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Streszczenie

Cel: Satysfakcja z pracy jest istotnym korelatem dobrostanu pracownikéw i ich zachowan
w organizacji. Intensywne, negatywne relacje w pracy (mobbing) moga obnizaé satysfak-
cje z pracy. Postrzegane wsparcie organizacyjne (POS) jest jednym z czynnikéw potencjal-
nie modyfikujacych te relacje (Kurtessis i in., 2017), jednak pelniona przez nie rola
w zwigzku lgczacym mobbing w pracy z satysfakeja z pracy nie jest nadal jednoznacznie
rozstrzygnieta (Francis, 2014). Celem niniejszego badania jest zatem weryfikacja hipote-
zy o moderujacej roli postrzeganego wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy mobbin-
giem (intensywnymi negatywnymi dzialaniami) a satysfakcja z pracy.

Metoda: W anonimowym przekrojowym kwestionariuszowym badaniu uczestniczylo n =203
pracownikéw administracji. Wykorzystano Kwestionariusz dziatan negatywnych NAQ,
Skale postrzeganego wsparcia organizacyjnego, Skale satysfakcji z pracy 1 Skale afekiu
w pracy. W celu weryfikacji hipotezy przeprowadzono hierarchiczna analize regresji w pro-
gramie SPSS 29.0.

Wyniki: Istotny efekt interakcji negatywnych dziatan z POS dotyczyt satysfakeji z pracy
i afektu negatywnego, jednak ochronna rola wsparcia ujawnila sie tylko w obszarze ni-
skiej intensywnoéci negatywnych dziatan. Satysfakcja z pracy niewspieranych pracowni-
kéw spadata szybciej niz pracownikéw wspieranych, u tych ostatnich nie byta ona istotnie
zwigzana z do$wiadczanymi negatywnymi dzialaniami. Ekspozycja na negatywne dziata-
nia nasilata afekt negatywny zaréwno u pracownikéw z niskim, jak i z wysokim pozio-
mem POS. U pracownikéw postrzegajacych wysokie wsparcie organizacyjne 1 doswiad-
czajacych intensywnych dzialan wymierzonych w prace pojawit sie odwrécony buforowy
efekt wsparcia. Nie stwierdzono interakcji dla afektu pozytywnego.

Konkluzja: Na podstawie zebranych danych, z duza ostroznoécig, mozna stwierdzi¢, ze po-
strzegane wsparcie organizacyjne w bardzo ograniczonym stopniu chroni pracownikéw do-
$wiadczajacych intensywnych negatywnych dziatan w pracy przed obnizeniem satysfakeji
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z pracy, moze ono takze, w niektorych przypadkach nasila¢ napiecie 1 negatywne emocje
u pracownikéw. Badania moderujacej roli POS w relacji mobbingu w pracy z satysfakcja
z pracy powinny uwzgledniaé zaréwno trzy sktadowe konstruktu satysfakeji z pracy, jak
i rézne rodzaje negatywnych dziatan (wymierzone w prace i sfere osobistg pracownika) ze
wzgledu na zréznicowane zwiagzki miedzy tymi zmiennymi.

Stowa kluczowe: mobbing, satysfakcja z pracy, postrzegane wsparcie organizacyjne

Satysfakcja z pracy jest istotnym czynnikiem zdrowia psychicznego w pracy
(Allan 1 in., 2016) oraz zachowan organizacyjnych, takich jak: zaangazowanie
w prace (Gargi in., 2018; Osbourne, 2015; Shaufeli, 2012), zachowania obywatel-
skie (Chiaburu i in., 2021; Crede 1 in., 2007; Paliga, 2021), zachowania kontrpro-
duktywne (Czarnota-Bojarska, 2015), przywiazanie do organizacji (Valaei 1 Reza-
ei, 2016), sklonno$¢ do odejscia z pracy, absencja (Locke, 1969), a takze,
w mniejszym stopniu, wydajno$é pracy (Sigursteinsdottir 1 in., 2022). Jest takze
predyktorem jakosci zycia pracownikéw (Wolowska, 2013). Z tego tez powodu po-
znanie czynnikow ja ksztaltujacych jest istotne dla organizacji i jej cztonkéw. Sa-
tysfakcja z pracy jest pojeciem wielowymiarowym, najczeéciej definiowana jako
postawa (Jasinski 1 Derbis, 2019; Wudarzewski, 2013; Zalewska, 2002, 2003),
z jej aspektem poznawczym (sady, opinie na temat wykonywanej pracy) 1 afek-
tywnym (emocje odczuwane w pracy 1 wobec pracy) oraz — rzadziej artykulowa-
nym aspektem behawioralnym (zachowania wobec wykonywanej pracy) (Paliga,
2021). Wymiary poznawczy i afektywny satysfakeji z pracy moga byé ksztattowa-
ne przez roézne czynniki i powodowac rézne skutki, dlatego tez najczesciej badane
sq jako oddzielne konstrukty (Wudarzewski, 2016; Zalewska, 2003). Wymiar po-
znawczy — opinia o wykonywanej pracy to efekt éwiadomego namystu 1 poréw-
nan. Emocje pozytywne 1 negatywne do$wiadczane w pracy traktowane sa jako
oddzielne wymiary, a ich zaspokojenie powodowaé¢ moze odmienne skutki: afekt
pozytywny wplywa raczej na poziom wykonania zadan, z kolei afekt negatywny
jest bardziej powiazany ze zdrowiem (Diener i in., 1985; Herzberg 1 in., 1959 w:
Zalewska, 2002). Analogicznie do pojecia satysfakcji z zycia — poznawczy aspekt
satysfakcji z pracy jest w mniejszym stopniu podatny na chwilowe wahania
i zmiany w krétkim czasie (Diener, 1984), w odréznieniu od afektywnego sktadni-
ka satysfakcji (Czapinski, 1994, 2004). Satysfakcje z pracy mozna badaé jako
konstrukt ogélny (Wudarzewski, 2013) lub zlozony z satysfakcji z poszczegdlnych
sktadowych pracy (satysfakcje czastkowe); pracownicy uzyskujacy podobny wy-
nik w ogélnej satysfakeji z pracy moga istotnie réznié sie satysfakcja z réznych
aspektéw pracy, co dodatkowo moze by¢ uwarunkowane interindywidualnym
zrdéznicowaniem wag przypisywanych réznym aspektom pracy (Paliga, 2021).
Wsrod licznych uwarunkowan satysfakeji z pracy wymienia sie m.in. zachowania
kierownicze, wsparcie ze strony przelozonych, jakos¢ relacji spotecznych w pracy
(Alegrei in., 2016; Hauk, 2018; Jasinski 1 Derbis, 2019; Paliga, 2021).

