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Ethical Leadership and Corporate Social
Responsibility - Empirical Research

Aleksandra Zalesna

Summary

The aim of this paper is to shed light on the relationship between ethical leadership
and corporate social responsibility (CSR). A total of 185 part-time students from two
business universities were surveyed. The respondents were asked to assess their
managers as well as the activities of their companies related to CSR. The responses were
provided on a five-point Likert type scale. The study reveals that the more a leader is
ethical, the more a company is socially responsible. However, the strength of this
relationship is moderate. Furthermore, the study reveals that 14.7-16.1% of the managers

do not behave ethically, although their organizations can be described as socially
responsible.
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Przywé6dztwo etyczne i spoleczna
odpowiedzialno§é organizacji

— wyniki badanh

ALEKSANDRA ZALESNA

Uczelnia Janiskiego w Eomzy

Postawy etyki w zawodzie menedzera powinny istnie¢ w kazdego rodzaju organizacji. Jest
to bardzo wazne zwtaszcza w przypadku organizacji, ktére chca by¢ postrzegane jako spo-
tecznie odpowiedzialne. Celem artykutu jest prezentacja wynikéw badania nad przywédz-
twem etycznym i spoteczng odpowiedzialnos$cia organizacji (corporate social responsibility,
CSR). Badanie przeprowadzono metoda sondazu na prébie 185 studentéw z dwéch uczelni
biznesowych. Z badania wynika, ze im bardziej przywédca (przetozony) jest etyczny, tym
cze$ciej organizacja jest spotecznie odpowiedzialna. Sita tego zwiazku jest umiarkowana.
Zaobserwowano ponadto, ze w 14,7-16,1% przypadkéw przywddca nie postepuje etycznie,

chociaz organizacje mozna przedstawic jako spotecznie odpowiedzialna.

Stowa kluczowe: przywédztwo etyczne, spoteczna odpowiedzialno$é¢ organizacji

Wprowadzenie

Koncepcji spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu (oraz zréwnowazonego roz-
woju') poswieca sie sporo uwagi zaréwno w praktyce, jak i wliteraturze przedmiotu.
Mato jednak miejsca poswieca sie kompetencjom menedzeréw w tym obszarze, cho-
ciaz sposéb realizacji idei CSR zalezy od tego, co na ten temat mysla i méwia sami
menedzerowie (Basu, Palazzo, 2008, s. 124).

! Na potrzeby niniejszego artykutu terminy ,,CSR” i ,zréwnowazony rozwoj” sa traktowane jako

synonimy. Podobnie postapit R. Strand (2013).
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W Polsce, wedtug raportu KPMG (2014), 54% przedsiebiorstw (N = 101 podmio-
téw srednich i duzych) nie podejmuje zadnych dziatan w obszarze CSR. Jedynie 18%
podmiotéw wpisuje CSR w strategie rozwoju, podejmuje liczne dziatania i publikuje
raporty spoteczne (KPMG, 2014, s. 33). Stad pytanie o kompetencje menedzeréw
w kontekscie CSR, a zwlaszcza pytanie o ich kompetencje przywddcze. K. Basu
i G. Palazzo (2008, s. 133) sugeruja zwiazek miedzy stylem przywdédztwa a ocena
wynikéw organizacji w zakresie CSR.

Kompetencje obejmuja wiedze, umiejetnosci, postawy, doswiadczenie, uzdol-
nienia, cechy osobowosci (Walkowiak, 2008, s. 31; Rostkowski, 2014, s. 42; Olek-
syn, 2018, s. 33). W literaturze wymieniono rozmaite kompetencje menedzeréw
w kontekscie CSRizréwnowazonego rozwoju, jak np. myslenie systemowe (Wesse-
linkiin., 2015, s. 497), otwarto$¢ na rozwiazania w zakresie zréwnowazonego roz-
woju (Pabian, 2015, s. 7) czy dbalos$¢ o dobro pracownikéw (Wyrzykowska, Zale-
$na, 2017, s. 379).

