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PSYCHOMETRIC PROPERTIES OF THE POLISH VERSION OF COUNTERPRODUCTIVE
WORK BEHAVIOR — CHECKLIST (CWB-C)

Aim. The objective of this study was to test the structure, reliability and validity of the Polish version of the
Counterproductive Work Behavior — Checklist (CWB-C), developed by Spector and co-authors. Method. The
study was conducted on three samples (N=1519, N=264 and N=107) in wide range of occupational groups. The
estimation of internal consistency with Cronbach’s a and test-retest method as well as both exploratory factor
(EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) were the main statistical methods. Predictive validity was assessed
by correlating the counterproductive work behavior with three job stressors, perceived stress, negative job-related
affect (convergent validity) and sense of guilt (divergent validity). Results. The original five-dimensional structure
of the tool was not confirmed in Polish conditions. The result of the EFA indicated four factors of the CWB-C —
abuse, sabotage, theft and withdrawal. The CWB-C had partially acceptable fit to the data. Two methods confirmed
satisfactory internal consistency of the CWB-C. It was also proved that, as expected, the counterproductive work
behavior was positively correlated with three job stressors, perceived stress and negative job affect but were not
correlated with sense of guilty. The patterns of correlations seem to be similar to those found in the original study on
CWB-C. Conclusions. The result suggested that the Polish version of CWB-C can be used to measure dysfunctional

behavior in organizations in Polish conditions, but several limitations of it are described in the Discussion.
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WPROWADZENIE

Jednym z celow stojacych przed psychologami organiza-
¢ji jest wyjasnienie zrodel réznic osiagnie¢ zawodowych
pracownikéw (job performance). Zachowania kontrpro-
duktywne w pracy (counterproductive work behavior,
CWB) wskazywane sg w literaturze przedmiotu jako
jeden z kluczowych czynnikéw organizacyjnych nega-
tywnie wigzacych sie z tymi osiagnieciami (Ratundo
i Sackett, 2002). Liczba badan na temat przyczyn i me-
chanizméw rozwoju CWB, znacznie wzrosta w ostatnich
kilkunastu latach, zwlaszcza w Stanach Zjednoczonych
oraz krajach Europy Zachodniej. Jako przyczyne tego za-
interesowania wskazuje sie wzrost $wiadomosci kosztow
indywidualnych, organizacyjnych i globalnych jakie nio-
sq ze sobg CWB, a takze rozwéj narzedzi do pomiaru tych
zachowan (Bowling 1 Eschleman, 2010; Banks, Whelpley
i In-Sue., 2012). Celem niniejszego opracowania jest
przedstawienie psychometrycznych wlasciwosci jednego

* Korespondencje dotyczaca artykutu mozna kierowaé na adres:
FLukasz Baka, Akademia im. Jana Dlugosza, ul. Waszyngtona
4/8, 42-200 Czestochowa. lukaszbaka@interia.pl

z takich narzedzi — kwestionariusza Counterproductive
Work Behavior — Checklist (CWB-C), opracowanego przez
grupe amerykanskich psychologéw pod kierunkiem Pau-
la Spectora (Spector i in., 2006). Kwestionariusz ten ada-
ptowany byl m.in. w Turcji (Ocel, 2010), Rumunii (Sulea
i in., 2010), Wtoszech (Barbaranelli, Fida i Gualandri,
2013) 1 Pakistanie (Rauf i Farooq, 2014).

POJECIE ZACHOWAN KONTRPRODUKTYWNYCH
| ICH RODZAJE

W czesci prowadzonych dotad badan nad szkodliwymi za-
chowaniami w organizacji zajmowano sie pojedynczymi
rodzajami tych zachowan, np.: kradziezami (Greenberg,
1990), absencja w pracy (Bakker, Demerouti, de Boer
1Schaufeli, 2003), naduzyciami wobec pracownikéw (Tep-
per, 2000), opryskliwymi zachowaniami wobec klientéw
(Perlow 1 Latham, 1993). W innych opracowaniach bada-
cze probowali laczyé rézne zachowania w nieco bardziej
pojemne kategorie, uzywajac na ich okre§lenie réznej
terminologii. Przyktadowo, definiowali je jako agresje or-
ganizacyjna (organizational aggresion, Neuman 1 Baron,
1998), sabotaz organizacyjny (Gestman, 2001), antyspo-
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leczne zachowania w organizacji (antisocial behavior,
Giacalone i Greenberg, 1997), dewiacyjne zachowania
w pracy (deviance, Robinson i Bennett, 1995), jak row-
niez odwetowe zachowania organizacyjne (organiza-
tional retaliatory behavior, Skarlicki i Folger, 1997),
zemsta organizacyjna (revenge, Bies 1 Tripp, 2005). Sta-
ba strona tych uje¢ byl ich waski kontekst teoretyczny
oraz trudnoSci w generalizacji wynikow badan na inne
obszary negatywnych zachowan w organizacji. Dlatego
Spector 1 in. (2006) wyszli z propozycja skali CWB — C do
pomiaru réznych form zachowan, ktérych cechg wspdlna
jest szkodzenie organizacji. Okazalo sie zreszta, ze rdézne
rodzaje tych zachowan do§é wyraznie koreluja, ze soba.

Obecnie, na okreslenie wspomnianych dziatan, badacze
postuguja sie szerszym terminem — zachowania kontrpro-
duktywne w pracy (Spector i in., 2005). Definiowane sg one
jako intencjonalne dziatania, ktore szkodza lub w swoim
zamierzeniu maja szkodzi¢ organizacji i ludziom z nig zwia-
zanym — np.: przetozonym, wspétpracownikom, udzialow-
com, a takze klientom. Zazwyczaj maja charakter wolicjo-
nalny oraz sa usprawiedliwione z perspektywy pracownika
(Marcus 1 Schuler, 2004). Robinson i Bennett (1995) wpro-
wadzily podziat CWB na zachowania skierowane przeciw
ludziom (np.: agresja) oraz zachowania skierowane przeciw
organizacji jako catoSci (np.: sabotaz). Typologia ta jest cze-
sto obecnie uwzgledniana w badaniach nad CWB.

