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Wstep

Pojecie ,,warto$ci”, rozumianych jako ,zasady 1 przekonania bedace podstawg
przyjetych w danej spotecznosci norm etycznych” (Stownik Jezyka Polskiego) od wielu
lat fascynuje naukowcoéw 1 praktykdw nauk spotecznych. Wiedza o wartosciach i1
wierzeniach czlonkéw danej organizacji, jak twierdza Kostera i Sliwa (2012, s. 84), jest
niezwykle istotna. Wartosci, definiowane jako ,skfonnosci do dokonywania
okreslonego wyboru”, stanowig trzon kultury organizacyjnej (Hofstede 2000, s. 44). Na
podstawie przeprowadzonych badan, stwierdzono, ze pozytywna zmiana w organizacji
moze nastgpic, jesli wartosci kulturowe organizacji zostang udoskonalone (Cekuls 2015,
S. 248). Hofstede jest zdania, ze wartoSci sg wnoszone do organizacji wraz z jej
poszczegbdlnymi cztonkami a pewna wspolnota w systemach wartosci wynika z tego, ze
w procesie rekrutacji wyszukuje si¢ pracownikow z pozadanymi dla danej organizacji
warto$ciami (Sikorski 2009, s. 38). Wspodlczesne rozumienie przywodztwa w biznesie
wskazuje, ze efektywne zarzadzanie nie moze by¢ zredukowane do moralnie neutralne;j
postawy, ktéra koncentruje si¢ wylgcznie na osigganiu celow organizacyjnych bez
uwzgledniania kwestii etycznych. Tozsamo$¢ moralna stanowi centralne pojecie dla
zrozumienia moralnego rdzenia przywodztwa, poniewaz odnosi si¢ do silnego poczucia
bycia osoba moralng oraz do znaczenia wartosci moralnych dla jednostki. (Huhtala,
Fadjukoff i Kroger 2018, s. 639).

W artykule skupiono si¢ na wartosci jaka jest uczciwosé. Uczciwo$¢ jest powszechnie
uznawana za wazng cnot¢ moralng (Wilson 2018, s. 262). Osoby o niskim poziomie
uczciwosci/pokory wykazuja tendencje do zachowan takich jak nieszczerose,

manipulacja, oszustwo 1 pretensjonalno$¢. Takie zachowania s3 zazwyczaj
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niezauwazalne dla przecigtnego, niewprawnego obserwatora, szczegdlnie po krotkiej
interakcji. To samo mozna powiedzie¢ o tendencjach behawioralnych osoby, ktora jest
uczciwa, szczera, skromna i godna zaufania. Tak wigc, poziom (nie)uczciwosci,
(nie)szczeros$cei i (nie)chegei jednostki do manipulowania innymi lub angazowania si¢ w
oszukancze dziatania moze by¢ znany dopiero po dhlugim okresie czasu i po kilku
okazjach do obserwowania jednostki w réznych sytuacjach. (Ogunfowora i Bourdage
2014, s. 96). Na tej podstawie w prowadzonych badaniach zdecydowano si¢ zapyta¢ o
zauwazalne najcze$ciej wystepujace typy zachowan. Celem artykutlu bylo poréwnanie
opinii o zachowaniach grupy pracownikow 1 grupy osob sprawujacych wiladze w
organizacjach z punktu widzenia uczciwosci zachowan. Natomiast celem
przeprowadzonych badan wilasnych byla odpowiedZ na postawione pytania badawcze
dotyczace opinii respondentow na temat nieuczciwych zachowan dwodch grup

uczestnikOw organizacji: pracownikow/podwiadnych 1 kierownikdéw/dyrektorow.

Uczciwos¢ jako wartosé — badania literaturowe

Uczciwo$¢ wydaje sie by¢ kluczowa wartoscig nie tylko wplywajaca na myslenie o
sobie samym, ale tez na wspo6tzycie z innymi (Blachnio 2019, s. 1015). W znaczeniu
jezykowym ,uczciwo$¢” moze by¢ rozpatrywana zarOwno jako pewna postawa,
zachowanie, jak i cecha okreslonego podmiotu czy jego postepowania (Kopaczynska-
Pieczniak 2016, s. 168). Uczciwos¢ to postepowanie zgodne z zasadami, warto$ciami i
przekonaniami, to mowienie prawdy, to trwanie przy tym co wlasciwe, to
dotrzymywanie stowa (Lennick i Kiel 2007, s. 105). Czlowiek uczciwy to czlowiek:
Lrzetelny w postepowaniu, szanujagcy cudzg wilasno$¢, niezdolny do oszustwa; tez:
Swiadczacy o takich cechach; zgodny z przyjetymi zasadami lub prawem; zgodny z
rzeczywistoscig lub prawda” (Stownik Jezyka Polskiego). Warto dodaé, ze uczciwosé
jest postrzegana przez Stachowicz-Stanusch (2007, s. 136) jako jedna za tzw. warto$ci
rozwoju. Uczciwos¢ to ,,wywigzywanie si¢ z obowigzkéw moralnych, z danego stowa,
to przestrzeganie przyjetych regut moralnych” (Prawda i uczciwosé... 2014, s. 18).
Wazne wydaje si¢ rOwniez postrzeganie uczciwosci jako otwartosci na prawde. Jak
podaje Drozdz:

,Prawde odnajduje si¢ bowiem w kreatywnym procesie intelektualnego poznania, na ktory sktada sie

recepcja zmystowo-intelektualna, interpretacja, analiza oraz konfrontowanie z dotychczasowym

doswiadczeniem osobistym oraz spotecznym. Proces ten moze by¢ pomyslnie realizowany tylko przy



postawie szczero$ci 1 uczciwosci, ktora jest warunkiem poszukiwania i odkrywania prawdy.” (Drozdz

2012, 5. 54)
Autor podkresla rowniez role uczciwosci w przezwyciezaniu Subiektywnych
uprzedzen czy sadow w rozpoznawaniu rzeczywistosci, w ktorej dana osoba

funkcjonuje.

