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Czy prospotecznosc | postawa wobec
whistleblowingu w organizacjach
zmienia sie z wiekiem pracownikow?
— raport z badan / Is employees’ prosociality
and attitude towards whistleblowing
in organizations changing with their age?

A research report

Abstract

Whistleblowing, defined as disclosure by organization members of illegal, immoral or illegitimate prac-
tices, which occur in the organization, is nowadays important subject of research, taking into account
its impact on the functioning of the companies. Presented study is one of the first ones to raise this
issue in the context of the Polish organizations. The aim of this study was to verify the existence of the
relationship between prosociality and attitudes towards whistleblowing and to explore whether workers
age may significantly change prosocial orientation and attitudes towards reporting irregularities. The
study was conducted among 129 workers from different organizations. Results indicated that prosocially
oriented employees have more positive attitudes towards whistleblowing than others. Further, attitudes
towards whistleblowing varied in different age groups - the research showed that older employees (from
age 40) have more positive attitudes than their younger coworkers (age range from 20 to 39). Outcomes
of the study showed no significant relationship between age and prosociality, however, results indicate
a trend, implying that prosociality varies in different age groups. Results of the study provide valuable
suggestions for practice and further scientific work in this area.

Keywords: whistleblowing; work and organizational psychology; organizational wrongdoing; proso-

cial orientation; age; attitudes towards whistleblowing; business ethics
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1. WPROWADZENIE

roblematyka orientacji prospotecznych pracownikéw czy ich postaw wobec
|:> zachowan nieetycznych w organizacjach nabiera szczegdlnego znaczenia

z perspektywy danych wskazujacych na wcigz rosnaca liczbe naduzy¢ w pol-
skich przedsiebiorstwach. Rezultaty badan prowadzonych przez Pricewaterhouse-
Coopers (2014: 3-17), wskazuja, ze naduzycia w Polsce wystepuja czedciej niz glo-
balnie a spowodowana nimi §rednia finansowa strata dla przedsiebiorstwa wynosi
okoto 120 tys. dolaréw (Association of Certified Fraud Examiners 2012: 8-17).

Przeciwdzialanie naduzyciom i ich eliminowanie jest zadaniem nietatwym, gdyz
rézny i zlozony moze by¢ mechanizm ich powstawania. O naduzyciach moze de-
cydowac szereg zmiennych i ich interakcji, m.in. czynnikéw sytuacyjnych, takich
jak uwarunkowania kulturowe, gospodarcze, socjopolityczne, aktualna sytuacja
organizacji i jej pracownikow oraz wyznacznikéw dyspozycyjnych — psycholo-
gicznych cech, predyspozycji jednostek (Near i Miceli 1996: 507-526, Mesmer-
Magnus i Viswesvaran 2005: 277-297, Rothschild 2008: 884-903). Jedynie 6%
naduzy¢ w organizacjach na terenie Polski wykrywanych jest dzigki whistleblo-
wingowi' czyli zglaszaniu ich przez pracownikéw, gdzie w Stanach Zjednoczo-
nych warto$¢ ta siega 31%. Relatywnie rzadkie zachowania stuzace ujawnianiu
nieprawidfowosci w przedsiebiorstwach moga by¢ poklosiem obowigzujacych
w nich norm i zasad wspoldziatania, utrwalanych nawykéw. Nierzadko bywaja
one rezultatem niskiego poziomu rozwoju moralnego, braku doswiadczen, swia-
domosci szkodliwosci naduzy¢, negatywnych postaw wobec whistleblowingu,
braku poczucia wspdélnotowosci czy cech osobowosciowych pracownikéw zmie-
niajacych sie wraz z ich wiekiem w réznych okresach rozwojowych. Wiek pracow-
nikéw oprocz innych zmiennych moze by¢ istotnym czynnikiem réznicujacym
wystepowanie prospotecznodci i ich postaw wobec zglaszania nieprawidlowosci
w przedsiebiorstwach.

2. PROBLEMATYKA BADAN

Whistleblowing definiowany jest przez wielu autoréw jako ujawnianie przez pra-
cownikéw nielegalnych, niemoralnych, bezprawnych praktyk w przedsigbior-
stwie, osobom lub organizacjom, ktére sg w stanie zmieni¢ te sytuacje (Miceli
i Near 1992: 15, Wells 2006: 1, Rogowski i Rudecka 2011: 2-18, Arszulowicz 2012:
503-515). Niemoralne, nieetyczne zachowania oznaczajg dzialania niezgodne
z ogolnospotecznymi normami i zasadami moralnymi funkcjonujagcymi w $ro-
dowisku pracy (Turek i Wojtczuk-Turek 2011: 127-146). Do wspomnianych za-
chowan nalezg m.in., sprzeniewierzenie majgtku, korupcja, falszowanie informa-
cji, cyberprzestepczo$¢, stosowanie przemocy wobec innych, wyrzadzanie szkod
w $rodowisku naturalnym, famanie przepiséw prawa czy zasad bezpieczenstwa

pracy.

