bowling i Eschleman, 2010). Straty wynikaja-
ce z innych form zachowan nieproduktywnych
- np.: spoznien, korzystania z nieuprawnionych
zwolnien, celowego zmniejszania efektywnosci
oraz dziatan sabotazowych sa trudne do oszaco-
wania. Zachowania nieproduktywne przyczynia-
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ja si¢ do ostabienia nie tylko kondycji finansowej
poszczegdlnych organizacji, ale rowniez catego
kraju. Istnieje wigc potrzeba prowadzenia ba-
dan w tym zakresie, tym bardziej, ze w polskich
opracowaniach nie znalaztem studiow empirycz-
nych na ten temat. Obecne badania zmierzaja do
poznania zar6wno przyczyn, jak i mechanizmow
powstawania zachowan nieproduktywnych. Au-
torzy jednego z nowszych uje¢, modelu stresory
— emocje (stressor — emotion model), jako pod-
stawowe zrodlo zachowan nieproduktywnych
wskazujg przewlekte stresory wystgpujace w §ro-
dowisku pracy. Efekt stresord6w mediowany jest
przez negatywne emocje (np.: gniew i lgk) i mo-
derowany przez czynniki organizacyjne (np.:
poczucie kontroli) oraz osobowosciowe (np.: su-
mienno$¢ i samokontrola), (Fox, Spector i Miles,
2001; Spector, Fox i Domagalski, 2005).
Przegladajac opracowania po$wigcone mode-
lowi stresory — emocje nie natrafitem na badania,
w ktorych autorzy testowaliby rolg postaw wobec
pracy jako regulatorow zwiazku stresory w pra-
cy — zachowania nieproduktywne. Przypuszczac
mozna, ze takie czynniki jak zaangazowanie
w prace (work engagement) oraz przywiaza-
nie organizacyjne (organizational commitment)
moga ostabia¢ ten zwiazek. Prawdopodobnie,
pracownicy mocno zaangazowani w pracg oraz
silnie przywiazani do organizacji, w odpowiedzi
na stres, w mniejszym stopniu niz inni pracowni-
cy uciekac si¢ bede do zachowan nieproduktyw-
nych — np.: kradziezy, sabotazu, czy obnizania
wysitku wktadanego w pracg. Przewidywania te
opieram na dwoch przestankach. Po pierwsze,
zgodnie z teoria dysonansu poznawczego, lu-
dzie daza do zgodnosci pomigdzy przekonania-
mi i zachowaniami (Aronson, 2005), stad osoby
silnie przywiazane do organizacji i mocno zaan-
gazowane w pracg beda mialy prawdopodobnie
wigksze opory przed podjeciem dziatan szkodli-
wych dla organizacji. Po drugie, jak pisat Anto-
novsky (1979; za: Schmidt, 2007) przywiazanie
do organizacji —a takze, jak sadz¢ zaangazowanie
W pracg — jest istotnym zasobem, ulatwiajacym

efektywne radzenie sobie ze stresujacymi wy-
darzeniami w $rodowisku pracy. Potwierdzaja
to badania wskazujace na rolg przywiazania do
organizacji 1 zaangazowania jako buforéw nega-
tywnego efektu stresu na dobrostan psychofizycz-
ny, mierzony m.in. napigciem psychicznym (Britt
i Bliese, 2003; Begley i Czajka, 1993), wypale-
niem zawodowym (King i Sethi, 2007; Schmidt,
2007), brakiem satysfakcji z pracy i problemami
zdrowotnymi (Siu, 2002) oraz intencja odejscia
z organizacji (Glazer i Kruse, 2008).

Niniejsze opracowanie stanowi probg we-
ryfikacji modelu stresory — emocje w polskich
warunkach, a takze propozycj¢ uszczegdtowie-
nia jego zatozen teoretycznych. Celem badan
jest (1) okreslenie zwiazku pomigdzy stresorami
w pracy i zachowaniami nieproduktywnymi, (2)
ustalenie w jaki sposob zwiazek ten mediowany
jest przez negatywny afekt w pracy i buforowany
przez przywiazanie do organizacji oraz zaanga-
zZowanie w prace.

Zachowania nieproduktywne — préba kon-
ceptualizacji

Zachowania nieproduktywne definiowane sa
jako intencjonalne dziatania, ktére szkodza lub
W swoim zamierzeniu maja szkodzi¢ organizacji
1 ludziom z nia zwigzanym — np.: przelozonym,
wspotpracownikom, udzialowcom, a takze klien-
tom. Zazwyczaj maja charakter wolicjonalny
oraz sa uzasadnione z perspektywy aktora (Mar-
cus i Schuler, 2004). Robinson i Bennett (1995)
wprowadzili podzial zachowan nieproduktyw-
nych na skierowane przeciw ludziom oraz skiero-
wane przeciw organizacji jako catosci. W pierw-
szym przypadku sa to gtdéwnie wszelkie przeja-
wy agresji psychicznej i fizycznej oraz mobbing,
w drugim przypadku m.in., kradzieze, niszczenie
mienia, sabotaz, celowe obnizanie efektywnosci,
spoznianie si¢ lub wczesniejsze wychodzenie
pracy, niezglaszanie przetozonym btedéw lub
probleméw w pracy, zwolnienia z pracy wsku-
tek symulowania choroby. Od wielu lat badacze
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zajmowali si¢ podobnymi zachowaniami w or-
ganizacjach, uzywajac jednak na ich okreslenie
roéznej terminologii. Przyktadowo, definiowali
je jako agresje organizacyjna (Newman i Baron,
1998), antyspoteczne zachowania w organiza-
cji (antisocial behavior, Giacalone, Greenberg,
1997), dewiacyjne zachowania w pracy (devian-
ce, Robinson i Bennett, 1995), odwetowe zacho-
wania organizacyjne (organizational retaliatory
behavior, Skarlicki i Folger, 1997; revenge, Bies
i Tripp, 2005), jak tez mobbing i bullying (Zapf,
Knorz i Kulla, 1996). Staba strong takiego pode;j-
$cia byl waski kontekst teoretyczny prowadzo-
nych badan oraz trudnosci w generalizacji wyni-
kéw na inne obszary badawcze. Dlatego Spector
iin. (2006) wyszli z propozycja skali CWB-C do
pomiaru r6éznych form zachowania, ktorych ce-
cha wspolna bylo szkodzenie organizacji. Oka-
zalo sig, ze zachowania te silnie ze soba koreluja.
Obecnie, na okreslenie wspomnianych dziatan,
badacze postuguja si¢ szerszym terminem — za-
chowania nieproduktywne (Spector i in., 2005).

