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PROBLEM ANOMII PRACOWNICZEJ
— WYBRANE ASPEKTY

Streszczenie

Wspolczesna, spoteczna przestrzen charakteryzuje si¢ niespotykana dotychczas elastyczno$cia
interpretacji norm, wzoré6w zachowan, niejednoznaczng analiza warto$ci wyznaczajacych spo-
ecznie aprobowane cele podejmowanych dziatan. Spoleczny $wiat znalazt si¢ w stanie perma-
nentnej anomii, ktéra opanowata jego wigkszo$¢ wymiarow. Nalezy jednak zdecydowanie
stwierdzié, Zze nie mozna pozostawa¢ biernym wobec jawnych naduzyé w miejscu pracy, a za-
chowania patologiczne nie moga by¢ dalej tolerowane przez spoleczenstwo.

Anomia pracownicza! jest jednym z tych problemdw, ktorych skala i dynamika stale rosna.
Organizacje, ktore doswiadczaja zjawiska anomii nie maja spdjnej metody jej kontrolowania,
w wigkszosci przypadkow nie posiadaja planu obejmujacego kompleksowego i skoordynowa-
nego dziatania, ktorego celem byloby rozwigzywanie probleméw zwigzanych z nieuczciwymi
zachowaniami pracownikow. Podstawa efektywnego przeciwdzialania anomii pracowniczej
i pomocy organizacjom juz nig dotknigtych jest wlasciwe rozpoznanie problemu i wieloaspek-
towa diagnoza tego zjawiska spotecznego. W konteks$cie zarzadzania przedsigbiorstwem ano-
mi¢ pracowniczg nalezy rozumie¢ jako systematyczne wystgpowanie u pracownikow lub cze-
$ciej w grupach pracowniczych zachowan doprowadzajacych organizacje do wymiernych strat
finansowych?. Wedtug badan Polskich Pracodawcow RP gtowng bariere wzrostu wydajnosci
i jakosci pracy w Polsce stanowi dziedziczona spolecznie po realnym socjalizmie anomia pra-
cownicza, ktora blokuje powstanie etosu pracowniczego i wynikajacej z niej samokontroli®.

Stowa kluczowe: anomia, anomia pracownicza, organizacja, zarzadzanie.

! Badania nad anomig pracownicza w Polsce zapoczatkowal Marek Kosewski: Wartosé, godnosé i wladza,
Vizia Press&IT, Warszawa 2008. Wieloaspektowa diagnozg¢ tego zjawiska spotecznego zawiera ksiazka
Oszustwa i nieuczciwo$¢ w organizacjach. Problem anomii pracowniczej — diagnoza, kontrola i przeciw-
dzialanie. Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2013.

2 D. Ambroziak, M. Maj, Oszustwa i nieuczciwo$¢ w organizacjach. Problem anomii pracowniczej —
diagnoza, kontrola i przeciwdziatanie, Warszawa 2013, Oficyna a Wolters Kluwer business, s. 13.

3 M. Kosewski, Triada wspétzaleznosci: jakosé — samokontrola — etos pracowniczy. Raport. Skala oszustw
i kradziezy w  firmach, https://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,980,anomia-pracownicza-to-problem-
spoleczny.html [3.03.2019].
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THE PROBLEM OF EMPLOYEE ANOMY - SELECTED ASPECTS
Abstract

Contemporary social space is characterized by unprecedented elasticity of interpretation of
norms, patterns of behavior, ambiguous analysis of values defining socially approved goals of
undertaken activities. The social world has found itself in a state of permanent anomie that has
mastered most of its dimensions. However, it should be firmly stated that one can not remain
passive in the face of overt abuse in the workplace, and pathological behaviors can not be toler-
ated further by society.

Labor anomia is one of those problems whose scale and dynamics are constantly growing.
Organizations that experience the phenomenon of anomie do not have a consistent method of
controlling it, in most cases do not have a plan involving comprehensive and coordinated action,
the purpose of which would be to solve problems related to dishonest behavior of employees.
The basis for the effective prevention of employee anomie and the help of organizations already
affected by it is a proper diagnosis of the problem and a multi-aspect diagnosis of this social
phenomenon. In the context of business management, an employee's anomie should be under-
stood as a systematic occurrence of behaviors in employees or more often in employee groups
that bring the organization to measurable financial losses. According to the research of Polish
Employers of the Republic of Poland, the main obstacle to the growth of productivity and quali-
ty of work in Poland is the social anomia that is socially inherited after real socialism, which
blocks the creation of the employee ethos and the resulting self-control.

Key words: anomy, work anomie, organization, management.

