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ZACHOWANIA ETYCZNE PRACOWNIKOW W ORGANIZACJACH
W POLSCE — NARZEDZIA DIAGNOZY

Wprowadzenie

Przyjmujac za Jozefowicz, ze ,sukces kazdego przedsigbiorstwa w decydujacym
stopniu zalezy od ludzi, ktérzy w nim pracuja”* mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze zachowania
interesariuszy wewnetrznych beda mieé¢ silny wptyw na efekty osiggane przez organizacjg.
Powstaje wigc pytanie, czy istnieje mozliwos¢ skutecznego wplywania na zachowania
pracownikow. W koncepcji Pozytywnego Potencjatu Organizacji wskazuje si¢, ze znacznie
lepsze efekty, anizeli poprzez profilaktyke i eliminacj¢ niepozadanych zachowan, mozna
osiagna¢ poprzez budowanie pozytywnej kultury i klimatu organizacji’>. Ksztaltowanie
zachowan zgodnych z warto$ciami organizacji wydaje si¢ dziataniem odpowiadajacym
aktualnym potrzebom zarzadzania kapitalem ludzkim. Zachowania takie nazywane sa
w literaturze mianem zachowan etycznych, sg to,zachowania zgodne z przyjetymi
W organizacji normami i zasadami™, jednocze$nie to takie zachowania, ktore daza do
ksztattowania systemu warto$ci organizacyjnych. Ponadto, s3 to zachowania mieszczace si¢
w ramach przyjetych norm spotecznych®. Zachowania etyczne pracownikéw w organizacji
wynikajg nie tylko z uwarunkowan indywidualnych cztowieka, ale i z cech samej organizacji,

glownie z jej kultury (ze szczegélnym uwzglednieniem kultury etycznej®).

W ujeciu Stachowicz-Stanusch pracownik dysponuje systemem warto$ci ostatecznych
(jak misja i wizja jednostki) i instrumentalnych (gtéwne wartoSci pracownika wyrazane przez

wzorce zachowan)®. Spéjno$é miedzy wartosciami organizacji, a tymi, ktorymi kieruja sie

L Jozefowicz B. (2010), Prorozwojowe zachowania pracownicze jako wynik pozytywnego potencjatu
organizacji, pozytywnej kultury organizacyjnej i pozytywnego klimatu organizacji [w:] Pozytywny Potencjat
Organizacji. Wstep do uzytecznej teorii zarzadzania, Stankiewicz M. (red.), Wydawnictwo Dom Organizatora,
Torun., s. 141

2 Por. np. Glinska-Newe$ A. (2010), Pozytywny Potencjat Organizacji jako prorozwojowa architektura zasobow
przedsigbiorstwa [w:] Pozytywny Potencjal Organizacji. Wstep do uzytecznej teorii zarzadzania Stankiewicz M.
(red.), Wydawnictwo Dom Organizatora, Torun.

3 Bugdol M. (2010), Wymiary i problemy zarzadzania organizacjg opartg na zaufaniu, Wyd. UJ, Krakow, .58

4 Griffin, R.W., (2004), Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe, Warszawa.

5 Lewicka D., Michniak J. (2014), Rola kultury organizacji w procesie budowania wysokiej jakosci srodowiska
pracy [w:] Metody zarzadzania kulturg organizacyjna, Sutkowski L., Sikorski Cz., (red.), Difin, Warszawa.

6 Stachowicz-Stanusch A., (2007), Potega wartoéci. Jak zbudowaé niesmiertelng firme, OnePress, Gliwice., s. 84
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pracownicy w codziennej pracy wydaje si¢ by¢ kluczowa gtéwnie dlatego, ze pracownik ma
swiadomos¢, ze poprzez rzetelne realizowanie przydzielanych mu zadan, realizuje nie tylko
cele strategiczne organizacji, ale takze zbliza si¢ do osiagnigcia celow osobistych. Jak pisze
Stachowicz-Stanusch, wartosci stajg si¢ spoiwem, ktore taczy potrzeby i aspiracje jednostki
z celami organizacji’. Orientacja na te wartoéci w zarzadzaniu ludzmi wydaje si¢ wiec
konieczna, w szczegbdlnosci w warunkach gospodarki opartej na wiedzy, gdzie cztowiek

postrzegany jest jako najcenniejszy kapitat organizacji.