Wiekszo$¢ opracowan nad CWB nawiazuje do badan
nad ludzka agresja (np.: Neuman i Baron, 1998; Skarlicki
i Folger, 1997). Ich autorzy traktuja CWB jako bezpo-
$rednia odpowiedZz na do$wiadczanie silnych emocji nega-
tywnych w pracy (np.: gniewu, frustracji), powstatych na
skutek niesprawiedliwego traktowania badz ztych relacji
spotecznych w organizacji. Tymczasem w literaturze przed-
miotu rozréznia sie dwie podstawowe formy agresji — wroga,
iinstrumentalng (Berkovitz, 1998). Agresja wroga powsta-
je pod wptywem silnych emocji negatywnych, zwykle jest
zachowaniem naglym, kierowanym pragnieniem odwetu,
a gléownym jej celem jest che¢ wyrzadzenia bolu lub szkody
innym ludziom. Z kolei agresja instrumentalna nie musi
wigzacé sie z silnymi emocjami. Moze by¢ takze motywowa-
na innymi celami niz che¢ wyrzadzenia szkody innym, np.:
checig uzyskania korzysci lub motywem autoprezentacji.
W swojej koncepcji zachowan kontrproduktywnych Spector
1in. (2006) podkreélaja, ze pewne formy zachowan kontr-
produktywnych (np.: agresja lub sabotaz) moga by¢ kiero-
wane motywem wyrzadzenia szkody, jednak inne ich formy
(np.: wycofanie pracownicze) motywowane sa bardziej ce-
lami instrumentalnymi, takimi jak che¢ ograniczenia kon-
taktu z nieprzyjemna sytuacja. Sugeruja, iz w badaniach
nalezy wzia¢ pod uwage obydwa rodzaje tych zachowan
(Spector 1 1n., 2006).

Badajac zrédta CWB badacze koncentrowali sie zaréwno
na czynnikach organizacyjnych (Fox, Spector i Miles, 2001),
jak 1 osobowosciowych (Bowling, Eschleman, 2010; O'Boy-
le, Forsyth, Banks 1 Mc Daniel, 2011). Niektorzy badacze
sugeruja interakcje tych dwoéch grup czynnikéow (Folger
1 Skarlicki, 1998; Penney, Hunter, Perry, 2011). Przykta-
dowo Folger i Skarlicki (1998) postuguja sie metafora po-

pcornu. W zaleznoéci od budowy fizycznej, sktadu chemicz-
nego, temperatury, miejsca na patelni oraz sposobu, w jaki
oblepia je ttuszcz, jedne ziarna kukurydzy pekaja szybciej
inne wolniej, a jeszcze inne wcale. Podobnie rzecz sie ma
z CWB — interakcja szeregu czynnikéw osobowosciowych,
jak 1 sytuacyjnych wspdtdecyduje o sile 1 czestotliwosci
szkodliwych zachowan.

CHARAKTERYSTYKA KWESTIONARIUSZA CWB-C

Autorzy CWB-C, na podstawie analizy literatury przed-
miotu wyrdznili pie¢ kategorii kontrproduktywnych za-
chowan w pracy (Spector i in., 2006). Sa to naduzycia
(abuse), sabotaz (sabotage), kradzieze (theft), dewiacja
produkcji (production deviance) oraz wycofanie pracow-
nicze (withdrawal). Model piecioczynnikowy zostal po-
twierdzony takze przy pomocy eksploracyjnej analizy
czynnikowej. Ponizej krotka charakterystyka czynnikéow
wyréznionych przez Spectora i jego wspélpracownikdéw.

Naduzycia

Rozumiane sg jako zachowania skierowane bezpoérednio
wobec wspdtpracownikéw oraz osob zwiazanych z organi-
zacja, ktorych celem jest wyrzadzenie krzywdy fizycznej
badz psychicznej (Spector i in., 2006). Obejmuja rézne
formy zachowan przemocowych, takich jak agresja fi-
zyczna, zastraszanie, szykanowanie, grozby, obrazliwe
komentarze, pokazywanie obscenicznych gestéw, jak
réwniez zachowan mobbingowych, np.: ignorowanie ko-
go$ w miejscu pracy, opryskliwoéé, nieuprzejme komen-
tarze, wySmiewanie. Richman 1 in. (2001), na podstawie
danych zebranych w badaniach fokusowych wyrdznili
pie¢ rodzajow naduzyé pracowniczych — agresja fizyczna
(np.: bicie, popychanie), agresja werbalna (np.: krzycze-
nie, wyzywanie), obrazliwe zachowania (np.: ponizanie,
obrazliwe gesty), ostracyzm (np.: izolowanie kogo§, pomi-
janie czyjego$ wkltadu), podjudzanie (np.: naklanianie do
wykonywania czynno$ci niebezpiecznych badz zabronio-
nych). Naduzycia pracownicze moga polegaé¢ na aktyw-
nym podejmowaniu dziatan szkodliwych lub §wiadomym
powstrzymywaniu sie od dzialan pomocnych i przyjeciu
postawy biernosci (Macko, 2009). Zrédtem takich za-
chowan moga byé zaréwno dyspozycje osobowo$ciowe,
jak réwniez zmienne zwiazane ze Srodowiskiem pracy
(Geen, 1998). Spector i jego wspdlpracownicy wiaze nad-
uzycia z agresja wroga 1 doS§wiadczaniem silnych emo-
cji negatywnych. W badaniach nad walidacja narzedzia
CWB-C (Spector i in., 2006) naduzycia silnie wigzaly sie
z konfliktami interpersonalnymi oraz gniewem.

Dewiacja produkcji i sabotaz

Obydwa te typy zachowan kontrproduktywnych sa za-
chowaniami, ktérych celem jest wyrzadzenie szkody
organizacji jako catoSci. Dewiacja produkeji polega na
intencjonalnym obnizaniu produktywnosci i1 jakoéci
pracy, wykonywaniu pracy w sposob malo efektywny,
niestosowaniu sie do zaleceni i procedur, §wiadomym
popelnianiu btedow, a takze niezglaszaniu przelozonym
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probleméw 1 naduzy¢ na stanowisku pracy. Takie ujecie
nawiazuje do koncepcji dewiacji produkcji opracowanej
przez Holingera (1986). O ile dewiacje produkcji traktuje
sie jako pasywna forma CWB, o tyle sabotaz zalicza sie
do form bardziej aktywnych. Obejmuje on takie zacho-
wania jak niszczenie mienia nalezacego do pracodawcy,
uszkadzanie sprzetu, zuzywanie wigkszej iloSci mate-
riatéw niz jest to konieczne, celowe zabrudzanie miejsca
pracy, tworzenie negatywnego wizerunku firmy (Chen
i Spector, 1992). Dewiacja produkcji jest na co dzien
mniej widoczna, a przez to trudniejsza do udowodnienia
niz sabotaz. Chociaz niektérzy badacze dopuszczaja in-
strumentalne motywy dewiacji produkcji oraz dzialan sa-
botazowych — np.: wyrazenie wlasnego niezadowolenia,
cheé zwrdcenia uwagi na zlte relacje spoleczne, zyskanie
akceptacji wspélpracownikéw (Crino, 1994), w podejSciu
Spectora wiazane sa one z agresja wroga (Spector 1 in.,
2006). Jego zdaniem te obydwie formy CWB maja podob-
ne zrédla co naduzycia wobec innych, jednak w tym przy-
padku chodzi o przemieszczenie agresji z przelozonych
1 wspélpracownikéw na rzeczy materialne. Z uwagi na
konsekwencje jakie pociagac¢ moze ze sobg jawna agresja
wobec ludzi, zachowania agresywne skierowane na inne
cele — czy to zadania czy sprzet — stanowig bezpieczniej-
szg forme radzenia sobie z do$wiadczanymi stresorami
oraz negatywnymi emocjami. W studiach nad adaptacja,
CWB wykazano silna wzajemna korelacje dewiacji pro-
dukcji 1 sabotazu (r=.53), a takze zwiazek obydwu tych
czynnikéw z konfliktami interpersonalnymi, ogranicze-
niami organizacyjnymi, a takze emocjami negatywnymi.