Mobbing w pracy oznacza dziatania lub zachowania wobec wspélpracowni-
ka, ktére obejmuja m.in.: oémieszanie, zastraszanie, upokarzanie, nekanie, cha-
rakteryzuje je uporczywos¢, systematycznosé 1 dtugotrwato$é; prowadza one do
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1zolowania pracownika 1 wyeliminowania go z zespolu (Ustawa z dn. 26.06.1974
Kodeks pracy, art. 943, Dz.U.2025.277). Negatywne dzialania, ktore sa inten-
sywne 1 dlugotrwate okreslane sq mianem mobbingu (Einarsen 1 in., 2020; Nie-
Isen 1 Einarsen, 2018; Nielsen 1 in., 2024; Notelaers 1 in., 2006). Przekrojowe
oraz podluzne badania konsekwencji tego typu dziatan w pracy dowiodly ich nie-
korzystnego wplywu na zdrowie psychiczne pracownikéw oraz na ich zachowania
w organizacji (Mikkelseni in., 2020; Nielsen 1 Einarsen, 2012). Do$wiadczanie in-
tensywnych negatywnych dzialan (mobbingu) w pracy towarzyszy wiekszej
sktonnosci do zmiany miejsca pracy (Mikkelsen i in., 2020), ograniczeniu zacho-
wan obywatelskich w organizacji (Tsai 1 in., 2022), ostabieniu zaangazowania
w prace (Steele 1 in., 2020) oraz obnizeniu satysfakeji z pracy (Chowdhury i in.,
2023; Nielsen 1 Einarsen, 2012; Quine, 2003; Steeves 1 in., 2022). Sita zwigzku
negatywnych dzialan z satysfakcja z pracy jest umiarkowana: r = —0,34 (Chow-
dhury 1in., 2023); r =—0,44 (Carroll 1 Lauzier, 2014). Zwiazek ten zostal potwier-
dzony w badaniach podtuznych: r = -0,45 (Rodriguez-Mufoz i in., 2009), a takze
w metaanalizie badan §wiadkow mobbingu: r =—0,33 (Nielsen 1 in., 2024). Mob-
bing wyjaéniat od 4% do 6% wariancji satysfakcji z pracy w badaniach Steeves
1 wspbtpracownikow (2022). Wérdéd czynnikéw, ktére moga modyfikowaé ten
zwiazek, znajduje sie postrzegane wsparcie organizacyjne, jeden z podmioto-
wych skladnikéw zachowan organizacyjnych.

Postrzegane wsparcie organizacyjne to przekonanie pracownikow o tym, ze
organizacja, w ktérej pracuja, docenia ich wktad 1 troszczy sie o ich dobrostan
(Eisenberger 1 in., 1986). Powiazane ono jest m.in. z poziomem sprawiedliwosci
organizacyjnej 1 rzeczywistym otrzymanym wsparciem (Kurtessis 1 in., 2017;
Rhoades 1 Eisenberger, 2002), szczegdlnie ze strony przetozonego (superuvisory
preceived support, Jolly 1 in., 2021). Moze ono pelnié¢ role modyfikatora zwiazku
stresu zawodowego z zachowaniami organizacyjnymi (zaangazowaniem w prace,
efektywno$cia pracy, satysfakcja z pracy) i zdrowiem (Eisenberger i in., 2020;
Rhoades 1 Eisenberger, 2002). Dotychczasowe badania moderujacej roli postrze-
ganego wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy doswiadczanymi przez pra-
cownikow intensywnymi negatywnymi dziataniami i ich podmiotowymi skutka-
mi dostarczyly wynikow niejednoznacznych (Carroll i Lauzier, 2014; Cassidy
11n., 2014; Farley 1 in., 2023; Francis, 2014). Okazalo sie, ze korelowato ono sil-
niej (ujemnie) z negatywnymi dziataniami ze strony przelozonych niz ze strony
wspoétpracownikow (Buriro 1 in., 2022), co wydaje sie by¢ zgodne z teoretycznym
znaczeniem tego konstruktu. Pelnilo ono role ochronna szczegdlnie w przypadku
skutkéw mobbingu o charakterze organizacyjnym, takich jak: zamiar odej$cia
z pracy (Djurkovic 1 in., 2008), wydajnos¢ pracy (Mehmood i in., 2024), zachowa-
nia kontrproduktywne (Naseer 1 in., 2018). Jednak w metaanalizie moderujace)
roli postrzeganego wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy mobbingiem w pra-
cy a dobrostanem (Farley 1 in., 2023) jedynie w trzech na sze$¢ tego typu badan
petnito ono role ochronng wobec wydajnosSci pracy (Cooper-Thomas 1 in., 2013;
Gardner i Rasmussen, 2018), satysfakeji z pracy i wypalenia zawodowego (Hayat
1 Afshari, 2020). Inne badania dowiodly mediujacej, a nie ochronnej roli postrze-
ganego wsparcia organizacyjnego w relacji mobbingu z jego podmiotowymi skut-
kami: wypaleniem zawodowym 1 dystresem (Naseer 1 Raja, 2021). W niniejszym
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badaniu podjeto prébe weryfikacji hipotezy dotyczacej moderujacej roli postrze-
ganego wsparcia organizacyjnego, miedzy mobbingiem a konstruktami wchodza-
cymi w sktad pojecia satysfakeji z pracy: satysfakeja z pracy w wymiarze poznaw-
czym, afektem pozytywnym i negatywnym w pracy. Sformutowano trzy hipotezy
odpowiednio do trzech badanych wymiaréw satysfakeji z pracy:

