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Wstep

Zasoby niematerialne organizacji od czasu publikacji Barneya znajduja si¢ w cen-
trum zainteresowania badaczy zajmujacych si¢ zarzadzaniem, a zwlaszcza zarzadza-
niem strategicznym. Zasobowa teoria firmy ewoluuje wraz z licznymi badaniami
odwotujacymi si¢ do jej zatozen. Poczatkowo zainteresowania poznawcze ukie-
runkowane byly gtownie na zaséb wiedzy i organizacyjne uczenie si¢, a aktualnie
eksplorowane sa intensywniej pozostale zasoby, szczegdlnie kapitat relacyjny.

Ukierunkowanie badan na wnetrze organizacji i endogeniczne uwarunkowania
jej funkcjonowania, strategii i zmian tworzy fundamenty pozwalajace na lepsze zro-
zumienie istoty organizacji i mechanizméw, ktore w niej tkwig, wspomagajac badz
ograniczajac potencjat rozwoju.

Niniejsza publikacja jest wyrazem nieustajgcego wysitku badaczy, skierowane-
g0 na wyjasnianie rzeczywisto$ci organizacyjnej z perspektywy zasobow.

Artykuty zostaly pogrupowane pod katem merytorycznym, tworzac jednorodne
problemowo czesci:

1. Wiedza i organizacyjne uczenie si¢ oraz kultura organizacyjna,

2. Reputacja, marki, relacje,

3. Ludzie w organizacji: postawy, przywodztwo,

4. Zachowania organizacji i w organizacji.

Autorzy postawili wiele waznych poznawczo pytan. Podjeli takze watki meto-
dyczno-metodologiczne. Ale mysla przewodnig opracowania sg paradoksy oraz
paradygmaty odnoszone do poszczegolnych obszaréw problemowych. Liczymy, ze
lektura tego zbioru bedzie inspiracja do stawiania kolejnych pytan badawczych, do
rozwijania istniejacych teorii, do konstruowania zalecen aplikacyjnych, do prowa-
dzenia badan empirycznych i w koncu stanie si¢ inspiracja do rozwijania nauki
o zarzadzaniu w sposob satysfakcjonujacy zard6wno akademikow, jak i praktykow.

Zyczac owocnej lektury, dzigkujemy Autorom za wysitek wlozony w przygoto-
wanie publikacji, a Recenzentom za zaangazowanie na rzecz ich jakosci.

Ewa Stanczyk-Hugiet, Joanna Kacata
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Streszczenie: Wyniki dotychczasowych badan wskazuja, ze w pewnych sytuacjach cztonko-
wie organizacji podejmuja zachowania obywatelskie i rownoczesnie kontproduktywne. Ce-
lem artykutu jest analiza paradoksu wspotwystepowania w organizacji pracowniczych zacho-
wan obywatelskich (OCB) i kontrproduktywnych (CWB) na tle teorii licencji moralnej i teorii
oczyszczenia moralnego. Zaprezentowano istot¢ OCB i CWB wraz z ich deskryptorami
i uwarunkowaniami pojawiania si¢ w organizacji. Nast¢pnie omowiono teorie licencji moral-
nej i oczyszczenia moralnego oraz jak na ich gruncie mozna wyjasni¢ zwiazek przyczynowo-
-skutkowy obu tych typéw zachowan pracowniczych. W ostatniej czgsci przedstawiono zato-
zenia badawcze i rekomendacje dla badan empirycznych w tym zakresie. Wyjasnienie
omawianego paradoksu moze mie¢ istotne znaczenie zarowno dla rozwoju teorii w obszarze
zachowan organizacyjnych, w tym zwlaszcza w kontekscie pozytywnej teorii organizacji
(Positive Organisational Scholarship), jak i dla praktyki zarzadzania.

Slowa kluczowe: organizacyjne zachowania obywatelskie, kontrproduktywne zachowania
pracownicze, teoria licencji moralnej, teoria oczyszczenia moralnego.