Kradzieze

Kradzieze pracownikéw sg uznawane jako jeden z po-
wazniejszych problemoéw, z jakimi zmagaja sie organiza-
cje (Greenberg, 1990). Podobnie jak sabotaz i dewiacja
produkcji sa kategoryzowane jako przejaw agresywnych
zachowan wobec organizacji jako cato$ci (Neuman i Ba-
ron, 1998). Rézni badacze wskazuja na rézne zrédia kra-
dziezy pracowniczych, np.: czynniki demograficzne (Bau-
mol, 1990), poczucie braku sprawiedliwosci (Greenberg,
1990), brak satysfakeji z pracy (Korolishin, 2003), stabo
dzialajacy system kontroli i niskie prawdopodobienstwo
wykrycia kradziezy (Hollinger 1 Clark, 1983), a ostatnio
takze cechy osobowosci obejmujace ciemnag triade — ma-
kiawelizm, narcyzm oraz psychopatie (O’Boyle, For-
syth, Banks 1 Mc Daniel, 2011). Mustaine i Tewksbury
(2002) wyrdzniaja trzy duze grupy przyczyn — czynniki
ekonomiczne, poczucie niesprawiedliwego traktowania
oraz niska satysfakcje z pracy. Autorzy CWB-C (Spector
11n., 2006) przypuszczaja, ze kradzieze silniej wigza, sie
z agresja instrumentalng niz z agresja wroga. Wskazaé
mozna przynajmniej cztery instrumentalne motywy
kradziezy — uzyskanie aprobaty (approval), udzielenie
pomocy wspdtpracownikowi (peer suport), wyréwnanie
warunkéw (even the score) oraz zabezpieczenie sie na
wypadek dzialan szkodliwych ze strony przelozonych
(thwart).

Wycofanie

Wycofanie pracownicze ujawnia sie w Swiadomym po-
dejmowaniu zachowan zmierzajacych do zmniejszenia
czasu spedzanego na wykonywaniu obowiazkéw zawodo-
wych, jak réwniez ograniczenia ilo$ci energii wydatko-
wanej na prace (Spector i in., 2006). Do zachowan takich
zalicza sie celowe spdzniania sie, skracanie czasu pra-
cy, wydiluzanie przerw, opuszczanie stanowiska pracy,
celowe wykonywanie pracy wolniej, branie nieprzystu-
gujacych dni wolnych, symulowanie choroby. Jednym
z przejawow wycofania jest takze, coraz czeéciej opisywa-
ne w literaturze, zjawisko ,wirtualnego bumelanctwa”
(cyber loafing), polegajace na surfowaniu po Internecie
w godzinach pracy (Lim i Chen, 2009). Kontrproduk-
tywnoéé tego rodzaju zachowan polega na przynosze-
niu strat organizacji poprzez celowe ,nic nie robienie”.
Zwracal na to uwage Banka (2011) w swoim artykule
o etyce pracy. Badacze wymieniajg szereg przyczyn wy-
cofania pracowniczego, takie jak dolegliwos$ci zdrowotne,
problemy psychologiczne, typ osobowosci, stres, normy
organizacyjne, konflikty praca — rodzina (John, 1997;
Koslowsky, 2000). Wycofanie pracownicze mozna trak-
towacé jako sposéb radzenia sobie z chronicznym stresem
W pracy 1 zwigzanymi z nim negatywnymi emocjami. Uje-
cie to jest zgodne z teoria zachowania zasobéw (Hobfoll,
1989), zgodnie z ktéra w sytuacji dlugotrwalego stresu
pracownicy maja sklonno§é do oszczedzania czasu i wy-
sitku wktadanego w prace w celu odbudowania ,,nadwa-
tlonych” przez wymagania w pracy zasobéw. Szczegélnie
dotyczy to pracownikéw z wysokim poziomem wypalenia
zawodowego, cechujacych sie niskim poziomem zasobéw
(Smoktunowicz i in., 2015). Prawdopodobnie wycofanie
pracownicze sprzyja dobremu zdrowiu. Badania wykaza-
ly, ze pracownicy podejmujacy tego rodzaju zachowania,
w sytuacji wysokich wymagan czuja sie mniej wyczerpa-
ni (Krischer, Penney i Hunter, 2010). W swoim modelu
Spector odréznia wycofanie pracownicze od pozostatych
form zachowan kontrproduktywnych, poniewaz polega
ono bardziej na podejmowaniu préb unikania pewnych
obowiazkéw lub sytuacji 1 ograniczania kontaktu z nie-
przyjemnym stresorem, nie za$ na aktywnym dzialaniu
na szkode organizacji (Spector i in., 2006).

BADANIA WLASNE

Prezentowana polska wersja narzedzia jest skrécona wer-
sja. CWB-C, rekomendowang przez autora (http://shell.
cas.usf.edu/~pspector/scales/cwbcover.html; 27.04.2015).
W odréznieniu od wersji 45-itemowej, obejmujacej dwie
ogélne podskale — zachowania kontrproduktywne wobec
organizacji oraz zachowania kontrproduktywne wobec
ludzi — wersja skrécona (32-itemowa) zawiera pie¢ bar-
dziej szczegdlowych podskal odnoszacych sie do pieciu
rodzajéw zachowan kontrproduktywnych — naduzyé,
sabotazu, kradziezy, dewiacji produkcji oraz wycofania
pracowniczego. Badacze podkreslaja zalety stosowania
krétkich narzedzi (Lim, Woehr, You i Gorman, 2007).
Naleza do nich m.in.: wieksze prawdopodobienstwo
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udzielenia odpowiedzi na wszystkie pytania kwestio-
nariusza, mozliwo$¢ stosowania rozbudowanych baterii
testow mierzacych wiele zmiennych. Procedura pracy
nad polska wersja CWB-C obejmowatla: a) opracowanie
polskiej wersji jezykowej z wykorzystaniem tlumacze-
nia lingwistycznego metoda back translation, b) analize
struktury wewnetrznej oraz struktury czynnikowej, c)
analize rzetelnoéci i trafnoéci teoretyczne;j.

