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Anomia pracownicza — zjawisko patologiczne w sytuacji pracy

Abstrakt

Anomia pracownicza jest jednym problemoéw, ktorych skala i dynamika nie zostaty doktadnie
rozpoznane. Dzialy HR, ktore do$wiadczaja zjawiska anomii, ale nie maja spojnej metody jej
kontrolowania nie posiadajg strategicznego planu obejmujacego kompleksowe i skoordynowane
dziatania, ktorych celem jest rozwigzywanie probleméw zwigzanych z anomig pracowniczg. Podstawg
efektywnego przeciwdziatania anomii pracowniczej i pomocy organizacjom juz nig dotknietych jest
wlasciwe rozpoznanie problemu. W kontek$cie zarzadzania przedsicbiorstwem anomi¢ pracownicza
nalezy rozumie¢ jako systematyczne wystepowanie u pracownikéw lub czgsciej w grupach
pracowniczych zachowan doprowadzajacych organizacje do wymiernych strat finansowych.

W artykule zaprezentowano niewielki fragment wynikow badan wiasnych przeprowadzonych
wsrod pracownikow z terenu wojewodztwa lubuskiego. Celem ogodlnym badan byta diagnoza zjawiska
anomii pracowniczej. Cele szczegotowe okreslaja pytania badawcze odnoszace si¢ do rodzajow
zachowan anomijnych ich motywow oraz usprawiedliwien stosowanych przez respondentow. Badania
przeprowadzono metoda kwestionariuszowsa, technikag badawcza byl indywidualny wywiad
bezposredni, przebiegajacy z wykorzystaniem standaryzowanego kwestionariusza wywiadu jako
narzgdzia badawczego.

Wedlug respondentoéw zrodet nieuczciwych zachowan pracownikéw wobec pracodawcow nalezy
doszukiwa¢ si¢ w braku doceniania przez przetozonych oraz niezadowoleniu z wysokosci
wynagrodzenia. Ponadto stwierdzono, ze badani pracownicy zdaja sobie sprawe z okradania swojego
pracodawcy jednoczesnie nie dostrzegaja w swoim zachowaniu niczego nagannego stosujac
usprawiedliwienia. Uzupelieniem prezentowanych badan ilosciowych sa trwajace badania
jako$ciowe, ktore pozwalajg dotrze¢ do $wiata znaczen badanych, ktory zazwyczaj nie jest ujawniany
w badaniach ilosciowych.

Stowa kluczowe: zarzadzanie; anomia pracownicza; organizacja; dewiacje pracownicze
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Employee anomy — a pathological phenomenon in a work situation

Abstract

Employee anomy is one of those problems whose scale and dynamics have not been accurately
recognized. HR departments that experience the phenomenon of anomy, but do not have a consistent
method of controlling it, do not have a strategic plan that includes comprehensive and coordinated
actions aimed at solving problems related to employee anomy. The basis for effective prevention of
employee anomy and assistance to organizations already affected by it is proper recognition of the
problem. In the context of company management, employee anomy should be understood as the
systematic occurrence of employees or more often in groups of employees behaviors that lead the
organization to measurable financial losses. According to the research of Polish Employers of Poland,
the main barrier to the increase in productivity and quality of work in Poland is the employee anomia
socially inherited from real socialism, which blocks the emergence of an employee ethos and the
resulting self-control.

The article presents a small fragment of the results of own research conducted among employees
from the Lubuskie Voivodeship. The general purpose of the research was to diagnose the phenomenon
of employee anomy. Specific objectives set out research questions related to types of anomic behavior
of their motives and justifications used by respondents. The research was carried out using the
guestionnaire method, the research technique was an individual direct interview using the standardized
interview guestionnaire as a research tool. According to respondents, sources of dishonest behavior of
employees towards employers should be traced to the lack of appreciation by superiors and
dissatisfaction with the amount of remuneration. In addition, it was found that the surveyed employees
are aware of robbing their employers at the same time they do not see anything reprehensible in their
behavior using justifications. The presented quantitative research is complemented by ongoing
gualitative research that allows you to reach the world of respondents' meanings, which is usually not
disclosed in quantitative research, understanding the perspective of the entities surveyed, reaching
their point of view.

Keywords: management; employee anomy; organization; deviant workplace behaviors
JEL: M00, M1, M12

Wstep

Zjawisko nierespektowania prawa, tamania zasad etycznych 1 postgpowanie wbrew
powszechnie uznawanym warto$ciom stanowi od stuleci przedmiot badah naukowcoéw
z roznych dziedzin. Zdaniem Marka Kosewskiego, Polska — lezac w kregu kulturowym
Europy Srodkowej — przez dziesigtki lat do$wiadczala realnego socjalizmu, na ktorego
podtozu wyksztalcita si¢ ,,anomia sovietica” (Kosewski, 2012, s. 5). Praca przestata by¢
warto$cig autoteliczng zostala pozbawiona swojego moralnego znaczenia, stata si¢ jedynie
instrumentem stuzagcym do zaspokajania potrzeb, a takze narzedziem kontroli spoleczne;.
Socjalizm zrodzit szereg patologicznych nawykéw zwigzanych z kultura zarzadzania
I Swiadomoscig spoteczna pracownikow i pracodawcow. Powszechne bylo przyzwolenie

spoteczne dla kradziezy i oszustw w zakladzie pracy, wykorzystywania urzadzen i surowcow
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zaktadu do prywatnej dziatalnos$ci. Pomimo upadku socjalizmu w 1989 roku obecnie nadal
utrzymuje si¢ niska moralno$¢ pracy. Szybkie tempo zmian warunkéw spoleczno-
ekonomicznych nie pocigga za sobg zauwazalnych zmian postaw uczestnikéw rynku pracy
(Maciejewska, 2017, s. 160-162). Wedtug badan Polskich Pracodawcow RP glowng bariere
wzrostu wydajnosci i1 jakosci pracy w Polsce stanowi dziedziczona spotecznie po realnym
socjalizmie anomia pracownicza, ktora blokuje powstanie etosu pracowniczego i wynikajacej
z niej samokontroli (Turek i Wojtczuk-Turek, 2011, s. 128-130). Wydaje si¢, ze anomia
pracownicza jest zjawiskiem dziedziczonym z pokolenia na pokolenie. Wprawdzie ewoluuje
I przybiera coraz to nowe formy, na przyktad anomii szkolnej, ale nadal trwa.