,Postawa szczeroSci pelni role instancji krytycznej w odniesieniu do wiasnych konstrukcji
myslowych 1 do wlasnych pasji, a w konsekwencji przyczynia si¢ do minimalizowania
subiektywistycznych przeszkod w poznawaniu prawdy obiektywnej.” (Drozdz 2012, s. 54).

Tatarkiewicz (1966, s. 161-162) nakazy uczciwosci okresla nakazami negatywnymi,

ktore wyznaczajg stuszne postgpowanie. Zuziak (2019, s. 162) zauwaza w tym
kontekscie, ze shuszno$¢ tego postepowania oraz zakres jego stosowania wyznacza
srodowisko, w ktorym dana norma jest lub nie jest respektowana.

Prowadzac rozwazania na gruncie zarzadzania organizacjami kluczowe wydaja sig
sfowa Putnama, ktory twierdzi, ze w organizacji ,,uogolniona wzajemnos¢ 1 uczciwosc¢
stanowig swoistego rodzaju ,,smar” istotnie ulatwiajacy funkcjonowanie machiny
spotecznej” (Putnam 2008, s. 238). Palgan jest zdania, ze uczciwos$¢ jest wartoscig
zlozong, ,,obejmujgca takze inne wartos$ci, takie jak prawdomoéwno$é, stownosc,
prawos¢, solidno$¢, sprawiedliwos¢” (Etyka biznesu... 2008, s. 129). Jest ona kluczowa
warto$cig w wielu obszarach funkcjonowania organizacji. np. jest elementem lojalnosci
pracownikOw wspolczesnych organizacji, w ktérych jest interpretowana zgodnie z jej
podstawowymi definicjami i wyraza si¢ w takich zachowaniach, jak np.: postepowanie
zgodne z deklaracjami czy szczeros¢, otwarte wyrazanie swoich opinii i przekonan
(Swiatek-Barylska 2013, s. 233). Pojecie uczciwosci pojawilo si¢ juz w przedwojenne;j
regule uczciwosci kupieckiej, ktory to wzorzec znany jest obecnie pod nazwa dobrych
obyczajow (Biskup 2007, s. 151). Coraz czgéciej w rzeczywisto$ci organizacyjnej
wystepuje zjawisko kodyfikowania zasad uczciwosci prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej. W efekcie tych dziatan powstajg zbiory dobrych obyczajéw w postaci czy
to kodeksow etycznych czy zasad etyki czy kodeksow dobrych praktyk. W realiach
wolnego rynku, gdy normy prawne nie stanowig wystarczajacej regulacji gwarantujacej
uczciwg swobodg dziatalnos$ci gospodarczej, szczegdlnie istotne wydaje si¢ pewne
samoograniczanie si¢ przedsigbiorcoOw poprzez podejmowanie tego typu praktyk
(Kopaczynska-Pieczniak 2016, s. 168). Interesujacy wydaje si¢ poglad, ze podwladni
moga postrzegac lidera jako wzor niegodny do nasladowania w przypadku zbyt niskiej

uczciwoscei (uczciwos¢ czesto jest taczona w prowadzonych badaniach ze skromnosciag



czy pokora) jak 1 w przypadku uczciwosci zbyt wysokiej, co cho¢ wydaje si¢
kontrowersyjne ma swoje uzasadnienie w badaniach naukowych. Gdy
uczciwosé/skromno$¢ lidera jest zbyt wysoka, wptyw lidera na ksztaltowanie postaw
etycznych u podwladnych moze by¢ utrudniony z dwéch powodow. Po pierwsze
podwladni moga postrzegac takich lideréw jako ,,zadufanych” w sobie lub uwazac, ze
nie sg oni w stanie doréwnac liderowi, poniewaz jego standardy moralne sg zbyt
wysokie. Po drugie, podwiadni moga uwazaé, ze tacy liderzy zachowuja si¢ w sposob
nieautentyczny. W obu przypadkach podwladni nie bedg si¢ identyfikowac z takimi
liderami, co utrudnia procesy spolecznego uczenia si¢ i modelowanie rol w zakresie
wlasciwych standardow moralnych, odpowiednich do wzmocnienia tozsamosci
moralnej. (Ete i in. 2020, s. 394). W literaturze istnieje rozroznienie pod wzgledem
poziomu uczciwo$ci na jednostki uczciwe, czeSciowo uczciwe i nieuczciwe.
Wyjasnienia wymaga posrednia kategoria. Ot6éz Lombardii 1 Yoshihara (2018, s. 204)
definiujg jednostke cze$ciowo uczciwg jako taka, ktora oszukuje wowczas, gdy prawda
stanowi jakg$ przeszkode dla jej materialnego dobrobytu. Nie oszukuje natomiast, gdy
prawda jest rownie skuteczna jak nieprawda. Mowigc prosciej, czesciowo uczciwa
jednostka postepuje zgodnie z maksyma: ,,Nie kiam, jesli nie musisz", aby stuzyc

swojemu materialnemu interesowi.

Badania wartosci jaka jest uczciwos¢ w relacjach wladzy w organizacji

W komunikatach z badah CBOSu dotyczacych uczciwosci 1 rzetelnosci zawodowej na
przestrzeni lat 1997 — 2016, dyrektorzy, kierownicy firm i przedsigbiorstw, byli
oceniani réznorodnie. Opinic na temat oceny tej grupy zawodowej pod katem
uczciwos$ci zmienialy si¢ a opinie na temat wyzej wymienionych zachowan byly coraz

mniej pozytywne. Zmiany te przedstawia wykres nr 1.



Ocena uczciwosci i rzetelnosci zawodowej dyrektoréw, kierownikow firm,
przedsiebiorstw w latach 1997-2016
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Wykres 1. Ocena uczciwosci i rzetelnosci zawodowej dyrektorow, kierownikow firm,

przedsiebiorstw w latach 1997-2016 na podstawie raportow z badan CBOS

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: Uczciwo$é i rzetelnosé zawodowa, Komunikat z badan, Warszawa,
styczen 1998, BS/7/7/98, s. 1, O uczciwosci i rzetelno$ci zawodowej, Komunikat z badan, Warszawa, marzec 2006,
BS/37/2006, s. 1, Opinie o uczciwos$ci i rzetelnosci zawodowej, Komunikat z badan, Warszawa, sierpien 2000,
BS/116/2000 s.1, Spoteczne oceny uczciwosci i rzetelnosci zawodowej, Warszawa, marzec 2016, nr 34/2016, s. 8.

