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Poziom identyfikacji

zachowan kontrproduktywnych w pracy
w zaleznoSci od plci i wieku

na przykladzie policji

Streszczenie. W artykule podjeto problem stopnia identyfikacji przez pracownikow zachowan
kontrproduktywnych w miejscu pracy. Podstawowym celem przeprowadzonego badania byto
sprawdzenie, czy istnieje zalezno$¢ pomigdzy plcia, wiekiem a dostrzeganiem zachowan kontr-
produktywnych w specyficznym srodowisku zawodowym, jakim jest policja. Artykul ma charakter
teoretyczno-empiryczny. Przeprowadzono analizg wtorna literatury przedmiotu na temat zacho-
wan majacych wptyw na obnizenie produktywnosci pracownikow. Nastepnie dokonano analizy
pierwotnej materialu empirycznego — opinii respondentow zgromadzonych w czerwcu 2017 r.
z wykorzystaniem internetowego kwestionariusza ankiety (badanie CAWI). Wyniki badania przy-
najmniej czgsciowo potwierdzaja tezg, ze poziom zaobserwowania/dostrzezenia rodzajow zachowan
kontrproduktywnych w pracy jest zalezny od plei i wieku.

Stowa kluczowe: zachowania kontrproduktywne w pracy, pte¢, wiek, policja

1. Wstep

Od wielu lat zachowania organizacyjne budza zainteresowanie zarowno w$rod
teoretykow, jak 1 praktykdéw. Szczegdlne zainteresowanie wzbudzaja zachowania
,skrajne”, tzw. organizacyjne zachowania obywatelskie — organizational citizen-
ship behavior (OCB) oraz kontrproduktywne zachowania w pracy — counterpro-
ductive work behavior (CWB). Pierwsze maja charakter pozytywny, przyczyniaja
si¢ m.in. do poprawy produktywnosci 1 funkcjonowania organizacji jako catosci.
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Natomiast drugie wprost przeciwnie, obnizaja produktywnos¢ 1 maja na celu
ogdlnie pojete szkodzenie wspdipracownikom 1 organizacji. Cecha wspolna
jednych i drugich jest to, ze to pracownik sam (ostatecznie) decyduje, czy si¢
ich podja¢, czy tez nie.

W niniejszym opracowaniu podjeto problematyke zachowan, ktore maja
negatywny wplyw na funkcjonowanie organizacji — CWB. Rozwazania zostaty
oparte na analizie literatury przedmiotu obejmujacej problematyke zachowan
kontrproduktywnych w miejscu pracy oraz na empirii. W pierwszej czgsci pracy
wyjasniono terminologi¢ z zakresu zachowan kontrproduktywnych oraz przed-
stawiono rodzaje tychze zachowan. Kolejna czg$¢ opracowania obejmuje istote
badania i opis proby badawczej. Ostatni rozdziat to dyskusja na temat wynikow
przeprowadzonego badania. Opracowanie wienczy podsumowanie zawierajace
najwazniejsze konkluzje 1 implikacje wylaniajace si¢ z przedstawionych rozwazan.

Badanie opinii respondentdw na temat zaobserwowanych w pracy zachowan
kontrproduktywnych przeprowadzono w czerwcu 2017 r. z wykorzystaniem
internetowego kwestionariusza ankiety (badanie CAWI). W badaniu CAWI
wzigto udziat 198 policjantow (78 kobiet i 120 mezczyzn) w réznym wieku
1 0 r6znym stazu pracy. W kwestionariuszu celowo zamiast okreslenia ,,zacho-
wania kontrproduktywne”, uzywano zwrotu ,,zachowania szkodzace organizacji”
lub ,,zachowania szkodzace wspolpracownikom”. Zgromadzone wyniki badan
umozliwity weryfikacj¢ hipotezy traktujacej o wystgpowaniu zaleznosci pomigdzy
plcia, wiekiem a poziomem identyfikacji rodzajow zachowan kontrproduktywnych
wsrod wspodtpracownikow.

2. Pojecie i rodzaje
zachowan kontrproduktywnych w pracy
w Swietle literatury

Wspotczesnie zachowania kontrproduktywne w pracy definiowane sa jako za-
chowania, ktore szkodza lub w swoim zamierzeniu maja szkodzi¢ organizacji
1 osobom/instytucjom z nig zwigzanym (interesariuszom). Charakterystyczne
jest to, ze zachowania te maja charakter intencjonalny, wolicjonalny oraz sa
usprawiedliwione przez osobg je przejawiajaca [Marcus, Schuler 2004].

