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Kazdy system ekonomiczny polega na istnieniu takich postaw wobec pracy,
ktore wykraczaja poza czysta kalkulacj¢ wktadow i zyskow
(Sen, 1977 — za: Tomer, 1998, s. 838)

W badaniu prezentowanym w niniejszym artykule testowano, w jakim stopniu nasilenie empatii
w pracy, poczucie kontroli oraz poczucie wlasnej skutecznos$ci sa zwiazane z zachowaniami etoso-
wymi ukierunkowanymi na ludzi oraz na organizacj¢. Dane zebrano na probie 313 0sob pracujacych
w roznych zawodach. Uzyto dwie podskale zachowan etosowych: zachowan skierowanych na ludzi
oraz zachowan skierowanych na organizacj¢. Wykorzystano takze polskie wersje kwestionariuszy
mierzacych empati¢ w pracy, poczucie kontroli oraz wiasnej skutecznosci. Uzyskane wyniki analizy
regresji wskazuja, ze jedynie empatia w pracy oraz poczucie wiasnej skutecznosci sa dobrymi
predykatorami zachowan etosowych. Ani ogolne poczucie kontroli, ani poczucie kontroli w pracy
nie majg istotnego zwiazku z zachowaniami etosowymi. Ogblnie méwiac, kontrolowane zmienne
osobowosciowe okazaty si¢ lepszymi predykatorami zachowan etosowych ukierunkowanych na
ludzi (R* = 32%) niz na organizacje (R> = 22%). Empatia w pracy okazala si¢ najsilniejszym
predykatorem zachowan etosowych. Istotne rdznice pomigdzy ré6znymi grupami zawodowymi suge-
ruja, ze w dalszych badaniach nad zachowaniami etosowymi warto poréwnywac¢ homogeniczne
grupy zawodowe.
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Zachowania pomocowe sa W szczegdlny sposob wartoSciowane przez spote-
czenstwo. W psychologii jednakze termin ,,udzielanie wsparcia” ma charakter
wielowymiarowy. Méwimy o odmiennych typach wsparcia w zaleznos$ci od for-
my udzielanej pomocy (emocjonalnej, materialnej itp.), czy zaleznie od wzajem-
nej relacji miedzy pomagajacym a potrzebujacym pomocy, zachodzacej w okre-
slonym konteks$cie sytuacyjnym (wzajemne wspieranie si¢ cztonkow rodziny,
przyjaciot, wspotpracownikow, okazywanie pomocy obcemu cztowiekowi itp.).
Przedmiotem zainteresowania autorow niniejszego artykutu sa zachowania pomo-
cowe przejawiane w srodowisku pracy — a zatem w ramach okres$lonej struktury
organizacyjnej. Referowane w artykule badania wtasne maja na celu poszukiwa-
nie odpowiedzi na pytanie o osobowosciowe determinanty indywidualnych za-
chowan sprzyjajacych jakosci zaréwno funkcjonowania organizacji, jak i relacji
mi¢dzy pracownikami.

Organizacja to pewna struktura spoleczna. Buduja ja ludzie — a sa to ,,funda-
menty” skomplikowane, ktorych zachowanie jest czesto trudne do przewidzenia.
To, czy system organizacyjny odnosi sukcesy, w duzej mierze zalezy od stanu
fizycznego, emocjonalnego i intelektualnego jego cztonkéw. W literaturze przed-
miotu czesto opisuje si¢ organizacje jako twor zyjacy wlasnym zyciem, zacho-
wujacy sie w jaki§ sposob. Pozostaje jednak faktem, ze system jako calo$¢ nie
moze ,,zachowywac si¢” niezaleznie od swoich czlonkdéw. Zatem szeroko stoso-
wany termin ,,zachowanie organizacyjne” (Cole, 1995) odnosi si¢ do postgpowa-
nia jednostek w obrebie zespotdw pracowniczych oraz obejmuje swym zakresem
zarowno analizg¢ natury tych grup, rozwdj spotecznych struktur pomigdzy grupa-
mi i w obrgbie grup, jak i proces zarzadzania zmianami. Jedna z kategorii zacho-
wan organizacyjnych sa zachowania etosowe.

Termin ,,zachowanie etosowe (organizational citizenship behavior — OCB)”
zostat wprowadzony do literatury przez Organa i wspotpracownikow (1988 — za:
Podsakoff i in., 2000), ktory tak je zdefiniowat: ,,dobrowolne indywidualne za-
chowanie, nie rozpoznawane bezposrednio czy wyraznie przez formalny system
nagradzania, promujace efektywne funkcjonowanie w organizacji” (s. 513); przy
czym przez ,,dobrowolne” autor rozumie dziatanie nie bedace przymusowym wy-
mogiem roli 1 nie wynikajace z opisu stanowiska pracy; u zrodta tego zachowania
lezy indywidualny wybor, tak ze jego niewykonanie nie podlega karze. Nalezy
takze podkresli¢, ze nie chodzi wylacznie o aktywnos$¢ wspierajaca skuteczna
dziatalno$¢ organizacji, lecz réwniez o powstrzymywanie si¢ od zachowan nega-
tywnych mogacych szkodzi¢ jej funkcjonowaniu (np. unikanie konfliktow ze
wspotpracownikami).
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Definicja Organa si¢ga swymi korzeniami do modelu Katza i Kahna (1978 —
za: Motowidlo, Van Scotter, 1994), ktory stanowi jeden z najbardziej podstawo-
wych schematow podziatu zachowan organizacyjnych. Wyrdznili oni trzy grupy
takich dziatan: (1) wlaczenie si¢ i pozostanie w organizacji; (2) sumienne wypet-
nianie obowiazkow zwiazanych z rola; (3) Innowacyjne, spontaniczne postepo-
wanie wychodzace poza formalne obowiazki, jak wspoétpraca, altruizm, promo-
wanie dobrego wizerunku firmy, zglaszanie konstruktywnych propozycji czy do-
ksztatcanie si¢ (samorozwoj) itp. Szczegoélnie interesujace sa dwa ostatnie wzory
zachowan, jako ze obrazuja one dwie kontrastujace ze soba aktywnosci — podpo-
rzadkowang nakazom i dobrowolna.

