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NIEETYCZNE ZACHOWANIA PROORGANIZACYJNE

UNETHICAL PRO-ORGANISATIONAL BEHAVIOR

Streszczenie

Nieetyczne zachowania proorganizacyjne
to nowy konstrukt w literaturze organi-
zacyjnej. Niniejsze opracowanie zostalo
napisane na podstawie analizy i prezenta-
cji najwazniejszych badan nad nieetycz-
nymi zachowaniami proorganizacyjnymi.
Dodatkowo w artykule przedstawiono
podstawowe wyniki pierwszych w Polsce
badan nad nieetycznymi zachowaniami
proorganizacyjnymi.

Stowa kluczowe: etyka zarzadzania, nie-
etyczne zachowania proorganizacyjne,
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Summary

Unethical Pro-organizational Behavior
is a new construct in the organizational
literature. The present study has been
developed based on examination and
summary of the major works completed
on Unethical Pro-organizational Behav-
ior. Additionally, the paper gives readers
an account of basic findings of the first
research on Unethical Pro-Organizational
Behavior in Poland.
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Wprowadzenie

Etyka biznesu jest systematycznym studium kwestii moralnych wynikajacym
z etyki jako filozofii praktycznej oraz dzialalno$ci zarzadczej, a jej przed-
miotem sg przekonania ludzi dziatajacych w przedsigbiorstwie oraz normy,
warto$ci 1 sposoby postgpowania [Dietl, Gasparski (red.), 1997, s. 32]. To
szerokie pojegcie w rdzny sposéb dotyczy prowadzonej dziatalnosci gospo-
darczej. W prawdzie Milton Friedman twierdzit kiedys, ze najwazniejszym
zagadnieniem etycznym dla przedsigbiorcy jest przynoszenie zysku [1970],
ale obecnie, w dobie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, niewielu ekono-
mistow wyraza podobna opinig.

Zanim jeszcze sformutowano koncepcje¢ spotecznej odpowiedzialno-
$ci organizacji zwracano uwage na spoteczng odpowiedzialno$§¢ menedze-
row [Dietl, Gasparski (red.), 1997, s. 220-222]. Zagadnienie to zyskalo na
ostrosci pod koniec XX w., ktorym wstrzasnety skandale zwigzane z falszo-
waniem przez zarzady wynikow spotek gietdowych w Stanach Zjednoczo-
nych. W zwigzku z tymi wydarzeniami powstata koncepcja autentycznego
przywodztwa, ktorej elementem jest zinternalizowana perspektywa moralna
przywddcy [Gardner, Cogliser, Davis i Dickens, 2011]. Moralnos¢ przywddcy
1 kodeks organizacji nie sa jednak wystarczajacymi czynnikami etycznej dzia-
falnosci gospodarczej [Kuraszko (red.), 2014, s. 139]. Potrzebna jest okre-
$lona etyka zarzadzania czyli sposob, w jaki menedzerowie poprzez rozne
decyzje i programy wplywaja na etyczne zachowania pracownikéw [Turek,
2011]. Bez etycznych pracownikow organizacja nie bedzie etyczna lub bedzie
taka w mniejszym zakresie niz mogtaby by¢.

W konsekwencji organizacja moze by¢ narazona na oszustwa — tym
trudniejsze do wykrycia, im na wyzszym szczeblu zarzadzania si¢ wydarza,
a takze na naduzycia, takie jak wykorzystanie rabatow przez osoby z rodziny
zamiast przez klientdw, wynoszenie produktow nalezacych do firmy, pobiera-
nie wynagrodzenia za nieprzepracowane godziny, zawyzanie kwot wydatkow
shuzbowych, wydluzanie przerw w pracy bez zgody przetozonego, spéznianie
si¢ 1 wczesniejsze opuszczanie miejsca pracy, fikcyjne zwolnienia lekarskie,
niedbate wykonywanie obowigzkow lub wykonywanie ich pod wplywem
srodkéw odurzajacych [Kaczmarek, 2010]. Moga one dotyczy¢ wszystkich
pracownikow. Motywacja do takiego zachowania jest osiggnig¢cie osobistej
korzysci przez pracownika czy menedzera.
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Istnieje jednak inny typ nieetycznego postgpowania, nie motywowa-
nego korzyscig wilasng pracownikéw, a przynajmniej nie motywowanego
korzyscia bezposrednia. Mowa o nieetycznych zachowaniach prooorganiza-
cyjnych, ktorych nature, na podstawie badan i przegladu literatury, przedsta-
wiaja autorzy niniejszego artykutu.

