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VWprowadzenie

Cogito ergo sum (mysle, wiec jestem), laciniskie zdanie wypowiedziane
przez Kartezjusza odnosi si¢ do podmiotu myslacego, opartego na wie-
dzy. W owym procesie mysélenia upatruje si¢ potrzebe podejmowania
przez jednostke decyzji na podstawie wiedzy, ktéra implikuje warto-
$ci odnoszace si¢ do wewnetrznego kodeksu etycznego kazdego z nas.
Przyjmujac, ze $wiat biznesu jest coraz bardziej nieprzewidywalny, cha-
rakteryzujacy sie duza dynamika i zmiennos$cia, warto uzna¢, ze poste-
powanie etyczne powinno sta¢ sie ,kregostupem moralnym” wspotczes-
nych menedzeréw, stojacym na strazy wartosci.

Punktem wyjécia do opracowania prezentowanego projektu badaw-
czego byla préba rozpoznania roli i znaczenia etyki w systemie wartosci
menedzeréw. Okreslajac przedmiot badan uznano, ze waznym obszarem,
w obrebie ktérego ujawniajg si¢ procesy zwiazane z etyka i warto$ciami,
jest obszar srodowiska pracy menedzeréw. Na potrzeby opracowania ni-
niejszego artykutu za kluczowe uznano wyjasnienie kwestii odnoszacych
sie do istnienia kodekséw etycznych w przedsiebiorstwach badanych
menedzeréw, przyczyn famania zasad etycznych, wartosci, jakimi kieruja
sie respondenci w zyciu i jak one przekladaja sie na ich funkcjonowanie
w $rodowisku pracy.

Etyka a wartosci

Etyka pochodzi od greckiego stowa ethikos, ktére oznacza ,ideal” lub

ydoskonalo$¢”. James A.F. Stoner etyke definiuje jako nauke ,o0 pra-
wach i o tym, kto odniesie — lub kto powinien odnie$¢ — korzysci albo
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poniesie szkody w wyniku okreslonego dzialania [ ... ] ogélnie definiujemy
etyke po prostu jako nauke o wplywie naszych decyzji na innych” (Stoner,
Freeman, Gilbert 2011, s. 110). Etyka postrzegana jest jako koncepcja tego,
co jest sluszne i sprawiedliwe w postepowaniu lub zachowaniu oraz jest
$cisle powigzana z ramami moralnymi, ktére dostarczajg struktury umoz-
liwiajacej wybér miedzy dobrem a ztem, wlasciwym a niewlasciwym oraz
akceptowalnymi i nieakceptowalnymi sposobami postepowania (Cacioppe,
Forster, Fox 2008, s. 6). Z kolei etyka biznesu to ,dyscyplina znajdujaca sie
na styku etyki, jako dzial filozofii praktycznej i dzialalno$ci menedzerskiej;
to zespol norm uznawanych w $wiecie biznesu; zajmuje si¢ okreéleniem
i oceng standardéw moralnych przystajacych do dzialalnosci gospodarczej”
(Klimek 2014, s. 17).

Poddajac szerszej analizie zachowania etyczne, konieczne staje si¢ wska-
zanie czterech pozioméw zagadnien etycznych wystepujacych w dzialalno-
$ci biznesowej. Poziom pierwszy odnosi sie do spoleczenistwa, ktdre sta-
nowi najczestszy temat podejmowany przez instytucje w kontekscie etyki.
W dyskursach poswigconych tej problematyce na ogél omawiane sa kwe-
stie etycznej poprawnoéci systemu spolecznego oraz sprawiedliwosci poli-
tycznego ustroju w kontekscie podzialu zasobéw. Poziom drugi obejmuje
interesariuszy, czyli etyczne rozpatrywanie relacji z klientami, dostawcami
i akcjonariuszami. Na tym poziomie istotne s rowniez zobowiazania organi-
zacji wobec dostawcéw, ich wplyw na otoczenie zewnetrzne oraz obowiazki
wobec konicowych odbiorcéw. Poziom trzeci dotyczy polityki wewnetrznej
organizacji. Na tym poziomie analizowane s3 kwestie zwigzane z rodzajami
umow o prace, takie jak prawa i obowiazki pracownikoéw, relacje miedzy me-
nedzerami a pracownikami oraz sprawiedliwo$¢ i zgodno$¢ umoéw z norma-
mi etycznymi. Motywowanie, nagradzanie oraz zwalnianie pracownikéw sa
codziennymi obowigzkami kadry zarzadzajacej, $cisle powigzanymi z regula-
minem pracy i zasadami etyki. Ostatni, czwarty poziom dotyczy etycznego
podejscia do czlowieka. Na tym poziomie rozwazane s3 wzajemny szacunek
i uczciwo$¢, niezaleznie od okolicznosci czy konsekwencji. Kluczowe jest,
aby traktowa¢ druga osobe z godnoscia, nie wykorzystywac jej i nie trakto-
wa¢ jedynie jako srodka do realizacji celéw organizacji (Tischner, Freeman,
Gilbert 2011,s. 121-122).