W latach 90-tych opracowano liste cech, niezbednych dla sprawowania wladzy w
organizacji. Za najwazniejsze z nich uznano zaufanie 1 uczciwo$¢ (rozumiang jako
dziatanie wg. uznanych wartosci) (DuBrin 2000, s. 58). Uczciwo$¢ bywa tez wiec
traktowana jako wazna warto$¢ w relacjach wladzy w organizacji np. jako jedna z zasad
przywodztwa organizacyjnego. ,,Nie ma takiego kontekstu organizacyjnego, w ktorym
uczciwo$¢ odgrywataby role mniej istotng niz inne zasady przewodzenia. Osoby,
ktorym lider przewodzi, muszg ufa¢ liderowi 1 wierzy¢ nie tylko w jego uczciwos¢, ale
takze w to, ze jest on rzeczywiScie zainteresowany nimi i ich aspiracjami” (Palmer
2010, s. 204-205). Na podstawie wynikoOw badan przeprowadzonych przez Waltera w
2003 r., sprawdzajacych opini¢ na temat zachowan pozadanych i niepozadanych w
zachowaniach kierownikow, mozna stwierdzi¢, ze nickompetencja (28,98%), brak
komunikacji (21,29%) oraz niesprawiedliwos$¢ (19,54%), klamliwos¢ (18,46%) i
nieufno$¢ (17,12%) sa najczgsciej wymienianymi ,nielubianymi” zachowaniami.
Natomiast na liScie najbardziej oczekiwanych kompetencji znalazly si¢: 1. orientacja na
klienta, 2. umieje¢tnosci przywodcze, 3. uczciwosé (Cardona i Garci'a-Lombardi‘a 2008,
s. 20-21). Kto$ posiadajacy w organizacji silny autorytet powinien nalega¢ aby osoby
peliace wiadze, prowadzily uczciwe, zbiorowe i wewnetrznie publiczne rozmowy
(Beer 2020, s. 52). Palgan (Etyka biznesu... 2008, s. 133) w przeprowadzonych w 2008
roku badaniach stwierdzita, ze 12% respondentéw uznalo, iz uczciwo$¢ jest cecha

potrzebng do osiggniecia sukcesu co uplasowato ja na miejscu trzecim po wytrwatosci
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(36%) 1 pracowitosci (16%). Jednak gdy zapytano o cechy, jakie powinny
charakteryzowa¢ wspolczesnego kierownika, uczciwo$¢ znalazta si¢ na miejscu
pierwszym 1 wskazalo na nig az 38% respondentow. Na podstawie przeprowadzonych
badan mozna stwierdzi¢, ze 96% badanych pracownikow firm w Polsce uznaje, iz
uczciwosC i etyka sg w firmie bardzo istotne (Zarzgdzanie z ludzkg twarzq... 2018, s.
107).

Interesujagcym wydaje si¢ fakt, ze w §wietle pandemii spowodowanej przez COVID-19,
zmienito si¢ postrzeganie zachowan zwigzanych z naduzyciami w biznesie. Od stycznia
do lutego (2948 wywiadow) oraz w kwietniu 2020 (600 wywiadow) roku
przeprowadzono seri¢ badan z przedstawicielami organizacji z 33 krajow 1 terytoriow
calego $wiata (w Polsce 100 rozmoéw). W raporcie z badan pt. ,Swiatowe Badanie
Uczciwosci w  Biznesie 20207 (Swiatowe badanie... 2020), zawarto wyniki
przeprowadzonych badan w trakcie 1 po pandemii. Az 90% badanych uwaza, ze
COVID-19 stwarza ryzyko dla prowadzenia biznesu w sposob etyczny. W skali Polski
100% respondentow twierdzi, ze jest istotne aby organizacja potrafita wykazaé si¢
uczciwoscia w biznesie (w S$wiecie jest to 95%) a zdecydowana wigkszos¢
respondentéw jest zdania, ze kierownictwo odgrywa kluczowg rolg w ksztaltowaniu
postaw etycznych w organizacji (Rysunek 1). Co interesujagce, w zaleznosci od badanej
grupy respondentdw zmienia si¢ sposob postrzegania tych samych kwestii. Inaczej
wyglada sytuacja w przypadku pracownikow ,mlodszych stazem” a inaczej] w
przypadku kierownictwa. Az 43% czlonkéw zarzadu uwaza, ze pandemia moze
doprowadzi¢ do poprawy sytuacji zwigzanej z uczciwoscig w biznesie podczas gdy
wsrod pracownikow milodszych stazem z tym twierdzeniem zgadza si¢ tylko 21%
respondentdéw. Podobna sytuacja wystgpuje w ocenie uczciwosci. 58% cztonkow
zarzadu twierdzi, ze post¢puje prawidlowo za§ 57% mlodszych stazem pracownikow
ma watpliwosci czy ich kadra zarzadzajaca przestrzega prawa, kodeksow etyki czy
standardow branzowych. Jednocze$nie znaczna czg$¢ respondentow uwaza, ze
kierownictwo odgrywa kluczowa role w budowaniu postaw etycznych. Wyniki dla
Polski i dla $wiata w tej kwestii prezentuje wykres nr 2. Na podstawie badan ustalono,
ze czlonkowie kadry kierowniczej sa czterokrotnie bardziej (12%) sktonni przyjac¢ lub
wreczy¢ tapowke niz szeregowi pracownicy (3%). Budzi niepokoj wynik badania,
pokazujacy, ze co czwarty badany w Polsce (23% - na $wiecie 30%) byltby sklonny
postapi¢ nieetycznie, gdyby oznaczalo to pozytywny wplyw na wynagrodzenie lub

rozwoj kariery zawodowe;j.