Zachowania pracownikéw majace na celu ujawnianie nieprawidtowosci w orga-
nizacji moga pojawia¢ si¢ w efekcie oddzialywania wielu czynnikéw zewnetrz-

1 Autorki artykutu postuguja sie oryginalnym pojeciem whistleblowing z uwagi na brak wtasci-
wego, polskiego odpowiednika.
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nych, jak poziom wyksztalcenia, status, zajmowane stanowisko, wiek, staz pracy,
rodzaj i skala naduzycia (Near i Miceli 1996: 507-526, Berry 2004: 1-11) oraz
uwarunkowan wewnetrznych. Wérdd podmiotowych czynnikéw znajduja sie: po-
ziom rozwoju moralnego (Miceli i Near 2005: 95-136, Liyanarachchi i Newdick
2009: 37-57), zmienne osobowosciowe (Miceli et al. 2001: 1-6, Bjorkelo, Einar-
sen i Matthiesen 2010: 371-394) czy postawy jednostki. Wyniki badan Cassematis
i Wortley (2013: 615-634) ujawnily, ze pozytywna postawa wobec whistleblowin-
gu wplywa na intencje behawioralng, czyli zachowania ujawniajace naduzycia.
Whistleblowing traktowany jest przez wigkszo$¢ autorow jako zachowanie pro-
spoleczne, majace na celu dobro innej osoby lub grupy ludzi (Dozier i Miceli 1985:
823-836). Zdaniem niektorych badaczy jego wyznacznikami moga by¢ zatem
osobowosciowe predyktory zachowan prospolecznych, w tym orientacja prospo-
teczna (Staub 1978: 2) wskazujaca na tendencje jednostki do dziatania na rzecz
innych osdb nawet kosztem rezygnacji z wlasnych zyskow.

Zdaniem Karylowskiego (1982: 13-15) dla prospolecznosci nie bez znaczenia sa
motywy dzialania decydujgce o tym, czy jednostka przejawia orientacje egzocen-
tryczne czy endocentryczne. Pracownicy angazujacy sie w udzielanie pomocy in-
nym, aby zachowac¢ lub poprawi¢ pozytywny obraz siebie, dobre mniemanie o so-
bie charakteryzuja sie orientacja prospoleczng endocentryczng. Wedlug Szuster
(2005: 52-53) osoby o tym typie orientacji skoncentrowane sg zaréwno na udzie-
laniu wsparcia innym jak i na zaspokojeniu wlasnych egocentrycznych potrzeb.
Jednostki chcace poprawic sytuacje innej osoby, grupy, srodowiska i nie dopusci¢
do jej pogorszenia koncentruja przede wszystkim si¢ na innych, wobec czego prze-
jawiaja orientacje egzocentryczng (Karylowski 1982: 13-15).

Orientacje prospoleczne endo- oraz egzocentryczne w kontekscie zachowan orga-
nizacyjnych nie byly dotychczas przedmiotem polskich badan, stad brak danych
empirycznych moéwigcych o ich relacjach z postawami pracownikéw wobec whi-
stleblowingu. Nieliczne prace po$wigcone prospolecznoséci odnosily si¢ jedynie do
jej zwiazkow z zachowaniami obywatelskimi (Organ, Podsakoff i MacKenzie 2005:
3-5). Problematyka whistleblowingu jest stosunkowo nowym przedmiotem zain-
teresowan psychologii pracy i organizacji. Znikomy dorobek empiryczny w tym
obszarze sklania do podjecia wlasnych prac badawczych nad zwigzkami typow
orientacji prospolecznej pracownikow i ich postaw wobec ujawniania nieprawi-
dfowosci w $rodowisku pracy.

Psychologia biegu zycia (lifespan psychology) sktania do rozpatrywania wspomnia-
nych zwigzkéw w kontekscie okreséow rozwojowych czlowieka (Baltes i Smith
2008: 56-64). Dla prospotecznosci i zachowan whistleblowingowych nie bez
znaczenia jest to czy pracownicy znajdujg si¢ w okresie wczesnej (20 do 40 roku
zycia), $redniej (od 40 do 65 lat) czy pdznej dorostosci (powyzej 65 lat), (Oles
2011). Wraz z rozwojem czlowieka, uplywem jego zycia i przyrostem do$wiad-
czen zmieniaja sie jego wartoéci, priorytety, zdolnoéci poznawcze, predyspozycje
emocjonalno - motywacyjne czy umiejetnoéci spoteczne. Mickler i Staudinger
(2008: 787- 799) bazujac na rezultatach badan twierdza, ze istnieje wyrazny zwig-
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zek miedzy wiekiem jednostki a jej madroscia ogdlna (general wisdom) i osobista
(personal wisdom).

