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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan
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pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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Streszczenie: Zachowania nieetyczne w srodowisku zawodowym stanowia w ostatnich latach
jeden z czg¢sciej podejmowanych watkéw w naukach o zarzadzaniu. Ich konsekwencja sg bo-
wiem wymierne straty dla organizacji zarowno o charakterze finansowanym, jak i wizerun-
kowym. Poszczegodlni badacze podejmuja zatem proby zrozumienia tego, co kieruje pracow-
nikami angazujacymi si¢ w tego typu postgpowanie. W niniejszym opracowaniu ukazano, ze
predyktorem tego typu czyndow moga by¢ subiektywne wyobrazenia o naturze czlowieka ujete
w cztery typy: cztowieka ekonomicznego, niedoskonatego, spotecznego i humanistycznego. Na
podstawie przeprowadzonych badan na grupie 274 pracownikdéw réznych organizacji wykaza-
no, ze posiadana przez jednostki ,.koncepcja cztowieka ekonomicznego” i ,,niedoskonatego”
bezposrednio wyjasnia nieetyczne zachowania w miejscu pracy. W przypadku ,.koncepcji czto-
wieka spotecznego” i ,, humanistycznego” zwiazku tych zmiennych nie uzyskano. Wykazano
natomiast ,,posredni”” wplyw tych koncepcji, poprzez mediacyjna rolg¢ kompetencji moralnych.

Stowa kluczowe: koncepcje cztowieka, nieetyczne zachowania, kompetencje moralne, mo-
dele mediacyjne.

Summary: Unethical work behaviors have represented one of the most frequently undertaken top-
ics in managing science in recent years. The consequences of unethical behaviors are measurable
outcomes, both financial and organizational. Therefore researchers try to understand predictors of
this type of behaviors. In the present study it is shown that one of the determinants of such behav-
iors can be subjective “concepts about human nature” described in four types: economic, imperfect,
social and humanistic man. Based on the study on 274 employees of various organizations it was
shown that ,,the concept of economic man” and ,,imperfect man” which was possessed by the indi-
vidual, directly explained unethical behaviors in the workplace. In the case of ,,the concept of social
man” and ,,humanist” the relationship of these variables was not obtained. However, an ,,indirect”
relationship between these concepts, through the mediation role of moral competencies was shown.

Keywords: concepts of a man, unethical work behaviors, moral competencies, mediation models.
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1. Wstep

Na gruncie behawioralnej etyki biznesu, a wigc dziedziny, ktéra analizuje jed-
nostkowe zachowania lub decyzje pracownikow, a takze przyczyny tych decyz;ji
odnoszace si¢ powszechnie akceptowanych norm moralnych [Trevifio i in. 2006,
s. 952], przyjmuje si¢, ze wyznawane i akceptowane przez pracownikow ,,filozo-
fie” (np. konsekwencjonalizm, teoria cndt, czy deontologia) warunkuja ich po-
stepowanie. ,,Filozofie” te sa zarowno zbiorem okreslonych warto$ci utozonych
hierarchicznie, jak i pewnymi zalozeniami o charakterze ontologicznym. Sg rezul-
tatem czesto nieSwiadomego wyboru odpowiedzi na fundamentalne kwestie, do-
tyczace otaczajacej rzeczywistosci, cztowieka i calego $wiata biznesu [Miesing,
Preble 1985; Ferrell i in. 2002]. ,,Filozofie” te wyjasniaja zatem, dlaczego dana
osoba uwaza, ze jedno zachowanie jest bardziej pozadane z moralnego punktu wi-
dzenia, a inne ,,gorsze”; ponadto wptywaja na podejmowanie jednostkowych de-
cyzji [Turek 2011].

W ostatnich latach badacze zainteresowali si¢ takze tym, w jaki sposob przyj-
mowanie, nie tyle catych ,,filozofii”, ile konkretnych ,.koncepcji cztowieka” (czyli
uproszczonych zatozen na temat natury ludzkiej), pozwala wyjasnia¢ postepowanie
pracownikéw w organizacji [Solomon 1996; Zhi i in. 2011; Turek, Wojtczuk-Tu-
rek 2011a; Horodecka 2012]. Przyktadowo Xinbin [1998] zauwaza, ze odmienne
zatozenia odno$nie do natury cztowieka prowadzi menedzerow do podejmowania
réznych zachowan, stosowanych praktyk czy przejawianych stylow przywodczych
wobec swoich podwladnych. Sumantra [2005] twierdzi, Ze negatywne postrzeganie
natury ludzkiej moze prowadzi¢ do ztych/nieetycznych zachowan. Podobne wnio-
ski formutuje réwniez Sabanci [2008], podkreslajac, ze przyjmowane ,.koncepcje
cztowieka” sg waznym predyktorem postaw czy zachowan pracowniczych. W tym
kontekscie Lukaszewski [1997] konkluduje, ze ,,koncepcje cztowieka” moga pet-
ni¢ zarowno funkcje regulacyjne, jak i motywacyjne, a dzigki temu uzasadnia¢ po-
stepowanie i decyzje podejmowane przez podmiot. Powotujac si¢ na dang koncep-
cje, jednostka moze usprawiedliwia¢ wlasna nieuczciwos¢ czy okrucienstwo lub tez
nieche¢ do udzielania pomocy [Aronson 2004]. Wydaje si¢ zatem, ze przyjmowanie
przez pracownikoéw organizacji uproszczonych ,.koncepcji cztowieka” bedzie rzuto-
wato na postgpowanie moralne postgpowanie w §rodowisku zawodowym. Proble-
matyka ta jest szczegélnie istotna, gdyz zachowanie nieetyczne — rozumiane jako
postepowanie pracownikéw niezgodne z ustalonymi ogoélnospolecznymi norma-
mi, standardami i zasadami moralnymi funkcjonujacymi w srodowisku spotecznym
i zawodowym [Moore i in. 2012] — rokrocznie przektada si¢ miliardowe straty dla
sektora przedsigbiorstw [Turek 2012].