Summary: The research findings show that in some circumstances the same organisation
members engage in organisational citizenship behaviours (OCBs) and commit counterpro-
ductive work behaviours (CWBs). The aim of the paper is to analyse the paradox of co-
existence of OCBs and CWBs in the context of the moral licensing and moral cleansing
theories. First of all, the OCBs and CWBs are identified as well as their dimensions and
antecedents are studied. Secondly, moral licensing and moral cleansing theories are discussed
to explain the cause-effect relationships between OCBs and CWBs. Thirdly, the assumptions
and recommendations for further empirical research are formulated. Explaining the identified
paradox may be of paramount importance both for the theory of organisational behaviours, in
particular in the context of growing interest in Positive Organisational Scholarship, and for the
business practice.

Keywords: organisational citizenship behaviours, counterproductive work behaviours, moral
licensing theory, moral cleansing theory.
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1. Wstep

Organizacyjne zachowania obywatelskie (Organisational Citizenship Behaviours,
OCB) i kontrproduktywne zachowania pracownicze (Counterproductive Work
Behaviours, CWB) stanowig od lat przedmiot zainteresowania nauk o zarzadzaniu.
Dotychczas zachowania te najczesciej byly postrzegane i badane w sposob rozlacz-
ny, a wsrod pracownikdéw odrdzniano tych, ktorzy byli uwazani za ,,dobrych Zotnie-
rzy” (good soldiers) [Organ 1988], od ,,zgnilych jablek™ (bad apples). Jednak jak
zauwazaja Klotz i Bolino [2013, s. 292-293], odwotujac si¢ do wynikoéw badan opu-
blikowanych w ostatnich latach, w okreslonych sytuacjach ci sami cztonkowie orga-
nizacji podejmujg réwnoczesnie zachowania obywatelskie i zachowania kontpro-
duktywne. Tym samym obserwowany jest swego rodzaju paradoks. Z jednej strony
u pracownikow charakteryzujacych si¢ wysokim poziomem patriotyzmu korpora-
cyjnego powstaje sktonno$¢ do zachowan negatywnie oddziatujacych na organiza-
cje badz wspodtpracownikdéw, z drugiej zas pracownicy powszechnie uznawani za
,»,zgnite jabtka” mogg podejmowaé dziatania majace na celu dobro organizacji lub
pozostatych jej cztonkow. Dlaczego tak si¢ dzieje? Jakie mechanizmy decyduja
0 powstawaniu zaobserwowanych paradoksow? Wydaje sie, ze wyjasnienia zidenty-
fikowanych powyzej probleméw badawczych mozna poszukiwac na gruncie zato-
zen teorii licencji moralnej (moral licensing) oraz teorii oczyszczenia moralnego
(moral cleansing).

Majac na uwadze powyzsze, celem artykulu jest dokonanie analizy paradoksu
wspotwystepowania organizacyjnych zachowan obywatelskich oraz kontrproduk-
tywnych zachowan pracowniczych w $wietle teorii licencji moralnej oraz teorii
oczyszczenia moralnego. W procesie badawczym zastosowano podejscie opisowe,
wykorzystujac jako podstawowa metode badawcza krytyczng analize literatury.
Przeprowadzone studia literaturowe stanowia fundament do sformutowania zatozen
badan empirycznych, ktorych celem bedzie potwierdzenie zalozen wyjasniajacych
wspotwystepowanie organizacyjnych zachowan obywatelskich i kontrproduktyw-
nych zachowan pracowniczych.