Wczesng dorostos¢ zazwyczaj charakteryzuje przewaga proceséw asymilacji,
sktonnos¢ do egocentryzmu, silne nastawienie na pozyskiwanie wiedzy, zdoby-
wanie do$wiadczen, trenowanie, osigganie stad koncentracja na zdobywaniu po-
zycji zawodowej i kwalifikacji. Okres $redniej i pdznej dorostosci przynosza nie
tylko przewage proceséw akomodacji, rozwage, wielowymiarowo$¢ i konteksto-
wos¢ myslenia, ale rowniez wzrost znaczenia wartosci spotecznych i ogélnoludz-
kich (Baltes i Smith 2008: 56-64, Oles 2011). Razem z wiekiem zazwyczaj ro-
$nie poziom dojrzaloéci pracownikow, czesciej pojawia sie orientacja na innych,
sklonno$¢ do wspolpracy i dzielenia si¢ z otoczeniem. Okres $redniej dorostosci
zapoczatkowuje pojawianie si¢ motywacji prospolecznej i myslenie w kategoriach
pozaosobistych, troske o dobro ogétu, dzialania stuzace edukacji i wsparciu mlod-
szego pokolenia (McAdams 2001: 395-443).

Realizowane dotychczas badania w zakresie zwiazkéw wieku pracownikéow z po-
stawami wobec whistleblowingu oraz zachowaniami prospolecznymi wyrazaja-
cymi sie w trosce o innych czy przedsigbiorstwo daja niejednoznaczne czy wrecz
sprzeczne rezultaty. Miceli i Near (1988: 267-281) twierdzg, ze wiek zwigkszaja-
cy szanse na osiggniecie statusu pozytywnie koreluje z sklonnosciag do whistle-
blowingu. Wyniki badan Keenan (2000: 199-217), Liyanarachchi i Adler (2011:
167-182) oraz Stansbury i Victor (2009: 281-299) potwierdzaja, ze przyrost wieku
powiazanego ze stazem pracy moze by¢ wyznacznikiem zachowan majacych na
celu zgtaszanie nieprawidlowos$ci w przedsigbiorstwie. Wigksza sklonnos$¢ do whi-
stleblowingu u pracownikdéw starszych, w poréwnaniu z mtodymi, zaobserwowali
réwniez Mesmer—Magnus i Viswesvaran (2005: 277-297). Zupelnie inne rezultaty
empiryczne osiggneli Raelin (1987: 171-182) czy Arszutowicz (2005, za: Rogowski
2007: 23-41) wykazujac, ze whistleblowerami sg czg$ciej mlodzi pracownicy, kto-
rzy dopiero rozpoczynaja kariere zawodowa i maja niewiele do stracenia. W ba-
daniach Swigtek-Barylskiej (2013: 49-57) wiek nie réznicowal postaw wobec
whistleblowingu. Podobnie wyniki prac Lee, Heilmann i Near, (2004: 297-322),
MacNab i in. (2007: 5-28) nie potwierdzily istotnych zwigzkéw miedzy wiekiem
czfonkéw organizacji a ich zachowaniami whistleblowingowymi. Kwestia relacji
wieku pracownikéw z ich prospolecznoscig i postawa wobec whistleblowingu,
z uwagi na niejednoznaczne rezultaty badawcze oraz deficyt badan polskiej popu-
lacji, pozostaje wcigz nierozstrzygnieta.

3. PYTANIA BADAWCZE

Celem prowadzonych badan eksploracyjnych autorek niniejszego artykulu? byto
poszukiwanie zwiazkéw miedzy prospolecznoscig oraz postawami wobec whi-
stleblowingu pracownikéw organizacji. Istotnym bylo podjecie prob badawczych
w polskich warunkach kulturowych. Interesujgce zagadnienie stanowilo réwniez

2 Prezentowane w artykule badania obejmujg cze$¢ prac prowadzonych w ramach rozprawy
magisterskiej Katarzyny Goderskiej (2015) realizowanej pod kierunkiem Agnieszki Fornal-
czyk.
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sprawdzenie czy wiek pracownikdéw moze istotnie zmienia¢ orientacje prospotecz-
ng oraz postawy wobec zglaszania nieprawidtowo$ci w przedsigbiorstwie.