Celem niniejszego opracowania jest analiza, czy i w jaki sposob przyjmowa-
ne ,.koncepcje cztowieka” przektadaja si¢ na nieetyczne zachowania pracownikow.
Weryfikowanym mechanizmem ttumaczacym postgpowanie pracownikow sg ,.kom-
petencje moralne”, ktore posrednicza w tej reflacji.
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2. Rola ,,koncepcji czlowieka” w wyjasnianiu
postepowania pracownikow

Zatozenia ontologiczne dotyczace natury ludzkiej stanowia jadro wigkszoS$ci teorii
w naukach spotecznych — w szczegolnoscei tych, ktore odnosza si¢ do ludzi i ich po-
stepowania. Filozofowie nauki wskazuja, ze opisywanie rzeczywistosci w ramach
poszczegblnych paradygmatow implicite zaktada przyjecie jakiego$ uproszczonego
modelu natury ludzkiej [Czarnocka 2003]. Na gruncie badan psychologicznych za-
ktada sie, ze respektowanie danej ,.koncepcji cztowieka” przeklada si¢ na procesy
ksztaltowania postaw, kategoryzowania i wyjasniania zachowan innych ludzi [Ko-
zielecki 1998; Lachowicz-Tabaczek 2004]. Na plaszczyznie ekonomii zaakcepto-
wanie okreslonego ,,modelu cztowieka” jest nieodtgcznym aspektem wyjasniania
procesow i zjawisk gospodarczych, a takze tworzenia makroekonomicznych mo-
deli rozwoju ekonomicznego [Tomer 2001]. Z kolei w naukach o zarzadzaniu okre-
slona ,.koncepcja natury ludzkiej” jest podstawg optymalizowania dziatan, podej-
mowanych przez kadr¢ zarzadzajaca organizacjami w celu wywierania wptywu
spotecznego i motywowania pracownikéw [Solomon 1996; Bartkowiak 2010; Tu-
rek 2010a; Mironski 2013]. Jako przyktady mozna podaé¢ niedopuszczanie kobiet do
petnienia funkcji menedzerskich, zakladajac, ze nie maja one zdolnosci przywod-
czych (seksizm racjonalny), czy wyrazanie niechgci do inwestowania w rozwoj pra-
cownikéw, odwotujgc si¢ do koncepcji natury ludzkiej opisywanej przez McGregora
jako model X, w mysl ktérego pracownik jest leniwy i nie dazy do rozwoju [Lacho-
wicz-Tabaczek 2004, s. 80]. Innag egzemplifikacja badah w tym obszarze sg analizy
mie¢dzykulturowe, ktore ukazuja, ze w zaleznosci od norm i wartosci kulturowych
pracownicy organizacji ,,przechowuja w umystach” inng koncepcje natury ludzkiej
[Saha 1990; Zhi i in. 2011].

»Koncepcja cztowieka” jest zatem pewng reprezentacja wiedzy o naturze ludz-
kiej zawartg implicite w ramach teorii naukowych. Na poziomie jednostki koncepcja
taka jest uproszczonym ,,obrazem cztowieka”, jaka przyjmuje si¢ do spojnego wy-
jasniania swojego postepowania i/lub zachowania innych ludzi. Mozna jg okresli¢
jako heurystyke bioraca udzial w procesach decyzyjnych. Powotujac si¢ na badania
Kehnemana [2012, s. 166], mozna stwierdzi¢, ze przyciecie danego ,,modelu czto-
wieka” aktywizuje w pamigci osoby powiazane z sobg idee dotyczace ,,natury ludz-
kiej”, przektadajac si¢ na procesy wnioskowania, motywacyjne i behawioralne. Jak
wykazata takze Kunda [1990], ludzie postrzegaja rzeczywistos¢ i zachowajg si¢ zgo-
dzie z tym, w co wierza — co okresla si¢ jako ,,btad konfirmacji” czy ,,rozumowanie
umotywowane”. Rowniez Dweck [2012] opisata, w jaki sposob ,,naiwne teorie natu-
ry ludzkiej” moga wiaza¢ si¢ zarowno z emocjami, jak i zachowaniami poszczegol-
nych jednostek i ich strategiami rozwojowymi. Weiner [2012] natomiast dowiodt,
ze zachowanie cztowieka (altruistyczne lub agresywne) jest w duzej mierze konse-
kwencjg procesu atrybucji, czyli wnioskowania o dyspozycjach innych osob i mo-
tywach ich postepowania. Innymi stowy, poznawanie rzeczywistosci czy tez jej wy-
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jasnianie — jak wskazywali wczesniej przedstawiciele m.in. konwencjonalistyczne;j
filozofii nauki (Duhem) czy socjologii nauki (Fleck, Kuhn) — jest uteoretyzowane
wiedzg 1 przekonaniami, jakie posiadamy na jej temat [Sady 2000]. Przyjmowana
koncepcja cztowieka sanowi zatem wazny czynnik wyjasniajacy przekonania i za-
chowania jednostek.

