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Streszczenie

Cel: W badaniu sprawdzono, w jaki sposéb wymiary klimatu organizacyjnego 1 upokorze-
nia w pracy sq ze soba powigzane oraz czy samoocena jednostki moderuje ten zwiazek,
aby ustalié, czy samoocena pelni funkcje bufora chroniacego przed niekorzystnymi sytu-
acjami w pracy.

Metoda: W badaniu wzieto udziat 672 pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace,
ktorzy wypelnili kwestionariusze za posrednictwem panelu badawczego. W tym przekro-
jowym badaniu wykorzystano trzy miary: Kwestionariusz klimatu organizacyjnego, In-
wentarz upokorzenia oraz Skale poczucia wilasnej wartosci i kompetencji.
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Wyniki: Badanie wykazalo, ze klimat organizacyjny pozytywnie koreluje z negatywnymi
doéwiadczeniami pracownikéw. Wyniki badania ujawnity, ze to gltéwnie problemy ze
wspOtpracownikami i organizacja pracy byly predyktorami doéwiadczen upokorzenia
w pracy, podczas gdy trudne relacje z przetozonymi przektadaty sie na poczucie upokorze-
nia tylko u 0sdb z niska samoocena. Ponadto, w badaniu zbadano role samooceny w bufo-
rowaniu stresu oraz trudnych emocji w pracy 1 stwierdzono, ze chociaz istniata pozytywna
korelacja miedzy klimatem organizacyjnym a samoocena, to nie bylo ogélnego buforujace-
go wplywu samooceny na zwigzek miedzy klimatem organizacyjnym a upokorzeniem
W pracy.

Whioski: Rozwijanie poczucia wlasnej warto$ci wéréd pracownikéw jest wazne, poniewaz
moze prowadzi¢ do zwiekszenia kreatywnosci, produktywnosci 1 satysfakeji z pracy. Jed-
nak niniejsze badanie wykracza poza buforujaca role samooceny i pokazuje, ze wysoka
samoocena rowniez moze przyczynia¢ sie do trudnych stanéw, takich jak upokorzenie.
Biorac pod uwage przekrojowy charakter tego badania, wnioski powinny by¢ interpreto-
wane z uwzglednieniem ograniczen i sg przedstawiane przede wszystkim z teoretycznego
punktu widzenia. Warto zaznaczy¢, ze praca ta jest jedna z niewielu, ktore poruszaja te-
mat upokorzenia w pracy 1 jego organizacyjnych korelatéow, a takze koresponduje z teo-
riami, ktére rzucaja $wiatlo na optymalny 1 wysoki poziom samooceny.

Stowa kluczowe: upokorzenie, upokorzenie w miejscu pracy, samoocena, klimat orga-
nizacyjny, wielogrupowa analiza SEM

Doéwiadczanie nieprzyjemnych emocji w pracy, takich jak upokorzenie, jest
niestety powszechnym do§wiadczeniem. Badania pokazuja, ze nawet pojedyncza
upokarzajaca sytuacja moze nie$¢ ze sobg konsekwencje w postaci zwiekszonego
stresu, depresji, traumy, a nawet samobéjstwa (Elshout i in., 2017; Zenda i in.,
2021). Zdarza sie, ze upokorzenie w pracy wynika z hierarchii ekonomicznych
1 spotecznych, niezdrowych relacji konkurencyjnych, wyzyskujacej polityki firmy
lub ogélnej atmosfery w pracy (Fisk, 2001; Varman i in., 2023). Wedlug wcze-
éniejszych badan (Zenda i in., 2021) ocena obecnego miejsca pracy moze byé zwia-
zana z do$wiadczeniem sytuacji zagrozenia, a relacje te moga wskazywac, gdzie
nalezy zbada¢ potencjalne ryzyko upokorzenia w organizacji. Qureshi i in.
(2014) stwierdzili wystepowanie negatywnego zwiazku miedzy klimatem organi-
zacyjnym a mobbingiem. Co wiecej, wymiary klimatu organizacyjnego wykazuja,
umiarkowanie pozytywne powiazania z zarzadzaniem konfliktami (Apipalakula
1 Kummoon, 2017) i ogélnym dobrostanem pracownikéw (Viitala iin., 2015). Wy-
niki te sa zgodne z modelem wymagania—kontrola—wsparcie (Job Demands—
Control-Support; JDCS; Karasek i Theorell, 1990), ktéry odnosi sie do krytycz-
nego punktu stresu, jaki pracownik moze osiagnaé w obliczu wysokich wymagan
oraz niskiej kontroli 1 wsparcia. Pracownicy maja jednak szanse zmniejszy¢ te
negatywne skutki, uzyskujac wieksza kontrole nad swoja praca i nawigzujac sil-
ne relacje z przetozonym i wspétpracownikami, poniewaz kontekst organizacyjny
wplywa na mozliwo$ci 1 ograniczenia czerpania godnoéci z relacji w miejscu pracy
(Crowley, 2013). Pozytywne relacje z kierownictwem wigza sie z bardziej satysfak-
cjonujacymi interakcjami ze wspétpracownikami, podczas gdy struktury kontroli,
ktére promuja naduzycia, moga generowaé konflikt miedzy wspélpracownikami



MODERACYJNA ROLA SAMOOCENY W RELACJI KLIMATU ORGANIZACYJNEGO... 95

1 upokorzenie wynikajace z braku wzajemnego szacunku (Crowley, 2013). Tak
wiec to, jak pracownicy postrzegaja swoje miejsce pracy, jest zwigzane z ich
wtornymi dos§wiadczeniami 1 odczuciami, 1 aby podjaé dzialania zapobiegawcze
1 naprawcze, konieczne jest zbadanie, ktore elementy klimatu organizacyjnego
powoduja wysokie obcigzenia (Goodboy 1 in., 2017).