W kolejnych rozdzialach tego artykulu zostanie przedstawiona propozycja przebiegu
procesu ksztattowania zachowan etycznych pracownikdéw oraz narzgdzia wykorzystywane do
osiggnigcia tego celu ze szczegdlng analizg (teoretyczng 1 empiryczng) narzedzi

diagnostycznych.

1. Proces oraz narzedzia ksztaltowania zachowan etycznych pracownikéw

W XXI wieku organizacje maja do dyspozycji szereg propozycji, dzigki ktorym
mozliwa jest skuteczniejsza realizacja zatozonych celow strategii personalnej. Na podstawie
glebokiej analizy literatury krajowej 1 zagranicznej mozliwe byto opracowanie ujgcia, ktore,
jak si¢ wydaje, moze stanowi¢ adekwatna propozycje dla organizacji reagujacej na obecne
warunki gospodarcze®. Ujecie to zaklada konsolidacje celow organizacji z celami
pracownikow poprzez zwrot w kierunku laczacych obie strony tej relacji wartosci. Jak
zostalo wskazane we wprowadzeniu do tego artykulu, orientacja na warto$ci oraz
zachowania zgodne z podzielanymi wartosciami (czyli zachowania etyczne) wydaje si¢
tendencja, ktora moze przyczyni¢ si¢ do skutecznego realizowania celéw zwigzanych
w zarzadzaniem ludzmi w organizacjach. Ponizej zostanie zaprezentowany proponowany
przebieg procesu ksztattowania zachowan etycznych pracownikéw wraz z prezentacja grup

narzedzi, ktore moge by¢ wykorzystywane przy realizacji tego procesu.

Proponowany przebieg proces ksztattowania zachowan etycznych sklada si¢ z pigciu
nastepujacych po sobie etapow®. Pierwszy etap procesu ksztattowania zachowan etycznych
pracownikow stanowi diagnoza stanu zastanego. Przewaznie, etap ten jest prowadzony przez
konsultantéw zewngtrznych, co pozwala na zwigkszenie obiektywizmu. W ramach

prowadzenia diagnozy, mozna zleci¢ realizacj¢ badan satysfakcji oraz audyt etyczny.

T Stachowicz-Stanusch A., (2007), Potega wartosci. .. op.cit., S. 85.

8 J. Michniak (2015), Narzedzia ksztattowania zachowan etycznych pracownikéw w zarzqdzaniu organizacjq -
niepublikowana praca doktorska.

9 tamze, s. 53-54.

47



““ ZESZYT NAUKOWY
Wyisza Szkola Zarzadzania i Bankowosci w Krakowie
W efekcie dziatan diagnostycznych, organizacja uzyskuje informacje na temat poziomu

zagrozenia wystgpieniem zachowan nieetycznych.

Kolejny krok, jakim jest projektowanie strategii, jest podejmowany juz bez udziatu
konsultantow zewnetrznych. Jego realizacja odbywa si¢ w ramach dziatan funkcji
personalnej. Podstawowym celem na tym etapie ksztalttowania zachowan etycznych
pracownikow jest zbudowanie takiej strategii personalnej, ktéra bedzie orientowac si¢ na
dbalo$¢ o interesariuszy wewnetrznych poprzez dazenie do zbudowania wysokiej jakosci
srodowiska pracy. Wydaje si¢ to mozliwe poprzez oparcie zatozen strategii personalnej na
przestankach ptynacych z koncepcji kapitatu ludzkiego, jak rowniez z koncepcji Pozytywnego

Potencjalu Organizacji.

