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Glownym celem badania w pracy o tytule ,,Poczucie upokorzenia w miejscu pracy
a zaangazowanie w prac¢. Analiza roli milczenia organizacyjnego i wielko$ci organizacji”, byto
okreslenie, w jaki sposob poczucie upokorzenia do§wiadczane w miejscu pracy wigze si¢
Z poziomem zaangazowania pracownikow w pracg, przy jednoczesnym uwzglednieniu
posredniczacej roli milczenia organizacyjnego oraz moderujgcej roli wielkosci organizacji.
Zagadnienie upokorzenia w pracy, mimo uznania go za niebezpieczne zjawisko z negatywnymi
konsekwencjami dla zdrowia pracownikéw i funkcjonowania organizacji, pozostawato dotad
stabo zbadane. Niniejsze badanie wypehnia t¢ luke, koncentrujac si¢ na relacji upokorzenia
z zaangazowaniem, czyli kluczowa pozytywna postawg organizacyjng zwigzang z wigorem,
oddaniem 1 zaabsorbowaniem pracag. W oparciu o teori¢ wymagan-zasobow (JD-R)
upokorzenie potraktowano jako stresor zawodowy obnizajacy zasoby pracownika (m.in.
poczucie wlasnej wartosci 1 bezpieczenstwa), co utrudnia podtrzymanie wysokiego poziomu
energii oraz motywacji w pracy. Sformutowano hipotezy zakladajace, ze silniejsze poczucie
upokorzenia koreluje z nizszym zaangazowaniem w prace, a rownoczes$nie nasila sklonnos¢ do
milczenia organizacyjnego, czyli celowego powstrzymywania si¢ od zabierania gltosu z powodu
strachu lub poczucia bezsilnosci. Ograniczona mozliwo$¢ swobodnego wyrazenia opinii i obaw
moze z kolei przeklada¢ si¢ na obnizenie motywacji 1 przywigzania do pracy, dlatego
przewidywano, ze milczenie organizacyjne bg¢dzie mechanizmem mediujagcym negatywny
wplyw upokorzenia na zaangazowanie. Dodatkowo postawiono pytanie, czy wielkos¢
przedsigbiorstwa (mikro, mate, §rednie, duze) roznicuje opisane zalezno$ci, w tym caty proces
mediacyjny, na przyklad ze wzgledu na odmienny klimat komunikacji 1 stopien
sformalizowania procedur w firmach r6znej wielkosci.

Badanie zrealizowano metoda kwestionariuszowg na ogo6lnopolskiej probie 496 oséb
zatrudnionych w przedsigbiorstwach réznej wielkosci. Uczestnicy (w wieku 18—65 lat, 50%
kobiet) zostali dobrani za posrednictwem internetowego panelu badawczego, kontrolowano
przy tym zrownowazony udzial kobiet 1 mezczyzn oraz réwnomierny rozklad wielkosci
organizacji (mikro, mate, $rednie, duze). Wykorzystano standaryzowane kwestionariusze do
pomiaru kluczowych zmiennych: poczucia upokorzenia w pracy (operacjonalizowanego jako
doswiadczenie bycia upokorzonym w przeszio$ci oraz lek przed upokorzeniem), milczenia
organizacyjnego (sprzyjajacego, obronnego, prospolecznego i oportunistycznego) oraz
zaangazowania w prace (wigoru, oddania 1 zaabsorbowania). Analizy statystyczne
przeprowadzono z wykorzystaniem korelacji Pearsona oraz modeli mediacji 1 mediacji
z moderatorem zaimplementowanych w makro PROCESS (model 4 dla efektéw posrednich,

model 59 dla mediacji moderowanej). Zastosowanie modelu 59 umozliwito testowanie efektu
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wielkos$ci organizacji na wszystkich $ciezkach mediacji (efektach a, b, ¢ oraz ¢’). W analizach
skontrolowano potencjalne zmienne zakltocajace (wiek, ogdlny staz pracy, staz w obecnej
firmie).