2.1. Typologia ,,koncepcji czlowieka”

»Koncepcji cztowieka” mozna wyartykulowaé bardzo wiele. W zasadzie w kazdym
nurcie filozoficznym czy socjologiczno-ekonomicznym i psychologicznym sfor-
mulowano zatozenia nt. natury cztowieka, ktoére nastepnie staly si¢ ,,pryzmatem”
wyjasniania zachowa¢ jednostkowych. W naukach o zarzadzaniu obok klasycznej
koncepcji ,,cztowieka ekonomicznego” funkcjonuje wiele innych. Poczawszy od dy-
chotomii ,,sylwetek pracownikow” sformutowanych przez McGregora [1960] w tzw.
teoriach X 1Y, czerech typow ,,natury ludzkiej” wedtug Scheina [1970]: racjonalno-
-ekonomiczny, spoteczny, samoaktualizujacy si¢ 1 kompleksowy, skonczywszy na
najnowszych koncepcjach badania organizacji i sSrodowiska zawodowego z perspek-
tywy neuronauk [Becker i in. 2011]. Nie podejmujac jednak w tym miejscu anali-
zy wszystkich ,,koncepcji cztowieka™ ani ich sktadowych, warto skoncentrowac sig
na wybranej klasyfikacji, ktora postuzy do wnioskowania o zachowaniach pracow-
niczych. Uzyteczng perspektywg analityczng bedzie opracowana w poprzednich ar-
tykutach [Turek 2010a; Turek, Wojtczuk-Turek 2011a; Horodecka i in. 2013; Horo-
decka, Martowska 2013] koncepcja czerech najczesciej formutowanych na gruncie
nauk o zarzadzaniu ,,typologii natury ludzkiej”, tj. czlowieka ekonomicznego, spo-
lecznego, niedoskonatego i humanistycznego.

,»Czlowiek ekonomiczny” jest koncepcja nawigzujaca do badan J.S. Milla
w pracy Zasady ekonomii politycznej [Mill 1966], oparta o wczesniejsze analizy:
nominalistyczng — Hobbesa, utylitarystyczng — Benthama, empiryczng — Locke’a,
a takze ekonomiczne — Smitha i Ricarda. W uproszczeniu, ,,cztowiek ekonomiczny”
jest skoncentrowany na sobie, egoistycznie dazy do posiadania coraz wickszej ilo-
$ci dobr materialnych (pienigdze) i symbolicznych (pozycja w hierarchii, wtadza).
Gromadzenie ich sprawia bowiem satysfakcj¢ — jest przyjemne. Powickszanie bo-
gactwa, statusu, wtadzy jest jednak zawsze niezalezne od oczekiwan innych ludzi,
organizacji czy catej spotecznosci. W tym sensie, jako jednostka, ,,cztowiek ekono-
miczny” jest odseparowany od wszelkich uwarunkowan sytuacyjnych, normatyw-
nych czy kulturowych [Ng, Tseng 2008]. Jest on takze jednostka z natury niezmien-
ng, niepodatng na oddziatywania edukacyjne czy zmiang sposobu funkcjonowania.

Wybor sposobow postgpowania, czy szerzej: podejmowanie decyzji, ma cha-
rakter zawsze 1 wylgcznie racjonalny. Racjonalno$¢ jest kolejng charakterystyka tej
koncepcji cztowieka, ktora warunkuje podejmowanie ,,mechanicznych” decyzji na-
kierowanych na osigganie coraz wigkszej satysfakcji [Tomer 2001, s. 282]. W sen-
sie normatywnym ,,cztowiek ekonomiczny” jest ,,egoista”, ktory nie respektujac po-
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trzeb, warto$ci czy norm innych osob lub grup, dazy jedynie do maksymalizacji
swoich korzysci.

»Czlowiek spoleczny”. Podstawowym zalozeniem tej koncepcji [Dahrendorf
1968] jest przekonanie, ze jednostka nie jest w pelni autonomiczna, gdyz jest deter-
minowana spotecznymi normami i wartosciami. Jest wigc cztlowiekiem dziatajgcym
w okreslonej kulturze organizacyjnej, ktora ksztaltuje jego sposob myslenia i odczu-
wania. Tozsamos¢ osoby czy jej kompetencje sa wiec konsekwencja spotecznego
procesu i wzajemnej interakcji otoczenia osobistego i zawodowego, ktory narzuca
jej role spoteczne. Uczenie si¢ i odgrywanie tych rol sa droga do osiggania zadowo-
lenia i samospetnienia [Hirsch i in. 1987]. Wazna funkcje pelnia tu emocje. One bo-
wiem pozwalaja na tworzenie efektywnych i bliskich relacji interpersonalnych, tak
waznych dla ,,czlowieka spotecznego”. One rowniez sg czegsto wyznacznikiem, czy
innymi stowy: podstawg do wartosciowan. W tej koncepcji podejmowanie decyzji
i zachowanie (w tym moralne) nie ma bowiem charakteru czysto racjonalnego, ale
wynika ze wzajemnej zaleznosci jednostek od siebie. W tym rozumieniu ,,cztowiek
spoteczny” bardziej niz motywem egoizmu bedzie kierowal si¢ warto$ciami i nor-
mami grupowymi, jak tez podlegat uwarunkowaniom instytucjonalnym, ktére nakta-
daja na niego obowiazek podporzadkowania si¢ i wykazywania troski o innych. Jako
podmiot ,,spolecznie uwiktany” musi on respektowac naczelne normy moralne, gdyz
to one zapewniaja trwanie i ciaglos¢ kazdego systemu spolecznego.