Z racji ogromnej fascynacji badaczy i teoretykow tematem zachowan etoso-
wych, w literaturze namnozylo si¢ wiele (niemal trzydziesci) rodzajow tych dzia-
fan, ktorych znaczenia si¢ zazebiaja. Podsakoff 1 wspdtautorzy (2000) pogrupo-
wali je w siedem powszechnie wystepujacych kategorii:

1. Pomaganie (helping behavior) — dobrowolne dopomaganie innym w roz-
wiazywaniu probleméw zwiazanych z praca lub przeciwdziatanie ich pojawianiu
si¢ (m.in. dziatania majace na celu pomoc konkretnej osobie w bezposrednim
kontakcie, tagodzenie i rozwiazywanie konfliktow interpersonalnych, motywo-
wanie wspotpracownikow i wspomaganie ich w dazeniu do celow 1 w rozwoju
wlasnym).

2. Duch sportowy (sportsmanship) — gotowo$¢ do tolerowania nieuniknio-
nych trudnosci i ci¢zaru obowiazkéw w pracy bez narzekania czy poswigcanie si¢
dla dobra grupy.

3. Organizacyjna lojalno$¢ (organizational loyalty) — promowanie wizerun-
ku organizacji, identyfikowanie si¢ z firma oraz przywiazanie do niej i jej kierow-
nictwa, dzielenie podobnych zainteresowan z innymi cztonkami organizacji, tros-
ka o osiagnigcie wspolnych celow czy pozostawanie w firmie pomimo jej proble-
mow.

4. Organizacyjne podporzadkowanie (organizational compliance) — su-
mienne zachowanie nastawione na organizacje¢, system jako cato$¢, a nie na kon-
kretne osoby — odmiennie niz w przypadku altruizmu; jednostka posrednio po-
maga innym cztonkom organizacji (poprzez swa punktualno$¢, dotrzymywanie
terminow itp.).

5. Indywidualna inicjatywa (individual initiative) — zachowania owe roznia
si¢ od tych zwiazanych z rola raczej stopniem nasilenia niz jakoscig. Pracownik
ochotniczo wykonuje wigcej obowiazkow niz jest to od niego formalnie wyma-
gane (m.in. probuje usprawni¢ pracg kolegow i catych zespotéw pracowniczych,
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cechuje si¢ kreatywnos$cia i pomystowoscia, pracuje cigzko i wytrwale, biorac na
siebie dodatkowa odpowiedzialnos¢ i nie tracac przy tym entuzjazmu).

6. Cnoty obywatelskie (civic virtue) — pracownik jako ,,obywatel” organiza-
cji przejawia gotowos¢ do aktywnego uczestniczenia w jej zarzadzaniu, kierujac
si¢ wyznawanymi warto$ciami i wspierajac si¢ ciagle zdobywanymi informacjami.

7. Samorozwoj (self-development) — dobrowolne zwigkszanie swej wiedzy,
podwyzszanie wlasnych umiejgtnosci i zdolnosci (uczestnictwo w kursach, zdo-
bywanie informacji na temat nowych osiagni¢¢ w danej dziedzinie itp.) celem by-
cia bardziej przydatnym, mogacym dostarczy¢ cennego wktadu cztonkiem orga-
nizacji.

Oprocz przedstawionych powyzej kategorii zachowan etosowych, w literatu-
rze spotyka si¢ ponadto prostszy, bardziej jednoznaczny podziat na: zachowania
etosowe nastawione na ludzi (OCBI) oraz na organizacj¢ (proorganizacyjne)
(OCBO).

Zachowania OCB-1 (OCB-invidual) posrednio przyczyniaja si¢ do efektyw-
niejszego funkcjonowania przedsigbiorstwa przez pomaganie wprost konkretnym
osobom znajdujacym si¢ w potrzebie (np. wspotczucie dla problemoéw wspdtpra-
cownika). A zatem przypominaja one w swej naturze wczesniejsze ,,pomaganie”.

Poprzez zachowania OCB-O (OCB-organization) natomiast jednostka wspie-
ra organizacj¢ jako cato$¢ — przestrzega formalnych i nieformalnych regut obo-
wiazujacych w firmie, aby unikna¢ spowodowania problemow w jej funkcjo-
nowaniu. W swym charakterze wigc aktywnos$¢ ta jest bardzo podobna do opisa-
nego wyzej ,,organizacyjnego podporzadkowania”. To wtasnie ten rodzaj zacho-
wan etosowych, jak wskazuja badania, jest redukowany w sytuacji, gdy osoby
oskarzaja swego pracodawce o niewywiazywanie si¢ z wczesniejszych zobowia-
zan wobec nich (Robinson i in., 1995 — za: Organ, Paine, 1999).

Na podstawie przegladu literatury Bolino (1999) konkluduje, Ze najczgsciej
wskazuje si¢ na dwa zrodla zachowan etosowych: postawy wobec pracy oraz
osobowos¢. Morrison (1994) dowodzi, iz osoby o pozytywnych postawach wobec
pracy (np. o wysokim poczuciu sprawiedliwosci w pracy, zaangazowane w prace)
szerzej definiuja swe obowiazki, zaliczajac do nich zachowania etosowe, dzigki
czemu czesciej je wykonuja. Badacze zajmujacy sie¢ w tym wzgledzie cechami
osobowosci uwazaja, ze zachowania etosowe odzwierciedlaja indywidualna
sktonnos¢ do bycia pomocnym, wspolpracujacym czy sumiennym. Ludzie o od-
miennych osobowos$ciach moga w réznym stopniu angazowac si¢ w poszczegolne
rodzaje tych zachowan. Motowidlo i van Scotter (1994) podkreslaja, ze cechy
osobowosciowe sa w wigkszym stopniu zwigzane z zachowaniami etosowymi niz
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z wykonywaniem przez pracownika formalnych obowiazkow (czynno$ciami
oczekiwanymi).