Wspoélczesna gospodarka rynkowa implikuje powstanie nowego rodzaju relacji pomigdzy
pracodawca, a pracownikami opartych na wzajemnej lojalnosci i zaufaniu. Uwzgledniajac
sytuacje przejscia z jednego systemu spolecznego do drugiego obowigzujacy system norm
moze sta¢ si¢ zdezintegrowany 1 konfliktowy. W kontek$cie zarzadzania przedsigbiorstwem
mozna zaobserwowaé anomi¢ pracowniczg rozumiang jako systematyczne wystepowanie
u pracownikéw lub cze$ciej w grupach pracowniczych zachowan doprowadzajacych
organizacj¢ do wymiernych strat finansowych (Ambroziak i Maj, 2013, s. 13).

W artykule podjgto probe charakterystyki anomii pracowniczej, wskazania jej zrodet,
a takze zaprezentowano niewielki fragment wynikéw badan wlasnych przeprowadzonych
wsrdéd pracownikow z terenu wojewodztwa lubuskiego. Celem artykulu bylo udzielenie
odpowiedzi na nastgpujace pytania badawcze:

1. Jakich zachowan anomijnych dopuszczajg si¢ pracownicy?

2. Jakie sg gtbwne motywy zachowan anomijnych?

3. Czy istniejg réznice miedzy pracujagcymi kobietami i megzczyznami ze wzgledu na
psychospoteczne motywy zachowan anomijnych?

4. Jakie sa najczestsze usprawiedliwienia pracownikéw dopuszczajacych si¢ zachowan
anomijnych?

Warto zwroci¢ uwage, ze w literaturze krajowej jest niewiele opracowan, ktore dokonuja
kompleksowego omdwienia zjawiska anomii pracowniczej (w stosunku do piSmiennictwa na
temat anomii w ogole). Na te luke badawcza zwracaja uwage (Ambroziak i Maj, 2013;
Ambroziak i Kosewski, 2012; Zuber, 2009; Macko, 2009; Lewicka, 2011; Czainska, 2018).
Zaprezentowany zarys wiedzy na temat anomii pracowniczej jest efektem studiow literatury
polskiej oraz anglojezycznej. Przedmiotem analizy byty w szczegélno$ci artykuly naukowe

dostepne w bazach danych Ebsco, Emerald, ProQuest.
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Anomia jako kategoria teoretyczna

Pojecie anomii zostalo wprowadzone do jezyka socjologii za sprawa Emila Durkheima
(O podziale pracy spolecznej;, Samobdjstwo) i znajduje si¢ w kanonie podstawowych pojec
socjologicznych. Przetom wieku XIX i XX to we Francji czas spotecznych, politycznych
I gospodarczych przemian; to takze kryzys humanistyki i charakterystyczna dla tego okresu
destrukcja podstaw tadu aksjonormatywnego spoteczenstwa francuskiego. Teoria Durkheima
miala dostarczy¢ praktycznych narzgdzi przezwyciezenia kluczowych problemow
spotecznych charakterystycznych dla spoteczenstwa industrialnego. Durkheim okreslat
anomi¢ jako stan, ,,w ktorym system normatywny traci koherencje i zamienia si¢ w chaos.
Drogowskazy dziatania — celow 1 §rodkow — staja si¢ nieostre, niejednoznaczne. Ludzie traca
poczucie co jest dobre, a co zte, co godne, co niegodne, do czego nalezy dazy¢, a czego
unika¢, jakie metody sa dozwolone, a jakie zakazane” (Sztompka, 2002, s. 275). Stan anomii
to sytuacja, ktora charakteryzuje miedzy innymi brak wyraznie okreSlonych celow
I nieograniczone aspiracje jednostek oraz stan dezorientacji normatywnej. Taka sytuacja
spowodowana jest zbyt gwaltowng zmiang — poszerzeniem si¢ lub zawezeniem potencjalnych
mozliwo$ci dzialania (Besnard 1988, s. 93). Istota tak rozumianej anomii polega na naglym
pozbawieniu regut 1 ograniczeh wyznaczajacych dotychczas mozliwosci 1 pulap dazen
jednostki.

Robert K. Merton (2002, s. 43) definiuje anomig¢ jako konflikt w sposobie realizacji celow.
Wedlug autora przyczyny anomii z jednej strony wynikaja z presji otoczenia na jednostke do
realizacji pewnych wartodci 1 celow, ktora nie ma mozliwo$ci ich osiagnigcia za pomocy
spolecznie akceptowanych norm. Druga przyczyne dostrzega Merton w sytuacji, w ktorej
mocno akcentowany jest cel, natomiast droga do jego osiggnigcia jest mniej istotna. Dochodzi
wtedy do sytuacji, w ktorej wazno$¢ celu przestania droge do jego osiagnigcia, co
w konsekwencji powoduje demoralizacj¢ 1 wybor metody najskuteczniejszej, niekoniecznie
zgodnej z powszechnie cenionymi normami i wartosciami. Jego strukturalno-funkcjonalna
koncepcja, wedlug ktérej anomie powoduje rozbiezno$¢ miedzy akceptowanymi w danym
spoteczenstwie warto$ciami, a normami stuzacymi do ich osiagania, dostarcza posrednio
odpowiedzi na pytanie o zrodta anomii z perspektywy rozumienia organizacji. Opisywany
przez Mertona rozdzwiek migdzy celami a sposobami ich osiggni¢cia odnosit si¢ do kultury
I zwyczajow panujacych w spoteczenstwie. Alogicznie kultura organizacyjna i panujace
W organizacji normy zachowan i wartosci moga by¢ przyczyna podobnego rozdzwigku na

poziomie organizacyjnym.
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Anomia w znaczeniu nadanym mu przez E. Durkheima i R.K. Mertona oznacza, wigc
sytuacje, w ktorej jednostki przestaja odréznia¢ zachowania dobre i pozadane spotecznie od
tych ztych. To stan wzajemnej sprzeczno$ci norm, stan niepewnosci w systemie

aksjonormatywnym, spowodowany najczesciej jego transformacja.
Anomia pracownicza — mechanizmy i modele wyjasniajace