Instytucjonalizacja zaprojektowanej strategii, ktora stanowi trzeci krok, przejawia si¢ w
dokumentach o charakterze wewnetrznym 1 zewnetrznym wzgledem organizacji, do ktorych
zaliczy¢ mozna: regulacje podstawowe, procedury zarzadzania zasobami ludzkimi, standardy
ISO, kodeks etyczny oraz procedure antymobbingowg. Wymienione elementy stanowig drugg
grupe narzgdzi ksztattowania zachowan etycznych, ktéra zostala nazwana grupg aktow

normatywnych ksztaltujacych zachowania etyczne pracownikow.

Kluczowym etapem jest wdrozenie strategii. Stanowi to zadanie menedzerow
personalnych. Odbywa si¢ ono poprzez konsekwentne prowadzenie przejrzystych i
sprawiedliwych praktyk personalnych, profilaktyke stresu, budowanie relacji opartych na
zaufaniu i wzajemnym szacunku, wspieranie rownowagi praca-zycie oraz realizowanie
zalozen zarzadzania r6znorodnoscig. Wymienione elementy stanowig trzecig grupe narzedzi
ksztattowania zachowan etycznych, ktora zostala nazwana grupg narz¢dzi wspierajacych

wysokiej jakos$ci srodowisko pracy.

Ostatnim etapem procesu ksztaltowania zachowan etycznych pracownikow jest
prowadzenie ustawicznego monitoringu procesu ksztaltowania zachowan etycznych
pracownikow oraz jego ewaluacja. Jak wskazuje Rysunek 1, wnioski wyciggniete na
podstawie procesu ewaluacji prowadza do etapu przeprowadzenia kolejnej diagnozy danego
obszaru lub obszar6w 1 kontynuacji procesu ksztalttowania zachowan etycznych
pracownikow. Proces ksztaltowania zachowan etycznych pracownikéw w organizacji jest to

proces majacy charakter cykliczny.
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Rysunek 1.
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funkcja personalna, menedzerowie, czlonkowie organizacji

Zrédto: Michniak J. (2015), Narzedzia ksztaltowania zachowan etycznych pracownikow w zarzadzaniu
organizacja, niepublikowana praca doktorska, s.54

2. Diagnostyka zachowan etycznych pracownikow

Narzedzia diagnostyczne stosuje si¢ na wstepnym etapie procesu ksztaltowania
zachowan etycznych pracownikow w organizacji bowiem pozwalaja przede wszystkim na
przeprowadzenie diagnozy stanu aktualnego. Jak zostato powiedziane, do tej grupy narzedzi
mozna zaliczy¢ badania satysfakcji pracownikéw oraz audyt etyczny. Ponizej zostata

przedstawiona charakterystyka tych narze¢dzi.

2.1. Badanie satysfakcji z pracy pracownikow
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Zadowolenie z pracy jest jednym z najczgsciej badanych obszaré6w w ostatnich
czasach'®. Tak duze zainteresowanie wynika z faktu, Ze, w gospodarce opartej na wiedzy to
kapitat ludzki jest najwyzsza warto$cig organizacji. Od poziomu zadowolenia pracownika z
relacji z pracodawcg bedzie wiec zaleze¢ w jakim stopniu pracownik udost¢pni organizacji
swoj kapital. Sukces lub porazka organizacji silnie zalezg od satysfakcji pracownika z pracy.
Jak pokazuja wyniki badan, usatysfakcjonowany pracownik przejawia zachowania spdjne z
warto§ciami organizacji czyli zachowania etyczne'l. Istnieje takze, wykazany w badaniach,
zwigzek miedzy poziomem satysfakcji a czestotliwoscig wystgpowania zachowan
nieetycznych'?. Z definicji pojecia wynika, ze zadowolenie z pracy jest to afektywna reakcja

jednostki na swoja prace, wynikajaca z pordwnania oczekiwan ze stanem faktycznym?3,