W niniejszym artykule przedmiotem zainteresowania jest przywédztwo etyczne.
Jest ono wymieniane niemal przez wszystkich wspomnianych autoréw. Przywédztwo
etyczne jest odzwierciedlone w odpowiednich zachowaniach przywédcy ijego rela-
cjach miedzyludzkich (Brown, Trevifio, Harrison, 2005, s. 120). Przywddca etyczny
stucha ludzi, dyscyplinuje tych, ktérzy nie przestrzegaja standardéw etycznych,
podejmuje decyzje w sposéb sprawiedliwy i wywazony (Brown, Trevifio, Harrison,
2005, s. 125). Ponadto, nie faworyzuje, ani nie dyskryminuje innych, zachowuje
rozwage i umiar (Eisenbeiss, Knippenberg van, Fahrbach, 2015, s. 637).

Przywdédca etyczny tworzy w organizacji kulture etyczna (Wuiin., 2015, s. 827),
wplywa réwniez na ksztaltowanie klimatu etycznego (Hansen i in., 2016, s. 658).
Dlatego tez przywddztwo etyczne powinno sie wiazac z realizacja idei CSR i etycz-
nego zarzadzania (Szczupaczynski, 2011, s. 12-13).

W artykule przedstawiono wyniki badania nad przywédztwem etycznym oraz
jego zwiazkiem z CSR. W literaturze przedmiotu sa prezentowane takie badania,
dotycza jednak odmiennego kontekstu kulturowego — sa prowadzone w krajach
Zachodu, gtéwnie w USA (np. Hansen i in., 2016, s. 654) oraz Wschodu (Chiny)
(np. Wuiin., 2015). CSR jest zagadnieniem zr6znicowanym kulturowo (Marcinkow-
ska, 2010, s. 4), dlatego celem poznawczym badania jest ustalenie, czy w warunkach
polskich zachodzi zwigzek miedzy przywédztwem etycznym a CSR.
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Przywédztwo etyczne — badanie

Metodyka badania

Badanie przeprowadzono w czerwcu 2018 r. na prébie dogodnej (Frankfort-
-Nachmias, Nachmias, 2001, s. 198). Respondentami byli studenci podejmujacy
studia w trybie niestacjonarnym na kierunku ,Zarzadzanie” w jednej ze szkét
biznesu w Warszawie oraz Lomzy. W Warszawie rozdano 153 kwestionariusze
ankiet. Odsetek zwrotnosci wyniést 97,4%. W Lomzy rozdano 71 kwestionariu-
szy i wszystkie wrécily wypelnione. Po sprawdzeniu kompletnosci wypelnienia
kwestionariusza oraz statusu zatrudnienia respondentéw (poniewaz zadaniem
respondentéw byta ocena bezposredniego przetozonego, pod uwage wzieto odpo-
wiedzi jedynie tych oséb, ktére byty zatrudnione), do analizy przyjeto 124 egzem-
plarze z Warszawy oraz 61 z Lomzy.

Wsréd respondentéw pod wzgledem pici dominuja kobiety (66,9% w Warsza-
wiei72,1% w Lomzy). Pod wzgledem wieku, w Warszawie dominuja osoby mtode
- w wieku do 34 lat stanowia 86,3% respondentéw. W przedziale wiekowym
35-44 lata odsetek 0séb wynosi 7,2%, w wieku 45+ za$ - 6,4%. W Lomzy odse-
tek oséb w wieku do 34 lat wynosi 49,3%, w przedziale wiekowym 35-44 lata
- 31,1%, w wieku 45+ — 19,7%. Przecietny staz pracy ogdétem dla respondentéw
z Warszawy wynosi 8,2 lata (odchylenie standardowe 5,7 lat), dla respondentéw
ztomzy-12,11at (odchylenie standardowe 9,2 lat). Odmiennie ksztattuje sie staz
pracy w danej organizacji: 65,5% respondentéw z Warszawy pracuje w niej co naj-
wyzej 3 lata, w przypadku zas respondentéw z Lomzy o takim stazu pracy odse-
tek wynosi 48,3% (51,7% osdb pracuje w danej organizacji od co najmniej 4 lat).
Zblizony odsetek 0séb zajmuje stanowiska kierownicze — w Warszawie dotyczy
to 22,6% respondentéw, w Lomzy — 19,7%. Pozostali respondenci zajmuja stano-
wiska niekierownicze.

Organizacje, w ktérych pracuja respondenci, prowadza dziatalnos¢ w réznych
branzach (farmaceutyczna, bankowosc¢ i ustugi finansowe, telekomunikacyjna,
transportispedycja, IT, budowlana, chemiczna, odziezowa, motoryzacyjna, gastro-
nomiczna, ustugi w zakresie marketingu). W tabeli 1 przedstawiono dodatkowe
cechy organizacji, skad pochodza respondenci, tj. wielko$¢ organizacji, jej wiek
i zasieg dziatalnosci.

