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STRESZCZENIE

Cel: Celem artykutu bylo zwrdcenie uwagi na wazny problem uczciwos$ci w zachowaniach
organizacyjnych, natomiast celem przeprowadzonych badaf wtasnych byla odpowiedZ na
postawione pytania badawcze dotyczace opinii respondentéw na temat nieuczciwych zachowan
dwoch grup uczestnikéw organizacji: pracownikéw/podwtadnych i kierownikéw/dyrektorow.
Metodyka badan: Badania zostaly przeprowadzone z wykorzystaniem istniejacego kwestiona-
riusza, ktory zostat zaadaptowany na potrzeby badan wtasnych.

Wyniki badan: Wyniki analizy udzielonych przez respondentéw odpowiedzi na postawione
pytania ukazuja réZnice w ocenie zachowan grupy kierownikéw/dyrektoréw i zachowaf grupy
pracownikéw/podwtadnych. Respondenci wskazywali konkretne nieuczciwe zachowania jako
wystepujace czesciej w grupie kierownikéw/dyrektoréw niz pracownikéw/podwtadnych, choé
wnioski nie sa catkowicie jednoznaczne.

Whioski: Sformutowane wnioski moga stanowi¢ podstawe do prowadzenia dalszych badan
obejmujacych pogtebione studia dotyczace motywdéw wystepowania takich zachowan cztonkéw
obu grup w organizacji.

Wkiad w rozwdéj dyscypliny: Artykut porusza wcigz aktualne problemy zwigzane z wartoscia,
jaka jest uczciwo$¢, w organizacji w kontekScie sprawowania wladzy. Zwrdécenie uwagi na
problem, ktéry w réznym stopniu dotyczy wszystkich uczestnikéw organizacji, moze pomdc
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w ksztattowaniu postaw etycznych przysztych menedzeréw, a w konsekwencji w lepszym zarza-
dzaniu organizacja.

Typ artykutu: oryginalny artykut naukowy.
Stowa kluczowe: uczciwos$¢, warto$¢, wtadza, zachowania organizacyjne.
Klasyfikacja JEL: D21, D22.

ABSTRACT

Objective: To examine the important problem of honesty in organisational behaviour, and to
answer questions concerning the respondents’ opinions on dishonest behaviours of two groups of
organisational participants: managers/directors and employees/subordinates.

Research Design & Methods: The research was conducted using questionnaire adapted for the
research.

Findings: The results show the difference between the behaviours of managers/directors and
those of employees/subordinates. The research indicates that particular dishonest behaviours
are more frequent among managers/directors than among employees/subordinates, although the
findings are not completely conclusive.

Implications/Recommendations: The conclusions provide a basis for further research involving
in-depth studies on the motives for the occurrence of such behaviours by members of both groups
in an organisation.

Contribution: The article concerns the value of honesty in organisations in the context of the
exercise of power. Drawing attention to the problem, which affects all members of an organisation
to a different extent, may help to shape ethical attitudes of future managers and, in consequence,
to manage the organisation better.

Article type: original article.

Keywords: honesty, value, power, organisational behaviour.

1. Wprowadzenie

Pojecie wartoSci, rozumiane jako ,,zasady i przekonania bedace podstawg przy-
jetych w danej spotecznoS$ci norm etycznych” (Stownik Jezyka Polskiego, https://sjp.
pwn.pl, data dostepu: 25.06.2021), od wielu lat fascynuje naukowcow i praktykow
nauk spotecznych. Jak twierdzg M. Kostera i M. Sliwa (2012, s. 84), wiedza o warto-
$ciach i wierzeniach cztonkéw danej organizacji jest niezwykle istotna. Wartosci
definiowane jako ,,sktonnoSci do dokonywania okreS§lonego wyboru” stanowig trzon
kultury organizacyjnej (Hofstede 2000, s. 44). A. Cekuls (2015, s. 248) na podstawie
przeprowadzonych badan stwierdzit, ze pozytywna zmiana w organizacji moze
nastapic, jesli warto$ci kulturowe organizacji zostang udoskonalone. G. Hofstede
jest zdania, ze wartoSci sg wnoszone do organizacji przez jej cztonkéw, a wspol-
nota w systemach wartos$ci wynika z tego, ze w procesie rekrutacji wyszukuje si¢
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pracownikéw z pozadanymi dla danej organizacji warto$ciami (Sikorski 2009,
s. 38). Wspétczesne rozumienie przywodztwa w biznesie wskazuje, ze efektywne
zarzadzanie nie moze by¢ zredukowane do moralnie neutralnej postawy, ktéra
koncentruje si¢ wytacznie na osigganiu celéw organizacyjnych bez uwzgledniania
kwestii etycznych. Tozsamo§¢ moralna jest gléwnym pojeciem, jezeli chodzi
o zrozumienie moralnego rdzenia przywodztwa, poniewaz odnosi si¢ do silnego
poczucia moralnosci oraz do znaczenia warto$ci moralnych dla jednostki (Huhtala,
Fadjukoff i Kroger 2020, s. 639). W artykule poruszono wazny i aktualny problem
roli wartoSci w zachowaniach ludzi w organizacji. Temat ten jest istotny zwtaszcza
obecnie, w dobie pandemii, podczas ktérej zmianie ulegt nie tylko spos6b wykony-
wania pracy, ale zredefiniowane zostaty na nowo takze zasady i normy obowiazu-
jace w przestrzeni organizacyjne;j.

W artykule skupiono si¢ na uczciwosci, ktéra jest powszechnie uznawana za
wazna cnote moralng (Wilson 2018, s. 262). Osoby o niskim poziomie uczciwosci
(pokory) wykazuja tendencje do nieszczero$ci, manipulacji, oszustwa i pretensjonal-
nosci, ktére zazwyczaj sg niezauwazalne dla przecigtnego obserwatora, szczegdlnie
po krotkiej interakcji. To samo mozna powiedzie¢ o tendencjach behawioralnych
osoby, ktora jest uczciwa, szczera, skromna i godna zaufania. Poziom (nie)uczci-
wosci, (nie)szczeroSci 1 (nie)checi jednostki do manipulowania innymi lub angazo-
wania si¢ w oszukafcze dzialania moze wigc zosta¢ zauwazony dopiero po diugim
okresie i po kilku okazjach do obserwowania jednostki w réznych sytuacjach
(Ogunfowora i Bourdage 2014, s. 96).