W zwigzku z tym, zZe poczucie satysfakcji z pracy lub jego brak jest wysoce
subiektywne, wyjatkowo trudno diagnozowac przyczyny oraz zmierzy¢ poziom satysfakcji.
W literaturze przedmiotu przyjeto analizowaé kwestie czynnikow wptywajacych na
zadowolenie z pracy z perspektywy tresci (np. w koncepcji A. Maslowa) oraz z perspektywy
procesu (np. w koncepcji V. Vrooma), jak rowniez laczyé te perspektywy ze soba* lub
uwidacznia¢ aspekt indywidualnych réznic osobowoséciowych'®. W literaturze wskazuje si¢
takze dwa gtowne podejscia do pomiaru poziomu satysfakcji z pracy: (1) dokonywanie
pomiaru poprzez zastosowanie ogdlnej miary zadowolenia z pracy - respondent jest proszony
0 wyrazenie jego ogoélnych uczu¢ zwigzanych z pracg; (2) dokonywanie pomiaru roéznych
aspektow satysfakcji z pracy. Najbardziej popularne mierniki satysfakcji z pracy to: Job
Descriptive Index JDI (Smith i in., 1969), Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ;
Weiss i in., 1967), Job Satisfaction Survey (JSS; Spector, 1985) i INDSALES (Churchill i in.,
1974).

Badanie satysfakcji najczegsciej prowadzi si¢ przy uzyciu narz¢dzia, jakim jest

kwestionariusz ankiety, rzadziej z uzyciem wywiadu poglebionego czy zogniskowanego.

19 Do kofica XX wieku opublikowano Iacznie ponad 8000 pozycji dotyczacych tego zagadnienia (Biatas S.,
Litwin J., (2013), Satysfakcja z pracy i przejawy zachowan kontrproduktywnych wséréd pracownikow spoiki
przemystu stoczniowego. Studium przypadku, Zarzadzanie i Finanse 4/1., s. 161

' Mount M., Remus 1., Johnson. E (2005), Relationship of personality traits and counterproductive work
behaviors: The mediating effects of job satisfaction, Personnel Psychology no. 59., s. 598

12 gpector P.E., Fox S. (2005), Counterproductive work behavior: Investigation of actors and targets, APA
Books,

13 Weiss, H.M. (2002), Deconstructing job satisfaction: separating evaluations, beliefs and affective experiences,
HRM Review, Vol. 12 No. 2.

14 por. np. Rollinson, D. (2008), Organisational Behaviour and Analysis: An Integrated App., Prentice-Hall,
Harlow.

15 Staw, B.M., Cohen-Charash, Y. (2005), The dispositional approach to job satisfaction: more than a mirage, but
not yet an oasis, J Organisational Behavior, Vol. 26.
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Nalezy zwréci¢ uwage na rzetelng analize wynikow badania oraz adekwatnie dostosowac ich
czestotliwosc.  Ostatnim  etapem  prowadzenia badania jest wprowadzenie zmian

w zdiagnozowanych obszarach problemowych z uwzglednieniem propozycji pracownikow.

Lewicka zauwaza, ze mimo trudno$ci diagnostycznych, badania satysfakcji z pracy
W organizacjach prowadzi si¢ coraz czeéciej'®. Moze rowniez stanowié narzedzie stuzace do
wczesnego ostrzegania o zblizajacych si¢ problemach natury etycznej. Dzigki temu
organizacja ma mozliwos¢ przygotowaé si¢ na wystgpienie kryzysu i zmniejszy¢, tym

samym, jego negatywne skutki.

Brak satysfakcji z pracy to wigksza liczba réznorakich negatywnych zachowan
w pracy!’. Srodowisko pracy umozliwiajace zatrudnionym odczuwanie satysfakcji z pracy
moze wigc roéwniez stanowi¢ czynnik zapobiegajacy nieprawidtowos$ciom. Dziatania
w zakresie ksztattowania satysfakcji z pracy pracownikow, a takze regularne przeprowadzanie

ich pomiaru, mozna traktowac jako profilaktyke zachowan nieetycznych w organizacji.