W literaturze psychologicznej mozna zetknaé
si¢ z przynajmniej dwoma stanowiskami traktu-
jacymi o zrodtach zachowan nieproduktywnych.
Pierwsze z nich reprezentuja Greenberg (1990)
oraz Skarlicki i jego wspotpracownicy (Skar-
licki i Folger, 1997; Skarlicki, Folger i Tesluk,
1999), ktoérzy przyczyn zachowan nieproduk-
tywnych upatruja w poczuciu niesprawiedliwego
traktowania w organizacji, za§ same zachowania
nieproduktywne traktuja jako odwet i sposob
na przywrocenie tej sprawiedliwosci. Podejscie
to nawiazuje do klasycznej w psychologii pra-
cy koncepcji rownowagi Adamsa. Argumentow
na rzecz tej perspektywy teoretycznej dostar-
cza przekonywujacy eksperyment Greenberga
(1990), w ktorym wykazano, ze poczucie niespra-
wiedliwos$ci przyczynia si¢ do nasilenia kradzie-
zy 1 wzrostu fluktuacji w organizacji. Zgodnie
z drugim, szerszym podejsciem (Fox i in., 2001;
Spector 1 in., 2005) poczucie niesprawiedliwo-
$ci nie jest jedyna przyczyna zachowan niepro-
duktywnych. Ogoélnym zrodtem tych zachowan
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sa chroniczne stresory wystepujace w Srodowi-
sku pracy, poczucie niesprawiedliwosci jest zas
jednym ze stresoréw. Potwierdzaja to badania,
w ktorych rézne stresory, np.: konflikt i niejas-
nos¢ roli, konflikty interpersonalne, ograniczenia
organizacyjne, obciazenie praca oraz brak wspar-
cia silnie wiazaly si¢ z zachowaniami nieproduk-
tywnymi (Chen i Spector, 1992; Spector i Goh,
2001; Spector i in., 2005). Takie podejécie jest
zgodne z teoria zachowania zasobéw (Hobfoll,
20006), wedle ktorej w sytuacjach stresowych lu-
dzie daza do oszczedzania, badz odbudowywania
wilasnych zasobdw. Zachowania nieproduktywne
(np.: obnizanie efektywnosci, symulowanie cho-
roby, spoznienia) moga stanowi¢ jeden ze sposo-
bow realizacji tego celu. Za ich pomoca cztowiek
radzi sobie z negatywnymi emocjami i ogranicza
kontakt z dziatajacym nan stresorem. W H1 prze-
widujg, ze stresory w pracy dodatnio wiazaé si¢
beda z zachowaniami nieproduktywnymi. Bada-
nia pokazaly ponadto, ze zwiazek stresory — za-
chowania nieproduktywne mediowany jest przez
negatywne emocje, np.: gniew, lek, wrogos¢ (Fox
i Spector, 1999; Fox i in., 2001) i moderowany
przez wlasciwosci sSrodowiska pracy, np.: kontrolg
w pracy (Spector i in., 2005) oraz niektore cechy
osobowosci, np.:. samokontrolg (Douglas i Mar-
tinko, 2001), ugodowos¢ (Skarlicki, i in., 1999),
sumienno$¢ (Bowling i Eschleman, 2010) oraz
negatywna afektywno$¢ (Salami, 2010). Autorzy
modelu stresory — emocje sugeruja, ze poza kon-
trola w pracy czynnikami modyfikujacymi efekt
stresorow na zachowania nieproduktywne moga
by¢ inne zasoby w pracy, np.: wsparcie spoteczne
1 przywiazanie do organizacji (Fox i in., 2007),
jednakze nie spotkatem w literaturze przedmiotu
badan na ten temat.

Negatywny afekt w pracy.

Negatywny afekt w pracy dotyczy czgstosci,
badZ intensywnosci przezywania réznych nega-
tywnych stanéw emocjonalnych w pracy (np.:
leku, gniewu, wrogosci), w ciagu okreslonego
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czasu (np.: dwoch tygodni), (Burke, Brief, Geo-
rge, Roberson i Webster, 1989). O ile satysfakcje
z pracy uznaje si¢ za poznawczy komponent za-
dowolenia z pracy, o tyle negatywny afekt trak-
towany jest jako jego komponent emocjonalny
(Zalewska, 2008).

Tworcy modelu stresory — emocje przypisuja
stanom emocjonalnym rol¢ kluczowa, gdyz ich
zdaniem, stanowia one natychmiastowa odpo-
wiedZ na sytuacj¢ stresowa Spector i in., (2005).
Stad traktuja je jako czynnik posredni pomigdzy
stresorami w pracy i ich negatywnymi konse-
kwencjami. O ile liczne studia potwierdzaja bez-
posredni zwiazek negatywnego afektu ze stre-
sorami w pracy (Spector, 1997; Spector i Goh,
2001) i zachowaniami nieproduktywnymi (Chen
i Spector, 1991; Miles i in, 2002), o tyle znane mi
sa jedynie dwa badania potwierdzajace posredni-
czaca rolg negatywnego afektu w pracy. Fox i jej
wspolpracownicy wykazali, ze negatywny afekt
w pracy mediuje wplyw takich stresorow jak kon-
flikt interpersonalny, ograniczenia organizacyjne
oraz poczucie niesprawiedliwego traktowania
w organizacji na zachowania nieproduktywne
(Fox i Spector, 1999; Fox, i in., 2001). W H2 spo-
dziewam sig, ze negatywny afekt w pracy bedzie
mediowal zwiazek migdzy stresorami w pracy
i zachowaniami nieproduktywnymi.

Przywiazanie do organizacji i zaangazowanie
W prace.