OPRACOWANIE POLSKIEJ WERSJI JEZYKOWEJ

Thumaczenie CWB-C przeprowadzono za pomoca me-
tody back-translation. Ttumaczenie narzedzia zostalo
przeprowadzone w ramach seminarium magisterskiego,
prowadzonego przez R. Derbisa (Prokop, 2012). W proce-
sie przygotowania przekltadu wykorzystano dwie wersje
thumaczenia. Wersje te zostaly zestawione i por6wnane,
a nastepnie wybrano pozycje, ktére najlepiej oddawaty
znaczenie oryginalnej wersji, wykazywaly najwieksze
podobienstwo leksykalne oraz byly najodpowiedniejsze
pod wzgledem zrozumiatosci 1 dopasowania kulturowe-
go. Ustalona wersja tlumaczenia oddawala mozliwie
doktadnie oryginalng tre§é pozycji, drobne zmiany zo-
staly wprowadzone w instrukcji 1 nielicznych pozycjach.
Z uwagi na odmienny kontekst kulturowy zdecydowano
sie na zamiane angielskiej, rodzajowo neutralnej formy
odpowiednich czeéci mowy (czasownikéw, rzeczowni-
kéw, zaimkéw, przysléwkéw), na formy zenriskie i meskie
w tych miejscach gdzie nie zaburzato to odbioru tresci.
Wprowadzono réwniez w kazdej pozycji kwestionariusza
formy grzecznoéciowe — Pan/ Pani — ktére nie wystepu-
ja w jezyku angielskim, a ktérych stosowanie jest czesta
praktyka podczas konstruowania narzedzi badawczych
w Polsce (Frankfort-Nachmias 1 Nachmias, 2001). Wy-
brany zestaw pozycji zostal ostatecznie zatwierdzony
przez ttumacza jezyka angielskiego.

Wiernoéé ustalonego zestawu pozycji zostata zweryfiko-
wana w bilingualnym badaniu poréwnawczym, w ktérym
bralo udzial 16 oséb badanych. Respondenci wypelniali
najpierw wersje skali CWB-C w jezyku polskim, a po uply-
wie miesiaca wersje oryginalna. Po zakonczeniu badania,
respondenci zostali poproszeni o pisemne udzielenie infor-
macji zwrotnej] w kwestii poziomu klarownosci instrukeji
i kafeterii w jezyku polskim. Analiza testem t-Studenta
nie ujawnila znaczacych réznic miedzy wynikami CWB-C
w grupie oséb badanych wypetniajacych obydwie wersje te-
stu. Ponadto badani informowali o zrozumialoéci instrukeji
i odpowiedniej formie kafeterii odpowiedzi.

Na tak stworzonej wersji CWB-C przeprowadzono ba-
dania pilotazowe (N=98), metoda, ,kuli énieznej” (Prokop,
2012). Pokazaly one — zgodnie z oczekiwaniami — ze CWB
dodatnio korelujg z agresja stowna (r=.27; p<.01), poSred-
nig (r=.34; p<.01) oraz negatywizmem (r=.24; p<.01), mie-
rzonymi Skalg Agresji Buss-Durkee (Kosewski, 1967) jak
réwniez ze stylem radzenia sobie skoncentrowanym na
unikaniu (r=.55; p<.001), mierzonym skala CISS (Stre-
lau, Jaworowska, Wrzeéniewki 1 Szczepaniak, 2005). Nie
potwierdzily sie natomiast przewidywane — na podstawie

wezeéniejszych badan (Fox, Spector 1 Miles, 2001) — ujemne
zalezno$ci CWB z satysfakeja z pracy. Dlatego zdecydowa-
no sie wprowadzi¢ drobne zmiany lingwistyczne. Zrezygno-
wano z formy grzeczno$ciowej Pan/Pani w kazdym twier-
dzeniu, ograniczajac sie do uzycia jej w preambule. Ponadto
spersonalizowano forme twierdzen — np.: forme ,,Przycho-
dzié p6zniej do pracy bez zgody pracodawcy” zastapiono for-
ma,,,Przychodzisz pézniej do pracy bez zgody pracodawcy”.
Aby zamaskowac cel badania, zdecydowano sie takze usu-
naé¢ w nazwie kwestionariusza sformutowanie ,,zachowania
kontrproduktywne”, zastepujac je skrétem CWB. Na tak
zmodyfikowanej wersji narzedzia przeprowadzone zostaty
dalsze analizy.

Badania nad struktura czynnikowa, trafnoscia teore-
tyczng oraz rzetelnoscia. CWB-C przeprowadzone zostaly
w trzech etapach, na trzech niezaleznych prébach. W pierw-
szych badaniach przeprowadzone zostaly eksploracyjna
1 konfirmacyjna analiza czynnikowa. W drugich badaniach
sprawdzana byla trafnoéé¢ zbiezna narzedzia oraz jego rze-
telnoé¢, przy uzyciu wspdtczynnika a Cronbacha. Trzecie
badania postuzyly do obliczenia wspéteczynnikéw trafnosci
rozbieznej oraz rzetelnosci metodaq test-retest.

BADANIA NAD STRUKTURA CWB-C

Badania przeprowadzone zostaly w latach 2011 — 2013,
przez przeszkolonych ankieteréw, na prébie 1519 oséb
(45% kobiet), w wieku od 19 do 61 lat (M=35.4; SD=8.83)
1 stazu pracy od 1 roku do 40 lat (M=8.48; SD=12.13).
Byli to m.in.: sprzedawcy, bankierzy, pracownicy dziatu
obstugi klienta, pracownicy hipermarketéw, menedzero-
wie, pracownicy fizyczni, urzednicy panstwowi, policjan-
ci, personel medyczny oraz nauczyciele.