W cze$ci prowadzonych badan na §wiecie nad szkodliwymi zachowaniami
W organizacji zajmowano si¢ pojedynczymi rodzajami tych zachowan, np.:
kradziezami, absencja w pracy, naduzyciami wobec pracownikoéw, opryskliwymi
zachowaniami wobec klientow. W innych opracowaniach badacze probowali
faczy¢ rézne zachowania w nieco bardziej pojemne kategorie, uzywajac na ich
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okreslenie rdznej terminologii. Przyktadowo, w latach 70. 1 80. XX w. powstaty
m.in. nizej zaprezentowane typologie zachowan kontrproduktywnych:

1. Przestgpstwa ,,niebieskich kotierzykow” — rozumiane jako nielegalne
dziatania w miejscu pracy, w ktore zaangazowani sa pracownicy najemni albo
w roli sprawcy albo jako osoby umozliwiajace takie przestepstwo, np. kradzie-
ze materialow firmy lub rzeczy innych osob, niszczenie wtasnosci firmy itp.
[Horning 1970].

2. Nieefektywno$¢ — rozumiana jako nieproduktywnos¢, np. niszczenie
narzedzi lub produktéw firmy, a takze jako wykonywanie czynno$ci w sposob
powolny lub niewykonywanie ich wcale itp. [Mangione, Quinn 1975].

3. Agresja organizacyjna — to intencjonalne zachowania podmiotu, ktére
szkodza organizacji. Mozna wyr6zni¢ tutaj zarbwno zachowania jawne, np.
pozwy, skargi, powolna praca, jak 1 zachowania niejawne, np. sabotaz, kradzieze
[Spector 1975].

4. Dewiacje pracownicze — czyli dobrowolne dziatania pracownikow, kto-
re szkodza formalnej organizacji, mozna zaliczy¢ tutaj: dewiacje wiasnosci,
np. kradziez, sabotaz, pladrowanie, defraudacje, oraz dewiacje produktywnosci,
np. nielegalne wykorzystanie narz¢dzi, ograniczanie wynikow, budowanie nie-
formalnych szkodliwych relacji [Hollinger, Clark 1982].

5. Destruktywne lub niebezpieczne zachowania — rozumiane jako zachowania
tamiace zasady bezpieczenstwa i fadu, np. tamanie zasad bezpieczenstwa pracy,
niszczenie narzedzi, spozywanie nielegalnych substancji [Murphy 1993].

6. Wykroczenia przeciw organizacji — definiowane jako syndrom negowania
odgdrnie narzuconych przez organizacje zasad, konwenansow 1 norm spotecznych
oraz przyjmowanie postawy wrogosci wobec wtadzy [Hogan, Hogan 1989].

Wiele typologii zachowan kontrproduktywnych wyodrgbniono roéwniez
w latach 90. XX w., m.in.:

1. Zte zachowania pracownicze — decyzje pracownikow polegajace na przed-
ktadaniu prywatnego interesu nad wlasnymi, prywatnymi zasadami lub zasadami
pracodawcy, np. naduzycia zasoboOw organizacji, narzedzi, sprz¢tu, wandalizm,
tapownictwo, nieautoryzowane przeceny towarow itp. [Leatherwood, Spector 1991].

2. Nieetyczne zachowania — zachowania, ktore obalaja moralne lub technicz-
ne standardy w miejscu pracy, np. kradzieze, absencje w pracy, naduzywanie
alkoholu lub narkotykéw, niesubordynacja itp. [Trevino 1992].

3. Niekonwencjonalne praktyki w pracy — np. pladrowanie i kradzieze, ta-
manie zasad, destrukcyjne praktyki (np. sabotaz), niszczenie wiasnos$ci, unikanie
wspoOltpracy itp. [Analoui, Kakabadse 1992].

4. ,,Zachowania omijajace” w organizacji — definiowane jako intencjonalne
dzialania uczestnikoéw organizacji, ktore naruszaja podstawowe normy organi-
zacyjne 1/lub spoleczne, tj.:
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— zachowania typu S — ich celem jest osiagni¢cie indywidualnych korzysci,
np. kradzieze, oszukiwanie czasu pracy, ngkanie innych,

— zachowania typu O — maja na celu budowanie korzys$ci dla organizacji,
np. sztuczne zawyzanie cen akcji, falszowanie sprawozdan, aby zdoby¢ nowe
kontrakty,

— zachowania typu D — celem ktorych jest szkodzenie innym lub niszczenie
organizacji, np. sabotaz, zemsta, powstrzymywanie si¢ od pracy [Vardi, Weiner
1996].