Wstep

We wstepie do raportu Anomia pracownicza w Polsce 2012. Raport, Skala oszustw
i kradziezy w firmach autorzy podkre§laja, ze transformacja ustrojowa w krajach Europy
Srodkowej dokonana po 1989 roku wprowadzita nowy tad — pafstwo demokratyczne. Wyra-
zem tego byly zmiany obowigzujacych konstytucji w tych krajach, ktére wprowadzity zasady
wolnej gospodarki rynkowej*. Zdaniem Marka Kosewskiego, Polska nalezac do kregu kultu-
rowego Europy Srodkowej przez lata doswiadczata realnego socjalizmu, na ktérego podtozu
wyksztalcita sie ,,anomia sovietica’”. Praca przestala by¢ warto$cia autoteliczna zostata po-
zbawiona swojego moralnego znaczenia, stala si¢ warto§cig instrumentalng i stuzyla przede
wszystkim do zaspokajania potrzeb, a takze stanowita narzgdzie kontroli spotecznej. Skut-
kiem takiej sytuacji bylo wyksztatcenie si¢ szeregu patologicznych nawykoéw zwiazanych
z kulturg zarzadzania i $wiadomoscia spoteczng pracownikow i pracodawcow. Powszechne
bylo przyzwolenie spoleczne dla kradziezy i oszustw w zakladzie pracy, wykorzystywania
urzadzen i surowcow zaktadu do prywatnej dziatalnosci. Zdaniem Pracodawcow RP, pomimo
panowania w Polsce od ponad ¢wieréwiecza ustroju wolnorynkowego, patologiczne zacho-
wania pozostaja obecne, a wrgcz sg zdecydowanie bardziej powszechne. Szybkie tempo
zmian warunkéw spoteczno-ekonomicznych nie pociaga za sobg zauwazalnych zmian postaw

4 Ibidem, s. 3.
5 M. Kosewski, Triada wspéizaleznosci..., dz. cyt.
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uczestnikow rynku pracy. Wydaje si¢, ze anomia pracownicza jest zjawiskiem dziedziczonym
z pokolenia na pokolenie. Wprawdzie ewoluuje i przybiera coraz to nowe formy, ale wcigz
trwa’.

W artykule podjeto probe charakterystyki anomii pracowniczej, wskazania jej zrodet,
atakze zaprezentowano niewielki fragment wynikow badan wiasnych przeprowadzonych
wsrod pracownikéw z terenu wojewodztwa lubuskiego.

Anomia pracownicza — zarys problematyki

»Anomia pracownicza to niepisana spotecznie umowa, ktéra zezwala na zachowania nieucz-
ciwe wobec pracodawcy — osoby zatrudnione majg poczucie, ze w jakiej$§ konkretnej sytuacji

mozna zachowa¢ si¢ nierzetelnie, niemoralnie i nieetycznie™’

. Anomia pracownicza to sytua-
cja, w ktorej wartosci, choc¢ istnieja, nie sg przestrzegane, a pracownicy majg poczucie, ze
istnieja wiarygodne usprawiedliwienia, ktére pozwalaja oszukiwaé pracodawce®. Anomia
pracownicza to takie zachowaniem pracownika, ktoéry w sytuacji pokusy kreuje usprawiedli-
wienia i ulega tejze pokusie, realizujac korzysci wynikajace z okolicznosci®. Istota zjawiska
jest to, iz pracownik oszukujacy pracodawce jest przekonany, ze nie robi nic ztego.
Diagnozujac anomi¢ pracowniczg nalezy zwrdcic¢ szczegbdlng uwage na procesy psycho-
logiczne i specyficzne okolicznosci. Kombinacja tych czynnikow moze w sprzyjajacych wa-
runkach wywota¢ dziatanie mechanizméw psychologicznych, umozliwiajacych dokonanie
czyndéw moralnie nagannych bez wyrzutow sumienia i bez poczucia winy ze strony pracow-
nika. Kradzieze i naduzycia pracownicze s3 waznym i bardzo powszechnym problemem, kto-
ry przektada si¢ na realne straty finansowe kazdej organizacji, a takze prowadzi do spadku
efektywnosci i zaangazowania pracownikow. Przede wszystkim ludzie kradng wtedy, kiedy
sg wielokrotnie wystawiani na sytuacje pokusy, ktérg mozna zdefiniowa¢ za Markiem Ko-
sewskim jako sytuacje w ktorej osiggniecie jakiej$ korzysci jest sprzeczne z osobiScie znacza-
ca wartoécia'®. Pozostawanie w sytuacji pokusy skutkuje u pracownika wystapieniem konflik-
tu pomiedzy dazeniem do zachowania godnosci i zgodnos$ci z wlasnym systemem norm i za-
sad etycznych a z drugiej strony z pragnieniem uzyskania w zaistniatej sytuacji wiasnych ko-
rzy$ci. Korzysci wchodzac w konflikt z cenionymi warto$ciami mogg tworzy¢ rézne rodzaje
sytuacji pokusy (m.in. pokusa pieni¢gdzy, awansu, pozbycia si¢ wspolpracownika). Jezeli or-
ganizacja funkcjonuje nieprawidtowo i nie ma nadzoru i kontroli zewngtrznej, ktéra kontrolu-
je zjawisko anomii pracowniczej to pozostaje jeszcze inna forma autokontroli pracownika —
sumienie!!. Sytuacja czynu niezgodnego z wyznawanymi warto$ciami powoduje u jednostki

¢ J. Bielinski, Miedzy anomiq a fatalizmem. Regulacja spoleczna w Polsce w okresie zmiany systemowej,
Krakow 2013, Zaktad Wydawniczy NOMOS, s. 17-21.