H1: Hipoteza pierwsza zaklada, ze postrzegane wsparcie organizacyjne pelni
role moderujaca w relacji negatywnych dzialan z poznawczym wymiarem
satysfakcji z pracy. Gdy negatywne dziatania przybieraja na sile, wyzsza
satysfakcja z pracy charakteryzuja sie pracownicy postrzegajacy wysoki po-
ziom wsparcia organizacyjnego niz ci, ktérzy sa w matym stopniu przekona-
ni o wsparciu organizacyjnym.

H2: Hipoteza druga zakltada, ze postrzegane wsparcie organizacyjne pelni role
moderujaca w relacji negatywnych dziatan z afektem pozytywnym doswiad-
czanym w pracy. Gdy negatywne dzialania sg intensywne, silniejszego
afektu pozytywnego do$wiadczaja ci pracownicy, ktorzy postrzegaja wysoki
poziom wsparcia organizacyjnego niz ci, ktorzy sa w matym stopniu przeko-
nani o wsparciu organizacyjnym.

H3: Hipoteza trzecia zaklada moderujaca role postrzeganego wsparcia organiza-
cyjnego w relacji miedzy negatywnymi dziataniami pracy, a afektem negatyw-
nym. Gdy negatywne dzialania przybieraja na sile, mniej emocji negatywnych
doswiadczaja ci pracownicy, ktérzy sa w wysokim stopniu przekonani o wspar-
clu organizacyjnym niz ci, ktérzy sa w matym stopniu przekonani o tym, ze
organizacja ich wspiera.

Metoda

Uczestnicy badania

W badaniu uczestniczyto n = 203 pracownikéw administracji publicznej (urze-
dy, sady), w tym 79,8% kobiet. Srednia wieku wyniosta M = 38,25 (SD = 8,54),
$redni staz pracy 15,47 (SD = 8,82), sredni staz pracy w obecnym miejscu pracy
M=9,03 (SD = 8,41). Stanowisko kierownicze zajmowato 8,9% oséb, wyksztalce-
nie wyzsze posiadalo 78,8% oséb.

Narzedzia

Pomiaru negatywnych dziatan do§wiadczanych przez uczestnikoéw badania do-
konano za pomoca Kwestionariusza dziatan negatywnych NAQ (Einarsen 1 Rak-
nes, 1997; Warszewska-Makuch, 2007). Narzedzie to stuzy do diagnozy intensyw-
nosci doswiadczanych przez pracownika negatywnych dzialan w ciagu ostatnich
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6 miesiecy. W efekcie badania mozliwe jest obliczenie wskaznikéw w zakresie
zmiennej: negatywne dziatania wymierzone w sfere osobista (NAQ_osobiste),
negatywne dzialania wymierzone w wykonywana prace (NAQ_praca) oraz wyni-
ku ogélnego (NAQ_ogdlne): ogdélnej intensywnosci negatywnych dziatan do-
$wiadczanych przez pracownika. Rzetelno$¢ kwestionariusza w niniejszym ba-
daniu byla doskonala dla calej skali (a = 0,94), oraz dla podskal (dziatania
wymierzone w sfere osobista: a = 0,93; dzialania wymierzone w wykonywana,
prace: a = 0,85). Do pomiaru postrzeganego wsparcia organizacyjnego wykorzy-
stano Skale postrzeganego wsparcia organizacyjnego (Eisenberger 1 in., 1986)
w polskiej adaptacji Wojtkowskiej 1 wspolpracownikéw (2016). Skala pozwala na
uzyskanie jednego, ogbélnego wskaznika postrzeganego wsparcia organizacyjne-
go (sumaryczny wynik w teécie); w niniejszym badaniu uzyskano dobra spdjnosé
wewnetrzna, catej skali (a = 0,88). Poznawczy aspekt satysfakeji z pracy mierzo-
no za pomoca Skali satysfakcji z pracy (Zalewska, 2003) (a = 0,86). Wskaznikiem
zmiennej — satysfakcja z pracy byt ogdlny wynik w tej skali. Aspekt emocjonalny
satysfakeji z pracy zmierzono za pomocg polskiej adaptacji skali Brief'a i wsp6l-
pracownikow — Skali afektu w pracy (Zalewska, 2002). Wskaznikiem sily do-
$§wiadczanego w pracy, odpowiednio: afektu pozytywnego i afektu negatywnego
byty wyniki w podskalach: Afekt pozytywny i Afekt negatywny. Analiza rzetelno-
§c1 wykazala zadowalajaca spdjnos¢ wewnetrzna, skal dotyczacych odpowiednio:
afektu negatywnego (a = 0,85) i afektu pozytywnego (a = 0,74).