Na podstawie powyzszych rozwazafn w przeprowadzonych badaniach zdecydo-
wano si¢ zapytac o najczesciej wystepujace typy zachowan. Celem artykutu byto
poréwnanie opinii o zachowaniach grupy podwladnych i grupy oséb sprawujacych
wladze w organizacjach z punktu widzenia uczciwoSci zachowaf. Celem przeprowa-
dzonych badan byt natomiast opis oceny zachowaf nieuczciwych w grupach prze-
fozonych i podwtadnych. Oczywiste jest to, ze osoby pelnigce funkcje kierownicze
W organizacji s rowniez jej pracownikami, jednak w przeprowadzonych badaniach
zostat wprowadzony podziat na dwie grupy: pracownikéw/podwitadnych i kierow-
nikow/dyrektorow. Przez okreslenie ,,kierownicy/dyrektorzy” nalezy rozumiec
grupe przetozonych, a przez pojecie ,,pracownicy/podwladni” — grupe podwiadnych
niepetnigcych funkcji kierowniczych. Stawianie pytan dotyczacych wystgpowania
zachowaf nieuczciwych w organizacji jest wazne z punktu widzenia ksztattowania
zachowafi etycznych. Interesujacy ze wzgledu na walory poznawcze jest podziat na
dwie grupy: os6b sprawujacych wiadze i podwtadnych.
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2. Uczciwos¢ jako wartos¢ — przeglad literatury

Uczciwo§¢ wydaje sie kluczowg warto$cig wptywajaca nie tylko na mySlenie
o sobie samym, ale takze na wspo6tzycie z innymi (Btachnio 2019, s. 1015). Jezeli
chodzi o znaczenie uczciwosci, to moze by¢ ona rozpatrywana zaréwno jako pewna
postawa, zachowanie, jak i cecha okreSlonego podmiotu czy jego postepowania
(Kopaczynska-Pieczniak 2016, s. 168). Uczciwo$¢ to postepowanie zgodne z zasa-
dami, wartoS$ciami i przekonaniami, to méwienie prawdy, to trwanie przy tym, co
wlaSciwe, to dotrzymywanie stowa (Lennick i Kiel 2007, s. 105). Zgodnie ze Stow-
nikiem Jezyka Polskiego (https:/sjp.pwn.pl, data dostgpu: 25.06.2021) ,,uczciwy” to
»Izetelny w postepowaniu, szanujacy cudzg wlasnos¢, niezdolny do oszustwa; tez:
$wiadczacy o takich cechach; zgodny z przyjetymi zasadami lub prawem; zgodny
z rzeczywistoScig lub prawda”. Warto dodac, ze uczciwoS$¢ jest postrzegana przez
A. Stachowicz-Stanusch (2007, s. 136) jako jedna z tzw. wartoSci rozwoju. Uczci-
woSs¢ to ,,wywigzywanie si¢ z obowigzkéw moralnych, z danego stowa, to prze-
strzeganie przyjetych regut moralnych” (Stachewicz 2014, s. 18). Wazne wydaje si¢
réwniez postrzeganie uczciwosci jako otwartoSci na prawde. Jak podaje M. Drozdz
(2012, s. 54): ,,Prawde odnajduje si¢ bowiem w kreatywnym procesie intelektual-
nego poznania, na ktéry sktada si¢ recepcja zmystowo-intelektualna, interpretacja,
analiza oraz konfrontowanie z dotychczasowym do$wiadczeniem osobistym oraz
spofecznym. Proces ten moze by¢ pomySlnie realizowany tylko przy postawie
szczeroSci 1 uczciwosci, ktora jest warunkiem poszukiwania i odkrywania prawdy”.

Autor podkresla réwniez rolg uczciwoSci w przezwycig¢zaniu subiektywnych
uprzedzen czy sadéw w rozpoznawaniu rzeczywistosci, w ktérej dana osoba
funkcjonuje (Drozdz 2012, s. 54): ,,Postawa szczeroSci pelni role instancji
krytycznej w odniesieniu do wiasnych konstrukcji myslowych i do witasnych pasji,
a w konsekwencji przyczynia si¢ do minimalizowania subiektywistycznych prze-
szk6éd w poznawaniu prawdy obiektywne;j”.

W. Tatarkiewicz (1966, s. 161-162) nakazy uczciwosci okre§la nakazami nega-
tywnymi, ktére wyznaczaja stuszne postepowanie. W. Zuziak (2019, s. 162) zauwaza,
ze stuszno$¢ postepowania oraz jego zakres wyznaczaja Srodowisko, w ktérym dana
norma jest lub nie jest respektowana.

W rozwazaniach na gruncie zarzadzania organizacjami kluczowe wydaja si¢
stowa R.D. Putnama, ktéry twierdzi, ze w organizacji ,,uogélniona wzajemnos¢
i uczciwos$¢ stanowia swoistego rodzaju »smar« istotnie utatwiajacy funkcjo-
nowanie machiny spofecznej” (Putnam 2008, s. 238). 1. Patgan jest zdania, Ze
uczciwoS¢ jest wartoScia zlozona, ,,obejmujaca takze inne wartoSci, takie jak
prawdoméwnosé, stownosé, prawosc, solidnosé, sprawiedliwos$¢” (Patgan 2008,
s. 129). Jest ona kluczowa wartoScig w wielu obszarach funkcjonowania organizacji,
np. jest elementem lojalnoSci pracownikéw wspdiczesnych organizacji, w ktérych
jest interpretowana zgodnie z jej podstawowymi definicjami i wyraza si¢ w takich
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zachowaniach, jak m.in. postgpowanie zgodne z deklaracjami, szczero$¢, otwarte
wyrazanie swoich opinii i przekonaf (Swiqtek—Barylska 2013, s. 233). Pojecie
uczciwosci pojawito sie juz w przedwojennej regule uczciwosci kupieckiej, ktory
to wzorzec jest obecnie znany pod nazwa dobrych obyczajéw (Biskup 2007, s. 151).
Coraz czgSciej w organizacji wystepuje zjawisko kodyfikowania zasad uczciwoSci
prowadzenia dziatalnoSci gospodarczej. W efekcie tych dziatafi powstajg zbiory
dobrych obyczajéw w postaci kodekséw etycznych, zasad etyki czy kodekséw
dobrych praktyk. W realiach wolnego rynku, w ktérych normy prawne nie stanowig
wystarczajgcej regulacji gwarantujacej uczciwg swobode dziatalnoSci gospodarczej,
szczegblnie istotne wydaje si¢ samoograniczanie si¢ przedsigbiorcéw przez stoso-
wanie praktyk gwarantujacych uczciwo$¢ (Kopaczyfiska-Pieczniak 2016, s. 168).
Interesujacy jest poglad, ze podwtadni mogg postrzega¢ lidera jako wzoér niegodny
do naSladowania zaréwno w przypadku jego zbyt niskiego poziomu uczciwosci
(w niniejszym artykule uczciwoS$¢ jest czesto taczona ze skromnoScig czy pokorg),
jak i w przypadku zbyt wysokiego poziomu uczciwosci, co — cho¢ wydaje si¢ kontro-
wersyjne — ma swoje uzasadnienie w badaniach naukowych. Gdy poziom uczci-
wosci (skromnoSci) lidera jest zbyt wysoki, jego wplyw na ksztattowanie postaw
etycznych podwtadnych moze by¢ utrudniony z dwéch powoddéw. Po pierwsze,
podwladni mogg postrzegaé takiego lidera jako zadufanego w sobie lub uwazac, ze
nie sg w stanie mu doréwnaé, poniewaz jego standardy moralne sg zbyt wysokie.
Po drugie, podwladni moga uwazac, ze tacy liderzy zachowuja si¢ w sposéb nieau-
tentyczny. W obu przypadkach podwtadni nie beda si¢ identyfikowaé z takimi lide-
rami, co utrudnia procesy spofecznego uczenia si¢ i ksztaltowanie rél w zakresie
wiasciwych standardéw moralnych, koniecznych do wzmocnienia tozsamosci
moralnej (Ete i in. 2020, s. 394). W literaturze istnieje rozréznienie ze wzgledu na
poziom uczciwosci na jednostki uczciwe, cze§ciowo uczciwe i nieuczciwe. Wyja-
$nienia wymaga poSrednia kategoria. M. Lombardi i N. Yoshihara (2018, s. 204)
definiujg jednostke czgSciowo uczciwa jako taka, ktéra oszukuje wéwcezas, gdy
prawda jest dla niej przeszkoda do osiggniecia materialnego dobrobytu. Nie oszu-
kuje natomiast, gdy prawda jest rownie skuteczna jak nieprawda. Méwigc prosciej,
czeSciowo uczciwa jednostka postepuje zgodnie z maksyma ,,nie ktam, jesli nie
musisz”, aby zadba¢ o swojg sytuacje¢ materialng.