1. Nieetyczne zachowania proorganizacyjne

Autorzy tej koncepcji E.E. Umprhress i J.B. Bingham [2011] doszli do prze-
konania, ze pracownicy czasami angazuja si¢ w dziatania nieetyczne z zamia-
rem przyniesienia korzys$ci organizacji albo jej cztonkom, albo obu stronom
— zaro6wno organizacji jaki i jej cztonkom. W oparciu o te wnioski stworzyli
konstrukt, ktory nazwali nieetycznymi zachowaniami proorganizacyjnymi
— unethical pro-organisational behaviors (UPB). Definiujg go jako intencjo-
nalne dzialania pracownikéw, ktore podnosza efektywnos$¢ funkcjonowania
organizacji badz innych pracownikéw, ale naruszaja podstawowe wartosci
spoteczne, normy prawa, obyczaje lub standardy wlasciwego postgpowania
[Umprhress, Bingham 2011].

Konstrukt jest oparty na kilku teoriach. Pierwsza z nich jest teoria
wymiany spotecznej. Ujmuje ona stosunki spoteczne jako uktad wymian dobr
(niekoniecznie materialnych) na wzér wymiany ekonomicznej [Tittenbrun,
2010].

Druga podstawa modelu nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
jest teoria tozsamosci spotecznej, ktora zaktada, ze ludzie dla obrony hierar-
chii spotecznej 1 wlasnej w niej pozycji, preferuja nierdbwnosci miedzy gru-
pami, faworyzujac zwykle grupy, do ktoérych sami nalezg i dyskryminujac
obce grupy [Tajfel, Turner, 1979]. To wyjasnia utozsamianie si¢ pracownikow
z grupa spoteczna jaka jest przedsiebiorstwo lub jego czgsc.

Trzecim zjawiskiem, na ktérym oparty jest konstrukt, to proces neutrali-
zacji czyli ostabiania mocy obowigzujacych norm etycznych, ktore jednostka
chce naruszy¢ [Sykes, Matza,1957]. Techniki neutralizacji usprawiedliwiaja
dokonanie czynu zabronionego i zmniejszaja poczucie winy za pomocg spo-
sobow usprawiedliwienia swojego zachowania, takich jak:

» zaprzeczenie odpowiedzialnosci (,,wrobili mnie”),
* zaprzeczenie bezprawia (,,na biednego nie trafito”),
» zaprzeczenie ofiary (,,zasluzyt sobie na to”),

* potepienie potepionych (,,policja jest nie lepsza”),
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* powolanie si¢ na wyzsza racj¢ (przekonywanie siebie, ze poswigca sig¢
jedno dobro na rzecz drugiego),
* bezsensowno$¢ prawa (ta norma jest zia).

Techniki neutralizacji umozliwiaja popelnienie nieetycznego czynu
bez poczucia winy czy odpowiedzialno$ci, umozliwiajg réwniez definiowanie
zaistniatej sytuacji w sposob dopuszczajacy zachowanie sprzeczne z obowia-
zujacym porzadkiem moralnym czy prawem, a nawet uwazajac takie dziata-
nie za konieczne.

Co istotne, pozytywne relacje wymiany spolecznej ulatwiajg neutrali-
zacje, co z kolei stwarza korzystne warunki dla nieetycznych zachowan pro-
organizacyjnych. Pracownicy neutralizujg dziatania nieetyczne spowodowane
wymiang spoteczng przez skupienie si¢ na specyfice konkretnej roli pracow-
nika oraz poczuciu lojalnosci i obowiazku odwzajemniania dobrego traktowa-
nia [Umprhress, Bingham 2011].

