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CEL NAUKOWY PROJEKTU

Problematyka dysfunkcji organizacyjnych jest obecna we wspotczesnym dyskursie naukowym
od konca XIX wicku glownie dzigki analizom E. Durkheima, a nastgpniec R. Mertona. Zagadnienie
to w ostatnich latach podejmowali takze polscy badacze, m.in. W. Kiezun, Z. Janowska, M. Laszczak,
R. Stocki, M. Bugdol, D. Lewicka, E. Robak, G. Ignatowski, L. Sutkowski, Z. Dobrowolski.

Dysfunkcje organizacyjne definiuje najczesciej si¢ jako: 1) tworzenie barier lub ograniczen
w funkcjonowaniu organizacji, ktore uniemozliwiajg jednostkom i grupom na ukazanie swoich
zdolnosci i przejawianie zachowan produktywnych (Van Fleet, Griffin, 2006). Mozna zatem
powiedzie¢, ze dysfunkcjonalna organizacja to taka, w ktorej zarowno pracownicy wykazuja si¢
mniejszg wydajnoscig pracy, jak i jej efekty ekonomiczne lub/i spoteczne sg nizsze w stosunku do
innych — podobnych instytucji.

Pomimo, ze zgromadzono bogaty material teoretyczny i empiryczny, dotychczasowe analizy
koncentrowatly si¢ na dwdch oddzielnych perspektywach: 1) opisie réznych przejawow patologii
organizacyjnych i spotecznych (i ich konsekwencjach etycznych) (Janowska, 2008; Robak, 2015); 2)
badaniach uwarunkowan nieetycznych i kontrproduktywnych zachowan pracowniczych (Greenberg,
2010). Niezaleznie od tych nurtow rozwijaly si¢ badania nad produktywnosciag (ang. productivity)
(Pritchard, 2003) i ,efektywnoscig” pracy jednostek (ang. job performance) w $rodowisku
zawodowym (Sonnentag, Volmer, Spychala, 2008), w ktorych starano si¢ wskazaé, ktore czynniki
indywidualne, spoteczne i/lub organizacyjne warunkuja wyniki pracy. Obserwowalny jest natomiast
deficyt badan empirycznych nad destruktywnymi czynnikami organizacyjnymi ograniczajacymi
efektywno$¢ pracy zatrudnionej kadry, a wigc badan integrujacych perspektywe dysfunkcji
1 wydajnosci pracy jednostek. Nie wiadomo zatem, czy 1 ktore elementy systemu organizacyjnego
rzeczywiscie ograniczaja wydajnos¢ pracy jednostek, a ktore moga t¢ wydajnos¢ wzmacnia€. Jak
bowiem pokazujg niektore badania, dysfunkcje systemu organizacyjnego moga wywolywac
paradoksalnie zachowania przeciwne (np. wigksza innowacyjnos¢, zachowania prospoteczne, wyniKi
pracy, itp.) (Galperin, 2012).

Zgodnie z maksymg via negativa i ,,metodologiczng regutg” eliminacji czynnikoéw istotnych warto
bada¢ nie tylko to, co przyczynia si¢ do efektywnosci pracy, ale to co ogranicza sprawne
wykonywanie powierzonych obowigzkoéw zawodowych. Po pierwsze dlatego, ze lista wskazywanych
w literaturze predyktoréw produktywnych zachowan jest dtuga (osobowos¢, kompetencje, emocje,
postawy, styl przywodztwa, kultura, itp.), 1 czesto wzajemnie wykluczajaca si¢ (Sonnentag, Volmer,
Spychala, 2008); po drugie — zmienne te s3 w duzej mierze ,,epifenomenami”, a nie rzeczywistymi
przyczynami zjawiska. Innymi stowy, towarzysza one wydajnosci pracy, a nie ja powoduja. Badacze
na gruncie zachowan organizacyjnych konkluduja zatem, ze dla aktywnos$ci indywidualnej i ekspresji
potencjatu kompetencyjnego wazne jest nie tyle tworzenie sprzyjajacych warunkoéw pracy (gdyz
moga one by¢ rdzne dla réznych organizacji i pracownikow), ile eliminowanie podstawowych barier,
ktore ograniczaja ich tworczo$¢, innowacyjnos¢, czy produktywnos¢ (Aguinis, 2013). Trudno
bowiem stworzy¢ idealna/wzorcowa organizacj¢, w ktdrej pracownicy dziataliby sprawnie
1 efektywnie, a nastepnie transferowacé te praktyki na inne organizacje. Zdecydowanie bardziej
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uzyteczne jest — bazujac na rzetelnej wiedzy naukowej i1 poglebionych badaniach terenowych —
eliminowac te elementy systemu organizacyjnego, ktore ograniczaja ekspresje wiedzy i kompetencji
jednostek. Ponadto jak pokazuja analizy niektoérych autoréw, pracownicy odmiennie reaguja
(w warstwie postaw i zachowan) na ,,pozytywne” dziatania i procesy wystgpujace w organizacjach,
a inaczej na czynniki szkodliwe (Bies, 2005). Sugeruje to, ze: 1) dysfunkcja organizacyjna nie
stanowi w percepcji jednostek bieguna dla ,,zdrowiej organizacji”’; 2) reakcje pracownikdéw na
patologie srodowiska zawodowego beda odmienne, niz reakcje na pozytywng charakterystyke. Tym
samym, nie mozna w sposob w petni uzasadniony dokonywac ekstrapolacji wnioskow z badan nad
predyktorami efektywnosci na grunt analiz czynnikow ja blokujacych.