2. Organizacyjne zachowania obywatelskie

Od ponad dekady w naukach o zarzadzaniu rozwija si¢ nurt badan nad pozytywnymi
zjawiskami 1 procesami organizacyjnymi, najczesciej kojarzony z Positive Organi-
sational Scholarship (POS). Patrzac z dzisiejszej perspektywy, wydaje sie, ze powo-
tanie POS do zycia przez uczonych z Uniwersytetu w Michigan, symbolicznie dato-
wane na rok 2003 [Cameron, Dutton, Quinn (red.) 2003], zapowiadaly pojawiajace
si¢ wczesniej teorie opisujace pozytywne aspekty funkcjonowania organizacji,
gtéwnie zwigzane z zachowaniami pracownikow. Nalezy do nich koncepcja organi-
zacyjnych zachowan obywatelskich (Organizational Citizenship Behaviour, OCB).
Jej nazwa, wiernie tlumaczona na jezyk polski, przyjmuje si¢ z oporami w polskim
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pis$miennictwie, czego najprawdopodobniejsza przyczyna jest to, ze przymiotnik
‘obywatelski’ w jezyku polskim kojarzy si¢ z przynalezno$cig i powinno$ciami wo-
bec panstwa, nie wobec organizacji. Z tego powodu zdarza si¢, ze odwotujgc si¢ do
istoty organizacyjnych zachowan obywatelskich, niektérzy autorzy proponujg inne
dla nich nazwy, np. zachowania etosowe [Chwalibog 2012, s. 343].

Istote organizacyjnych zachowan obywatelskich zdefiniowal Organ, piszac, ze
sa to ,,indywidualne zachowania, ktore sag dobrowolne, nie uznawane w sposob bez-
posredni i jednoznaczny przez formalny system nagrdd, i ktore w sumie sprzyjaja
efektywnemu funkcjonowaniu organizacji” [Organ 1988, s. 4]. Sg to zatem zacho-
wania pracownikow, ktore wykraczaja poza wymagania okreslone w opisie stanowi-
ska pracy. Nagrody, ktore ewentualnie spotykajg za nie pracownika, sg rowniez po-
$rednie, a przede wszystkim niepewne w porownaniu z formalnym systemem
motywacyjnym [Organ 1997, s. 87-88]. Organizacyjne zachowania obywatelskie
w swojej ogoblnej formule wydaja si¢ zbiezne z innymi konstruktami opisujacymi
pozytywne zachowania pracownikow, np. z prospotecznymi zachowaniami organi-
zacyjnymi [Brief, Motowidlo 1986] lub contextual performance, definiowanym jako
dziatania pracownikow, ktore nie sa zwigzane z wykonywaniem zadan, ale sprzyjaja
ich realizacji, wnoszac wktad w sfere spoteczng organizacji [Borman, Motowidlo
1993]. W zwiazku z tym zakres zachowan obywatelskich zostal ograniczony przez
Organa tylko do tych zachowan, ktore nie wspieraja wprost realizacji zadan, ale ra-
czej szersze srodowisko organizacyjne i spoteczne, w jakim te zadania sa wykony-
wane [Organ 1997, s. 90]. Najpopularniejsze ujecie organizacyjnych zachowan oby-
watelskich opisuje je w siedmiu wymiarach [Podsakoffi in. 2000; Organ i in. 2006]:

1. Altruizm/pomaganie (altruism/helping behaviour), czyli dobrowolne poma-
ganie wspolpracownikom w problemach zwigzanych z praca, gdy juz si¢ one poja-
wig lub tez w celu ich uniknigcia.

2. Podporzadkowanie organizacji (organisational compliance), czyli internaliza-
cjaiakceptacja regut organizacyjnych, prowadzace do skrupulatnego stosowania si¢
do nich, nawet gdy nikt tego nie obserwuje.

3. Wytrwatos¢ (sportsmanship), czyli gotowosé do tolerowania i nienarzekania
w obliczu niedogodnosci pojawiajacych si¢ w nieunikniony sposob w pracy.

4. Lojalno$¢ wobec organizacji (organisational loyalty), czyli promowanie orga-
nizacji na zewnatrz i pozostawanie wiernym jej nawet w obliczu niekorzystnych
zdarzen.

5. Indywidualna inicjatywa (individual initiative), czyli zachowania pracowni-
kéw oznaczajace wychodzenie ponad obowigzujace standardy.

6. Cnota obywatelska (civic virtue), czyli gotowo$¢ aktywnego uczestniczenia
w rzadzeniu organizacja, w tym uczestniczenia w spotkaniach, §ledzenia biezacych
spraw organizacyjnych, czytanie i reagowanie na ogloszenia.