Stephen Robbins w swoich rozwazaniach na temat etyki zaproponowat tzw.
koncepcje etycznego przywoddztwa, podkreslajac role i pozycje, jaka pelnia
menedzerowie wplywajac na kreowanie standardéw moralnych w organizacji.
Wskazal na nastepujace elementy etycznego przywodztwa:
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poszanowanie zasad moralnosci i bycie uczciwym w kazdym czasie i w kazdych
warunkach; méwienie prawdy, nieukrywanie informacji oraz niemanipulowanie
informacja; racjonalny stosunek do popelniania bledéw w organizacji: bledow nie
nalezy przemilczad, ale tez trzeba pamieta, ze kazdy je popelnia; promowanie war-
tosci etycznych w organizacji (np. poprzez otwarta komunikacje, wspéitworzenie
kultury organizacji opartej na normach moralnych); sprawiedliwe stosowanie na-
grod i kar; ochrona wobec pracownikéw, ktérzy zdecyduja sie ujawni¢ zachowania
nieetyczne w organizacji (Jemielniak, Latusek 2005, s. 138).

W literaturze przedmiotu wskazuje sie réznorodne podejscia dotyczace kla-
syfikacji i rol menedzeréw w przedsigbiorstwach. Henry Mintzberg, biorac pod
uwage holistyczna prace menedzeréw, wyszczegoélnit trzy grupy petnionych
przez nich rél w organizacji. Pierwsze to role interpersonalne, ktére odnosza
si¢ m.in. do reprezentowania organizacji wobec interesariuszy zewnetrznych
i wewnetrznych, kontaktéw ze srodowiskiem firmy oraz integrowania,
budowania i liderstwa w zespole. Drugie to role informacyjne odnoszace si¢
do kontaktéw wewnatrz i na zewnatrz organizacji. Ostatnie to role decyzyjne,
ktore opieraja si¢ na inicjowaniu i wprowadzaniu zmian w przedsigbiorstwie,
ograniczaniu konfliktéw, wspieraniu w rozwigzywaniu probleméw i poszuki-
waniu kompromisu oraz dystrybucji zasobéw wewnatrz organizacji (Miroriski
2013, 5. 15-16).

Promowanie przez kadre zarzadzajaca zachowan etycznych, opartych
na okreslonych zasadach, normach i sposobach zachowania, stanowi klucz
do budowania kultury organizacyjnej przedsi¢biorstwa oraz okre$lania mozli-
wych granic w zakresie dopuszczalnych form zachowan. Postawa etyczna me-
nedzer6éw nieroztacznie zwigzana jest z ich indywidualnym systemem wartosci,
ktory staje si¢ ,kompasem” dla ich decyzji i dziatar. Wartosci s3 podstawowym
konstruktem orientacji zyciowej czlowieka, stanowiac fundament konkretnych
postaw i przekonan (Haromszeki, Jarco 2014, s. 36).

