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Normy etyczne obowigzujace pracodawcow. Perspektywa
systemu prawnego, organizacji i pracownika

Stosunek pracy implikuje niezliczong ilo§¢ sytuacji podlegajacych ocenie
przez kazda z jego stron. Jedng z bardziej istotnych stanowi kwestia etycznego
postepowania. Celem opracowania jest wskazanie podstawowych obszaréw oceny
postepowania pracodawcy pod katem przestrzegania norm etycznych. Autorzy
niniejszego artykulu proponuja analize tego zagadnienia z trzech perspektyw.
Pierwsza z nich jest przestrzen prawna regulujaca stosunki pracownik -
pracodawca. Druga stanowi perspektywa organizacji — jakie znaczenie dla
kondycji przedsigbiorstwa ma przestrzeganie norm etycznych przez pracodawce?
Trzecim wymiarem jest ocena dziatan pracodawcow przez pracownikow. Autorzy
podjeli probe stworzenia swoistego rankingu wagi poszczegdlnych norm dla
pracownikow. Ich znajomo$¢, zdaniem autorow, moze przyczynic si¢ do bardziej
precyzyjnego i skutecznego formutowania polityki kadrowej, co z kolei moze
przetozy¢ si¢ na wzrost lojalno$ci pracownikdw wobec przedsigbiorstwa.
Ta natomiast stanowi¢ moze czynnik wplywajacy pozytywnie na efektywnos¢

pracy.

1. Prawo pracy a etyka w miejscu pracy

System prawny jest jednym z kilku systemOéw normatywnych
funkcjonujacych w spoteczenstwie'. Aby byl on spolecznie akceptowalny, musi

1. Jakson wyrdéznia pie¢ typéw systeméw normatywnych: religijny, moralny, prawny,
zwyczajowy 1 stylu. Kazdy z nich odnosi si¢ do innych wymiardéw rzeczywisto$ci. Kodeks religijny
moéwi o sankcjach nadprzyrodzonych. Reguluje stosunki migdzy jednostka, a Sita Wyzsza. System
moralny podaje wzory postgpowania, ktore sa zgodne z ludzka interpretacja dobra i zta. Normy
moralne shuza regulacji stosunkéw migdzy jednostkami, jednostkami, a spoleczenstwem oraz miedzy
grupami spotecznymi. Nieprzestrzeganie tych norm skazuje na potgpienie ze strony czlonkow
spoteczenstwa. Kolejnym kodeksem normatywnym jest system prawny, opierajacy si¢ na zasadach
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opiera¢ si¢ na panujagcych normach moralnych. Ponizej prezentujemy krotki
przeglad najwazniejszych zapisow polskiego prawa majacych zwigzek
z zagadnieniem etyki w relacjach pracodawca — pracownik.

Prawa 1 obowiazki pracownikow, jak 1 pracodawcoéw zapisane
sa W odpowiednich przepisach ustawowych, w Polsce znajduja si¢ one miedzy
innymi w Kodeksie Pracy. Odpowiednie normy regulujace te kwestie zawarte
sa takze w respektowanej przez nasz kraj Powszechnej Deklaracji Praw Czltowieka
(1948). W deklaracji ONZ znajdujemy zapis, ktory mowi, iz: ,,Kazdy cztowiek
maprawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowiednich
i zadowalajacych warunkéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem™.
Z polityki zapewnienia prawa do pracy wynika, ze kazdy obywatel ma prawo
do sprzedawania swojej pracy. Nie mozna dyskryminowaé potencjalnych
pracownikow na podstawie plci, przynaleznosci etnicznej czy tez wyznawanej
religii. Odpowiednik tego zapisu znajdujemy w polskim Kodeksie Pracy®, mowi
otym art. 10, par. 3: ,Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego
produktywnego zatrudnienia”. Art. 11 Kodeksu zakazuje natomiast dyskryminacji
w stosunkach pracy, a w szczegélno$ci odnosi si¢ do plci, wieku,
niepetnosprawnosci, rasy, narodowosci, przekonan politycznych czy religijnych
oraz przynaleznosci zwigzkowej. Dyskryminacja w ktorejS z wymienionych
kwestii jest w Polsce z prawnego punktu widzenia niedopuszczalna.
W Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka stwierdza si¢, ze ,kazdy czlowiek,
bez wzgledu na jakiekolwiek roznice, ma prawo do roéwnej placy za rowna
prace”™. Znajdujemy tu odwotanie do jakze waznej kwestii rowno$ci szans.
O wynagrodzeniach moéwi roéwniez Art. 13 KP: ,Pracownik ma prawo
do godziwego wynagrodzenia za prace”, natomiast o stwarzaniu godziwych
warunkéow do pracy w miejscu zatrudnienia — Art. 15: ,Pracodawca jest
zobowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy”.