Przywiazanie do organizacji oraz zaangazo-
wanie w prace traktuje si¢ jako gldwne sktadowe
postawy cztowieka wobec pracy. Uzasadnione
jest jednak rozréznianie tych zjawisk, na pozio-
mie teoretycznym oraz empirycznym (Hallberg
1 Schaufeli, 2006). O ile zaangazowanie odnosi
si¢ gtownie do tresci wykonywanej pracy (np.:
obowiazkéw, ludzi i obiektéw w pracy), o tyle
przywiazanie organizacyjne dotyczy stosunku
pracownika nie do samej pracy lecz do funkcjo-
nowania organizacji. Przywiazanie organizacyj-
ne funkcjonuje gléwnie w obszarach psychologii

pracy i jest silnie powiazane z innymi elementa-
mi postaw wobec pracy (np.: motywacja do pra-
cy) oraz efektywnoscia w pracy. Z kolei zaanga-
zowanie w pracy jest konstruktem wywodzacym
si¢ z nurtu psychologii zdrowia i silniej wiaze si¢
wlasnie ze zdrowiem pracownikow (np.: niskim
wypaleniem zawodowym, niska depresja), niz
z czynnikami organizacyjnymi. Ponadto, o ile
przywiazanie organizacyjne uwarunkowane jest
silnie cechami pracy (np.: warunkami srodowi-
ska pracy), o tyle wyznacznikiem zaangazowa-
nia w pracy sa przede wszystkim cechy osobowe
(np.: poczucie wilasnej skutecznos$ci).

Kilka badan, prowadzonych gléwnie w ra-
mach modelu wymagania w pracy — zasoby po-
kazato silng zalezno$¢ pomigdzy przywiazaniem
do organizacji i zaangazowaniem w pracy, m.in.:
w grupach holenderskich agentow ubezpie-
czeniowych, pracownikow opieki spotecznej
i pracownikow medycznych (Schaufeli i Bakker,
2004), a takze wsrdd finskich nauczycieli (Ha-
kanen, Bakker i Schaufeli, 2006) i dentystow
(Hakanen 1 in., 2008). Wskazuja one, ze to za-
angazowanie w pracy prowadzi do przywiazania
organizacyjnego, a nie odwrotnie.

Jedno z pierwszych uje¢ przywiazania organi-
zacyjnego zaproponowatl zespot pod kierunkiem
Mowdaya, ktory definiowal je jako wielkos¢
identyfikacji jednostki z organizacja. Na tak poje-
te przywiazanie sktadaly si¢ trzy elementy — ak-
ceptacja celow 1 wartosci organizacji, gotowosé
wktadania wysitku w dziatania na jej rzecz oraz
silna potrzeba uczestnictwa (Mowday, Steers
i Porter, 1979). Ujgcie to rozwingli Meyer i Al-
len (1991), ktoérzy pod pojeciem przywiazania
organizacyjnego rozumieja psychologiczny stan,
ktory cechuja si¢ silnymi wigziami z organiza-
cja oraz decyzja o kontynuowaniu czlonkostwa
w niej. Wyro6znili oni trzy komponenty przywia-
zania do organizacji — afektywny, trwania i nor-
matywny. Komponent afektywny dotyczy emo-
cjonalnego utozsamiania si¢ pracownika z or-
ganizacja i pozostawanie w niej, poniewaz tego
wlasnie pragnie. Komponent trwania wiaze si¢ ze
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swiadomoscia zyskow jakie niesie przynaleznosc¢
do organizacji oraz kosztow opuszczenia jej, stad
przywiazanie trwania oparte jest gtéwnie na ko-
rzy$ciach z pozostawania w organizacji. Kompo-
nent normatywny, z kolei, opiera si¢ na poczuciu
moralnego obowiazku pozostania w organizacji
(Meyer i Allen, 1991). Przywiazanie jednostki do
organizacji moze w réznym stopniu odzwiercied-
la¢ wszystkie trzy wymienione komponenty.
Przywiazanie do organizacji traktowane byto
w badaniach empirycznych zaré6wno jako nastgp-
stwo dzialania czynnikéw organizacyjnych, np.:
stresorow (Leiter, 1988), jako predyktor decyzji
o odejsciu z organizacji (Meyer i in., 2002) oraz
zachowan obywatelskich (Williams i Anderson,
1991), a takze jako mediator zwiazku miedzy
stresorami w pracy i tendencjami do porzucenia
organizacji (Clausen i1 Borg, 2010). W kilku stu-
diach testowano tez moderacyjna rolg przywiaza-
nia do organizacji — m.in.: wsrod personelu me-
dycznego (Begley i Czajka, 1993), urzednikow
panstwowych (Leong i in., 1996; Schmidt, 2007),
informatykow (King i Sethi, 1997), pracownikow
fizycznych i umystowych (Siu, 2002) oraz pie-
legniarek (Glazer 1 Kruze, 2008). Przyktadowo,
Begley 1 Czajka (1993) wykazali, ze przywiaza-
nie organizacyjne ostabia negatywny efekt stresu
na brak satysfakcji z pracy, tendencj¢ do odejscia
z organizacji oraz negatywny afekt w pracy. Po-
dobny wynik uzyskano w badaniach izraelskich,
w ktorych przywiazanie do organizacji byto bu-
forem relacji Iek w pracy — tendencja do odejscia
z organizacji. W innych badaniach przywiazanie
do organizacji buforowato efekt stresorow w pra-
cy (np.: konflikt i niejasnos$¢ roli, obciazenie pra-
ca) na napigcie psychologiczne i wypalenie za-
wodowe (King i Sethi, 1997; Schmidt, 2007).
Na przestrzeni lat powstalo rowniez szereg
koncepcji zaangazowania w pracg (Kanungo,
1982; Kahn, 1992; Rothbard, 2001). Jedna z bar-
dziej popularnych w ostatnich latach jest kon-
cepcja zaproponowana przez Schaufelego i jego
wspotpracownikow (2002). Definiuja oni zaan-
gazowanie w prace jako staty i poglebiajacy sie
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afektywno-poznawczy stosunek do obowiazkow,
zachowan, ludzi i obiektow zwiazanych z praca.
Charakteryzuja je poprzez trzy symptomy: wigor
(vigor), oddanie si¢ pracy (dedication) i pochto-
nigcie przez prace (absorption). Wigor to wysoki
poziom energii i odpornosci psychicznej w cza-
sie pracy, wola inwestowania wysitku w prace
1 wytrwato§¢ nawet w obliczu trudno$ci. Odda-
nie si¢ pracy zdefiniowano jako silne utozsamia-
nie si¢ ze w swoja pracg, poczucie jej znaczenia,
entuzjazmu, dumy z jej wykonywania. Pochto-
nigcie przez pracg to koncentracja na pracy, za-
absorbowanie nia, poczucie, ze czas szybko mija
w trakcie pracy oraz, ze trudno oderwac si¢ od
niej (Schaufeli i in, 2002). W dotychczasowych
badaniach wykazano, ze zaangazowanie silnie
wiaze si¢ z zasobami cztowieka w pracy, m.in.
wsparciem spotecznym i poczuciem kontroli
w pracy (Bakker i in., 2003). Silnie potwierdzo-
na jest tez rola zaangazowania w pracg jako me-
diatora efektu zasobéw w pracy na przywigzanie
do organizacji (np.: Hakanen, Schaufeli, Ahola,
2008). Stosunkowo rzadko testowano natomiast
moderujaca role zaangazowania. W jedynych
znanych mi studiach Britt i Bliese (2003) poka-
zali, ze zaangazowanie ostabia negatywny efekt
stresu, mierzonego niedostatkiem snu oraz na-
pigciem w pracy i w domu, na dolegliwosci psy-
chofizyczne w grupie zohierzy amerykanskich.
W niniejszym badaniu zdecydowatem sig te-
stowanie moderujacej, a nie mediujacej funkcji
postaw wobec pracy. Funkcja ta jest stabiej udo-
kumentowana empirycznie, a przez to bardziej
interesujaca. W H3 i H4 przewidujg, ze zwiazek
migdzy stresorami w pracy i zachowaniami nie-
produktywnymi bedzie buforowany przez przy-
wigzanie do organizacji oraz zaangazowanie
w pracg. Ponizej prezentujg postawione w toku
badan hipotezy.
H1: Stresory w pracy wiaza si¢ dodatnio z zacho-
waniami nieproduktywnymi.
H2: Negatywny afekt w pracy mediuje zwiazek
migdzy stresorami w pracy i zachowaniami
nieproduktywnymi.
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H3: Przywiazanie do organizacji buforuje efekt
stresorow w pracy na zachowania niepro-
duktywne.