7. Samorozwoj (self development), czyli dobrowolne dzialania zmierzajace do
podnoszenia wtasnej wiedzy 1 umiejgtnosci.



268 Aldona Glinska-Newe$, Andrzej Lis

Czynniki sprzyjajace podejmowaniu przez pracownikow zachowan obywatel-
skich w organizacji mozna podzieli¢ na cztery glowne kategorie [Podsakoff i in.
2000]. Po pierwsze, sa to charakterystyki indywidualne, takie jak postawy (np. zaan-
gazowanie organizacyjne, ugodowos¢, pozytywne nastawienie), zmienne demogra-
ficzne, percepcja rol organizacyjnych. Druga kategoria sa charakterystyki zadan,
takie jak informacja zwrotna lub ich samoistna sita motywacyjna. Trzecia grupa
czynnikow obejmuje zachowania lideréw organizacyjnych (przede wszystkim zwig-
zane z przywodztwem transformacyjnym), czwarta natomiast — cechy organizacji,
takie jak poziom formalizacji, spojnos$¢ grupowa.

Wymienione grupy czynnikdw warunkujacych pojawianie si¢ organizacyjnych
zachowan obywatelskich wydaja sie¢ dosy¢ oczywiste, rzec by mozna ‘typowe’,
W tym sensie, ze uwarunkowania wigkszosci zjawisk organizacyjnych mozna przed-
stawi¢ wlasnie w ten sposdb. Z pewnoscia nie mozna jednak tego powiedzieé
o zwigzku zachowan obywatelskich z zachowaniami o negatywnych konsekwen-
cjach dla organizacji. W $wietle omawianych w tym artykule teorii licencji moralnej
1 oczyszczenia moralnego [Klotz, Bolino 2013] pracownicy moga angazowac si¢
iw jedne, i w drugie, np. dlatego, ze uczyniwszy cos ztego, czuja si¢ winni i starajg
si¢ w jaki$ sposob zado$cuczyni¢. Rownoczesnie zachowania obywatelskie moga
przyczynia¢ si¢ do pojawiania si¢ zachowan negatywnych, poniewaz pracownik
w tej sytuacji moze uwazac, ze ma do tego prawo, ze moze sobie na to pozwolié,
uczyniwszy przedtem dla organizacji co$ wykraczajgcego poza jego obowigzki.

W kolejnym punkcie przedstawiona zostanie kategoria zachowan kontrproduk-
tywnych.

3. Kontrproduktywne zachowania pracownicze

Rownolegle z badaniami dotyczacymi pozytywnych (prospotecznych, prorozwojo-
wych, obywatelskich) zachowan pracownikow dynamicznie rozwija si¢ nurt eksplo-
rujacy istotg, przyczyny i uwarunkowania zachowan negatywnych, tj. przynosza-
cych szkode wspolpracownikom, organizacji lub jej otoczeniu. Zachowania te
okreslane bywajg m.in. mianem dewiacyjnych [Robinson, Bennett 1995], kontrpro-
duktywnych [Fox, Spector 1999], antyspotecznych [Giacalone, Greenberg (red.)
1997] itp. W polskim pisSmiennictwie stosowane jest takze okreslenie ,,zachowania
nieetyczne” [Lewicka (red.) 2014]. Definicje przytoczonych termindw z reguty wska-
zuja, ze dotycza one zasadniczo tego samego obszaru zachowan organizacyjnych,
a ewentualne réznice znaczeniowe wynikajg z przyjmowania przez ich autoréow in-
nej perspektywy spojrzenia na to zjawisko, np. identyfikowaniu go przez pryzmat
przyczyn lub intencjonalnosci takich zachowan. Czasem przyjeta perspektywa
powoduje, ze zbiory analizowanych zachowan staja si¢ roztaczne. Tak moze by¢
m.in. w przypadku zachowan nieetycznych i zachowan kontrproduktywnych. Jak
si¢ wydaje, zachowania nieetyczne, czyli niezgodne z obowigzujacymi normami
spotecznymi, moga w niektorych przypadkach by¢ zgodne z interesem organizacji
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(np. zatajanie okreslonych informacji przed otoczeniem), a inne, etyczne, przynosi¢
niepozadane efekty dla instytucji (np. sytuacja przeciwna, tj. ujawnienie otoczeniu
informacji obcigzajacych organizacj¢ stosujgca nieetyczne praktyki) [Wachowiak
2011].