Dodatkowo, czeste upokorzenia w pracy utrwalaja niska samoocene, spra-
wiajac, ze jednostki postrzegaja siebie jako gorsze, slabsze 1 zalezne (Salter
i Hall, 2020). Bycie ofiara niesprawiedliwego upokorzenia moze mie¢ duzy wplyw,
a niska samoocena zwiekszaé ryzyko upokorzenia (Ravary i Baldwin, 2018;
Svindseth i Crawford, 2019) 1 przyczyniaé sie do zlozonego zespolu stresu poura-
zowego (CPSTD; Salter 1 Hall, 2020). Zgodnie z teoria JDCS (Goodboy 11in., 2017;
Karasek 1 Theorell, 1990), poczucie wlasnej wartoSci moze by¢ rozumiane jako
zasob osobisty (Hobfoll 1 in., 2018) zwiazany z wysoka, kontrola, oraz buforujacy
do$wiadczanie nieprzyjemnych zdarzen. Niektore wyniki badan (np. Ahmad
11n., 2018) sugeruja, ze pewne cechy osobowosci (tj. dominacja 1 towarzyskosc)
moderuja zwiazek miedzy aspektami klimatu organizacyjnego a satysfakcja z pra-
cy. Istnieje jednak luka w literaturze dotyczaca dokladnej roli poczucia wlasne)
warto$ci w zwigazku miedzy klimatem organizacyjnym a doswiadczeniem zacho-
wan organizacyjnych, takich jak upokorzenie.

Przeglad literatury

Klimat organizacyjny

Klimat organizacyjny od dawna jest uznawany za kluczowy czynnik sukce-
su pracownikéw 1 organizacji, ktory jest specyficzny dla firmy (Durniat, 2012),
ulatwia on komunikacje miedzy pracownikami i tworzy gotowe wzorce zacho-
wan (Lipinska-Grobelny, 2020). Klimat organizacyjny jest badany z réznych
perspektyw. W ramach teorii poznania spolecznego klimat organizacyjny jest
postrzegany jako zbidr percepcji, emocji i dziatan ksztalttowanych przez przeko-
nania pracownikéw i obserwacje ich polityk, praktyk i procedur w miejscu pracy
(Schneider 1 in., 2013), a zatem podlega zmianom w czasie (Ehrhart i in., 2014).
Podejécie to bazuje na zalozeniu, ze osoby w organizacji konstruuja swoje rozu-
mienie $rodowiska pracy poprzez interakcje spoteczne, interpretacje 1 inne pro-
cesy poznawcze. Lacznie te wspdlne oceny, zalozenia i warto$ci (Schneider i in.,
2013) tworza ogblny lub ,trzonowy” klimat organizacyjny (Williams i in., 2022)
z ,charakterystycznymi wzorcami zbiorowych uczué i przekonan” specyficznymi
dla organizacji i przekazywanymi jej nowym cztonkom (Katz i Kahn, 1978, s. 50).
Kluczowa rola klimatu organizacyjnego wynika z faktu, ze znaczenie przypisy-
wane obiektywnym warunkom organizacyjnym moze wplywaé na postawy, za-
chowania i wyniki pracownikéw w organizacji (Berberoglu, 2018).

Istnieja réwniez podejécia do klimatu organizacyjnego, ktére bazujg na roz-
nych ramach teoretycznych, co pozwala im zapewnié¢ dodatkowy wglad w zro-
zumienie do$wiadczen pracownikéw w organizacji. Rosenstiel i Boegel (1992)
zaproponowali koncepcje klimatu organizacyjnego na podstawie teorii pola
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psychologicznego Lewina (1951), w ktérej na zachowanie jednostki wptywa osobo-
woS§C oraz jej postrzeganie 1 interpretacja warunkow srodowiskowych. W zwigzku
z tym klimat organizacyjny jest tworzony przez interakcje miedzy postrzegalnymi
okoliczno$ciami organizacyjnymi a kompetencjami, potrzebami i warto$ciami pra-
cownikow 1 odnosi sie do postrzegania grupy przez wszystkich czlonkéw (Dur-
niat, 2012). Rosenstiel 1 Boegel (1992) zatozyli, ze klimat organizacyjny jest zto-
zonym zjawiskiem z sze$cioma wymiarami uniwersalnymi dla kazdej organizacji:
relacje pracownicze, styl zarzadzania, organizacja pracy, komunikacja, repre-
zentacja pracownikow 1 mozliwosci rozwoju osobistego (Durniat, 2012). Co waz-
ne, autorzy ci nie opisali réznych typow klimatu, ale raczej wielowymiarowy kli-
mat organizacyjny (Lipinska-Grobelny, 2020). Podsumowujac, pracownik moze
ocenié¢ klimat jako ogélnie mniej lub bardziej sprzyjajacy lub wspierajacy. Pozy-
tywny klimat organizacyjny jest w stanie nawet zapobiegaé eskalacji frustracji
interpersonalnych w ostre konflikty i upokorzenia w miejscu pracy (Zahlquist
iin., 2019).

Upokorzenie w pracy

Upokorzenie odnosi sie do kazdego zachowania majacego na celu degrada-
cje, dewaluacje lub wywolanie poczucia nieusprawiedliwionego ponizenia. Upo-
korzenie jest badane z trzech perspektyw. Moze to by¢ do$wiadczenie wewnetrz-
ne (emocja), zdarzenie zewnetrzne (zastraszanie, ostry konflikt) lub zestaw
warunkow systemowych (np. dyskryminacja; Hartling 1 Lindner, 2016). Na pod-
stawie elektroencefalogramu Otten i Jonas (2014) odnotowali, ze upokorzenie
jest najbardziej intensywna, samo$wiadoma emocja, ktora wiaze sie z depresja,
CPTSD lub prébami samobdjczymi (Elshout 1 in., 2017). Relacyjny komponent
upokorzenia obejmuje trzy role: upokarzajacego, upokarzanego 1 $wiadka (Hart-
ling 1 Luchetta, 1999; Klein, 1991). Na ogdlny zglaszany poziom upokorzenia
przez cale zycie wplywajq zdarzenia z przesztoSci (doSwiadczone lub zaobserwo-
wane z perspektywy swiadka) oraz lek zwigzany z unikaniem takich sytuacji
w przysztosci (Hartling 1 Luchetta, 1999). Wczes$niejsze badania wskazuja, ze
niekorzystne zachowania, takie jak zastraszanie, wykluczenie, dyskryminacja,
naduzycia i1 dzialania kontrproduktywne, wiaza sie z doSwiadczeniem upokorze-
nia (Robinson i Schabram, 2017). W zwiazku z tym upokorzenie odgrywa istotna
role w eskalacji konfliktéw miedzy jednostkami i miedzy grupami. Moze by¢ ono
popelniane przez pracodawcow, wspdlpracownikow 1 podwiadnych (Klein, 1991).
Upokorzenie rodzi w jednostkach niebezpieczne pragnienie zemsty, ktore zaklo-
ca ich funkcjonowanie w organizacjach (Moreno-Jiménez i in., 2009) i innych ob-
szarach zycia (Pachowicz, 2014).