Wyniki badania wykazaly, ze upokorzenie w miejscu pracy jest powigzane
Znizszym zaangazowaniem pracownikow (ale stabo i wylacznie w wymiarze oddania si¢ pracy)
oraz wyzszym poziomem milczenia organizacyjnego. Zgodnie z przewidywaniami, im
silniejsze byto odczuwane upokorzenie, tym czestsze okazywato si¢ powstrzymywanie od
zabierania glosu we wszystkich wyroznionych formach milczenia organizacyjnego. Negatywna
relacja upokorzenia z zaangazowaniem okazata si¢ jednak stabsza niz zaktadano — istotny
statystycznie ujemny zwigzek zaobserwowano wytacznie w odniesieniu do komponentu
oddania si¢ pracy (emocjonalnego zaangazowania), podczas gdy dla wigoru i zaabsorbowania
korelacje z upokorzeniem byly nieistotne. Analizy mediacji czg$ciowo potwierdzity zakladany
mechanizm: dwie strategie milczenia — sprzyjajaca (motywowana rezygnacja) i obronna
(motywowana lekiem) — okazaly si¢ istotnymi mediatorami relacji upokorzenia ze wszystkimi
wymiarami zaangazowania. Innymi stowy, dos§wiadczanie silniejszego ponizenia prowadzito
do nasilenia tych form milczenia, co nastgpnie przektadato si¢ na spadek wigoru, oddania i
zaabsorbowania. Milczenie prospoleczne nie odgrywalo istotnej roli w tym mechanizmie, a
efekt mediacyjny milczenia oportunistycznego byl ograniczony — wystgpowat gldwnie dla
oddania si¢ pracy. Uzyskano takze ograniczone dowody na efekty moderacyjne zwigzane z
wielkoscig organizacji, mimo, ze indeksy moderowanej mediacji byly nieistotne w kazdym
przypadku. W najmniejszych firmach (mikroprzedsigbiorstwach) dodatni zwigzek migdzy
poziomem upokorzenia a sktonnoscig do milczenia byt najsilniejszy, co sugeruje, ze brak
formalnych kanatow wsparcia w bardzo matych podmiotach sprzyja powstawaniu klimatu
milczenia w obliczu aktow ponizania. Negatywny efekt milczenia pracownikow na ich
zaangazowanie obserwowano we wszystkich wielko$ciach firm, jednak sita tego efektu roéznita
si¢ w zalezno$ci od rodzaju milczenia 1 kontekstu. Na przyktad milczenie oportunistyczne
silniej obnizato poziom zaangazowania w duzych przedsigbiorstwach niz w mikrofirmach. Z
kolei milczenie sprzyjajace 1 obronne zmniejszato zaangazowanie w kazdym konteks$cie, przy
czym nieco bardziej w organizacjach wigkszych niz mniejszych, co wskazuje na czg¢$ciowa
moderacj¢ bez zmiany kierunku zalezno$ci. Ogolnie rzecz biorac podstawowy mechanizm
mediacyjny okazal si¢ zblizony we wszystkich warunkach organizacyjnych — wielkos¢
przedsigbiorstwa nie moderowala istotnie catkowitego efektu posredniego.

Uzyskane wyniki wnoszg istotny wklad zaré6wno teoretyczny, jak i aplikacyjny. Po

pierwsze, badanie nowatorsko ukazuje upokorzenie pracownikow jako czynnik obnizajacy ich
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oddanie si¢ pracy, poszerzajac dotychczasowe ujecia. Po drugie, potwierdzono, ze upokorzenie
w pracy nie jest wylacznie indywidualnym do$wiadczeniem jednostki, lecz jest osadzone w
szerszym kontekscie relacji i moze przejawiaé si¢ poprzez klimat milczenia w zespole. Po
trzecie, uwzglednienie wielko$ci organizacji pozwolitlo ustali¢, ze negatywne skutki
upokorzenia dotykajg pracownikow niezaleznie od skali firmy, jednak najmniejsze i najwigksze
przedsigbiorstwa moga wymaga¢é odmiennych strategii zapobiegania 1 interwencji
— przykladowo tworzenia formalnych kanalow zglaszania probleméw w mikrofirmach,
a wzmacniania poczucia bezpieczenstwa psychologicznego w duzych korporacjach.
Z praktycznego punktu widzenia uzyskane wyniki moga postuzy¢ do opracowania
skuteczniejszych polityk organizacyjnych zapobiegajacych upokarzaniu pracownikoéw oraz
promujacych kulturg szacunku i otwartej komunikacji. Przeciwdziatanie zjawisku upokorzenia
1 przelamywanie klimatu milczenia sprzyja utrzymaniu wysokiego zaangazowania
zatrudnionych, co przektada si¢ na ich dobrostan i efektywno$¢ pracy. Podsumowujac,
niniejsze badanie dostarcza przestanek, ze inwestowanie w godno$¢ pracownika oraz

umozliwianie mu zabierania glosu lezy w najlepszym interesie organizacji.