H4: Zaangazowanie w prace buforuje efekt streso-
réw w pracy na zachowania nieproduktywne.

METODA
Osoby badane i przebieg badan

Badania prowadzono w os$miu supermarke-
tach, potozonych na terenie Czegstochowy i1 Ka-
towic, w grupie 280 pracownikéw. Byty one do-
browolne i anonimowe. Przeprowadzane zostaty
przez przeszkolonych ankieterow, w przygoto-
wanych do tego celu pomieszczeniach, na terenie
sklepow. Supermarkety dobierane byty w sposob
losowy, metoda co k-ty element (Brzezinski,
1999). Doboér 0s6b badanych do préby byt nielo-
sowy, do badan wiaczono wszystkie osoby, ktore
wyrazily zgode na uczestnictwo. Czg$¢ pracow-
nikéw odmoéwita udziatu w badaniach (N = 19),
inna cze$¢ oddata nickompletne dane (N = 29),
dlatego nie byty one brane pod uwage w dalszych
analizach. Ostatecznie, do badan wlaczone zosta-
ly 232 osoby. Zdecydowana wigkszo$¢ osob ba-
danych (OB) stanowity kobiety (N=188; 80,3%).
Wiek OB wahat si¢ od 21 do 49 lat (M = 28,76;
SD = 4,21). Staz pracy w zawodzie wynosil od
1 roku do 22 lat (M = 4,42; SD = 3,52). Badana
préba nie byla wigc reprezentatywna, ze wzgle-
du na pte¢ oraz wiek, dla populacji 0séb pracu-
jacych w Polsce, gdzie wigkszo$¢ zatrudnionych
stanowia mezczyzni, za§ wiek produkcyjny wy-
nosi 18 — 59 dla kobiet i 18 — 64 dla mezezyzn
(http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/PUBL
pw_kwart inf aktywn ekonom ludnosci 3kw
2011.pdf; 08.05.2012).

Pomiar zmiennych
Do pomiaru zmiennych wykorzystano siedem

narzedzi badawczych - kwestionariuszy. Trzy
z nich mierzyly stresory w pracy, tj.: konflikty

interpersonalne, ograniczenia organizacyjne oraz
obciazenia praca. Po jednym kwestionariuszu
uzyto do pomiaru negatywnego afektu w pra-
cy, przywiazania do organizacji, zaangazowania
w pracg oraz zachowan nieproduktywnych

Stresory w pracy. Mierzone byly trzema
skalami — Skala Konfliktu Interpersonalnego
(ICAWS, Interpersonal Conflicts at Work), Ska-
la Ograniczen Organizacyjnych (OCS, Organi-
zational Contraints Scale) oraz Skala Obciazen
Praca (QWIL, Quantitative Workload Inventory)
— w opracowaniu Spectora i Jexa (1998). ICAWS
zawiera cztery pozycje, OCS - jedenascie, za$
QWI - pig¢ pozycji. Wszystkie kwestionariusze
maja pigciostopniowa skal¢ odpowiedzi (od 1
— mniej niz raz w miesiacu lub nigdy, do 5 — kil-
ka razy dziennie). W badaniach walidacyjnych
autorow kwestionariuszy, wspotczynniki rzetel-
nos$ci dla poszczegdlnych skal wyniosty o = 0,74
dla ICAWS, a = 0,85 dla OCS oraz o = 0,81 dla
QWI (Spector i Jex, 1998). Tratnos¢ skal, okre-
$lona, za pomoca korelacji z takimi czynnikami
jak Iek jako cecha i stan, depresja, frustracja, ne-
gatywna afektywnos$¢, absencja oraz satysfakcja
z pracy, uznana zostata za zadowalajaca (Spector
i Jex, 1998). W niniejszych badaniach wskazniki
rzetelnosci skal byty podobne jak w badaniach
oryginalnych i wyniosty a = 0,72 dla ICAWS, «
=0,94 dlaOCSi0a=0,87 dla QWI.

Negatywny afekt w pracy. Zmienna ta mie-
rzono Skala Afektu w Pracy, ktora jest adaptacja
amerykanskiej skali JAS (Job Affect Scale; Bur-
ke iin., 1989), dokonana przez Zalewska (2002).
Sktada si¢ ona z 20 okreslen opisujacych stany
afektywne, z czego po 10 odnosi si¢ do afektu
negatywnego i afektu pozytywnego. Dla kazde-
go z okreslen nalezy wskaza¢ na siedmiostop-
niowej skali intensywno$¢ odczuwania danego
stanu afektywnego w pracy w ciagu ostatnie-
go tygodnia (1 — bardzo stabo, 7 — bardzo sil-
nie). W niniejszych badaniach brano pod uwa-
g¢ jedynie pozycje mierzace afekt negatywny.
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W polskich badaniach walidacyjnych trafno$¢
teoretyczna zweryfikowano mierzac korelacje
pozytywnego i negatywnego afektu z satysfakcja
z pracy (Zalewska, 2002). Wspotczynnik rzetel-
nosci w badaniach autorki wyniost o = 0,79, za$
w niniejszych opracowaniu - o = 0,83.