Stosunkowo nowy obszar studiéw w polskiej psychologii pracy i organizacji oraz
brak danych empirycznych pozwalajacych na sformulowanie hipotez obligowat
autorki do postawienia nastepujacych pytan badawczych:

1. Czy typ orientacji prospolecznej (endo- vs ezgocentrycznej) roznicuje posta-
wy wobec whistleblowingu pracownikéw?

2. Czy ijaki istnieje zwigzek pomiedzy postawg wobec whistleblowingu a wie-
kiem pracownikow?

3. Czyijaki istnieje zwigzek pomiedzy orientacja prospoleczng a wiekiem pra-
cownikow?

4. BADANIA

W badaniach uwzgledniano nastepujgce zmienne: postawa wobec whistleblo-
wingu, orientacja prospoleczna, wiek. Kontroli poddano réwniez inne zmienne
demograficzne jak ple¢, wyksztalcenie, stanowisko, staz pracy, branza, wielko$¢
organizacji.

Badania mialy charakter anonimowy, kwestionariuszowy a sposob ich prowadze-
nia byt wystandaryzowany. Realizowano je w kilkunastu organizacjach na terenie
Polski reprezentujacych rézne branze. W celu dokonania pomiaru interesujacych
zmiennych postugiwano si¢ narzedziami: a) ankietg danych demograficznych, b)
kwestionariuszem do badania orientacji prospofecznej autorstwa Szuster (2005:
71-74) umozliwiajagcym pomiar prospotecznos$ci oraz jej typu (endo badz egzo-
centrycznej) i stopnia nasilenia, c) autorskim kwestionariuszem do badania po-
staw wobec whistleblowingu wykorzystujacym skale Likerta (a-Cronbacha =
0,97). Kwestionariusz ten zawiera 32 pozycje — opisy sytuacji, w ktérych badany
okresla na 4 stopniowej skali w jakim stopniu bytby sklonny zareagowa¢: a) nie
podja¢ dzialan, b) zglosi¢ sytuacje przelozonemu, ¢) zawiadomi¢ kierownictwo
wyzszego szczebla, d) zawiadomi¢ odpowiednie stuzby spoza firmy. Podstawe kla-
syfikacji osob badanych do grup przejawiajacych postawe negatywng, neutralng
czy pozytywna wobec whistleblowingu stanowil empiryczny rozktad wynikow.

Badaniami objeto 129 pracownikéw przedsiebiorstw zajmujgcych sie réznymi
branzami, dziatajacych na terenie Polski. W grupie badanych byto 67% kobiet
33% mezczyzn, w wieku pomiedzy 20 a 65 lat (M=32,72). Staz pracy uczestnikow
badan w obecnym miejscu zatrudnienia miescil sie w przedziale od 1 miesigca
do 40 lat (M=6,1), natomiast cato$ciowy staz pracy wynosit od pdt roku do 44
lat (M=10,98). Wyksztalcenie wyzsze charakteryzowato 68 %, 0sob, wyksztalcenie
$rednie posiadato 32% badanych.

5. WYNIKI

W celu weryfikacji postawionych pytan badawczych odnoszacych sie zwigzkow
miedzy interesujacymi zmiennymi uzyskane dane poddano analizie statystycz-
nej. Pierwsza cze$¢ analizy stuzyla uzyskaniu odpowiedzi na pierwsze pytanie
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badawcze dotyczace relacji miedzy orientacjg prospoleczng a postawa wobec
whistleblowingu pracownikéw. Wyniki analizy wariancji ANOVA wykonywanej
dla postawy wobec whistleblowingu i prospolecznosci (przy wyodrebnieniu grup
z uwagi na przyjmowane wartosci dla tej zmiennej: brak orientacji prospotecznej,
orientacji prospolecznej endocentrycznej, $redni poziom orientacji egzocentrycz-
nej oraz wysoki poziom prospolecznoéci egzocentrycznej) nie ujawnily istotnych
réznic w postawach (F(3,125)=2,17; p=0,09), (N= 129). Tymczasem wyniki ana-
lizy réznicowej z wykorzystaniem testu T-studenta pomiedzy dwoma grupami:
brak orientacji prospotecznej oraz orientacja prospoleczna (endo oraz ezgocen-
tryczna) wskazaly na istotne réznice w postawach wobec whistleblowingu (Tabela
1). Uzyskane dane sugeruja, iz mozna przyjac istnienie zwigzku miedzy orientacja
prospoleczna a postawa wobec zgtaszania nieprawidtowosci w organizacji. Pra-
cownicy o orientacji prospolecznej (egzo jak i endocentrycznej) ujawniajg bar-
dziej pozytywne postawy wobec whistleblowingu w stosunku do jednostek o bra-
ku orientacji prospoleczne;j.

Tabela 1. Wyniki testu T-studenta dla zamiennych: orientacja spoteczna, postawa
wobec whistleblowingu.