Tworcy koncepcji uwazaja, ze rowniez identyfikacja grupowa moze
prowadzi¢ do sprzyjajacych warunkow dla neutralizacji i nieetycznych zacho-
wan proorganizacyjnych. Pracownicy moga neutralizowa¢ nieetyczne dziata-
nia poprzez identyfikowanie si¢ z organizacja przejawiajace si¢ w: ignorowa-
niu losu ofiar nieetycznych zachowan proorganizacyjnych, koncentrowaniu
si¢ na ztych czynach popelionych przez ofiary oraz utrzymywanie wyzszej
lojalno$¢ wobec grupy niz wobec norm spolecznych.

To stwierdzenie znalazto potwierdzenie w badaniach [Umphress, Bing-
ham, Mitchell, 2010]. Zbadano zwigzek mi¢dzy identyfikacjg organizacyjna
a nieetycznym zachowaniami proorganizacyjnymi. Wyniki dwoch badan
terenowych potwierdzity pozytywna korelacje i wskazuja na fakt, Zze osoby,
ktore silnie identyfikuja si¢ z organizacja, czeSciej angazuja si¢ w nieetyczne
zachowania proorganizacyjne, jesli posiadajg silne pozytywne przekonania
0 wzajemnosci ze strony organizacji. Przy okazji badan dokonano walidacji
kwestionariusza nieetycznych zachowan proorganizacyjnych, ktéry ma silng
moc wyjasniajaca konstrukt i duzg wewnetrzng spojnos¢ (o= 0,91).

Kwestionariusz sktada si¢ z szesciu stwierdzen wykorzystujacych do
odpowiedzi siedmiostopniowg skalg Likerta od ,,zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam” do ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Przyktadowe pytanie [Umphress,
Bingham, Mitchell, 2010]:

Gdyby to pomoglo mojej organizacji, mogtbym/mogtabym przedstawiac
klientom produkty lub ustugi mojej firmy jako lepsze niz sq w rzeczywistosci.
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Konstrukt zaktada poza tym podatno$¢ na wpltyw czynnikéw zewnetrz-
nych, czyli zmiennych interweniujacych. Amoralna kultura organizacyjna
wzmacnia nieetyczne zachowania proorganizacyjne pracownikow, a kom-
petencje moralne poszczegodlnych oséb zmniejszajg ich sktonnos$¢ do takiego
postepowania. Kolejng zmienng jest potencjalne nasilenie lub przewidywane
negatywne konsekwencje zwigzane z rezultatem nieetycznych zachowan
wobec podmiotow spoza organizacji. Badania sugeruja, ze pracownicy maja
sktonnos$¢ do réznego postrzegania nieetycznego postepowania w zaleznosci od
jego potencjalnej dolegliwosci. Czym innym jest np. oszukanie klienta o dacie
wazno$ci produktu niespozywczego i spozywczego, a zwlaszcza lekarstwa.

Z kolei rezultatem nieetycznych zachowan proorganizacyjnych sg nega-
tywne emocje, takie jak gniew i wstyd oraz dysonans poznawczy wynikajacy
Z postgpowania wbrew wyznawanym przez siebie warto§ciom [Umprhress,
Bingham 2011]. Ponizej przedstawiono szereg wynikow badan nad czynni-
kami wplywajacymi na poziom nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
pracownikow.

2. Przywoédztwo a nieetyczne zachowania
proorganizacyjne

Skoro moralne komponenty kultury organizacyjnej majg wplyw na nieetyczne
zachowania proorganizacyjne, zbadano natur¢ zwigzku miedzy przywodz-
twem etycznym a nieetycznym zachowaniem proorganizacyjnym. Dodatkowo
sprawdzono, czy sita zalezno$ci r6zni si¢ miedzy osobami, ktére doswiadczaja
wysokiej i niskiej identyfikacji z przetozonym. Na podstawie danych z badan
przeprowadzonych wsrod 239 pracownikow sektora publicznego w Chinach
stwierdzono, ze zachodzi krzywoliniowa zalezno$¢ (odwrocone U) migdzy
przywodztwem etycznym a nieetycznymi zachowaniami proorganizacyjnymi.
Gdy poziom przywodztwa etycznego wzrasta z niskiego do umiarkowanego,
wzrasta rowniez poziom nieetycznych zachowan proorganizacyjnych. Gdy
natomiast poziom przywodztwa etycznego wzrasta z umiarkowanego do
wysokiego, poziom nieetycznych zachowan proorganizacyjnych obniza sie.
Te relacje byly tym silniejsze, im wyzszy byl poziom identyfikacji podwtad-
nych z przetozonym [Miao, Newman, Yu, Xu, 2013].