Jednoczesnie, znaczna czesc respondentow uwaza, ze to wtasnie
kierownictwo odgrywa kluczowa role w budowaniu postaw etycznych:
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Rysunek 1. Rola kierownictwa w budowaniu postaw etycznych

Zrodto: »Swiatowe badanie uczciwosci w biznesie” https://brief. pl/wp-
content/uploads/2020/06/swiatowe_badanie_uczciwosci_w_biznesie_2020_raport_ey prezentacja.pdf. data dostepu:
1.07.2021.

W raporcie (15. Swiatowe Badanie Naduzyé... 2018, s. 5) z 15-tego Swiatowego
Badania Naduzy¢ Gospodarczych z 2018 roku, zamieszczono wyniki badan, ktore
wyraznie wskazuja dominujgca role kierownictwa w ponoszeniu odpowiedzialnosci za
uczciwo$¢ dzialan pracownikOw w organizacji. Na pytanie: ,Kto w Pana/Pani
organizacji odpowiada za zapewnienie uczciwego postgpowania pracownikéw?”’ az
56% odpowiedzialo, Zze osoby sprawujace wiadz¢ (41% - Kkierownictwo i 15% -
Zarzad). Odpowiedz, ze kazdy odpowiada za siebie czyli odpowiedzialno$¢ ponosza
indywidualni pracownicy zostata wybrana jedynie przez 22% respondentéw. Pozostale
odpowiedzi respondentoéw wskazywaty jako podmioty odpowiadajace za zapewnienie
uczciwego postgpowania pracownikow Dzial prawny i ,,compliance” oraz Dziat HR
odpowiednio 9% i 11%. Gordon, Dyrektor Globalnego Dzialu Zarzadzania Ryzykiem
Naduzy¢ EY stwierdza jednoznacznie, iz: ,,Wyniki przeprowadzonego badania
sugeruja, ze korzysci wynikajace ze zrobienia uczciwosci priorytetem wykraczaja poza
samo unikanie kar, lecz moga takze przyczyni¢ si¢ do poprawy wynikow dziatalnosci
firmy” ( 15. Swiatowe Badanie Naduzyé... 2018, s. 3). W przeprowadzonych badaniach
wlasnych skupiono si¢ na aspekcie sprawowania wiladzy w organizacji i oceny
uczciwosci zachowan ludzi sprawujacych wiadze (kierownikéw/dyrektorow) jak i

podlegajacych wladzy (pracownicy/podwtadni).
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Cel, pytania badawcze i metodologia badan wiasnych

W przeprowadzonych badaniach przyjeto nastgpujaca uniwersalng (nie przypisang do
konkretnej dziedziny wiedzy) definicje uczciwosci ,,Uczciwos¢ to postgpowanie zgodne
z zasadami, warto$ciami i przekonaniami, to méwienie prawdy, to trwanie przy tym co
wlasciwe, to dotrzymywanie stowa” (Lennick i Kiel 2007, s. 105). Definicja ta ma
swoje zrodlo w opracowaniu na temat uniwersalnych wartosci moralnych w edukacji
dziecka. Zostata ona rana celowo, ze wzgledu wlasnie na jej uniwersalno$¢. Uczciwo$é
bowiem, zaliczy¢ mozna do wartos$ci uniwersalnych nie podlegajacych ,,sezonowym
modom” (Siemieniec 2021).

Do badan wlasnych uzyto istniejagcego kwestionariusza stworzonego do badania
zachowan korupcyjnych. Oryginalny kwestionariusz (lyer i Samociuk 2007, s. 9),
zakladat badanie zachowan respondentow poprzez odpowiedZ ,tak/nie” na pytanie:

2

»czy kiedykolwiek...”. W dalszej cze$ci zdania nastepowal opis zachowania. Na
potrzeby prowadzonych badan wlasnych, lista zachowan zostala przyjeta, zmienit si¢
natomiast sposob zadawania pytan. W badaniu skierowano prosbe do responcdentow 0
oceng czestotliwosci wystepowania ponizej opisanych zachowan kierownika/dyrektora
oraz pracownikow/podwladnych', za§ mozliwosci odpowiedzi umieszczono na
pieciostopniowej skali Likerta (od nigdy do zawsze). Lista pytan zostala podzielona na
dwie czesci. Pierwsza czg$¢ zawierala sformulowania dotyczace zachowan
nieuczciwych w ogolnym kontekscie (1, 2, 4, 5, 6, 8, 10, 13, 16, 17) jak i zachowan
nieuczciwych w kontekscie pracy zawodowej (pytania 3, 7, 9, 11, 12, 14, 15). Pytania
sformutowane w formie twierdzen brzmiaty nast¢pujaco:
1. Korzysta z nielicencjonowanego oprogramowania lub nielegalnie kopiowanej
muzyki.
2. Swiadomie nie ptaci za przejazd autobusem lub pociggiem.
3. Zabiera materialy piSmienne lub biurowy sprzet do domu, do prywatnego
uzytku.

4. Swiadomie zawyza prywatne roszczenie ubezpieczeniowe.

! Pytania dotycza tak sfery prywatnej jak i zawodowej. Co interesujace pytanie ,.czy kiedykolwiek
ukradte$§ z pracy dtugopis”, bywa zadawane na rozmowach kwalifikacyjnych i ma wykaza¢, ze nikt nie
jest  krystalicznie = czysty i lepiej przyznaé si¢ do tego niz  zaprzeczal.
https://www.02.pl/galeria/najdziwniejsze-pytania-z-rozmow-kwalifikacyjnych-zobacz-czy-podolasz-
60127884602087690/3 dostep: 1.07.2021.



https://www.o2.pl/galeria/najdziwniejsze-pytania-z-rozmow-kwalifikacyjnych-zobacz-czy-podolasz-6012788460208769g/3
https://www.o2.pl/galeria/najdziwniejsze-pytania-z-rozmow-kwalifikacyjnych-zobacz-czy-podolasz-6012788460208769g/3

5. Placi robotnikowi budowlanemu, hydraulikowi, elektrykowi itp., nie biorac
rachunku (tzn. bez podatku).

6. Swiadomie przekracza ograniczenie predkosci

7. Dolicza do wydatkow poniesionych w ramach delegacji sluzbowej pozycje,
ktoére nie powinny si¢ tam znalez¢.

8. Ubiega si¢ o korzys¢, o ktorej wie, ze mu si¢ nie nalezy.

9. Niewinnie ktamie na temat swoich kwalifikacji.

10. Z rozmystem nie reguluje optaty za parkowanie.

11. Przyjmuje prezenty od dostawcy lub klienta 1 nie zglasza tego faktu.

12. Ptaci tapowki, zeby dosta¢ kontrakt.

13. Kradnie cokolwiek.

14. Przedstawia wydatki osobiste, takie jak optata za czlonkostwo w klubie (np.
sitownia, golf), lub za inne prywatne rozrywki, jako wydatki firmowe.