Procedura badawcza

Przekrojowe anonimowe badanie zostalo przeprowadzone w mieScie na pra-
wach powiatu w pdélnocnej Polsce. Zestawy kwestionariuszy byly przekazywane
1 zbierane w bezposérednim kontakcie z uczestnikami badania. W pierwszej kolejno-
$ci w kazdym zestawie kwestionariuszy prezentowane byly metody pomiaru satys-
fakcji z pracy, nastepnie postrzeganego wsparcia organizacyjnego, a na koricu nega-
tywnych dziatan. Zataczona do kazdego zestawu kwestionariuszy krétka informacja
przedstawiajaca cel badania zawierala zapewnienie o poufnoéci udzielanych odpo-
wiedzi. Powyzsza procedura miata na celu zredukowanie potencjalnych probleméw
zwiazanych ze stosowaniem metod samoopisowych (Podsakoffi in., 2003).

Metody analizy danych

Analizy statystyczne przeprowadzono w programie IBM SPSS 29.0. Wiel-
kos¢ sko$noéci badanych zmiennych miescila sie w akceptowalnych granicach
umiarkowanej asymetrii (od —2 do +2) (George 1 Mallery, 2021). W celu weryfika-
¢ji hipotez przeprowadzono hierarchiczna analize regresji linowej ze sktadnikiem
interakcyjnym. Kolejne hipotezy zweryfikowano oddzielnie dla predyktoréw: ne-
gatywnych dzialan ogétem, negatywnych dziatan wymierzonych w wykonywana
prace i negatywnych dzialan wymierzonych w sfere osobista. Istotne efekty inte-
rakeji analizowano na dwoch poziomach moderatora, wybierajac jako punkt
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podzialu warto§¢ mediany, utworzono w ten sposéb dwie kategorie postrzeganego
wsparcia: niskie (ponizej mediany) 1 wysokie (powyzej mediany). Interakcje przed-
stawiono graficznie na wykresach.

Wyniki

Statystyki opisowe 1 korelacje badanych zmiennych zamieszczono w tabe-
li 1. Zwiazek o umiarkowane;j sile laczyt satysfakeje z pracy z doSwiadczanymi
negatywnymi dzialaniami, a takze z postrzeganym wsparciem organizacyjnym,
co jest zblizone do wynikéw badan oméwionych wezesniej.

Tabela 1

Statystyki opisowe i korelacje badanych zmiennych (r Pearsona,; wszystkie wspétczynniki
korelacji sq istotne na poziomie p < 0,01)

M SD Sko$no$é Kurtoza 1 2 3 4 5 6
Satysfakcja 413 1,12 -0,13 0,17
z pracy
Afekt negatywny o 0 40, 039 _063 -0,54
W pracy
Afekt pozytywny 4 o6 103 39 0,06 065 -0,65
W pracy
Postrzegane
wsparcie organi- 3,45 1,35 0,33 -0,17 0,52 -0,42 0,50
zacyjne
Negatywne dzia-
lania — sfera oso- 1,44 0,63 1,92 3,80 -0,24 0,42 -0,27 -0,30
bista
Negatywne dzia-
: 1,68 0,74 1,16 0,56 -0,32 046 -0,31 -047 0,83
lania — praca
Negatywne dzia- ) - 45 1,50 1,95 -029 045 -0,30 —0,41 0,95 0,95

lania ogétem

Mobbing, postrzegane wsparcie organizacyjne i satysfakcja z pracy (aspekt
poznawczy)

W wyniku przeprowadzonej hierarchicznej analizy regresji nie stwierdzono
istotnego efektu interakcji w przypadku negatywnych dzialan ogélem (8 =0,112;
p =0,072) oraz w przypadku negatywnych dziatan wymierzonych w wykonywa-
na prace (6 = 0,106; p = 0,113). Potwierdzono istotny zwiazek postrzeganego
wsparcia organizacyjnego z poznawczym wymiarem satysfakeji z pracy (dla NAQ
ogélem B = 0,506; p < 0,001; dla NAQ_praca B =0,50; p < 0,001). Oba testowane
modele byly dobrze dopasowane do danych [dla NAQ ogdétem: F(3, 199) = 26,85;
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p <0,001; dla NAQ_praca: F(3, 199) = 26,45; p < 0,001]. W przypadku negatyw-
nych dzialan wymierzonych w sfere osobista réwniez pojawila sie istotna zaleznosé
miedzy postrzeganym wsparciem organizacyjnym, a satysfakecja z pracy 6 = 0,515;
p <0,001. Ponadto ujawnit sie istotny efekt interakcji B = 0,141; p = 0,039. Model
ze sktadnikiem interakcyjnym byl dobrze dopasowany do danych F(3, 199) = 27,27,
p <0,001 1 pozostawat istotny, gdy kontroli poddano wiek, staz pracy oraz stano-
wisko (kierownicze/szeregowe) B = 0,139; p < 0,043. Wprowadzenie sktadnika in-
terakcyjnego do modelu w niewielkim, ale istotnym stopniu poprawialo wielko§é
wyjasnianej wariancji satysfakeji z pracy (o 1,5%). W grupie oséb z niskim po-
strzeganym wsparciem organizacyjnym zwigzek negatywnych dziatan wymie-
rzonych w sfere osobista z satysfakcja z pracy byl ujemny 1 staby, ale istotny
statystycznie (8 = —0,20; p = 0,038), natomiast w grupie z wysokim postrzega-
nym wsparciem zwiazek ten byl nieistotny statystycznie [8 = -0,014; p = 0,892;
F(1, 94) = 0,02; p = 0,892]. U pracownikow przekonanych, ze nie moga liczy¢ na
wsparcie organizacjl wraz ze wzrostem intensywnosci doSwiadczanych negatyw-
nych dzialan wymierzonych w sfere osobista spadat poziom satysfakeji z pracy.
Osoby z tej grupy zauwazaly, ze firmie nie zalezy na ich dobrostanie, dodatkowo
do$wiadczanie coraz bardziej intensywnych i negatywnych dziatan wymierzo-
nych w sfere osobista wiazato sie u nich z istotnym obnizeniem satysfakeji z pra-
cy. Relacja ta byla ograniczona jedynie do oséb z niskim postrzeganym wspar-
ciem organizacyjnym. U pracownikéw przekonanych, ze moga liczyé na wsparcie
organizacji, zwiazek intensywnosci do$wiadczanych negatywnych dziatan wy-
mierzonych w sfere osobistg z satysfakcja z pracy byl nieistotny statystycznie.
Model dla oséb z niskim wsparciem spostrzeganym byt dobrze dopasowany do
danych F (1, 105) = 4,40; p = 0,038 i wyjaéniat 3,1% wariancji satysfakcji z pracy.
Interakcje przedstawiono graficznie na wykresie 1.