Aby ograniczy¢ poziom nieetycznych zachowan proorganizacyjnych
w swoich organizacjach, menedzerowie na najwyzszym szczeblu powinni
dopracowywac¢ wartos$ci organizacyjne i zintegrowac etyke z podstawowymi
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warto$ciami organizacji. Innymi stowy, starsi menedzerowie muszg thuma-
czy¢ etyke na jezyk korporacyjny, tak aby wartosci etyczne znalazly odzwier-
ciedlenie w misji organizacji, kulturze, a nawet ocenie wynikéw pracownika.
Jesli wartosci etyczne sg zgodne z interesem organizacyjnym, bedzie nie-
wielka pokusa wsrod pracownikow do nieetycznych zachowan proorganiza-
cyjnych [Miao i inni, 2013].

Z kolei trojka badaczy amerykanskich zaobserwowata wplyw dwoch
komponentéw przywodztwa transformacyjnego — inspirujgcej motywacji
i charyzmy na wzrost nieetycznych zachowan proorganizacyjnych u pracow-
nikéw, wyzszy niz w przypadku przywodcow transakcyjnych [Graham, Zie-
gert, Capitano, 2015].

Inna grupa naukowcow zbadata zwigzek migdzy przywodztwem trans-
formacyjnym a nieetycznym proorganizacyjnym zachowaniem zwolennikow/
wyznawcow. Wyniki wskazaty na pozytywne relacje migdzy przywodztwem
transformacyjnym a gotowos$cig pracownikéw do angazowania si¢ w nie-
etyczne zachowania proorganizacyjne. Mediatorem okazala si¢ by¢ identyfi-
kacja organizacyjna pracownikoéw oraz ich osobiste moralne predyspozycje.
Wyniki wskazujg wigc, ze angazujace emocje przywodztwo niesie ryzyko
pokusy przyczyniania si¢ do sukcesu firmy przez pracownikoéw w sposob
ogolnie uwazany za nieetyczny [Effelsberg, Solga, Gurt. 2014].

3. Osobowos¢ i kompetencje moralne pracownikéw
a nieetyczne zachowania proorganizacyjne

Prezentowany konstrukt zawiera zalozenie, ze rozwdj moralny poszczegdl-
nych oséb zmniejsza ich sktonno$¢ do nieetycznych zachowan proorgani-
zacyjnych. Lee, Schwarz, Newman, Legood [2017] postanowili sprawdzi¢
odwrotng zaleznos¢. Zbadali czy roszczeniowos$¢ psychologiczna (psycholo-
gical entitlement) nie zwigksza sktonnosci do takiego postepowania. Rosz-
czeniowo$¢ psychologiczna to ,,stabilne i dominujace poczucie, ze jednostka
zashuguje na wigcej i jest uprawniona bardziej niz inni” [Campbell i inni,
2004]. U podstaw przekonania ,,nalezy mi si¢” ma leze¢ poczucie wiasnej
wyjatkowos$ci i zastugiwania na szczegélne traktowanie. Prowadzi to do
aktywnosci, czesto ukierunkowanej niekonstruktywnie [Piotrowski, Baran,
Zemojtel-Piotrowska, 2011]. Stwierdzono, ze napedzany przez samopoczu-
cie i che¢ dobrego widzenia w oczach innych, bardzo roszczeniowi pracow-
nicy mogg by¢ bardziej sktonni angazowaé si¢ w nieetyczne zachowania
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proorganizacyjne, gdy ich osobiste cele sa dostosowane do potrzeb organiza-
cji [Lee, Schwarz, Newman, Legood, 2017].

Wyniki innych amerykanskich badan wskazuja, ze osoby wykazujace
si¢ makiawelizmem chetniej angazujg si¢ w nieetyczne zachowania proor-
ganizacyjne [Castille, Buckner, Thoroughgood, 2016]. Z kolei Matherne
i Litchfield [2012] stwierdzili, Ze osoby z wysokim poziomem afektywnego
zaangazowania organizacyjnego sg bardziej sktonni do nieetycznch zachowan
proorganizacyjnych, jesli posiadaja nizszy poziom moralny lub mniejsza toz-
samo$¢ moralna.