W niniejszym opracowaniu, w konteks$cie opisywanej dalej teorii licencji moral-
nej i teorii oczyszczenia moralnego, stosowane jest pojecie zachowan kontrproduk-
tywnych. Jego zastosowanie wynika z faktu, ze wlasnie tak zdefiniowany obszar
negatywnych zachowan pracownikow wydaje si¢ kontrapunktem dla organizacyj-
nych zachowan obywatelskich. Swiadcza o tym przyjete w literaturze wymiary (ka-
tegorie) tych zachowan [Spector i in. 2006]:

1. Naduzycia wobec innych (abuse against others), czyli zachowania szkodzace
wspotpracownikom, zarowno w sposob fizyczny, jak i psychiczny, takie jak grozby,
przykre komentarze lub ignorowanie kogos.

2. Zaktocenia pracy (production deviance), czyli celowe odstepstwa lub zanie-
chania w wykonywaniu swoich zadan.

3. Sabotaz (sabotage), czyli celowe niszczenie wlasnosci organizacyjne;.

4. Kradziez (theft), zarbwno wlasnosci organizacyjnej, jak i nalezacej do wspot-
pracownikow.

5. Unikanie pracy (withdrawal), czyli zachowania polegajace na ograniczaniu
czasu pracy ponizej wymaganej normy, np. poprzez nieuzasadniong absencje, spoz-
nienia lub wcze$niejsze wyjscia z pracy, robienie sobie dtuzszych przerw, niz jest to
dozwolone.

Podobnie jak w przypadku zachowan obywatelskich, najczesciej opisywane
czynniki sprzyjajace zachowaniom kontrproduktywnym sprowadzajg si¢ do kilku
raczej oczywistych kategorii. I tak wskazuje si¢ w tym przypadku na znaczenie uwa-
runkowan biologicznych (np. typ uktadu nerwowego), osobowosciowych, poznaw-
czych (m.in. sposob interpretowania zdarzen organizacyjnych), sytuacyjnych i $ro-
dowiskowych (np. fizyczne warunki pracy) oraz spotecznych (prowokowanie przez
innych, normy i oczekiwania spoteczne) [Wachowiak 2011, s. 59]. Czynnikom tym
poswiecono dotad sporo uwagi i nie wydaja si¢ one budzi¢ kontrowersji [Spector i
in. 2006].

Roéwnoczesnie, jak wskazano wczesniej, na gruncie teorii licencji moralnej i teo-
rii oczyszczenia moralnego zachowania kontrproduktywne moga okazac si¢ zwigza-
ne z organizacyjnymi zachowaniami obywatelskimi, i to zaréwno jako ich uwarun-
kowanie, jak i konsekwencja. Pora zatem na prezentacj¢ wspomnianych teorii,
ktoérym poswigcony zostanie kolejny punkt tego opracowania.

4. Teoria licencji moralnej vs teoria oczyszczenia moralnego

Teoria licencji moralnej (moral licensing view) opiera si¢ na zalozeniu, ze czynni-
kiem usprawiedliwiajagcym podejmowanie przez ludzi dziatan niemoralnych i nie-
etycznych sg ich weze$niejsze zachowania pozytywne. Zgodnie z tg teorig pojawia-
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jaca sie w ten sposob moralna licencja sprawia, ze ludzie angazuja si¢ w zachowania,
ktorych w innej sytuacji nie podjeliby, nie chcac we wlasnej ocenie staé si¢ osobami
niemoralnymi lub nieetycznymi. Badania (bardzo dotad nieliczne) potwierdzaja, ze
teoria licencji moralnej sprawdza si¢ w odniesieniu do wyboréw motywowanych
poprawnoscia polityczna, zachowan ludzi w organizacjach oraz decyzji konsumenc-
kich [Merrittiin. 2010, s. 344-348]. Ze wzgledu na przyjete przez autorow zalozenia
w dalszej czgsci artykutu uwaga zostanie skoncentrowana na zastosowaniu teorii li-
cencji moralnej do wyjasnienia wspotwystepowania pozytywnych zachowan organi-
zacyjnych i kontrproduktywnych zachowan pracowniczych.