,2Anomia pracownicza to niepisana spotecznie umowa, ktéra zezwala na zachowania
nieuczciwe wobec pracodawcy — osoby zatrudnione maja poczucie, ze w jakiej$ konkretnej
sytuacji mozna zachowac si¢ nierzetelnie, niemoralnie 1 nieetycznie” (Maj, 2012, s. 7).
Anomia pracownicza to sytuacja, w ktorej wartosci, cho¢ istnieja, nie sg przestrzegane,
a pracownicy maja poczucie, ze istniejg wiarygodne usprawiedliwienia, ktéore pozwalaja
oszukiwaé¢ pracodawce (Ambroziak i Maj, 2013, s. 25). Anomia pracownicza to takie
zachowanie pracownika, ktory w sytuacji pokusy kreuje usprawiedliwienia i ulega tejze
pokusie, realizujac korzysci wynikajace z okolicznoéci (Zuber, 2009, s. 57-59). Istoty
zjawiska jest nieidentyfikowanie przez pracownika sytuacji, w ktérej oszukuje swojego
pracodawce jako negatywnej.

Diagnozujac anomi¢ pracowniczg nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na procesy
psychologiczne i specyficzne okolicznosci. Kombinacja tych czynnikbw moze
W sprzyjajacych ~ warunkach  wywota¢ dzialanie mechanizmow  psychologicznych,
umozliwiajagcych dokonanie czyndw moralnie nagannych (kradziezy, sprzeniewierzen,
falszowania dokumentow, oszustw itp.) bez wyrzutow sumienia i bez poczucia winy ze strony
pracownika. Kradzieze 1 naduzycia pracownicze s3 waznym 1 bardzo powszechnym
problemem, ktory przeklada si¢ na realne straty finansowe kazdej organizacji, a takze
prowadzi do spadku efektywnosci i zaangazowania pracownikow (Maciejewska, 2017, s. 164-
166). Przede wszystkim ludzie kradng wtedy, kiedy sa wielokrotnie wystawiani na sytuacje
pokusy, ktora mozna zdefiniowa¢ za M. Kosewskim jako sytuacj¢, w ktorej osiggniecie
jakiej$ korzySci jest sprzeczne z osobiScie znaczgcg wartoscig (Kosewski, 2007, s. 23).
Pozostawanie w sytuacji pokusy skutkuje u pracownika wystgpieniem konfliktu pomiedzy
dazeniem do zachowania godno$ci i zgodnosci z wlasnym systemem norm i zasad etycznych,
a z drugiej strony z pragnieniem uzyskania w zaistniatej sytuacji wlasnych korzysci. Korzysci
wchodzac w konflikt z cenionymi wartoSciami mogg tworzy¢ rézne rodzaje sytuacji pokusy
(pokusa pieniedzy, awansu, pozbycia si¢ wspOlpracownika etc.). Jezeli organizacja

funkcjonuje nieprawidtowo i nie ma nadzoru i kontroli zewnetrznej, ktora kontroluje zjawisko
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anomii pracowniczej, to pozostaje jeszcze inna forma autokontroli pracownika — sumienie
(Maciejewska, 2017, s. 166-167). Sytuacja czynu niezgodnego z wyznawanymi warto§ciami
powoduje u jednostki dyskomfort. Do jego zredukowania stosowane sa usprawiedliwienia.
Rozroznia si¢ ich dwa rodzaje: racjonalizacje oraz usprawiedliwienia uzgadniane spotecznie.
Racjonalizacje — lub inaczej samousprawiedliwienia — polegajg na wewng¢trznym tlumaczeniu
przez pracownika nieetycznego i nagannego zachowania wobec swojego systemu
aksjonormatywnego (wszyscy tak robig; nikomu nic ztego nie zrobitem; kazdy na moim
miejscu tez wykorzystatby takg sytuacj¢). Mechanizm racjonalizacji polega na poszukiwaniu
obiektywnych, w poczuciu jednostki, argumentow usprawiedliwiajacych podjeta decyzje
I zminimalizowaniu dyskomfortu psychicznego (Wigcek-Janka, 2004, s. 313). Wysilek
wlozony w budowanie samousprawiedliwien bedzie tym wigkszy, im naruszone
zachowaniem warto$ci sa wazniejsze dla poczucia wlasnej godno$ci. Skuteczno$¢ tego
rozwiazania nie jest najczesciej satysfakcjonujaca dla pracownika, dlatego tez musi on siggaé
po usprawiedliwienia uzgadniane spotecznie.

Usprawiedliwienia czerpig swoja wiarygodnos¢ z procesu spolecznego ich uzgadniania. Sg
tworem tego procesu, stanowigcego swoista sekwencje interakcji spotecznych, w ktérych
uczestnicy uzgadniaja znaczenia przypisywane pewnym prostym przekonaniom odnoszacym
si¢ do konkretnej, na ogo6t wspolnie doswiadczanej sytuacji pokusy, nadajac im przez to duza
zdolnos¢ redukcji  wyrzutdéw  sumienia. Wiarygodno$s¢ usprawiedliwien powstaje
W spotecznym procesie poddajacym si¢ empirycznemu ogladowi. Usprawiedliwiajacymi sa
czesto najblizsi z rodziny, przyjaciele i koledzy w pracy (Kosewski, 2007, s. 43).