Przywiqzanie do organizacji. Do pomiaru
tej zmiennej wykorzystano zaadaptowana przez
Banke i jego wspotpracownikow Skale Przywia-
zania do Organizacji (Affective, Continuance,
and Normative Commitment Scales), autorstwa
Meyera i Allen (Banka, Wotowska i Bazinska,
2002). Skala ta sktada si¢ z 18 twierdzen, o sied-
miostopniowej skali zaznaczania odpowiedzi (od
1 — zupehie sig nie zgadzam, do 7 — catkowicie
si¢ zgadzam), mierzacych trzy komponenty przy-
wigzania organizacyjnego — afektywny, trwa-
nia i normatywny (po 6 pozycji). W niniejszym
opracowaniu brano pod uwage globalny wskaz-
nik przywiazania do organizacji. Polska wersja
skali cechuje si¢ zadowalajacymi wlasnosciami
psychometrycznymi trafnosci i rzetelnoséci — dla
poszczegdlnych podskal a wyniosta od 0,77 do
0,84). W niniejszym opracowaniu ogolny wskaz-
nik rzetelnosci tez byt wysoki (o = 0,89).

Zaangazowanie w prace. Zmienna ta mierzo-
no skala UWES (Utrecht Work Engagement Sca-
le), autorstwa badaczy holenderskich (Schaufeli
iin., 2002). Zawiera ona siedemnascie twierdzen
mierzacych trzy wskazniki zaangazowania — wi-
gor, oddania si¢ pracy i pochtonigcie przez prace.
Wszystkie pozycje maja siedmiostopniowa roz-
pigtos$¢ (od 0 — nigdy, do 6 — kazdego dnia). Na-
rzedzie to cechuje si¢ zadowalajacymi parametra-
mi statystycznymi. Wspotczynnik rzetelnosci dla
catej skali wyniost 0=0,93. Z kolei dla poszcze-
golnych skal wahat si¢ od 0,82 do 0,92 (Schau-
feli i in., 2002). W pracy analizowano globalny
wskaznik zaangazowania w pracg (a = 0,95).

Zachowania nieproduktywne. Do pomiaru tej
zmiennej zastosowano skalg CWB-C (Counter-
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productive Work Behavior — Checklist), w opra-
cowaniu Spectora i in. (2006). Zawiera ona 45
twierdzen, z pigciopunktowa skala odpowiedzi
(od 1 — nigdy, do 5 — kazdego dnia), z ktorych
cze$¢ mierzy zachowania nieproduktywne skie-
rowane wobec ludzi zwiazanych z organizacja
(CWB-P), czg$¢ zas wobec organizacji jako ca-
tosci (CWB-0). Twierdzenia dotycza pigciu ro-
dzajow zachowan nieproduktywnych — agresji
werbalnej i fizycznej, kradziezy, dzialan sabota-
zowych, celowegomh obnizania efektywnoSci.
Wspotczynnik rzetelnosci o Cronbaha dla catej
skali CWB — C wynosi 0,87, za$ dla poszczegodl-
nych skal, odpowiednio 0,85 dla CWB-P i 0,84
dla CWB-O (Spector i in., 2006). W niniejszych
badaniach parametry rzetelnosci wyniosty 0,92
dla catosci skali oraz 0,81 dla CWB — P i 0,88
dla CWB - 0.

WYNIKI

Do weryfikacji hipotez wykorzystano anali-
z¢ korelacji (H1) oraz analiz¢ regresji do oceny
efektow mediacyjnych (H2) oraz interakcyjnych
(moderacyjnych) (H3 i H4).

Statystyki opisowe

W tabeli 2 zaprezentowano matryce korelacji
oraz podstawowe statystyki opisowe dla zmien-
nych uwzglednionych w badaniach.

Analiza korelacji wykazata, ze trzy badane
stresory w pracy dodatnio koreluja ze soba. Silta
zwiazkow jest zrdéznicowana - od r = 0,14 dla
ograniczen organizacyjnych i obciazenia pra-
ca, do r = 0,67 dla ograniczen organizacyjnych
i konfliktu interpersonalnego. Co cieckawe, r6z-
ne sa kierunki relacji poszczeg6lnych stresorow
z negatywnym afektem oraz postawami wobec
pracy. O ile konflikt interpersonalny oraz ogra-
niczenia organizacyjne dodatnio koreluja z ne-
gatywnym afektem (» = 0,15 1 r = 0,33), o tyle
obciazenie praca laczy si¢ z nim ujemnie (r =
- 0,24). Ponadto ograniczenia organizacyjne
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ujemnie wiaza si¢ zarOwno z przywiazaniem do
organizacji (r = - 0,16), jak i zaangazowaniem
w prace (r = -0,15), z kolei obciazenie praca ko-
reluje z tymi zmiennymi dodatnio —» = 0,191 r
= (0,16. Konflikt interpersonalny nie wykazuje
zwiazku z przywigzaniem organizacyjnym i za-
angazowaniem w praceg. Dalej, przywiazanie do
organizacji i zaangazowanie w pracg dosy¢ silnie
ujemnie koreluja z negatywnym afektem w pracy
oraz zachowaniami nieproduktywnymi — zar6w-
no ogo6lnymi, jak i wobec ludzi w organizacji oraz
wobec samej organizacji. Sita zwiazku jest dosy¢
wysoka od r = - 0,26 dla zaangazowania w pracg
i zachowan nieproduktywnych wzgledem ludzi,
do » = -0,76 dla zaangazowania w pracg i ne-
gatywnego afektu w pracy. Warto tez zauwazyc¢,
ze wraz z wiekiem pracownicy doswiadczaja
mniejszych ograniczen organizacyjnych, rza-
dziej doswiadczaja negatywnych emocji w pracy
oraz rzadziej zachowuja si¢ nieproduktywnie, za
to sa bardziej obciazeni praca i bardziej przywia-
zani do organizacji.