Pojecie wartosci stanowi podstawowg kategorie aksjologii (nauki o warto-
$ciach), siegajac korzeniami do mysli Platona, Sokratesa czy Arystotelesa, kto-
rzy odnoszac si¢ do kategorii ,dobra”, w rzeczywisto$ci podejmowali rozwaza-
nia wokdt wartoéci. Jozef Tischner w swoich mysélach filozoficznych wartosci
umiejscawial w do$wiadczeniu etycznym czlowieka; dzieki wartoéci ,widzimy
nie tylko to, co jest, ale i to, co moze by¢, co by¢ powinno” (Tischner 1996,
s. 164). Mieczystaw Lobocki wartosci traktuje jako ,to wszystko, co uchodzi
za wazne i cenne dla jednostki i spoleczefistwa oraz jest godne pozadania, co
taczy sie z pozytywnymi przezyciami i stanowi jednoczesnie cel dazen ludz-
kich” (Lobocki 1993, s. 125). Traktowane s réwniez jako przekonania doty-
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czace stusznoéci pewnych sposobéw postepowania jednostki w odniesieniu do
obranego przez nie celu zycia (Liberska2017,s.21). W takim znaczeniu warto-
$cito ,przekonania o pozadanych stanach docelowych lub zachowaniach, ktére
wykraczaja poza specyficzne sytuacje, kieruja wyborami i ocenami (zdarzen,
zachowan) oraz s3 uporzadkowane wedlug wzglednej waznosci” (Wojciszke
2012, s. 546). Wartosci s3 fundamentem, na ktérym ksztaltuja sie zachowa-
nia i poglady jednostek i grup spotecznych. Stanowia one zbiér okreslonych
norm moralnych i przekonan uznawanych za wazne i godne do nasladowania
przez jednostke lub grupe, a jednoczesnie pozwalaja odrézni¢ ,dobro od zla”,
a takze formulowa¢ zasady, ktore kieruja codziennymi dzialaniami i decyzjami.
Wartosci to ,sposoby postepowania, dzialania i myslenia uwazane za wlasciwe
przez jednostke, grupe spoleczna lub spoleczenistwo” (Brémond, Conet, Davie
2008). Okreglane i uznawane przez jednostke wartosci, nazywane systemem
wartosci, tworza swoistego rodzaju zhierarchizowany system odgrywajacy
istotna role w zyciu czlowieka.

Menedzer i jego system warto$ci odgrywaja kluczowa role w funkcjono-
waniu organizacji i jej kulturze organizacyjnej. Uksztaltowany przez kazdego
menedzera system warto$ci, oparty na okreslonych zasadach, przekonaniach
i priorytetach, kieruje jego decyzjami i zachowaniami. Jego postawa i decy-
zje wplywaja na ksztaltowanie norm i zachowan w zespole, promujac etycz-
ne postepowanie i wspolprace. Dzigki temu organizacja zyskuje na reputacji,
tworzy marke i wizerunek firmy oraz buduje relacje zar6wno te wewnetrz-
ne, jak i zewnetrzne. System wartosci charakteryzuje si¢ pewna dynamika
i zmienno$cia, ulega ciaglym przeobrazeniom w procesie naszych doswiad-
czen zyciowych i zawodowych. W obliczu nieustannych przemian spoleczno-
-gospodarczych i napotykania ciagle nowych wyzwan zwigzanych z etyka,
za ktérymi idg konkretne decyzje i zachowania, uksztaltowanie przez mene-
dzeréw silnego ,kregostupa moralnego” wydaje si¢ wrecz konieczne dla za-
chowania ich wlasnego zdrowia i ,zdrowia” organizacji.

Zasady etyczne w biznesie — wyniki badan

Badania sondazowe do niniejszego projektu badawczego zostaly przeprowa-
dzone w 2024 r. na grupie 46 menedzeréw wyzszego szczebla (w tym 60,87%
mezczyzn i 39,13% kobiet) pracujacych w wojewddztwach pomorskim i war-
minsko-mazurskim. Wéréd respondentéw najliczniej reprezentowana byta
grupa oséb majaca ponad 10-letnie doswiadczenie zawodowe (58,70%) na sta-
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nowiskach menedzerskich. Co piaty z respondentéw swoje doswiadczenie me-
nedzerskie lokowal w okresie od S do 10 lat (21,74%). Ponadto ponad potowa
respondentéw (52,17%) byla w wieku 41-50 lat. Druga najliczniejsza grupe
stanowily osoby w wieku 30-40 lat (32,61%), a trzecia osoby w wieku powyzej
501at (15,22%).

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w ponad polowie przedsigbiorstw,
w ktérych pracuja menedzerowie funkcjonuje kodeks etyczny (58,7%). Z dru-
giej strony w prawie 1/3 firm (30,43%) kodeks etyczny nie funkcjonuje, a co 10
respondent nie wie o jego funkcjonowaniu w organizacji. Nieistniejacy kodeks
etyczny lub brak wiedzy na temat jego istnienia moze przeklada¢ sie na brak
jasno sprecyzowanych zasad postgpowania wewnatrz organizacji, czego pokto-
siem moze sta¢ si¢ interpretowanie zjawisk i zachowan w firmie jedynie przez
pryzmat indywidualnych przestanek.