Podsumowujac, zgodnie z zatozeniami pierwszej hipotezy postrzegane wspar-
cie organizacyjne pelnilo role moderatora, jednak oczekiwana funkcja ochronna
nie zostata w pelni potwierdzona. Satysfakcja z pracy oséb postrzegajacych wy-
soki poziom wsparcia organizacyjnego nie zmienila sie, mimo wzrostu intensyw-
nosci do$wiadczanych negatywnych dzialan wymierzonych w sfere osobista pra-
cownika. W przyjetym modelu teoretycznym satysfakcja z pracy w tej grupie
pracownikow nie miata istotnego statystycznie zwigzku z ekspozycja na nega-
tywne dzialania wymierzone w sfere osobista.

Mobbing, postrzegane wsparcie organizacyjne i afekt pozytywny w pracy

Hierarchiczna analiza regresji nie wykazata istotnego efektu interakcji dla
predyktora negatywne dziatania ogétem [B =-0,019; p = 0,786; F(3, 199) = 26,85;
p < 0,001], ani dla negatywnych dziatan wymierzonych w wykonywana prace
[B=10,003; p =0,965; F(3, 199) = 22,92; p < 0,001], ani dla negatywnych dziatan
wymierzonych w sfere osobistg [6=-0,021; p =0,761; F(2, 200) = 36,25; p < 0,001].
W przypadku wszystkich trzech modeli pojawit sie istotny zwiazek postrzeganego
wsparcia organizacyjnego z afektem pozytywnym (w modelu dla NAQ ogdétem
B=0,451; p <0,001; w modelu dla NAQ_praca: B =0,457; p < 0,001; w modelu dla
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NAQ_osobiste: B =0,459; p < 0,001). Podsumowujac, hipoteza druga zaktadajaca mo-
derujaca role postrzeganego wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy doswiadcza-
nymi negatywnymi dziataniami a afektem pozytywnym, nie zostata potwierdzona.

Wykres 1

Zwiqzek negatywnych dziatar wymierzonych w sfere osobistq z satysfakcja z pracy
w grupach 0séb z niskim i z wysokim postrzeganym wsparciem organizacyjnym

35 postrzegane
wsparcie
organizacyjne
—~ niskie
30 ~ wysokie

niskie: R? Liniowa = 0,040
wysokie: R? Liniowa = 1,987E-4

25

— y = 23,42-0,14*x -

20— —

satysfakcja z pracy

Ty =21,02-1,69%

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

negatywne dzialania wymierzone na sfere osobista

Mobbing, postrzegane wsparcie organizacyjne i afekt negatywny w pracy

Weryfikacja trzeciej hipotezy wykazata istnienie zalezno$ci miedzy doéwiad-
czaniem negatywnych dziatan ogélem a afektem negatywnym B = 0,413; p < 0,001,
jak réwniez miedzy spostrzeganym wsparciem spolecznym a afektem negatyw-
nym B = -0,247; p < 0,001. Ponadto ujawnit sie istotny efekt interakeji negatyw-
nych dziatan ogétem i postrzeganego wsparcia organizacyjnego 8 =0,153; p = 0,025.
Model ten byl dobrze dopasowany do danych F(3, 199) = 26,62; p < 0,001, a wpro-
wadzenie sktadnika interakcyjnego do modelu istotnie poprawialo procent wyja-
$nianej wariancji afektu negatywnego o 1,8%. Model ten pozostatl istotny, gdy
kontroli poddano wiek, staz pracy oraz stanowisko B = 0,143; p < 0,037. Analiza
zwiazku negatywnych dzialan ogétem z afektem negatywnym w grupach wyto-
nionych ze wzgledu na dwa poziomy postrzeganego wsparcia organizacyjnego
pokazala, ze w obydwu tych grupach byl on istotny 1 dodatni: w grupie z niskim
spostrzeganym wsparciem byl on nieznacznie silniejszy (8 = 0,391; p < 0,001)
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niz w grupie z wysokim spostrzeganym wsparciem (8 = 0,386; p < 0,001). Gdy in-
tensywno$¢ doSwiadczanych negatywnych dzialan byta niska, mniej afektu ne-
gatywnego doswiadczaly osoby spostrzegajace wysokie wsparcie organizacyjne
(wykres 2). Wraz ze wzrostem intensywnosci negatywnych dziatan, nasilenie
afektu negatywnego rosto zar6wno u pracownikéw z niskim, jak i z wysokim spo-
strzeganym wsparciem organizacyjnym, przy czym zwiazek negatywnego afektu
z negatywnymi dzialaniami byl nieco silniejszy wsroéd pracownikéw spostrzega-
jacych niski poziom wsparcia. Wydaje sie zatem, ze postrzegane wsparcie orga-
nizacyjne jedynie w niewielkim stopniu chronilo przed nasileniem negatywnego
afektu do$§wiadczanego w pracy w sytuacji, gdy ekspozycja na negatywne dziala-
nia przybierala na sile.