ustanowionych odgornie przez panstwo. Daje on obywatelom danego panstwa poczucie
bezpieczenstwa, wobec czego traktowany jest jako wyraz troski prawodawcy o zycie ludzkie i dobro
wspoélne. Systemem przyswajanym w procesie funkcjonowania w danym srodowisku spolecznym jest
system obyczajowy. Ksztaltowany jest oddolnie poprzez nawyki wymaganego, w okreslonych
sytuacjach, postgpowania opierajacego si¢ na przekonaniach, w jaki sposéb powinnismy lub nie
zachowac si¢, aby uchodzi¢ za poprawnie postepujacego cztonka danej spotecznosci czy grupy. Normy
obyczajowe maja czesto swoje korzenie w tradycji, niekiedy wplatane sag w przystowia i porzekadta,
aby zapewni¢ przestrzeganie spolecznie aprobowanych zachowan. Odnosza si¢ do spraw, ktore
zazwyczaj maja znaczenie drugorz¢dne, a mianowicie pewne formy zycia towarzyskiego, czynnosci
obrzgdowe, etykieta towarzyska. Sankcje stosowane przy tego typu kodeksie to np. wylgczenie cztonka
z grupy, obnizenie pozycji spotecznej jednostki w grupie, o$mieszenie i inne objawy okazywania
niecheci ze strony otoczenia spotecznego. System stylu lub mody ma charakter przejsciowy, zmienny
i elastyczny, nie ma wigc oparcia w tradycji. Podlega sankcjom opinii publicznej. Zob. wiecej:
J. Jackson, Biznes i Moralnosé, WN PWN, Warszawa 1999, s. 146.

2 Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, art. 23, pkt. 1, Paryz 1948, http://www.unesco.pl/
fileadmin/user_upload/pdf/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf (dostep 01.03.2013).

O znaczeniu Deklaracji dla ksztaltowania krajowych regulacji prawnych zob. wigcej:
G.D. Chryssides, J.H. Kaler, Wprowadzenie do etyki biznesu, WN PWN, Warszawa 1999, s. 305.

8 Cyt. za: Cz. Porgbski, Czy etvka sie oplaca? Zagadnienia etyki biznesu, Wydawnictwo Znak,
Krakow 1997, s. 66.

* Powszechna Deklaracja..., art. 23, pkt. 2.
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Kwestie mozliwos$ci zrzeszania si¢ pracownikoOw oraz tworzenia zwigzkow
zawodowych reguluje zaré6wno Kodeks Pracy, jak rowniez Deklaracja ONZ.
W Kodeksie stanowi o tym art. 18, par. 1, mowigcy, iz pracownicy,
jak i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich prawi intereséw, maja
prawo do tworzenia organizacji i przynalezno$ci do nich. W art. 23 zawarte jest
zdanie, mowiace iz kazdy czlowiek ma prawo do tworzenia zwigzkéw
zawodowychi przystgpowania do nich w celu ochrony swoich interesow. Z drugiej
strony w Powszechnej Deklaracji stwierdza sig, ze ,,nikogo nie mozna zmuszac¢
do nalezenia do jakiego$ stowarzyszenia™. Tak wiec kazdy ma prawo,
ale nie ma obowigzku zrzeszania sie. Wybor pozostawiony jest osobie
zainteresowanej.