3. Badania dotyczace wartosci, jaka jest uczciwos¢, w relacjach
wtadzy w organizacji

W komunikatach z badain CBOS dotyczacych uczciwosci i rzetelnoSci zawo-
dowej na przestrzeni lat 1997-2016 dyrektorzy i kierownicy przedsigbiorstw byli
réznorodnie oceniani. Ocena tej grupy zawodowej pod katem uczciwoS$ci zmieniata
sie, a opinie na temat wyzej wymienionych cech w odniesieniu do dyrektoréw
1 kierownikéw byty coraz mniej pozytywne. Zmiany te przedstawiono na rys. 1.
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Rys. 1. Ocena uczciwosci i rzetelnoSci zawodowej dyrektoréw oraz kierownikéw firm
i przedsigbiorstw w latach 1997-2016 na podstawie raportéw z badafi CBOS (% odpowiedzi)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Uczciwosé... 1998, s. 1; O uczciwosci... 2006, s. 1; Opinie
o uczciwosci... 2000, s. 1; Spoteczne oceny... 2016, s. 8).

W latach 90. opracowano liste cech niezbednych do sprawowania wiadzy
w organizacji. Za najwazniejsze uznano zaufanie i uczciwo$¢ (rozumiang jako
dziatanie wedtug uznanych warto$ci) (DuBrin 2000, s. 58). Uczciwo$¢ bywa wigc
takze traktowana jako wazna wartos¢, jesli chodzi o relacje wtadzy w organizaciji,
np. jako jedna z zasad przywddztwa organizacyjnego. Jak pisze R.E. Palmer (2010,
s. 204-205): ,,Nie ma takiego kontekstu organizacyjnego, w ktérym uczciwos¢
odgrywataby role mniej istotng niz inne zasady przewodzenia. Osoby, ktérym lider
przewodzi, muszg ufaé liderowi i wierzy¢ nie tylko w jego uczciwosé, ale takze
W to, Ze jest on rzeczywiscie zainteresowany nimi i ich aspiracjami”. Na podstawie
wynikéw badan przeprowadzonych przez O. Waltera w 2003 r., w ktérych zbadano
opini¢ na temat pozadanych i niepozadanych zachowan kierownikéw, mozna stwier-
dzi¢, ze niekompetencja (28,98%), brak komunikacji (21,29%), niesprawiedliwo$¢
(19,54%), ktamliwo$¢ (18,46%) i nieufnos¢ (17,12%) sa najczgsciej wymienianymi
,nielubianymi” zachowaniami. Na li§cie najbardziej pozadanych kompetencji
znalazly si¢ natomiast: orientacja na klienta, umiejetnoSci przywddcze oraz uczci-
wo§¢ (Cardona i Garcia-Lombardia 2008, s. 20-21). Ten, kto ma w organizacji
duzy autorytet, powinien nalegaé, aby osoby pelnigce wtadze prowadzity uczciwe,
zbiorowe i wewnetrznie publiczne rozmowy (Beer 2020, s. 52). 1. Patgan (2008,
s. 133) w przeprowadzonych w 2008 r. badaniach stwierdzita, ze 12% respondentéw
uznato uczciwo$¢ za cechg potrzebng do osiggnigcia sukcesu, przez co znalazla
si¢ ona na miejscu trzecim po wytrwatosci (36%) i pracowitosci (16%). Gdy zapy-
tano jednak o cechy, ktére powinny charakteryzowaé wspétczesnego kierownika,
uczciwo$¢ znalazla si¢ na miejscu pierwszym i wskazato ja az 38% respondentow.
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Ponadto 96% badanych pracownikéw firm w Polsce twierdzi, ze uczciwo$c i etyka
sg w firmie bardzo istotne (Sroka 2018, s. 107).

Interesujace jest to, ze w dobie pandemii COVID-19 zmienito si¢ postrze-
ganie zachowafi zwigzanych z naduzyciami w biznesie. Od stycznia do lutego
2020 r. (2948 wywiadéw) oraz w kwietniu 2020 r. (600 wywiadéw) przeprowa-
dzono badania z przedstawicielami organizacji z 33 krajow i terytoriéw catego
Swiata (w Polsce 100 rozméw). W raporcie z badan pt. Czy to moment prawdy
dla uczciwego biznesu? Swiatowe Badanie Uczciwosci w Biznesie (2020) zawarto
wyniki badan przeprowadzonych w trakcie i po pandemii. Az 90% badanych
uwaza, ze pandemia COVID-19 stwarza ryzyko dla prowadzenia biznesu w sposéb
etyczny. W skali Polski 100% respondentéw twierdzi, ze istotne jest, aby organi-
zacja potrafita wykazac si¢ uczciwoscia w biznesie (na Swiecie jest to 95%), a zdecy-
dowana wigkszos¢ respondentéw jest zdania, Ze kierownictwo odgrywa kluczowa
role w ksztaltowaniu postaw etycznych w organizacji (rys. 2). Co interesujace,
w zaleznosci od badanej grupy respondentéw zmienia si¢ sposdb postrzegania tych
samych kwestii — inaczej s3 one postrzegane przez pracownikéw miodszych stazem,
a inaczej przez kierownictwo. Az 43% cztonkow zarzadu uwaza, ze pandemia moze
doprowadzi¢ do poprawy sytuacji zwigzanej z uczciwoscig w biznesie, podczas
gdy wsréd pracownikéw miodszych stazem z twierdzeniem tym zgadza si¢ tylko
21% respondentéw. 58% cztonkéw zarzadu twierdzi, ze postgpuje prawidtowo, za$
57% mtodszych stazem pracownikéw ma watpliwosci, czy ich kadra zarzadzajaca
przestrzega prawa, kodekséw etyki czy standardéw branzowych. Jednocze$nie
znaczna cz¢$¢ respondentéw uwaza, ze kierownictwo odgrywa kluczowa rolg
w budowaniu postaw etycznych. Wyniki dla Polski i dla §wiata w tej kwestii przed-
stawiono na rys. 3. Na podstawie badan ustalono, ze cztonkowie kadry kierowniczej
sq czterokrotnie bardziej (12%) skfonni przyjac lub wreczy¢ tapéwke niz pracow-
nicy szeregowi (3%). Niepokdj budzi wynik badania pokazujacy, ze co czwarty
badany w Polsce (23%, na §wiecie 30%) bytby sktonny postapi¢ nieetycznie, gdyby
wptyneto to pozytywnie na wynagrodzenie lub rozwéj kariery zawodowej (Czy to
moment...2020).