Spector i Fox (2002) wnioskuja, iz wérod cech osobowosciowych determinu-
jacych zachowania etosowe najwigksze znaczenie ma empatia — zmienna, ktora
oprocz swych kognitywnych aspektow, obejmuje bardzo rozbudowana kompo-
nentg¢ emocjonalna. Van Dyne i1 wspotautorzy (1995 — za: Podsakoff, 2000)
z kolei sugeruja, ze przyszte badania nad rola osobowosci w kontekscie etoso-
wych dziatan powinny skoncentrowaé si¢ m.in. na empatii. Poza tym wielu auto-
row (np. Hogan i in., 1984; Mowen, 2000; Bettencourt i in., 2001) uwaza, ze ta
cecha jest mniej abstrakcyjna niz komponenty osobowosciowe modelu ,,Wielkiej
Piatki” 1 jako taka bgdzie silniej zwigzana z zachowaniami wykraczajacymi poza
petniona w organizacji rolg czy wykonywane zadania.

Zwiazek empatii z zachowaniami etosowymi jest potwierdzany w badaniach.
Allen (1999 — za: Spector, Fox, 2002) stwierdzit, iz dwie skale kwestionariusza
Osobowosci Prospotecznej Pennera: empatia 1 pomaganie, byly skorelowane
z mentoringiem przejawianym w pracy przez 116 kobiet, bedacych ksiggowymi.
McNeely i Meglino (1994) w swym badaniu dokonali podzialu zachowan etoso-
wych na ukierunkowane na ludzi oraz nastawione na organizacj¢. Wykazano
istotng korelacj¢ pomigdzy emocjonalng empatia dyspozycyjna 100 sekretarek
a generowanymi przez nie zachowaniami etosowymi skierowanymi na ludzi. Co
wigcej, sita zwiazku pomigdzy empatia a OCB uzyskana przez autoréw byta
porownywalna z wielkoScia relacji migedzy empatia a ré6znymi zachowaniami
prospotecznymi poza srodowiskiem pracy. Otrzymana tu korelacja (» = 0,18) jest
niemal identyczna z przecigtng korelacja (» = 0,17) stwierdzona przez Eisenberg
i Millera (1987) na podstawie 41 badan nad zwiazkiem empatii z zachowaniami
prospolecznymi w roznych kontekstach sytuacyjnych. McNeely i Meglino (1994)
uzyskali tez nieoczekiwana negatywna korelacje pomigdzy empatia a zachowa-
niami w pracy wynikajacymi z zajmowanego stanowiska (zwiazanymi z rola).
Moze to wskazywaé na trudnosci os6b wysokoempatycznych w wykonywaniu
pewnych obowiazkéw zwigzanych z ich praca. Przyktadowo, wysokoempatyczny
pracownik bedzie ,,ulgowo” traktowal swego kolege, ktory przezywa jakie§ oso-
biste problemy, co moze negatywnie wplyna¢ na wykonywanie pracy przez nich
obu. Jednocze$nie badanie to potwierdzilo stuszno$¢ podziatu zachowan etoso-
wych na ukierunkowane na ludzi i nastawione na organizacj¢. Niektore czynniki
bowiem, jak np. empatia, moga by¢ relewantne tylko w jednym z dwoch rodza-
jow tych zachowan.
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Poczucie wewnetrznej kontroli oraz poczucie wlasnej skutecznos$ci (self-effi-
cacy) to kolejne dwie cechy osobowosciowe, ktore zdaniem Spectora i Fox
(2002) moga by¢ zwiazane z przejawianiem zachowan etosowych w organizacji.
Wedlug tych autorow poczucie wewngtrznej kontroli w sytuacji pracy zwigksza
prawdopodobienstwo pojawienia si¢ zachowan etosowych (OCB), zmniejsza na-
tomiast szanse wystapienia u pracownika zachowan kontrproduktywnych (coun-
terproductive work behaviour). Zbyt niski poziom kontroli w $rodowisku pracy
powoduje bowiem wystapienie negatywnych reakcji emocjonalnych, takich jak
gniew i Igk, a w dalszej kolejnosci prowadzi¢ moze do stanu wyuczonej bezrad-
nos$ci 1 depresji. Chociaz nie ma zbyt wielu badan dotyczacych zwiazku poczucia
kontroli oraz zachowan etosowych, przyjmuje si¢ (Penner i in., 1995 — za: Spec-
tor, Fox, 2002), ze zard6wno poczucie kontroli, jak i poczucie wilasnej skutecz-
nosci sa czgscia tzw. osobowosci prospolecznej, ktoéra umozliwia przejawianie
zachowan wychodzacych poza wlasne obowiazki pracownicze. Zreszta logiczne
wydaje si¢ zatozenie, ze pomaganie w sytuacji pracy moze zachodzi¢ jedynie
wowczas, gdy ludzie maja poczucie kontroli nad tym, co si¢ dzieje w ich miejscu
pracy oraz gdy wierza, ze potrafia by¢ efektywni w tym, co robia.