Etyka jest jednym z kluczowych elementéw funkcjonowania jednostki
w otaczajacym nas $wiecie. W trakcie badan poddano analizie powody wyboru
przez respondentéw zachowan etycznych, pomimo mozliwosci zachowan nie-
etycznych (wykres 1). Zdecydowanie najczgéciej badani wskazywali na swoje
wlasne wartosci (86,96% wskazan), ktore determinuja ich zachowania etyczne.
Na kolejnych miejscach plasowaly sie: wychowanie (56,52%), wlasny wizeru-
nek (45,65%) i sumienie (41,3% wskazan). Zaden z respondentéw nie podat
strachu przed konsekwencjami, a jedynie 15,22% zachowania etyczne umiej-
scawialo w kulturze organizacyjnej firmy.

Z przytoczonych danych wynika, ze najsilniejszymi bodzcami warunkujacy-
mi zachowania etyczne s3 uksztaltowane przez jednostke wartosci i wychowanie.

wtasny wizerunek NN 45,65%
kultura organizacyjna w miejscu pracy I 15,22%
wychowanie NN 56,52%
wartoéci I 86,96%
sumienie NG 41,30%

ze wzgledu na strach przed konsekwencjami ~ 0,00%

Dane nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondenci mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Wykres 1. Powody wyboru przez respondentéw zachowan etycznych pomimo mozli-
woéci podjecia zachowan nieetycznych (N = 46)

Zrédto: badania whasne.
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Kolejna kwestia poddana analizie dotyczyta przyczyn lamania zasad etycz-
nych w biznesie (wykres 2).

Wigkszoé¢ badanych 0séb (69,57% wskazan) przyczyn lamania zasad etycz-
nych upatruje w checi osiagniecia latwego i szybkiego zysku. Druga najczeéciej
wymieniang przyczyna bylo przyzwyczajenie oséb do nieetycznych zachowan
(47,83% wskazan), trzecia brak pozytywnych wzorcéw (41,3%), a czwarta brak
sprzeciwu spoleczeristwa (39,13%). Najrzadziej jako przyczyne tamania zasad
etycznych wskazywano malo restrykcyjne przepisy prawne zwigzane z tama-
niem prawa (10,87%) i brak wewnetrznych przepiséw organizacji, np. kodeksu
etycznego (15,22% wskazan).

chec osiggnigcia tatwego i szybkiego zysku _ 69,57%
brak sprzeciwu spoteczernstwa _ 39,13%
brak pozytywnych wzorcéw _ 41,30%
przyzwyczajenie oséb do nieetycznych zachowan _ 47,83%

brak wewnetrznych przepiséw organizacji,
15,22%
np. kodeksu etycznego - 5,22%

mato restrykcyjne przepisy prawne 0
zwigzane ztamaniem prawa - 10.87%

duza konkurencja na rynku _ 28,26%

Dane nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondenci mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Wykres 2. Przyczyny lamania zasad etycznych w biznesie (N = 46)

Zrédlo: badania whasne.

Wystepowanie w przedsiebiorstwach zachowan niepozadanych prowadzi
do zaburzen w sferze funkcjonowania poszczegélnych jednostek i grup spo-
lecznych, a w konsekwencji do zachowan patologicznych w organizacji. W to-
czacym sie dyskursie podkresla si¢ znaczaca role menedzeréw w etycznym za-
rzadzaniu przedsigebiorstwem, a jednocze$nie zwraca si¢ uwage na zagrozenia,
jakie niesie za sobg globalizacja, podej$cie materialno-hedonistyczne, przed-
miotowe do pracownika czy potrzeba szybkiego zysku. Wykraczajace poza
zobiektywizowane normy spoleczne zachowania w §rodowisku pracy prowadza
finalnie do dezorganizacji i patologicznych zachowan. Do najczeéciej wystepu-
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jacych nieprawidlowosci w przedsigbiorstwach naleza: mobbing (Drzezdzon
2016) i dyskryminacja (Switata 2023). Mobbing i zjawisko dyskryminacji to
powazne patologie spoleczne, ktére stanowia istotny problem w §rodowiskach
pracy na calym $wiecie. Ich wystepowanie w przedsigbiorstwach jest uwaza-
ne za ,choroby” XXI w. ze wzgledu na negatywne konsekwencje zaréwno dla
pracownikéw, jak i dla samej organizacji. W zwiazku z powyzszym analizie
poddano réwniez czynniki, ktore z perspektywy badanych menedzeréw maja
najwiekszy wplyw na pojawienie si¢ mobbingu (wykres 3) i zjawiska dyskry-
minacji (wykres 4) w miejscu pracy. Rozpatrujac rozklad odpowiedzi respon-
dentéw dotyczacych sytuacji, ktdre maja najwiekszy wplyw na wystepowanie
mobbingu w miejscu pracy, respondenci najcze$ciej wskazywali na ,toksyczna
osobowo$¢ menedzera” (71,74% wskazan).