Brak orlentacyi Orientacja prospoleczna | t df P
prospolecznej
Postawa wobec
. . M=281,93 M=311,19 -2,48 [ 127 | 0,015
whistleblowingu

Zrédto: Goderska (2015), s. 47

Rozpatrujgc zwigzek pomiedzy postawg wobec whistleblowigu a wiekiem pra-
cownikow uzyskane dane poddano jednoczynnikowej analizie wariancji ANOVA
otrzymujac wynik wskazujacy na istnienie roznic w postawach wobec zgtaszania
nieprawidfowosci u pracownikow w réznym wieku (F(2,126)= 4,36, p=,014), (Ry-

sunek 1).
Rysunek 1. Procentowy rozktad postaw wobec whistleblowingu w trzech grupach
wiekowych?®
| \
20-29 lat 33,8
30-39 lat 20
od 40 lat 42,5
\ \ |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Postawa negatywna M Postawa neutralna Postawa pozytywna

Zrédto: Opracowanie wiasne

3 Zdecydowano sie na przyjecie trzech grup wiekowych wyodrebniajgc w okresie wczesnej
dorostosci dwie grupy oséb: 1- bedacych na poczatku kariery zawodowej oraz 2— z pewnym
juz doswiadczeniem. Z uwagi na matg liczebno$¢ oséb bedacych na przetomie okresu $red-
niej i péznej dorostosci wigczono je do grupy trzeciej, badanych powyzej 40 roku zycia.
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Tym samym ujawniajac zwigzek uzyskano twierdzaca odpowiedz na postawione
przez autorki artykulu drugie pytanie badawcze. Dodatkowa analiza post-hoc za
pomocg testu Scheffego potwierdzita istotne réznice w zakresie postawy wobec
whistleblowingu pomiedzy grupami wiekowymi: 2 (30-39 lat) i 3 (od 40 lat), (Ta-
bela 2).

Tabela 2. Wyniki analizy Testem Scheffego dla zmiennych: postawa wobec whistle-
blowingu, wiek.

Prawdopodobienstwa dla testow post-hoc Btad: MS miedzygrupowe = 3174,5,
df = 126,00
Grupa wiekowa {1} - 301,39 {2} - 283,60 {3} - 326,58
1-20-29 lat 0,400342 0,109612
2 - 30-39 lat 0,400342 0,018177
3 - 0d 40 Iat 0,109612 0,018177

Zrédto: Opracowanie wtasne

Bardziej pozytywna postawe wobec whistleblowingu ujawniaja osoby beda-
ce w okresie $redniej dorosto$ci, w wieku 40 lat i starsze (42,4%) w poréwnaniu
do jednostek pozostajacych w okresie wczesnej dorostosci — w wieku 20-29 lat
(33,8%) i 30-39 lat (20%).

Opowiadajac na trzecie pytanie badawcze nalezy zaznaczy¢, iz wprawdzie uzyska-
ne rezultaty analizy testem Chi-kwadrat nie potwierdzajg istnienia zwigzku mie-
dzy orientacjg prospoleczng a wiekiem pracownikow (x*(2)=2,09; p=0,9), jednak
wskazuja na trend, zgodnie z ktérym osoby po 40 roku Zycia przejawiajg czesciej
orientacje prospoleczng egzocentryczng (63%) niz jednostki bedace w okresie
wezesnej dorostosci (Rysunek 2).

Rysunek 2. Procentowy rozktad orientacji prospotecznej w trzech grupach wiekowych

20-29 lat 21,13
30-39 lat 20
od 40 lat 2424
| | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%  80%  90% 100%

B Brak orientacji prospotecznej B Orientacja endocentryczna

= Sredni egzocentryzm Orientacja egzocentryczna

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Pracownicy powyzej 40 lat przejawiaja réwniez rzadziej brak orientacji prospo-
fecznej w poréwnaniu do swoich mlodszych kolegéw w wieku 20 - 29 lat oraz
30 - 39 lat. Dodatkowa analiza testem Chi-kwadrat, przy uwzglednieniu dwéch
grup wiekowych: pracownikéw w okresie wczesnej dorostosci (20- 40 r.z.) oraz po
40 roku zycia, takze nie potwierdzita istotnych réznic w zakresie przejawianych
orientacji prospotecznych (x*=1,92, df=3, p=0,5).

6. DYSKUSJA | WNIOSKI

Analiza zwigzkéw wieku pracownikéw z ich postawami wobec whistleblowin-
gu oraz orientacjami prospolecznymi dostarczyla interesujacych oraz waznych
z punktu widzenia nauki jak i praktyki zarzadzania ludzmi wnioskéw.