Staba strona zaprezentowanych uj¢¢ zachowan kontrproduktywnych byt ich
waski kontekst teoretyczny oraz trudno$ci w generalizacji wynikow badan na
inne obszary negatywnych zachowan w organizacji. Jednakze Paul E. Spector
1 wspoOtpracownicy wyszli z propozycja skali Counterproductive Work Behavior —
Checklist (CWB — C) do pomiaru roznych form zachowan, ktérych cecha wspolna
jest szkodzenie organizacji [Spector 1 in. 2005]. Okazato sig, ze rdzne rodzaje
tych zachowan do$¢ wyraznie koreluja ze soba. Stad tez obecnie na okreslenie
wspomnianych zachowan badacze postuguja si¢ terminem — zachowania kontr-
produktywne w pracy.

W swojej koncepcji zachowan kontrproduktywnych Spector 1 wspotautorzy
[2006] podkreslaja rdwniez, ze pewne formy zachowan kontrproduktywnych
(np. agresja lub sabotaz) moga by¢ kierowane motywem wyrzadzenia szkody,
jednak inne ich formy (np. wycofanie pracownicze) motywowane sg bardziej
celami instrumentalnymi, takimi jak che¢ ograniczenia kontaktu z nieprzyjemna
sytuacja. Sugeruja, ze w badaniach nalezy wzia¢ pod uwage obydwa rodzaje tych
zachowan. Analiza literatury przedmiotu oraz eksploracyjna analiza czynnikowa
umozliwily im wyrdznienie pigciu kategorii kontrproduktywnych zachowan
W pracy:

— naduzycia (abuse) — skierowane bezposrednio wobec wspotpracownikow
oraz 0sOb zwigzanych z organizacja (interesariuszy), obejmuja pi¢¢ rodzajow
zachowan kontrproduktywnych: agresja werbalna (np. krzyczenie, wyzywanie),
agresja fizyczna (np. bicie, popychanie), obrazliwe zachowania (np. ponizanie,
obrazliwe gesty), podjudzanie (np. naktanianie do wykonywania czynno$ci
niebezpiecznych badz zabronionych) oraz ostracyzm (np. izolowanie kogos,
pomijanie czyjego$ wkiadu),

— kradzieze (theft) — skierowane bezposrednio wobec catej organizacji,
okreslane réwniez jako przywlaszczenie mienia stuzbowego,

— sabotaz (sabotage) — zachowania aktywne — skierowane bezposrednio
wobec calej organizacji, zalicza si¢ do nich: tworzenie negatywnego wizerunku
firmy, celowe zanbrudzanie miejsca pracy, niszczenie mienia nalezacego do
pracodawcy, uszkadzanie sprz¢tu, zuzywanie wigkszej ilo$ci materiatlow, niz
jest to konieczne,
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— dewiacja produkcji (production deviance) — zachowania pasywne, skie-
rowane bezposrednio wobec organizacji, polegajace na: intencjonalnym obni-
zaniu produktywnosci i jakosci pracy, niestosowaniu si¢ do zalecen i procedur,
swiadomym popetnianiu btedéw, wykonywaniu pracy w sposob mato efek-
tywny oraz niezglaszaniu przetozonym problemow i naduzy¢ na stanowisku
pracy,

— wycofanie pracownicze (withdrawal) — zachowania bezposrednio wymie-
rzone w organizacj¢ jako catos$¢, obejmuja: skracanie czasu pracy, celowe spoz-
nianie si¢ do pracy, wydluzanie przerw, opuszczanie stanowiska pracy, celowe
wykonywanie pracy wolniej, symulowanie choroby, branie nieprzystugujacych
dni wolnych, ,,wirtualne bumelanctwo” (cyber loafing) — surfowanie po Internecie
w godzinach pracy.

Zaproponowana powyzej przez Spectora 1 wspotpracownikow klasyfikacja
zachowan kontrproduktywnych w pracy wydaje si¢ najbardziej trafnym ujgciem
przejawow tychze zachowan. Stad tez zostata wykorzystana jako wzorcowa na
potrzeby badan do niniejszego opracowania.

3. Istota badania i charakterystyka proby badawczej

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze najczesciej w literaturze przedmiotu mozna spotkac
si¢ z podzialem determinant zachowan kontrproduktywnych na psychospoteczne
1 organizacyjne [np. Cohen, Panter, Turan 2013; Scott, Judge 2013; Michel,
Bowling 2013]. Znaczacym kryterium branym pod uwage sa réwniez roznice
ptci w zachowaniach w miejscu pracy [Kidder, Parks 2001; Farrell, Finkelstein
2007; Jepsen, Rodwell 2012; Cook, Glass 2014]. Pomimo bogatej literatury
poswigconej zachowaniom organizacyjnym, zarOwno w ujeciu pozytywnym, jak
1 negatywnym, brakuje zwlaszcza literatury rozpatrujacej wystgpowanie zalez-
nosci pomiegdzy plcia, wiekiem a poziomem identyfikacji rodzajow zachowan
kontrproduktywnych w pracy, szczeg6lnie w specyficznych §rodowiskach zawo-
dowych. Stad tez podjgto badania w strukturach zhierarchizowanych, hermetycz-
nych, do jakich nalezy m.in. policja, celem sprawdzenia, czy takowa zalezno$¢
wystepuje.