Potwierdzajg to czesciowo polskie badania. Dariusz Turek i Agnieszka
Wojtczuk-Turek przeprowadzili badania empiryczne na 206 pracownikach.
Uzyskane wyniki pozwolity na stwierdzenie, Ze osoby posiadajace rozwi-
nigta kompetencj¢ moralng rzadziej post¢puja nieetycznie [Turek, Wojtczu-
k-Turek, 2011].

4. Identyfikacja grupowa a nieetyczne zachowania
proorganizacyjne

Badanie prowadzone w USA i Chinach wskazato, ze wyzsza identyfikacja
organizacyjna pracownikow sktania ich do zaangazowania w nieetyczne
zachowania proorganizacyjne. Proces ten jest wzmacniany poprzez odej-
$cie od moralnosci przez pracownikow. Kolejnym zewnetrznym czynnikiem
zwigkszajacym nieetyczne zachowania zatrudnionych byta postrzegana przez
nich zwiekszona konkurencja w branzy. [Chen, Chen., Sheldon, 2015]. Inne
badanie terenowe z udziatlem 120 pracownikéw w USA wykazalo, Zze pasja
pracy i cecha uwaznosci wspdlnie determinujg identyfikacje z organizacja, co
powoduje wzrost zaangazowania w nieetyczne zachowania proorganizacyjne
[Kong, 2016].

5. Badania wiasne

Wybrano metode badan ankietowych. Stworzono kwestionariusz badawczy
sktadajacy si¢ z metryczki, oraz kwestionariusza nieetycznych zachowan pro-
organizacyjnych autorstwa tworcow tego konstruktu [Umphress, Bingham,
Mitchell, 2010].
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5.1. Osoby badane

Badanie przeprowadzono w czerwcu 2015. Badanymi byli pracujacy stu-
denci studiéw zaocznych i studenci studiow podyplomowych warszawskich
uczelni. Przebadano 786 osdb, 522 kobiety 1 264 mezczyzn. W tabeli 1 przed-
stawiono rozktad cze¢stosci dla wieku osob badanych. Wigkszos¢ oséb bada-
nych to osoby w wieku 20-29 lat.

Tabela. 1. Rozklad czesto$ci — wiek oséb badanych.

Wiek n %
20-29 lat 574 73,0
30-39 lat 134 17,0
40-49 lat 61 7,8
50-60 lat 15 1,9
60 1 wigcej lat 2 0,3
Ogotem 786 100,0

n — liczba osob; % - procent proby

Zrodto: Badanie wiasne.

W tabeli 2 przedstawiono rozktad czgstosci dla stanowisk zajmowanych
przez osoby badane. Najwiecej oséb badanych pracowato jako specjalisci.

Tabela 2. Rozklad czesto$ci — stanowiska zajmowane przez osoby badane

Stanowisko n %
kierownicze 144 18,3
specjalistyczne 198 25,2
pracownik fizyczny 102 13,0
pracownik umystowy 182 23,2
handlowiec 108 13,7
inne 50 6,4
brak danych 2 0,3
Ogoétem 786 100

n — liczba o0so6b; % - procent proby

Zrodto: Badanie wlasne.

W tabeli 3 przedstawiono rozklad czestosci dla okresu zatrudnienia
0s6b badanych. Najwiecej 0sob badanych pracowato przez okres 1-3 lat.

NE  Tom XXV
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Tabela 3. Rozklad czesto$ci — okres zatrudnienia os6b badanych

Stanowisko n %
brak danych 3 0,4
mniej niz rok 219 27,9
1-3 lat 294 37,4
3-5 lat 121 15,4
5-10 lat 99 12,6
10 lat i dtuzej 50 6,4
Ogotem 786 | 100,0

n — liczba 0sob; % - procent proby

Zrodto: Badanie wiasne.

W badanej grupie byto 381 osoéb ze Srednim wyksztatceniem (48,5%)
1 405 0so6b z wyzszym wyksztalceniem (51,5%). Wsrod kierownikow i spe-
cjalistow byto wigcej 0sdb z wyzszym wyksztatceniem niz w grupie pracow-

nikdéw umystowych i pracownikéw fizycznych.