Anomia pracownicza szybko przenosi si¢ ze stosunkowo niezbyt waznych gatunkowo
czynOw ha coraz wyzsze poziomy zachowan nieetycznych. Najczestsze nieuczciwe praktyki
dotycza m.in.: okradania pracodawcy z produktow, pozorowania pracy, uzywania mienia
pracodawcy do celéow prywatnych, wczesniejszego wychodzenia z pracy, zalatwiania
prywatnych spraw podczas godzin pracy, wynoszenia z pracy dobrego sprzgtu i spisywanie go
na straty w czasie remanentu, poswiadczania nieprawdy w raportach, analizach,
wykorzystywania kart rabatowych statych klientoéw celem wynoszenia pieniedzy z kasy

pracodawcy, robienia prywatnych zakupow na koszt klientéw pracodawcy.
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Pochlebne porownania:

majg pokazac, ze inni robig jeszcze
gorzej

Kredyt moralny:

polega w gtownej mierze na
opacziymrozumieniu
sprawiedliwoéci. Ktos, komu
wyrzadzono krzywde (realng lub
fikcyjng), czuje sig bardziej
uprawomocniomny do siggania po
korzysé.

Brak ofiary:

sens redukcji dyskomfortu
psychicznego polega tu na wskazaniu,
ze zadna konkretna osoba z tego
powodu niecierpi,

Potepienie ofiary:

metoda polega na pokazaniu rézmych
(realnych lub fik cyjnych) niemoralmnych
przymiotow ofiary

Zaprzeczenie odpowiedzialnosci:

tousprawiedliwieniepolega na
wskazaniu, ze odpowiedzialnos¢ za
jego zachowanie ponosi jakas blizej

niezidentyfikowana sita wyzsza

Manipulacje normami:

kiedy méwimy o warto$ciach lub
moralnoéci, to mowimy rowniez
o zachowaniach, ktore
uwazamy za zgodne z wartosciami
czy z moralnoscig. Jednak s3 to
pojeciado$é ogolne, co daje
mozliwosé manipulowanianimi tym,
ktérzy chcg siggnac po korzysc.
Wy odrgbnionotu dwie najczestsze
manipulacje:

*..Ja to jeszcze nic, tamci na gérze — oni to dopiero kradna”

sskarga nalos: ,.mialem w zyciu bardzo cigzko, to teraz
mi si¢ nalezy cos dobrego od losu™,

ssprawiedliwe wyréwnanie: ,,mnie okradli, to 1 ja moge
innych okras¢™ , ,,nalezy mi si¢ za to, co mi inni zrobili”

+ Jak to panstwowe, to znaczy, zZe niczyje, wiec mozna
bra¢” lub ,,banku nie mozna skrzywdzi¢ — oszustwa
kredytowego lub kradziezy nawet nie zauwazy...”.

. .wtej firmie prezes tez na pewno kradnie”, . ,wykiwac
oszusta to tylko zashiga...”.

+ tak mnie zdenerwowali, Ze po prostu musialem to
zrobi€” lub ,,w tej konkretnej sytuacjinie miatem

wyjscia”

szawezanie znaczenia wartosci: . kltamac nie wolno
tylkowobec swoich”,

suzywanienorm przypisany ch do innego standardu:
.noze to bylonie do konca sprawiedliwie, ale za to
jakie odwazne”.

Rysunek 1. Typy usprawiedliwien uzgodnionych spolecznie

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Ambroziak i Maj, 2013).
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W tej sytuacji nalezatoby postawi¢ pytanie czy opisane wyzej zachowania anomijne mozna
zlikwidowa¢ zaostrzajac kary? OdpowiedZ brzmi: nie. Przestanka, na ktorej opiera si¢ ta
odpowiedz, wynika z obserwacji, ze ludzie czgsto z obawy przed karg powstrzymujg si¢ od
korzystania w sytuacjach pokusy; zachowujg si¢ wowczas nie tyle uczciwie, co strachliwie
(Maciejewska, 2017, s. 169). Wysoka punitywno$¢ i nat¢zenie zewnetrznej kontroli zachowan
prowadza do tego, ze anomia przyjmuje posta¢ ukrytg. Ludzie nie zachowuja si¢ wowczas
godnie — uczciwie, przyjaznie, moralnie — lecz tylko tchorzliwie, Igkliwie. Przestrzegaja norm
i zasad postgpowania tylko ze strachu, a nie z przekonania (Kosewski, 2007, s. 23-29).
Anomia ukryta ujawni si¢ przy pierwszej okazji, gdy jednostki uznaja, ze juz nic im za to nie
grozi. Istote anomii stanowig bowiem procesy psychologiczne i spoteczne dochodzace do
glosu w sytuacjach pokusy, za$ zachowanie naruszajace wartosci jest tylko wskaznikiem jej
istnienia 1 najwazniejszym objawem. Nadzor i kontrola zewnetrzna jednostki lub grupy nie
likwiduje anomii, lecz tylko czyni ja na czas kontroli u$piong. Kontrola zewnetrzna
zachowania pracownikow, materialne karanie i nagradzanie ich zachowania nie likwiduje
anomii, nie uczy zasad, norm i wartosci ludzi dorostych, a jedynie tworzy w organizacji
pozorny tad i przejrzystos$¢ dla dziatan jednostkowych. Ma ponadto przeciwdziata¢ tworzeniu
si¢ w organizacji atmosfery, w ktorej cztowiekowi wybierajagcemu etyczne postgpowanie
odmawia si¢ godnosci (Kosewski, 2007, s. 28). Jednoczesnie nalezy pamigtaé, ze odwolanie
si¢ do technik godnosciowych nie moze by¢ stosowane zamiast, lecz tylko obok kontroli
zewnetrznej. Synergia tych dwoch czynnikow moze ksztattowaé zachowania zgodne

z prawem, moralnoscig i etyka zawodowa (Maciejewska, 2019, s. 163-165).
Metoda badania, narzedzie badawcze