Wykres 2

Zwiqzek negatywnych dziatan ogétem z afektem negatywnym w grupach oséb z niskim
1 z wysokim spostrzeganym wsparciem organizacyjnym

60 postrzegane

wsEarae_
organizacyjne
~ niskie _
~ wysokie
niskie: R? Liniowa = 0,153
wysokie: R? Liniowa = 0,149

50

40

y = 27,6+5,59*x

30
y =20,59+7,67*x

afekt negatywny pracy

20

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

negatywne dzialania ogétem

Kolejne dwie analizy regresji wykonane osobno dla predyktoréw, negatywne
dziatania wymierzone w prace i negatywne dziatlania wymierzone w sfere osobista
oraz postrzegane wsparcie organizacyjne, ukazaly podobne wzory zaleznosci. W obu
przypadkach stwierdzono istotny dodatni zwiazek negatywnych dziatan z afektem
negatywnym (dla NAQ_praca: B =0,41; p < 0,001; dla NAQ_osobiste B = 0,382;
p <0,001) oraz istotny ujemny zwiazek postrzeganego wsparcia z afektem negatyw-
nym (NAQ_praca: B =-0,225; p <0,01; NAQ_osobiste: 8 =-0,30; p <0,001). Oba mo-
dele byty dobrze dopasowane do danych [dla NAQ_praca F(3, 199) = 25,72; p < 0,01;
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dla NAQ_osobiste F(3, 199) = 25,77; p < 0,001]. W przypadku negatywnych dzia-
tan wymierzonych w prace wystapit dodatkowo efekt interakeji (8 = 0,147; p < 0,05;
AR2 = 0,018), ktéry pozostat istotny, gdy kontroli poddano wiek, staz pracy 1 stano-
wisko stuzbowe respondentéw B =0,141; p <0,037. Poglebiona analiza wykonana na
skategoryzowanym moderatorze iloSciowym — postrzegane wsparcie organizacyj-
ne — wykazala, iz negatywne dzialania wymierzone w prace istotnie nasilaty afekt
negatywny w obu grupach pracownikéw: z niskim wsparciem (8 = 0,38; p < 0,001)
1 z wysokim wsparciem (8 = 0,407; p < 0,001), przy czym zwigzek ten byl silniejszy
w grupie os6b z wysokim wsparciem, co wskazuje na efekt uwrazliwiajacy, a nie
ochronny (tzw. reverse buffeting effect) w przypadku tej zmiennej. Gdy negatywne
dzialania wymierzone w prace byly slabe — wéwczas wiecej negatywnego afektu
w pracy doswiadczali pracownicy z niskim postrzeganym wsparciem organizacyj-
nym. Wraz ze wzrostem intensywnos$ci negatywnych dziatan rosta intensywnosé
afektu negatywnego w obu grupach, jednak silniej wéréd pracownikéw w wysokim
stopniu przekonanych o tym, ze mogg liczy¢ na wsparcie organizacji.

Wykres 3

Zwiqzek negatywnych dziatar wymierzonych w wykonywang prace z afektem negatyw-
nym w grupach 0séb z niskim i z wysokim postrzeganym organizacyjnym

60
postrzegane
wsparcie
organizacyjne

~ niskie

50 ~~ wysokie

niskie: R? Liniowa = 0,145
wysokie: R? Liniowa = 0,166

40

y = 27,99+4,88%x

30
y =21,17+6,99*x

afekt negatywny w pracy

20

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

negatywne dzialania wymierzone na wykonywana prace

Podsumowujac, postrzegane wsparcie organizacyjne moderowalo zwiazek
do$wiadczania negatywnych dziatan ogétem oraz wymierzonych w prace z afek-
tem negatywnym, jednak oczekiwany ochronny efekt wsparcia przy duzej inten-
sywnosci do§wiadczanych negatywnych dziatan nie wystapit.
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Dyskusja

Celem przedstawionego badania bylo sprawdzenie, czy postrzegane wsparcie
organizacyjne pelni role moderatora w relacji miedzy ekspozycja na negatywne
dziatania w pracy a poznawczym wymiarem satysfakcji z pracy oraz emocjami pozy-
tywnymi 1 negatywnymi do$wiadczanymi w pracy 1 w zwiazku z praca. Wykonane
hierarchiczne analizy regresji potwierdzily moderujaca role postrzeganego wsparcia
organizacyjnego jedynie w przypadku satysfakeji z pracy 1 afektu negatywnego oraz
odpowiednio: negatywnych dzialan wymierzonych w sfere osobista 1 negatywnych
dzialan ogétem. Pomimo wystgpienia istotnych efektéw interakcji, postrzegane
wsparcie organizacyjne pelnilo role ochronnag jedynie w obszarze niskiej intensyw-
noéci negatywnych dziatan. Bardzo slaby okazal sie ochronny efekt postrzeganego
wsparcia w relacji do§wiadczanych negatywnych dziatan ogdtem z afektem nega-
tywnym — niezaleznie od poziomu wsparcia afekt negatywny nasilat sie u wszyst-
kich uczestnikéw badania, ktérzy doswiadczali intensywnych negatywnych dzialan
ogétem. Podobny wynik, ale dla spostrzeganego wsparcia organizacyjnego ze strony
wspOlpracownikéw 1 przetozonych oraz dystresu 1 wypalenia zawodowego, uzyskali
w swoim badaniu Berglund 1 wspdlpracownicy (2024). Intensywne negatywne dzia-
lania, przez niektérych okreélane jako ,ekstremalny stresor w pracy’, moga byé
stresorem tak silnym, ze postrzegane wsparcie nie ochroni dobrostanu pracowni-
kéw (Einarsen i in., 2003; Olafsson i Johannsdottir, 2004; Zapf i Einarsen, 2005).