inne (jakie?) [l 4,35%

brak szkolen z zakresu etyki [l 8,70%

mozliwos¢ uzyskania dodatkowych profitéw
finansowych lub materialnych

I 15,22%

dopuszczanie do zachowan nieetycznych przez
przetozonych

I 34,78%

brak reakcji organizacji na nieetyczne
zachowania

I 30,43%

préba ukrycia wezesniej popetnionych btedéw [l 10,87%

brak odpowiednich regulacji wewnetrznych
W organizacji

B 957%
naciski przetozonych na jak najlepsze wyniki [ NN 17,39%
wptyw innych osé6b na wyzszych stanowiskach [l 6,52%
potrzeba kreowania wyniku finansowego [ 13,04%
strach przed utratg pracy |G 21,74%
konkurencja wewnetrzna [ 17,39%

"toksyczna” osobowos¢ menedzera | 71,74%

Dane nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondenci mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Wrykres 3. Sytuacje, ktore maja najwiekszy wplyw na pojawienie sie mobbingu w miej-
scu pracy (N = 46)

Zrédto: badania whasne.
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inne (jakie?) | 2,17%

brak szkoleri z zakresu etyki [ NI 13.04%

mozliwos$¢ uzyskania dodatkowych profitéw 0
finansowych lub materialnych - 8,70%

dopuszczanie do zachowan nieetycznych przez
; I 30,13%
przetozonych
brak reakcji organizacji na nieetyczne zachowania || N NN NN 3°.13%

préba ukrycia wezesniej popetnionych btedow | N 19.57%

brak odpowiednich regulacji wewnetrznych o
W organizacji _ 15,22%

naciski przetozonych na jak najlepsze wyniki _ 17,39%
wptyw innych oséb na wyzszych stanowiskach _ 13,04%
potrzeba kreowania wyniku finansowego - 4,35%
strach przed utratg pracy _ 17,39%
konkurencja wewnetrzna _ 17,39%
»toksyczna” osobowo$¢é menedzera — 63,04%

Dane nie sumujg si¢ do 100%, poniewaz respondenci mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Wrykres 4. Sytuacje, ktére maja najwiekszy wplyw na pojawienie sie zjawiska dyskry-
minacji w miejscu pracy (N = 46)

Zrédlo: badania whasne.

Na kolejnych miejscach plasowaly si¢: dopuszczanie do zachowan nieetycz-
nych przez przelozonych (34,78%) i brak reakcji organizacji na nieetyczne
zachowania (30,43%). Najrzadziej respondenci wskazywali na brak szkolen
z zakresu etyki i wplyw innych 0séb na wyzszych stanowiskach (odpowiednio
8,7% i 6,52% wskazar). Dwéch menedzeréw (4,35%) podalo inne sytuacje,
tj. ,stawianie swoich potrzeb ponad potrzeby spolecznoéci i brak kompetenciji
manageréw, ktorym brakuje kompetencji miekkich”.

W przypadku sytuacji zwiazanych ze zjawiskiem dyskryminacji w miejscu
pracy osoby zarzadzajace na pierwszych trzech miejscach, podobnie jak w przy-
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padku mobbingu, wskazali na ,toksyczng” osobowo$¢ menedzera (63,04%),
dopuszczanie do zachowan nieetycznych przez przetozonych i brak reakcji or-
ganizacji na nieetyczne zachowania (po 39,13% wskazan). Najrzadziej respon-
denci wskazywali na potrzebe kreowania wyniku finansowego (4,35%) i moz-
liwo$¢ uzyskania dodatkowych profitéw finansowych lub materialnych (8,7%
wskazan).