Przywoédztwo etyczne mierzono przy uzyciu skali zaproponowanej przez
M. Browna i in. (2005, s. 126). Zadaniem respondentéw bylo ustosunkowanie sie
do twierdzen, jak np. ,mdj przetozony ma na uwadze potrzeby pracownikéw”, ,,méj
przelozony jest osoba, ktérej mozna zaufa¢”. Do dyspozycji mieli skale od 0 do 4
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(ocena: 0 — zaprzeczenie, ocena 1 - rzadko, ocena 2 - bywa réznie, ocena 3 - na og6t
tak, ocena 4 — zawsze lub prawie zawsze). Wspétczynnik rzetelnosci oo Cronbacha
wynosi 0,94 dla respondentéw z Warszawy i 0,92 dla respondentéw z Lomzy.

Tabela 1. Charakterystyka organizacji respondentéw

Wyszczegélnienie Warszawa Lomza

Wielkos¢ organizacji (w %)

Mikro (do 9 oséb) 8,9 6,6

Mata (10-49 os6b) 25,0 24,6

Srednia (50-249 oséb) 16,9 37,7

Duza (250 o0séb i wiecej) 49,2 31,1
Wiek organizacji (w latach)

Mediana 20 25

Zasieg dziatalnosci (w %)

Lokalny 17,7 459

Krajowy 36,3 29,5

Miedzynarodowy 46,0 24,6

Zrédlo: opracowanie wlasne.

CSR mierzono przy uzyciu skali I. Maignan i O.C. Ferrella (2000, s. 292). Sktada
sie ona z 16 twierdzen, ktére odnosza sie do wymiaru ekonomicznego, prawnego,
etycznego i filantropijnego. Trescia twierdzen dotyczacych wymiaru ekonomicz-
nego jest osigganie przez organizacje coraz wiekszych zyskéw, obnizanie kosztéw
operacyjnych i posiadanie przez kierownictwo dtugofalowej strategii organizacji.
W wymiarze prawnym twierdzenia dotycza np. braku dyskryminacji pracownikéw
w miejscu pracy. Wymiar etyczny wigze sie z posiadaniem kodeksu etycznego i wia-
rygodnoscia organizacji. Wymiar filantropijny obejmuje: przekazywanie darowizn
na cele charytatywne, zachecanie do wspétpracy z lokalnymi firmami i szkotami,
troske o ochrone srodowiska. Respondentéw poproszono o ustosunkowanie sie do
tych stwierdzen wedlug 5-stopniowej skali Likerta (ocena: 1 — zdecydowanie nie,
aocena 5 - zdecydowanie tak). Wspétczynnik o Cronbacha wynosi 0,90 dla respon-
dentéw z Warszawy i 0,89 dla respondentéw z Lomzy.

Jako zmienne kontrolne w badaniu zastosowano: wielko$¢ organizacji oraz
jej wiek, zaktadajac, ze starsza organizacja bardziej przywiazuje wage do reputa-
c¢ji (Muttakin, Khan, Mihret, 2018, s. 47), oraz zasieg jej dziatalnosci (organizacje
o zasiegu miedzynarodowym czesciej moga wdrazac standardy CSR niz organi-
zacje dzialajace lokalnie). Zmienne kontrolne umozliwiaja ustalenie, czy zwigzek
miedzy zmienna niezalezna a zmienna zalezng istnieje faktycznie, czy tez jest on
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pozorny (Zakrzewska-Bielawska, 2018, s. 15). Wielko$¢ organizacji mierzono liczba
zatrudnionych (zob. tabela 1). Wiek organizacji mierzono na podstawie odpowie-
dzina pytanie, jak dtugo istnieje organizacja. Nastepnie dane te przeksztatcono za
pomoca logarytmu naturalnego. Zasieg dziatalno$ci mierzono w skali 3-stopniowej:
zasieg lokalny, krajowy i miedzynarodowy.