15. Kieruje zamowienia firmy na towary lub ushugi do innej firmy, w ktorej
dziatalno$¢ jest osobiscie zaangazowany on sam lub cztonek jego rodziny.

16. Zaniza wysokos¢ pozycji zgloszonych w deklaracjach podatkowych lub w ogole
nie zglasza jakich$ dochodow.

17. Nie deklaruje do oclenia przedmiotow, ktore nalezy zglosic.

W przeprowadzonym badaniu celem nie byta weryfikacja opinii o sobie samym w
kontekscie uczciwosci respondentéw, ale ich ocena na podstawie obserwacji dwoch
grup pracownikow organizacji: Kierownikow/dyrektorow (K/D) i
pracownikow/podwladnych (P/P). Respondenci zostali podzieleni na dwie niezalezne
grupy, ktore nie wiedzialy, jaki kwestionariusz otrzymuja pozostali. Jedna grupa
proszona byla o ocen¢ tylko =zachowan dyrektorow/kierownikéw a druga
pracownikow/podwiadnych.
Celem przeprowadzonych badan bylo znalezienie odpowiedzi na postawione pytanie
badawcze:
1. Czy istnieje roznica w ocenie nieuczciwych zachowan w kontekscie ogdlnym
grupy kierownikow/dyrektorow i grupy pracownikow/podwiadnych?
2. Ktére nieuczciwe zachowania w kontek$cie zawodowym wystgpowaty
najczgsciej a  ktore najrzadziej ws$rdéd  kierownikow/dyrektorow i

pracownikow/podwiadnych w organizacji?



3. Czy ple¢ respondentéw ma wplyw na ocen¢ nieuczciwych zachowan w
kontekscie zawodowym grupy kierownikow/dyrektoroéw i

pracownikow/podwiadnych?

Przeprowadzone badania miaty charakter pilotazowy i byly realizowane w maju 2021
roku, na grupie celowo dobranych respondentéw. Respondentami byli studenci studiow
magisterskich. W badaniu wzi¢lo udziat 102 respondentéw (56 oceniajacych
kierownikow/dyrektorow 1 46 oceniajacych pracownikow/podwtadnych). Bioragc pod
uwage strukture wg plci, w ramach grupy oceniajacej K/D, 69,64% stanowity kobiety a
mezezyzni — 30,36%, za§ w ramach grupy oceniajacej P/P, grupa kobiet stanowita az

89,13% (10,87% stanowili mezczyzni).

Wyniki badan wlasnych

Odpowiedzi respondentéw zostaly podzielone przez Autorkg, w zaleznosci od
zadawanych pytan, na dwie grupy. Niektore dotyczyly tylko kontekstu (sg to
zachowania, ktore rOwniez moga wystapi¢ w kontekscie zawodowym, ale moga by¢
roéwniez od niego oderwane) a inne kontekstu pracy (sg to zachowania, ktore nie
wystepuja poza stosunkami pracy).

Dokonujac proby odpowiedzi na pierwsze postawione pytanie badawcze (Czy istnieje
roznica w ocenie nieuczciwych zachowan w kontek$cie ogdlnym grupy
kierownikow/dyrektorow 1 grupy pracownikéw/podwiadnych?) podjeto analizg
wybranej kontekstowo grupy pytan. W  kontekscie zachowan ogdlnych,
przeanalizowano pytania nr.: 1,2,4,5,6,8,10,13,16,17. Porownanie odpowiedzi obu grup

zostalo zaprezentowane zbiorczo i przedstawione na wykresie 2.
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Wykres 2. Poréwnanie opinii respondentdow na temat uczciwo$ci zachowan

pracownikow/podwiladnych i kierownikow/dyrektorow w ogdlnym kontekscie

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

Interesujagce, ze az 93,48% respondentow jest przekonanych o tym, zZe
pracownicy/podwtadni (P/P), z ktérymi mieli styczno$¢ nigdy nie ukradli czegokolwiek
(pytanie 13). W przypadku kierownikow/dyrektorow (K/D) jest to 66,07% wiec nieco
mniej, ale wcigz stanowi to najwyzszy procent odpowiedzi ze wszystkich uzyskanych
dla tej grupy. Co istotne dla grupy P/P odpowiedz ,rzadko” w tym pytaniu wybrato
tylko 4,35% respondentow za$ dla K/D byto to az 30,36%. Podsumowujac, respondenci
w swoich odpowiedziach mniej pewni sg uczciwosci grupy K/D niz P/P. W przypadku
odpowiedzi ,zawsze” dla grupy P/P, tylko w dwodch pytaniach pojawila si¢ ta
odpowiedz i udzielito jej 2,17% respondentéw. Byly to pytania dotyczace korzystania z
nielicencjonowanego oprogramowania (pytanie 1) i $wiadomego przekraczania
ograniczenia predkosci (pytanie 6). Odpowiedzi respondentéw dla grupy K/D w
przypadku wyboru odpowiedzi ,,zawsze”, pojawity si¢ tylko dla pytan 4,5,6,8,16,17.
Przy czym najwyzszy procent odpowiedzi ,,zawsze” pojawit si¢ w pytaniu 6 (7,14%),
dotyczacym $wiadomego przekraczania granic predkosci. Co interesujace dla tego
pytania w obu grupach najnizszy byt procent odpowiedzi ,,nigdy” (17,39% dla P/P i
12,5% dla K/D). Mozna, wiec wysnu¢ wniosek, ze przekraczanie predkosci
wskazywane jest w obu grupach jako nieuczciwe zachowanie wystgpujace najczesciej,