Badanie przeprowadzono w czerwcu 2017 r. Miato ono charakter pilotazowy.
Glownym problemem okazat si¢ ograniczony dostep do srodowiska policjantow.
Zdecydowano zatem o przeprowadzeniu badania metoda kuli $nieznej. Metoda
ta stosowana jest w przypadku specyficznych, trudno dostgpnych grup. W pierw-
szym kroku poproszono kilkunastu policjantow o wypeinienie internetowego
kwestionariusza ankiety (badanie CAWI). Poproszono réwniez, aby respondent
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(policjant) skontaktowal si¢ z kolejnymi policjantami 1 przekazat informacje
o realizowanym badaniu wraz z linkiem do formularza.

W badaniu CAWI wziglo udziat 198 policjantéw (78 kobiet i 120 mezczyzn)
w réznym wieku 1 o r6znym stazu pracy (tab. 1 1 2). Przebadane kobiety cechuja
si¢ krotszym stazem pracy niz mezczyzni (tab. 1). Sposrod przebadanych 78 res-
pondentek 46% ma staz do 5 lat, 23% — od 6 do 10 lat, a 31% ma staz powyzej
10 lat. Sposrod przebadanych 120 respondentow 25% legitymuje si¢ stazem pracy
od 1 do 5 lat, 30% — od 6 do 10 lat, a 45% ma staz pracy powyzej 10 lat.

Tabela 1. Struktura respondentow ze wzgledu na ple¢ i staz pracy (n = 198)

Staz pracy
Pte¢ Ogotem
od 1 do5lat | od 6 do 10 lat | powyzej 10 lat
Kobieta 36 18 24 78
Megzczyzna 30 36 54 120
Ogotem 66 54 78 198

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badania.

Na potrzeby badania dokonano podzialu na cztery grupy: kobiety w wieku
27-35 lat, kobiety w wieku 36 1 wigcej lat, mezczyzni w wieku 27-35 lat, mez-
czyzni w wieku 36 1 wigcej lat (tab. 2).

Tabela 2. Struktura respondentow ze wzgledu na pte¢ i wiek (n = 198)

Wiek
Ple¢ Ogodtem
27-35 lat 36 lat i wigcej
Kobieta 54 24 78
Mgzczyzna 54 66 120
Ogotem 108 90 198

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badania.

Tabele 1 1 2 wskazuja, ze wsrod respondentéw dominuja mezczyzni.
Proba badawcza przynajmniej czgSciowo odzwierciedla rzeczywista sytuacje
w strukturach policji, gdzie mimo coraz wigkszego zainteresowania stuzba
wsrod kobiet przewaza ple¢ meska. Zmiany w polityce przyje¢ do stuzby row-
niez widoczne sa w wynikach badan. W grupie wiekowej 27-35 lat wystepuje
znacznie wigcej kobiet, anizeli w grupie starszej wiekowo. Sytuacja wsrdd plei
meskiej jest odmienna, cho¢ liczebno$¢ w obu grupach wiekowych mezczyzn
jest bardziej zbiezna (tab. 2).
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4. Wyniki i dyskusja

Wyniki badan potwierdzaja wystepowanie w strukturach policji zachowan prze-
ciw produktywnos$ci. Biorac pod uwage zaprezentowana klasyfikacj¢ zachowan
kontrproduktywnych wedlug Spectora 1 wspdtpracownikow, nalezy wskazaé, ze
w kategorii ,,naduzycia wobec wspotpracownikow” zaden z respondentéw nie
zaobserwowal w swoim miejscu pracy agresji fizycznej. Respondenci dostrzegaja
natomiast agresj¢ werbalna (np. krzyczenie, wyzywanie), obrazliwe zachowania
(np. ponizanie, obrazliwe gesty), ostracyzm (np. izolowanie kogo$, pomijanie
czyjegos wkladu) oraz podjudzanie (np. naktanianie do wykonywania czynnosci
niebezpiecznych badz zabronionych). M¢zczyzni znacznie czgsciej niz kobiety
obserwuja w swoim miejscu pracy agresj¢ werbalna. Podjudzanie obserwowali
wylacznie mezezyzni w wieku 27-35 lat (tab. 3).