Ogolne poczucie wlasnej skutecznosci traktowane jest jako przekonanie, ze
cztowiek potrafi tak dziala¢, aby prowadzilo to do osiagania zamierzonych efek-
tow (Bandura, 1982). Wedle tej teorii motywacja i poziom wykonania sa zdeter-
minowane czg$ciowo przez to, czy ludzie wierza, ze moga by¢ efektywni w swo-
ich dziataniach. Innymi stowy, osoby z wysokim poziomem wlasnej skutecznos$ci
sa przekonane, ze sa zdolne do wykonania ztozonych zadan i b¢eda zmotywowane
do wtozenia wysitku w swoje dziatania. Wspodtczesnie poczucie wilasnej skutecz-
nosci jest definiowane i1 oceniane na trzy rdzne sposoby: jako zmienna o charakte-
rze osobowosciowym, ktéra ma znaczenie w roznych sytuacjach zyciowych, jako
zmienna, ktorej znaczenie ogranicza si¢ jedynie do okreslonej domeny zyciowej,
oraz jako zmienna, ktora odnosi si¢ jedynie do bardzo ograniczonych, specyficz-
nych zachowan (Schyns, von Collani, 2002). W tym artykule stosujemy relatyw-
nie najszerszy zakres rozumienia poczucia samokuteczno$ci, poniewaz przyjmu-
jemy perspektywe ,,osobowosciowa”, przy czym nalezy pamigtac, ze wysoki po-
ziom ogolnej wilasnej skuteczno$ci nie oznacza automatycznie pojawienia sig ta-
kiego poczucia we wszystkich, bez wyjatku, sytuacjach zyciowych. Ludzie moga
mie¢ wysokie ogolne poczucie wlasnej skutecznosci, ale jednoczesnie w pewnych
konkretnych sytuacjach moze im si¢ zdarza¢ poczucie braku skutecznosci (Cari-
foa, Rhodes, 2002).
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Z metaanalizy przygotowanej przez Judge i Bono (2001) wynika, Ze zar6wno
ogblne poczucie wilasnej skutecznosci, jak i poczucie kontroli tworzg wspolnie
z samooceng 1 stabilno$cia emocjonalna (niski poziom neurotyzmu) pojecie wyz-
szego rzgdu, ktore mozna okresli¢ jako pozytywny autokoncept (positive self-
-concept). Z analizy tej wynika, ze wewngtrzne poczucie kontroli, a takze poczu-
cie wlasnej skutecznos$ci sa niezaleznie od siebie znaczacymi predyktorami uzys-
kiwania dobrych wynikéw w pracy zawodowej. Istotna sprawa jest jednak do-
ktadne okreslenie, szczegdlnie w jakich przypadkach wewngtrzne poczucie kon-
troli moze by¢ istotnym predyktorem uzyskiwania dobrych wynikéw pracy.
Z klasycznych badan wykonanych przez Blaua (1993) na grupie 143 pracow-
nikow bankowych (bank tellers) wynika bowiem, ze wewngtrzne poczucie kon-
troli w zréznicowany sposob koreluje z trzema niezaleznymi miarami produktyw-
nosci pracownikow. Pracownicy o zewngtrznym poczuciu kontroli okazali sig¢
lepsi w wykonywaniu rutynowych zadan przypisanych do okreslonego stanowis-
ka, ktére wymagaja dobrego dopasowania do istniejacych regut oraz wykony-
wania polecen przetozonego (» = 0,27). Jednak wyniki te r6znily sig¢ w stosunku
do innej miary produktywnosci — samorozwoju (stopien, w jakim pracownicy
poprzez whasna inicjatywe 1 niezalezno$¢ podnosza wilasne umiejgtnosei). Jak
wynika z prezentowanych przez Blaua danych, zewngtrzne poczucie kontroli
negatywnie korelowato z tendencja do samorozwoju u pracownikow (r = -0,30).
Wewngtrzne poczucie kontroli powinno zatem odgrywac pozytywna rolg w takich
zachowaniach organizacyjnych, ktore nie sa koordynowane przez kadrg kierowni-
cza oraz wymagaja niezalezno$ci w dzialaniu. Niewatpliwie zachowania etosowe
spelniaja te warunki, nie sa bowiem w zaden sposob kierowane (OCB z zasady
musza by¢ dobrowolne), wymagaja takze przejawiania wiasnej inicjatywy.
Otwarte pozostaje natomiast pytanie, ktory z dwoch typoéw zachowan etosowych
(ukierunkowane na ludzi badz nastawione na organizacjg) moga czgsciej pojawiac
si¢ jako konsekwencja wewngtrznego poczucia kontroli u pracownikow.

I. PROBLEM

Podstawowym celem przeprowadzonego badania byto sprawdzenie, w jakim
stopniu wybrane zmienne osobowosciowe maja zwiazek z nasileniem zachowan
etosowych ukierunkowanych badz na organizacje, badz na zatrudnionych w niej
pracownikow. W badaniu oparli§my si¢ w najwigkszym stopniu na teoretycznym
modelu Spectora i Fox (2002) wyjasniajacym psychologiczny mechanizm po-
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wstawania zachowan etosowych (OCB) i kontrproduktywnych (CWB). W zwiaz-
ku z tym sposrod zmiennych osobowo$ciowych uwzgledniliSmy empatig prze-
jawiana w pracy, ogolne poczucie wlasnej skutecznosci oraz poczucie kontroli.
Zaktadalismy, ze wszystkie kontrolowane przez nas zmienne osobowo$ciowe
beda istotnym predyktorem obydwu typdéw zachowan etosowych, przy czym po-
czucie kontroli w pracy winno by¢ silniejszym predyktorem niz ogdlne poczucie
kontroli. Kolejna hipoteza dotyczyta zwiazkoéw stazu pracy i wieku z przejawia-
niem zachowan etosowych. Przewidywali$my, ze pracownicy o dtuzszym stazu
beda czegsciej podejmowali zachowania etosowe, gdyz wraz ze wzrostem stazu
pracy w danej firmie wzrasta poziom zaangazowania w organizacje oraz silniejsze
sa wigzi spoleczne ze wspolpracownikami. Jako pytanie otwarte w naszych bada-
niach pozostawilismy kwestie zwigzane ze zréznicowaniem zalezno$ci pomigdzy
osobowos$cia a zachowaniami etosowymi w roznych grupach zawodowych.
W zwiazku z powyzszym planowali§my sprawdzi¢ te zalezno$ci w przypadku
kilku czeSciej badanych przez nas zawodow, np. sprzedawcdw, pracownikoéw
stuzby zdrowia oraz przedstawicieli zawodow technicznych.

II. METODY BADANIA

1. Osoby badane oraz procedura badania

Badania zostaty przeprowadzone na probie 313 osob (207 kobiet, 106 mez-
czyzn) pracujacych zawodowo. Kategorie zawodowe badanych oséb byty bardzo
zrdéznicowane, poczawszy od pracownikow stuzby zdrowia i nauczycieli, a skon-
czywszy na pracownikach majacych zawody techniczne. Badania miaty charakter
kwestionariuszowy. Osoby badane wypetniaty kwestionariusz w dogodnym dla
siebie czasie 1 miejscu, mialy tez zapewniong anonimowos$¢. Dane zbierano przez
okres pigciu miesigcy na obszarze Pomorza.