2.2. Audyt etyczny

Audyt etyczny (ang. ethical audit) jest to narzedzie wspierajace zarzadzanie
organizacja, ktoére ma na celu wspomaganie kreacji klimatu etycznego organizacji w wyniku
uprzedniej analizy warto$ci, ktore kierujg interesariuszy wewngetrznych, postepowania
zgodnie z tymi warto$ciami oraz uzyskiwanych przez organizacje efektow'®. Audyt etyczny
polega na systematycznej weryfikacji dzialania organizacji, w oparciu o opracowang
metodologie sprawdzajaca realizacje deklarowanych przez organizacje wartosci'®, ,,(...)moze
dotyczy¢ roznych grup interesariuszy. Moze mie¢ takze rozny zakres, glebokos¢

i szczegotowosé” %,

Do podstawowych celéow prowadzenia audytu etycznego zalicza si¢ nastepujace®’:
identyfikacj¢ norm 1 warto§ci uznawanych przez interesariuszy wewnetrznych
I zewnetrznych, informowanie kierownictwa 0 potencjalnych zagrozeniach o charakterze

etycznym, ujawnianie obszarow, w ktorych uniemozliwia si¢ pracownikom postepowanie

18 Tamze, s. 54

17 Schulz D. P., Schulz S. E., (2001), Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN: Warszawa.

18 Gasparski W. (red.), (2003), Europejskie standardy etyki i spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczos$ci i Zarzadzania, Warszawa, s. 104

19 Stocki R., (2012), Audyt etyczny organizacji [w:] Biznes, etyka, odpowiedzialno$¢: podrecznik akademicki
Gasparski W., Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa., s. 29

20 Tamze.

21 Gasparski W. (red.), (2003), Europejskie standardy etyki... op.cit.; Zbiegieh-Macigg L. (2006), red. Nowe
tendencje 1 wyzwania w zarzadzaniu personelem, Wolters Kluwer, Krakow.
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zgodne z warto$ciami organizacji, sprawdzanie w jakim stopniu w organizacji taczy si¢ cele
organizacji z celami pracownikow, poszukiwanie partneréw biznesowych realizujacych
podobne wartoSci.

Audyt etyczny powinien by¢ skierowany na: oceng¢ aktualnego stanu etyki
W organizacji, identyfikacje probleméw etycznych oraz proponowanie rozwigzan??. Procedura
audytu etycznego obejmuje analiz¢ dokumentacji, analiz¢ struktur i procedur postepowania,
ocene wewnetrzng oraz ocene zewnetrzng dziatalnoéci organizacji®®. Inicjatorem audytu moze
by¢ kazdy interesariusz organizacji. Inicjatywa zewngtrzna jest jednak obarczona ryzykiem,
bowiem niekiedy moze mie¢ na celu zniszczenie reputacji organizacji lub wyludzenie
okreslonych korzysci. Z tego powodu, znacznie korzystniej jest, gdy audyt etyczny
prowadzony jest z inicjatywy wewnetrznej. Nalezy wowczas powola¢ grupe audytujaca
(komitet etyczny), ktorej zadaniem jest zdefiniowanie obszaréw badan, szerokosci
I glebokosci audytu. Okresla si¢ takze harmonogram dziatan, wyznacza osoby, ktore beda
braly udziat w audycie, przygotowuje si¢ list¢ potrzebnych dokumentéw i informacji, ktére
beda potrzebne do realizacji audytu. Zespot prowadzi audyt, wspolpracuje z zewnetrznymi
konsultantami, decyduje o doborze metod. Finalnie, =zespot prezentuje raport
Z przeprowadzonego audytu, na podstawie ktérego, powinny zosta¢ wprowadzone

proponowane w raporcie zmiany.