Wyniki badania

W badanych organizacjach spotyka sie przywdédcéw etycznych, co jest zjawi-
skiem pozytywnym. Ocena przetozonych pod tym wzgledem jest jednak umiar-
kowana (rysunek 1). W skali od 0 do 4 srednia ocena dla przywédcéw etycznych
w Warszawie wynosi 2,45, w Lomzy za$ - 2,48. W praktyce niektérzy menedzero-
wie sa bardziej etyczni (max = 4,0), inni za$ mniej lub wcale (min. = 0,0). Odsetek
menedzeréw, ktérzy w opinii respondentéw na ogét lub prawie zawsze postepuja
etycznie (ocena 3 i4 w skali Likerta), wynosi 38,4%.

Rysunek 1. Charakterystyka przywédztwa etycznego w opinii respondentéw

Stucha, co ludzie maja do powiedzenia 5 8%’85
D o o . 2,65
yscyplinuje tych, co postepuja nieetycznie 287
Prowadzi zycie w duchu etyki 22’33%
Ma na uwadze potrzeby pracownikéw 943 2,54
Podejmuje sprawiedliwe decyzje 2,46 262
Mozna mu zaufaé 2’562 64
7 - : : | 2,15
pracownikami omawia kwestie etyczne 208
Stanowi przyktad etycznego postepowania 2 %’518 Warszawa
1 Eoms
Ma na uwadze sposéb osiagania sukcesu %’32 omza
Pyta o to, co jest stuszne 2'312 38

2 21 22 23 24 25 26 2,7 28 29 3
Ocena
Uwaga: Warszawa: N =124, Lomza: N =61. Ocena: 2 - bywa réznie, 3 — na og6t tak.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Najstabsza strona przywédztwa etycznego jest omawianie przez menedze-
réw z pracownikami kwestii etycznych oraz stanowienie dla nich przyktadu, jak
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wlasciwie postepowaé — $rednia wskazan respondentéw dla tych twierdzen nie-
wiele przewyzsza ocene 2, co oznacza, ze w praktyce bywa z tym réznie (rysunek 1).
Mocna strong przywdédcéw jest stuchanie, co ludzie maja do powiedzenia ($rednia
wskazan wynosi 2,80-2,85) oraz dyscyplinowanie tych, ktérzy nie przestrzegaja
standardéw etycznych. Niektérzy menedzerowie zyskuja zaufanie pracownikéw
($rednia ocena 2,56-2,64). Rysunek 1 stanowi ilustracje przywédztwa etycznego
w poszczeg6lnych jego przejawach. Dla lepszej ilustracji wynikéw przyjeto skale od
2 (bywa réznie) do 3 (na ogét tak).

Przeprowadzono analize rozrzutu zmiennych, rozrézniajac przywédcéw bar-
dziej i mniej etycznych (ocena odpowiednio co najmniej 2,1 i co najwyzej 2,0) oraz
organizacje bardziej i mniej spotecznie odpowiedzialne ($rednia ocena odpowied-
nio co najmniej 3,1 i co najwyzej 3,0). Dane przedstawiono w procentach dla orga-
nizacji z Warszawy i Lomzy (rysunek 2).

Rysunek 2. Podzial grup oséb pod wzgledem przywoédztwa etycznego i grup
organizacji pod wzgledem CSR

a) Warszawa b) Eomza
w%) 5 w%) 5
4 62,1 4 63,9
16,1 14,7
& 3 & 3
~ 5,6 ~ 11,5
16,1 9,8
2 2
(w %)
1 1
0 1 2 3 4 0 1 2 3 4
Przywodztwo etyczne Przywoédztwo etyczne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W wiekszoséci przypadkéw (ponad 62% wskazan) spotyka sie organizacje spo-
tecznie odpowiedzialne, w nich zas - przywédcéw etycznych. Przywédcy stuchaja,
co ludzie maja do powiedzenia, maja na uwadze potrzeby pracownikéw, wzbudzaja
zaufanie i na 0g6! przy podejmowaniu decyzji stawiaja pytanie o to, co jest stuszne,
dlatego tez ich decyzje sa sprawiedliwe i wywazone. Takie postepowanie mene-
dzeréw przeklada sie na dziatania w zakresie CSR, tj. wspieranie pracownikoéw
w procesie dalszej edukacji, stwarzanie warunkéw do godzenia zycia zawodowego
i prywatnego, stwarzanie warunkéw do réznorodnosci pracownikéw. Przektada
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sie to réwniez na wlasciwe podejécie do klientéw — udziela sie im pelnej i doktad-
nej informacji. Kierownictwo firmy ma dtugofalowa strategie rozwoju, zwracajac
uwage na to, aby przektadata sie ona na wzrost zyskéw. W niektérych organiza-
cjach ($rednia wskazan respondentéw wynosi 3,17, odchylenie standardowe 1,26,
wspotczynnik zmiennosci v = 39,7%) dostrzega sie ponadto koniecznos¢ podejmo-
wania dziatan prosrodowiskowych — funkcjonuja w nich programy majace na celu
zmniejszanie zuzycia energii i odpadéw.