Organizacje moga stanowi¢ kontekst dla upokorzenia ze wzgledu na hierar-
chie, rywalizacje, asymetrie wladzy 1 konflikt (Czarniawska, 2008; Kozusznik,
2017). Upokorzenie bedzie miato szczegdlny charakter w zaleznosci od réznych
poziomow samooceny, osobowosci lub stanu nastroju osoby upokarzanej, jej po-
zycji w hierarchii, stopnia publicznej ekspozycji, a takze stopnia, w jakim zda-
rzenie jest zwiazane z fizycznymi, cielesnymi reakcjami lub stanem osoby upo-
karzanej (Svindseth i Crawford, 2019).
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Samoocena

Samoocena jest pewng postawa danej osoby wobec siebie w odniesieniu do
otoczenia (Brockner, 1988) lub réznica miedzy idealnym a rzeczywistym ,ja”
(Pope 1 in., 1988). To, czy samoocena jest pozytywna, nie jest zwiazane z jej po-
ziomem, ale stopniem dopasowania (Szpitalak i Polezyk, 2015). Tafarodi i Swann
(2001) twierdza, ze jednostki oceniaja siebie na dwoch odrebnych wymiarach —
akceptacji/lubienia (samoakceptacji) 1 sity/kompetencji (poczucia kompetencji) —
ktére razem tworza ogdlng samoocene. W szerszym kontekscie, samoakceptacja
jest zwigzana z doswiadczaniem siebie jako dobrej lub zlej osoby i zalezy od jako-
§ci relacji spotecznych jednostki. Poczucie kompetencji dotyczy postrzegania sie-
bie jako skutecznego, zdolnego 1 majacego poczucie sprawczosci 1 kontroli. Wyso-
kie poczucie kompetencji wigze sie z poczuciem mocy, sprawczoscl pozytywnym
afektem 1 poczuciem wlasnej wartosci (Shultziner i Rabinovici, 2012; Szpitalak
1 Polczyk, 2015).

Samoocena jest postrzegana jako osobisty, wewnetrzny zasob, ktéry jest za-
chowywany 1 stanowi podstawe do rozwijania innych zasobéw (Hobfoll i in.,
2018). Wysoka samoocena jest roéwniez zwiazana z optymalnym funkcjonowa-
niem, szczeéciem, satysfakeja z zycia, samodoskonaleniem 1 lepsza wydajno$cia,
(Pierce 1 Gardner, 2004). Z koleil negatywna samoocena jest zwigzana z niepra-
widlowosciami, zachowaniami antyspolecznymi, zaburzeniami psychicznymi,
tendencjami samobdjczymi, agresja 1 przestepczoscig (Brockner, 1988; Ravary
1 Baldwin, 2018; Shultziner 1 Rabinovici, 2012). Co wiecej, globalna 1 organiza-
cyjna samoocena odgrywa kluczowa role w kierowaniu 1 motywowaniu zacho-
wan ludzi (Pierce 1 Gardner, 2004). Chociaz dokladne mechanizmy i1 ramy czaso-
we, poprzez ktore samoocena wplywa na zachowanie, pozostaja niejasne, kluczowe
znaczenie ma wdrozenie polityk organizacyjnych, ktore sprzyjaja zdrowej samo-
ocenie, poniewaz czynniki takie jak wielko$¢ organizacji, niekorzystne role, nie-
pewnos§¢ zatrudnienia, dyskryminacja, nekanie 1 nadchodzace zmiany maja ne-
gatywny wplyw na samoocene organizacyjna w miejscu pracy (Pierce 1 Gardner,
2004).