Ujawniono istotne powigzania pomiedzy orientacjami prospolecznymi a posta-
wami wobec whistleblowingu. Zgodnie z przewidywaniami autorek artykutu pra-
cownicy charakteryzujacy si¢ brakiem orientacji prospotecznej mieli tendencje do
prezentowania negatywnych postaw wobec zglaszania nieprawidtowosci w przed-
siebiorstwie. Jednostki o orientacji prospotecznej endocentrycznej jak rowniez eg-
zocentrycznej czesciej prezentowaly pozytywne postawy wobec whistleblowingu
przejawiajace si¢ w wyrazaniu troski o dobro spofeczne i organizacji. Uzyskane re-
zultaty empiryczne sugeruja, Ze orientacja prospoteczna moze by¢ wyznacznikiem
pozytywnego nastawienia wobec whistleblowingu, co potwierdzato by stanowisko
przyjete przez Stauba (1978: 122). Nalezy dodac, iz wspomniana zalezno$¢ nie jest
réznicowana przez stopien nasilenia egzocentryzmu, czyli koncentrowania si¢ na
zapewnianiu korzy$ci innym w sytuacji podejmowania dziatan prospolecznych.

Nastawienia wobec zachowan ujawniajgcych nieprawidtowosci w przedsiebior-
stwie okazaly si¢ by¢ istotnie rozne u pracownikéw nalezacych do réznych grup
wiekowych. Odnotowany zwigzek nie ma charakteru liniowego. Najczesciej po-
zytywne postawy wobec whistleblowingu prezentowaly osoby bedace w okresie
$redniej dorostosci (40 — 60 lat), rzadziej ludzie mtodzi znajdujacy sie w okresie
rozwojowym wczesnej dorostosci (20 - 40 lat). Uzyskane rezultaty sa zgodne
z wigkszos$cig dotychczasowych wynikow badan (Keenan 2000: 199-217, Stans-
bury i Victor 2009: 281-299, Liyanarachchi i Adler 2011: 167-182). Czynnikiem
uzasadniajacym wspomniane prawidtowo$ci moze by¢ m.in., przyrastajacy wraz
z wiekiem staz pracy, do$wiadczenie zawodowe, pozycja spofeczna, ksztaltujacy
sie system warto$ci. Starsi, doswiadczeni pracownicy moga osigga¢ status pozwa-
lajgcy na znaczng niezaleznos¢ i podejmowanie dziatan whistleblowingowych bez
obawy o ich negatywne konsekwencje dla whistleblowera. Mtodzi pracownicy
rozpoczynajacy swoja kariere zawodows, nie majac jeszcze wiedzy o organizacji,
obowigzujacych w niej zasadach, odpowiedniego wgladu moga nie rozpoznawac
patologicznych zjawisk, nie rozumie¢ ich negatywnego oddziatywania. Interesu-
jacy wydaje sie fakt, ze pracownicy nalezacy do grupy wiekowej 20- 29 lat prze-
jawiali wigkszg sktonnos$¢ do zgtaszania naduzy¢ niz ich koledzy bedacy w wieku
29- 39 lat. Prawdopodobnie najmlodsi stazem czlonkowie firm z niewielkim do-
robkiem zawodowym, zajmujacy stosunkowo niskie pozycje w organizacji maja
jeszcze niewiele do stracenia, stad ich wigksza przychylno$¢ wobec zglaszanych
naduzy¢. Bardziej doswiadczeni koledzy, ktérzy wniesli wysitek w budowanie
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swojej pozycji zawodowej lecz nie petnig jeszcze decyzyjnych rdl, moga rezygno-
wa¢ z ujawniania nieprawidtowo$ci obawiajac si¢ trudnych do przewidzenia kon-
sekwencji osobistych. Sygnalizowane prawidtowosci moga by¢ takze podyktowa-
ne réznicami pokoleniowymi, kulturowymi i wynikajacymi z nich odmiennymi
warunkami socjalizacji, wyznawanymi warto$ciami oraz sposobami ich realizacji.

Istotnym argumentem, mogacym wyjasnia¢ czestsze wystepowanie pozytywnych
postaw wobec whistleblowingu u pracownikéw po 40 roku zycia, jest wspominana
juz prawidtowos¢ rozwojowa, zgodnie z ktdrag w okresie $redniej dorostosci poja-
wia sie tendencja do kierowania si¢ warto$ciami spofecznymi, wzrasta potrzeba
dzielenia si¢ z innymi, prospolecznos¢ (McAdams 2001: 395-443, Oles, 2011).
Owa wlasciwo$¢ dostrzegly takze autorki tekstu odnotowujac w badaniach trend,
zgodnie z ktérym osoby w okresie $redniej dorostoéci przejawialy rzadziej brak
orientacji prospolecznej oraz czgsciej prospotecznos¢ o charakterze ezgocentrycz-
nym.