przy czym zdecydowanie cze$ciej w grupie K/D. W przypadku odpowiedzi ,,czgsto”
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jedynie w pytaniu dotyczacym $wiadomego nie placenia za przejazd autobusem lub
pociaggiem respondenci ocenili czgstsze wystepowanie tego typu zachowan w grupie P/P
niz K/D, co oznacza, ze reprezentanci grupy P/P czg$ciej dopuszczaja si¢ w opinii
respondentéw zachowan nieuczciwych w postaci nieptacenia za bilet niz
przedstawiciele grupy K/D?. W przypadku pozostalych pytan, w opinii badanych,
wicksza czgstotliwo$¢ zachowan nieuczciwych wystepowata po stronie K/D.
Podsumowujac, respondenci czesciej dostrzegaja poszczegdlne nieuczciwe zachowania
w przypadku grupy kierownikéw/dyrektorow niz pracownikow/podwiladnych. W
przypadku wigkszosci pytan respondenci maja wigksze przekonanie, co do
niedopuszczania si¢ zachowan nieuczciwych w kontekscie ogélnym w grupie P/P niz w
grupie K/D.

W nastepnej kolejnosci podjeto probe odpowiedzi na drugie pytanie badawcze,
ktore brzmi: Ktore nieuczciwe zachowania w kontek$cie zawodowym wystepowaty
najczesciej a ktore najrzadziej wsrod kierownikéw/dyrektorow 1
pracownikoOw/podwladnych w organizacji? Przenoszac rozwazania na kontekst
zawodowy, podjeto probe analizy pytan zwigzanych wylacznie z kontekstem pracy. Ze
wzgledu na wage tej czesci pytan dla omawianego tematu, pytania te zostang
przeanalizowane indywidualnie. Dokonano wigc w tej cze$ci analizy odpowiedzi na
pytania o numerach: 3,7,9,11,12,14,15.

Analizujac odpowiedzi respondentdéw na pytanie 3 dotyczace wykorzystywania
materiatow stuzbowych do prywatnego uzytku respondenci uznali, ze takie zachowania
nigdy badz bardzo rzadko dotycza grupy P/P (76,08%) a w przypadku grupy K/D
odpowiedzi stanowily zaledwie 53,57%. Rozklad odpowiedzi respondentow
reprezentuje wykres nr 3. W przypadku pracownikow widaé¢ tendencj¢ spadkowag w
kolejnych odpowiedziach. W rezultacie, respondenci nie spotkali ani jednego przypadku
P/P, ktory czynilby tak zawsze. W przypadku K/D odpowiedZz ,zawsze” udzielilo

1,79% respondentdw, co stanowi maty procent, ale jednak taki przypadek miat miejsce.

2 Jest to interesujacy wniosek, jednak z powodu braku danych w postaci przyczyn takiego stanu rzeczy
trudno o jednoznaczng oceng. Mozliwa jest bowiem sytuacja gdy reprezentanci grupy K/D nie
dopuszczaja si¢ takich zachowan badz to z powodow wartosci ktorymi si¢ kieruja, badz wyzszych
zarobkoéw niz grupa P/P badz tego, ze czgsciej niz przedstawiciele drugiej grupy podrézuja samochodem
a nie publicznymi érodkami transportu.
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Zabiera materialy piSmienne lub biurowy sprzet do domu, do prywatnego uzytku
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Wykres 3. Porownanie opinii respondentow na temat uczciwosci zachowan

pracownikow/podwladnych i kierownikow/dyrektorow na pytanie 3

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Kolejne analizowane pytanie dotyczyto doliczania dodatkowych pozycji do wydatkow

w ramach delegacji sluzbowej. Réwniez w tym pytaniu respondenci oceniajagcy K/D

uznali, Ze taka sytuacja zdarza si¢ ,,czasami”, ,,czesto” 1 ,,zawsze” az w 42,86% podczas

gdy w opinii respondentdw oceniajacych grupe P/P bylo to zaledwie 10,87% w tym 0%

odpowiedzi ,,zawsze”. Rowniez w przypadku P/P respondenci uznali, ze 63,04% nigdy

nie dopuscito si¢ w ich mniemaniu takich zachowan za$§ w przypadku K/D odsetek ten

wynosil tylko 25%.
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Dolicza do wydatkéw poniesionych w ramach delegacji stuzbowej pozycje,
ktdre nie powinny si¢ tam znalez¢
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Wykres 4. Poréwnanie opinii respondentdow na temat uczciwo$ci zachowan

pracownikow/podwiladnych i kierownikéw/dyrektorow na pytanie 7

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Mozna wigc wnioskowaé, ze w kontekscie naduzy¢ zwigzanych z dopisywaniem
dodatkowych pozycji do wydatkow poniesionych w ramach delegacji stuzbowych w
ocenie respondentéw zdecydowanie gorzej w kontekscie oceny zachowan nieuczciwych
wypadaja K/D niz P/P.

Kolejne pytanie zwigzane bylo z podawaniem nieprawdy na temat kwalifikacji
poszczegodlnych os6b. Respondenci rowniez w tym pytaniu czg¢$ciej zauwazali takie
zachowania w przypadku grupy K/D (odpowiedzi ,czasami” i ,czesto” padaly w
41,07%) niz P/P (odpowiednio 13,04%). W przypadku obu grup nie zauwazono takich
zachowan jako nagminnych o czym $wiadczy zerowy wynik przy odpowiedzi

,,Zawsze”’.
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Niewinnie klamie na temat swoich kwalifikacji
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Wykres 5. Poréwnanie opinii respondentow na temat uczciwo$ci zachowan

pracownikow/podwladnych 1 kierownikéw/dyrektorow na pytanie 9

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Znéw zdecydowanie czg¢Sciej negatywne zachowania dotyczace klamstwa na temat
swoich kwalifikacji zauwazano w grupie K/D niz P/P.