Tabela 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy zauwazasz w swoim miejscu pracy
ktore$ z ponizej wymienionych naduzy¢ stosowanych
wobec wspotpracownikow?” [w %]

Rodzaj naduzycia res pgrrllcligit oW Nie Tak Razem
Agresja fizyczna K1 100 0 100
(np. bicie, popychanie) K2 100 0 100

Ml 100 0 100
M2 100 0 100
Agresja werbalna K1 89 11 100
K2 50 50 100
Ml 11 89 100
M2 64 36 100
Obrazliwe zachowania K1 67 33 100
K2 50 50 100
Ml 33 67 100
M2 64 36 100
Ostracyzm K1 67 33 100
K2 50 50 100
Ml 67 33 100
M2 64 36 100
Podjudzanie K1 100 0 100
K2 100 0 100
Ml 78 22 100
M2 100 0 100

Objasnienia: K1 — kobiety w wieku 27-35 lat, K2 — kobiety w wieku 36 i wigcej lat, M1 — mgzezyzni
w wieku 27-35 lat, M2 — mezczyzni w wieku 36 1 wigcej lat.

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie wynikow badania.



90 Anna Szeliga-Duchnowska

Wyniki badania wskazuja, ze w kategorii zachowan ,,pasywnych” (dewiacja
produkcji) postrzeganie zachowan kontrproduktywnych przynajmniej czgsciowo
zalezy od pitci 1 wieku. Mezczyzni znacznie czg$ciej niz kobiety obserwuja
W swoim miejscu pracy intencjonalne obnizanie produktywnosci 1 jakosci pracy
oraz wykonywanie pracy w sposob mato efektywny. Z kolei §wiadome popel-
nianie btedow dostrzegly tylko kobiety z grupy wiekowej 27-35 lat (tab. 4).

Tabela 4. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy zauwazasz w swoim miejscu pracy
ktores z ponizej wymienionych zachowan pracowniczych
szkodzacych organizacji (tzw. pasywnych)?” [w %]

Rodzaj zachm:/an Grupa ’ Nie Tak Razem
»pasywnych respondentow
Intencjonalne obnizanie K1 100 0 100
roduktywnosci i jako$ci prac

P Y ! praey K2 100 0 100
Ml 56 44 100
M2 91 9 100

Wykonywanie pracy K1 67 33 100

w sposob mato efektywny
K2 50 50 100
Ml 11 89 100
M2 27 73 100

Niestosowanie si¢ K1 78 22 100

do zalecen i procedur
K2 50 50 100
Ml 44 56 100
M2 73 27 100

Swiadome popetnianiu bledow K1 89 11 100
K2 100 0 100
M1 100 0 100
M2 100 0 100

Niezgtaszanie przetozonym K1 67 33 100

probleméw 1 naduzy¢

na stanowisku pracy K2 S0 30 100
Ml 22 78 100
M2 73 27 100

Objasnienia: jak do tab. 3.
Zrodto: obliczenia wiasne na podstawie wynikéw badania.



Poziom identyfikacji zachowan kontrproduktywnych w pracy w zaleznosci od pici...

Wsrod aktywnych zachowan pracowniczych szkodzacych organizacji jako
catosci respondenci zaobserwowali: uszkadzanie sprzgtu, zuzywanie wigkszej
ilosci materiatow, niz jest to konieczne, celowe zabrudzanie miejsca pracy oraz
tworzenie negatywnego wizerunku firmy. Wyniki badania wskazuja, ze réwniez
w kategorii zachowan ,,aktywnych” postrzeganie zachowan kontrproduktywnych
przynajmniej czgsciowo zalezy od ptci 1 wieku. Uszkadzanie sprzgtu zaobserwo-
wali jedynie mezczyzni z grupy wiekowej 36 lat 1 wigcej. Mgzczyzni znacznie
czesciej niz kobiety obserwuja w swoim miejscu pracy tworzenie negatywnego

wizerunku firmy (tab. 5).

Tabela 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy zauwazasz w swoim miejscu pracy
ktore$ z ponizej wymienionych zachowan pracowniczych szkodzacych organizacji

(tzw. aktywnych)?” [w %]

et | respondentow | N Tk | Razem
Niszczenie mienia nalezacego K1 100 0 100
do pracodawcy K2 100 0 100
M1 100 0 100
M2 100 0 100
Uszkadzanie sprze¢tu K1 100 0 100
K2 100 0 100
M1 100 0 100
M2 82 18 100
Zuzywanie wigkszej ilosci K1 67 33 100
materialow niz jest to K2 25 75 100
M1 56 44 100
M2 73 27 100
Celowe zabrudzanie miejsca K1 100 0 100
pracy K2 100 100
M1 100 0 100
M2 100 0 100
Tworzenie negatywnego K1 78 22 100
wizerunku firmy K2 100 0 100
M1 67 33 100
M2 64 36 100

Objasnienia: jak do tab. 3.