Omawiajac rezultaty badan nalezy wspomnie¢, iz prowadzone przez autorki prace
nie s3 wolne od ograniczen wynikajacych z przyjetych zalozen czy stosowanych
metod badawczych. Jednym z nich jest trudna do kontroli obecno$¢ wielu zmien-
nych sytuacyjnych, ktére mogty zakléca¢ pomiar postaw wobec whistleblowingu,
np. stosowane praktyki zarzadzania, kultura organizacji, itp. Kwestionariusz ba-
dajacy postawy wobec zachowan nieetycznych byl do§¢ obszerny (32 pozycje), co
moglo mie¢ wplyw na poziom zaangazowania os6b w proces badania. Istotnym
ograniczeniem mogt by¢ rowniez fakt, ze dokonywano pomiaru postaw nie za$
rzeczywistych zachowan w organizacji, co mogto skutkowa¢ tendencjg do pozy-
tywnej autoprezentacji badanych gdy deklarowali gotowo$¢ zgtaszania naduzy¢.
W przysztych badaniach zatem warto by kontrolowa¢ poziom aprobaty spolecz-
nej. Korzystnym bylo by takze dokonanie pomiaru orientacji prospotecznych
w kontekscie sytuacji pracy, nie za$ ogdlnym, ktére proponuje kwestionariusz
Szuster (2005). Nalezy wspomnie¢, iz z uwagi na malg liczebno$¢ badanej grupy
realizowane badania majg charakter pilotazu, stad by dokona¢ generalizacji wnio-
skow konieczne jest ich wykonanie na wiekszej populacji, uwzgledniajacej row-
niez badanych z wyksztalceniem zawodowym oraz wigkszg liczbe pracownikow
w wieku pdznej dorostosci. Projektujac przyszle badania nalezalo by podjac probe
zredukowania przynajmniej czesci sygnalizowanych powyzej ograniczen.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania nalezy wspomnie¢ o kilku praktycz-
nych wnioskach. W obliczu danych potwierdzajacych zwiazek orientacji pro-
spolecznej pracownikéw z ich postawami wobec whistleblowingu, planujac sku-
teczne rozwigzania zabezpieczajace przedsiebiorstwo przed naduzyciami, warto
uwzgledni¢ rozwigzania z zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Poza zastoso-
waniem formalnego systemu monitoringu i kontroli korzystnym bylo by rozwa-
zenie wlgczenia w procesie rekrutacji pomiaru orientacji prospofecznych kandy-
datéw jak réwniez tworzenie w organizacji warunkéw sprzyjajacych rozwojowi
prospolecznosci pracownikow. Sprzyjajacymi rozwigzaniami mogto by by¢ m.in.,
wykorzystywanie przez do$wiadczonych przetozonych coachingu czy mentoringu
zorientowanego na wspolprace i propagowanie wysokich standardow etycznych
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w pracy z podwladnymi. Pamietajac, iZ szansa na wystepowanie pozytywnych
postaw wobec whistleblowingu jest znacznie wyzsza u 0sdb bedacych w okresie
$redniej i pdznej dorostosci warto planujac strukture zatrudnienia zapewni¢ od-
powiednio zréwnowazong pod wzgledem wieku obsade stanowisk kierowniczych.

LITERATURA

1.

2.

3.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Arszutowicz M., Whistleblowing, w: Biznes, etyka, odpowiedzialnos¢, red. W.
Gasparski, Warszawa 2012.

Association of Certified Fraud Examiners, Report to the nations on occupational
fraud and abuse, Austin 2012.

Baltes P. B. i Smith J., The fascination of wisdom: Its nature, ontogeny, and func-
tion, ,Perspectives on psychological science” nr 3, 2008, s. 56-64.

Berry B., Organizational culture: A framework and strategies for facilitating em-
ployee whistleblowing, ,Employee Responsibilities and Rights Journal” nr 16,
2004,s.1-11.

Bjgrkelo B., Einarsen S. i Matthiesen S. B., Predicting proactive behaviour at work:
Exploring the role of personality as an antecedent of whistleblowing behaviour.
,~Journal Of Occupational & Organizational Psychology” nr 83,2010, s. 371-394.

Cassematis P. G. i Wortley R., Prediction of whistleblowing or non-reporting
observation: The role of personal and situational factors, ,Journal of business
ethics” nr117,2013, s. 615-634.

Dozier J. B. i Miceli M. P, Potential Predictors of Whistle-Blowing: A Prosocial
Behavior Perspective, ,The Academy of Management Review” nr 10, 1985, s.
823-836.

Goderska K., Postawy wobec whistleblowingu a metapoznawcze ja, orientacja
prospoteczna i wiek pracownikéw [niepublikowana praca magisterska], Wroctaw
2015.

Karytowski J., O dwoch typach altruizmu: badania nad endo- i egzocentrycz-
nymi zrédtami podejmowania bezinteresownych dziatan na rzecz innych ludzi,
Wroctaw 1978.