W Kodeksie pracy odnajdujemy szereg dalszych artykulow odnoszacych sie
do wzajemnych relacji pomigdzy pracodawca a pracownikiem. Wiele z nich
ma wymiar etyczny, w szczegolnosci przepisy dziatu czwartego, ktére w sposob
szczegbtowy normuja obowiazki pracownikoéw i pracodawcoéw. Na uwage
zashuguje Art. 94, par. 9, ktory nakazuje pracodawcy ,stosowaé obiektywne
i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikow oraz wynikow ich pracy”. W tym
miejscu nalezy poruszy¢ kwesti¢ sprawiedliwosci. Czy istnieja kryteria stuzace
w tym zakresie pomoca? Literatura przedmiotu podaje kilka takich kryteriow®.
Jedno z nich to parytet. Nalezy przyjaé¢ zasade moéwiaca, ze pracownicy powinni
otrzymywac rowng ptace za rdwng prace. Powszechnie przyjmuje si¢, ze nie moze
by¢ uzasadnienia dla oferowania roznych stawek ptac w rozrdznieniu ze wzgledu
np. na ple¢. Kwestig do dyskusji zostaje to, co nalezy uwazaé za réwng prace,
i jak ja oceni¢. Kryteriami przyjmowanymi w zwigzku ze sprawiedliwa oceng
pracownikow niewatpliwe mogg by¢: umiejetnosci, doswiadczenie, kwalifikacje,
wyksztalcenie. Kluczowe znaczenie ma, z punktu widzenia pracodawcy,
oczywiscie wydajnos¢. Uwaza si¢ takze, ze wyzsza place powinny otrzymywac
osoby posiadajace duzy zakres odpowiedzialnosci. Pracownicy, ktorych dziatanie
moze mie¢ powazne konsekwencje, powinni zarabia¢ wigcej niz ci, ktorzy nie
maja takich obcigzen’.

Kolejnym czynnikiem wptywajagcym na relacje praca-ptaca sg wzgledy
zwyczajowe i tradycje. Zwigzane jest to z doktryng rzymskokatolickg, w ktorej
sprawiedliwa ptaca powigzana byla z zachowaniem statusu spotecznego.
Z uprawianiem pewnego rodzaju zawodow wigzg sie wyzsze oczekiwania
co do poziomu zycia pracownika. Zachowanie statusu na odpowiednim poziomie
ma znaczenie, aby niektore zawody byly traktowane z naleznym im szacunkiem.
Przyktadem moze tu by¢ sedzia, prezes spotki, czy lekarz. Kryterium
akceptowanym, zwiazanym ze sprawiedliwg ptaca jest to, ze pracownik powinien
pobiera¢ pensje zaspokajajace zawodowe potrzeby. Przytoczone argumenty
przemawiaja za potrzeba réoznicowania ptac. To, na jakim poziomie powinny si¢
one ksztaltowa¢ powinno zaleze¢ od oceny moralnych podstaw kryteriow

® Ibidem, art. 20, pkt 2.
® G.D. Chryssides, J.H. Kaler, op. cit., s. 313.
7 Ibidem.
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kompensacji, jak tez okre$lania poziomu podazy zawodéw wysoko optacanych
oraz popytu na nie.

W Kodeksie Pracy znalazly si¢ ponadto istotne =zapisy chronigce
pracodawce®. Art. 100, par. 1 méwi: ,,Pracownik jest obowigzany wykonywaé
prace sumiennie i starannie oraz stosowac si¢ do polecen przetozonych, ktdre
dotycza pracy, jezeli nie sa one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa
0 pracg.”, oraz dodany ustawa z dnia 2 lutego 1996 art. 101 stanowiacy o zakazie
prowadzenia dziatalno$ci konkurencyjnej w czasie trwania stosunku pracy.
Artykut ten formuluje zakaz wykorzystywania przez pracownika informacji,
ktorych uzycie mogtoby narazié¢ firme¢ pracodawcy na straty.

Powyzsza analiza uprawnia nas do stwierdzenia, iz polskie prawodawstwo
zawiera generalne i podstawowe zapisy majace przetozenie na zachowania
etyczne w $rodowisku pracy. Przede wszystkim prawo daje jednej i drugiej stronie
wolnos¢ w zakresie wchodzenia w stosunek zatrudnienia. Nakazuje
roéwnouprawnienie i sprawiedliwe traktowanie oraz nagradzanie pracownikow.
Wymaga za$ od nich uczciwego wysitku, zaangazowania i lojalnosci wobec
pracodawcy.