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badania.
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Tabela 6. Rozklad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy zauwazasz w swoim miejscu pracy
ktore$ z ponizej wymienionych zachowan pracowniczych szkodzacych organizacji

(tzw. celowe nicnierobienie)?” [w %]

Rodzaj zachowan

Grupa

,,celowe nicnierobienie” respondentow Nie Tak Razem
Celowe spdznianie si¢ do pracy K1 100 0 100
K2 75 25 100
M1 100 0 100
M2 91 9 100
Skracanie czasu pracy K1 100 0 100
K2 50 50 100
M1 56 44 100
M2 82 18 100
Wydtuzanie przerw K1 56 44 100
K2 75 25 100
M1 33 67 100
M2 55 45 100
Opuszczanie stanowiska pracy Kl 100 0 100
K2 75 25 100
M1 89 11 100
M2 82 18 100
Celowe wykonywanie pracy K1 78 22 100
wolniej K2 50 50 100
M1 89 11 100
M2 73 27 100
Branie nieprzystugujacych K1 78 22 100
S;flrln‘ljl(())l\grcllllé choroby K2 75 2 100
M1 22 78 100
M2 82 18 100
,,Wirtualne bumelanctwo” K1 44 56 100
K2 25 75 100
M1 33 67 100
M2 73 27 100

Objasnienia: jak do tab. 3.

Zrodto: obliczenia wiasne na podstawie wynikow badania.
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W kategorii zachowan ,,celowe nicnierobienie” respondenci zaobserwowali:
celowe spdznianie si¢ do pracy, skracanie czasu pracy, wydtuzanie przerw,
opuszczanie stanowiska pracy, celowe wykonywanie pracy wolniej, branie
nieprzystugujacych dni wolnych, symulowanie choroby oraz ,,wirtualne bume-
lanctwo”. Respondenci z grupy wiekowej 36 i wigcej lat czeSciej niz respondenci
w wieku 27-35 lat obserwowali w swoim miejscu pracy celowe spoznianie si¢ do
pracy, opuszczanie stanowiska pracy oraz celowe wykonywanie pracy wolnie;j.
Megzczyzni czg$ciej niz kobiety zauwazaja wydluzanie przerw oraz branie nie-
przystugujacych dni wolnych, symulowanie choroby (27-35 lat). Z kolei kobiety
czedciej niz mezczyzni w tym samym wieku zauwazaja celowe wykonywanie
pracy wolniej (tab. 6).

Duzy jest udziat respondentow, ktoérzy zaobserwowali przejawy przywilasz-
czenia mienia stuzbowego przez pracownika/pracownikow (tab. 7).

Tabela 7. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy zauwazasz w swoim miejscu pracy
przejawy przywiaszczenia mienia stuzbowego
przez pracownika/pracownikow?” [w %]

Grupa respondentow
Odpo-
wiedz Kobiety Kobiety w wieku Megzczyzni Mgzczyzni w wieku
w wieku 27-35 lat 36 1 wiecej lat w wieku 27-35 lat 36 1 wiecej lat
Nie 11 50 11 9
Tak 89 50 89 91
Razem 100 100 100 100

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie wynikow badania.

Wsrdd powoddw przywlaszczenia mienia stuzbowego respondenci wymieniaja
m.in. poczucie niesprawiedliwego traktowania w organizacji, niska satysfakcje
z pracy (tylko kobiety 1 mezczyzni z grupy wiekowej 36 lat 1 wigcej) oraz
stabo dziatajacy system kontroli (tylko mezczyzni z grupy wiekowej 36 lat
1 wigcej — tab. 8). Co ciekawe, zaden z respondentow nie wskazal powodoéw
ekonomicznych.

Kobiety i mezczyzni z grupy wiekowej 27-35 lat czgéciej niz osoby w wieku
36 1 wigcej lat obserwuja w pracy inne zachowania pracownicze szkodza-
ce organizacji lub wspotpracownikom (tab. 9). Respondenci, ktérzy zauwa-
zaja takie zachowania, zostali poproszeni w pytaniu otwartym o wpisanie,
jakie to konkretnie zachowania, wymieniano np. ,,tumiwisizm”, ,,spycholo-
gig” oraz palenie papierosOw w czasie pracy (dostowne odpowiedzi respon-
dentéw).
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Tabela 8. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Jakie sa powody przywlaszczenia
mienia stuzbowego?” [w %]