»Czlowiek niedoskonaly” determinowany jest do dzialania wewnetrznymi,
nieswiadomymi popedami [Kozielecki 1998, s. 94]. Maja one charakter pierwot-
ny — wynikajg z determinant biologicznych, np. zaspokojenie gtodu, seksualny, lub
wtorny — powstaja w drodze socjalizacji, np. bezpieczenstwa, mitosci, afiliacji. Isto-
ta tej koncepcji jest psychiczny determinizm, gdyz wszystko, co robi, mysli i czuje
pracownik, motywowane jest przez wewnetrzne sity, ktorych nie jest on $wiadomy.
W jego funkcjonowaniu nie wystepuje przypadek ani wptyw czynnikdéw sytuacyj-
nych (w tym cato$¢ kontekstu kulturowo-spotecznego firmy), ale wszystko zalezy
od motywow wewnetrznych, ktore domagajg si¢ zaspokojenia. W tym sensie jest to
koncepcja heteronomiczna, gdyz popedy i potrzeby jednostki decyduja o zachowa-
niu pracownika, ale nie racjonalna kalkulacja, cenione wartosci czy wybor. Cel tych
wewngtrznych motywow jest zawsze ten sam — osiggni¢cie jednostkowej przyjem-
nosci lub roztadowanie napigcia. Nie zawsze cel ten musi by¢ realizowany bezpo-
srednio, ale takze posrednio, poprzez rozne substytuty, np. wladza, pienigdze, stawa,
szacunek. W wymiarze moralnym jego postepowanie czgsto wynika z interioryzacji
norm i wartosci, ktore jednak moga powodowa¢ wewnetrzne konflikty i aktywizo-
wac leki, gdyz czgsto uniemozliwiaja jednostce roztadowanie tkwigcego w niej bio-
logicznego popegdu. Pojawia si¢ zatem tendencja dazenie—unikanie, ktora uniemozli-
wia ,,pelne” przejawianie cnot moralnych czy troski o innych.

,Czlowiek humanistyczny” jest jednostka autonomiczng, §wiadomg i niezalez-
ng moralnie od innych. Jest czym$ wigcej niz ,,suma swych czgsci”, a wigc pozna-
nie go nie jest nigdy pelne, jego mozliwosci do konca okreslone, a jego kompetencje
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raz na zawsze zdiagnozowane. Jego samoswiadomos$¢ i samoistno$¢ oznacza m.in.
to, ze nie moze by¢ traktowany w sposob instrumentalny, ma bowiem przypisang
z natury godno$¢. Motywacje do dziatania majg charakter bardziej wewnetrzny ani-
zeli zewnetrzny. Motywacja autonomiczna jest bowiem tym czynnikiem napegdza-
jacym aktywnos¢, ktora daje poczucie satysfakcji. Czlowiek wedlug tej koncepcji
ma nature spoteczno-kulturowsg i jedynie w relacji z innymi osobami mozliwy jest
jego rozwdj osobisty i zawodowy, zwlaszcza poprzez realizacj¢ podstawowych war-
tosci ludzkich, takich jak prawda, dobro i pigkno. Przejawia on bowiem orientacje¢
aksjologiczng wigzaca si¢ z moralng i spoteczng odpowiedzialno$cia. Stad sktonny
jest ufa¢ ludziom, troszczy¢ si¢ o nich, a takze wierzy¢ im i dostrzega¢ w nich pozy-
tywne i silne strony. Natura ,,cztowieka humanistycznego” predysponuje go do two-
rzenia klimatu zawodowego sprzyjajacego akceptacji r6znorodnosci, podmiotowo-
$ci 1 godnos$ci innych osob. Zarazem akceptacja odrebnosci jest zgoda na spoteczny
dyskurs, wybor innych metod i sSrodkow postepowania i realizowania wspdlnie usta-
lonych celow.

2.2. W jaki sposob ,,koncepcje czlowieka” wiaza sie
z nieetycznym postepowaniem pracownikow?

Wszystkie ze wskazanych konceptualizacji natury czlowieka w roznorodny sposob
odnoszg si¢ do kwestii moralnosci, ukazujac pewng dychotomi¢ wyrazang na konti-
nuum egoizm-spoteczny altruizm. Przyjmujac, ze koncepcje te petnia funkcje heu-
rystyczne i regulacyjne dla postepowania pracownikow, mozna zatozy¢, ze przeko-
naniu o funkcjonowaniu ludzi jako ,,ekonomicznych” (tzw. ekonoéw) towarzyszy¢
beda inne zachowania anizeli jednostkom uwazajacych i oceniajacych, przez pry-
zmat idei ,,cztowieka humanistycznego”. Przyktadowo Lachowicz-Tabaczek [2004,
s. 203] wykazata, ze menedzerowie przekonani, ze ludzie sa z natury niezmienni
(co mozna w przyblizeniu odnie$¢ tez do jednej z charakterystyk modelu cztowie-
ka ekonomicznego czy niedoskonalego), sa mniej sktonni do zyczliwosci i dbatosci
o0 potrzeby pracownicze. Przez to moga zachowywac si¢ egoistycznie i wykorzysty-
wac zasoby organizacyjne do wlasnych celow. Przeciwienstwem tego sa kierownicy
akceptujacy zalozenie o zmiennos$ci natury podmiotu (co jest jednym z wymiarow
koncepcji cztowieka spotecznego i humanistycznego). Przejawiajg oni bardziej part-
nerskie relacje interpersonalne i angazuja si¢ we wspOtprace z innymi. Wobec tego
beda traktowac innych ludzi z wigkszym szacunkiem, a zasoby organizacyjne uwa-
za¢ za dobro wspolne.