2. Mierzone zmienne

Opis stosowanych metod

1. Zachowania etosowe. W pierwszym, jakoSciowym etapie badan, przepro-
wadzonym na grupie 111 oséb pracujacych na pelnym etacie, majacych co naj-
mniej kilkuletni staz, proszono badanych, aby opisali dwa konkretne przypadki
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zachowan, w ktorych kto$ angazuje si¢ w co$, co jest uwazane za szkodliwe lub
niewlasciwe w miejscu pracy (dziatalnos¢ ta moze by¢ szkodliwa badz dla sa-
mego przedsigbiorstwa/instytucji lub dla innych wspolpracownikéw), badz
— w drugiej wersji instrukcji — angazuje si¢ w co$ (robi cos), co wykracza poza
formalne wymagania okreslonego miejsca pracy, a jednoczes$nie jest to korzystne
dla firmy/instytucji, w ktérej dana osoba pracuje, badz jest korzystne dla wspot-
pracownikow.

W wyniku przeprowadzonej analizy wyodrgbniono 110 réznego typu zacho-
wan kontrproduktywnych (CWB) oraz 44 zachowania etosowe (OCB). Po do-
ktadnej selekeji 1 odrzuceniu stwierdzen zbyt ogolnych, zbyt szczegotowych badz
opisanych w niejasny sposob ostatecznie wyodrgbniono 74 zachowania kontrpro-
duktywne oraz 32 zachowania etosowe.

Grupa sedziow kompetentnych, ztozona ze studentow piatego roku psycholo-
gii, oceniata 32 zachowania etosowe, przydzielajac je do grupy zachowan etoso-
wych korzystnych dla samej organizacji badz dla jej cztonkéw. Potwierdzono
wysoka zgodno$¢ sgdziow kompetentnych (W Candalla = 0,67); odrzucono
z dalszej analizy kolejne siedem pozycji. W rezultacie zbudowano dwa wskazniki
ogoélne: dla zachowan etosowych proorganizacyjnych (13 pozycji) (rzetelnosé
mierzona za pomoca o Cronbacha wynosita 0,80; przyktad pozycji: dobrowolne
podejmowanie si¢ prac zmniejszajacych koszty poniesione przez firmg), dla
zachowan etosowych propracowniczych (12 pozycji) (rzetelno$¢ mierzona za
pomoca o Cronbacha wynosita 0,77; przyktad pozycji: udzielanie emocjonalnego
wsparcia innym pracownikom w sytuacjach trudnych).

2. Empatia w pracy. Skal¢ empatii w pracy przygotowaliSmy, korzystajac
z sugestii Davisa (2001), wedlug ktérych pomiary empatii powinny by¢ dokony-
wane w kontek$cie spotecznym najbardziej zblizonym do prowadzonych badan.
Bazujac na doniesieniach z literatury przedmiotu, skupili$my si¢ na dwoch czyn-
nikach empatii przejawianej w miejscu pracy — na wspotodczuwaniu i okazywa-
niu wspotczucia innym pracownikom oraz na sktonnosci do przyjmowania cudzej
perspektywy jako na tych, ktore oddziatuja korzystnie na jakos¢ relacji interper-
sonalnych (Davis, Kraus, 1991; Kazmierczak, 2005). Zgodnie z wnioskami Setto-
ona i Mossholdera (2002) srodowisko pracy, w ktorym ludzie dobrze si¢ znaja
i wykorzystuja owa wiedzg do lepszego poznania wzajemnych potrzeb czy rodza-
ju wymaganego wsparcia, sprzyja tendencji do przyjmowania cudzego punktu wi-
dzenia. Ponadto, zgodnie z tezami autoréw, dobre relacje w pracy zwigkszaja
wzajemna emocjonalng wrazliwos¢ na cudze do$wiadczenia. Z tej racji uwzgled-
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nienie obydwu komponentow empatii przejawianej wobec wspolpracownikow,
a moze rOwniez i wobec organizacji jako catosci uznaliSmy za zasadne.

Zrédtem pozycji do tej skali byly pozycje wygenerowane ze studentami psy-
chologii, a takze zmodyfikowane, wybrane pozycje z Indeksu Reaktywnos$ci In-
terpersonalnej (Davis, 1999) oraz Kwestionariusza Empatii Emocjonalnej Mehra-
biana i Epsteina, w przektadzie J. Rembowskiego. Za pomoca badania s¢dziéw
kompetentnych dokonano oceny trafnosci tresciowej wygenerowanych pozycji.
W zwiazku z mato zadowalajacymi wynikami analizy czynnikowej, dzigki ktorej
probowano potwierdzi¢ dwuczynnikowy charakter skali (empatia emocjonalna
oraz empatia poznawcza), zdecydowalismy o utworzeniu jednoczynnikowe;j, eks-
perymentalnej metody, ktora mierzyla przejawiana empati¢ w kontek$cie pracy
zawodowej. W rezultacie z poczatkowej puli 35 pozycji pozostato 17 pozycji;
rzetelno$¢ mierzona za pomoca o Cronbacha wynosita 0,88.

3. Poczucie kontroli. Poczucie kontroli zostalo zmierzone skrécona wersja
skali poczucia kontroli w pracy (Gliszczynska, 1990). W badaniu uzyto szesc¢
pytan z podskali filozofii zyciowej (rodzaj zgeneralizowanego poczucia kontroli
odnoszacego si¢ do roznych sytuacji zyciowych) oraz sze$¢ pytan z podskali po-
czucia kontroli w pracy (ten typ kontroli dotyczy wylacznie kwestii zwigzanych
ze srodowiskiem pracy, np. postrzeganie wielu mozliwosci dziatania, przekonanie
o sprawiedliwosci ocen uzyskiwanych w pracy itp.). W rezultacie moglismy uzy¢
dwa niezalezne wskazniki: jeden do oceny og6lnego poczucia kontroli, drugi — do
oceny poczucia kontroli w pracy zawodowej.