WERYFIKACJA HIPOTEZ

Zwiqzek stresorow w pracy z zachowaniami
nieproduktywnymi. W H1 przewidywano, ze stre-
sory w pracy beda taczy¢ si¢ dodatnio z zachowa-
niami nieproduktywnymi. Analiza korelacji (ta-
bela 1) potwierdzita te przewidywania dla dwoch
z trzech badanych stresorow. Konflikt interperso-
nalny oraz ograniczenia organizacyjne koreluja
zardwno z 0golna miara zachowan nieproduktyw-
nych (r = 0,42 i r = 0,6), jak tez obydwiema ich
podskalami - zachowaniami nieproduktywnymi
wzgledem ludzi (r = 0,36 17 = 0,62) 1 wzgledem
organizacji (» = 0,5 i » = 0,5). Obciazenie praca
nie wiaze si¢ z zachowaniami nieproduktywny-
mi. HI weryfikowana byta réwniez przy pomocy
analizy regresji. Ze wzgledu na dosy¢é wyrazna
korelacj¢ zmiennych demograficznych wieku
i ptci z zachowaniami nieproduktywnymi, w ana-
lizie kontrolowano takze te zmienne. W pierw-
szym kroku do modelu wprowadzone zostaly
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zmienne wieku i plci, w drugim kroku trzy stre-
sory w pracy. Wyniki analizy regresji pokazaly,
ze wiek (B = - 0,32; p < 0,001), ale nie pte¢ (B
= - 0,07; ni) jest predyktorem niskiego poziomu
zachowan nieproduktywnych. Jesli chodzi o stre-
sory w pracy, to wysoki poziom konfliktéw inter-
personalnych w pracy (B = 0,38; p <0,001) oraz
wysoki poziom ograniczen organizacyjnych (B =
0,55; p < 0,001) sa wyznacznikami wysokiego
poziomu zachowan nieproduktywnych. Obcia-
zenie pracg nie jest predyktorem tych zachowan
(B = - 0,03; ni). HI mozna uzna¢ za czg$ciowo
potwierdzona.

Mediujqca rola negatywnego afektu w pracy.
Analiza korelacji wykazata, ze dwie podskale za-
chowan nieproduktywnych - wobec ludzi zwia-
zanych z organizacja oraz wobec organizacji jako
catosci silnie koreluja z ogdlng miara zachowan
nieproduktywnych (» = 0,87 i r = 0,95). Ponadto
obydwie podskale nie roznia si¢ pod wzgledem
kierunku zwiazku z badanymi zmiennymi, a takze
sa podobne pod wzgledem sity tego zwiazku (ta-
bela 1). Dlatego dalsze analizy mediacji i mode-
racji przeprowadzone zostaly z uwzglednieniem
jedynie zagregowanego wskaznika zachowan
nieproduktywnych, bez rozbijania na podskale.

Weryfikujac H2 — dotyczaca posredniczacej
roli negatywnego afektu w pracy — postuzytem sig
procedura wnioskowania statystycznego opraco-
wang przez Barona i Kenny’ego (1986). Uprasz-
czajac, w procedurze tej chodzi o wykazanie, ze
zmienna niezalezna jest predyktorem mediatora
(tzw. $ciezka a), a ten za§ predyktorem zmien-
nej zaleznej (tzw. §ciezka b), przy czym, testujac
sciezke b kontroluje si¢ takze bezposredni efekt
zmiennej niezaleznej na zmienna zalezna (tzw.
sciezka ¢”).W przypadku H3 analiza danych po-
winna wykazac, ze: (1) stresory w pracy sa pre-
dyktorem negatywnego afektu w pracy ($ciezka
a), (2) negatywny afekt w pracy jest predykto-
rem zachowan nieproduktywnych ($ciezka b)
przy kontroli efektu stresoréw w pracy na zacho-
wania nieproduktywne ($ciezka c”). Dodatkowo
efekt mediacji mozna sprawdza¢ testem Sobela
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Negatywny afekt w pracy
Sciezka a Sciezka b
p=0.15 B =0,44
=224
<0,05 e < 0,001
P p <001

Stresory w pracy:

Zachowania nieproduktywne
Konflikt interpersonalny

Sciezkac  Sciezka ¢’
=042 B=0,35
p<0,001 p<0,001

Rysunek 1. Negatywny afekt w pracy mediuje efekt konfliktow interpersonalnych na zachowania nieproduktywne

Negatywny afekt w pracy
Sciezka a Sciezka b
p=033 B=0,33
=247
< 1 274 < 0,001
p <000 » <001

Stresory w pracy:
Ograniczenia organizacyjne

.| Zachowania nieproduktywne

Sciezkac  Sciezka ¢’
B= 0,6 B=0,5
p <0001 p<0,01

Rysunek 2. Negatywny afekt w pracy mediuje efekt ograniczen organizacyjnych na zachowania nieproduktywne

Negatywny afekt w pracy o

Sciezka a Sciezka b
B = _0726 B = 0,59
p <0,01 196 p <0,001

z=-1

p <0,05
Stresory w pracy: .| Zachowania nieproduktywne
ObciaZenic praca Sciezka ¢ Sciezka ¢’

=001 p=0,24
ni p <0,01

Rysunek 3. Negatywny afekt w pracy mediuje efekt obciazenia pracg na zachowania nieproduktywne
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(http://people.ku.edu/~preacher/sobel/sobel.
htm) oraz (cho¢ nie jest to warunek niezbgdny)
oceni¢, czy wartos¢ $ciezki ¢’ jest mniejsza niz
Sciezki c. Sciezka ¢ to bezposredni efekt stre-
soro6w w pracg na zachowania nieproduktywne
(bez kontroli efektu mediatora).

Wyniki analizy mediacji zilustrowane sa na
rysunkach 1, 2 i 3. Stresory zwiazane z konflik-
tami interpersonalnymii ograniczeniami organi-
zacyjnymi sg bezposrednio (sciezka c) i posred-
nio (Sciezki a i b) zwiazane z zachowaniami nie-
produktywnymi. W przypadku obciazenia praca
potwierdzit si¢ tylko efekt posredni. Okazato
si¢ ponadto, ze poszczegdlne stresory w rozny
sposob wiaza si¢ z negatywnym afektem w pra-
cy. Wysoki poziom konfliktu interpersonalnego
i ograniczen organizacyjnych jest wyznaczni-
kiem wysokiego poziomu negatywnego afektu
w pracy (Sciezka a, rysunek 1 i 2), za§ wysoki
poziom obciazenia praca jest wyznacznikiem ni-
skiego poziomu tego afektu (Sciezka a, rysunek
3). I dalej, negatywny afekt w pracy prowadzi do
wzrostu zachowan nieproduktywnych. Opisane

0,8
0.6

04

Zachowania nieproduktywne

0,2 4

efekty mediacyjne zostaty dodatkowo potwier-
dzone testami Sobela (por. wartosci z, rysunek 1,
21 3). H2 potwierdzila sig.