Pomimo, ze brakuje konkluzywnych wniosko6w o organizacyjnych barierach wydajnosci pracy
jednostek, to poszczegolni autorzy dostarczajg inspiracji, na co warto zwraca¢ uwage w przysztych
badaniach 1 projektach: Przykladowo w analizach Balthazard i zespotu (2006) wykazano,
ze pierwotnym podlozem ograniczajacym efektywnos¢ zawodowa jednostek moze by¢
destruktywna kultura organizacyjna i kolektywne przekonania pracownikow. Publikowane si¢
takze odmienne wyniki badan, wskazujace ze ,,patologiczny system kulturowy” nie w kazdej sytuacji
ogranicza wydajno$¢ pracy wszystkich pracownikow, ale paradoksalnie moze go wzmacniaé
(Appelbaum, Iaconi, Matousek, 2007). Pojawia si¢ zatem uzasadnione pytanie o sytuacje, w ktorych
,.destruktywna kultura” nie ogranicza jednostkowych efektow pracy?

Kolejnym elementem $rodowiska zawodowego ograniczajagcym wydajno$¢ pracy moze by¢
powiagzany z kulturg — destruktywny klimat organizacyjny, objawiajacy si¢ m.in. brakiem
zyczliwos$ci, zaufania i wzajemnej pomocy. Badania prowadzone od kilkunastu lat wskazuja, ze zty
interpersonalny kontekst funkcjonowania jednostek stanowi przeszkode dla realizacji ich zadan
zawodowych (Li, Cropanzano, Molina, 2015). Jednakze pojawiaja si¢ takze doniesienia empiryczne
wskazujace, ze negatywne relacje zawodowe niekoniecznie musza wplywaé¢ na zachowania
produktywne pracownikow (de Jong, Curseu, Leenders, 2014). Powstaje zatem pytanie, o to, w jakich
sytuacjach klimat pracy decyduje o wynikach jednostkowych?

Waznym elementem warunkujacym realizacje czynnosci zawodowych jest takze przywédztwo.
Autorzy koncentrujgc si¢ na tzw. ,,destruktywnym przywodztwie” (Tepper i in., 2004; Haynes, Hitt,
Campbell, 2015) wskazuja, ze moze on zard6wno obniza¢ wyniki pracy, jak i je podnosi¢. To zalezy
bowiem od wielu czynnikdw — spolecznego, organizacyjnego, ekonomicznego, czy tez postaw
samych pracownikéw. Nie mozna zatem konkluzywnie stwierdzi¢, ze ten styl/rodzaj/praktyka
kierowania ogranicza wydajno$¢ organizacji 1 samych jednostek. Powstaje zatem uzasadnione
pytanie o to, w jakich warunkach ,destruktywny styl przywodztwa” obniza wyniki pracy
poszczegdlnych jednostek?

Waznym z punktu widzenia realizacji przez pracownikOw czynnosci zawodowych sg rozne
napotkane procedury, bariery badz ograniczenia wynikajace ze struktur organizacyjnych (Britt
i in., 2012). W przypadku tych elementow napotykamy jednak podobne problemy, jak przy
poprzednich zmiennych. Ot6z napotkane przez pracownikow przeszkody w niektorych sytuacjach
moga by¢ traktowane jako ,,wyzwania”, co finalnie podnosi wydajnos¢ pracy (LePine 1 in., 2005).
Powstaje zatem pytanie o to, czy i kiedy ,,bariery organizacyjne” ograniczaja wydajno$¢ pracy
poszczegblnych jednostek?