Na przeciwnym biegunie znajduja sie organizacje, w ktérych niezbyt przywia-
zuje si¢ wage do dziatan w obszarze CSRiw ktérych menedzerowie nie sa przywéd-
cami etycznymi (odsetek wskazan wynosi 16,1% dla Warszawy i 9,8% dla Lomzy).
W odniesieniu do CSR, w organizacjach tych zazwyczaj brakuje dtugofalowej stra-
tegii rozwoju, kodeksu etyki, rozwigzan umozliwiajacych godzenie pracy i zycia
prywatnego czy programu prosrodowiskowego. Obserwuje sie niski poziom kom-
petencji przywoédztwa etycznego — Srednie oceny w opinii respondentéw z Lomzy
wynosza 1,01 (N = 6 respondentéw), z Warszawy zas 1,14 (N = 20 respondentéw).
Z opinii respondentéw o przetozonych wynika, ze do rzadkosci nalezy podejmo-
wanie przez menedzeréw sprawiedliwych i wywazonych decyzji, kierowanie sie
potrzebami pracownikéw. Stad trudno o zaufanie do przetozonych.

Niepokojace jest to, ze co sz6sty przetozony w opinii respondentéw z Warszawy
(16,1%) i co siédmy przetozony w opinii respondentéw z Lomzy (14,7%) nie postepuje
etycznie, chociaz organizacje mozna przedstawic jako spotecznie odpowiedzialng.
Rzadko kiedy maja oni na wzgledzie interes pracownikéw ($rednia wskazan 1,41)
czy tez moga by¢ przyktadem do nasladowania dla innych ($rednia wskazan 1,10).
Moze to $wiadczy¢ o niewtasciwym procesie doboru kadr na stanowiska kierownicze.

Spotyka sie réwniez sytuacje odwrotna - przywddcy etyczni pracuja w organiza-
cjach, ktére pod wzgledem CSR sa ponizej przecietnej. Jednak ocena owych organiza-
cji pod tym wzgledem nie odbiega zbytnio od poziomu przecietnego (zob. rysunek 2).
Odsetek takich przypadkéw jest wyzszy w Lomzy (11,5%) niz w Warszawie (5,6%).
Poniewaz odsetki te dotycza niewielkiej liczby przypadkéw (po 7 w kazdej lokali-
zacji), trudno jest o dokonanie analizy poréwnawczej i sformutowanie wnioskéw.

Jak silny jest zwigzek miedzy przywdédztwem etycznym a CSR? W tabeli 2 przed-
stawiono wyniki korelacji rang Spearmana zaréwno dla danych pozyskanych od
respondentéw z Warszawy (ponizej przekatnej), jak i dla danych od respondentéw
z Lomzy (powyzej przekatnej).

Istnieje zwigzek miedzy przywédztwem etycznym menedzeréw a spoteczna
odpowiedzialnos$cia organizacji, przy czym korelacja rang Spearmana jest wiek-
sza dla organizacji z Warszawy (p = 0,61 przy p < 0,01) niz z Lomzy (p = 0,47 przy
p < 0,01). W przeciwienstwie do organizacji z regionu tomzynskiego, wsréd organizacji
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z Warszawy dostrzega sie ponadto zwiazek miedzy przywédztwem etycznym a wie-
kiem i zasiegiem organizacji, jednak staby.

Tabela 2. Macierz korelacji zmiennych

Lp. Zmienne 1 2 3 4 5
1 | Przywédztwo etyczne 1 0,47¢ -0,22 0,20 -0,01
2 | CSR 0,614 1 -0,02 0,05 0,384
3 | Wielkos¢ organizacji -0,06 0,18% 1 0,04 0,504
4 | Wiek organizacji 0,287 0,22¢ 0,454 1 -0,08
5 | Zasieg dziatalnosci 0,21° 0,22¢ 0,364 0,254 1

“p < 0,01.7p < 0,05.
Uwaga: Warszawa — N =124, Lomza - N=61.