Wartosci, ktore kierujg postepowaniem menedzeréw wplywaja na ich de-
cyzje, styl zarzadzania oraz relacje z pracownikami i interesariuszami. Zrozu-
mienie tych wartosci jest istotne nie tylko dla lepszego poznania samych me-
nedzerdéw, ale réwniez dla ksztaltowania kultury organizacyjnej, ktéra sprzyja
osiaganiu celéw biznesowych. Na podstawie uzyskanych wynikéw badan moz-
na wyro6zni¢ pie¢ najwazniejszych wartoéci, majacych swoje odzwierciedlenie
w zyciu zawodowym oraz osobistym menedzeréw (wykres 5):

1. wolnos¢ (swoboda dzialania i myslenia) — 58,7% wskazarn;
szacunek dla samego siebie (wiara we wlasna warto$¢) — 47,83% wskazan;
harmonia wewnetrzna (by¢ w zgodzie z samym sobg) — 39,13% wskazan;
réwno$¢ (rowne szanse dla wszystkich) — 34,78% wskazar;
ex aequo: bezpieczenstwo rodziny (bezpieczenistwo oséb kochanych)
i sens zycia (cel w zyciu) — po 32,61% wskazan.

AN o

Wolnos¢, jako najczesciej wskazywana warto$¢ przez menedzeréw sugeruje,
ze autonomia dzialania i my$lenia sa kluczowe dla ich funkcjonowania zaréwno
w pracy, jak i w zyciu prywatnym. To potwierdza potrzebe posiadania swobo-
dy w podejmowaniu decyzji oraz dziatania zgodnie z wlasnymi przekonaniami.
Szacunek dla samego siebie jest réwniez istotna wartoécia dla menedzeréw.
Pozytywne poczucie wlasnej warto$ci moze przekladaé sie na wieksza pew-
nos¢ siebie oraz skutecznos¢ w podejmowaniu dzialant w kazdym elemencie
zycia zawodowego badanych. Menedzerowie poprzez harmonie daza do bycia
w zgodzie ze soba, co wskazuje na potrzebe réwnowagi i spojnosci miedzy ich
dzialaniami a ich wewnetrznymi przekonaniami i warto$ciami. Istotne jest dla
nich réwniez zapewnienie réwnej szansy dla wszystkich, wartoséci, ktéra ma
swoje odzwierciedlenie zaréwno w obszarze zarzadzania, jak i w relacjach mie-
dzyludzkich. Ostatnie dwie warto$ci, bezpieczenistwo rodziny i sens zycia, zaj-
muja rownorzedne miejsce w hierarchii waznosci dla menedzeréw. Swiadczy to
o tym, ze dbalo$¢ o bezpieczenistwo i dobro swoich bliskich oraz poszukiwanie
sensu i celu w Zyciu sa réwnie istotne dla nich zaréwno w sferze zawodowej, jak
i osobistej. Warto rowniez podkresli¢, ze na széstym miejscu wsréd wartosci
pojawiaja sie kwestie zwigzane z dobrami materialnymi i pieniedzmi — dobro-
byt (30,43% wskazan).
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Mozna zatem wnioskowa¢, ze na pierwszych trzech miejscach respondenci
wskazywali wartosci z nastawieniem na samego siebie, swoje wlasne potrzeby.
Oznacza to, ze wérdd najwazniejszych dla nich priorytetéw dominowaly aspekty
zwigzane z ich osobistym dobrobytem, rozwojem i satysfakcja. Badani menedze-
rowie klada duzy nacisk na swoje indywidualne cele i dazenia, czyniac to kosztem
altruistycznych i spolecznych wartosci, ktore wymieniane sa na dalszych miejscach
(réwno$¢, bezpieczenistwo rodziny). Takie podejécie do kluczowych wartosci ba-
danych menedzeréw wskazuje na silng potrzebe samostanowienia i autonomii
w ich zyciu oraz w podejmowanych decyzjach, zwlaszcza na niwie zawodowej.

madrosé (dojrzate rozumienie zycia) | NN 30.43%
bezpieczenstwo rodziny (bezpieczenstwo
I 32,61%

o0s6b kochanych)

szacunek dla samego siebie (wiara we
wtasng wartosé)

dobrobyt (dobra materialne, pienigdze) || NN NN 30.43%

I 47,83%

sens zycia (celw zyciv) [ NG 32.61%
wolno$é (swoboda dziatania i myslenia) [ NRHNIIIEIEGEGEGEGEEEEEEEEEEE 8.70%
harmonia wewnetrzna
e sots, N 39,13%

(by¢ w zgodzie z samym soba)

réwno$é (réwne szanse dla wszystkich) [ NRHEIEGgGgGgE 34.73%

Dane nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondenci mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Wykres S. Najwazniejsze wartosci, ktorymi kieruja sie w zyciu respondenci (N = 46)

Zrédlo: badania whasne.