Badanie wlasne

W niniejszym badaniu zastosowano teorie pola Lewina (1951), zgodnie
z ktéra zachowanie wynika z interakeji miedzy cechami osobowymi a czynnika-
mi $rodowiskowymi. W tym kontekécie klimat organizacyjny reprezentuje sity
srodowiskowe, ktére moga ksztaltowaé poznanie, emocje 1 zachowanie jednostki,
w tym upokorzenie. Zwlaszcza, ze upokorzenie jest postrzegane jako wynik braku
réwnowagi w polu psychologicznym, w momencie gdy zewnetrzne, niekorzystne
okolicznoéci przewazaja nad wewnetrznymi zasobami, zaklécajac réwnowage
psychologiczna. Co istotne, doSwiadczenie upokorzenia nie zalezy wylacznie od
obiektywnego érodowiska, ale od tego, jak jednostka wewnetrznie interpretuje
1reaguje na te sity. Dlatego pierwszym celem tego badania jest zbadanie zwiaz-
kéw miedzy wymiarami klimatu organizacyjnego a postrzeganym upokorzeniem
W pracy.
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Teoria pola (1951) bazuje na zalozeniu, ze zachowanie wynika z interakcji
miedzy elementami osobistymi i érodowiskowymi, a nie z kazdego z nich z osob-
na. To wyjaénia, dlaczego nie wszyscy pracownicy narazeni na ten sam klimat
organizacyjny reaguja podobnie — dzieje sie tak, poniewaz do$wiadczenie upoko-
rzenia zalezy od unikalnej konfiguracji pola kazdej osoby, uksztaltowanej przez
cechy osobiste, takie jak poczucie wlasnej wartosci. Stad drugim celem badania
jest zbadanie zwigzku klimatu organizacyjnego z upokorzeniem w trzech gru-
pach: o niskiej, umiarkowanej 1 wysokiej samoocenie. Podzial ten zostal wyko-
rzystany do porownania ze soba przede wszystkim marginalnych grup i przete-
stowania nieliniowych relacji 1 chociaz samoocena zostala zbadana jako ogdlny
czynnik ochronny w modelach stresu (np. Baumeister i in., 2003; Hobfoll 1 in.,
2018), to jej rola jako moderatora w zwiazku miedzy klimatem organizacyjnym
a upokorzeniem pozostaje niezbadana. Co wazne, upokorzenie najlepiej rozu-
mie¢ jako poznawczo 1 afektywnie skonstruowane do$wiadczenie wynikajace
z tego, jak jednostki interpretuja sygnaty relacyjne i organizacyjne (Collazzoni
11in., 2015; Hartling 1 Luchetta, 1999). Z perspektywy fenomenologicznej takie
oceny zaleza od subiektywnego pola percepcji, co sprawia, ze osobiste dyspozycje
maja kluczowe znaczenie w ksztaltowaniu reakcji emocjonalnych (Rosenberg,
2002). W tym kontekécie samoocena dziala jak dyspozycyjny filtr, wplywajac na
interpretacje spolecznych informacji zwrotnych. Osoby z niska samoocena sa
bardziej sktonne do postrzegania niejednoznacznych sygnatéw w miejscu pracy
jako osobiScie ponizajacych, zwiekszajac tym samym podatno$é na upokorzenie
(Ravary i Baldwin, 2018). Z kolei wysoka samoocena moze buforowaé negatywne
oceny — lub, w niektorych przypadkach, nasila¢ reakcje, gdy naruszane sa ocze-
kiwania dotyczace szacunku (Bushman i Baumeister, 1998). Sugeruje to, ze sa-
moocena moze moderowac zwiazek miedzy klimatem organizacyjnym a doswiad-
czanym upokorzeniem poprzez ksztaltowanie postrzegania i oceny dynamiki
hierarchiczne;j.

Chociaz wiele badan dotyczylo wplywu klimatu organizacyjnego na stres
1 wypalenie zawodowe w miejscu pracy (Aronsson i in., 2017; Loh 1 in., 2019),
specyficzna rola klimatu organizacyjnego w ksztaltowaniu do$§wiadczen upoko-
rzenia — odrebnej 1 intensywnie samoswiadome)j emocji — otrzymata ograniczona
uwage empiryczna. Dotychczasowe badania koncentrowaty sie na bardziej og6l-
nych wskaznikach dobrostanu w miejscu pracy, pozostawiajac luke w naszym
rozumieniu tego, w jaki sposob systemowe czynniki organizacyjne moga przyczy-
nia¢ sie do poczucia ponizenia i szkéd relacyjnych (Elshout 1 in., 2017; Hartling
1 Luchetta, 1999). Niniejsze badanie wypetnia te luke poprzez zbadanie, w jaki
sposob wymiary klimatu organizacyjnego odnosza, sie do postrzeganego upoko-
rzenia 1 czy samoocena modyfikuje te powiazania w réznych podgrupach, pod-
kreslajac potencjalne relacje nieliniowe. W zwiazku z tym postawiono nastepu-
jace pytania badawcze:

1) Czy wymiary klimatu organizacyjnego przewidujg poziom upokorzenia

pracownikow?

2) Czy zwigzki te r6znig sie w zaleznoéci od poziomu samooceny pracowni-

kow?
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Metoda

Charakterystyka préoby

Uczestnicy kwalifikowali sie do wziecia udzialu w badaniu, jesli mieli od 18
do 65 lat 1 byli obecnie zatrudnieni na podstawie formalnej umowy o prace.
Uczestnikami badania bylo 672 pracownikow (kobiety n = 356 1 mezczyzni
n = 316) z Polski. Wiek wahat sie od 18 do 65 lat (M = 37,13; SD =10,63), a wiek-
szo§¢ uczestnikéw miata wyksztatcenie wyzsze (56%) lub Srednie (35,7%). Wszy-
scy uczestnicy zadeklarowali zatrudnienie w oparciu o stala umowe o prace, pra-
ce na stanowiskach kierowniczych (20,2%) 1 niekierowniczych (79,8%). Odsetek
respondentéw, ktérzy zadeklarowali, ze sa pracownikami umystowymi wynosit
62,9%, a pracownikami fizycznymi 37,1%, przy ogélnym stazu pracy wynosza-
cym od 1 miesiaca do 45 lat (M = 13,83 lat; SD =9,39), a staz w obecnym miejscu
pracy wynosit od 1 miesigca do 39 lat (M = 7,24; SD = 7,38).

Narzedzia

Klimat organizacyjny mierzono za pomoca Kwestionariusza klimatu organi-
zacyjnego Rosenstiela 1 Boegela (Durniat, 2018; Rosenstiel 1 Boegel, 1992), obej-
mujacego siedem wymiarow: skala wstepna (pieciopunktowa ogdlna ocena kli-
matu organizacyjnego; np. ,,Przyjemnie jest pracowaé w naszej firmie”; a = 0,94),
wspoOlpracownikow (np. ,Brakuje u nas poczucia wspélnoty; kazdy mysl tylko
o sobie”; a = 0,81), przetozonych (np. ,,Nasi przetozeni dbaja o to, zeby wspdtpraca
miedzy podwladnymi przebiegata bez taré i konfliktéw”; a = 0,89), organizacji
pracy (np. ,Interesujace 1 niecodzienne zadania sa rozdzielane sprawiedliwie”;
a=0,75), komunikacji (np. ,,W ustalaniu dtugoterminowych planéw nie uczestni-
cza nigdy ci, ktérzy pdzniej sa odpowiedzialni za skutki ich realizacji”’; a = 0,86),
reprezentowania interesow jednostki (np. , Interesy pracownika sa u nas w pelni
uwzgledniane”; a = 0,71) oraz mozliwo$ci awansu (np. ,,Osiagniecia zawodowe sg,
u nas sprawiedliwie oceniane”; a = 0,83). Wszystkie podane wyniki rzetelnoéci
zostaly okresélone na podstawie tego badania.