7 M. Maj, Czym jest anomia pracownicza? Raport. Skala oszustw i kradziezy w firmach,
www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,980,anomia-pracownicza-to-problem-spoleczny.html [4.05.2019].

8 D. Ambroziak, M. Maj, Oszustwa i nieuczciwosé..., dz. cyt., s. 18.

% A. Zuber., Moralnie naganne korzysci, ,,Personel i Zarzadzanie” 2009, nr 6, s. 57-59.

10 M. Kosewski, Wartosé, godnosé i wladza, dz. cyt., s. 10-15.

' P, Nowodzinski, Anomia strategiczna — proba konceptualizacji, ,,Studia i Prace WNEiZ US”, 2015,
nr 39, t. 4,s.223-234.
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dyskomfort. Do jego zredukowania stosowane sa usprawiedliwienia. Rozr6zniamy dwa ich
rodzaje: racjonalizacje i usprawiedliwienia uzgadniane spotecznie. Racjonalizacje — lub ina-
czej samousprawiedliwienia — polegaja na wewngtrznym ttumaczeniu przez pracownika niee-
tycznego i nagannego zachowania wobec swojego systemu aksjonormatywnego (wszyscy tak
robig, nikomu nic ztego nie zrobitem, kazdy na moim miejscu tez wykorzystatby takg sytua-
cj¢). Mechanizm racjonalizacji polega na poszukiwaniu obiektywnych, w poczuciu jednostki,
argumentow usprawiedliwiajacych podjeta decyzje i zminimalizowaniu dyskomfortu psy-
chicznego'?. Wysitek wlozony w budowanie samousprawiedliwien bedzie tym wigkszy, im
naruszone zachowaniem warto$ci sg wazniejsze dla poczucia wlasnej godnosSci. Skutecznosé¢
tego rozwigzania nie jest najczesciej satysfakcjonujaca dla pracownika dlatego tez musi on
siggac po usprawiedliwienia uzgadniane spotecznie.

Usprawiedliwienia czerpiag swoja wiarygodno$¢ z procesu spotecznego ich uzgadniania.
Sa tworem tego procesu, stanowiacego swoista sekwencje interakcji spotecznych, w ktorych
uczestnicy uzgadniajg znaczenia przypisywane pewnym prostym przekonaniom odnoszacym
si¢ do konkretnej, na ogdt wspolnie doswiadczanej sytuacji pokusy, nadajac im przez to duza
zdolno$¢ redukcji wyrzutow sumienia. Wiarygodno$¢ usprawiedliwien powstaje w spolecz-
nym procesie poddajacym si¢ empirycznemu ogladowi. Usprawiedliwiajagcymi sg czesto naj-
blizsi z rodziny, przyjaciele i koledzy w pracy'>.

Anomia pracownicza szybko przenosi si¢ ze stosunkowo niskich na coraz wyzsze po-
ziomy zachowan nieetycznych. Nieuczciwe praktyki dotycza najcze$ciej okradania praco-
dawcy z produktow, pozorowania pracy, uzywania mienia pracodawcy do celéw prywatnych,
wczesniejszego wychodzenia z pracy, zatatwiania prywatnych spraw podczas godzin pracy,
wynoszenia z pracy dobrego sprzetu i spisywanie go na straty w czasie remanentu, po§wiad-
czania nieprawdy w raportach, analizach itp., wykorzystywania kart rabatowych statych klien-
tow celem wynoszenia pienigdzy z kasy pracodawcy, robienia prywatnych zakupoéw na koszt
klientow pracodawcy, korzystania z samochodu firmowego w sprawach prywatnych.

W tej sytuacji nalezatoby postawié pytanie, czy opisane wyzej zachowania anomijne
mozna zlikwidowa¢ zaostrzajac kary, czy tez wprowadzajac coraz to nowoczes$niejsze narze-
dzia kontroli? Odpowiedz brzmi: nie. Zatozenie, na ktorym opiera si¢ ta odpowiedz, wynika
z obserwacji, ze ludzie z obawy przed karg sg w stanie przeciwstawi¢ si¢ pokusie. Nie jest to
zachowanie uczciwe, a jedynie podyktowane strachem ograniczenie si¢ przed skorzystaniem
z okazji. Wysoka punitywno$¢ i natezenie zewngtrznej kontroli zachowan prowadza do tego,
ze anomia przyjmuje posta¢ ukryta. Ludzie nie zachowuja si¢ wowczas godnie — uczciwie,
przyjaznie, moralnie — lecz tylko tchorzliwie, Igkliwie. Przestrzegaja norm i zasad postgpo-

wania tylko ze strachu, a nie z przekonania'*,

12 E. Wigcek-Janka, Psychologia gier symulacyjnych, ,,Prace Naukowe Instytutu Organizacji i Zarzadzania
Politechniki Wroctawskiej. Studia i Materiaty”, 2004, nr 75, s. 312-313.