Nieoczekiwanym wynikiem niniejszego badania byl uwrazliwiajacy, a nie
ochronny efekt postrzeganego wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy nega-
tywnymi dziataniami wymierzonymi w prace i afektem negatywnym. Podobny,
niekorzystny dla zdrowia i dla zachowan organizacyjnych pracownikéw, efekt
wsparcia spolecznego pojawit sie w innych badaniach: wsparcie od przetozonych
nasilato dodatni zwiazek wymagan roli zawodowej z wyczerpaniem emocjonal-
nym (Kickul 1 Posig, 2001), przecigzenia rola zawodowa z intencja odejscia z pra-
cy (Sertel Berk 1 in., 2017), ptytka praca emocjonalng a wydajnoScia pracy (Kim
11n., 2017). Zbieznoéé zrodla wsparcia 1 stresu (por. blisko$é pojeciowa konstruk-
tow postrzeganego wsparcia organizacyjnego 1 spostrzeganego wsparcia ze strony
przelozonych) (Jolly 1 in., 2021), moze powodowac¢ dysonans poznawczy, nasilaé
poczucie zdezorientowania 1 napiecie pracownikow (Beehr 1 in., 2003). Pracowni-
cy w wysokim stopniu przekonani, ze organizacja (w tym ich przetozeni) docenia
ich wysitek 1 wklad w prace, moga by¢ zdezorientowani, gdy rOwnocze$nie nasila
sie intensywnos$¢ negatywnych dziatan zawodowych pod ich adresem (np. gdy zle-
ca sie im zadania ponizej ich kompetencji, odbiera odpowiedzialno$¢ za wazne
dla firmy projekty lub nie uwzglednia sie ich opinii w sprawach zawodowych),
sprzeczno$¢ ta moze generowac napiecie 1 negatywne emocje.

W analizowanych modelach dla wszystkich badanych zmiennych zaleznych
istotnym predyktorem byto postrzegane wsparcie organizacyjne. Doswiadczanie
negatywnych dziatan nie bylo istotnym predyktorem ani afektu pozytywnego, ani
satysfakeji z pracy. Wynik ten, jak réwniez brak moderujacej roli postrzeganego
wsparcia organizacyjnego w relacji miedzy negatywnymi dziataniami i afektem
pozytywnym, moze by¢ zwiazany z efektem negatywnosci. Badania dotyczace tego
zjawiska przeprowadzone w Polsce wykazaly, ze negatywne zdarzenia w wiekszym
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stopniu nasilaja emocje negatywne, niz pozytywne wydarzenia nasilaja emocje po-
zytywne (Czapinski, 1988, 1991). Fredricson 1 Losada (2005) stwierdzili empirycz-
nie asymetrie emocji pozytywnych i negatywnych u oséb doswiadczajacych dobro-
stanu (por. proporcja Gottmana w: Diener 1 Oishi, 2005). W oparciu o przeglad
badan Baumeister 1 wspdtpracownikéw (2001) w niniejszym artykule stwierdzono,
ze pozytywna i negatywna afektywnoscé sa predyktorami subiektywnego dobrosta-
nu, ale gtéwnym predyktorem dystresu jest negatywna afektywnoéé. W §wietle
tych danych mozna zaltozy¢, ze doSwiadczanie negatywnych zdarzen (intensyw-
nych negatywnych dzialan) w wiekszym stopniu nasila emocje negatywne, niz
do$wiadczanie zdarzen pozytywnych (niska intensywno$§¢ negatywnych dzialan
+ wysokie postrzegane wsparcie organizacyjne) nasila emocje pozytywne.

Moderujaca rola postrzeganego wsparcia organizacyjnego pojawila sie w przy-
padku negatywnych dziatan wymierzonych w sfere osobista i satysfakcji z pracy
oraz w przypadku dzialan wymierzonych w wykonywana prace i afektu negatyw-
nego. Zgodnie z teoria motywacji Herzberga (Herzberg, 1959 w: Zalewska, 2003)
stopien zaspokojenia czynnikéw higieny, do ktorych wg tej teorii zalicza sie m.in.
relacje ze wspoélpracownikami, wigze sie ze zdrowiem pracownikow, a stopien
zaspokojenia czynnikéw motywujacych (uznanie, osiagniecia, mozliwo$¢ awansu
11nne) z poziomem wykonania zadan zawodowych. Niezaspokojenie czynnika hi-
gieny (doéwiadczanie intensywnych negatywnych dziatan wymierzonych w sfere
osobista), wzmocnione dodatkowo poczuciem, ze organizacja nie dba o dobrostan
pracownika, skutkuje obnizeniem satysfakcji z pracy. Natomiast zaspokojenie
czynnikow wzrostu (niskie natezenie dzialan wymierzonych w prace) wraz
z mocnym przekonaniem o wsparciu ze strony organizacji towarzyszy stabszym
emocjom negatywnym niz w sytuacji przekonania o jego braku. Takie rozumo-
wanie wydaje sie by¢ zgodne z opisang przez Jolly 1 wspdélpracownikéw (2021)
rolg postrzeganego wsparcia organizacyjnego, ktore tworzy pozytywna wymiane
spoleczna w organizacji, co z kolei pozwala pracownikom zaspokoi¢ ich potrzeby,
szczegblnie — jak ma to miejsce w przypadku uzyskanych w niniejszym badaniu
wynikow — gdy intensywno$¢ negatywnych dziatan jest niska.