2. Kodeks etyczny w organizacjach

Podstawe tradycji o$wieconego zarzadzania ludZmi stanowi przekonanie
0 mozliwo$ci podniesienia wydajnosci pracy poprzez stworzenie dobrych
warunkéw pracy, zakladowa stuzbe zdrowia, pomoc socjalng, itp., tak,
aby pracownik czut si¢ doceniany, szczesliwy i bezpieczny®. Podejécie to zaktada,
ze jezeli jaka$ organizacja wykazuje troske o zatrudnionych pracownikow i liczy
si¢ z ich potrzebami, to bgda oni efektywniej wykonywali swoja prace. Firma
stosujgca te zasady moze liczyé na lojalno$¢ i oddanie, co mozna przetozyé
na wzrost wydajnosci i jakosci, ktore wyréwnaja koszty zwigzane z troska
pracodawcy o pracownika. Coraz czgéciej przyjmuje si¢ teze, ze kluczem
do sukcesu firmy sa zaangazowani w jej dziatanie pracownicy .

W krajach rozwinigtych organizacje traktowane sg jako ,rzetelni
wspotobywatele”, od ktorych wymaga si¢ przestrzegania zasad etycznych. Mozna
uznaé, ze dziata tu szczegdlny mechanizm samoregulacji, przy ktorym
nieprzestrzeganie norm moralnych moze bardzo powaznie naderwa¢ reputacj¢
firmy 1 przynie$¢ straty ekonomiczne. Z tego wzgledu dbato$¢ o przestrzeganie
zasad staje si¢ waznym czynnikiem w Zzyciu organizacji. Przyczynia si¢ ono
do zwigkszenia konkurencyjno$ci poprzez wzrost prestizu takich firm, a to z kolei
sprzyja upowszechnieniu sie tego rodzaju postaw na catym $wiecie”.

8 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974r. Kodeks Pracy (tekst pierwotny: Dz. U. 1974r. Nr 24 poz.
141, tekst jednolity: Dz. U. 1998r. Nr 21 poz. 94).

° G.D. Chryssides, J.H. Kaler, op. cit., s. 33.

10 Elementy etyki gospodarki rynkowej, red. B. Pogonowska, PWE, Warszawa 2004, s. 139.

' N. Vasiljeviene, Etyka Biznesu w dzialalnosci menadzerskiej, ,,Annales. Etyka w Zyciu
gospodarczym” 2004, vol. 7, nr 1, s. 126.
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Kodeks etyczny przedsicbiorstwa zawiera spis moralnych standardow,
okreslajacy pozadane wzorce zachowan. Tworzy si¢ go z kilku powodow.
Pierwszy, to wykreowanie pozytywnego wizerunku firmy. Drugi, to chec
uniknigcia prawnych konsekwencji grozacych za zachowania nieetyczne.
Kolejnym powodem przemawiajacym za stworzeniem kodeksu etycznego jest
przekonanie, ze ma on rzeczywisty wplyw na zachowania pracownikéw. Mozemy
mie¢ jednak do czynienia z sytuacja, gdy zapisane zasady etyczne nie
sg przestrzegane. Sa one jedynie zapisane ,»Nna papierze”,
co nie ma odzwierciedlenia w funkcjonowaniu organizacji.