Keenan J. P, Blowing the Whistle on Less Serious Forms of Fraud: A Study of
Executives and Managers, ,Employee Responsibilities & Rights Journal” nr 12,
2000, s. 199-217.

Lee J. Y, Heilmann S. G. i Near J. P, Blowing the whistle on sexual harassment:
Test of a model of predictors and outcomes, ,Human relations” nr 57, 2004, s.
297-322.

Liyanarachchi G. i Adler R., Accountants’ Whistle-Blowing Intentions: The Impact
of Retaliation, Age, and Gender, ,Australian Accounting Review” nr 21, 2011, s.
167-182.

Liyanarachchi G. i Newdick C., The impact of moral reasoning and retaliation
on whistle-blowing: New Zealand evidence, ,Journal of Business Ethics” nr 89,
2009, s. 37-57.

MacNab B. et al., Culture and Ethics Management Whistle-blowing and Internal
Reporting within a NAFTA Country Context, ,International Journal of Cross Cul-
tural Management” nr 7, 2007, s. 5-28.

McAdams D. P, Generativity in midlife, w: Handbook of midlife development, red.
M. E. Lachman, Nowy Jork 2001.

Mesmer—Magnus J. i Viswesvaran C., Whistleblowing in Organizations: An Exa-
mination of Correlates of Whistleblowing Intentions, Actions and Retaliation, ,Jo-
urnal of Business Ethics” nr 65, 2005, s. 277-297.

Miceli M. P. et al., Individual differences and whistle-blowing. ,Academy of Ma-
nagement Proceedings” nr 1, 2001, s. 1-6.

Miceli M. P. i Near J. P, Individual and situational correlates of whistle-blo-
wing, ,Personnel Psychology” nr 41, 1988, s. 267-281.

Miceli M. P. i Near J. P, Blowing the whistle: The organizational and legal implica-
tions for companies and employees, Nowy Jork 1992.

m Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



20.

21.

22.

23.

24.

25.
26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Spoleczenstwo i Edukacja, ISSN: 1898-0171, 16 (1) 2015, s. 119-129

Miceli M. P. i Near J. P, Standing up or standing by: What predicts blowing the
whistle on organizational wrongdoing, ,Research in personnel and human reso-
urces management” nr 24, 2005, s. 95-136.

Mickler C. i Staudinger U.M., Personal wisdom: Validation and age-related diffe-
rences of a performance measure, ,Psychology and Aging” nr 23, 2008, s. 787-
799.

Near J. P. i Miceli M. P, Whistle-Blowing: Myth and Reality, ,Journal Of Manage-
ment” nr 22, 1996, s. 507-526.

Oles P, Psychologia cztowieka dorostego: ciggtos¢é—zmiana—integracja, Warsza-
wa 2011.

Organ D. W., Podsakoff P. M. i MacKenzie S. B., Organizational citizenship beha-
vior: Its nature, antecedents, and consequences, Nowy Jork 2005.

PricewaterhouseCoopers, Global Economic Crime Survey, Londyn 2014, s. 3-17.
Raelin J. A., The Professional as the Executive’s Ethical Aide—-de-camp, ,The
Academy of Management Executive” nr1,1987,s. 171-182.

Rogowski W., Whistleblowing: bohaterstwo, zdrada czy interes, ,Przeglad Corpo-
rate Governance” nr 1, 2007, str. 23-41.

Rogowski W. i Rudecka ., Demaskacja spoteczna (whistleblowing) i jej konse-
kwencje w obszarze administracji publicznej i przedsiebiorczosci — badanie pilo-
tazowe, ,Opinie i Ekspertyzy Senatu RP” nr OE-172, 2011, s. 2-18.

Rothschild J., Freedom of speech denied, dignity assaulted what the whistleblo-
wers experience in the US, ,Current Sociology” nr 56, 2008, s. 884-903.
Stansbury J. M. i Victor B., Whistle-blowing among young employees: A life-co-
urse perspective, ,Journal of business ethics” nr 85, 2009, s. 281-299.

Staub E., Positive social behavior and morality: I. Social and personal influences,
Oxford 1978.

Szuster A., W poszukiwaniu zrédet i uwarunkowan ludzkiego altruizmu, Warsza-
wa 2005.

Swigtek—Barylska I., Whistleblowing as a Symptom of Employee Loyalty — Polish
Perspective, ,International Journal of Business and Social Science” nr 4, 2013,
s. 49-57.

Turek D. i Wojtczuk-Turek A., Kompetencyjne uwarunkowania nieetycznego za-
chowania pracownikow, ,Problemy zarzadzania” nr 4, 2011, s. 127-146.

Wells J. (2006), Naduzycia w firmach - zapobieganie i wykrywanie. Vademecum,
Warszawa 2006.

SPOLECZENSTWO I EDUKACJA. Miedzynarodowe Studia Humanistyczne