Kolejne pytanie dotyczylo przyjmowania prezentOw i nie zglaszania tego faktu.
Respondenci ocenili, ze spotkali w obu grupach osoby tak si¢ zachowujace nagminnie i
takie odpowiedzi stanowity 2,17% w przypadku P/P 1 3,57 % w przypadku K/D. 50%
respondentoOw uznalo, ze nigdy nie obserwowato takich zachowan w przypadku grupy
P/P za§ w przypadku K/D procent ten wynosit 33,93. W sytuacji wyboru odpowiedzi
»rzadko” i ,,zawsze” odpowiedzi roznity si¢ maksymalnie 0 3,64 punktu procentowego.
Co ciekawe czesto (14,29%) takie zachowania obserwowali respondenci oceniajacy
grupe K/D, podczas gdy oceniajacy P/P nie zauwazyli ani jednego takiego przypadku

zachowania.
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Przyjmuje prezenty od dostawcy lub klienta i nie zglasza tego faktu
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Wykres 6. Porownanie opinii respondentow na temat uczciwosci zachowan

pracownikow/podwiladnych 1 kierownikow/dyrektorow na pytanie 11

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

Pytanie 12 dotyczylo dawania lapowek w celu otrzymania kontraktu. Odpowiedzi
respondentow w obu grupach zaktadaja, ze zdecydowana wigkszo$¢ K/D (62,5%) oraz
prawie wszyscy P/P nigdy nie ptacg tapowek w celu zdobycia kontraktu. W przypadku
P/P takie zachowania zauwazono marginalnie, za§ w przypadku K/D byl to wigkszy

procent, ale wcigz nieporownywalnie mniejszy niz w przypadku poprzednich

omawianych pytan.
© Placi lapowki, Zeby dosta¢é kontrakt
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Wykres 7. PorOwnanie opinii respondentdéw na temat uczciwosci zachowan

pracownikow/podwiadnych i kierownikow/dyrektoréw na pytanie 12

Zrodto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.
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Rozwazajac odpowiedzi respondentéw na pytanie 14, podobne odpowiedzi uzyskano w
obu grupach dla twierdzen ,rzadko” (cho¢ tu minimalnie wiecej odpowiedzi bylo w
grupie P/P) i ,,zawsze”. Az 65,22% respondentow twierdzito, ze nigdy nie spotkato si¢ z

takim zachowaniem w grupie P/P za$ w grupie K/D bylo to znacznie mniej, bo 37,5%.

Przedstawia wydatki osobiste, takie jak oplata za cztonkostwo w klubie (np. silownia,
golf), lub za inne prywatne rozrywki, jako wydatki firmowe
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Wykres 8. Porownanie opinii respondentow na temat uczciwo$ci zachowan

pracownikow/podwitadnych i kierownikow/dyrektoréw na pytanie 14

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Pytanie o zachowania polegajace na kierowaniu zamoéwien firmy na towary lub ustugi
do innej firmy, w ktorej dziatalno$¢ jest osobiscie zaangazowana dana osoba lub
cztonek rodziny tej osoby bylo ostatnim pytaniem kwestionariusza. Na podstawie
uzyskanych odpowiedzi mozna wnioskowaé, ze bardziej uczciwe zachowania
reprezentuja osoby z grupy P/P, gdyz kategoria odpowiedzi ,nigdy” lub ,rzadko”
pojawiaja si¢ az w 89,13%. Natomiast odpowiedzi ,,cz¢sto” i ,,zawsze” nie wystepowaty
w ogole. W przypadku K/D odpowiedzi ,,nigdy” i ,rzadko” stanowily lacznie dwie
trzecie wszystkich odpowiedzi (67,87%). W omawianej grupie K/D pojawialy si¢
jednak przypadki takich zachowan we wszystkich trzech typach odpowiedzi

,czasami”, ,,czgsto”, ,,zawsze”).
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Kieruje zaméwienia firmy na towary lub ushlugi do innej firmy, w ktérej dzialalnos¢
jest osobiscie zaangazowany on sam lub czlonek jego rodziny
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Wykres 9. Poréwnanie opinii respondentdow na temat uczciwo$ci zachowan

pracownikow/podwladnych 1 kierownikéw/dyrektorow na pytanie 15

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan wiasnych.

Wracajgc do pytan badawczych nalezy przytoczy¢ trzecie z nich. Zostalo ono

postawione w nastepujacy sposob: Czy ple¢ respondentow ma wplyw na oceng

zachowan innych w kontekscie wartosci jaka jest uczciwos¢ w kontekscie zawodowym?

Tabela 1. Odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace oceny uczciwosci zachowan

P/P 1 K/D w kontek$cie zawodowym w podziale na pte¢ respondentow

Ple¢ ‘ Nr pytania | 3 | 7 | 9 | 11 | 12 | 14 | 15
kierownicy/dyrektorzy
nigdy 17,95% | 28,21% | 23,08% | 33,33% | 64,10% | 38,46% | 33,33%
rzadko 35,90% | 23,08% | 38,46% | 28,21% | 20,51% | 25,64% | 30,77%
K | czasami 30,77% | 23,08% | 20,51% | 20,51% | 10,26% | 17,95% | 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 29,41% | 17,65% | 29,41% | 35,29% | 58,82% | 35,29% | 35,29%
rzadko 23,53% | 52,94% | 23,53% | 17,65% | 23,53% | 29,41% | 41,18%
M | czasami 35,29% | 11,76% | 35,29% | 29,41% | 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% | 588% | 0,00% | 0,00% | 0,00%
pracownicy/podwladni
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nigdy 41,46% | 65,85% | 36,59% | 46,34% | 95,12% | 63,41% | 63,41%
rzadko 34,15% | 21,95% | 48,78% | 31,71% | 2,44% | 31,71% | 26,83%
K | czasami 19,51% | 9,76% | 12,20% | 19,51% | 2,44% | 0,00% | 9,76%
czgsto 4,88% | 2,44% | 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%
M | czasami 0,00% | 0,00% | 0,00% | 20,00% | 20,00% | 20,00% | 20,00%
czgsto 20,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00%
zawsze 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00%