13 M. Kosewski, Wartosé¢, godnosé i wladza, dz. cyt., s. 16.

4 M. Kosewski, Uklady. Dlaczego porzqdni ludzie czasem kradng, a zlodzieje ujmujq sie honorem, Vizja
Press, Warszawa 2007, s. 23-29.
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Pochlebneporownania:

majg pokazaé, ze inni robig jeszcze
sorzej

Kredyt moralny:

polega w gldwne) micrze na
OP ACZTLYITL rOZLImieniu
sprawiedliwogci. Ktog, komu
wyrzadzono krzywde (realng lub
fikcyjna), czuje sig bardziej
uprawornocniony do siggania po

korzyseé.

Brak afiary:
sens redukcji dyskomfortin
psychicmego polega tu na wskazaniu,
ze zadna konkretnaosoba z tego
powodu niecietpi,

Polgpienie ofiary:

metoda polegana pokazaniurémych
(realnych lub fik cyjnych) nicmoralnych
preyuiolow ofiary

Zaprzeczenie odpowiedzialnosci:
to usprawiedliwienie p olega na
wskazaniu, ze odpowiedzialnosc za
jego zachowanie ponosijakas blizej
niezidentyfikowana sita wyzsza

Manipulacje normami:
kiedy méwimy o wartosciach lub
moralnosci, to mowiny rowniez
o0 zachowaniach, ktére
uwazamy za zgodne z wartosciami
czy z moralnoscig. Jednak s3 to
pojeciadosé ogdlne, co daje
mozliwoi¢ manipulowanianimi tym,
ktorzy chea siggnac po korzyse.
Wy odrebnionotu dwie najczestsze

manipulacje:

«..Ja to jeszcze nic, tamei na gorze — oni to dopierokradna™

eskarca na log: _mialem w zy ciu bardzo ciezko, to teraz

mi sie nalezy cog dobrego od losu™,

ssprawiedliwe wvrownanie: . mnie okradli, toi ja moge
iy ch okrase™ , . nalezy nn sig za Lo, co i i aobili™

= .Jak to panstwowe, to znaczy ., ze niczyje, wiec mozna
brac” lub ..banku nie mozna skrzywdzic — oszustwa
kredy lowego lub kradziezy nawel nie zauwazy...”.

= wtej firmie prezes tez na pewno kradnie™.  wykiwac
ogzugtato tyllko zashuga. 7.

«_tak mnie zdenerwowali. ze po prostu musialem to
zrobi€” lub . w te) konkretne) sytuacjinie nualem

wyjscia”

ezawezanie znaczenia wartogci: . Jklamaé nie wolno
tylkowobec swoich™.

euzywanie norm przy pisanych do innego standardu:
..moze to bylonie do konca sprawiedliwie, ale za to
Jjakie odwazne”.

Rys. 1. Typy usprawiedliwien uzgodnionych spolecznie
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie D. Ambroziak, M. Maj, Oszustwa i nieuczciwos¢ w organizacjach.
Problem anomii pracowniczej — diagnoza, kontrola i przeciwdzialanie. Oficyna a Wolters Kluwer business,

Warszawa 2013.

Anomia ukryta ujawni si¢ przy pierwszej okazji, gdy jednostki uznaja, ze juz nic im za to nie

grozi. Istot¢ anomii stanowig bowiem procesy psychologiczne i spoleczne dochodzace do glosu

w sytuacjach pokusy, za§ zachowanie naruszajace wartosci jest tylko wskaznikiem jej istnienia i naj-

wazniejszym objawem. Anomia w takim rozumieniu tego terminu jest zaburzeniem lub zanikiem

wewnetrznego glosu jednostki (sumienia) oraz sterowania godno$ciowego wychodzacego z grupy

spotecznej, do ktorej ona przynalezy. Nadzor i kontrola zewnetrzna jednostki lub grupy nie likwiduje



130 RENATA MACIEJEWSKA, KATARZYNA WOLAK, MAGDALENA ZARAS

anomii, lecz tylko czyni ja na czas kontroli uspiona. Kontrola zewngtrzna zachowania pracownikow,
materialne karanie i nagradzanie ich zachowania nie likwiduje anomii, nie uczy zasad, norm i wartosci
ludzi dorostych, a jedynie tworzy w organizacji pozorny tad i przejrzysto$¢ dla dziatan jednostko-
wych®®, Jednocze$nie nalezy pamietac, ze odwotanie si¢ do technik godno$ciowych nie moze by¢ sto-
sowane zamiast, lecz obok kontroli zewngtrznej. Synergia tych dwoch czynnikow moze ksztattowaé
zachowania zgodne z prawem, moralnoscia i etyka zawodowa. Uruchomienie w pracy motywu godno-
Sciowego, najlepiej takiego wyrastajacego z autonomii, jest istotg zarzadzania godnosciowego. Opiera
si¢ ono na powiazaniach miedzy wykonywana praca a indywidualnie cenionymi i deklarowanymi
warto$ciami, dzigki czemu wykonywane obowiazki, nie tylko przynosza materialne efekty pracy, ale
takze stuza zaspokojeniu potrzeby godnosci wiasnej. Podejscie to z pozytywnym skutkiem odbija si¢

na jakosci pracy, przynoszac wigksza satysfakcje i samokontrole!®.