3. Narzedzia diagnostyczne stosowane w organizacjach na terenie Polski

Badania empiryczne po$wigcone narzedziom diagnostycznym zostaty przeprowadzone
z zastosowaniem metody badan ankietowych z uzyciem kwestionariusza ankiety.
Kwestionariusz skladat si¢ z 18 pytan oraz metryczki®*. Wykorzystano pytania zaréwno
o0 fakty, jak 1 o opinie. Pytania o opinie miaty charakter otwarty, podczas gdy pytania o fakty
pozwalaly na udzielenie odpowiedzi w systemie 0-1. Proba respondentow do badania byta
proba celowa. Zastosowano dwa kryteria doboru proby: (1) biezaca aktywnos$¢ zawodowa
respondenta, (2) dogtgbna wiedza na temat zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacjach.

Badaniami objeto 185 respondentow, ktorymi byli menedzerowie personalni (48%
respondentéw) oraz pracownicy dzialdw personalnych zajmujacy stanowiska nie kierownicze

(52% respondentow). Wigkszo$¢ respondentéw stanowily kobiety (79,55%). Respondenci

22 Fobel, P., Fobelova D., (2007), Etyka i kultura w organizacji, Slaskie Wydawnictwa Naukowe Wyzszej
Szkoty Zarzadzania i Nauk Spotecznych im. ks. Emila Szramka, Tychy, s. 44

23 Gasparski W. (red.), (2003), Europejskie standardy etyki ... op.cit., 5.140

24 Badania stanowily cze$é pracy badawczej niepublikowanej rozprawy doktorskiej autorstwa J. Michniak
(2015) pt.: Narzedzia ksztaltowania zachowan etycznych pracownikow w zarzadzaniu organizacjg.
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byli w wigkszosci (63% badanych) w wieku 25-34 lata. Staz pracy os6b badanych wynosit
najczesciej do 2 lat (34% badanych) lub od 3 do 5 lat pracy (29% badanych). Pracownicy
z wigkszym doswiadczeniem stanowili mniejszo$¢ — 5% respondentow wskazata staz pracy
dhuzszy niz 21 lat. Respondenci reprezentowali nastepujace branze: stuzbe zdrowia (19,20%),
administracj¢ panstwowa (14,12%), finanse 1 ubezpieczenia (12,99%), produkcje
przemystowa (10,16%), sprzedaz (9,69%), oswiate (7,34%), ustugi (6,21%), energetyke,
doradztwo, high-tech, hotelarstwo (okoto 2%), inne (geologia, media). Najwigkszy odsetek
respondentow (33%) pracowal w organizacjach zatrudniajacych powyzej 1000 0s6b.
Znaczacy odsetek badanych osob stanowit osoby zatrudnione w sektorze MSP (po 23%
respondentéw z grupy matych i $rednich przedsiebiorstw). 31,6% respondentow byto
zatrudnionych w przedsigbiorstwie z kapitatem polskim, 28,2% w jednostkach sektora
finansow publicznych, a 28,9% oséb badanych pracowalo w przedsigbiorstwie z kapitatem
zagranicznym. Ponadto, co dziesiaty respondent byt zatrudniony w organizacji z udziatem
Skarbu Panstwa.

Badanie bylo anonimowe i zostalo przeprowadzone w dwodch turach: w lecie 2013 roku
oraz w zimie 2014 roku.

Prowadzone badania mialy na celu analiz¢ narzedzi diagnostycznych stosowanych
w Polsce. Ponizej zostaty zaprezentowane wyniki tych badan w podziale na poszczegdlne
podgrupy tematyczne.

Przeprowadzanie badan satysfakciji z pracy

Opinie respondentéw wykazaty, ze w wigkszo$ci organizacji, w ktérych pracujg
respondenci, prowadzenie badan satysfakcji nie jest popularnym narzgdziem diagnozy.
Jedynie w 36,9% przypadkéw pojawita si¢ pozytywna odpowiedZ na pytanie, czy
W organizacji prowadzi si¢ badania satysfakcji z pracy pracownikow.