W tabeli 4 przedstawiono rozktad czestosci dla rodzajow przedsie-
biorstw, w ktorych pracowaty osoby badane. Najwiecej osob badanych praco-

walo w spotkach z ograniczong odpowiedzialno$cia.

Tabela 4. Rozklad czesto$ci — Rodzaj przedsiebiorstwa, w ktérym pracowaly

osoby badane

Liczba pracownikéw

n %
firma panstwowa 71 9,0
administracja publiczna 46 5,9
spotka z o0.0. 296 37,7
spotka akcyjna 155 19,7
wlasnos¢ osoby fizycznej prowadzacej dziatalno$é gospodarcza 146 18,6
cze$¢ miedzynarodowej korporacji 43 5,5
inna 25 32
brak danych 4 0,5
Ogodlem 786 100,0

n — liczba 0sob; % - procent proby

Zrodto: Badanie wiasne.

5.2. Badanie za pomoca kwestionariusza nieetycznych

zachowan proorganizacyjnych

Ankiety zawieraly pytania dotyczace potencjalnych nieetycznych zachowan
proorganizacyjnych. Ponizej polecenie i przyktadowe pierwsze pytanie.
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Ocen w jakim stopniu zgadzasz si¢ z ponizszymi stwierdzeniami i zaznacz

odpowiedz wedlug ponizszej skali.
Skala:

1 — Zdecydowanie si¢ nie zgadzam
2 — Nie zgadzam sie

3 — Raczej sig nie zgadzam

4 — Nie mam zdania

5 — Raczej si¢ zgadzam

6 — Zgadzam sie

7 — Zdecydowanie sie zgadzam

dala.

1. | Gdyby to pomogto mojej organizacji, mogtbym/mogtabym
przeinacza¢ prawde, aby moja organizacja dobrze wyglg-

Ponizej w tabeli 6 podano wartosci $rednie odpowiedzi na poszcze-

gblne pytania kwestionariusza nieetycznych zachowan proorganizacyjnych

wraz z odchyleniem standardowym.

Tabela 6. Warto$ci Srednie nieetycznych zachowan proorganizacyjnych (skala

od 1do7)

Postawy nieetycznych zachowan proorganizacyjnych

Liczba
odpo-
wiedzi

Sred-
nia

Odchylenie
standar-
dowe

Gdyby to pomogto mojej organizacji, moégtbym/mogtabym
przeinaczaé prawde, aby moja organizacja dobrze wygla-
data.

786

3,30

1,879

Gdyby to pomogto mojej organizacji, mogtbym/mogtabym
przedstawia¢ klientom produkty lub ustugi mojej firmy
jako lepsze niz sg w rzeczywistosci.

784

3,71

1,799

Gdyby bylo to korzystne dla mojej organizacji, mogtbym/
mogtabym wstrzymywac negatywne informacje na temat
mojej firmy lub jej produktow pochodzace od klientow.

785

3,72

1,745

Gdyby moja organizacja tego potrzebowata, mogibym/
mogtabym da¢ pozytywna rekomendacje¢ na rzecz niekom-
petentnego pracownika, w nadziei, ze stanie si¢ on proble-
mem innej organizacji, a nie mojej.

782

2,96

1,677

Gdyby moja organizacja tego potrzebowata, mogtbym/
moglabym wstrzymaé zwrot klientowi przypadkowej nad-
ptaty.

785

2,66

1,678

W razie potrzeby, mégtbym/mogltabym ukrywa¢ informa-
cje od opinii publicznej, ktére moga by¢ szkodliwe dla
mojej organizacji.