W raporcie (Uczciwosé... 2018, s. 5) z 15. Swiatowego Badania Naduzyé Gospo-
darczych z 2018 r. przedstawiono wyniki badan, ktére wyraznie wskazuja dominu-
jaca rolg kierownictwa, jesli chodzi o ponoszenie odpowiedzialnoSci za uczciwo$é
dziatan pracownikéw w organizacji. Na pytanie ,,kto w Pana/Pani organizacji odpo-
wiada za zapewnienie uczciwego postepowania pracownikow?” az 56% odpowie-
dzialo, ze osoby sprawujace wladze (41% kierownictwo i 15% zarzad). Odpowiedz,
7e kazdy odpowiada za siebie (odpowiedzialno$¢ ponosza indywidualni pracow-
nicy), zostata wybrana jedynie przez 22% respondentéw. Pozostate odpowiedzi
respondentéw wskazywaly jako podmioty odpowiadajace za zapewnienie uczciwego
postepowania pracownikow dziat prawny i1 compliance (9%) oraz dzial HR (11%).
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Rys. 2. Rola kierownictwa w budowaniu postaw etycznych (% odpowiedzi)
Zrédto: (Czy to moment prawdy. .. 2020).

A. Gordon, dyrektor globalny Dziatu Zarzadzania Ryzykiem Naduzy¢ EY stwierdza
jednoznacznie, ze wyniki przeprowadzonego badania sugeruja, iz korzySci wynika-
jace z przyznania uczciwoSci priorytetu nie tylko wykraczaja poza samo unikanie
kar, lecz mogg takze przyczyni¢ si¢ do poprawy wynikéw dziatalnoSci firmy
(Uczciwosé... 2018, s. 3). W przeprowadzonych badaniach wtasnych skupiono si¢
na aspekcie sprawowania wtadzy w organizacji i oceny uczciwosci zachowan oséb
zarowno sprawujacych wiladze (kierownikéw/dyrektoréw), jak i podlegajacych
wiladzy (pracownicy/podwtadni).

4. Cel, pytania badawcze i metodyka badan wtasnych

W przeprowadzonych badaniach przyjeto nastepujaca uniwersalng (nieprzypi-
sang do konkretnej dziedziny wiedzy) definicj¢ uczciwosci: ,,uczciwosc¢ to poste-
powanie zgodne z zasadami, wartoSciami i przekonaniami, to mowienie prawdy,
to trwanie przy tym, co wlaSciwe, to dotrzymywanie stowa” (Lennick i Kiel 2007,
s.105). Definicja ta pochodzi z opracowania na temat uniwersalnych wartosci
moralnych w edukacji dziecka. Zostata ona wybrana celowo ze wzgledu na jej
uniwersalnos$¢. UczciwoS§¢ mozna bowiem zaliczy¢é do wartoSci uniwersalnych,
niepodlegajacych ,,sezonowym modom” (Siemieniec 2017).

Celem przeprowadzonego badania nie byto zebranie opinii respondentéw o nich
samych w kontekS$cie uczciwosci, ale ich ocena zachowan nieuczciwych na
podstawie wiasnych obserwacji dwoch grup pracownikéw organizacji: kierow-
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nikow/dyrektoréow (K/D) i pracownikéw/podwiladnych (P/P). Respondenci zostali
podzieleni na dwie niezalezne grupy, ktore nie wiedzialy, jaki kwestionariusz
otrzymata druga grupa. Jedna grupa proszona byta o ocen¢ zachowan dyrek-
toréow/kierownikéw, a druga — pracownikéw/podwtadnych.

Celem przeprowadzonych badan byfa ocena zachowafi nieuczciwych wystepu-
jacych w grupach przetozonych i podwladnych. Postawiono nastepujace pytania
badawcze:

1. Czy istnieje réznica w ocenie nieuczciwych zachowan w kontekscie ogdlnym
grupy kierownikéw/dyrektoréw i grupy pracownikéw/podwtadnych?

2. Ktére nieuczciwe zachowania w kontekScie zawodowym w ocenie respon-
dentéw wystepowaty najczeSciej, a ktére najrzadziej wsrdd kierownikéw/dyrek-
tor6w i pracownikéw/podwtadnych w organizacji?

3. Czy ptec respondentéw ma wplyw na ocen¢ nieuczciwych zachowan w kontek-
Scie zawodowym grupy kierownikéw/dyrektorow i pracownikéw/podwitadnych?

Poznanie réznic i podobienstw, jesli chodzi o ocen¢ zachowaii nieuczciwych
w grupie podwtadnych i przetozonych, moze przyczyni¢ si¢ do opracowania
sposobdw przeciwdziatania nieuczciwym zachowaniom w organizacji.

W badaniach wtasnych wykorzystano kwestionariusz stworzony do badania
zachowafl korupcyjnych, ktéry nie jest przeznaczony dla jednej wybranej grupy
respondentéw. Dzigki jego uniwersalno$ci mozna go wykorzystaé¢ do badaf oceny
zachowan zaréwno przetozonych, jak i podwladnych. W oryginalnym kwestiona-
riuszu (Iyer i Samociuk 2007, s. 9) badano zachowania respondentéw, ktérzy na
pytanie ,,czy kiedykolwiek...” odpowiadali ,,tak/nie”. W dalszej czgSci zdania naste-
powat opis zachowania. Na potrzeby badafi wlasnych wykorzystano list¢ zachowaf
z oryginalnego kwestionariusza (Iyer i Samociuk 2007, s. 9), zmienit si¢ natomiast
sposob zadawania pytafi. W badaniu poproszono respondentéw o ocen¢ czestotli-
wosci wystepowania opisanych zachowan kierownikéw/dyrektoréw oraz pracow-
nikéw/podwtadnych!. Odpowiedzi udzielane byty wedtug pieciostopniowej skali
Likerta (od ,,nigdy” do ,,zawsze”). Lista pytan zostata podzielona na dwie czgsci.
Pierwsza cze$¢ dotyczy zachowan nieuczciwych w kontekscie ogélnym (pytania 1,
2,4,5,6,8, 10, 13, 16, 17), a czes¢ druga — w kontekScie pracy zawodowej (pytania
3,7,9, 11, 12, 14, 15). Stwierdzenia, ktérych dotyczyly pytania, zostaty przedsta-
wione w tabeli 1.