Aby zmierzy¢ upokorzenie w pracy, zaadaptowano Inwentarz upokorzenia
(Hartling 1 Luchetta, 1999), dostosowujac instrukcje 1 pozycje testowe, aby oce-
nié, jak powaznie uczestnicy zostali skrzywdzeni w ich obecnym miejscu pracy.
Skala ma dwa wymiary: do§wiadczenie upokorzenia w pracy (np. ,,W obecnym
miejscu pracy, jak powaznie zostale§/ta§ skrzywdzony poprzez bycie obiektem
dokuczania?’; a = 0,97) 1 strach przed upokorzeniem w pracy (np. ,,W obecnym
miejscu pracy, jak bardzo boisz sie bycia okrutnie krytykowanym/a?”’; a = 0,98).

Poczucie wlasnej wartosci oceniano za pomoca Skali poczucia wtasnej war-
tosci 1 kompetencji (SLCS-R; Tafarodi i Swann, 2001; Szpitalak i Polezyk, 2015),
sktadajacej sie z dwoch wymiaréw: poczucia wlasnej wartosci (np. ,,Czuje sie ze
soba bardzo komfortowo”; a = 0,85) 1 samoakceptacji (np. ,Jestem bardzo efek-
tywny/a w tym, co robie”; a = 0,86).
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Procedura

Badanie byto dobrowolna i anonimowa ankieta internetowa przeprowadzo-
na przez zewnetrzna firme za posrednictwem panelu badawczego. Pracownicy
zostali poinformowani, ze wezma udzial w ankiecie internetowej dotyczace]
trudnych sytuacji i warunkow pracy. Wszyscy badani otrzymali 1 podpisali §wia-
doma zgode, ktéra wskazywala, ze wszystkie dane beda traktowane jako $cisle
poufne. Kwestionariusz zawieral dane kontaktowe psychologa w razie potrzeby
kontaktu. Projekt zostal zatwierdzony przez Komisje Etyki Uniwersytetu Sla-
skiego, nr KEUS 114/04.2021.

Analiza danych

Analizy przeprowadzono przy uzyciu oprogramowania IBM SPSS 28 do pro-
stych statystyk, normalnosci danych, rzetelnosci, a oprogramowanie AMOS 28 wy-
korzystano do modelu Sciezek 1 wielogrupowego modelu Sciezek (Multi-group SEM)
w ramach estymacji ML. Modele zostaty poréwnane za pomoca BIC, a réznica ABIC
miedzy 6 a 10 zostala zinterpretowana jako silny dowdd na znacznie lepsze dopaso-
wanie (Kass 1 Raferty, 1995). Sciezki miedzy modelami zostaly poréwnane z wyko-
rzystaniem wartosci Z 1 korekta Bonferroniego na poziomie istotnosci a = 0,017.

Wyniki

Aby oceni¢ zwiazki samooceny z organizacyjnymi wymiarami klimatu 1 upo-
korzenia w pracy oraz zbadaé¢ réznice w posredniczacym wplywie samooceny,
przeprowadzono analize Sciezek z analiza wielogrupowa. Statystyki opisowe
1 korelacje przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1

Srednie, odchylenia standardowe i wspétczynniki korelacji Pearsona dla zmiennych
uwzglednionych w badaniu

M SD 1 2 3 4 5 6
1. Samoakceptacja 3,35 0,73 -

2. Poczucie kom-
petencji

3. Samoocena 3,20 0,55 - - -

3,04 0,49 0,62%** -

4. Doéwiadczenie
HW

5. Lek przed HW 1,96 1,08 —0,30%** —0,23%** —0,30*** 0,75%** -
6. HW 1,82 0,96 —0,29%**  —0,20%** —,28*** - - -

1,67 0,91 —0,22%** _0,11** —0,20%** -
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M SD 1 2 3 4 5 6

7. 0C skala 3,16 0,97  0,18%%  (17%%%  (,20%F% _(23%kk _( 9k _( o7k
wstepna
8. 0Cwspélpra- 4 1 (7 0,21%%%  (,16%%*%  0,21%%* _(,48%¥% _(43%FF _( 4gF**
cownicy
9.0C przelozeni 3,06 0,78  0,20%%%  0,16%%*  (21%¥% _( 4% _(49%%% _( g4¥wk
10.0Corganiza- g o5 (g7 qgwer  Q11FF (18%FF 051 _0AdFRE _( 5ORRF
cja pracy
11;].20 komuni- g0 075 gogRRr  016%FF  0,20%%F  _0,35%F% _0,36%F% 0 3gkF
12. OCreprezen- o o5 (74 () qgwws  qpEer  (1THRF 038K _( 3% _( 41k
tacja intereséw
13.0Cmozliwo- o ) (g5 g qgmer QTR 021%KF 037 _(38FFF 0 40%kF

$ci awansu

Adnotacja. HW —upokorzenie w pracy; OC — klimat organizacyjny; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p <0,001.

Model gtéwny: analiza $ciezek dla catej préby

W pierwszym modelu zbadano zwigzki miedzy wymiarami klimatu organiza-
cyjnego a doswiadczeniem upokorzenia w pracy oraz miedzy doéwiadczeniem a le-
kiem przed upokorzeniem w pracy w catej probie w modelu §ciezkowym (rys. 1). Za-
obserwowano istotne zwiazki miedzy wymiarami klimatu organizacyjnego: skala
wstepna, wspdlpracownikami, organizacja pracy a doéwiadczeniem upokorzenia
w pracy. Zwiazek miedzy do$éwiadczeniem upokorzenia w pracy a lekiem przed
upokorzeniem w przysztosci byt silnie dodatni. Model wykazat dobre dopasowanie
do danych, x? (7) = 23,365; p = 0,001; NFI = 0,996; CFI = 0,997, RMSEA = 0,059.