Kodeksy etyczne sg roznie odbierane. Cze$¢ badaczy uwaza, ze nie majg one
wplywu na przedsigbiorstwo. Inni twierdza, ze pozwalaja one na kontrolowanie
przetozonych w zakresie dyscypliny pracy. Nakladaja takze sankcje za brak
przestrzegania ich zapiséw. Istnieje przekonanie, ze przepisy normujace pozadane
zachowania etyczne w organizacji petnig funkcje odstraszajaca oraz zniechecajaca
do zachowan nieetycznych. Rdéwnoczes$nie przyczyniaja si¢ do wigkszego
zaangazowania pracownikow, a takze wpltywaja na zachowania przetozonych.
Kodeksy etyczne, bez zaangazowania przetozonych, moga pozostaé jedynie
modelowym ujeciem pozadanych zachowan. Zatem firmy ukladajac wiasne
kodeksy etyczne muszg wziaé pod uwage takie czynniki, jak efektywna
komunikacja oraz relacje, jakie stoja pomiedzy wartoSciami zapisanymi
W kodeksie a warto§ciami wyznawanymi przez pracownikow. Zalezno$¢ ta jest
bardzo prosta, jezeli kodeksy etyczne chociaz w jakiej$ czgsci odzwierciedlaja
zasady moralne i wartosci wyznawane przez pracownikow, to kazdy przejaw
nieprzestrzegania kodeksu bedzie surowo oceniany. Nie mozna tworzy¢ kodeksow
etycznych tylko ,dla zasady”, zwlaszcza jesli nie uwzglgdniajg one wartosci
i zasad waznych dla pracownikow. W takich sytuacjach zachowania nieetyczne
beda przez podwladnych po prostu bagatelizowane™.

Powstaje pytanie czy kodeksy etyczne rozwiazuja kwestie rzeczywistego
stosowania zasad etyki w organizacji? W uje¢ciu G. Szulczewskiego nie sa one
wystarczajagcym zréodlem wiedzy o stosowaniu wartosci i norm etycznych
funkcjonujacych w danej organizacji. Sytuacja, w ktorej szczegoétowo reguluje sig,
odbiegajace czgsto od zagadnien moralnych, zagadnienia etyczne, przyczynia si¢
do pomijania tresci waznych z punktu samych pracownikdéw. Niezliczona ilo$¢
sytuacji rodzi dylematy moralne, ktére trudno dopasowaé do szczegdtowych
zapisow kodeksow. W takich wypadkach nawet najlepszy kodeks nie zastapi
sumienia. Niekiedy tylko prosta przyzwoitos¢ i §$wiadomos$¢, ze czego$ si¢ nie robi
moze uchroni¢ pracownika przed bledng decyzja™.

Wymienione zastrzezenia doprowadzity do poszukiwania i1 budowy
alternatywnych modeli zarzadzania, a ich efektem sa programy etyczne:

2 M. Bugdol, Gry i zachowania nieetyczne w organizacji, Wydawnictwo Difin sp. z 0.0.,
Warszawa 2007, s. 163.

® G. Szulczewski, Etyka w biznesie. O mozliwosciach i barierach stosowania kategorii
etycznych, ,,Annales. Etyka w Zyciu gospodarczym” 2002, vol. 5, s. 202.
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zarzadzania poprzez wartosci Kennetha Blancharda' (ang. Managing by Values,
MBYV) oraz zarzadzania dla zysku i dobra wspolnego (ang. Managing for Profit
and Common Good) Toma Chappella’. Modele te kiada wigkszy nacisk
na elementy programéw etycznych pozwalajacych na wigksza swobode
interpretacyjna, niz na formutowanie szczegdétowych przepisow. Ta swoboda jest
mozliwa dzigki temu, ze programy etyczne przedsigbiorstwa sktadaja sie
z dziesigciu elementow: wizji, wartosci, zasad, deklaracji misji, kodeksow
postgpowania, strategii firmy, standardow zachowan, procedur i systemow
zarzadzania, monitoringu etycznego oraz audytu etycznego firmy. Firmy
okreslane mianem liderow etycznego zarzadzania udostgpniaja swoje programy
etyczne poprzez internet, nie stanowia one wigc tajemnicy. Wizja, wartos$ci i misja
organizacji stanowig dobro wszystkich jej cztonkéw. W ten sposdb programy
etyczne nie sa traktowane jako S$cisle poufne narzedzia walki konkurencyjnej,
aetyka nie jest traktowana w sposob instrumentalny. Zwrdécono uwage
na zarzadzanie poprzez warto§ci oraz uczyniono z warto$ci punkt odniesienia
stuzacy do nadania kierunku oraz oceny dziatan. Deklarowanie przez firmeg
wyznawanych wartoéci stuzy do identyfikacji jej celow oraz utrwalania kultury
organizacyjnej. W szczegodlno$ci uwage zwraca si¢ na powigzanie postulatow
moralnych z wymogami §wiata biznesu. Wobec tego wyznanie warto$ci oraz
deklaracja misji przez dang organizacje zawiera w sobie stwierdzenia, ze jej
dziatania sa moralne, odpowiedzialne i dochodowe®®.