4. Poczucie wlasnej skuteczno$ci. Wykorzystano tu 10-itemowa, polska
wersj¢ skali do pomiaru wtasnej skutecznosci GSES R. Schwarzera w adaptacji
Z. Juczynskiego (2001). Skala mierzy poczucie osobistej kompetencji w zakresie
efektywnego radzenia sobie z r6znymi problemami zyciowymi.

3. Wyniki

Jak wykazuje analiza korelacji przedstawiona w tabeli 1, jedynie wymiar po-
czucia kontroli — podskala ogolnej filozofii zycia — nie ma istotnego zwiazku
z zachowaniami etosowymi ukierunkowanymi na innych pracownikéw. Staby
zwiazek z zachowaniami etosowymi wystepuje natomiast w przypadku poczucia
kontroli w pracy oraz poczucia wlasnej skutecznosci.
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Tab. 1. Statystyka opisowa: srednie (X), odchylenia standardowe (SD)
oraz wspolczynniki korelacji migdzy mierzonymi zmiennymi (N = 313)

Zmienne

X

SD

1. Zachowania
etosowe
proorganizacyjne

2,76

0,68

2. Zachowania
etosowe
propracownicze

2,97

0,62

0,63%

3. Empatia
W miejscu pracy

67,40

9,01

0,40%#

0,54+

4. Poczucie
kontroli —
filozofia zycia

8,76

1,76

0,11*

0,00

0,01

5. Poczucie
kontroli w pracy

9,59

1,72

0,20%%*

0,14*

0,13*

0,57%%*

6. Poczucie
wlasnej
skutecznosci

29,87

4,71

0,25%*

0,24

0,23 %%

0,28

0,27

* p<0,05; **+% p<0,001

Zwiazek empatii, poczucia kontroli oraz poczucia wlasnej skutecznosci z za-

chowaniami etosowymi jest zroznicowany w poszczegdlnych grupach zawodo-

wych (zob. tab. 2). W przypadku pracownikéw wykonujacych zawody techniczne

istotnym korelatem obydwu typoéw zachowan etosowych jest zarowno empatia

w pracy, jak i poczucie wlasnej skutecznosci. W grupie sprzedawcow istotne

zwiazki z zachowaniami etosowymi wykazuje jedynie empatia w pracy. Z kolei

w stosunkowo nielicznej grupie pracownikow stuzby zdrowia relatywnie sil-
niejsze zwiazki tacza zachowania etosowe z poczuciem kontroli.
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Tab. 2. Wspotczynniki korelacji migdzy mierzonymi zmiennymi
w trzech wybranych grupach zawodowych
Sprzedawcy Zawody techniczne Stuzba zdrowia
(n=27) (n=152) (n=14)
propra- proorga- propra- proorga- propra- proorga-
cownicze nizacyjne cownicze nizacyjne cownicze nizacyjne
Empatia 0,55%* 0,42% 0,54 %% 0,42%* 0,49a 0,27
W pracy
Poczucie
kontroli — 0,18 0,36a 0,04 -0,03 0,21 0,56%*
filozofia zycia
Poczucie
kontroli 0,22 0,46* 0,14 0,01 0,12 0,67**
W pracy
Poczucie
wiasnej 0,07 0,32a 0,47%** 0,38%* 0,31 0,53a
skutecznosci

#p<0,05; #p<0,01; ***p<0,001

Z wynikoéw zamieszczonych w tabelach 3 1 4 wynika, Ze staz pracy oraz wiek

0s6b badanych maja natomiast istotny zwiazek z nasileniem obydwu typow za-
chowan etosowych oraz z poziomem empatii w pracy. Z zebranych danych wy-
nika, ze poziom zachowan etosowych ukierunkowanych na innych pracownikoéw
nie roznicuje ani pte¢, ani stanowisko badanych osob. Pelienie funkcji kierowni-

czej ma natomiast zwigzek z nasileniem zachowan etosowych ukierunkowanych

na organizacjg (zob. tab. 5).

Tab. 3. Poziom zachowan etosowych propracowniczych i proorganizacyjnych
oraz poziom empatii w pracy u pracownikow o ré6znym stazu

Zmien- Zachowania etosowe Zachowania etosowe .
ne . : ) Empatia w pracy
propracownicze proorganizacyjne
Staz F F F
pracy M SD 3309y 2| M | SD 3309 P | M | SD 13309 P
do 1. roku 2,77b | 0,60 2,46b| 0,64 64,84b [ 11,66
1-5 lat 2,85b | 0,60 2,71a| 0,73 65,190 | 8,75
5,95 [<0,01 4,50 |<0,01 6,09 |<0,001

6-10 lat 2,95ab | 0,54 2,87a| 0,66 68,16ab| 9,37
powyzej
10 lat 3,13a | 0,63 2,86a| 0,63 69,65a | 7,33

a — wyzszy poziom danej zmiennej; b — nizszy poziom danej zmiennej; ab — brak réznic
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Tab. 4. Poziom zachowan etosowych propracowniczych i proorganizacyjnych
oraz poziom empatii w pracy u pracownikow w réznym wieku

Zmien- Zachowania etosowe Zachowania etosowe .
. . . Empatia w pracy
ne propracownicze proorganizacyjne
F F F
Wiek M1SD o306 2| M | SP oz P | M| SP 2306 P
do 24.lat | 2,77b | 0,67 2,54b | 0,73 63,41b | 11,76

25-39 lat | 2,85b | 0,55 | 9,58 |<0,001| 2,67b | 0,71 | 6,17 |<0,01|65,89b| 833 | 11,06 |<0,001

40-59 lat | 3,12a | 0,62 2,89a | 0,61 69,60a | 7,99

a — wyzszy poziom danej zmiennej; b — nizszy poziom danej zmiennej

Tab. 5. Poziom zachowan etosowych propracowniczych i proorganizacyjnych
u kierownikow i niekierownikoéw