Jak zauwazaja Klotz i Bolino [2013, s. 294], teoria licencji moralnej opiera si¢
na modelu balansu moralnego (moral balance model) autorstwa Nisana [1990;
1991]. Zgodnie z tym modelem ludzie postrzegaja wtasng moralno$¢ w kontekscie
wewngetrznej rownowagi moralnej, a nie oceny konkretnych dziatan Iub decyzji.
Dlatego tez, jezeli ich wewnetrzna samoocena wskazuje, iz znajdujg si¢ ponizej po-
zadanego poziomu moralnosci, podejmujg dziatania majace na celu podbudowanie
samooceny. Analogicznie, w sytuacji odczuwania wysokiego poziomu moralnej sa-
mooceny, wynikajacego np. z wczesniejszych pozytywnych zachowan organizacyj-
nych, wzrasta sktonno$¢ do podejmowania decyzji owocujacych zachowaniami
kontrproduktywnymi.

Merritt 1 in. [2010, s. 349-350] identyfikuja dwa zasadnicze mechanizmy, w wy-
niku ktorych wytwarza si¢ licencja moralna. Pierwszy z nich — mechanizm kredytu
moralnego (moral credit) — odwohuje si¢ do przedstawionego powyzej modelu réw-
nowagi moralnej Nisana [1990; 1991] oraz wykazujacych do niego podobienstwa
koncepcji wtasnej moralnosci (moral self) [Jordan i in. 2011] oraz moralnej samore-
gulacji (moral self-regulation) [Sachdeva i in. 2009]. Mechanizm kredytu moralne-
go opisywany jest metafora moralnego rachunku bankowego, zgodnie z ktorg
,,dobre uczynki tworzg swego rodzaju kredyt moralny, ktory moze by¢ wykorzysta-
ny do wykupienia poczucia winy wynikajacego z popetnionych pdzniej ztych czy-
noé6w” [Merritt i in. 2010, s. 349]. Zgodnie z drugim mechanizmem, okreslanym jako
mechanizm moralnych referencji badz listow uwierzytelniajacych (moral creden-
tials), dobre uczynki raczej zmieniajg perspektywe i znaczenie nastgpujacych po
nich zachowan, niz sktaniajag do popetniania zachowan negatywnych [Merritt i in.
2010, s. 349].

Na gruncie teorii licencji moralnej Klotz i Bolino [2013] formutujg tezy opisuja-
ce relacje pomigdzy organizacyjnymi zachowaniami obywatelskimi, licencja moral-
ng oraz kontrproduktywnymi zachowaniami pracowniczymi. Twierdzg oni, Ze po
pierwsze, ,,organizacyjne zachowania obywatelskie, ktore pod wzgledem moralnym
sa godne pochwaty, prowadza do powstania licencji moralnej” [Klotz, Bolino 2013,
s. 297]. Po drugie, ,,pracownicy, ktdrzy poprzez podejmowanie organizacyjnych za-
chowan obywatelskich uzyskaja licencj¢ moralng, beda si¢ czuli moralnie usprawie-
dliwieni, popetiajac zachowania kontrproduktywne, ktore sa pod wzgledem moral-
nym roéwnowazne w stosunku do wezesniejszych zachowan obywatelskich” [Klotz,
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Bolino 2013, s. 299]. Jednocze$nie autorzy ci wskazujg na role orientacji identyfika-
cyjnych (np. orientacja indywidualistyczna, relacyjna czy kolektywna), ktore moga
wzmacnia¢ sktonnos¢ pracownikoéw do podejmowania okreslonych typéw zacho-
wan obywatelskich oraz wptywaé¢ moderujgco na zagrozenie pojawienia si¢ zacho-
wan kontrproduktywnych, a w konsekwencji wytworzenia si¢ u pracownikoéw licen-
cji moralnej [Klotz, Bolino 2013, s. 297-300].