Rysunek 1

Model testujacy powiqzania wymiaréw klimatu organizacyjnego (OC) z upokorzeniem

w pracy (N =672)

OC skala wstepna

0]22***

OC wspotpracownicy

OC przetozeni

OC organizacja pracy

OC komunikacja

0,01

| OC reprezentacja intereséw [70,01

OC mozliwosci awansu

0,00

| —0,34%%x Doswiadczenie
;/v

»  upokorzenia
w pracy

0,75%%*

Lek przed

Adnotacja. Wartosci $ciezek sa wspoéleczynnikami standaryzowanymi.
% p < 0,001

» upokorzeniem
w pracy
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Model moderacyjny: wielogrupowy model $ciezek dla ré6znych poziomoéw
samooceny

Tabela 2
Wyniki analizy wielogrupowej (niska, umiarkowana i wysoka samoocena)
Niska samoocena Umiarkowana Wysoka samoocena
(n =248) samoocena (n = 222) (n=202)

B B se t B B se t B B se t
@ —
(_‘)HE 0,12 0,12 0,10 1,24 0,41 0,39 0,10 4,14*** 0,08 0,11 0,08 0,95
e}
% —
(.‘)ﬁ = -0,37 -0,26 0,11 -3,29*** 0,561 -0,35 0,12 —4,13*** —0,32 -0,38 0,09 -3,45%**
s T
w2 —
c‘;—>§—0,43 -0,35 0,18 -2,42* -0,16 -0,12 0,21 -0,74 0,20 0,25 0,14 1,40
g —
4= E -0,59 -0,39 0,11 -5,15*** —0,40 -0,27 0,12 -3,26** -0,19 -0,21 0,09 -2,04*
o)
@) —
8‘_)5 0,31 0,24 0,14 2,26* -0,21 -0,15 0,16 —1,32 0,24 -0,30 0,12 —2,09*
~ —
8‘—»%—0,02 -0,01 0,14 -0,14 0,25 0,18 0,15 1,68 -0,13 -0,16 0,10 -1,24
8 —
(_‘)—>§ 0,18 0,14 0,12 1,45 -0,27 -0,22 0,13 -2,02* 0,11 0,16 0,09 1,20
e}

— N
E—»% 0,84 0,69 0,06 14,85*** 0,84 0,73 0,05 1592*** 0,90 0,83 0,04 20,76%**

Adnotacja. Wymiary klimatu organizacyjnego: OC—PS — skala wstepna; OC-CW — wspédtpracownicy;
OC-S — przelozeni; OC-WO — organizacja pracy; OC-C — komunikacja; OC—R — reprezentowanie in-
tereséw; OC—PO — mozliwoéci awansu; upokorzenie w pracy: HW1 — do$éwiadczenie upokorzenia
w pracy; HW2 — lek przed upokorzeniem w pracy.

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

W celu poréwnania powiazania z pierwszego modelu utworzono analogiczny
wielogrupowy model $ciezek dla réznych pozioméw samooceny (tj. niskiej,
umiarkowanej 1 wysokiej), dzielac samoocene przez 33. 1 66. percentyl (tabela 2).
Wielogrupowy model wykazat bardzo dobre dopasowanie: x? (21) = 30,17; p = 0,09,
NFI = 0,99; CFI = 0,99; RMSEA = 0,03. Modele dla kazdej grupy zostaly poréw-
nane na podstawie BIC (BIC,,, = 198,48; BIC,,,q = 194,5; BICy;e, = 191,10), a mo-
del dla wysokiej samooceny byl znacznie lepiej dopasowany niz model dla niskiej
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(ABICipy-high = 7,39). Poréwnano réwniez wspélczynniki éciezek, aby przeanalizo-
wac, w jaki sposéb aspekty klimatu organizacyjnego przewidywaly doswiadczanie
upokorzenia w pracy miedzy grupami o niskiej, umiarkowanej 1 wysokiej samo-
ocenie (tabela 3).

Tabela 3

Poréwnania par parametréw miedzy grupami grup o niskiej, umiarkowanej i wysokiej
samoocenie

Niska samoocena Niska samoocena Umiarkowana
Zmienna Zmienna vVs.umiarkowana vs. wysoka samoocena
niezalezna zalezna samoocena samoocena vs. wysoka samoocena
z z z

OC-PS — HW1 2,07* 0,36 —2,61%*
OC-CW — HW1 -0,85 0,32 1,22
0C-S — HW1 1,01 2,77%* 1,40
0OC-WO — HW1 1,09 2,68%* 1,37
0C-C — HW1 2,47%* -3,07** -0,13
OC-R — HW1 1,33 -0,64 -2,10*
0C-PO — HW1 2,46%* -0,43 2,34%*

Adnotacja. Wymiary klimatu organizacyjnego: OC—PS — skala wstepna; OC—-CW — wspétpracownicy;
OC-S — przelozeni; OC-WO — organizacja pracy; OC-C — komunikacja; OC—R — reprezentowanie in-
teres6w; OC—PO — mozliwoéci awansu; upokorzenie w pracy: HW1 — do$wiadczenie upokorzenia
w pracy; HW2 — lek przed upokorzeniem w pracy.

* p <0,05; ** pg,,, < 0,017

Wymiar skala wstepna klimatu organizacyjnego przewidywata do$wiadcze-
nie upokorzenia tylko przy umiarkowanym poziomie samooceny. Z kolei wymiar
wspoélpracownicy przewidywal upokorzenie niezaleznie od poziomu samooceny
(b wahato sie od 0,51 do —0,32, p < 0,001; tabele 2 1 3). Wymiar przelozeni prze-
widywat upokorzenie w pracy tylko przy niskim poziomie samooceny, co istotnie
réznito sie od wysokiego poziomu samooceny. Wymiar organizacji pracy przewi-
dywatl upokorzenie w pracy w sposob liniowy, a wiec na wszystkich poziomach
samooceny, ale byt znacznie silniejszy w przypadku niskiej samooceny w porow-
naniu z wysoka samooceng (bnigka = —0,59 vs. byyeora= —0,19; p = 0,004). Wymiar
komunikacji byt pozytywnym predyktorem do§wiadczenia upokorzenia dla pra-
cownikéw z niskg samooceng i negatywnym predyktorem dla pracownikéw z wy-
soka samoocena. Wymiar reprezentowania interes6w nie przewidywat upokorze-
nia, niezaleznie od poziomu samooceny. Wymiar mozliwo$ci awansu przewidywat
upokorzenie tylko na umiarkowanym poziomie samooceny. Zwigzek doSwiadcze-
nia 1 strachu przed upokorzeniem nie byt zalezny od poziomu samooceny.