Menedzerowie w zdecydowanej wigkszosci (95,66%) deklarowali takze,
ze wartosci odgrywaja kluczowa role w decyzjach zawodowych. Zachowania
respondentéw jako menedzeréw i zgodnosci ich zachowan z deklarowanymi
wartoéciami i etyka réwniez s wskazywane jako kluczowe przestanki przy
dziataniach w przedsigbiorstwach. Warto jednak podkresli¢, ze wigksza gru-
pe stanowia respondenci raczej tak postepujacy (52,17%) niz zdecydowanie
tak dzialajacy (43,48%). Mozna zatem wnioskowa¢, ze podejmowanie dzialan
w zgodnosci z preferowanym systemem wartosci i etyki nie zawsze jest latwe
i budzi pewien dysonans.
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Mysli korcowe

W niespelna 60% firm funkcjonuja kodeksy etyczne, a wiec w ponad 40% firm
zachowania etyczne oparte sa na innych kryteriach, ktore najczeéciej wynikaja
z systemu wartosci wlascicieli firm i menedzeréw zarzadzajacych tymi przed-
siebiorstwami. Taki stan rzeczy przyczynia sie do pewnego relatywizmu w po-
dejsciu do zasad etycznych obowiazujacych w miejscu pracy.

Z deklaracji samych menedzeréw wynika, ze ich indywidualny system war-
tosci, a co za tym idzie podejécie do etyki w miejscu pracy, uksztaltowany zostat
na podstawie ich indywidualnej hierarchii wartosci (ok. 87%), wychowaniu,
jakiemu podlegali w swoim zyciu (ok. 57%) i checi ksztaltowania swojego wi-
zerunku (ok. 46%).

Opierajac sie na tymze systemie badani wskazali na przyczynki do famania
zasad etycznych w biznesie, ktére w duzej mierze powiazane sa z predyspo-
zycjami osobistymi wynikajacymi z wlasnego systemu wartos$ci, w tym checi
osiagniecia fatwego i szybkiego zysku, a takze normalizowania zachowan nie-
etycznych jako pewnych standardéw. Wskazali réwniez na brak pozytywnych
wzorcow, a takze brak reakeji spolecznej na lamanie zasad etycznych w biznesie.

W obliczu powyzszych danych nasuwa si¢ pytanie, czy nie warto upo-
wszechni¢ standardu, ktérego celem byloby wprowadzenie kodeksu etyczne-
go w miejscu pracy — jako wyznacznika systemu warto$ci uniwersalnego dla
wszystkich pracownikéw danego przedsigbiorstwa. Taki standard pozwalalby
znie$¢ relatywizm w podejéciu do kwestii etycznych, wynikajacy z indywidual-
nego systemu wartosci preferowanego przez menedzera.

Podjete powyzej kwestie koresponduja z pozostalymi wnioskami plynacy-
mi z badan, a mianowicie z okre$leniem sytuacji, ktére maja najwiekszy wpltyw
na pojawienie si¢ mobbingu czy tez dyskryminacji w pracy. Wsréd zagrozen
wymienianych przez badanych, w odniesieniu do stosowania zasad etyki
w miejscu pracy, pojawiaja sie te, ktére badani wiaza z negatywnymi cechami,
okreslanymi przez nich jako toksyczna osobowos¢ menedzera, jak réwniez
z czynnikiem, jakim jest tolerancja w firmach zachowan nieetycznych przez
przetozonych, a takze brakiem reakcji na nieetyczne zachowania samych me-
nedzeréw. Moze to by¢ szczegolnie niebezpieczne w firmach, w ktérych nie
istnieja kodeksy etyczne, a zasady w tej kwestii reguluja zwyczaje i obyczaje
wynikajace z preferencji samych wlascicieli lub menedzeréw.

Jezeli chodzi o preferowane wartoéci, badani menedzerowie skupiaja sie
w gléwnej mierze na warto$ciach nastawionych na rozwoéj osobisty, dajacy im
szeroko pojeta wolnos¢, harmoni¢ wewnetrzna, szacunek do samego siebie.
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W dalszej kolejnosci wskazuja na warto$ci zwigzane z réwnym traktowaniem
innych, a takze z warto$ciami dotyczacymi rodziny.