Przeprowadzone badania miaty charakter pilotazowy i byly realizowane w maju
2021 r. na grupie celowo dobranych respondentéw. W badaniu wzigto udziat

! Pytania dotyczg zaréwno sfery prywatnej, jak i zawodowej. Co interesujgce, na rozmo-
wach kwalifikacyjnych bywa zadawane pytanie ,,czy kiedykolwiek ukradtes$ z pracy dtugopis?”.
Ma ono wykazad, ze nikt nie jest niewinny i lepiej si¢ do tego przyznac niz zaprzeczac, https://
www.o02.pl/galeria/najdziwniejsze-pytania-z-rozmow-kwalifikacyjnych-zobacz-czy-podolasz-
-6012788460208769g/3 (data dostepu: 1.07.2021).
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Tabela 1. Pytania w kwestionariuszu w kontekscie ogélnym i zawodowym

Kontekst ogélny Kontekst zawodowy
n tre$¢ pytania n tre$¢ pytania
pytania py pytania py
1 Korzysta z nielicencjonowanego 3 Zabiera materiaty piSmienne lub sprzet
oprogramowania lub nielegalnie kopio- biurowy do domu, do prywatnego
wanej muzyki uzytku
2 Swiadomie nie paci za przejazd 7 Dolicza do wydatkéw poniesionych
autobusem lub pociggiem w ramach delegacji stuzbowej pozycje,
ktére nie powinny si¢ tam znalez¢é
4 Swiadomie zawyza prywatne 9 Niewinnie kfamie na temat swoich
roszczenie ubezpieczeniowe kwalifikacji
5 Ptaci robotnikowi budowlanemu, 11 Przyjmuje prezenty od dostawcy
hydraulikowi, elektrykowi itp., nie lub klienta i nie zgtasza tego faktu
biorgc rachunku (tzn. bez podatku)
6 Swiadomie przekracza ograniczenia 12 | Placi fapéwki, zeby dostaé kontrakt
predkosci
8 Ubiega si¢ o korzy$¢, o ktdrej wie, 14 | Przedstawia wydatki osobiste, takie
Ze mu si¢ nie nalezy jak opfata za cztonkostwo w klubie
(np. sifownia, golf) lub za inne pry-
watne rozrywki, jako wydatki firmowe
10 | Zrozmystem nie reguluje optaty 15 |Kieruje zaméwienia firmy na towary
za parkowanie lub ustugi do innej firmy, w ktorej
dziatalno$¢ jest osobiscie zaangazo-
wany on sam lub czlonek jego rodziny
13 | Kradnie cokolwiek
16 | Zaniza wysokoS¢ pozycji zgtoszonych
w deklaracjach podatkowych lub
w ogdle nie zgtasza jakichs§ dochodéw
17 Nie deklaruje do oclenia przedmiotow,
ktére nalezy zgtosi¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie (Iyer i Samociuk 2007, s. 9).

102 respondentéw (56 oceniajacych kierownikéw/dyrektoréw i 46 oceniajacych
pracownikéw/podwtadnych), ktérzy byli studentami studiéw magisterskich. Biorac
pod uwage strukture wedtug pici, w grupie oceniajacej K/D 69,64% stanowity
kobiety, a 30,36% mezczyzni, za§ w grupie oceniajacej P/P kobiety stanowity az
89,13%, a mezczyzni 10,87%.

5. Wyniki badan wtasnych

Odpowiadajac na pierwsze postawione pytanie badawcze (czy istnieje roznica
w ocenie nieuczciwych zachowan w kontekScie ogdlnym grupy kierownikéw/dyrek-
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toréw i grupy pracownikow/podwtadnych?), dokonano analizy wybranej grupy
pytan. W kontekscie zachowan ogélnych przeanalizowano pytania nr: 1,2,4,5,6, 8,
10, 13, 16, 17. Odpowiedzi obu grup na pytania przedstawiono na rys. 3.

13
Pracownik / podwtadny Kierownik / dyrektor

| nigdy [304(652(71,7(45,6/17.3|52,1|165.2|934|71,7|78.2 35,7162,5(42,8(232|12,5]28.,5|42,8|66,0| 357|482

| rzadko |32,6(21,7(13,0(21,7{23.9(36.9(32,6(4,35[23,9|17.3 28,5(26,7(28,5|30,3(30,3|30.3|41,0/30,3( 25,0{ 30,3

@ czasami [26,0(8,70(15,2(15,2|39,1(10,8|2,17|2,17| 435|435 26,71893(14,2(250(19.6|21.4|14,2|1,79| 178|893

W czgsto  [8,70|4,35{0,00(17,3|17,3|0,00(0,00/0,00{0.00|0,00 893|1,79{12,5(19,6{30,3|17.8|1,79|1,79| 17,8 10,7

@ zawsze [2,17/0,00{0.,00(0,00|2,17{0,00(0,00|0,00{0.,00|0,00 0,00(0,00{1,79{1,79|7,14|1,79{0,00|0,00{ 3,57(1,79

Rys. 3. Poréwnanie opinii respondentéw na temat nieuczciwych zachowaf pracownikéw/
podwtadnych i kierownikéw/dyrektoréw w kontekScie ogdlnym (% odpowiedzi)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.

A7 93,48% respondentéw jest przekonanych o tym, ze P/P, z ktérymi mieli stycz-
no$¢, nigdy niczego nie ukradli (pytanie 13). W przypadku K/D jest to 66,07%,
wigc nieco mniej, ale wcigz jest to najwyzszy procent odpowiedzi ze wszystkich
uzyskanych dla tej grupy. Co istotne, dla grupy P/P odpowiedzZ ,,rzadko” w tym
pytaniu wybralo tylko 4,35% respondentéw, a dla K/D bylo to az 30,36%. Podsu-
mowujac, respondenci s mniej pewni uczciwos$ci grupy K/D w poréwnaniu
z grupa P/P. OdpowiedzZ ,,zawsze” dla grupy P/P wybrano tylko w przypadku dwdch
pytan (2,17% respondentéw). Byly to pytania dotyczace korzystania z nielicencjo-
nowanego oprogramowania (pytanie 1) i Swiadomego przekraczania ograniczenia
predkosci (pytanie 6). Odpowied?Z ,,zawsze” dla grupy K/D respondenci wybrali
w przypadku pytah nr 4, 5, 6, 8, 16, 17. Najwyzszy procent odpowiedzi ,,zawsze”
odnotowano w pytaniu 6 (7,14%) dotyczacym Swiadomego przekraczania predkosci.
W przypadku tego pytania dla obu grup najnizszy byt procent odpowiedzi ,,nigdy”
(17,39% dla P/P 1 12,5% dla K/D). Mozna wigc stwierdzi¢, ze przekraczanie pred-
kosci wskazywane jest w przypadku obu grup jako nieuczciwe zachowanie wyste-
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pujace najczesciej, przy czym zdecydowanie czgsciej w grupie K/D. Jedli chodzi
o odpowiedz ,,czesto”, to jedynie w przypadku pytania dotyczacego Swiadomego
nieptacenia za przejazd autobusem lub pociagiem respondenci ocenili, Ze tego typu
zachowania cze$ciej wystepuja w grupie P/P niz K/D?. W przypadku pozostatych
pytan w opinii badanych nieuczciwe zachowania czg¢Sciej wystepujag w grupie K/D.
Podsumowujac, respondenci czgsciej zauwazajg poszczegdlne nieuczciwe zacho-
wania w grupie kierownikéw/dyrektoré6w niz pracownikéw/podwiadnych. W przy-
padku wiekszoSci pytah respondenci sa bardziej przekonani co do niedopuszczania
si¢ zachowaf nieuczciwych w kontekScie ogélnym w grupie P/P niz w grupie K/D.
Odnoszac sie wiec do pierwszego pytania badawczego, mozna wysnué wniosek, ze
istnieje réznica w ocenie nieuczciwych zachowan w kontekscie ogélnym na nieko-
rzy$¢ przetozonych.