Moderujqca funkcja przywiqzania organiza-
cyjnego i zaangazowania w prace. Oczekiwano,
ze efekt stresorOw w pracy na zachowania niepro-
duktywne moderowany bedzie przez przywiaza-
nie do organizacji (H3) i zaangazowanie w pracg
(H4). W celu weryfikacji tych hipotez przeprowa-
dzono sze$¢ hierarchicznych analiz regresji (po
trzy dla kazdego moderatora). W celu uniknigcia
btedu wspotliniowosci, przeprowadzono osobne
analizy dla kazdego z trzech wskaznikow stre-
sorow w pracy. Po wystandaryzowaniu danych,
do kazdego rownania regresji wprowadzono
w pierwszym kroku jeden ze wskaznikow stre-
SOrow w pracy oraz przywiazanie do organiza-
cji lub zaangazowanie w pracg. W drugim kroku
wprowadzono interakcje migdzy analizowanym
stresorem i przywigzaniem do organizacji lub za-
angazowaniem w prace.

Wszystkie trzy analizy, w ktorych moderato-
rem byto przywiazanie do organizacji pokazaly,

—+— Slabe przywiazanie
—&— Srednie przywiazanie

—&— Silne przywiazanie

Niskie ograniczenia organizacyjne

Wysokie ograniczenia organizacyjne

Rysunek 4. Przywiazanie do organizacji moderuje efekt ograniczen organizacyjnych na zachowania nieproduk-

tywne.
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ze niski poziom tego przywiazania jest wyznacz-
nikiem wysokiego poziomu zachowan niepro-
duktywnych (tabela 2). Sposrdd trzech stresoréw
w pracy, dwa okazaly si¢ predyktorem zacho-
wan nieproduktywnych: konflikt interpersonalny
1 ograniczenia organizacyjne. Jeden z trzech te-
stowanych efektow interakcji okazat si¢ istotny
dla zachowan nieproduktywnych — interakcja

1.6 1

migdzy ograniczeniami organizacyjnymi i przy-
wiazaniem do organizacji. Na rysunku 4 wida¢,
ze w warunkach niskich ograniczen organizacyj-
nych, przywiazanie do organizacji nie réznicuje
poziomu zachowan nieproduktywnych. W wa-
runkach wysokich ograniczen organizacyjnych
poziom zachowan nieproduktywnych osiaga naj-
nizszy poziom wsrod osob silnie przywiazanych

1.2 A

0.6

Zachowania nieproduktywne

0,2

—e— Niskie zaangazowanie
—&— Srednie zaangazowanie
—k— Silne zaangazowanie

Niski konflikt interpersonalny

Wysoki konfliktinterpersonalny

Rysunek 5. Zaangazowanie w prac¢ moderuje efekt konfliktoéw interpersonalnych na zachowania nieproduktywne.

1.8 1

1.4 1

1.2 A

0.8

0,6

04 A

Zachowania nieproduktywne

0,2

—— Slabe zaangazowanie
—&— Srednie zaangazowanie

—— Silne zaangazowanie

0 T
Niskie ograniczenia organizacyjne

Wysokie ograniczenia organizacyjne

Rysunek 6. Zaangazowanie w prace moderuje efekt ograniczen organizacyjnych na zachowania nieproduktywne.
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do organizacji i najwyzszy poziom wsrdd osob
najstabiej przywiazanych do organizacji. Wyniki
czg$ciowo potwierdzaja H 3 — przywiazanie do
organizacji buforuje efekt jednego z trzech bada-
nych stresoréw na zachowania nieproduktywne.

Tabela 3 pokazuje, ze w trzech analizach,
w ktorych testowano moderujaca funkcje zaan-
gazowania w pracg, niski poziom tego zaanga-
zowania oraz wysoki poziom dwoch stresorow
w pracy (konfliktu interpersonalnego i ograni-
czen organizacyjnych) sa predyktorami zacho-
wan nieproduktywnych. Dwa z trzech testowa-
nych efektow interakcji okazaty sig istotne dla
zachowan nieproduktywnych: interakcja kon-
fliktu interpersonalnego i ograniczen organiza-
cyjnych z zaangazowaniem w pracg. Rysunki
51 6 pokazuja, ze przy niskim poziomie streso-
roéw, nasilenie zachowan nieproduktywnych nie
zalezy od zaangazowania w pracg. Przy wysokim
poziomie stresorow zachowania nieproduktywne
nasilaja sig, jednak glownie u osob stabo zaan-
gazowanych w pracg. Uzyskane wyniki wskazu-
ja, ze moderujacy efekt zaangazowania w pracg
sprawdzit si¢ w przypadku dwoch z trzech anali-
zowanych stresor6w w pracy, co czgSciowo po-
twierdza H4.

DYSKUSJA I WNIOSKI

Uzyskane w toku badan dane w duzym stopniu
potwierdzaja zatozenia modelu stresory — emo-
cje. Wynika z nich, ze dwa z trzech uwzglednio-
nych w badaniach stresoréOw w pracy wiaza si¢ z
zachowaniami nieproduktywnymi (H1). Czynni-
kiem posredniczacym w tej relacji sa negatywne
stany emocjonalne do$wiadczane w pracy (H2).
Prawdopodobnie silnie negatywne stany akty-
wizuja schematy wrogosci, ktore z kolei moga
skutkowaé¢ wrogimi myslami i wspomnieniami,
zwigkszong podejrzliwoscia, doszukiwaniem si¢
zto§liwosci w neutralnych zachowaniach innych
pracownikow, silniejszymi reakcjami na prowo-
kacje 1 poczucie niesprawiedliwego traktowa-
nia, dystansowaniem si¢ wobec innych, a takze

stabszym wykorzystywaniem dostgpnych zaso-
boéw — np.: wsparcia spotecznego (Spector i in.,
2005). W wyniku tych proceséw moga pojawiaé
si¢ zachowania nieproduktywne — zarowno jako
reakcja natychmiastowa na przezywana frustra-
cje, jak tez reakcja odroczone w czasie.