Horodecka i Martowska [2013] dowiodty takze, ze ,,r6zne modele cztowieka”
w odmienny sposob warunkujg prospoteczne zaangazowanie jednostek w organi-
zacji i charakteryzuja si¢ innym poziomem inteligencji emocjonalnej. Osoby kie-
rujace si¢ koncepcja humanistyczng i spoteczng, ktora pozytywnie taczy si¢ z in-
teligencja emocjonalng, czes$ciej wykazuja zachowania prospoteczne niz osoby
posiadajace ekonomiczny lub niedoskonaty ,,obraz cztowieka”. W innych bada-
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niach tych autorek stwierdzono, ze ,,model cztowieka niedoskonatego” pozytyw-
nie koreluje z zewngtrznym umiejscowieniem kontroli, a ,,humanistyczny” — z we-
wnetrznym [Horodecka i in. 2013]. Ponadto ,koncepcje cztowieka” rdznicuja
rowniez style przywodcze 1 sposoby zachowan wobec podwtadnych. Za badaniami
Sumantra [2005] mozna konkludowac¢, ze negatywne postrzeganie natury ludzkiej
(np. niedoskonatej czy ekonomicznej) moze czesciej prowadzi¢ do nieetycznych za-
chowan niz postrzeganie ,,pozytywnej strony natury ludzkiej” (spotecznej i/lub hu-
manistycznej).

Wobec powyzszego przyjeto nastgpujace hipotezy:

HI: Przyjmowanie koncepcji ,,cztowieka ekonomicznego” i ,,niedoskonatego”
pozytywnie koreluje z gotowoscig do angazowania si¢ w zachowania nieetyczne.

H?2: Przyjmowanie koncepcji ,,cztowieka humanistycznego™ i ,,spotecznego’ ne-
gatywnie koreluje z gotowoscig do angazowania si¢ w zachowania nieetyczne.

Badania na gruncie zachowan organizacyjnych i behawioralnej etyki biznesu
zazwyczaj nie pokazujg bezposrednich przyczyn decyzji i zachowan jednostek, ale
wskazuja albo na interakcj¢ wielu uwarunkowan, albo koncentrujg si¢ na wybra-
nych mechanizmach prowadzacych ludzi do danego postepowania w oparciu o tzw.
modele mediacyjne lub moderacyjne [Turek, Wojtczuk-Turek 2015]. Nalezy zatem
przyjac, ze zwiazki pomigdzy ,,koncepcjami cztowieka” a nieetycznymi praktyka-
mi pracownikoéw takze beda miaty charakter posredni. Innymi stowy o tym, ze dany
,model cztowieka” wigze si¢ z zachowaniami pracownikow, bedzie decydowata
zmienna posredniczgca, tzw. mediator, w postaci ,,kompetencji moralnych” — rozu-
mianych jako umiejetnos¢ dostrzegania sytuacji moralnych i wybor sposobow dzia-
ania [Turek, Wojtczuk-Turek 2011a].

Przyjecie, ze kompetencje moralne moga bezposrednio wigza¢ si¢ zard6wno
z ,koncepcjami cztowieka”, jak i zachowaniami nieetycznymi, jest uzasadnione
z kilku powodoéw. Przyktadowo, zgodnie z teoriami atrybucji [ Weiner 2012; Dweck
2012] mozna przyjac, ze zachowania wobec innych o0sob, organizacji czy tez goto-
wos$¢ do doskonalenia jest konsekwencja tego, jak postrzegamy dane zjawiska i je
wyjasniamy. Zatem jezeli uznajemy, ze ludzie sa z natury ekonami czy sa niedosko-
nali, to ich potencjal w zakresie rozwoju wiasnych kompetencji moralnych takze be-
dzie mniejszy — w przeciwienstwie cho¢by do koncepcji cztowieka humanistyczne-
go czy spolecznego. Wynika z tego zatem, ze dana koncepcja cztowieka w sposdb
bezposredni taczy sie z tym, jakim poziomem kompetencji moralnych dysponuje
podmiot. Za wnioskiem tym przemawiajg takze dotychczasowe badania w tym ob-
szarze. Lachowicz-Tabaczek [2004] stwierdzita, ze wnioskowanie o naturze ludz-
kiej wigze si¢ z gotowos$cia do rozwijania swojego potencjatu. Turek 1 Wojtczuk-Tu-
rek [2011a] wykazali, ze osoby przyjmujace ,,obraz cztowieka” humanistycznego
i spolecznego charakteryzujg si¢ statystycznie wyzszym poziomem kompetencji
moralnych niz osoby wnioskujace o ludziach na postawie ,,koncepcji cztowieka eko-
nomicznego” i ,,niedoskonalego”. Takze Horodecka i Martowska [2013] dowiodty,
ze ,,obraz cztowieka” réznicuje u jednostek poziom ,.kompetencji emocjonalnych”



312 Dariusz Turek

(inteligencji emocjonalnej), ktore odgrywaja wazng role w moralnych zachowaniach
jednostek [Jones 1991]. Wydaje sig, ze najlepszym dowodem empirycznym na po-
wigzanie ,,koncepcji cztowieka” z decyzjami moralnymi sg badania Haidta [2014].
Zdaniem tego autora dziatania moralne sg nie tylko wynikiem intuicji, ale ,,filtrowa-
ne” sg rOwniez zatozeniami epistemologicznymi, jakie majg ludzie na temat otacza-
jacej rzeczywistosci i innych osob. Zatem postrzeganie swiata i definiowanie czto-
wieka wzgledem pewnych kategorii (koncepcji) bedzie rzutowac na oceng moralna
1 wybor sposobow postepowania.

Elementem kluczowym modeli mediacyjnych jest nie tylko ukazanie powigza-
nia tej zmiennej z predyktorem, ale takze przedstawienie dowodow, ze moze on wy-
jasnia¢ zmienng zalezg [Hayes 2013]. Dotychczasowe badania pokazujg, ze kom-
petencje moralne stanowia wazny czynnik wyjasniajacy tendencje pracownikow do
zachowan nieetycznych [Kidder 1995; Martin, Austin 2010; Turek 2010b; Turek,
Wojtczuk-Turek 2011b; Moore i in. 2012; De Schrijver, Maesschalck 2013]. Inny-
mi stowy, osoby posiadajace bardziej rozwinigte kompetencje moralne relatywnie
rzadziej tamig zasady i normy organizacyjne, na ktorych oparte jest funkcjonowa-
nie przedsi¢biorstw.