Teoria oczyszczenia moralnego (moral cleansing) jest przeciwienstwem teorii
licencji moralnej. Analizujac jej genezg, Sachdeva i in. [2009] wskazujg na badania
Carlsmitha i Grossa [1969], w ktérych uczestnicy eksperymentu po dokonaniu czy-
nu obnizajgcego ich moralng samoocene (zadawanie wstrzasow elektrycznych in-
nym osobom), aby zredukowac¢ poczucie winy, byli bardziej sktonni do zaangazowa-
nia si¢ w dziatania sluzace szczytnym celom. Wsrdéd bardziej wspotczesnych
publikacji dotyczacych przedmiotowej tematyki warto wymieni¢ prace autorstwa
Tetlocka 1 in. [2000], Zhonga 1 Liljenquist [2006], Zhonga i in. [2009; 2010]. Jak
zauwazajg Jordan i in. [2011, s. 2], badania nad teorig oczyszczenia moralnego
wskazuja, ze postepowanie w sposdb niemoralny, zagrazajac poczuciu moralnego
,ja”, w efekcie pobudza ludzi do angazowania si¢ w zachowania, ktore moga w spo-
sob symboliczny oczysci¢ ich oraz pomoc w odtworzeniu poczucia wewngtrznej
rownowagi moralnej. Tym samym teoria oczyszczenia moralnego wykorzystuje zi-
dentyfikowane wcze$niej mechanizmy balansu moralnego (moral balance), wtasnej
moralnosci (moral self) oraz moralnej samoregulacji (moral self-regulation). Po-
twierdzeniem tego zatozenia jest wspdlwystepowanie teorii oczyszczenia moralnego
z teorig licencji moralnej obserwowane m.in. w publikacjach autorstwa Sachdeve;j
iin. [2009], Merritt i in. [2010], Jordan i in. [2011] oraz Klotza i Bolino [2013].

5. Kierunki dalszych badan

Dotychczasowe publikacje podejmujace proby wyjasnienia i potwierdzenia zacho-
wan ludzkich na gruncie teorii licencji moralnej oraz teorii oczyszczenia moralnego
mialy najczgsciej charakter ogolny (tzn. nie byly osadzone w konkretnym kontek-
$cie organizacyjnym) i opieraly si¢ przede wszystkim na wynikach przeprowadzo-
nych eksperymentow psychologicznych (por. [Sachdeva i in. 2009; Jordan i in.
2011]). Nieliczne prace traktujace o paradoksie wspotwystepowania pozytywnych
i negatywnych zachowan organizacyjnych majg natomiast przede wszystkim cha-
rakter teoretyczny (por. [Klotz, Bolino 2013]). Podjecie badan empirycznych zmie-
rzajacych do zweryfikowania paradoksu wspotwystepowania organizacyjnych za-
chowan obywatelskich (OCB) i kontrproduktywnych zachowan pracowniczych
(CWB) oraz potwierdzenia teorii licencji moralnej oraz teorii oczyszczenia moralne-
go w warunkach organizacyjnych wydaje si¢ zatem uzasadnione i potrzebne.

Paradoks ten mozna zobrazowaé¢ w nastepujacy sposob (rys. 1).

Autorzy tego opracowania planujg przeprowadzenie badan ankietowych wsrod
pracownikéw wybranych przedsigbiorstw. Ich celem bedzie okreslenie, na podsta-
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Rys. 1. Mechanizmy wspotwystepowania organizacyjnych zachowan obywatelskich i kontrproduktyw-
nych zachowan pracowniczych

Zrodto: opracowanie wiasne.

wie dokonanej przez pracownikow samooceny, czestotliwosci angazowania si¢
przez nich w zachowania obywatelskie i kontrproduktywne, nakierowane zard6wno
na organizacje, jak i wspotpracownikow. Podstawa konstrukcji ankiet beda skale
pomiarowe, ktore zostaly opracowane i zwalidowane przez autorow zajmujacych si¢
tego typu zachowaniami [Podsakoff i in. 1990; Spector i in. 2006; 2010]. W badaniu
zostang dodatkowo uwzglednione zmienne opisujgce odczucia pracownikow odno-
szace si¢ do ich funkcjonowania w organizacji (np. poczucie winy z powodu popet-
nienia zachowan negatywnych, che¢ roztadowania stresu zwiazanego z zaangazo-
waniem w prace, troska o wlasna reputacje).