Analiza wynikow badan wlasnych

Celem badan, ktorych wyniki zostaty przedstawione w niniejszym artykule, byto udzielenie

odpowiedzi na nastgpujace pytania badawcze:

1. Jakich zachowan anomijnych dopuszczaja si¢ pracownicy?

2. Jakie sa gtowne motywy zachowan anomijnych?

3. Czy istnieja roznice migdzy pracujacymi kobietami i mezczyznami ze wzgledu na psy-
chospoteczne motywy zachowan anomijnych?

4. Jakie s3 najczestsze usprawiedliwienia pracownikdéw dopuszczajacych si¢ zachowan
anomijnych?

Metoda badania i narzedzie badawcze, metoda doboru préby
i charakterystyka zbiorowosci probne;j

Badania przeprowadzono metoda kwestionariuszowa, technika badawcza byt indywidualny
wywiad bezposredni, przebiegajacy z wykorzystaniem standaryzowanego kwestionariusza
wywiadu jako narzgdzia badawczego.

W badaniach zastosowano celowy dobor proby ze wzgledu na wysokie koszty realizacji
proby losowej. Proba badawcza sktada si¢ z 300 0s6b pracujacych, z ktoérymi przeprowadzo-
no wywiady na terenie Zielonej Gory (200 osob), Stubice (50 o0séb) i Migdzyrzecz (50 0sob).
Wybdr Zielonej Gory wynika z faktu petnienia przez to miasto funkcji stolicy wojewodztwa.
Pozostale dwa osrodki zostaly dobrane ze wzgledu na skrajne wskazniki bezrobocia na ich
terenie: jeden z najnizszych w wojewodztwie w przypadku Swiebodzina i jeden z najwyz-
szych — w przypadku Migdzyrzecza. Ponadto znaczenie mial poziom uprzemystowienia
iliczba zakltadéw pracy na terenach objetych badaniami. Lacznie zbadano 146 mezczyzn
i 154 kobiet. Proporcje kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych miastach byly bardzo zblizone
(tab. 1).

5 M. Kosewski, Moralnos¢ a wiladza — dlaczego moina rzqdzié lud?mi niegodnymi metodami,

http://www .kontrateksty.pl/index.php?action=show&type=news&newsgroup=34&id=1652 [29.03.2019].
16 http://www.iakg.pl/blog/281-zarzadzanie-godnosciowe-eb [28.03.2019].



Problem anomii pracowniczej... 131
Tab. 1. Struktura proby wedlug miasta i plei
Miasto
Wyszczegolnienie Ogotem
Zielona Gora Stubice Migdzyrzecz
N 98 24 24 146
Megzczyzna
% 49,0 48,0 48,0 48,7
Pte¢
N 102 26 26 154
Kobieta
% 51,0 52,0 52,0 51,3
N 200 50 50 300
Ogobtem
% 100,0 100,0 100,0 100,0
Zrédto: opracowanie wiasne.
Tab. 2. Struktura préby wedlug miasta i wyksztalcenia
Miasto
Wyszczegolnienie Ogoélem
Zielona Gora Stubice Migdzyrzec
N 25 8 20 53
Podstawowe
% 12,5 16,0 40,0 17,7
N 58 19 19 96
Zawodowe
Poziom wy- % 29,0 38,0 38,0 32,0
ksztatcenia N 8’5 19 11 115
Srednie
% 42,5 38,0 22,0 38,3
N 32 4 0 36
Wyzsze
% 16,0 8,0 0 12,0
N 200 50 50 300
Ogoétem
% 100,0 100,0 100,0% 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Srednia wieku z badanej probie to 36,6 lat. Najmtodszy respondent miat 18 lat, najstarszy
— 77 lata. W probie (tab. 2) znalazto si¢ najwigcej os6b z wyksztatceniem $rednim (38,5%)
oraz zawodowym (32,1%), znacznie mniej z wyksztalceniem podstawowym (17,4%) lub
wyzszym (12%).

62,2% zbadanych pracownikow to malzonkowie, 25,3% — kawalerowie lub panny, 5% —
osoby rozwiedzione, 1% — pozostajace w separacji, 4,3% — wdowy lub wdowcy, 2% — osoby
kohabitujace.