Aby zweryfikowaé strukture polskiej wersji CWB-C
przeprowadzono eksploracyjna i konfirmacyjng analize
czynnikowa. Zgodnie z zaleceniami Kline (2011) baze da-
nych oczyszczono z przypadkéw skrajnych (o wartosciach
powyzej 3 SD), a takze usunieto przypadki z brakami da-
nych przekraczajacymi 25%. W ten sposéb zredukowano
iloé¢ przypadkéw z N=1547 do N=1519. Na tak powstatej
bazie wykonano konfirmacyjna analize czynnikowa (CFA)
dla oryginalnego ukladu zmiennych zaproponowanego
przez Spectora i jego wspdtpracownikéw (Spector i in.,
2006). Model zaktada istnienie pieciu czynnikéw w ramach
zachowan kontrproduktywnych, wzajemnie ze soba skore-
lowanych. Analize wykonano za pomoca programu AMOS
v21. W wyniku analizy otrzymano poprawny model z nie-
zbyt zadowalajacymi warto$ciami parametréw [y3(454) =
5568.321; p<.001; CFI=.824; RMSEA=.086 (.084 — .088)].
Konsekwencja, tej sytuacji byla konieczno§é poszukania
modelu lepiej pasujacego do danych.

W pierwszej kolejnosci sprawdzono, czy dane posiadaja
strukture umozliwiajaca wykonanie modelu czynnikowe-
go. W celu weryfikacji tego zalozenia przeprowadzono eks-
ploracyjna analize czynnikowa. Poprzedzona ona zostata
sprawdzeniem podstawowych zatozen do ich wykonania
— kryterium Kaisera-Mayera-Olkina (KMO) oraz test sfe-
rycznoéci Bartletta. Kryterium KMO powinno przekroczyé
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warto$c¢ .50, natomiast wartoéci w zakresie .50 — .70 uznaje
sie za przecietne, a powyzej .7 za dobre. Test sferycznosci
Bartletta weryfikuje, czy macierz korelacji jest macie-
rzg jednostkowa. Jesli hipoteza zerowa zostanie odrzuco-
na, sensowne jest przeprowadzenie analizy czynnikowe;j.
W celu ustalenia liczby czynnikéw zastosowano kryterium
Keisera, ktére rekomenduje czynniki majace wartosci
wlasne wigksze niz 1 oraz test osypiska Cattella z analiza
punktu przelamania.

Test sferycznos$ci Bartletta okazat sie istotny statystycz-
nie ¥3(496) = 29283.02; p<.001, a miara KMO=.96 suge-
rowala adekwatno$¢ préoby do przeprowadzenia analizy
czynnikowej. Rezultaty analizy wskazuja na zadowalajaca
zgodno$¢ wewnetrzng skali. Eksploracyjna analize czynni-
kowa, przeprowadzono za pomoca metody osi gtéwnych, ze
znormalizowana rotacja Promax (por. Russell, 2002). Ana-
liza wstepnego rozwigzania w oparciu o wartosci wlasne
sktadowych oraz scree-test Cattella sugerowala rozwigza-
nie czteroczynnikowe, ttumaczace tacznie 58.6% wariancji

Tabela 1
Parametry pierwotnego rozwigzania czynnikowego (przed rotacjg)

Wartos¢ wlasna % ogotu wariancji Skumulowany %

1 13.8194 43.1855 43.1855
2 2.0238 6.3244 49.5099
3 1.7330 5.4157 54.9256
4 1.1866 3.7082 58.6339

(~55% dla 3 czynnikéw). Szczegdlowe parametry czynni-
kow przedstawiono w Tabeli 1.

Uzyskane rozwiazanie sugeruje konieczno$¢ utworzenia
modelu czynnikowego opartego o trzy lub cztery czynni-
ki, a wiec rézniacego sie od pierwotnej piecioczynnikowej
propozycji Spectora. Jako podstawe dla takiego rozwia-
zania przyjeto fadunki czynnikowego uzyskane po rotacji
w analizie eksploracyjnej. Parametry czynnikéw przedsta-
wia Tabela 2.

Tak uzyskane rozwigzanie zostalo przeanalizowane
przez autoréow pracy pod katem zgodnosci treSciowej czyn-
nikow. Analiza pokazala, ze niektére pozycje skali uzyskaly
poréwnywalnie wysokie wartosci tadunkéw dla wiecej niz
jednego czynnika. Wynik ten jest po czeéci konsekwencja
zastosowanej rotacji uko$nej (Promax), ktora pozwala na
korelacje czynnikéw. W takich przypadkach przy wiacze-
niu danej pozycji do okreSlonego czynnika kierowano sie
kryterium zgodnosci tresciowej. Zabieg ten jest zgodny z za-
leceniem Hensona (2006), zgodnie z ktérym przy interpre-
tacji czynnikow skorelowanych nie mozna poprzestawaé na
matrycy korelacji poszczegdlnych elementéw z czynnikami
lecz analizowac je takze pod wzgledem tresci. Ostatecznie
analizie konfirmacyjnej poddano nastepujace czynniki:
—obejmujacy pozycje 1, 2, 5, 6, 7,

8, 16.
Czynnik 2: Naduzycia— obejmujacy pozycje 9, 14, 15,
19, 21, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,
31, 32.

Czynnik 1: Sabotaz

Czynnik 3: Kradzieze — obejmujacy pozycje 17, 18, 20,
22, 30

Czynnik 4: Wycofanie — obejmujacy pozycje 3, 4, 10, 11,
12, 13.

W wyniku analizy otrzymano poprawny model, z nie do
konca zadowalajacymi wartoéciami parametréw [y%(458) =
5482.814; p<.001; CFI=.827, RMSEA=.085 (.083 — .087)].
Model ten jest jednak lepiej dopasowany do danych uzyska-
nych w polskich badaniach, niz model piecioczynnikowy za-
proponowany przez Spectora i wspdlpracownikéw (2006),
tj. posiada wyzszy CFI i nizszy RMSEA. Szczegélowe po-
wiazania miedzy czynnikami pokazano na Rycinie 1.

W celach poréwnawczych sporzadzono na podobnych za-
sadach analize dla modelu tréjczynnikowego oraz dwuczyn-
nikowego. W obu przypadkach uzyskano wyniki gorsze,
niz dla rozwiazania czteroczynnikowego. CFA dla modelu
trzyczynnikowego: [x%(462) = 6546.049; p<.001; CFI=.790;
RMSEA=.093 (.091 —.095)]. CFA dla modelu dwuczynniko-
wego: [y?(463) = 6561.368; p<.001; CFI=.790; RMSEA=.093
(.091 —.095)].

Na podstawie powyzszych wynikéw mozna przyjaé, iz
model czteroczynnikowy jest najlepiej dopasowanych do
danych z préby 1 jest szczegdlnie rekomendowany do stoso-
wania w warunkach polskich.

BADANIA NAD TRAFNOSCIA TEORETYCZNA
| RZETELNOSCIA CWB-C.