Zmienne Zachowania etosowe Zachowanig etosowe
propracownicze proorganizacyjne
Stanowisko M SD | t(311) P M SD t(311) p
Pracownik 2,95 0,62 2,73 0,66
-1,78 <0,10 -3,06 <0,01
Kierownik 3,16 0,54 3,13 0,73

Aby oszacowaé warto$¢ predykcyjna poszczegdlnych zmiennych, wykonano
dwie analizy regresji, z dwoma typami zachowan etosowych jako zmiennymi
zaleznymi. Zmienne wyjasniajace wprowadzano w trzech blokach. W pierwszym
bloku wprowadzone zostaty dwie zmienne zwiazane z pelniona rola pracownicza,
tj. staz w aktualnej firmie oraz peliona funkcja. W drugim bloku wprowadzono
dwa rodzaje poczucia kontroli oraz poczucie wiasnej skutecznosci, natomiast
w trzecim bloku — empati¢ w pracy. Jak wynika z wynikdw zaprezentowanych
w tabeli 6, staz pracy jest pozytywnym predyktorem obydwu typow zachowan
etosowych, podczas gdy pehienie funkcji kierowniczej istotnie wiaze si¢ jedynie
z zachowaniami etosowymi ukierunkowanymi na organizacj¢. W przypadku oby-
dwu typow zachowan etosowych staz i pelnione stanowisko wyjasniaja okoto 6%
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wariancji zmiennej zaleznej. Szczegdlowy wglad w wyniki analizy regresji prze-
konuje, ze w obydwu analizowanych modelach jedynie dwie zmienne psycholo-
giczne, tj. empatia w miejscu pracy oraz poczucie wlasnej skutecznosci, odgry-
wajq istotna rolg. Obydwa rodzaje poczucia kontroli nie maja istotnego zwiazku
z zadnym typem zachowan etosowych w sytuacji, gdy kontrolowany jest wptyw

petnionej przez pracownika funkcji oraz dtugosci stazu pracy. Warto zauwazy¢,

ze zachowania etosowe ukierunkowane na organizacjg¢ sa tlumaczone wyraznie
stabiej (tylko 16% dodatkowej wariancji) przez analizowana grupg zmiennych
osobowosciowych niz w przypadku zachowan etosowych ukierunkowanych na

ludzi (26% dodatkowej wariancji).

Tab. 6. Wyniki wiclowymiarowej analizy regresji (metoda enter)
pomigdzy zmiennymi niezaleznymi a zachowaniami etosowymi

Zachowania Zachowania
Zmienne etosowe pro- ¢ Studenta etosowe pro- ¢ Studenta
psychologiczne pracownicze organizacyjne
() (%)

Blok 1
Stanowisko 0,08 1,75 0,15 2,94%*
Staz 0,13 2,70%* 0,13 2,43%
Blok 2
Poczucie kontroli (zycie) -0,09 -1,50 0,01 0,17
Poczucie kontroli (praca) 0,08 1,37 0,09 1,51
Poczucie wiasnej skutecznosci 0,15 2,97%* 0,17 3,08%*
Blok 3
Empatia w pracy 0,46 9,27%*% 0,32 5,89%*%
Statystyki dla catego modelu:
Korelacja wielokrotna R 0,58 0,49
R 0,34 0,24
Poprawiona R? 0,32 0,22
F (6,306) dla modelu F=2584%%* F=15,89%%**

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
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Mozna przypuszczaé, ze lepsza predykcje wystgpowania proorganizacyjnych
zachowan etosowych uzyskamy dopiero po wiaczeniu do modelu zmiennych
zwiazanych z funkcjonowaniem pracownika w miejscu pracy, takich jak zaanga-
zowanie organizacyjne, poczucie sprawiedliwos$ci organizacyjnej oraz satysfakcja
Z pracy.

III. DYSKUSJA

Juz Barnard (1938 — za: Organ, Paine, 1999) pisatl o ,,woli wspolpracy” pra-
cownikoéw, gwarantujacej ich organizacji sukces. Indywidualny wktad osoby we
wspolna pracg miat zaleze¢ od odczuwanej/przewidywanej przez nia (dys)sa-
tysfakcji ze wspolpracy oraz od jej osobowosci, co zasugerowato kolejnym bada-
czom mozliwo$¢ istnienia indywidualnych antecedentow zachowan etosowych.
»Wola wspdlpracy” miata pociaga¢ za soba tlumienie wilasnego ,ja”, tak iz
osobisty czyn staje si¢ wkladem w globalny, ,.bezosobowy” system, co autor na-
zwal ,jednoscia wysitku”. Na podstawie prezentowanych w niniejszym artykule
analiz wydaje sig, ze taka wola wspotpracy bardziej wykazuja si¢ osoby starsze,
co najmniej czterdziestoletnie, oraz o dluzszym stazu pracy, a takze te, ktore
zajmujq stanowiska kierownicze. Warto przy tym zauwazy¢, ze wyzszy poziom
zachowan etosowych propracowniczych przejawiaja osoby pracujace w firmach
powyzej 10 lat, podczas gdy nieco silniejsza postawa proorganizacyjna jest
zauwazana juz u osob pracujacych przez co najmniej rok. Nalezy przypuszczac,
ze sa to osoby bardziej identyfikujace si¢ z organizacja, ale takze bardziej zzyte
z pracujacymi tam ludzmi. Aczkolwiek dopiero dluzsza praca w organizacji
pozwala na rozwinigcie takich relacji interpersonalnych, ktore wiaza si¢ z wigksza
checia do dobrowolnego wspomozenia wspotpracownika. Moze to by¢ rowniez
zwigzane z tym, ze pracownicy przebywajacy w firmie przez dtugi okres znaja si¢
lepiej, rozpoznaja swoje potrzeby, zainteresowania, zalety oraz wady i dlatego
maja wigksze mozliwosci trafnego dopomagania kolegom z pracy, co tez czynia
(por. Settoon, Mossholder, 2002). By¢ moze dzigki przywiazaniu do organizacji
i pracujacych tam ludzi osoby te odczuwaja tez wigksza satysfakcje ze wzajemne;j
wspotpracy, co opisuje Barnard (tamze). Z tego tez wzgledu wykazuja si¢ wiek-
sza przejawiana empatig. Otwarte pozostaje pytanie, czy nie istnieja pod tym
wzgledem pewne roznice migdzypokoleniowe zwiazane ze zmiana systemowa
po 1989 roku.
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Empati¢ przejawiang w miejscu pracy, ktorej znaczenie dla zachowan etoso-
wych w niniejszych badaniach byto najwigksze, nalezy traktowac tu jako pewien
zespot skutkow wewngtrzosobniczych o charakterze emocjonalno-poznawczym
bedacych pochodna ogdlnego empatycznego potencjatu jednostki. Taka tendencja
do empatycznego zachowania w miejscu pracy wydaje si¢ szczeg6dlnie podatna na
kontekst sytuacyjny, w jakim przebiega. W literaturze uwzglednia si¢ rdzne
wskazniki kontekstu sytuacyjnego oddziatujacego na sktonno$¢ do przejawiania
empatii w réznych sytuacjach spotecznych. Pod uwage bierze si¢ tu takie czyn-
niki, jak stopien podobienstwa pomig¢dzy obserwatorem a obserwowanym, potg-
gujacy sktonnos¢ do empatyzowania (familiarity bias — Hoffman, 2003), czy in-
tensywnos¢ emocji, jaka danym okolicznosciom towarzyszy (por. Davis, 2001).
Wysoce prawdopodobne jest, ze wlasnie dzigki pewnemu postrzeganemu podo-
bienstwu z innymi wspdlpracownikami szczegodlnie osoby dlugo przebywajace
W organizacji i czgsto starsze, co najmniej czterdziestoletnie, bgda przejawiac
wigksza wobec innych empatig.