W zwiazku z tym przyjeto hipoteze mowiaca, ze:

H3: Kompetencje moralne stanowig zmienng posredniczaca pomiedzy ,,koncep-
cjami czlowieka” a nieetycznymi zachowaniami pracownikow.

3. Metodyka badan wlasnych
3.1. Uczestnicy i procedura badawcza

Badania przeprowadzono w latach 2014-2015 na grupie 274 pracownikéw zatrud-
nionych w przedsigbiorstwach funkcjonujacych na polskim rynku, ktérzy uczeszcza-
li na zajgcia na studiach podyplomowych w Szkole Gtownej Handlowej. Pomimo
ze badana populacja nie spetnia kryteridéw reprezentatywnosci, nie jest to przeszko-
da we wnioskowaniu i ocenie hipotez badawczych. Badania bowiem dotyczyty te-
stowania mechanizmu, ktory pozwala wyjasnia¢ postegpowanie pracownikow, a nie
ogolnych determinant nieetycznych praktyk w §rodowisku zawodowym. Jak zauwa-
za Hayes [2013], w badaniach tego typu nie jest wymagana zard6wno reprezentatyw-
nos¢, jak i duza liczebnos$¢ populacji.

Pod wzgledem charakterystyki spoteczno-demograficznej badani reprezentowa-
li dwa szczeble organizacji: kierownicze — 54% i niekierownicze — 46%. Zatrudnie-
ni byli w wigkszosci w duzych (72%) 1 srednich firmach (16%), z branz: posred-
nictwo finansowe, bankowo$¢ i ubezpieczenia (33%), doradczo-edukacyjna (12%)
iinne (21%). Grupa byta homogeniczna ze wzgledu na wyksztalcenie (wyzsze), roz-
ktad grup w zalezno$ci od zmiennej ptci wynosit: kobiety 53%, mezczyzni 47%,
ze wzgledu na wiek — dominowaty osoby w przedziale 2635 lat (71%) i 3645 lat
(21%) o catkowitym stazu zawodowych powyzej 5 lat (66%).
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W celu weryfikacji hipotez i okreslania $ciezek zaleznosci migdzy zmienny-
mi postuzono si¢ metoda SEM (structural equation modeling), zawarta w pakiecie
AMOS, wersja 23. Wybor metody SEM wynikat z faktu, ze analizowany nie byt pro-
sty model zawierajacy jedynie czgsciowe zaleznosci posrednie, lecz model ztozony
z wielu predyktorow. Jak wskazujg badacze [lacobucci i in. 2007; James i in. 2006],
metoda SEM jest rekomendowana w tego typu analizach.

W procedurze estymacji modeli wykorzystano metode najwigkszej wiarygod-
nosci (maximum likelihood), miarami dopasowania uczyniono za$ rekomendowa-
ne przez autoréw [Kline 2011, s. 208] indeksy: RMSEA, CFI, TLI i SRMR, a takze
test Chi-kwadrat ().

3.2. Wykorzystane narzedzia badawcze

Koncepcje czlowieka — do pomiaru tej zmiennej wykorzystano 16-stwierdzenio-
wy autorski kwestionariusz [Turek, Wojtczuk-Turek 2011a] diagnozujacy ,,czte-
ry koncepcje cztowieka”: ekonomiczng, niedoskonalg, humanistyczng i spolecz-
na, ktorego a Cronbacha oszacowano na 0,73. Konfirmacyjna analiza czynnikowa
wskazata na graniczne parametry dopasowania (y° = 8,263, df = 2; p = 0,011;
RMSEA =0,085; CFI=0,961; TLI = 0,932; SRMR = 0,081). Respondenci, wypel-
niajac ten kwestionariusz, postugiwali si¢ 5S-punktowa skalg Likerta, gdzie 1 — ni-
gdy, a 5 — zawsze.

Kompetencje moralne — do pomiaru tej zmiennej postuzono si¢ 40-stwierdze-
niowym kwestionariuszem autorstwa Martina i Austina [2010]. Wspotczynnik rze-
telnosci a dla catego narzedzia wyniost 0,93, a konfirmacyjna analiza czynnikowa
potwierdzita adekwatno$¢ narzedzia do badania (y° = 275,162, df = 112; p = 0,24;
RMSEA = 0,041; CF1=0,995; TLI = 0,973; SRMR = 0,025). Badani odpowiadajac
na stwierdzenia zawarte w kwestionariuszu, postugiwali si¢ S-punktowg skalg Liker-
ta, gdzie 1 —nigdy, a 5 — zawsze.

Zachowania nieetyczne — badane byly autorskim 21-stwierdzeniowym kwe-
stionariuszem opracowanym na podstawie narzedzi autorstwa Kapteina [2010]
i Bennett i Robinson [2000]. W procedurze weryfikacji narzedzia sprawdzono jego
rzetelnos¢ (o = 0,91) i przeprowadzono konfirmacyjna analize czynnikows, kto-
ra wykazata przydatno$¢ narzedzia do badania (y? = 221,144, df = 172; p = 0,07,
RMSEA =0,038; CF1 =0.972; TLI = 0.965; SRMR = 0,038). Badani odpowiadajac
na stwierdzenia zawarte w kwestionariuszu, postugiwali si¢ 5-punktowg skalg Liker-
ta, gdzie 1 — nigdy, a 5 — zawsze.