Ponadto pracownicy przekonani o tym, ze organizacja docenia ich wysitek
1 wklad pracy, gdy doswiadczaja negatywnych dziatan ukierunkowanych na ich
sfere osobista, a nie na obowiazki zawodowe, moga, nie interpretowaé tych dzia-
tan jako zagrazajacych im zawodowo lub majacych na celu wyeliminowanie ich
z zespotu pracownikéw, a raczej jako nie majace znaczenia dla ich kariery zawo-
dowej (Diehl 11in., 2010). Stad tez by¢ moze, wérdéd oséb z wysokim postrzeganym
wsparciem organizacyjnym nie byto istotnego zwiazku miedzy doswiadczanymi
negatywnymi dzialaniami o charakterze osobistym a satysfakcja z pracy. Nie-
wykluczone takze, ze zwiazek negatywnych dziatan z satysfakcja z pracy w gru-
pie 0s6b spostrzegajacych wysokie wsparcie organizacyjne zachodzi za posred-
nictwem nieuwzglednionych w tym badaniu zmiennych.

Interpretujac uzyskane wyniki, powinno sie wspomnie¢ o mozliwych stabych
stronach badania: nalezy do nich, poza juz wcze$niej wspomnianym zastosowaniem
metod samoopisowych, przekrojowy charakter badania, ktéry nie upowaznia do for-
mutowania wnioskéw przyczynowo-skutkowych. Niemniej jednak, zalozone zalez-
nosci teoretyczne okazaty sie dobrze dopasowane do danych empirycznych. Ponadto
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badana grupa charakteryzowala sie nier6wna, reprezentacja, pracownikéw obu plci
(wiekszoéé stanowily kobiety). Dla satysfakeji z pracy 1 emocji w pracy kobiet wiek-
sze znaczenie niz dla mezczyzn maja relacje ze wspdtpracownikami (Jasinski i Der-
bis, 2019). Zaobserwowane zalezno$ci nalezatoby zweryfikowaé w wiekszej liczebnie
probie mezczyzn. Innym czynnikiem potencjalnie istotnym i niekontrolowanym
w niniejszym badaniu jest czas, przez jaki pracownicy do$wiadczaja negatywnych
dziatan. W poréwnaniu do emocji, poznawczy skladnik satysfakeji z pracy jest mniej
podatny na zmiany (por. Diener, 1984). Rodriguez-Munoz 1 wspoélpracownicy (2009)
w podiuznym badaniu zwiazku mobbingu z satysfakcja z pracy wykazali istotny
wplyw negatywnych dzialan na satysfakcje z pracy w przedziale 2 lat, wplyw ten
nie byt istotny, gdy pomiaru dokonano w odstepie 6 miesiecy. W innych badaniach
natomiast moderujaca rola postrzeganego wsparcia organizacyjnego ujawnila sie
w relacji taczace] mobbing z depresja i lekiem w przedziale 1 roku, ale nie w prze-
dziale 1 miesigca (Brais 1 in., 2022). By¢ moze testowane w niniejszym badaniu mo-
dele sa zanieczyszczone dzialaniem zmiennej czasu.

Podsumowujac, z duza, ostroznoscia mozna stwierdzié, ze postrzegane wsparcie
organizacyjne w bardzo ograniczonym stopniu chroni pracownikéw doswiadczaja-
cych intensywnych negatywnych dzialan w pracy przed obnizeniem satysfakeji
z pracy. By¢ moze dwie rézne Sciezki lacza odmienne rodzaje negatywnych dziatan
(osobiste, zawodowe) z poszczegdlnymi sktadowymi satysfakeji z pracy, wymaga to
dalszej weryfikacji empirycznej. Ponadto gdy pojawia sie zbiezno§é zZrodia stresu
1 zroédta wsparcia, wysokie postrzegane wsparcie organizacyjne moze nasilaé (a nie
ostabiaé) napiecie 1 negatywne emocje u pracownikéw. Koniecznym zatem wydaje
sie by¢ uwzglednienie w kolejnych badaniach pomiaru zrédla stresu (sprawce nega-
tywnych dzialan w pracy) oraz zrodla wsparcia (przetozeni, wspélpracownicy). Wy-
niki uzyskane w niniejszym badaniu mogga mie¢ aplikacyjne znaczenie przede
wszystkim dla kadry zarzadzajace). Zebrane dane 1 przeprowadzone analizy una-
ocznily wartosé¢ ksztaltowania takiego srodowiska pracy, ktére sprzyja wysokiemu
postrzeganemu wsparciu organizacyjnemu. Satysfakcja z pracy pracownikéw prze-
konanych, ze moga liczy¢ na wsparcie organizacji, zdaje sie nie by¢ powigzana z do-
Swiadczaniem negatywnych dzialan: w tej grupie pracownikéw nie spada ona wraz
ze wzrostem ekspozycji na negatywne zachowania tak, jak spada u pracownikow
w malym stopniu przekonanych o wsparciu organizacyjnym. W kontekécie powyz-
szego zalecenia warto na poziomie catej organizacji ksztaltowaé wsrod kadry zarza-
dzajacej wszystkich szczebli $wiadomo$é znaczenia spdjnosci zachowania w stosun-
ku do podleglych im pracownikéw, spdjny styl zarzadzania budzi zaufanie,
a niespdjny, w ktorym zachowania wspierajace przeplatajq sie z niewspierajacymi —
moze generowaé negatywne emocje u pracownikéw i obnizaé ich satysfakcje z pracy.
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