Wiele badan przeprowadzonych w firmach zachodnich wykazato, Ze normy
etyczne majg pozytywny wplyw na wyniki ekonomiczne przedsigbiorstw.
W Polsce takze obserwuje si¢ coraz wicksze zapotrzebowanie na etyke
w zarzadzaniu firmg. Obecnie najwigkszymi wyzwaniami stojacymi przed
zarzadzajacymi organizacja s3: wprowadzenie do kultury organizacji jasnych
i przejrzystych zasad etycznych, wdrazanie tych zasad do strategii zarzadzania,
misji i wizji firmy, sformutowanie sankcji grozacych za naruszanie norm
etycznych i konsekwentne ich egzekwowanie®’.

3. Normy etyczne w Srodowisku pracy (oczami pracownikow)

Ta czg$¢ opracowania odnosi si¢ do refleksji na temat postrzegania norm
etycznych w $rodowisku pracy przez pracownikow. Autorom chodzito gtownie
0 zbadanie i wskazanie najbardziej wrazliwych obszarow, ktore sa przedmiotem
szczegolnej percepcji pracownikoéw W miejscu zatrudnienia. Punktem odniesienia

4 Zob. K. Blanchard, M. O’Connor, J. Ballard, Managing by Values. How to Put Your Values
into Action for Extraordinary Results, San Francisco 2003.

15 Zob.: T. Chappell, The Soul of a Business. Managing for Profit and the Common Good,
Bantam, New York 1993.

18 G. Szulczewski, op. cit., s. 202.

Y L. Zbiegien-Maciag, Etyka w zarzqdzaniu organizacjg, [w:] Etyka biznesu, red. J. Dietl,
W. Gasparski, PWN, Warszawa 1997, s. 229.
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dla ponizszej analizy sa wyniki badan ankietowych przeprowadzonych w dwoéch
firmach o zasiggu ogolnopolskim™,

Autorzy uznali, iz obszary/elementy, ktore w percepcji pracownikow moga
uchodzi¢ za etyczne/nieetyczne w S$rodowisku pracy to: sprawiedliwa placa,
sprawiedliwy podzial nagréd, réwne traktowanie przez przetozonego, réwne
szanse awansu, roéwne szanse rozwoju, roéwne traktowanie plci, jasne
i sprawiedliwe  procedury oceny pracownika, sprawiedliwe oblozenie
obowigzkami,  wystepowanie, badz nie mobbingu, dobre relacje
ze wspoélpracownikami (wzajemna pomoc, wsparcie). Istotne stalo si¢ zatem
zbadanie i pogrupowanie wymienionych elementéw pod wzgledem ich wagi
i istotnosci dla pracownikéw badanych firm.

Tabela 1. Waga poszczegdlnych elementow wedtug ocen pracownikow.

Wartosci w srodowisku pracy iii?;i@g:;}?gﬁim
Sprawiedliwa ptaca 61%
Rowne traktowanie ptci 12%
Rowne traktowanie przez przetozonego 5%
Sprawiedliwe oblozenie obowigzkami 5%
Jasne i sprawiedliwe procedury oceny pracownika 4%
Roéwne szanse rozwoju zawodowego 4%
Sprawiedliwy podziat nagrod 3%
Rowne szanse awansu 3%
Dobre relacje ze wspotpracownikami 2%
Brak cech/znamion mobbingu 1%

Zrodto: badania whasne.