Badania przeprowadzono metodg kwestionariuszowa, technikg badawczg byt indywidualny
wywiad bezposredni, przebiegajacy z wykorzystaniem standaryzowanego kwestionariusza
wywiadu jako narzedzia badawczego. Kwestionariusz wywiadu sktadat si¢ z 39 pytan (71
zmiennych). Do kwestionariusza dotgczona zostata (jako material pomocniczy) ankieta dla
ankietera, sktadajaca si¢ z 6 pytan. Innym materialem pomocniczym do wywiadu byty karty
odpowiedzi. W badaniach zastosowano celowy dobor proby, ze wzgledu na wysokie koszty
realizacji proby losowej. Proba badawcza sktada si¢ z 300 pracownikéw, z ktorymi
przeprowadzono wywiady na terenie Zielonej Gory (200 oséb), Stubic (50 o0sob)
I Migdzyrzecza (50 osob). Wybor Zielonej Gory wynika z faktu pelnienia funkcji stolicy

wojewodztwa. Pozostate dwa o$rodki zostaly dobrane ze wzgledu na skrajne wskazniki
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bezrobocia na ich terenie: jeden z najnizszych w wojewodztwie w przypadku Swiebodzina
i jeden z najwyzszych — W przypadku Migdzyrzecza. Ponadto znaczenie mial poziom
uprzemystowienia i liczba zaktadéw pracy na terenach objetych badaniami.

Ankieterzy przeprowadzali wywiady najcze$ciej korzystajac z pomocy instytucji otoczenia
biznesu (np. regionalnych i lokalnych agencji rozwoju, stowarzyszen przedsi¢biorcoOw i 0sob
dzialajacych na ich rzecz, izb gospodarczych, samorzadéw przedsiebiorcow, fundacji
I centrOw wspierania przedsigbiorczosci). Pewna cze$¢ wywiadoéw zostala zrealizowana
niezaleznie od tych instytucji (np. w poczekalni ZUS, urzedach skarbowych). Jaki stopien
reprezentatywnosci charakteryzuje omawiang probg? Biorac pod uwagg: (1) stosunkowo duza
probel, (2) zréznicowanie terytorialne, (3) zréznicowanie rodzajéw przedsigbiorstw — mozna
szacowac, ze stopien reprezentatywnosci moze by¢ duzy.

Préba o wielkosci 300 osob pozwalata na przeprowadzenie w zdecydowanej wiekszosci
analiz bez zadnych ograniczen. Jednak wowczas gdy analizowano wyselekcjonowane
fragmenty proby, zdarzaly si¢ przypadki, gdy liczebnosci (zwlaszcza w analizach
dwuzmiennowych) byly zbyt male, aby bez powaznego ryzyka btedu, decydowaé si¢ na
wycigganie wigzacych wnioskow. Wowczas z zasady rezygnowano z takich analiz,
pozostajac  jedynie na poziomie analiz jednozmiennowych. Wszystkie analizy

przeprowadzono z wykorzystaniem programu SPSS 18.
Analiza wynikow badan wlasnych

Préba badawcza sklada si¢ z 300 osoéb pracujacych, z ktorymi przeprowadzono wywiady na
terenie Zielonej Gory (200 osdb), Stubic (50 os6b) i Miedzyrzeca (50 osob). Lacznie zbadano
146 mezczyzn 1 154 kobiet. Proporcje kobiet 1 mgzczyzn w poszczegdlnych miastach byty

bardzo zblizone (tabela 1).

Tabela 1. Struktura proby wedlug miasta i plci

Miasto
Wyszczegoblnienie Ogodtem
Zielona Gora Nowa Sol Migdzyrzecz
N 98 24 24 146
Megzczyzna
% 49,0 48,0 48,0 48,7
Ple¢
N 102 26 26 154
Kobieta
% 51,0 52,0 52,0 51,3

! Wielko$éé proby jest istotna dla reprezentatywnosci prob losowych, w przypadku prob celowych nie odgrywa
az tak duzej roli, niemniej w wielu przypadkach wigksza préba oznacza wicksze zréznicowanie elementow ja
tworzacych, co nie pozostaje bez zwiazku z reprezentatywnoscia.
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N 200 50 50 300

Ogotem

% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédlo: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

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

wyzszym (12%).

Tabela 2. Struktura proby wedlug miasta i wyksztalcenia

Miasto
Wyszczegdlnienie Ogotem
Zielona Goéra Stubice Migdzyrzecz
N 25 8 20 53
Podstawowe
% 12,5 16,0 40,0 17,7
N 58 19 19 96
Zawodowe
Poziom % 29,0 38,0 38,0 32,0
wyksztalcenia N 85 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
Ogodtem
% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

62,2% zbadanych pracownikow to matzonkowie, 25,3% — kawalerowie lub panny, 5% —
osoby rozwiedzione, 1% — pozostajace w separacji, 4,3% — wdowy lub wdowcy, 2% — osoby
kohabitujace. Osoby pracujace najczeSciej wilasng sytuacje finansowa ocenialy jako
przecigtng (43%) lub dobrg (30%), rzadziej — jako ztg (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 gtéwnie) w zalezno$ci od grupy,
z ktorg jednostka si¢ poréwnuje. Na gruncie teorii grup odniesienia (w tym przypadku
dotyczy grupy odniesienia poréwnawczego) mozna moéwi¢ o poczuciu wzglednego
uprzywilejowania lub poczuciu wzglednego upo$ledzenia, w zaleznosci od tego, czy
jednostka poréwnuje si¢ z grupa ,,usytuowang” wyzej, czy nizej pod jakim$ wzgledem.