Trafno$é zbiezna i rozbiezna oraz zgodno$§é wewnetrzna
narzedzia sprawdzane byly w dwéch oddzielnych bada-
niach. W pierwszym z nich mierzono trafno$é¢ zbiezna
oraz wskaznik rzetelno$é metoda a-Cronbacha, w dru-
gim badaniu obliczano trafnoéé rozbiezna oraz rzetelnosé
metoda test-retest. W drugim badaniu mierzono takze
potrzebe aprobaty spolecznej. Zmienna ta wskazywana
jest przez badaczy jako czynnik mogacy przyczyniaé sie
do znieksztalcania danych (Fox 1 in., 2012).

Pierwsze badania przeprowadzono w latach 2013 — 2014
na prébie 264 oséb (61% kobiet), przedstawicieli réznych
zawodow, w wieku od 22 do 58 lat (M=38.08; SD=9.39), ze
stazem pracy od 1 roku do 33 lat (M=14.12; SD=9.29). Do
oceny trafnoSci zbieznej postuzyly cztery zmienne: 1) kon-
flikty interpersonalne w pracy, mierzone Skala Konfliktéw
Interpersonalnych w Pracy (ICAWS, Spector i1 Jex, 1998;
Baka i Bazinska, 2015); 2) ograniczenia organizacyjne,
mierzone Skalg Ograniczen Organizacyjnych (OCS, Spec-
tor i Jex, 1998; Baka i Bazinska, 2015); 3) stres spostrzega-
ny, mierzony Skalg Stresu Spostrzeganego (PSS-10, Cohen
Kamarcka i Mermelesteina 1983; Juczynski i Oginska-Bu-
lik, 2010) oraz 4) negatywne emocje w pracy, mierzone Ska-
la Afektu w Pracy (JAS, Burke, Brief, George, Roberson
1 Webster, 1989; Zalewska, 2002). Oczekiwano, ze wszyst-
kie zmienne kryterialne beda dodatnio korelowaé z ogélny-
mi CWB oraz ich podskalami. Dwa wymienione stresory
przyjete zostaly jako kryteria trafnoéci zbieznej w bada-
niach nad oryginalna wersja narzedzia (Spector i in., 2006),
a takze we wloskich badaniach walidacyjnych (Barbaranel-
li, Fida i Gualandri, 2013). Mozliwe wiec bedzie por6wna-
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Tabela 3

Zwigzki zachowarn kontrproduktywnych i ich rodzajow ze zmiennymi kryterialnymi

Czynnik 1 Czynnik 2 Czynnik 3 Czynnik 4

SD

Numer i tres¢ pytania

Konflikty interpersonalne

1

2

¥
23**

Ograniczenia organizacyjne

247

Stres spostrzegany

3
4

397 310

320

Negatywne emocje w pracy

21 242 242

33

Zachowania kontrproduktywne

5

18* .88+

.23
9%

3%

26

a) sabotaz

94 76

22

Y

36"

b) naduzycia

16 23 88 82r 78
21

4%

o

c) kradziez

67 65 647

81

33

*

A3

21

d) wycofanie

nie sily zwigzku pomiedzy tymi czynnikami a CWB w ba-
daniach amerykanskich, wloskich 1 polskich.

W Tabeli 3 podane sa wspolczynniki korelacji dla bada-
nych zmiennych, z uwzglednieniem zaréwno zagregowane-
go wskaznika CWB, jak poszczegdlnych podskal. Wyniki
badan pokazuja, ze wszystkie zmienne kryterialne wiaza
sie dodatnio z ogélnymi CWB oraz ich komponentami. Uzy-
skane wyniki sa zgodne z oczekiwaniami i potwierdzaja
trafno$¢ teoretyczna narzedzia.

W badaniach analizowano takze zwigzki CWB ze zmien-
nymi demograficznymi. Nie zaobserwowano zalezno$ci
CWB z wiekiem oraz stazem pracy. Ogélne CWB, jak row-
niez cztery ich komponenty korelowaly dodatnio z liczba,
godzin w tygodniu przeznaczana na prace. Analiza testem
t-Studenta wykazala, ze czesciej w CWB angazuja sie mez-
czyzni niz kobiety. Dotyczy to wszystkich rodzajéw CWB,
przy czym najsilniejsze réznice zanotowano w przypadku
naduzy¢, najstabsze za§ w przypadku wycofania.

Poza zbadaniem trafnoSci teoretycznej, obliczono takze
rzetelno§¢ kwestionariusza CWB-C oraz poszczegélnych
jego podskal. Zgodnie z kryterium Nunnally (1978) warto$c¢
wspotczynnika a-Cronbacha powyzej .60 uznawana jest za
akceptowalna, powyzej .70 za$, za dobra. Miary rzetelnosci
a-Cronbacha, przedstawione w Tabeli 4 (wiersz 2), wszyst-
kie powyzej .7, pozwalaja uznac narzedzie za rzetelne.

Drugie badanie stuzyly okre§leniu trafnoSci rozbieznej
oraz rzetelnosci narzedzia, metoda test-retest. Kryterium
trafnosci rozbieznej bylo poczucie winy mierzone kwestio-
nariuszem KP (Kofta, Brzezinski i Ignaczak, 1977). Ocze-
kiwano brak zalezno$ci miedzy CWB 1 poczuciem winy. Po-
czucie winy wykorzystywane bylo jako zmienna kryterialna
we wezesniejszych badaniach walidacyjnych (Derbis, 1993).
Osobami badanymi byli studenci studiéw niestacjonarnych
(N=107) kierunkow administracji i zarzadzania, pracujacy
w réznych zawodach. Wiek badanych miat rozktad od 20 do
52 lat (M=28.97; SD=7.62), staz pracy wynosit od 1 do 27 lat
(M=6.53; SD=6.37). Wiekszo§¢ oséb badanych (59%) stano-
wily kobiety. W celu obliczenia wspétczynnikéw stabilnosci
bezwzglednej narzedzia zastosowano metode test-retest,
7 6 miesieczna, przerwa w pomiarze.