Wyniki badania ankiectowego wskazuja na przyttaczajace zwycigstwo
kategorii ,,sprawiedliwa placa” jako najwazniejszego z czynnikoéw wskazywanych
przez pracownikow. Okazal si¢ on bardzo istotny dla ponad 60% badanych. Moze
to stanowi¢ istotng wskazowke dla pracodawcy przy formutowaniu i prowadzeniu
polityki ptacowej. Wedlug jednej ze wspdtczesnych koncepcji motywacji — teorii
sprawiedliwosci® — pracownicy nie pracuja w prozni, lecz dokonuja ciggtych
poroéwnan. Mierza to, co wnosza do pracy (naklady) i to, co z niej uzyskuja
(wyniki). Nastgpnie poréwnuja ten stosunek naktadéw do wynikoéw ze stosunkiem

%8 Badanie pilotazowe w formie kwestionariusza ankiety przeprowadzone zostatlo w 2011r.
wsrod pracownikow dwoch firm ubezpieczeniowych. Laczna proba respondentéw wynosita 100
0sob. Dobor proby miat charakter nieprobabilistyczny — odbywat si¢ na zasadzie dostgpnosci
badanych jednostek. Respondenci — pracownicy nie pelnigcy funkcji kierowniczych pochodzili
z wojewodztwa dolnoslaskiego i todzkiego. Charakterystyka badanej zbiorowosci wyglada
nastgpujaco: 1) Ple¢: 60% kobiety, 40% mezczyzni; 2) Struktura wiekowa: od 18 do 25 lat — 19%,
od 26 do 35 lat — 29%, od 36 do 45 lat — 16%, powyzej 46 lat — 36%; 3) Wyksztalcenie: wyzsze
magisterskie — 52%, wyzsze licencjackie — 17%, pomaturalne — 20%, $rednie — 11%.

¥'5.p. Robhins, Zachowania w organizaciji, PWE, Warszawa 2004, s. 106-109.
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naktadéw do wynikéw u innych, podobnych oso6b. Jezeli postrzegaja ten stosunek,
jako réwny stosunkowi uzyskiwanemu przez te inne osoby, to uznaja,
iz wystgpuje stan sprawiedliwosci. Jezeli te stosunki sg nier6wne, pojawia si¢
niesprawiedliwos$¢, a pracownicy daza do jej zmniejszenia. Wazng zmienng teorii
sprawiedliwo$ci sa punkty odniesienia wybierane przez pracownikow
do poréwnan. Wyroznia si¢ ich trzy kategorie: 1) ,,samego siebie” — porownanie
wilasnych naktadow i wynikoéw, 2) ,system” — uwzglednia polityke ptac
w organizacji i sposob jej realizacji, 3) ,innych” — obejmuje inne osoby
na podobnych stanowiskach w danej organizacji, ale takze pracownikoéw spoza
danej organizacji. Teoria ta wskazuje, iz pracownicy troszcza si¢ nie tylko
0 bezwzgledny poziom nagrdd, ktore otrzymujg za swodj wysitek, ale takze
0 stosunek wielkosci tych nagréd do rozmiar6w nagrod otrzymywanych przez
innych. Kiedy ludzie odbierang sytuacje jako niesprawiedliwa pojawia sie
napigcie. Analiza wynikdw wspolczesnych badan systematycznie potwierdza teze
teorii sprawiedliwos$ci: na motywacj¢ pracownikOw w znaczacy sposéb wpltywa
zardbwno wzgledna, jak i bezwzgledna warto$¢ nagrod. Kiedy pracownicy
postrzegaja niesprawiedliwos¢, podejmuja dzialania zmierzajace do poprawy
sytuacji. Ich skutkiem moze by¢ wyzsza lub nizsza wydajno$¢, lepsza lub gorsza
jako$¢, zwigkszenie wskaznika absencji lub dobrowolne odejécie z pracy.

Stworzenie przez organizacj¢ i przestrzeganie sprawiedliwego systemu ptac
staje si¢ zatem bardzo istotnym elementem motywujacym pracownikow. Trzeba
jednak pamigtaé, iz ocena wktadu oraz poréwnywanie go z otrzymywanym
wynagrodzeniem ma charakter bardziej osobisty, wewngtrzny, subiektywny, niz
nosi znamiona obiektywnej oceny.