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Ze wzgledu na matg liczebno$¢ mezczyzn w grupie respondentdw oceniajagcych P/P
(zaledwie 5 0s6b co stanowito 10,87% wszystkich respondentoéw w tej grupie) trudno na
tej podstawie formutowaé wnioski. Analizie poddana wigc zostanie wylacznie grupa
oceniajgca K/D, gdyz struktura grupy respondentow ze wzgledu na pte¢ wynosi 39
kobiet do 17 mezczyzn co stanowi 69,64% kobiet do 30,36% me¢zczyzn. Biorge pod
uwage odpowiedzi ,,zawsze” warto zwrdci¢ uwage, ze kobiety czg¢$ciej wybierajg te
odpowiedz bo az w przypadku 4 pytan na 7 (w kazdym pytaniu odpowiedz ta stanowila
2,56%). Mezczyzni tylko raz wskazali na t¢ odpowiedz (5,88%) w przypadku pytania 4-
tego dotyczacego przyjmowania prezentow. Az 84,61% badanych kobiet wskazato, ze
w grupie K/D ,,nigdy” lub ,rzadko” przyjmowane sg tapowki, a w grupie mezczyzn
stanowilo to 82,35% czyli warto$¢ zblizong. Dos¢ duzg dysproporcje w odpowiedziach
kobiet 1 megzczyzn zauwazy¢ mozna w pytaniu 2 dotyczacym doliczania dodatkowych
pozycji do wydatkow shizbowych. 28,21% kobiet odpowiedzialo, ze w grupie K/D
nigdy takie zachowania nie wyst¢pujag a w grupie mezczyzn bylo to zaledwie 17,65%.
Jednak juz wybor odpowiedzi ,rzadko” przez kobiety stanowit 23,08% a przez
mezczyzn az 52,94%. Obie grupy uznaty wigc, ze takie zachowania nie wystepuja lub
wystepuja rzadko, ale mezczyzni rzadziej twierdza, ze nie istnieja w ogbdle. W
przypadku zachowan nieuczciwych, gdy respondenci wybierali odpowiedzi ,,czgsto” lub
,zawsze”, najwigksza roznice w odpowiedziach kobiet 1 mgzczyzn mozna
zaobserwowa¢ w odniesieniu do pytan 7-mego (7,99 punktéw procentowych) 1 9-tego
(6,19 punktow procentowych). W przypadku pytania 11-tego odpowiedzi sg prawie
identyczne, gdyz ro6znica wynosi 0,3 punktu procentowego. Wydaje sig, ze na podstawie
odpowiedzi respondentow nie mozna stwierdzi¢ czy ple¢ wplywa na oceng
przyjmowania prezentow od dostawcow/klientow. Interesujacy wydaje si¢ fakt, ze

wigcej zachowan nieuczciwych dostrzegaja kobiety w pytaniach 3,7,9,11 i 12 za§ w

19



pytaniach 14 1 15 to mgzczyzni wskazuja czgSciej na zachowania nieuczciwe. W
pytaniu 14-tym, dotyczacym przedstawienia osobistych wydatkéw jako firmowych az
23,53% respondentdw plci meskiej odpowiedzialo, ze obserwowalo czgsto takie

zachowania w grupie K/D.

Whioski

Wyniki badan s3 cze$ciowo zbiezne z przytoczonymi wcze$niej wynikami badan.
Przytoczony raport ze ,,Swiatowego Badania Uczciwosci w Biznesie 20207 (Swiatowe
badanie... 2020), zawiera wyniki badan wskazujace na istnienie watpliwosci co do
uczciwo$ci kadry kierowniczej gdy byla ona oceniana przez milodych stazem
pracownikow. Odpowiadajac na pierwsze pytanie, dotyczace istnienia roznicy w ocenie
nieuczciwych zachowan w kontekScie ogolnym obu grup, na podstawie uzyskanych od
respondentow odpowiedzi, mozna stwierdzi¢, ze istnieje rdéznica w uczciwosci
zachowan pomiedzy grupa pracownikow/podwladnych a grupa
kierownikow/dyrektorow. W ocenie respondentow, W prawie wszystkich przypadkach
(oprocz jednego), druga grupa czesciej dopuszczala si¢ zachowan nieuczciwych niz
pierwsza. Podejmujac probe odpowiedzi na drugie pytania badawcze (Ktore nieuczciwe
zachowania w kontek$cie zawodowym wystepowaty najczesciej a ktore najrzadziej
wsrod kierownikow/dyrektorow i pracownikéw/podwladnych w organizacji?) opisano
najczesciej wystepujace zachowania w kazdej z grup (np. dolicza do wydatkow
poniesionych w ramach delegacji stuzbowej pozycje, ktore nie powinny si¢ tam znalez¢
dla grupy K/D) i te najrzadziej (np. placi tapéwki, zeby dosta¢ kontrakt dla obu grup).
Generalnie zachowania nieuczciwe czesciej byly dostrzegane i wskazywane w grupie
kierownikow/dyrektorow niz w grupie pracownikow/podwiadnych. Ostatnie pytanie
badawcze dotyczylo wplywu plci respondentow na oceng nieuczciwych zachowan
pracownikow/podwiladnych i kierownikow/dyrektorow w konteks$cie zawodowym. Nie
mozna jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. Z powodu niewystarczajacej proby
badawczej (nieliczna grupa mezczyzn) analiza zostata przeprowadzona tylko dla grupy
K/D. Interesujacym jest fakt, Ze istnieja takie typy zachowan, ktore byly oceniane w
rézny sposob przez kazda z pici (np. w pytaniu 14-tym mezczyzni okreslili takie
zachowanie jako wystepujace czesto w 23,53% za$ kobiety tylko 17,95% ). Nie sa
znane przyczyny takich zachowan. Moze do nich naleze¢ np. niewystarczajacy dostep

do niektorych informacji lub moga wystapi¢ inne przyczyny indywidualne lub
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organizacyjne. W celu ich zbadania nalezaloby przeprowadzi¢ kolejne badania wsréd

przedstawicieli obu grup P/P i K/D poszerzone o te zagadnienia.
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