Wszystkie kwestionariusze stosowane byly w formie samopisu, a zrodlem ma-
teriatu empirycznego byli sami badani, co potencjalnie moze by¢ zrodtem zafatszo-
wania wynikéw [Podsakoff i in. 2003]. Aby dokona¢ weryfikacji, czy taka sytuacja
nie zachodzi, zastosowano dwie metody kontroli: Harman s single factor test i com-
mon latent factor (CLF). Przeprowadzona procedura wykluczyta mozliwos¢ bted-
nych oszacowan wynikajacych ze stosowanych metod.
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4. Wyniki badan

Pierwszym etapem testowania hipotez byly analizy korelacji poszczegolnych zmien-
nych. Wyniki zaprezentowane w tabeli 1. ukazuja, ze postrzeganie, iz cztowiek mysli
i dziata wedhug ,,modelu ekonomicznego” (» = 0,167; p < 0,01) lub ,,niedoskonate-
go” (r =0,096; p < 0,05), istotnie statystycznie wigze si¢ z wicksza liczbg przeja-
wianych zachowan nieetycznych (sprzecznych z zasadami i normami organizacji).
Zarazem nie odnotowano zaleznosci pomiegdzy ,,koncepcjg cztowieka spotecznego”
1 ,,humanistycznego” a tego rodzaju praktykami zawodowymi.

Jednoczesnie pierwsze dwie koncepcje natury czlowieka nie korelujg z kompe-
tencjami moralnymi, w przeciwienstwie do modelu humanistycznego (r = 0,315;
p <0,01) i spotecznego (r =0,244; p <0,01).

Tabela 1. Wspolczynniki korelacji pomigdzy zmiennymi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Zachowanie |1
nieetyczne
2. Kompetencje | —,433™ |1
moralne
3. Cztowiek 16771043 | 1
ekonomiczny
4. Cztowiek —041 ,244™| 085 |1
Spoteczny
5. Cztowiek ,096" [—,029 | ,188| ,080 |1
niedoskonaty
6. Cztowiek -074 | ,315™| ,087 | ,136™|—111"|1
humanistyczny
7. Ple¢ ,225™ 1,032 | ,077 |-045 | ,061 |-079 |1
8. Wiek —085 | ,187"| ,041 |—024 |-057 | ,029 | ,102" |1
9. Stanowisko L1017 [ =331 —,099" | ,106" | ,031 |—,142""|—-320"" |-251""| 1
10. Staz pracy |—,168| ,226™ |—,117" |-,078 |—-127"|-,032 | ,266™ | ,518"|-221"|1
11. Wielkos¢ | —,071 ,196™ | —,069 | ,057 |-,034| ,058 | ,102" | ,087 | ,066 | ,269"

N =274; * p < 0,05, ** p < 0,01.

Zrodto: opracowanie wlasne.

Powyzsze wyniki pozwalaja odnies¢ si¢ do hipotez: H7 i H2. Postulowana w H1
relacja zmiennych znajduje odzwierciedlenie w wynikach badania, wobec tego H1 zo-
staje potwierdzona. Natomiast nie ma wystarczajacych podstaw do rownoczesnego
przyjecia H2. Pomimo iz zaobserwowano ujemne korelacje pomigdzy koncepcja czto-
wieka humanistycznego i spolecznego a nieetycznymi zachowaniami pracownikow, to
nie sg one jednak istotne statystycznie. H2 nie uzyskata zatem wsparcia empirycznego.
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Kolejnym etapem testowania byto okres$lenie, czy kompetencje moralne moga
stanowi¢ mediator pomig¢dzy koncepcjami cztowieka a nieetycznymi zachowaniami.
W celu weryfikacji tego zatozenia przeprowadzono wnioskowanie w oparciu o me-
todyke SEM (rys. 1).

Czlowiek 0,12*
ekonomiczny N\
-0,06
Crowiek [T X" T~ 0,10 ====-
niedoskonaty v
—0,01
Kompetencje L 0.65%* ) Nieetyczne
0.16%* moralne ’ zachowania
Crlowiek / *
spoteczny F——F————= 008 -————
0,19%*
Czlowiek V4
humanistyczny 0,01

*p<0,05, ** p<0,01
Rys. 1. Model zalezno$ci miedzy badanymi zmiennymi

Zrodto: opracowanie wlasne.

Uzyskane wyniki ukazuja, ze ,,koncepcje cztowieka ekonomicznego™ i ,,niedo-
skonalego” bezposrednio nie tacza sie z kompetencjami moralnymi. Znaczy to tyle,
ze wraz postrzeganiem, iz ludzie funkcjonujg jak ekoni czy ,,ludzie niedoskonali”,
nie nastepuje u nich wzrost wrazliwosci na sytuacje moralne czy posiadane kom-
petencje. Natomiast inaczej sytuacja wyglada w przypadku ,,cztowieka spotecz-
nego” i ,,humanistycznego”. U 0s6b postugujacych si¢ tymi uproszczonymi kate-
goriami definiowania ludzi widoczny jest wyzszy poziom kompetencji moralnych
(B=0,19 dla ,,cztowieka humanistycznego” i3 = 0,16 dla ,,cztowieka spotecznego”).
Kompetencje moralne w przypadku tych koncepcji stanowig takze zmienng posred-
niczacg w zachowaniu pracownikéw. Standaryzowany efekt posredni dla relacji
»cztowiek spoteczny” — kompetencja moralna (jako mediator) — zachowania nie-
etyczne wyniost B =—0,13, dla ,,cztowieka humanistycznego™ natomiast 5 = —0,10.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze postugiwanie si¢ w ocenie ludzi kategoria ,,cztowieka
humanistycznego lub spotecznego” prowadzi jednostki do wigkszej wrazliwo$ci na
kwestie moralne 1 wigkszej odpowiedzialnos$ci, co finalnie skutkuje mniejszg licz-
ba przejawianych zachowan nieetycznych w $rodowisku zawodowym. Kompeten-
cje moralne — jako ,,pelny mediator” — pozwalaja przewidzieé, czy jednostka postapi
zgodnie z zasadami i normami organizacyjnymi, czy tez bedzie je tamata i tym sa-
mym ,,szkodzita” firmie, w ktorej pracuje.
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Odnoszac si¢ finalnie do hipotezy H3, mozna stwierdzié, ze jest ona cze$ciowo
potwierdzona. Kompetencje moralne stanowig bowiem zmienng posredniczaca je-
dynie dla ,,koncepcji cztowieka spotecznego” i ,, humanistycznego”, natomiast nie
jest ona mediatorem dla pozostatych dwoch ,,obrazow natury ludzkiej”.