Wyniki badan pokazaly brak zaleznosci miedzy CWB
1 poczuciem winy (r=-.16; ni), co potwierdza trafnosé¢ teore-
tyczna narzedzia. Wspdlezynniki stabilnoéci bezwzglednej
podane sa w Tabeli 4 (wiersz 3). Potwierdzaja one rzetel-
noé¢ narzedzia CWB-C. W badaniach tych kontrolowano
takze potrzebe aprobaty spotecznej. Pomiar tej zmiennej
dokonywany byl Kwestionariuszem Aprobaty Spolecznej
(KAS, Drwal 1 Wilczynska, 1995). Niektérzy autorzy (Fox,
Spector 1 Miles, 2012) sugeruja, ze osoby cechujace sie silna,
potrzeba aprobaty spotecznej, wskutek silnych sktonnosci
do pozytywnej autoprezentacji, moga rzadziej przyznawac
sie do angazowania sie¢ w dziatania szkodliwe dla organi-
zacji. Dlatego badaliémy korelacje potrzeby aprobaty spo-
tecznej z CWB, jak réwniez porownywaliémy, pod wzgle-
dem CWB, 25% przypadkéw z najwyzszymi i najnizszymi
wynikami w KAS. Analiza korelacji pokazata dodatnie, ale
nieistotne zaleznoéci miedzy CWB 1 KAS (r=.18; ni). Test
t-Studenta nie wykazal réznic w natezeniu CWB, ze wzgle-

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 21, 2, 2015, 163-174 169



tukasz Baka, Romuald Derbis, Radostaw Walczak

Tabela 4
Miary rzetelnosci dla kwestionariusza zachowan kontrproduktywnych i jego podskal

Zachowania kontrproduktywne Sabotaz Naduzycie Kradziez Wycofanie
Miary a Cronbacha .93 .84 .89 .86 .71
Miara metody test-retest .75 .56 .64 .61 .53
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du na wielko$§¢ potrzeby aprobaty spolecznej, £(70)=1.76; ni.  miala znaczacego wplywu na wyniki uzyskane w kwestio-
Przyja¢ wiec mozna, ze potrzeba aprobaty spotecznej nie  nariuszu CWB.
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DYSKUSJA

Artykut mial na celu adaptacje narzedzia do pomiaru
kontrproduktywnych zachowan w pracy CWB-C do wa-
runkéw polskich. Analize struktury czynnikowej, trafno-
$ci oraz rzetelnoSci przeprowadzono na trzech prébach,
liczacych w sumie 1890 oséb.

Wymniki eksploracyjnej analizy czynnikowej nie potwier-
dzity zaktadanego przez autorow CWB-C (Spector i in.,
2006) piecioczynnikowego modelu, na ktéry sktadaja sie
naduzycia, dewiacja produkcji, sabotaz, kradzieze 1 wyco-
fanie. Sugerowatly raczej trzy lub czteroczynnikowa struk-
ture kwestionariusza. Wyniki konfirmacyjnej analizy czyn-
nikowe] pokazaly, ze model czteroczynnikowy — obejmujacy
sabotaz, naduzycia, kradzieze oraz wycofanie — cechuje sie
najlepszymi parametrami dopasowania do danych i ten
model ostatecznie przyjeto. Analiza jakoSciowa poszcze-
gblnych pozycji kwestionariusza ujawnita, ze pozycje skta-
dajace sie w naszej analizie na sabotaz, naduzycia oraz
wycofanie w znacznym stopniu pokrywaja sie z pozycjami
tadujacymi te czynniki w badaniach oryginalnych (Spec-
tor 1 in., 2006). Jesli chodzi o czynnik nazwany przez nas
kradzieze, w duzej czesci zawiera on pozycje skladajace sie
u Spectora na dwa czynniki — dewiacje produkcji oraz kra-
dzieze. We wloskich badaniach walidacyjnych, w ktorych
analizie poddano pelna wersje CWB-C, wyodrebniono
z kolei dwa duze czynniki — zachowania kontrproduktyw-
ne wobec organizacji oraz zachowania kontrproduktywne
wobec ludzi (Barbaranelli, Fida 1 Gualandri, 2013). Nasze
badania nie potwierdzily takiego ukladu czynnikéw. O ile
sabotaz 1 wycofanie mozna uznaé za zachowania szkodliwe
wobec organizacji, a naduzycia za zachowania skierowane
na ludzi, o tyle pozycje sktadajace sie na czynnik kradzieze
w czeScl odnosza, sie do zlogliwoséci wobec innych (pozycje
20, 30) , w czesci za$ do przywlaszczania mienia organizacji
(17, 18) lub pracownikéw (pozycja 22).

Uzyskane w naszych badaniach miary ,dobroci” dopa-
sowania modelu czteroczynnikowego nie sa w pelni zado-
walajace. Prawdopodobnie jedng z przyczyn takiego stanu
rzeczy jest charakter badanego zjawiska. Liudzie niechetnie
przyznaja sie do zachowan tamigcych rozmaite normy zycia
spotecznego , nawet w badaniach anonimowych. W naszych
badaniach wiekszoé¢ osob zaznaczata odpowiedzi wskazu-
jace na brak zachowan kontrproduktywnych w pracy, badz
ich minimalne nasilenie. Przez to wyniki sa silnie prawo-
stronnie asymetryczne (Srednia skosnos¢ 3.01). Na zjawi-
sko to zwracal uwage Spector (2006), a takze badacze ru-
munscy (Sulea 1in., 2010). By¢ moze z tego wtasnie powodu
w oryginalnych badaniach Spector i jego wspdtpracownicy
(2006) zrezygnowali z przeprowadzenia analizy konfirma-
cyjnej, poprzestajac na eksperckim wylonieniu czynnikow.
Z kolei wtoscy badacze w badaniach nad walidacjg dtuzszej
wersji narzedzia (CWB-C-45) uzyskali bardziej zadowala-
jace miary dopasowania. Niemniej jednak zaznaczy¢ nale-
zy, 1z wymagalo to usuniecia prawie polowy pozycji kwe-
stionariuszowych (z 45 do 27) przez co procent wyjasnionej
wariancji spadl ponizej 40%.