Kolejnym czynnikem majacym istotne znaczenie dla cztonkow organizacji
jest rowne traktowanie plci. Jak wida¢ na przyktadzie badanych przedsigbiorstw,
w Polsce moze to by¢ nadal wrazliwa kwestia wymagajaca poprawy.

Pozostate elementy etyki, oprocz moze kategorii ,.Dobre relacje
ze wspotpracownikami”, mozemy okresli¢, jako powstajace glownie w relacjach
kierownik — podwtadny. Cho¢ ich waga dla pracownikéw waha sie od 1% do 5%,
to jednak wzigwszy je pod uwage, jako jedna wspolna kategoria widzimy,
ze az 25% badanych uznaje ja za istotng. To w osobie bezposredniego
przetozonego spersonalizowany jest dla pracownika pracodawca. Bardzo wiele
zalezy zatem od interakcji zachodzacych migdzy nimi. Kierownik staje sie¢
bowiem swoistym kreatorem standardow etycznych w organizacji.

4. Podsumowanie

W niniejszym opracowaniu dokonano analizy norm etycznych w $rodowisku
pracy z trzech perspektyw: systemu prawnego, organizacji oraz z poziomu

% 7ob. Advances In Experimental Social Psychology, red. L. Berkowitz, Academic Press,
New York 1965, s. 267-300; Motivation and Work Behavior, red. R. Steers, L.W. Porter, McGraw
Hill, New York 1964, s. 111-131.
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pracownika. Polski system prawny w swych zapisach w sposob bardzo ogdélny
nakre$la oraz narzuca pracodawcy i pracownikowi pewne standardy etyczne.
Odnosza si¢ one do wolnosci wyboru miejsca pracy, wolnosci zrzeszania sie,
zapewnienia bezpieczenstwa w miejscu pracy, rownego traktowania,
sprawiedliwego nagradzania, zaangazowania i lojalnosci pracownika wobec
pracodawcy.

Jesli chodzi o organizacje, to nadal kontrowersj¢ wzbudzaja odpowiedzi
na pytanie o cel, dla ktérego przedsi¢biorstwa przyjmuja i wprowadzaja w zycie
kodeksy etycznego postgpowania. Trudno jest rozstrzygnaé, czy jest to efektem
szerszego trendu umoralniania biznesu, czy tez stanowi jedynie narzgdzie
do zwigkszania zyskow. Pomimo réznych motywoéw za tym stojacych, wiemy,
iz rozpowszechnienie etyki w biznesie przynosi korzysci zarowno pracodawcy,
jak 1 pracownikowi. Istotng kwestig pozostaje zmniejszanie rozdzwigku pomigdzy
formalnymi zapisami kodekséw etycznych, a rzeczywisto$ciag panujaca w danej
organizacji.

Badania pilotazowe przeprowadzone w wybranych przedsi¢biorstwach
wskazuja, iz pracownicy zwracaja szczeg6lng uwage na szeroko pojgte
zagadnienia ,,sprawiedliwo$ci” w miejscu pracy. Dotycza one przede wszystkim
sprawiedliwej ptacy, sprawiedliwego traktowania przez przetozonego, réwnosci
ptci. Cho¢ niezbyt liczna proba badanych nie uprawnia nas do formutowania
twardych wnioskow, to badania te mogg staé si¢ pewng wskazowka
dla formulowania polityki ptacowej w organizacjach. Wskazujg roéwniez na
specjalng role bezposredniego przetozonego w ,,odczuwaniu” przez pracownikow
»stanu sprawiedliwosci” w §rodowisku pracy.

Ethical Standards Binding on Employers. Perspectives
of the Legal System, Organizations and Employees

Summary

The aim of this article is to point out the basic areas of judgment made by employees
considering the ethical or unethical behaviour of employers in the workplace. The authors analyse this
subject from three perspectives: The first one is labour legislation in Poland; the second
is the perspective of employers, especially codes of ethical standards created by contemporary
organizations, and the third perspective is the point of view of employees. The conclusions in this area
have been made on the basis of research in two Polish insurance companies. The authors attempted
to create a ranking of ethical elements significant for employees. Such knowledge could be very useful
for creating proper personnel policy in any organisation.
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