Kolejnym gléwnym czynnikiem, ktéry znaczaco moze obniza¢ wydajnos$¢ zatrudnionej kadry sa
praktyki ZZL. Badania pokazuja, ze praktyki ZZL moga pozytywnie warunkowac indywidualne
wyniki pracy (Becker, Huselid, 1998, Wojtczuk-Turek, 2016). Brakuje jednak ,,twardych danych
empirycznych”, poza sporadycznymi analizami (Lewicka, 2014) wskazujacymi, ze ,,destruktywne
praktyki ZZL” moga réwniez obniza¢ wydajno$¢ jednostek.

W zwigzku z powyzszym Gléwnym celem projektu jest zatem okreslenie, ktore czynniki
organizacyjne o charakterze dysfunkcjonalnym, tzw. ,kontrproduktywna organizacja” i w jakich
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sytuacjach  ograniczaja wydajnos¢  pracownikow. Wydajno$s¢ pracownikéw bedzie
operacjonalizowana jako przejawiane przez jednostki zachowania zwigzane z rolg zawodowa (ang.
in role behaviors) i wykraczajace poza role zawodowsa (ang. extra role behaviors) — czyli tzw.
wydajnos¢ zadaniowa, kontekstualna i adaptacyjna, a takze wyniki pracy (np. realizacja celow
zawodowych) (Ohly, Fritz, 2010; DuBrin, 2013). Przyjecie tej perspektywy jest rekomendowane
przez wielu autor6w zajmujacych si¢ behawioralnymi uwarunkowaniami wydajnos$ci
i produktywnos$ci jednostek (Motowidlo, Schmit, 1999; Aguinis, 2013). ,,Kontrproduktywna
organizacja” bedzie operacjonalizowana poprzez poszczegolne sktadowe srodowiska pracy, ktére
potencjalnie negatywnie oddzialujag na wyniki pracy jednostek w postaci m.in: dysfunkcjonalnej
kultury organizacyjnej (Van Fleet, Griffin, 2006; Balthazard i in., 2006); barier utrudniajgcych
pracownikom realizacje¢ czynnosci zawodowych w postaci np. procedur i sztywnych struktur
organizacyjnych (Britt i in., 2012); destruktywnego przywodztwa (Haynes, Hitt, Campbell, 2015;),
czy dysfunkcjonalnych praktyk ZZL (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007). Przy czym kolejne
sktadowe moga zosta¢ wtaczone do modelu w trakcie realizacji projektu i po przeprowadzeniu badan
jakos$ciowych.

W proponowanym podejsciu chodzi zatem o wykazanie nie tyle, jakie czynniki kontekstu
zawodowego ograniczaja efektywno$¢ catej organizacji (w rozumieniu miernikow ekonomicznych,
itp.), ale efektow pracy poszczegdlnych pracownikow. Przy czym, brany jest pod uwage fakt, ze
czynniki te sa zalezne od uwarunkowan zaréwno zewngtrznych (np. typ organizacji),
demograficznych (wiek, pte¢, itp.), jak i podmiotowych (osobowos¢, kompetencje, itp.). Dlatego tez
w 0golnym modelu badawczym opracowano zaréwno zmienne posredniczace, jak 1 zmienne
réznicujace, ktore stanowig podstawe wyjasniania zjawisk we wspotczesnych badaniach spotecznych
(Hayes, 2013).

Glowne pytanie badawcze brzmi: Jakie szkodliwe czynniki organizacyjne (np. destruktywne
przywodztwo, nieefektywne praktyki organizacyjne w tym praktyki ZZL, destruktywna kultura
organizacji, nieprzyjazny klimat pracy, bariery organizacyjne, itp.) i w jakich sytuacjach ograniczajg
wydajnos¢ pracy (rozumiang jako zachowania i wyniki pracy) osoéb zatrudnionych w organizacjach
biznesowych i pozabiznesowych?

METODYKA BADAN

Badania bg¢dag realizowane w kilku etapach, przy zastosowaniu triangulacji metodologicznej,
tj. metodyki badan jako$ciowych w postaci panelu ekspertow, wywiadow pogtebionych IDI (ang. In-
depth interview) i metody case studies, jak i iloSciowych (kwestionariuszowych metodg CATI).