Ogolnie biorac, pracujace kobiety ocenialy lepiej swoja sytuacje finansowa niz pracujacy
mezczyzni. Jako bardzo dobrg lub dobrg swoja sytuacje finansowg oceniato 27,4% mezczyzn

139,6% kobiet, zas$ jako zta lub bardzo ztg — 27,4% mezczyzn i 16,9% kobiet.
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Tabela 3. Dokonywanie zachowan anomijnych a ocena wlasnej sytuacji finansowej

Ocena wlasnej sytuacji finansowe;j
Wyszcezegolnienie Bardzo . Bardzo Trudno | Ogdtem
Dobra Przecietna Z1a S,
dobra zla powiedzie¢
Zachowania N 22 70 101 43 42 22 300
anomijne % | 73| 234 337 | 143 14,0 73 100
Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.
Tabela 4. Motywy zachowan anomijnych wedlug plci
Ple¢
Dlaczego dopuszczasz si¢ zachowan anomijnych? - Ogotem
Mezczyzna Kobieta
) ] ) N 53 65 118
Pracodawca nie docenia mnie nalezycie
% 36,3 42,2 39,3
N 20 19 39
Moja rodzina musi jako$ zy¢
% 13,7 12,3 13,0
N 20 35 55
Za mato mi ptacg, wigc musze¢ sobie wyréwnac
% 13,7 22,8 18,3
ko aluni b . . N 19 13 32
Tylko glupi by nie skorzysta
% 13,0 8,4 10,7
W K rob hee od q N 18 13 31
szyscy tak robig i nie cheg odstawac od grupy
% 12,3 8,4 10,3
S N 16 9 25
Nikt nie zbiednieje
% 11,0 59 8,4
N 146 154 300
Ogodtem
% 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

Analizujac motywy nieuczciwych zachowan pracownikdéw trzy najwyzsze wskazania

otrzymaly motywy odnoszace si¢ do braku docenienia pracownika przez pracodawce oraz

powodow finansowych (tabela 4). Rzadziej wskazywano na motyw odnoszacy si¢ do

sprzyjajacej okazji (10,7%), a takze do solidarnosci grupowej (10,3%). Zestawiajac

otrzymane wyniki z deklarowang przez respondentdw oceng wlasnej sytuacji finansowe;j

(tabela 3), mozna wnioskowa¢, ze motyw finansowy nie jest gtowng determinantg zachowan

anomijnych, a raczej brak uznania pracownikow w oczach pracodawcy. Najczesciej

zachowan anomijnych dopuszczaja si¢ pracownicy o przecigtnej (33,7%) oraz o dobrej

(23,4%), znacznie rzadziej o zlej (14,3%) 1 bardzo zlej (14%) sytuacji finansowej.
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Interesujace, ze zachowan nieuczciwych dopuszczaja sie takze pracownicy, ktorzy
zadeklarowali bardzo dobra sytuacje materialng (7,3%).

Bardzo ciekawe wyniki uzyskano w kwestii rodzaju zachowan nieuczciwych, ktoérych
dopuszczajg si¢ badani pracownicy analizowanych pod katem pici (tabela 5). Pracujacy
mezezyzni (44,5%) czesciej niz pracujace kobiety (32,5%) deklaruja wykorzystywanie
stuzbowego sprzgtu do spraw prywatnych. Zastanawiajace jest to, ze odwrotna sytuacja
zachodzi w odniesieniu do kradziezy drobnego sprzetu biurowego, do ktorej przyznaje si¢
24% mezczyzn 1 37,7% kobiet. W sytuacji pozostatych nieuczciwych zachowah wyzsze
wskazniki uzyskali me¢zczyzni, jedynie chodzenie na fikcyjne zwolnienia lekarskie oraz

przedtuzanie przerw w pracy czesciej deklarowaty kobiety.

Tabela 5. Rodzaj zachowan anomijnych wedlug plci

) Pte¢
Wyszczegoélnienie - Ogodtem
Mezczyzna Kobieta

Jakich zachowan Korzystanie ze stuzbowego telefonu, N 65 50 115
anomijnych ) sprzgtu itp. w sprawach prywatnych % 445 325 383

dopuszczasz si¢ , : ,
najezgsciej? Wynoszenie z pracy tonerdéw, 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
o o ) N 11 13 24
Fikcyjne zwolnienia lekarskie
% 7,6 8,4 8,0
) N 10 8 18
Nieefektywna praca

% 6,8 52 6,0
Wykonywanie czynnosci N l 7 14
niezwigzanych z praca % 48 4,5 47
Zawyzanie kosztow w rozliczeniu N 4 2 6
delegacji % 2,7 1,3 2,0
Ogodlem N 146 154 300
% 100 100 100

Zrodto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

W toku badan analizie poddano takze rodzaj zachowan anomijnych w rozréznieniu na
poszczegblne kategorie zawodowe (tabela 6). Co ciekawe, kazda z wyodrebnionych kategorii
zawodowych charakteryzowata si¢ innym specyficznym dla siebie zachowaniem anomijnym.
Wsrod wojskowych deklarowano najwigcej drobnych kradziezy sprzetu biurowego (36,7%),

wysocy urzednicy panstwowi, cztlonkowie organow przedstawicielskich, kadra kierownicza
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przedsigbiorstw 1 organizacji przyznawala si¢ do korzystania ze shluzbowego sprzetu
w sprawach prywatnych (46,8%), podobnie specjalisci i wolne zawody (35,6%). Najwigcej
fikcyjnych zwolnien odnotowano wsrdd technikow i specjalistow $redniego szczebla (46,2%),

urzednikow (27,1%) oraz robotnikoéw 1 kierowcow (28,2%).