Sytuacja finansowa

Osoby pracujace najczes$ciej wlasng sytuacje finansowa oceniaja jako przecigtng (43%) lub
dobra (30%), rzadziej — jako zla (15,3%). Bardzo rzadko — jako bardzo zta (6,7%) lub bardzo
dobra (3,3%). Trzeba jednak pamigtal, iz tego typu oceny ksztattuja si¢ nie tylko w oparciu
o kryteria obiektywne, ale takze (a moze gltdwnie) w zalezno$ci od grupy, z ktdra jednostka
si¢ porownuje. Na gruncie teorii grup odniesienia (w tym przypadku chodzi o grupy odniesie-
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nia poréwnawczego) mozna moéwi¢ o poczuciu wzglednego uprzywilejowania lub poczuciu
wzglednego uposledzenia, w zaleznos$ci od tego, czy jednostka porownuje si¢ z grupg ,,usytu-
owang” wyzej, czy nizej pod jakim$ wzglgdem.

Ogolnie biorac pracujace kobiety oceniaja lepiej swoja sytuacj¢ finansowa niz pracujacy

mezezyzni (tab. 3). Jako bardzo dobra lub dobra swoja sytuacje finansowa ocenia 27,4%
mezezyzn 1 39,6% kobieta, za$ jako ztg Iub bardzo zta — 27,4% mezezyzn i 16,9% kobiet.

Tab. 3. Ocena wlasnej sytuacji finansowej wedlug plci

Ple¢
Wyszczegdlnienie Ogoblem
Megzczyzna Kobieta
N 3 7 10
Bardzo dobra
% 2,1 4,5 33
N 37 54 91
Dobra
% 25,3 35,1 30,3
N 62 67 129
. Przecigtna
Ocena wtlasnej % 42,5 435 43,0
sytuacji finanso-
wej N 26 20 46
Zta
% 17,8 13,0 15,3
N 14 6 20
Bardzo zta
% 9,6 3,9 6,8
Trudno powie- N 4 0 4
dzie¢ % 2,7 0 13
N 146 154 300
Ogoétem
% 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizujagc motywy nieuczciwych zachowan pracownikéw trzy najwyzsze wskazania
otrzymaty motywy odnoszace si¢ do docenienia pracownika przez pracodawceg oraz powodow
finansowych. Rzadziej wskazywano na motyw odnoszacy si¢ do sprzyjajacej okazji (10,7%),
a takze do solidarno$ci grupowej (10,3%). Zestawiajac otrzymane wyniki z deklarowang
przez respondentéw oceng wiasnej sytuacji finansowej (tab. 4), mozna wnioskowac, ze mo-
tyw finansowy nie jest gtdéwng determinantg zachowan anomijnych, a raczej brak uznania
pracownikow w oczach pracodawcy. Najczgsciej zachowan anomijnych dopuszczaja si¢ pra-
cownicy o przecigtnej (33,7%) oraz o dobrej (23,4%), znacznie rzadziej o ztej (14,3%)
i bardzo ztej (14%) sytuacji finansowej. Interesujace, ze zachowan nieuczciwych dopuszczaja
si¢ takze pracownicy, ktorzy zadeklarowali bardzo dobra sytuacj¢ materialng (7,3%).
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Tab. 4. Dokonywanie zachowan anomijnych a ocena wlasnej sytuacji finansowej

Ocena wlasnej sytuacji finansowej
Wyszczegdlnienie io.| Ogotem
Bardzo Dobra Przecictna Zia Bardzo Trudno'p9w1e
dobra zla dzie¢
Zachowania | N 22 70 101 43 42 22 300
anomiyne % 7,3 23,4 33,7 14,3 14,0 7,3 100

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tab. 5. Motywy zachowan anomijnych wedlug plci

Pte¢
Wyszczegolnienie Ogotem
Megzczyzna Kobieta
N 53 65 118
Pracodawca nie docenia mnie nalezycie
% 36,3 42,2 39,3
N 20 19 39
Moja rodzina musi jakos zy¢
% 13,7 12,3 13,0
Za mato mi placa, wigc muszg¢ sobie wy- N 20 35 55
Dlaczego do- rownaé )
puszczasz si¢ % 13,7 228 18,3
zachgyvaﬁ ano- N 19 13 32
mijnych? Tylko gtupi by nie skorzystat
% 13,0 8,4 10,7
Wszyscy tak robig i nie chcg odstawac od N 18 13 31
grupy % 12,3 8,4 10,3
N 16 9 25
Nikt nie zbiednieje
% 11,0 59 8.4
N 146 154 300
Ogoélem
% 100,0 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Bardzo ciekawe wyniki uzyskano w kwestii rodzaju zachowan nieuczciwych, ktérych
dopuszczajg si¢ badani pracownicy (tab. 5). Pracujace kobiety (64,7%) znacznie cze$ciej niz
pracujacy mezczyzni (44,5%) deklaruja wykorzystywanie stuzbowego sprzetu do spraw pry-
watnych. Zastanawiajace jest to, ze odwrotna sytuacja zachodzi w odniesieniu do kradziezy
drobnego sprzetu biurowego, do ktorej przyznaje si¢ 24% mezczyzn i 15,3% kobiet. W sytua-
cji pozostatych nieuczciwych zachowan wyzsze wskazniki uzyskali mezczyzni jedynie plot-
kowanie w czasie pracy czesciej deklarowaty kobiety (15,3%) niz mezezyzni (7,5%).
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Tab. 6. Rodzaj zachowan anomijnych wedlug plci