Planowane badania majg istotne znaczenie dla rozwoju teorii w obszarze zacho-
wan organizacyjnych. Ich wyniki moga by¢ szczegdlnie interesujace w kontekscie
obserwowanego w ostatnich latach zainteresowania badaczy pozytywnym podej-
sciem do zarzadzania. Wspomniana wcze$niej pozytywna teoria organizacji (Posi-
tive Organisational Scholarship), ktora wytonita si¢ w pierwszych latach XXI wie-
ku [Cameron, Dutton, Quinn (red.) 2003], cieszy si¢ popularno$cig rowniez wsrod
polskich badaczy (por. [Stankiewicz (red.) 2010; 2013; Zbierowski 2012]). Ziden-
tyfikowany powyzej paradoks wspotwystepowania organizacyjnych zachowan
obywatelskich i kontrproduktywnych zachowan pracowniczych ukazuje w innym
$wietle sens podejmowania dziatan majacych na celu stworzenie kultury i klimatu
organizacyjnego, pobudzajacych pozytywne zachowania pracownicze. Poza tym
wyjasnienie zidentyfikowanego paradoksu, oprocz wymiaru poznawczego, ma bar-
dzo praktyczne znaczenie. Wyniki badan moga bowiem postuzy¢ do sformutowa-
nia rekomendacji dla menedzerow, w jaki sposob motywowac pracownikow, aby
wzbudza¢ w nich ponadprzeci¢tne zaangazowanie na rzecz organizacji, nie wywo-
hujac jednoczesnie, jako efektu ubocznego, zachowan negatywnych.
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6. Zakonczenie

Ostatnie lata przyniosty wiele interesujacych teorii dotyczacych zachowan ludzi
w organizacji. Wsérod nich wyrdzni¢ mozna takie, ktdre opisujg zachowania pozytyw-
ne (prorozwojowe, prospoleczne), oraz takie, ktére zajmujg si¢ negatywng strona
funkcjonowania pracownikow (zachowania kontrproduktywne, dewiacyjne, nieetycz-
ne). Opisane w artykule zagadnienia wpisujg si¢ w nowy nurt ksztaltujacy si¢ w na-
ukach o zarzadzaniu, tj. nurt laczacy analize zjawisk pozytywnych i negatywnych
w zarzadzaniu. Rozwoj tego nurtu wydaje si¢ bardzo prawdopodobny, bowiem w od-
niesieniu do obu grup zjawisk ich oddzielne eksplorowanie jest dalece niewystarczaja-
ce. Na gruncie badan pozytywnej teorii organizacji (Positive Organisational Scholar-
ship), od poczatku istnienia tej idei, wystepuje potrzeba okre$lenia zwigzkdéw
istniejacych pomiedzy zjawiskami i procesami pozytywnymi oraz ich negatywnymi
odpowiednikami. W badaniach zjawisk negatywnych niezwykle wazne jest natomiast
wskazanie zjawisk pozytywnych, ktore beda z nimi powiazane, czy to jako przyczyny,
czy jako konsekwencje. Wigza si¢ z tym cele zardbwno poznawcze, jak i utylitarne.
Przedstawiona w artykule propozycja analizy zwigzkéw migdzy zachowaniami oby-
watelskimi i zachowaniami kontrproduktywnymi pracownikdw, bedaca jednym z wat-
kéw poruszanych w tym nowym nurcie, moze nie tylko przyczynic sie do weryfikacji
teorii licencji moralnej i oczyszczenia moralnego, lecz takze pozwoli na sformulowanie
waznych rekomendacji praktycznych dla zarzadzania wspotczesnymi organizacjami.
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