Reasumujac, wskaza¢ mozna, ze respondenci widza sens i znaczenie etyki
w miejscu pracy, cho¢ nie zawsze dysponuja narzedziami, takimi jak cho-
ciazby kodeks etyczny. Najczesciej staraja sie¢ wdrazaé w swojej pracy szereg
zasad etycznych, jednak czesto wynikaja one z ich subiektywnej oceny i ich
osobistego systemu wartosci, nie za$ z profesjonalnych zasad etycznego biz-
nesu.

Praca ludzka jest kluczowym czynnikiem rozwoju cywilizacji, prowadzi
do pozytywnych zmian i coraz wyzszego poziomu rozwoju nauki, technolo-
gii, infrastruktury oraz kultury. To z kolei podnosi komfort Zycia jednostek
i grup spolecznych, ulatwiajac dostep do débr, wygdd i rozrywek. Takie po-
dejécie mozliwe jest jedynie przy zalozeniu, ze kazdy podmiot uczestniczacy
w procesach biznesowych bedzie dazyt do przestrzegania okreslonych war-
tosci, a co za tym idzie, okreslonego dla danej jednostki, spolecznosci, firmy
— kodeksu, w tym kodeksu etycznego.
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STRESZCZENIE

Badanie analizuje role¢ i znaczenie etyki w systemie warto$ci menedzeréw, szczegélnie
w kontekscie ich codziennych decyzji zawodowych oraz funkcjonowania w $rodo-
wisku pracy. W niniejszym artykule za kluczowe uznano wyjasnienie kwestii odno-
szacych si¢ do istnienia kodekséw etycznych w przedsiebiorstwach badanych mene-
dzeréw, przyczyn lamania zasad etycznych, wartosci, jakimi kieruja si¢ respondenci
w zyciu i jak one przekladaja sie na ich funkcjonowanie w $rodowisku pracy.
Przeprowadzono badania sondazowe wérdéd 46 menedzeréw wyzszego szczebla z wo-
jewodztw pomorskiego i warminsko-mazurskiego. Ponad polowa badanych menedze-
réw pracuje w przedsiebiorstwach posiadajacych kodeks etyczny. Kluczowe czynniki
warunkujace zachowania etyczne to wlasne wartoéci, wychowanie i dbalos¢ o wize-
runek. Najczedciej wskazywane przyczyny tamania zasad etycznych obejmuja cheé
szybkiego zysku, przyzwyczajenie 0s6b do nieetycznych zachowan, brak pozytywnych
wzorcdw i brak sprzeciwu spoteczeristwa.

Wyniki sugeruja, ze indywidualny system wartosci odgrywa kluczows role w posta-
wach etycznych menedzeréw, cho¢ brak uniwersalnych kodekséw prowadzi do relaty-
wizmu w podejéciu do zasad etycznych. Menedzerowie koncentruja si¢ na wartosciach
osobistych, takich jak wolno$¢ i harmonia wewnetrzna, co moze wptywa¢ na ich rela-
cje zawodowe.

SEOWA KLUCZOWE: etyka, etyka biznesu, warto$ci, kodeks etyczny, zarzadzanie,
menedzer

SUMMARY

The study analyzes the role and significance of ethics in the value system of managers,
particularly in the context of their daily professional decisions and functioning within
the work environment. This article focuses on explaining issues related to the existence
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of ethical codes in the companies of the surveyed managers, the reasons for violating
ethical principles, the values that guide the respondents in their lives, and how these
values translate into their functioning in the workplace.

Asurveywas conducted among 46 senior managers from the Pomeranian and Warmian-
-Masurian voivodeships. Over half of the surveyed managers work in companies
with an ethical code. Key factors influencing ethical behavior include personal
values, upbringing, and concern for their image. The most commonly cited reasons
for violating ethical principles include the desire for quick profit, the habituation of
people to unethical behavior, the lack of positive role models, and the lack of societal
opposition.

The results suggest that the individual value system plays a key role in the ethical
attitudes of managers, although the absence of universal codes leads to relativism in
the approach to ethical principles. Managers focus on personal values, such as freedom
and inner harmony, which can influence their professional relationships.

KEYWORDS: ethics, business ethics, values, ethical code, management, manager
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