Przeprowadzone analizy pokazaty zadowalajaca trafnosé
teoretyczna, oraz rzetelno$¢ narzedzia. Zaréwno zachowa-
nia kontrproduktywne traktowane ogdlnie, jak i poszcze-
goblne ich komponenty silnie dodatnio korelowaty z dwoma
stresorami w pracy — konfliktami interpersonalnymi i ogra-
niczeniami w pracy, emocjami negatywnymi oraz stresem
spostrzeganym. Jeéli chodzi o wskaznik ogélny CWB najsil-
niej korelowat on z konfliktami interpersonalnymi w pracy
(r=.33). Dane te sg zgodne z wynikami badan amerykan-
skich (Spector i in., 2006), w ktérych takze uzyskano naj-
silniejsze zwiazki CWB z konfliktami interpersonalnymi
(r=.35) dla CWB wobec organizacji (CWB-0O) i r=.46 dla
CWB wobec ludzi (CWB-P), a takze z badaniami wloskimi
— odpowiednio: r=.23 dla CWB-O 1 r=.48 dla CWB-P. Jesli
chodzi o korelacje poszczegélnych podskal CWB, uzyskano
korelacje od r=.13 dla ograniczen organizacyjnych 1 wyco-
fania do r=.36 dla konfliktéw interpersonalnych i naduzy¢.
W badaniach Spectora i jego wspdtpracownikéw wyniki
byly zblizone — od r=.18 dla ograniczen organizacyjnych
1 wycofania do r=.54 dla konfliktéw interpersonalnych
1 naduzy¢ (Barbaranelli, Fida i Gualandri, 2013) nie poda-
ja wartosci korelacji poszczegélnych komponentéw CWB
z konfliktami interpersonalnymi w pracy i ograniczeniami
organizacyjnymi.] W polskich badaniach zaobserwowano
natomiast duzo silniejszy zwiazek pomiedzy poszczegdlny-
mi podskalami CWB — od .62 dla kradziezy i wycofania, do
.82 dla sabotazu i kradziezy. W badaniach oryginalnych ko-
relacje wyniosly od r=.35 dla naduzy¢ i wycofania do r=.53
dla sabotazu i dewiacji produkcji.

Takze uzyskane w prezentowanych badaniach zalezno-
$ci miedzy CWB 1 negatywnymi emocjami maja_ potwier-
dzenie we wczesniejszych opracowaniach. Znaczna czesé
badaczy przypisuje negatywnym stanom emocjonalnym
role kluczowa w powstawaniu CWB, gdyz ich zdaniem,
emocje stanowig natychmiastowa odpowiedZ na oddziatu-
jacy stresor (Spector i in., 2005). Wykazano dodatni zwia-
zek negatywnych stanéw emocjonalnych — m.in.: gniewu,
wrogoécl, leku, frustracji — z réznymi rodzajami CWB,
takimi jak kradzieze, agresja wobec wspotpracownikow,
sabotaz organizacyjny (Chen 1 Spector, 1991; Fox, Spector
i Miles, 2001).

Na koniec warto zwr6cié uwage na kilka ograniczen ni-
niejszych badan. Po pierwsze, w trzech przeprowadzonych
studiach pomiary CWB opieraly sie wylacznie na metodzie
samoopisu (self-report measures). Badano wiec jedynie de-
klaracje osob badanych, a dokladnie rzecz ujmujac czesto-
tliwo$é, z jaka, osoby badane przyznaja sie do podejmowa-
nia CWB. Nie obserwowano zadnych zachowan, nie byty to
takze obserwacje poczynione przez wspolpracownikéw badz
przelozonych, co postulujg ostatnio badacze eksplorujacy
CWB (Fox, Spector, Goh i Bruursema, 2007; Fox, Spector
1 Miles, 2012). Mamy $wiadomo$é niedoskonatoéci samoopi-
sowych metod pomiaru oraz faktu, ze deklaracje dotyczace
réznych zachowan organizacyjnych modyfikowane sg wie-
loma innymi zmiennymi. Dotyczy to w réwnym stopniu za-
chowan szkodliwych, jak réwniez zachowan obywatelskich.
Jedna z takich zmiennych jest spoteczne przyzwolenie dla
tego typu zachowan regulowane normami organizacyjny-
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mi. Inng zmienna jest potrzeba aprobaty spotecznej, ktora
staraliémy sie kontrolowa¢ w badaniach. Chociaz nie zaob-
serwowaliSmy istotnej zaleznosci CWB z potrzeba aprobaty
(zwiazek r=.18 wykazywal jedynie tendencje statystyczne),
nie mozna wykluczy¢ modyfikujacego wptywu tej zmienne;j.
By¢ moze brak istotnosci omawianego zwigzku wynikat
z doé¢ niewielkiej proby osob badanych (IN=107). Kolejna
zmienna majaca znaczenie dla uzyskanych wynikéw to
ogodlnie niska sktonnoéé oséb badanych do przyznawania
sie do nieetycznych zachowan w pracy. Zreszta niektore
z nich (np.: kradzieze) podlegaja regulacjom prawnym i z
obawy przed kary pracownicy nie przyznaja sie do nich.
Konsekwencja nieprzyznawania sie¢ do zachowan nagan-
nych sg niskie wartosci érednich dla wiekszosci pozycji
sktadajacych sie na CWB. Niewykluczone, ze taki rozktad
$rednich wartos$ci moze mie¢ zwiazek z wysoka rzetelnoscia
skali CWB. Znaczna cze$¢ osob badanych dla sporej czesci
pozycji wybiera odpowiedz ,,1” (nigdy”), w konsekwencji —
skala jest rzetelna, bo odpowiedzi sa spdjne, tzn. badani
prawie nigdy nie przyznajg sie do szkodliwych zachowan
w pracy. Nasuwa sie w tym miejscu pytanie o ,,dobra” meto-
de pomiaru CWB. Metody samoopisowe zwigzane sa z pro-
blemami, o ktérych pisaliémy powyzej, rejestracja zacho-
wan przy pomocy ukrytej kamery jest niezgodna z prawem
i nieetyczna (poza tym nie kazde zachowanie da sie zaob-
serwowac), z kolei opisy wspdtpracownikéw i1 przelozonych
obarczone sa ryzykiem wystapienia bledéw oceny — np.:
btedéw atrybucji, wplywu sympatii na oceny. By¢ moze na-
lezaloby dokonywac pomiaru CWB metodami projekcyjny-
mi — tj.: kwestionariuszem w ktérym nie pytano by wprost
o czestoé¢ zachowan nieetycznych lecz o opinie na temat
takich zachowan, np.: ,jak bardzo naganne wydaje ci sie za-
chowanie pracownika, ktéry celowo spéznia sie do pracy’.

Kolejna kwestia to wzglednie niska stabilno§é zachowan
organizacyjnych w czasie. Jak pokazuja niektére badania,
zaréwno zachowania kontrproduktywne, jak 1 zachowania
obywatelskie sa dosy¢ zmienne w czasie (Ilies, Scott 1 Jud-
ge, 2006). Ponadto, w krétkich okresach ci sami pracownicy
moga podejmowac obydwa rodzaje tych zachowan (Dalal
i1n., 2009). Potrzebne sq wiec przynajmniej kilkuletnie ba-
dania podiuzne, z wielokrotnym pomiarem do uchwycenia
dynamiki CWB. W tym obszarze poszukiwan wazna kwe-
stia dotyczy zalezno$ci zachowan kontrproduktywnych od
wieku pracownikow 1 zwigzanych z nim zmiennym stanem
ich zasobéw osobowych, a takze od spolecznego przyzwole-
nia na zachowania kontrproduktywne w organizacji.
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