Nastepnie udzielono odpowiedzi na drugie pytanie badawcze: ktére nieuczciwe
zachowania w kontekscie zawodowym w opinii respondentéw wystepowaty najcze-
Sciej, a ktére najrzadziej wsrod kierownikéw/dyrektoréw i pracownikow/podwtad-
nych w organizacji? Dokonano analizy pytaf zwigzanych wytacznie z kontekstem
pracy. Ze wzgledu na znaczenie tej czgSci pytan przeanalizowano je osobno (pytania
nr 3,7,9, 11, 12, 14, 15).

Jesli chodzi o pytanie 3 dotyczace wykorzystywania materiatéw stuzbowych
do celéw prywatnych, respondenci uznali, ze takie zachowanie nigdy lub bardzo
rzadko dotyczy grupy P/P (76,08%), a w przypadku grupy K/D odpowiedzi ,,nigdy”
i ,,rzadko” stanowily tacznie zaledwie 53,57%. Rozktad odpowiedzi respondentow
przedstawiono na rys. 4. Jesli chodzi o grupe pracownikéw, w kolejnych odpowie-
dziach mozna zauwazy¢ tendencje spadkowa. Respondenci nie spotkali si¢ z ani
jednym przypadkiem pracownika czy podwladnego, ktéry zawsze wykorzystywatby
materialy stuzbowe do celéw prywatnych. W przypadku grupy K/D odpowiedzi
»zawsze” udzielito 1,79% respondentéw, co stanowi maty odsetek, ale jednak sytu-
acja taka miata miejsce.

Kolejne analizowane pytanie (nr 7) dotyczyto doliczania dodatkowych pozycji
do wydatkéw zwigzanych z delegacja stuzbowa. Réwniez w tym przypadku respon-
denci oceniajacy grupe K/D uznali, Ze sytuacja taka zdarza si¢ ,,czasami”, ,,czgsto”
i,zawsze” az w 42,86%, podczas gdy w opinii respondentéw oceniajacych grupe
P/P byto to zaledwie 10,87%, w tym 0% odpowiedzi ,,zawsze”. 63,04% respon-
dentéw uznato, ze grupa P/P nigdy nie dopuscifa si¢ takiego zachowania, natomiast
w przypadku grupy K/D odsetek odpowiedzi ,,nigdy” wynosit tylko 25% (rys. 5).

2 Jest to interesujacy wniosek, jednak z powodu braku danych wyja$niajacych taki stan rzeczy
trudno o jednoznaczng oceng. Mozliwe, Ze reprezentanci grupy K/D nie dopuszczajg si¢ takich
zachowan ze wzgledu na wartosci, ktérymi si¢ kieruja, badZ wyzsze zarobki niz grupy P/P, badz
dlatego, ze czgSciej niz przedstawiciele drugiej grupy podrézuja samochodem, a nie publicznymi
Srodkami transportu.
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Rys. 4. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace wykorzystywania

materialéw stuzbowych do celéw prywatnych (pytanie nr 3)
Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.
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Rys. 5. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczgce doliczania dodatkowych
pozycji do wydatkéw w ramach delegacji stuzbowej (pytanie nr 7)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Mozna wigc wywnioskowac, ze jezeli chodzi o naduzycia zwigzane z dopisywa-
niem dodatkowych pozycji do wydatkéw poniesionych w ramach delegacji stuzbo-
wych w ocenie respondentéw zdecydowanie gorzej w kontekScie oceny zachowafi

nieuczciwych wypadaja K/D w poréwnaniu z P/P.
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Kolejne pytanie (nr 9) zwigzane bylto z podawaniem nieprawdziwych informacji
zwigzanych z wlasnymi kwalifikacjami. Réwniez w przypadku tego pytania respon-
denci czesciej zauwazali takie zachowanie w odniesieniu do grupy K/D (odpowiedzi
»~czasami” i ,,czgsto” wybrato 41,07% respondentéw) niz do grupy P/P (13,04%).
W przypadku obu grup nie wskazano takiego zachowania jako nagminnego, o czym
Swiadczy zerowy wynik odpowiedzi ,,zawsze” (rys. 6).
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10 _—
0 217 000 0,00
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O Pracownik /podwtadny [ Kierownik /dyrektor

Rys. 6. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace niewinnego ktamstwa
zwigzanego z wlasnymi kwalifikacjami (pytanie nr 9)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Po raz kolejny negatywne zachowanie dotyczace ktamstwa na temat swoich
kwalifikacji zauwazano zdecydowanie czg¢sciej w przypadku grupy K/D niz P/P.

Nastepne pytanie (nr 11) dotyczyto przyjmowania prezentdw i niezgtaszania
tego faktu. Respondenci stwierdzili, ze spotkali osoby z obu grup, ktére zacho-
wuja si¢ tak nagminnie — odpowiedz ,,zawsze” stanowila 2,17% w przypadku P/P
i 3,57% w przypadku K/D. 50% respondentéw uznato, ze nigdy nie zaobserwo-
wato takiego zachowania w przypadku grupy P/P, natomiast w przypadku K/D
procent ten wynosit 33,93. Jesli chodzi o odpowiedzi ,,rzadko” i ,,zawsze”, wyniki
dla tych odpowiedzi r6znity si¢ maksymalnie o 3,64 pkt proc. Co ciekawe, czgsto
(14,29%) zachowanie to obserwowali respondenci oceniajacy grupe K/D, podczas
edy oceniajacy grupe P/P nie spotkali si¢ z ani jednym przypadkiem takiego zacho-
wania (rys. 7).