104 ALEKSANDRA ZENDA | IN.

Dyskusja
Model gtéwny

Celem artykutu byto wykazanie zwiazkéw miedzy wymiarami klimatu orga-
nizacyjnego a do§wiadczeniem upokorzenia w pracy w modelu §ciezkowym oraz
ocena zwiazku miedzy przeszlym do$wiadczeniem upokorzenia w pracy a obec-
nym lekiem przed nim. Poniewaz badanie zostalo przeprowadzone przy uzyciu
projektu przekrojowego, nie pozwala ono na wnioskowanie przyczynowe, dlatego
przedstawione interpretacje i implikacje nalezy traktowacé jako wnioski bazujace
na teorii i przedstawionych ramach teoretycznych. Wyniki sugeruja, ze doswiad-
czenie upokorzenia w pracy moze by¢ do pewnego stopnia przewidywane przez
relacje jednostki ze wspoOtpracownikami. Potwierdza to teorie, ze wsparcie wspot-
pracownikéw moze dziataé jako prewencja przed aktami upokorzenia (Karasek
1 Theorell, 1990). Niska ocena wymiaru wspélpracownikéw moze réwniez byé
spowodowana wieloécig bezpoérednich relacji, z ktérych kazda potrafi byé kon-
fliktowa lub wynikaé z rywalizacji o status, zasoby lub wtadze miedzy wspdtpra-
cownikami (Czarniawska, 2008; Kozusznik, 2017).

Zwiazki miedzy organizacja pracy a do$wiadczeniem upokorzenia obejmuja
wykonywanie zadan wykraczajacych poza przydzielone obowiazki oraz nieprze-
widywalno$é proceséw organizacyjnych. Upokorzony pracownik nie moze kon-
trolowaé Srodowiska pracy, do$wiadczajac naruszenia kontraktu psychologicz-
nego lub niekorzystnych warunkéw roli (Pierce 1 Gardner, 2004), zwlaszcza przy
zwiekszonych wymaganiach 1 niskim poczuciu kontroli 1 wsparcia, gdy samooce-
na jest niska (Karasek i1 Theorell, 1990). Inne badania wykazaty, ze sformalizo-
wanie 1 partycypacja w podejmowaniu decyzji byly pozytywnie zwiazane ze spra-
wiedliwo$cia proceduralna, ale negatywnie z polityka organizacyjna. Z kolei
hierarchia i dystans wtadzy byly pozytywnie zwiazane z polityka organizacyjna,
ale niezwigzane ze sprawiedliwo$cia proceduralna (Aryee i in., 2004). Sktadowa,
upokorzenia jest poczucie niesprawiedliwosci, ktére uzupelnia powyzsze donie-
sienia. Poczuciu niesprawiedliwo$ci towarzyszy obnizona samoocena i utrata do-
brego samopoczucia, co moze pogorszy¢ opinie jednostki o sobie jako pracowniku
(Heck 1 in., 2005). Do$éwiadczenie upokorzenia w pracy w niektorych przypad-
kach zwiazane jest z naduzywaniem wladzy i1 brutalnym zarzadzaniem (Kozusz-
nik, 2017), ale nie wykazano zwigzku z postrzeganiem przelozonych. Kontakt
z przelozonymi jest rzadszy niz ze wspoétpracownikami, a wszelka krytyka ze
strony tych pierwszych moze by¢ uwazana za konstruktywna ze wzgledu na hie-
rarchie. Zdarza sie, ze jest rOwniez postrzegana jako ponizajaca, ale zastuzona,
a tym samym powoduje wiekszy wstyd lub poczucie winy, a nie upokorzenie
(Collazzoni 1 in., 2015).

Obszary komunikacji, reprezentowania interesow jednostki 1 mozliwosci
awansu wydaja sie mie¢ marginalne znaczenie dla do$wiadczenia upokorzenia
w pracy 1 strachu przed nim. Do$wiadczenie upokorzenia w obecnym miejscu
pracy silnie determinuje lek przed do$wiadczaniem podobnych sytuacji w przy-
szto$ci. Poczucie upokorzenia jest tak dotkliwe, ze wywoluje leki antycypacyjne
1 potrafi wyzwalaé u pracownika strategie unikania 1 bierno$é¢ (Payne, 1968).
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Wysoki poziom postrzeganego upokorzenia moze wigzaé sie z wysokim napie-
ciem, ktére pracownik probuje rozladowaé np. poprzez upokarzanie 1 ponizanie
mnych (Klein, 1991; Pachowicz, 2014).

Co wiecej, kontekst kulturowy, w ramach ktérego przeprowadzono to bada-
nie, jest istotny przy rozwazaniu, w jaki sposob hierarchia jest interpretowana
w miejscu pracy 1 doSwiadczeniu upokorzenia. Polska charakteryzuje sie wyso-
kim dystansem wladzy i wysokim unikaniem niepewnosci (Hofstede, 2011), co
moze normalizowaé dystans hierarchiczny 1 zmniejsza¢ prawdopodobienstwo
otwartego kwestionowania autorytetu. Te wymiary kulturowe sa w stanie réw-
niez zwiekszaé¢ emocjonalna intensywnos$¢ interakeji hierarchicznych, potencjal-
nie wzmacniajac postrzegane upokorzenie, gdy naruszane sa oczekiwania doty-
czace szacunku lub sprawiedliwoSci.