Tabela 6. Rodzaj zachowan anomijnych wedlug kategorii zawodowych

Rodzaj zachowan anomijnych*

Kategorie zawodowe Ogodtem
1 2 3 4 5 6 7
. ] N 4 11 6 2 1 3 3 30
Wojskowi
% 13,3 | 36,7 20 6,7 3,3 10 10 10,0
Wysocy urzednicy
panstwowi, cztonkowie N 22 7 4 2 3 5 4 47
organdéw
przedstawicielskich, kadra
kierownicza
przedsiebiorstw % 46,8 14,9 8,5 4,3 6,4 10,6 8,5 15,6
i organizacji
Specjalisci, wolne N 16 6 3 4 o 2 9 45
zawody % | 356 | 133 | 67 | 89 | 11,1 44 | 20| 150
Technicy i specjalisci N 3 2 2 12 2 3 2 26
$redniego szczebla % 11,5 7.7 7,7 46,2 7,7 11,5 7,7 8,7
N 4 4 7 13 6 11 3 48
Urzednicy
% 8,3 8,3 146 | 27,1 12,5 22,9 6,3 16,0
Pracownicy ushug N 6 17 9 11 9 11 2 65
osobistych i placowek
handlowych % 93 | 262 | 138 | 16,9 | 13,8 16,9 31| 21,7
Robotnicy zatrudnieni N
3 2 4 11 8 6 5 39

przy obstudze maszyn,
robotnicy tasmowi,
kierowcy

% 7,7 51 10,3 28,2 20,5 15,4 12,8 13,0

N 58 49 35 55 34 41 28 300
% 19,3 16,3 11,7 18,4 11,3 13,7 9,3 100

Ogobtem

* Rodzaje zachowan anomijnych: 1 — korzystanie ze stuzbowego telefonu, sprzetu itp. w sprawach prywatnych,
2 — wynoszenie z pracy toneréw, papieru, dtugopisow itp., 3 — przedluzanie przerw w pracy, 4 — fikcyjne
zwolnienia lekarskie, 5 — nieefektywna praca, 6 — wykonywanie czynnos$ci niezwiazanych z pracg, 7 —zawyzanie
kosztow w rozliczeniu delegacji.

Zrodto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Wigkszos¢  badanych  dostrzega zwigzek  zachodzacy pomigdzy  wielkoscia
przedsigbiorstwa a wystepowaniem zachowan anomijnych (tabela 7). Badani pracownicy sg

zdania, ze zdecydowanie latwiej jest dopusci¢ si¢ zachowan nieuczciwych
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W przedsigbiorstwie duzym zatrudniajacym powyzej 250 pracownikow (46,7%). Znacznie

mniej wskazan otrzymaty organizacje $rednie (24,3%) i mate (20,7%).

Tabela 7. Zachowania anomijne a wielko§¢ przedsigbiorstwa

Wielkos$¢ przedsigbiorstwa
Wyszczegblnienie - Ogotem
duze > 250 $rednie < 250 mate < 50 mikro < 10
Zachowania N 140 73 62 25 300
anomijne % 46,7 24,3 20,7 8,3 100

Zrédlo: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

Analizie poddano réwniez $wiadomos$¢ badanych dotyczaca oszukiwania pracodawcow
(tabela 8). Pracownicy, ktorzy wykazali si¢ najwigkszym poziomem uswiadomienia
legitymowali si¢ wyksztalceniem zawodowym (42,5%), rzadziej pracownicy ze S$rednim
(27,5%) 1 podstawowym (20%), a najmniejszy stopien $wiadomosci deklarowali badani
z wyksztatceniem wyzszym (10%).

Tabela 8. Swiadomo$¢ okradania pracodawcy wedlug wyksztalcenia

Swiadomo$é okradania pracodawcy
Wyszczegoélnienie - Ogodtem
Tak Nie Trudno powiedzieé
Poziom Pod N 8 25 20 53
i odstawowe
wyksztaleenia % 20,0 13,7 25,6 17,7
N 17 58 21 96
Zawodowe
% 42,5 31,9 27,0 32,0
, 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
Ogotem
% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie na podstawie wynikow badan whasnych.

Analizie poddano rowniez $§wiadomo$¢ okradania pracodawcy badanych w odniesieniu do

reprezentowanej kategorii zawodowej (tabela 9). Ankietowani, ktorzy najczgsciej
deklarowali, ze zdaja sobie sprawe z oszustw w pracy nalezeli do kategorii wysocy urzednicy
panstwowi, cztonkowie organow przedstawicielskich, kadry kierowniczej przedsiebiorstw
I organizacji (21,7%), oraz do kategorii pracownicy ustug osobistych i placowek handlowych
(19,6%), rzadziej specjalisci i1 przedstawiciele wolnych zawodéw (16,5%) natomiast

najmniejsza $wiadomoscig wykazali si¢ technicy i specjalici $redniego szczebla (4,1%).
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Tabela 9. Swiadomosé okradania pracodawcy wedlug kategorii zawodowych

Swiadomo$¢ okradania pracodawcy

Wyszczegodlnienie - Ogodtem
Tak Nie Trudno powiedzie¢
Kategorie Woiskowi N 11 15 4 30
ojskowi
zawodowe % 113 | 105 10,0 10,0
Wysocy urzednicy
panstwowi, N 21 14 2 47
cztonkowie organéw
przedstawicielskich,
kadra kierownicza
przedsiebiorstw % 21,7 9,8 50 15,6
i organizacji
Specjalisci, wolne N 16 25 4 45
zawody % 165 | 175 10,0 15,0
Technicy i specjalisci N 4 14 8 26
sredniego szczebla % 4,1 9,8 20,0 8,7
N 14 21 3 48
Urzednicy
% 14,4 14,6 75 16,0
Pracownicy ushug N 19 35 11 65
osobistych i placowek
handlowych % 19,6 24,5 275 21,7
Robotnicy zatrudnieni N 12 19 8 39
przy obstudze maszyn,
rk(l"ef’r"g\‘,‘\;g tasmow, % 124 | 133 20,0 13,0
N 97 143 40 300
Ogodtem
% 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikow badan wiasnych.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania koncentrowaty si¢ wokot poszukiwania odpowiedzi na postawione
pytania badawcze. Uzyskane wyniki badan ukazujg, ze motyw finansowy nie jest gtownym
czynnikiem wyzwalajagcym zachowania anomijne. Brak docenienia, uznania w oczach
pracodawcy, to wedlug badanych glowny powdd ich nieetycznych zachowan. Warto dodac,
ze ten powoOd czg$ciej podawaty kobiety niz mezczyzni, ktorzy gltowne motywy swoich
nieetycznych zachowan dostrzegali w nadarzajgcej si¢ okazji oraz solidarnosci grupowe;j.
Analiza wynikéw ujawnita charakterystyczne zachowania anomijne dla poszczeg6élnych
kategorii zawodowych. Niewielkie liczebno$ci poszczegdlnych kategorii zawodowych nie
uprawniajg jednak do wyciggania jednoznacznych wnioskéw. Otrzymane rezultaty sa spojne