Pytanie 12 dotyczylo wreczania tapéwek w celu otrzymania kontraktu. Respon-
denci z obu grup zaktadajg, ze zdecydowana wigkszo$¢ K/D (62,5%) oraz prawie
nikt z grupy P/P nigdy nie wrecza tapéwek w celu zdobycia kontraktu. W przypadku
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grupy P/P takie zachowanie zauwazono w matym stopniu, natomiast w przypadku
K/D byt to wickszy odsetek, ale wciaz o wiele mniejszy w poréwnaniu z poprzed-
nimi pytaniami (rys. 8).
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Rys. 7. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace przyjmowania prezentow
i niezglaszania tego faktu (pytanie nr 11)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wtasnych.
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Rys. 8. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace wreczania tapéwek
w celu otrzymania kontraktu (pytanie nr 12)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan whasnych.
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Rozwazajac odpowiedzi respondentéw na pytanie 14 dotyczace przedstawiania
wydatkow osobistych jako wydatkéw firmowych, podobne wyniki uzyskano
w przypadku obu grup dla twierdzen ,,rzadko” (cho¢ minimalnie wigcej odpowiedzi
odnotowano w przypadku grupy P/P) i ,,zawsze”. Az 65,22% respondentéw twier-
dzito, Ze nigdy nie zauwazylo takiego zachowania w grupie P/P, natomiast w przy-
padku grupy K/D odsetek odpowiedzi ,,nigdy” byt znacznie mniejszy — 37,5%
(rys. 9).
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Rys. 9. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace przedstawiania wydatkow
osobistych jako wydatkéw firmowych (pytanie nr 14)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Ostatnie pytanie dotyczyto zachowania polegajacego na kierowaniu zaméwien
firmy na towary lub ustugi do innej firmy, w ktorej dziatalno$¢ jest osobiscie
zaangazowana dana osoba lub cztonek jej rodziny. Na podstawie uzyskanych odpo-
wiedzi mozna wywnioskowac, ze jako bardziej uczciwg oceniono grupe P/P, gdyz
odpowiedzi ,,nigdy” lub ,,rzadko” pojawiaja si¢ az w 89,13%, natomiast odpowiedzi
,»CZesto” 1 ,,zawsze” nie wskazano w ogdle. W przypadku grupy K/D odpowiedzi
,nigdy” i ,,rzadko” stanowity tacznie dwie trzecie wszystkich odpowiedzi (67,87%).
Respondenci spotkali si¢ jednak z przypadkami takiego zachowania w grupie K/D
(wybrano odpowiedzi ,,czasami”, ,,czesto”, ,,zawsze”) —rys. 10.

Podsumowujac, mozna stwierdzié, ze w grupie podwtadnych jako najrzadziej
wystepujace zachowanie wskazano wregczanie tapéowek w celu otrzymania
kontraktu, a na drugim miejscu znalazto si¢ przedstawianie wydatkow osobistych
jako stuzbowych oraz kierowanie zaméwien firmy do innej firmy, w ktérej dziatal-
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noS¢ jest osobiScie zaangazowana dana osoba lub cztonek jej rodziny. W przypadku
grupy przetozonych jako najrzadziej wystgpujace zachowanie rowniez wskazano
wreczanie fapéwek w celu utrzymania kontraktu, a na drugim miejscu znalazto si¢
zachowanie zwigzane z przedstawianiem wydatkéw osobistych jako stuzbowych.
Zachowania, ktére respondenci wskazali jako najczeSciej wystgpujace w ocenianych
grupach (odpowiedzi ,,czgsto” i ,,zawsze”), byty rézne w obu grupach. W przypadku
grupy podwtadnych wskazano na zachowanie zwigzane z zabieraniem materialow
piSmiennych lub sprzetu biurowego do domu, do prywatnego uzytku, a oceniajac
grupe przetozonych, wskazano zachowanie zwigzane z doliczaniem do wydatkow
poniesionych w ramach delegacji stuzbowej pozycji, ktére nie powinny si¢ w nich
znalez¢.

80
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Rys. 10. Poréwnanie odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace zachowania
polegajacego na kierowaniu zaméwiefi firmy na towary lub ustugi do innej firmy, w ktérej
dziatalno$¢ jest osobiScie zaangazowana dana osoba lub cztonek jej rodziny (pytanie nr 15)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wtasnych.

Trzecie pytanie badawcze brzmiato: czy pleé respondentéw ma wptyw na oceng
nieuczciwych zachowan w kontekscie zawodowym? Odpowiedzi respondentéw na
pytania dotyczace oceny uczciwosci zachowafi P/P i K/D w kontekscie zawodowym
w podziale na pte¢ respondentéw przedstawiono w tabeli 2.

Ze wzgledu na matg liczebno$¢ mezezyzn w grupie respondentéw oceniajacych
P/P (zaledwie 5 os6b, co stanowito 10,87% wszystkich respondentéw w tej grupie)
trudno sformutowac wnioski. Przeanalizowano wigc wylacznie grupe oceniajaca
K/D, gdyz jej struktura ze wzgledu na pte¢ to 39 kobiet do 17 mezczyzn, czyli
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Tabela 2. Odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace oceny uczciwosci zachowani P/P
i K/D w kontekscie zawodowym w podziale na pte¢ respondentéw (w %)

Numer pytania

Pte¢ Odpowiedz
3 | 7 | 9 | o | 12 | 14 | 15
Kierownicy/dyrektorzy
nigdy 17,95 28,21 23,08 33,33 64,10 38,46 33,33
rzadko 3590 | 23,08 | 3846 | 2821 | 20,51 | 2564 | 30,77
Kobieta czasami 30,77 | 23,08 | 20,51 20,51 10,26 1795 | 20,51

czesto 12,82 | 23,08 17,95 15,38 5,13 17,95 12,82
zawsze 2,56 2,56 0,00 2,56 0,00 0,00 2,56
nigdy 2941 17,65 29,41 35,29 58,82 35,29 35,29
rzadko 23,53 5294 | 23,53 17,65 23,53 2941 41,18
Mezczyzna czasami 35,29 11,76 35,29 2941 17,65 11,76 5,88

czesto 11,76 17,65 11,76 11,76 0,00 23,53 17,65
Zawsze 0,00 0,00 0,00 5,88 0,00 0,00 0,00
Pracownicy/podwtadni
nigdy 4146 | 6585 | 36,59 | 4634 | 9512 | 6341 63,41
rzadko 34,15 2195 | 4878 31,71 2,44 31,71 26,83
Kobieta czasami 19,51 9,76 12,20 19,51 244 0,00 9,76

czesto 4,88 244 2,44 0,00 0,00 4,88 0,00
Zawsze 0,00 0,00 0,00 2,44 0,00 0,00 0,00

nigdy 40,00 | 40,00 | 60,00 | 80,00 | 80,00 | 80,00 | 80,00
rzadko 40,00 | 60,00 | 40,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Mgzczyzna czasami 0,00 0,00 0,00 20,00 | 20,00 | 20,00 | 20,00
czesto 20,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
zZawsze 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badaf whasnych.