Model moderacyjny - wielogrupowa analiza

Glowny model Sciezek bada liniowe zaleznosci w calej probie, dlatego w przy-
padku wspoélpracownikéw 1 obszaréw organizacji pracy zwiazki klimatu z upoko-
rzeniem w pracy wystepuja na kazdym poziomie samooceny. Ten sam model zo-
stal przetestowany, aby sprawdzié, jak zachowuje sie przy rbéznych poziomach
samooceny (niskim, umiarkowanym i wysokim) w celu zbadania jego moderujace-
go efektu 1 odnotowania zréznicowanych nieliniowych relacji. Postrzeganie stylu
zarzadzania 1 wsparcie ze strony przelozonych sa zwiazane z do$wiadczeniem
upokorzenia w pracy tylko przy niskim poziomie samooceny, co moze Swiadczy¢
o buforujacej roli samooceny, zgodnie z ktéra wysoka samoocena tagodzi skutki
stresu (Baumeister i in., 2003). Dodatkowo, zgodnie z teorig Hobfolla i in. (2018),
samoocena, okreslana jako zas6b wewnetrzny, moze by¢ czynnikiem, dzieki ktore-
mu jednostka dobrze radzi sobie z krytyka 1 wymaganiami ze strony przelozonych.
Komunikacja lub dostep do informacji i ich zwigzek z upokorzeniem do§wiadcza-
nym w pracy sa niezwykle interesujace ze wzgledu na znaczacy 1 pozytywny zwia-
zek przy niskiej samoocenie, nieistotny przy umiarkowanej samoocenie 1 znacza-
cy, ale negatywny przy wysokiej samoocenie. Przeciazenie lub charakter informacji
w pracy moze wplywaé na stany poznawczo-afektywne pracownikéw w rézny spo-
s6b w zalezno$ci od poziomu samooceny. Mozliwe, ze niski poziom samooceny
sprawia, ze rozmowy sa upokarzajace 1 postrzegane jako osadzajace, strofujace lub
zagrazajace. I odwrotnie, przy wysokim poziomie samooceny brak komunikacji
moze by¢ bolesny z powodu poczucia wykluczenia. Ponadto samoocena, jako zaséb
wewnetrzny, potrafi dzialaé jako filtr dla szumu informacyjnego 1 trudnoéci wyni-
kajacych z komunikacji interpersonalnej (Hobfoll 1 in., 2018).

Na podstawie reprezentacji intereséw jednostki nie dato sie przewidzie¢ do-
Swiadczenia upokorzenia w pracy. Szansa na zdobycie awansu weszla w zwigzek
z upokorzeniem tylko przy umiarkowanej samoocenie. Jest prawdopodobne, ze
osoby z niska samooceng moga mieé¢ obnizone ambicje dotyczace oczekiwan ta-
kiego awansu, a osoby z umiarkowang samoocena zapewne dostrzegaja mozli-
wo$¢ awansu we wlasnych dziataniach. Wysoka samoocena z kolei potencjalnie
zwiazana jest z zadowoleniem pracownika z jego obecnego stanowiska.
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Konkluzje

Rozwijanie poczucia wlasnej wartosci wérdd pracownikéw jest wazne, ponie-
waz moze prowadzi¢ do zwiekszenia kreatywnosci, produktywnosci 1 satysfakeji
z pracy (Ravary i Baldwin, 2018). Niniejsze badanie wykracza jednak poza bufo-
rujaca role samooceny 1 pokazuje, ze wysoka samoocena przypuszczalnie przy-
czynia sie do trudnych stanéw, takich jak upokorzenie. Warto zauwazy¢, ze 0so-
by z niska samoocena moga by¢ szczegdlnie narazone na upokorzenie, poniewaz
interpretuja niejednoznaczne sygnaly spoleczne jako bardziej zagrazajace lub
odrzucajace, zgodnie z teoria wrazliwosci na odrzucenie (Downey 1 Feldman,
1996). Ta podwyzszona wrazliwo$¢ prawdopodobnie wynika z chronicznego ocze-
kiwania negatywnej oceny, ktora wzmacnia postrzegana dotkliwo$¢ zniewag in-
terpersonalnych lub niesprawiedliwego traktowania (Ravary i1 Baldwin, 2018).
I odwrotnie, osoby z wysoka samooceng moga do$wiadczaé trudnych zdarzen in-
terpersonalnych inaczej, nie dlatego, ze sa odporne, ale dlatego, ze wysoka samo-
ocena jest czesto zwigzana z wyzszymi standardami osobistymi, silniejszym da-
zeniem do uprawnien lub potrzeba utrzymania wlasnego dobrego wizerunku
(Baumeister 1 in., 2003). W rezultacie takie osoby czesciej postrzegaja krytyczne
informacje zwrotne lub utrate kontroli nie jako zagrozenie dla ich statusu, ale
jako naruszenie oczekiwanego szacunku, co prowadzi do reakcji emocjonalnych,
takich jak upokorzenie poprzez zraniong dume, a nie wstyd czy poczucie winy
(Collazzoni i in., 2015; Shultziner 1 Rabinovici, 2012). Organizacja pracy 1 wspot-
pracownicy maja wplyw na prawdopodobienstwo doswiadczenia upokorzenia
w pracy, a w przypadku relacji ze wspotpracownikami jest ono nasilone, gdy sa-
moocena jest wyzsza. W innych sytuacjach poziom samooceny moderowal zwia-
zek miedzy klimatem w miejscu pracy a upokorzeniem, ale w sposéb nieliniowy,
wykraczajac poza hipoteze buforowania. Przy niskiej samoocenie wiekszosé
z tych zwiazkow byla znaczaca, dlatego warto podnosi¢ samoocene pracownikow
do optymalnego, a nie wysokiego poziomu.

Badanie ma pewne ograniczenia, w tym wykorzystanie ankiety przekrojowej,
ktora ogranicza analize relacji dwukierunkowych. Biorac pod uwage subiektyw-
ny 1 wrazliwy charakter upokorzenia, wylaczne wykorzystanie miar samoopiso-
wych moze ogranicza¢ interpretowalno$¢ wynikow. Aby wzmocnié przyszle bada-
nia, korzystne byloby uwzglednienie uzupelniajacych perspektyw, takich jak oceny
obserwatoréow lub dane behawioralne, ktore moglyby zapewnié bardziej zréznico-
wane zrozumienie tego zjawiska. Mocne strony badania obejmuja jednak duza li-
czebno$é proby 1 wykorzystanie wiarygodnych kwestionariuszy do zbadania su-
biektywnych ocen pracownikéw dotyczacych ich doswiadczen zawodowych.
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