Przypatrujac si¢ blizej wynikom analizy me-
diacji zauwazy¢ mozna, ze badane stresory w pra-
cy prowadza do odmiennych konsekwencji. I tak,
obciazenie praca, w poréwnaniu z konfliktem in-
terpersonalnym i ograniczeniami organizacyjnymi
nie prowadzi w sposob bezposredni do zachowan
nieproduktywnych oraz nie wzmacnia negatywne-
go afektu w pracy lecz zdaje si¢ go ostabiaé. Pro-
bujac wyjasni¢ uzyskane wyniki mozna powotac
si¢ na wprowadzony przez Cavanaugh podzial na
stresory - wyzwania (chalenge stressors) i stresory
- przeszkody (hindrance stressors), (Cavanaugh
Boswell, Roehling i Boudreau, 2000). Te pierwsze
odnosza si¢ do tych wymagan pracy, ktore sa spo-
strzegane przez pracownika jako stwarzajace moz-
liwosci do rozwoju osobistego - zdobycia nowych
umiejgtnosci, doswiadczen, poszerzenia horyzon-
tow. Wsrod nich autorzy wymieniaja np.: r6zno-
rodno$¢ zadan na stanowisku pracy. Druga grupa,
stresory - przeszkody wiaze si¢ z wymaganiami,
ktore wchodza w konflikt z innymi obowigzkami
w pracy i utrudniaja rozwoj osobisty, np.: konflikt
1 niejasnos¢ roli lub ograniczenia organizacyjne.
Badacze sugeruja, ze o ile na stresory — przeszko-
dy ludzie zwykle reaguja emocjami negatywnymi,
o tyle odpowiedzia na stresory - wyzwania moga
by¢ zar6wno emocje negatywne, jak i pozytywne
(Cavanaugh, i in., 2000). Potwierdzily to badania
Rodell i Judge (2009), w ktorych biurokracja oraz
konflikt i niejasnos¢ roli poprzez afekt negatyw-
ny (Igk i gniew) nasilaly zachowania nieproduk-
tywne, jednakze wielo$¢ i roznorodno$¢ zadan,
a takze stopien odpowiedzialno$ci, poprzez afekt
pozytywny (np.: zaciekawienie), prowadzity do
wzrostu zachowan obywatelskich (citizenship
behavior).

Autorzy modelu stresory — emocje akcento-
wali role poczucia kontroli w pracy jako zaso-
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bu ostabiajacego oddzialywanie stresu (Spector
i in., 2005). Niniejsze badania pokazaty jednak,
ze podobng role moga petni¢ postawy wobec
pracy (H3 i H4). Okazuje sig, ze zarowno przy-
wigzanie do organizacji, jak 1 zaangazowanie
w prace neutralizuja negatywny efekt stresorow
na zachowania nieproduktywne. Zaangazowanie
w pracg jest buforem konfliktéw interpersonal-
nych i ograniczen organizacyjnych, zas przywia-
zanie organizacyjne buforuje efekt ograniczen
organizacyjnych. Uzyskane wyniki moga suge-
rowac, ze by¢ moze nalezatoby rozszerzy¢ model
stresory — emocje, wlaczajac do niego postawy
pracy jako moderatory stresu. Podkresli¢ nalezy
jednak, ze istnieje potrzeba dalszego testowania
buforujacej roli przywiazania organizacyjne-
go 1 zaangazowania w prace na innych grupach
zawodowych, a takze prowadzenia badan zmie-
rzajacych do identyfikacji innych czynnikow
ostabiajacych efekt stresoro6w na zachowania
nieproduktywne. Ponadto, w niniejszym opraco-
waniu testowany byt wylacznie efekt moderacyj-
ny postaw wobec pracy. Interesujacym bytoby
przeprowadzenie w przysztosci badan nad rola
przywiazania organizacyjnego i zaangazowania
w pracg jako mediatorow relacji stresory w pracy
— zachowania nieproduktywne.

Na koniec chcialbym zwroci¢ uwage na kil-
ka ograniczen, jakimi charakteryzuja si¢ niniej-
sze badania. Jednym z nich jest nierownomierny
rozktad proby badawczej, ze wzgledu na ptec.
Dominuja w niej kobiety, zas w populacji 0sob
pracujacych w Polsce wyrazna wigkszo$¢ stano-
wia mezczyzni. Generalizowanie wynikéw na
populacj¢ mezezyzn wymaga wige duzej ostroz-
nosci. Jesli chodzi o wiek, to badana proba nie
uwzglednia 0s6b powyzej pigédziesiatego roku
zycia, co réwniez moze znieksztatlcaé wyniki.
Poza tym czg$¢ zastosowanych narzedzi po-
miarowych - cho¢ wykazuje dobre parametry
psychometryczne - jest wciaz w fazie walidacji.
Takze nielosowy dobor oséb badanych do proby
badawczej wskazuje, aby z pewna ostroznoscia
traktowac uzyskane wyniki. Inne ograniczenie
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wynika z faktu, ze analizy mediacji i modera-
cji dokonywane byly w oparciu o wyniki badan
przekrojowych, a nie podtuznych lub zebranych
w modelu eksperymentalnym. Zachowania nie-
produktywne cechuja si¢ duza dynamika i roz-
wijaja si¢ na skutek dtugofalowych oddzialywan
stresordw 1 zasobow. Dlatego bardzo istotne jest
uchwycenie owego dynamizmu oraz - piszac
stowami Hobfolla (2006) - ,,spirali wzajemnych
wpltywow”. Mozliwosci takie daja jedynie bada-
nia podtuzne, z przynajmniej kilkumiesigczng
przerwa w pomiarze. Bylyby one szczegdlnie
wskazane w toku dalszych eksploracji mecha-
nizmow powstawania zachowan nieproduktyw-
nych.
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THE EFFECTS OF JOB STRESSORS ON COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS.

REGULATING ROLES OF JOB AFFECT, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND WORK

ENGAGEMENT

The current study was an attempt to verify the stressors — emotion model (Spector et al., 2005) in Polish
conditions. It was aimed at investigation effects of job stressors on counterproductive work behaviors
directly and indirectly - mediated by negative job affect. Counterproductive work behaviors consist
of volitional acts that harm or are intended to harm organizations or people in organizations. The study
tested also moderating role of job attitudes (organizational commitment and work engagement) related
to effects of job stressors on counterproductive work behaviors. These job attitudes have not tested
in the context of stressors — emotion model before. Participants were 232 supermarket workers. As
predicted by the stressors — emotion model, high job stressors (interpersonal conflicts, organizational
constraints, but not quantitative workload) direct relate to high counterproductive work behaviors. The
relationships were mediated by high negative job affect. Moreover, organizational commitment and work
engagement buffer effects of two job stressors on counterproductive work behaviors. Results partially
support the notion of the stressors - emotion model and provide further insight into processes leading to
counterproductive work behaviors.

Key words: counterproductive work behaviors, stressors — emotion model, job stressors, job resources,
negative job affect
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