5. Dyskusja wynikow i implikacje praktyczne

Glownym celem niniejszego opracowania byta weryfikacja zatozenia o zwigzkach po-
siadanych przez pracownikow subiektywnych ,.koncepcji cztowieka” a nieetycznym za-
chowaniem w miejscu pracy. Testowanym mechanizmem wyjasniajagcym postepowanie
pracownikow byty wskazywane w literaturze przedmiotu — moralne kompetencje jedno-
stek [Moore i in. 2012]. Uzyskane wyniki wskazuja, ze posiadane w umysle reprezenta-
cje, iz ludzie dziataja jak tzw. ekoni lub ,,0s0by niedoskonale”, wigze si¢ bezposrednio
(ale w sposOb umiarkowany) z nieetycznymi zachowaniami w miejscu pracy. Wynika
z tego zatem wniosek, ze ten specyficzny sposob kategoryzacji natury cztowieka jest
zwigzany z tym, jak on podejmuje decyzje i dziala w r6znych kontekstach — co jest sp6j-
ne z dotychczasowym stanem wiedzy [Solomon 1996; Xinbin 1998; Sumantra 2005;
Sabanci 2008; Zhi i in. 2011; Turek, Wojtczuk-Turek 2011a]. W przypadku koncepcji
,,cztowieka humanistycznego” i ,,spotecznego” widoczny jest jednak bardziej skompli-
kowany mechanizm. Otdz reprezentacje te wigzg si¢ z postepowaniem pracownikow je-
dynie posrednio, dzigki kompetencjom moralnym. Kompetencje te, jako konsekwen-
cja ,.koncepcji cztowieka”, bezposrednio wyjasniajg zachowania ludzkie — co takze jest
spojne z wezesniejszymi badaniami [Kidder 1995; Martin, Austin 2010; Turek 2010b;
Turek, Wojtczuk-Turek 2011b; Moore i in. 2012; De Schrijver, Maesschalck 2013].

Dokonujac interpretacji uzyskanych wynikoéw, mozna zauwazy¢, ze postrzeganie
ludzi przez pryzmat poszczeg6lnych koncepcji wigze si¢ bezposrednio ze sferg aksjo-
logiczna. Traktujac cztowieka przez pryzmat ,,humanizmu” czy wymiaru spoteczne-
g0, jeste$my bardziej otwarci na sfere kolektywnych wartosci moralnych i empatyczne
bardziej sktonni do pomagania innym [Hoffman 2006]. Wizja ,,cztowieka ekonomicz-
nego” kieruje nas natomiast bardziej w kierunku egoizmu i instrumentalnego trakto-
wania organizacji i innych pracownikow. Mozna zatem, trawestujac stynng mysl sw.
Tomasza z Akwinu, powiedzie¢, ze nihil est in sensu quod non prius fuerit in intellectu.

Oczywiscie, ,,0s0by moralne” nie zawsze moralnie postepuja [Batson, Thompson
2001; Batson i in. 2002]. Wazng role odgrywa tu takze odpowiedni kontekst, w kto-
rym jednostki te funkcjonuja. Bez ,,etycznego” przywodztwa, sprzyjajacej kultury or-
ganizacyjnej czy tworzenia programow ograniczajacych nieetyczne zachowania indy-
widualna moralno$¢ moze nie by¢ gwarantem postgpowania jednostek [Trevifio i in.
1998]. Jednak, jak dowodzg przedstawione w niniejszym opracowaniu badania, po-
siadane subiektywne ,,obrazy czlowicka” sg waznym predyktorem postaw i zachowan
jednostek. W zwigzku z tym wydaje si¢, ze jedng z drég do ograniczania ,,szkodli-
wych” dla organizacji i kontekstu zawodowego praktyk pracowniczych powinno by¢
ksztattowanie odpowiednich przekonan wsrdéd zatrudnionej kadry.
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6. Zakonczenie

Posiadane subiektywne ,.koncepcje cztowieka” petniag wazna funkcje regulacyjna
1 motywacyjng w postepowaniu jednostek w srodowisku zawodowym. Dotychcza-
sowa wiedza na temat tego, w jaki sposob tworzone sg te koncepcje, a takze jaki jest
ich zwiazek z zachowaniami w miejscu pracy, wydaje si¢ jeszcze wciaz niewystar-
czajaca. Przyszle badania powinny ogniskowac si¢ na kilku waznych problemach:

1. W jaki sposob wartosci kulturowe i normy spoteczne przekladajg si¢ na po-
siadane ,,koncepcje natury czlowieka”?

2. Jaka jest rola kultury organizacyjnej i zachowan liderow w ksztattowaniu
,,obrazoéw cztowieka”?

3. Jakie sg gtdéwne przyczyny i skutki ,,.koncepcji cztowieka” dla organizacji?

4. Jakie sa mechanizmy pozwalajace wyjasnia¢ zwigzki pomigdzy ,,koncepcja-
mi cztowieka” za postawami i zachowaniami pracownikow?

5. W jaki sposob powinno si¢ bada¢ posiadane ,,koncepcje cztowieka”?
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