Zalezno$¢ prowadzenia badan satysfakcji z pracy od wielkosci organizacji i typu

pracodawcy?

Badania wskazuja, ze w bardzo duzych organizacjach (zatrudniajagcych powyzej 1000

osob), w ktorych pracuja respondenci, prowadzenie badan satysfakcji pracownikéw jest

popularne (64,4% odpowiedzi respondentéw). Tego typu badania sa prowadzone w co

25 W celu zbadania, czy istnieje statystyczna zalezno$¢ migdzy prowadzeniem badan satysfakcji z pracy a wielkoscig i typem
pracodawcy, zdecydowano si¢ na zastosowanie testu niezalezno$ci chi kwadrat. Na poziomie istotnosci alfa = 5%
weryfikowano hipotez¢ zerowa o nieistotnym zwiazku migdzy wskazanymi zmiennymi. Uzyskano odpowiednio statystyke
chi-2=31,44610 (pv=0,00) dla zalezno$ci: prowadzenie badania satysfakcji pracownikéw a wielko$¢ organizacji, oraz
statystyke chi-2=29,48882 (pv=0,00) dla zaleznosci: prowadzenie badania satysfakcji pracownikéw a typ pracodawcy. Zatem
nalezalo odrzuci¢ hipotez¢ o niezalezno$ci miedzy wielko$cia organizacji a stosowaniem badan satysfakcji z pracy
pracownikow oraz hipotez¢ o niezalezno$ci miedzy typem pracodawcy a stosowaniem badan satysfakcji z pracy
pracownikow
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- trzecie] duzej organizacji (zatrudniajacej powyzej 250 os6b) i w co trzeciej malej —
(zatrudniajacej do 50 osob). Tylko co czwarta $rednia organizacja prowadzi badania
satysfakcji z pracy. Z odpowiedzi respondentow wynika takze, ze zadne
Z mikroprzedsi¢ebiorstw, w ktorym pracujg, tego typu badan nie prowadzi. Moze to wynikac
z faktu wysokiej drozno$ci kanatléw komunikacji w mikroprzedsigbiorstwach oraz z matego
poczucia anonimowosci pracownikow.
Wyniki badan wskazujg rowniez, ze prowadzenie badan satysfakcji pracownikdéw jest
raczej stosowane w przedsigbiorstwach z kapitalem zagranicznym (67,5% odpowiedzi
respondentéw), w ktorych pracuja respondenci, anizeli w przedsigbiorstwach z kapitalem
polskim (21,82% wskazan badanych). Jednocze$nie warto zwrdci¢é uwage, ze co trzecia
jednostka sektora finanséw publicznych, zatrudniajaca respondentow, prowadzi tego typu

badania i co czwarta organizacja z udzialem Skarbu Panstwa.

Czestotliwos$¢ prowadzenia badan satysfakciji z pracy

Przeprowadzone badania wykazaty, ze najwiecej organizacji (67,6% wedlug wskazan
respondentdow) podejmuje si¢ prowadzenia badan satysfakcji swoich pracownikéw
Z czestotliwos$cig raz na rok. Nizsza czestotliwos$¢ dotyczy nielicznych organizacji (wskazania
respondentow ponizej 10%). Wyzsza czgstotliwos¢ badan (raz na pot roku) wystapita u 13,2%
organizacji (wedle wskazan respondentow).