Powody respgrrllclig?l tow Nie Tak Razem
Powody ekonomiczne (np. brak K1 100 0 100
srodkow finansowych) K2 100 0 100
M1 100 0 100
M2 100 0 100
Poczucie niesprawiedliwego K1 100 0 100
traktowania w organizacji K2 75 75 100
M1 89 11 100
M2 91 9 100
Niska satysfakcja z pracy K1 100 0 100
K2 75 25 100
M1 100 0 100
M2 91 9 100
Stabo dzialajacy system K1 100 0 100
kontroli K2 100 0 100
M1 100 0 100
M2 91 9 100
Nie jestem pewien, jakie moga K1 &9 11 100
by¢ powody K2 75 25 100
M1 100 100
M2 100 100

Objasnienia: jak do tab. 3.

Zrodto: obliczenia wiasne na podstawie wynikow badania.

Tabela 9. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy procz wyzej wymienionych
zachowan pracowniczych szkodzacych organizacji lub wspotpracownikom zauwazasz
innego rodzaju zachowania majace negatywny wptyw na Twoje miejsce pracy?” [w %]

Odpo- Grupa respondentow

wiedz Kobiety Kobiety w wieku | Mgzczyzni w wieku | Mezczyzni w wieku
w wieku 27-35 lat 36 1 wigcej lat 27-35 lat 36 1 wigcej lat

Nie 89 100 89 91

Tak 11 0 11 9

Razem 100 100 100 100

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badania.




Poziom identyfikacji zachowan kontrproduktywnych w pracy w zaleznosci od pici... 95

Przedstawiona dyskusja stanowi niejako wprowadzenie do problematyki
zachowan kontrproduktywnych w pracy. Przeprowadzone badania bowiem wiaza
si¢ z pewnymi ograniczeniami. W$rdd nich nalezy wymieni¢ przede wszystkim
liczebnos¢ proby (zwlaszcza w kontekscie przyjetego na potrzeby opracowania
podzialu ze wzgledu na pte¢ 1 wiek).

5. Podsumowanie

Podsumowujac zgromadzone wyniki badan, mozna stwierdzi¢, ze w strukturach
policji wskazano na wystgpowanie wszystkich kategorii zachowan kontrpro-
duktywnych wchodzacych w sktad klasyfikacji Spectora i wspotpracownikdéw
[Spector 1 in. 2006]. MgzczyZzni znacznie czgscie] niz kobiety dostrzegaja rozno-
rodne typy zachowan przeciwproduktywnych w swoim $srodowisku zawodowym,
w szczegoOlnosci: w kategorii naduzycia skierowane wobec wspotpracownikow,
tj. agresja werbalna i podjudzanie; w kategorii dewiacja produkeji, tj. inten-
cjonalne obnizanie produktywnosci i jako$ci pracy oraz wykonywanie pracy
w sposob mato efektywny; w kategorii sabotaz, tj. tworzenie negatywnego
wizerunku firmy, przy czym uszkadzanie sprzetu zaobserwowali jedynie mez-
czyzni z grupy wiekowej 36 lat 1 wigcej; w kategorii wycofanie pracownicze,
tj. wydtuzanie przerw oraz branie nieprzystugujacych dni wolnych, symulowa-
nie choroby (grupa wiekowa 27-35 lat), oraz kradzieze, w przypadku ktorych
wystepuje bardzo duzy udziat wskazan respondentow we wszystkich badanych
grupach.

Co interesujace, kobiety starsze (obyte ze stuzba w policji) znaczniej czg¢s-
ciej niz mezczyzni dostrzegaja przejawy wycofania pracowniczego, tj. celowe
spOznianie si¢ do pracy, skracanie czasu pracy, opuszczanie stanowiska pracy,
celowe wykonywanie pracy wolniej. ,,Wirtualne bumelanctwo” identyfikowane
jest w miejscu pracy na podobnym poziomie migedzy piciami w miodszych
grupach wiekowych, natomiast w starszych — cz¢s$ciej dostrzegane jest przez
kobiety.

Badania ukazuja do$¢ ztozony obraz zachowan kontrproduktywnych w policji,
potwierdzajac co najmniej czgSciowo postawiona hipotezg o wystgpowaniu zalez-
nosci pomigdzy takimi czynnikami demograficznymi jak pte¢ 1 wiek a poziomem
identyfikacji zachowan kontrproduktywnych w miejscu pracy. Mozna stwierdzi¢,
ze zachowania kontrproduktywne czg$ciej sa dostrzegane przez megzczyzn, a po-
ziom ich identyfikacji zalezny jest od rodzaju tychze zachowan.