z dotychczasowg wiedzg na temat anomii pracowniczej wystepujacej w polskich
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przedsi¢biorstwach (Ambroziak i Maj, 2013; Ambroziak i Kosewski, 2012; Maj, 2012;
Czainska, 2018).

Zaprezentowane w tek$cie wyniki badan iloSciowych wymagaja poglebienia i dalszej
analizy, poniewaz nie odzwierciedlajg pelnej wiedzy na temat anomii pracowniczej.
Odpowiedzig na to ograniczenie sg prowadzone badania jako$ciowe. Podstawowg technikg
wykorzystang w badaniach jest indywidualny wywiad pogtebiony. Umozliwia on uchwycenie
sposobow rozumienia §wiata badanych osob. Zgodnie z definicja sytuacji Williama Thomasa,
»jesli ludzie definiujg sytuacje jako rzeczywiste, s3a one rzeczywiste w swych
konsekwencjach” (Thomas, 1928, s. 584, cyt. za: Halas, 1991, s. 78). Tak wiec sposoby
postrzegania $wiata nie pozostaja jedynie na poziomie psychicznym, ale s3 podstawa do
podejmowania zgodnych w wyobrazeniami dzialan. Analiza sposobow usprawiedliwiania sig,
kompetencyjne uwarunkowania nieetycznych zachowan, ocena swojej sytuacji zawodowej,
a takze ocena systemoOw ocen 1 systemOw motywowania pozwolg ujawni¢ gtdéwne problemy,
Z jakimi zmagajg si¢ zardwno pracownicy, jak i ich pracodawcy. Prowadzone aktualnie
badania jako$ciowe pozwalaja dotrze¢ do $wiata znaczen badanych, ktory zazwyczaj nie jest
ujawniany w badaniach ilosciowych. Informacje o nieuczciwych zachowaniach pracownikow
naleza do danych drazliwych, ktore trudno jest zdoby¢ (Macko, 2009, s. 86). Przedsigbiorstwa
nie widzg celu ujawniania takich danych, obawiajac si¢ o swoj publiczny wizerunek.
Pracownicy natomiast wyrazaja obawy dotyczace anonimowosci swoich wypowiedzi.
Ujawnienie zachowan nieetycznych mogloby skutkowa¢ dyscyplinarnym zwolnieniem
Z pracy. W warunkach polskich nadal brakuje badan nad cze¢sto$cig wystepowania i glownymi
przyczynami pracowniczych zachowan anomijnych.

Zjawisko anomii bylo, jest 1 bedzie towarzyszy¢ kazdej organizacji. Anomii nie mozna
wyeliminowac¢, ale mozna ja kontrolowa¢. Wydaje sig, ze posiadanie wiedzy z zakresu anomii
pracownicze] 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 uspiong.

W kazdej organizacji mozna znalez¢ przejawy zachowan anomijnych. Oznacza to, iz
zawsze Wwystgpuje pewien bazowy poziom anomii pracowniczej. To, co jest wazne
w prawidlowym funkcjonowaniu organizacji, to odpowiednie zdiagnozowanie takiego
poziomu, precyzyjne okreslenie skali anomii 1 umiejetne jej przeciwdzialanie. Sama kontrola
zewngtrzna nie poparta dziataniami charakterystycznymi dla zarzadzania godno$ciowego

bedzie pozorna i w konsekwencji moze doprowadzi¢ do anomii ukryte;.
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Istotny wptyw na zmniejszenie mozliwos$ci wystgpienia anomii pracowniczej moze mieé
wprowadzenie w organizacjach strategicznego zarzadzania przez wartosci, ktore pozwala
ustali¢ konkretne cele i precyzyjne kryteria, ktérymi beda poslugiwaé si¢ pracownicy
podejmujgc decyzje o sposobach dziatania. Praca powinna ponownie zyska¢ moralne
i godnos$ciowe znaczenie dla pracownika, a nie stanowi¢ jedynie technicznej czynno$ci
przynoszacej korzysci finansowe. Wyeliminowanie zjawiska okradania danej firmy to jedna
z technik dziatania zarzadczego, dlatego to od menedzeréow zalezy, jak duzy bedzie to
problem dla konkretnego przedsi¢biorstwa. Ograniczanie anomii pracowniczej to konieczny
wstep do przejScia w polskich przedsigbiorstwach do metody zarzadzania Il generacji,
uruchamiajgcej motywacje wynikajaca z poczucia wlasnej wartosci i godnosci pracownika.

Zdaniem autorek nalezy prowadzi¢ dalsze badania, w ktérych analizowane beda kolejne
zmienne zalezne i1 niezalezne mogace mie¢ wpltyw na zachowania anomijne pracownikow.
Koniecznym jest takze prowadzenie badan interdyscyplinarnych pozwalajacych wyjasni¢
przyczyny takich zachowan, a co wazniejsze, przewidzie¢ kierunek ich ewolucji, a takze

wskaza¢ metody ich zapobiegania.
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