Katalog dzialan podejmowanych na podstawie wynikow badan satysfakciji z pracy

W ramach badan zweryfikowano réwniez, jakie dzialania s3 podejmowane na
podstawie wynikow badan satysfakcji pracownikéw. W pierwszej kolejnosci nalezy
zaznaczy¢, ze 83,7% odpowiedzi respondentéw wskazywato na niepodejmowanie przez
organizacje, dla ktorej pracuja, zadnych dzialan, bedacych reakcja na wynik badan
satysfakcji. Pozostate 16,3% respondentow udzielilo wysoce zréznicowanych odpowiedzi.
Analiza ich tre$ci pozwolila na usystematyzowanie dzialan podejmowanych na podstawie
wynikow badan satysfakcji pracownikdw wedle nastepujacych obszarow: dziatania
naprawcze, dziatania dorazne (np. zmiany personalne), dziatania odpowiadajgce na potrzeby
pracownikow, dziatania oparte na komunikacji z zespotem, dzialania podtrzymujace wysoki
poziom satysfakcji pracownikow (np. wyznaczanie celéw), dzialania negatywne (np.
eliminacja niezadowolonych pracownikow).

Ponadto, respondenci zostali poproszeni o podanie powodow, dla ktorych ich zdaniem
prowadzi si¢ badania satysfakcji pracownikéw w organizacji, dla ktorej pracujg. 61,09%
pracownikow nie potrafi poda¢ oficjalnego powodu prowadzenia badania. Reszta

respondentoéw wskazywata nastepujace grupy powodoéw: powody zwigzane z efektywnoscia

54



T A S P M b
— —
organizacji, powody zwigzane z warunkami pracy, powody wynikajace z obserwowanych
sytuacji (np. konflikt miedzy pracownikami), opinie negatywne na temat zasadnosci
prowadzenia badan satysfakcji pracownikéw, powody zwigzane z jakoscig kapitatu ludzkiego,
powody zwigzane z nastawieniem na potrzeby pracownika, powody zwigzane z budowaniem
wizerunku organizacji, powody zwigzane z budowaniem identyfikacji pracownikow
Z organizacja, powody zwiazane z analizg aktualnego stanu satysfakcji pracownikdéw, powody

zewngtrzne (np. normy [SO), inne powody (np. praca naukowa).

Podsumowanie

Zachowania pracownikoéw zgodne z wartoSciami organizacji, czyli omawiane
w artykule zachowania etyczne stanowig tematyke, ktora aktualnie staje si¢ coraz bardziej
popularna zaré6wno wsrod teoretykow, jak 1 wsérdd praktykéw zarzadzania. Podstawowym
powodem zainteresowania tym obszarem jest zwrot $wiatowej gospodarki w kierunku
dbatosci o kapitat ludzki. W zwigzku z tym, proces ksztaltowania zachowan zgodnych
z warto$ciami organizacji, a w szczegélnosci prawidlowa diagnoza aktualnego stanu,
w ktérym znajduje si¢ organizacja stajg si¢ tematyka coraz czgSciej podejmowang.
Zaprezentowane w artykule wyniki badah nie maja charakteru reprezentatywnego. Mozna
jednak na ich podstawie konstruowa¢ dalsze plany badawcze w tym obszarze poglebiajac

aspekt teoretyczny oraz dostarczajac praktykom nowych metod dziatania.
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Streszczenie

Artykul podejmuje tematyke narzedzi ksztalttowania zachowan etycznych pracownikow,
ktora w warunkach gospodarki opartej na wiedzy, wydaje si¢ coraz bardziej zyskiwa¢ na
znaczeniu. W artykule przedstawiono autorski podzial narzedzi na trzy grupy (narzedzia
diagnostyczne, akty normatywne oraz narz¢dzi wspierajace budowanie wysokiej jakosci
srodowiska pracy) oraz zaprezentowano propozycje przebiegu procesu ksztaltowania
zachowan etycznych pracownikdw. Proces ten rozpoczyna si¢ od adekwatnego doboru
narzgdzi  diagnostycznych, ich prawidlowego opracowania, zastosowania oraz
profesjonalnego wnioskowania z otrzymanych wynikdéw. Szczegdtowa charakterystyka,
zarO6wno z perspektywy teoretycznej, jak 1 praktycznej tej grupy narzedzi stanowi gtowny cel

artykutu.
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