786

3,41

1,79

n waznych (wylaczanie obserwacjami) 780

Zrodto: Badanie wlasne.
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Najnizsza warto$¢ $rednia przyjety odpowiedzi na stwierdzenie 5,
wyniosta ona 2,66 czyli migdzy ,,nie zgadzam si¢” a ,,raczej si¢ nie zgadzam”.
W tym samym przedziale odpowiedzi, ale z warto$cig 2,96 jest stwierdzenie
4. Powyzsze wyniki potwierdzajg uwagi tworcow konstruktu nieetycznych
zachowan proorganizacyjnych o czynniku dolegliwosci nieetycznych dziatan.
Stwierdzenie 4 o pozytywnej rekomendacji dla niekompetentnego pracow-
nika bylo postrzegane przez respondentéw jako bardziej dolegliwe dla poten-
cjalnego poszkodowanego nieetycznego dziatania. Jeszcze wyrazniej widaé
to w odpowiedzi na stwierdzenie 5 o przywlaszczeniu nadptaty od klienta.

Odpowiedzi na pozostale cztery stwierdzenia miescily si¢ pomiedzy
,raczej si¢ nie zgadzam” a ,,nie wiem”. Mniej akceptowane bylo potencjalne
mowienie nieprawdy o organizacji i ukrywanie niewygodnych faktow o niej
(stwierdzenie 1 i 6). Najbardziej prawdopodobne nieetyczne zachowania pro-
organizacyjne, niemal identyczny wynik wsrod respondentdw, uzyskato przed-
stawianie produktow/ustug firmy jako lepsze niz w rzeczywistosci oraz, bliskie
temu, ukrywanie negatywnych opinii o produktach/ustugach przedsigbiorstwa.

6. Badania poréwnawcze

W tabeli 7 przedstawiono pordwnanie wynikoOw badania nad nieetycznymi
zachowaniami proorganizacyjnymi w Polsce z wynikami badan w innych

krajach za pomoca tego samego kwestionariusza [Umphress, Bingham, Mit-
chell, 2010].

Tabela 7. Porownanie Srednich pozioméw zaangazowania w nieetyczne zachowa-
nia proorganizacyjne w Polsce i wybranych krajach

Badanie badantia | S | andardowe
Gigol, Sypniewska, 2015 Polska 3,29 1,761
Matherne III, Litchfield, 2012 USA 1,58 0,99
Graham, Ziegert, Capitano, 2015 USA 2,42 1,11
Miao i inni, 2013 Chiny 2,99 0,698
Effelsberg, Solga, Gurt, 2014 Niemcy 3,58 1,34

Zrédto: Opracowanie whasne.

Zaobserwowano duze réznice migdzy wynikami z poszczegdlnych kra-
jow. Warto$ci $rednie zaangazowania w nieetyczne zachowania proorganiza-
cyjne sg najnizsze w USA. Badania z 2012 r. plasowaly wyniki pomigdzy
odpowiedzig ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam” a ,,nie zgadzam si¢”. Badania
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z 2015 i plasuja odpowiedzi pomigdzy ,,nie zgadzam si¢” a ,;raczej si¢ nie
zgadzam”. Podobny wynik otrzymano w Chinach (2,99). Najwyzsze warto$ci
przyjely wyniki w krajach europejskich. W Polsce warto$¢ §rednia miesci si¢
pomiedzy odpowiedzig ,,raczej si¢ nie zgadzam” a ,,nie wiem”. Najwyzsza
warto$¢ $rednia zaangazowania w nieetyczne zachowania proorganizacyjne
wystapita w Niemczech i wyniosta 3,58. Poniewaz konstrukt zaktada zalez-
no$¢ od kultury organizacji, a ta jest w pewnym stopniu pochodng kultury
narodowej, by¢ moze w tym tkwi istota réznic w wynikach.

Podsumowanie

Nieetyczne zachowania proorganizacyjne, obok m.in. destrukcyjnego kon-
formizmu czy zachowan omijajacych, sa przyktadem szkodliwych zachowan
obywatelskich (organizational citizenship behavior) w pracy [Turek, 2016].
Koncept ten wskazuje, ze w pewnych warunkach splot korzystnych lub neu-
tralnych dla przedsigbiorstwa zjawisk, takich tozsamos$¢ organizacyjna czy
wymiana spoleczna moga prowadzi¢ poszczegdlne jednostki do zachowan
nieetycznych w imieniu organizacji. Przeciwdziata¢ temu moze zaréwna
etyczna kultura organizacji, jak i etyczne przywodztwo. Praktycznym zasto-
sowaniem prezentowanych wynikdw moze by¢ koncentracja na etyce zarza-
dzania w tych dwoch aspektach.
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