Za niepokojacy nalezy uzna¢ fakt, ze duzy jest udzial respondentow obu pici
1 w r6znych grupach wiekowych, ktorzy zaobserwowali przejawy przywlaszczenia
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mienia stuzbowego przez wspotpracownika. Wynika stad, ze kradzieze w struk-
turach policji sa zjawiskiem powszechnym.

Obserwowanie przez respondentow zachowan kontrproduktywnych w srodo-
wisku policyjnym, gdzie etyczne postepowanie powinno by¢ kluczowa wartos$cia,
nalezy uzna¢ za zjawisko wysoce negatywne. Trzeba bowiem mie¢ na wzgledzie,
ze uczestnicy kultury organizacyjnej, ktorzy sa swiadkami zachowan skierowa-
nych przeciw produktywnos$ci 1 dodatkowo zezwalaja na ich kontynuowanie
(nie zglaszaja, nie protestuja, nie stosuja kar, nie podejmuja prewencji itp.),
przyczyniaja si¢ do ksztaltowania kultury organizacyjnej uznajacej takie zacho-
wania/dziatania za dozwolone. Z kolei wspotudziat w tworzeniu ,,skazonego”
srodowiska zawodowego moze sktania¢/zachgca¢ do obserwowanych kontr-
produktywnych zachowan. Stad tez zasadne wydaje si¢ podjecie badan w celu
sprawdzenia, czy $wiadkowie zachowan kontrproduktywnych podejmuja jakie-
kolwiek dziatania w celu zapobiegania tego typu zachowaniom w ich miejscu
pracy. Liczne badania podaja, ze to mezczyzni czgsciej przejawiaja zachowania
kontrproduktywne [np. Hollinger, Clark 1982; Gruys, Sackett 2003; Vardi, Weitz
2004; Kishamore 1 in. 2010; Ocel, Aydin 2010]. Zachowania owe sa réwniez
bardziej charakterystyczne dla osob mtodych, w szczegdlnosci mtodych mezczyzn
[Markus, Schuler 2004; Jones 2009]. Odnoszac wyniki literatury przedmiotu
do badan przedstawionych w niniejszym opracowaniu, nalezy wskazac, ze
najczesciej rozne rodzaje zachowan kontrproduktywnych sa identyfikowane
w policji wlasnie przez mezczyzn z mtodszej grupy wiekowej, co moze §wiadczy¢
o tym, sa to zachowania dla nich powszechne. Ta sama grupa respondentow
nie wskazata powodow kradziezy (by¢ moze ze wzgledu na powszechnos¢
zjawiska).

Zasadnicza implikacja plynaca z niniejszych rozwazan dla kadry kierowni-
czej policji brzmi — w etyce organizacji chodzi przede wszystkim o wiernos¢
prostym zasadom moralnym w praktyce dziatania, ktore sa tworzone przez
takie fundamentalne wartos$ci, jak uczciwos¢, prawdomdéwnos¢, poszanowanie
drugiego cztowieka, jego pracy oraz wlasnosci organizacji. To przede wszystkim
zadaniem kadry zarzadzajacej formacja policji jest uksztaltowanie i utrzyma-
nie takiej kultury organizacyjnej, w ktorej zasady moralne 1 wyzej wskazane
warto$ci stang si¢ drogowskazem w codziennych dziataniach (stuzbie). Istot-
ne jest, by juz na etapie rekrutacji przedstawi¢ kandydatom do stuzby, jakie
zachowania organizacyjne sa akceptowane/pozadane w policji, a jakie nie,
a nastgpnie wybra¢ sposrdd grona kandydatow (za pomoca specjalistycznych
narzedzi selekcyjnych) tych, ktorych predyspozycje osobowosciowe/umiejet-
nosci dostosowania si¢ do specyficznych warunkow $rodowiska zawodowego
pozwola sprosta¢ oczekiwaniom (i zwierzchnikow, i spoteczenstwa) w tym
wzgledzie.
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Identification of Counterproductive Work Behavior
in Relation to Sex and Age
(a Case Study of the Police Force)

Summary. The authors undertake to delineate the degree to which employees are capable of iden-
tifying counterproductive behaviors in the workplace. The central goal of their research was to find
out whether there exists a relationship between the respondents’ sex or age and their perception of
counterproductive behaviors in a highly distinctive professional environment that the police force
certainly is. The chapter is of both theoretical and empirical character. First, a secondary analysis
is offered focusing on literature on conducts affecting worker productivity. Then a primary analysis
is carried out on empirical data — respondent opinions collected in June 2017 through a Web-based
survey questionnaire (CAWI examination). The research findings support the proposition that, at
least to a certain extent, the perception of counterproductive behavior at work is dependent on
employees’ sex and age.

Keywords: Counterproductive Work Behavior (CWB), sex, age, police force