69,64% kobiet do 30,36% mezczyzn. Warto zwrdci¢ uwage, ze kobiety czgSciej
wybieraja odpowiedz ,,zawsze”, bo az w przypadku 4 na 7 pytan (w kazdym pytaniu
odpowiedz ta stanowita 2,56%). Mezczyzni tylko raz wskazali na t¢ odpowiedz
(5,88%) — w pytaniu nr 4 dotyczacym przyjmowania prezentow. Az 84,61% bada-
nych kobiet wskazalo, ze w grupie K/D ,,nigdy” lub ,,rzadko” wreczane sa fapowki,
a wlréd mezczyzn odpowiedz te wskazato 82,35% respondentéw. WartoSci te sa
wiec zblizone. Stosunkowo duzg dysproporcj¢ w odpowiedziach kobiet i mgzczyzn
zauwazy¢ mozna w przypadku pytania 2 dotyczgcego doliczania dodatkowych
pozycji do wydatkéw stuzbowych. 28,21% kobiet odpowiedziato, ze w grupie
K/D nigdy takie zachowania nie wystgpuja, a w grupie mezczyzn odpowiedzi
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takiej udzielito zaledwie 17,65%. Jesli chodzi o odpowiedz ,,rzadko”, to wybrato
Jja 23,08% kobiet i az 52,94% mezczyzn. Obie grupy uznaty wiec, ze takie zacho-
wanie nie wystepuje lub wystepuje rzadko, jednak mezczyzZni rzadziej twierdza, ze
nie wystepuje w ogo6le. Jesli chodzi natomiast o odpowiedzi ,,czgsto” lub ,,zawsze”,
najwigksza réznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn mozna zaobserwowaé
w odpowiedziach na pytanie nr 7 (7,99 pkt proc.) i nr 9 (6,19 pkt proc.). W przy-
padku pytania nr 11 rozktad odpowiedzi jest prawie identyczny, gdyz réznica
wynosi 0,3 pkt proc. Wydaje si¢, ze na podstawie odpowiedzi respondentéw nie
mozna stwierdzié, czy ocena przyjmowania prezentéw od dostawcow/klientow
zalezy od pici. Interesujace jest to, ze wiecej zachowan nieuczciwych wska-
zaly kobiety w pytaniach nr 3, 7,9, 11 i 12, a w pytaniach 14 i 15 — m¢zczyZni.
W pytaniu 14 dotyczacym przedstawiania osobistych wydatkéw jako firmowych
az 23,53% respondentéw pici meskiej odpowiedzialo, ze czgsto obserwowato takie
zachowanie w grupie K/D. Jesli chodzi o pytanie badawcze dotyczace wptywu pici
na ocen¢ nieuczciwych zachowaf, wnioski z badafi mozna wysnu¢ tylko dla grupy
oceniajacej osoby sprawujace wladze. W wigkszoSci pytafn dotyczacych kontekstu
zawodowego kobiety czedciej dostrzegaty zachowania nieuczciwe niz mezczyzni.
Odwrotna sytuacja miafa miejsce tylko w przypadku dwéch pytan: przedstawiania
osobistych wydatkéw jako firmowych oraz kierowania zamoéwief firmy na towary
lub ustugi innej firmy, w ktérej dziatalno$¢ jest osobiScie zaangazowana dana osoba
lub cztonek jej rodziny.

6. Whnioski

Wyniki badafi wlasnych sg czgSciowo zbiezne z przytoczonymi wczesniej
wynikami badai. W raporcie ze Swiatowego Badania Uczciwosci w Biznesie 2020
(Czy to moment... 2020) wspomniano o watpliwosciach mtodych stazem pracow-
nikéw co do uczciwosci kadry kierowniczej. By¢ moze na oceng t¢ ma wptyw
zmiana pokoleniowa. Pokolenia Y i Z to pokolenia bardziej pragmatyczne i nieza-
lezne w poréwnaniu z pokoleniem X. Interesujagcym kierunkiem badan bytoby
wiec zbadanie zachowafi grupy sprawujacej wladze, aby zweryfikowaé, ktora
z grup wyrazajacych opini¢ byta blizsza prawdy. Odpowiadajac na pierwsze
pytanie badawcze dotyczace réznicy w ocenie nieuczciwych zachowan w kontek-
Scie ogélnym obu grup, na podstawie uzyskanych od respondentéw odpowiedzi,
mozna stwierdzié, ze istnieje r6znica w ocenie uczciwo$ci zachowan grupy
pracownikow/podwtadnych i grupy kierownikéw/dyrektoréw. W ocenie respon-
dentéw prawie we wszystkich przypadkach (oprocz jednego) grupa K/D czg¢sciej
dopuszczala si¢ zachowan nieuczciwych niz grupa P/P. Odpowiadajac na drugie
pytanie badawcze, opisano najczg¢Sciej wystepujace zachowania w kazdej z grup
(np. dolicza do wydatkéw poniesionych w ramach delegacji stuzbowej pozycje, ktére
nie powinny si¢ tam znalez¢ dla grupy K/D) i te najrzadziej (np. placi tapéwki,
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zeby dosta¢ kontrakt dla obu grup). Zachowania nieuczciwe byty wskazywane
jako najczeSciej wystepujace w przypadku grupy kierownikow/dyrektoréw niz
grupy pracownikéw/podwtadnych. Ostatnie pytanie badawcze dotyczylo wptywu
plci respondentéw na oceng nieuczciwych zachowafi pracownikéw/podwtadnych
i kierownikow/dyrektoréow w kontekscie zawodowym. Z powodu niewystarcza-
jacej proby badawczej (nieliczna grupa mezczyzn) analiza zostata przeprowadzona
tylko dla grupy K/D, dlatego nie mozna jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie.
Interesujace jest to, ze istnieja takie typy zachowaf, ktére byly oceniane w rézny
sposob w zalezno$ci od pici (np. w pytaniu 14 mezczyzni okreslili wskazane zacho-
wanie jako wystepujace czesto w 23,53%, za$ kobiety tylko 17,95%). Nie sa znane
przyczyny réznic w ocenach. Moze do nich naleze¢ np. niewystarczajacy dostep do
niektérych informacji lub moga wystapi¢ inne przyczyny indywidualne lub organi-
zacyjne. Ograniczeniem przeprowadzonych badaf jest niewystarczajaca i dobrana
celowo grupa badawcza. Wyniki przeprowadzonych badafi prowadzg do interesuja-
cych wnioskéw. W celu kontynuacji badan nalezatoby sformutowaé kolejne pytania
badawcze, np. czy wiek ma wptyw na oceng¢ zachowan nieuczciwych? Czy pleé
ma wplyw na uczciwo$§¢ zaréwno podwladnych, jak i oséb sprawujacych wiadze?
Nalezaloby takze przeprowadzi¢ kolejne badania empiryczne wsrdd przedstawicieli
obu grup poszerzone o ww. zagadnienia na reprezentatywnej i wybranej losowo
grupie respondentéw.
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