Ple¢
Wyszczegolnienie Ogoétem
Megzczyzna Kobieta
Korzystanie ze stuzbowego telefonu, N 65 50 115
sprzetu itp. w sprawach prywatnych % 445 32,5 38,3
Wynoszenie z pracy toneréw, papieru, N 35 58 93
dtugopisow itp. % 24,0 37,7 31,0
N 14 16 30
Przedtuzanie przerw w pracy
% 9,6 10,4 10,0
Jakich zachowan N 1 3 4
anomlJnych do-. Plotkowanie w czasie pracy
puszczasz si¢ naj- A 7.6 8.4 8,0
czeseiej?
N 10 8 18
Nieefektywna praca
% 6,8 52 6,0%
Wykonywanie czynnosci niezwigza- N 7 7 14
nych z pracg % 438 45 4,7
Zawyzanie kosztow w rozliczeniu N 4 2 6
delegacji A 2.7 1,3 2,0
N 146 154 300
Ogoélem
% 100 100 100

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wigkszos¢ badanych dostrzega zwiazek zachodzacy pomigdzy wielkoscia firmy
awystgpowaniem zachowan anomijnych (tab. 7). Badani pracownicy sa zdania, ze zdecydo-
wanie latwiej jest dopusci¢ si¢ zachowan nieuczciwych w przedsigbiorstwie duzym zatrudnia-
jacym powyzej 250 pracownikow (46,7%). Znacznie mniej wskazan otrzymaty firmy $rednie
(24,3%) 1 mate (20,7%).

Tab.7. Zachowania anomijne a wielko$¢ przedsi¢biorstwa liczona liczba pracownikéw

o Wielko$¢ przedsigbiorstwa
Wyszczegolnienie Ogotem
duze (> 250) $rednie (< 250) mate (<50) mikro (< 10)
Zachowania ano- N 140 73 62 25 300
mijne % 46,7 243 20,7 8,3 100

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizie poddano réwniez §wiadomo$¢ badanych dotyczaca oszukiwania pracodawcoOw
(tab. 8). Pracownicy, ktorzy wykazali si¢ najwigkszym poziomem u$wiadomienia legitymo-
wali si¢ wyksztalceniem zawodowym (42,5%), rzadziej pracownicy ze $rednim (27,5%)
i podstawowym (20%), a najmniejszy stopien $wiadomosci deklarowali badani z wyksztal-
ceniem wyzszym (10%).
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Tab. 8. Swiadomo$¢ okradania pracodawcy wedlug wyksztalcenia badanych
Swiadomo$¢ okradania pracodawcy
Wyszczegolnienie Ogotem
Tak Nie Trudno powiedzie¢
N 8 25 20 53
Podstawowe
% 20,0 13,7 25,6 17,7
N 17 58 21 96
Zawodowe
Poziom wy- % 42,5 31,9 27,0 32,0
ksztalcenia N 11 85 19 115
Srednie
% 27,5 46,7 24,4 38,3
N 4 14 18 36
Wyzsze
% 10,0 7,7% 23,0 12,0
N 40 182 78 300
Ogobtem
% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizie poddano réwniez $§wiadomos$¢ okradania pracodawcy badanych w odniesieniu

do reprezentowanej kategorii zawodowe;j (tab. 9). Ankietowani, ktorzy najczgsciej deklarowa-

li, ze zdaja sobie sprawe z oszustw w pracy nalezeli do kategorii wysocy urzednicy panstwo-

wi, czlonkowie organow przedstawicielskich, kadry kierowniczej przedsigbiorstw i orga-

nizacji (21,7%), oraz do kategorii pracownicy ustug osobistych i placowek handlowych

(19,6%), rzadziej specjalisci i przedstawiciele wolnych zawodow (16,5%) natomiast naj-

mniejszg Swiadomoscig wykazali si¢ technicy i specjali§ci Sredniego szczebla (4,1%).

Tab. 9. Swiadomo$é okradania pracodawcy wedlug kategorii zawodowych

Swiadomo$¢ okradania pracodawcy
Wyszczegdlnienie _ Ogoélem
Tak Nie Trl{dno' po
wiedzie¢
N 11 15 4 30
Wojskowi

% 11,3 10,5 10,0% 10,0

Wysocy urzgdnicy panstwowi, N 21 14 2 47

cztonkowie organow przedstawi-
cielskic.h, kadra kierowtl.iczel. .przed- % 21,7 9.8 5,0 15,6
sigbiorstw i organizacji
| | d N 16 25 4 45
: Specjalisci, wolne zawody
Kategorie % | 165 175 10,0 15.0
zawodowe