Zaskakujacy jest powtarzajacy si¢ w analizach wynik dotyczacy znikomego
zwiazku pomigdzy poczuciem kontroli a zachowaniami etosowymi, zwlaszcza
proorganizacyjnymi. Cho¢ z drugiej strony w literaturze przedmiotu znalezé
mozna badania, ktore taka staba zalezno$¢ potwierdzaja. Borman i wspotautorzy
(2001) na podstawie metaanalizy badan dochodza do wniosku, ze zwiazki migdzy
zachowaniami etosowymi a poczuciem kontroli sa ogodlnie stabe, ze $rednim
wspotczynnikiem korelacji rownym 0,16, podczas gdy przecigtna warto$¢ wspot-
czynnika korelacji pomigdzy OCB a empatia skierowana na innych wynosita
0,28. By¢ moze zarowno poczucie kontroli, jak i poczucie wlasnej skutecznosci
sa w duzym stopniu zalezne od $rodowiska, w jakim funkcjonuje pracownik, ale
nie w obszarze relacji interpersonalnych (jak w przypadku empatii), a w sferze
ogo6lnego klimatu organizacyjnego, np. poczucie ekonomicznego bezpieczenstwa
w pracy. Mozna tu nawiaza¢ do zrdéznicowanej sity zwiazku pomigdzy tymi dwo-
ma cechami osobowos$ciowymi a OCB w trzech wyr6znionych grupach zawodo-
wych. Praca w stuzbie zdrowia na przyktad jest kojarzona z wymogami przeja-
wiania wysokiego poziomu empatii wobec innych (Kazmierczak, 2004), a z dru-
giej strony osoby ja wykonujace funkcjonuja czgsto w realiach stosunkowo matej
stabilnosci organizacyjnej, m.in. ekonomicznej — stad by¢ moze wzrasta w tej
grupie znaczenie poczucia kontroli.

Podsumowujac, analizy dotyczace zaleznosci pomigdzy cechami osobowo-
Sciowymi a zachowaniami etosowymi warte sa dalszej kontynuacji zaréwno
w kierunku eksploracji znaczenia cech $cisle taczonych z interakcjami spotecz-
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nymi (np. empatia), jak i tych, ktore bezposrednio nie wiaza si¢ z relacyjnoscia.
Niewatpliwie w przysztych badaniach nalezaloby podja¢ probe ,,obiektywizacji”
pomiaru zachowan etosowych — poprzez wykorzystanie danych na temat czgsto-
tliwosci ich wystgpowania, zbieranych nie tylko od badanego pracownika, ale
rowniez od jego bezposredniego przetozonego badz od kolegi z pracy. Uzyskane
wyniki sugeruja roéwniez, ze warto w przysztosci bada¢ duze, jednorodne zawo-
dowo proby pracownikow pochodzacych z podobnych do siebie organizacji (np.
pracownikoéw stuzby zdrowia). Jak przekonuja bowiem zebrane dane, specyfika
poszczegdlnych zawodow moze mie¢ istotny zwiazek z osobowosciowymi i or-
ganizacyjnymi predyktorami zachowan etosowych.
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PERSONALITY PREDICTORS
OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS

Summary

The present study investigated the degree to which empathy, locus of control, and self-efficacy were
related to two types of organizational citizenship behaviours (OCB): those directed toward other
individuals (OCB-I) and those directed toward the organization (OCB-0O). Data were collected from
a sample of 313 employees representing various professions. Two types of OCB were measured by
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means of the experimental versions of the scale developed on the basis of qualitative data. The
Polish version of the questionnaires measuring empathy in work, locus of control and self-efficacy
were also used. Results of regression analysis indicated that only empathy in work and self-efficacy
were good predictors of OCB. Neither general locus of control nor locus of control in work were
good predictors of any kind of OCB. The correlation analysis performed separately for different
occupational groups revealed significant differences. In general, the controlled personality variables
were better predictors of OCB-I (R* = 32%) than OCB-O (R = 22%). Empathy in work turned out
to be the strongest OCB predictor. Significant differences between different occupational groups
suggest that the idea of conducting studies on homogeneous professional groups is worth
considering.

Key words: OCB, empathy in work, locus of control, self-efficacy.