Technicy i specjalisci sredniego N 4 14 8 26
szezebla % 41 9.8 20,0 8,7

N 14 21 3 48

Urzednicy

% 14,4 14,6 7,5 16,0

Pracownicy ustug osobistych N 19 35 11 05
i placowek handlowych % 19,6 24,5 27,5 21,7
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Swiadomo$¢ okradania pracodawcy
Wyszczegdlnienie _ Ogoélem
Tak Nie Trqdno' po
wiedzie¢
Robotnicy zatrudnieni przy obstudze N 12 19 8 39
maszyn, robotnicy tasmowi, kierow-
cy % 12,4 13,3 20,0 13,0
N 97 143 40 300
Ogodtem
% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zjawisko anomii bylo i jest i bedzie towarzyszy¢ kazdej organizacji. Anomii nie mozna
wyeliminowac, ale mozna ja kontrolowaé. Wydaje sie, ze posiadanie wiedzy z zakresu anomii
pracowniczej jest wrecz obowigzkowe na poziomie zarzadu oraz menedzerdw wyzszego
i Sredniego szczebla. Nadzor i kontrola zewnetrzna jednostki lub grupy nie likwiduje anomii,
lecz tylko czyni ja na czas kontroli u$piong. Kontrola zewngtrzna zachowania pracownikow,
materialne karanie i nagradzanie ich zachowania nie likwiduje anomii, nie uczy zasad, norm
i warto$ci ludzi dorostych, a jedynie tworzy w organizacji pozorny tad i przejrzystos¢ dla
dziatan jednostkowych!”.

Podsumowanie

Problem naduzy¢ jest niewatpliwie tematem trudnym i mato popularnym, ale nalezy go po-
dejmowac po to, by budowac zdrowa atmosfere w miejscu pracy, oparta na wzajemnej uczci-
wosci 1 szacunku. Presja, okazja i racjonalizacja te trzy elementy sg przyczyng nagminnego,
jak sie okazuje, oszukiwania pracodawcoéw przez pracownikéw. Nagminnego, bowiem we-
dtug raportu przygotowanego przez firm¢ Euler Hermes i Pracodawcéw RP — kwestia anomii
dotyczy az 78% pracodawcow w Polsce. Co wigcej, jak podkreslaja autorzy liczba ta jest
mocno zanizona.

W kazdej organizacji mozna znalez¢ przejawy zachowan anomijnych. Oznacza to, iz
zawsze wystepuje pewien bazowy poziom anomii pracowniczej, wynikajacy z bezwtadu da-
nej organizacji. To, co jest wazne w prawidtowym funkcjonowaniu organizacji, to odpowied-
nie zdiagnozowanie wlasnego bazowego poziomu anomii, precyzyjne okreslenie jej skali
i umiejetne przeciwdziatanie'® Skutecznosé kontroli zewnetrznej bez dziatan charakterystycz-
nych dla zarzadzania przez warto$ci bgdzie pozorna i w konsekwencji doprowadzi do anomii
ukrytej.

Brak kontroli instytucjonalnej powoduje stan, w ktorym jedynym czynnikiem regulujg-
cym zachowania pracownikow jest bilans leku przed karg i maksymalizacji osobistego zysku.
Sukces finansowy staje si¢ gldéwnym celem kulturowym. W tym aspekcie strategiczne zarza-

17 M. Kosewski, Moralnosé a wiadza..., dz. cyt.

¥ D. Ambroziak, M. Maj, Anomia pracownicza — a po HR ju? tylko prokurator,
http://www .kadry.abc.com.pl/artykuly/anomia-pracownicza-a-po-hr-juz-tylko-prokurator,60845.html
[28.04.2019].
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dzanie przez wartosci pozwala ustali¢ konkretne cele i precyzyjne kryteria, ktérymi beda po-
shugiwac si¢ pracownicy podejmujgc decyzje o sposobach dziatania. Takie podejscie bedzie
miato istotny wplyw na zmniejszenie mozliwosci wystapienia anomii pracowniczej. Pracow-
nicy winni wspdtpracowac ze soba — jednoczac si¢ wokot takich wartosci, jak odpowiedzial-
no$é, zaangazowanie i wspdtpraca. Praca powinna ponownie zyska¢ moralne i godno$ciowe
znaczenie dla pracownika, a nie stanowi¢ jedynie technicznej czynnos$ci przynoszacej korzy-
Sci finansowe. Marek Kosewski podkresla takze wielki wpltyw grupy: nowy pracownik musi
przyja¢ narzucone przez nig reguly gry, w innym bowiem przypadku jest odrzucany. Aby
walczy¢ ze zjawiskiem anomii, trzeba doprowadzi¢ do tego, by praca znéw zaczgta byc¢ ta-
czona z poczuciem godnos$ci i samorealizacji'®. Wyeliminowanie zjawiska okradania danej
firmy to jedna z technik dziatania zarzadczego, dlatego to od menedzeréw zalezy, jak duzy
bedzie to problem dla konkretnego przedsigbiorstwa.
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