Zrédto: opracowanie wlasne.

Zjawisko CSR wiaze sie z wielkoscia i wiekiem organizacji, przy czym zwia-
zek ten obserwuje sie w odniesieniu do organizacji z Warszawy. Te cechy organi-
zacji nie maja znaczenia w przypadku podmiotéw z Lomzy. Zmienng kontrolna,
ktéra wpltywa na wyniki dziatania organizacji w obszarze CSR (zaré6wno w Lomzy,
jak i w Warszawie), jest zasieg dziatalnosci organizacji. Zwiazek ten jest umiarko-
wany w odniesieniu do organizacji z bomzy (p = 0,38 przy p < 0,01) i o wiekszej sile
w poréwnaniu do organizacji z Warszawy (p = 0,22 przy p < 0,05). W tabeli 3 przed-
stawiono analize poré6wnawcza dla przywddztwa etycznego i CSR z uwagi na zasieg
dziatalno$ci organizacji.

Tabela 3. Poréwnanie organizacji z obu lokalizacji

Zasieg dzialalnosci Przywédztwo etyczne CSR
organizacji oceny $rednie
Warszawa
Lokalny (N =22) 2,13 3,40
Krajowy (N =45) 2,56 3,68
Miedzynarodowy (N = 57) 2,48 3,67
Lomza
Lokalny (N =27) 2,48 3,49
Krajowy (N =18) 2,49 3,71
Miedzynarodowy (N = 15) 2,45 414

Zrédto: opracowanie wilasne.
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W odniesieniu do podmiotéw z Lomzy zauwaza sie, ze wraz ze zwiekszaniem
zasiegu dziatalnosci zwieksza sie ich zaangazowanie w CSR. W stosunku do pozo-
stalych organizacji z Lomzy, przedsiebiorstwa te czesto maja strategie rozwoju,
monitoruja produktywno$¢ pracownikéw, maja kodeks etyki oraz program prosro-
dowiskowy, a takze przeznaczaja sSrodki na cele charytatywne. Dziatania w obsza-
rze CSR nie wiaza sie jednak ze wzrostem kompetencji menedzeréw w zakresie
przywddztwa etycznego.

W przypadku organizacji z Warszawy obserwuje sie, ze im wyzszy poziom
przywoédztwa etycznego, tym bardziej organizacja jest spotecznie odpowiedzialna.
Réznice sa widoczne w odniesieniu do organizacji o zasiegu lokalnym i organizacji
o szerszym zasiegu dziatalnosci (krajowym i miedzynarodowym). W organizacjach
o zasiegu lokalnym przywdédztwo etyczne menedzeréw nie jest ich mocna strong.
Bywa réznie w kwestii uwzgledniania potrzeb pracownikéw czy podejmowania
sprawiedliwych i wywazonych decyzji. Lokalne organizacje (gtéwnie mikro i mate)
czesto nie maja dlugofalowej strategii rozwoju (badz nie jest ona znana respon-
dentom), nie przeznaczaja $srodkéw na cele charytatywne, nie maja tez programu
zmniejszania zuzycia energii czy kodeksu etyki. Dlatego tez oceny CSR w organi-
zacjach dzialajacych na skale lokalng sa mniej korzystne w poréwnaniu do organi-
zacji o szerszym zasiegu dziatalnosci.

Podsumowanie

Celem badania bylo poszukiwanie zwigzku miedzy przywédztwem etycznym
a spoteczna odpowiedzialnoscia organizacji. Taki zwiazek istnieje. Innymi stowy,
im bardziej etyczny przywddca, tym bardziej spotecznie odpowiedzialna organi-
zacja. Korelacja ta jest umiarkowana, przy czym jej sila jest wieksza w przypadku
organizacji z Warszawy niz z Lomzy.

Zauwaza sie wzrost zaangazowania w CSR w organizacjach, ktére zwiekszaja
zasieg dzialan - z lokalnego na krajowy i miedzynarodowy. Co ciekawe, w przy-
padku organizacji z Lomzy nie wynika to wcale ze wzrostu kompetencji przywéd-
czych menedzeréw. Istnieja zatem inne czynniki, ktére wptywaja na zainteresowa-
nie przedsiebiorstw koncepcja CSR.

Niepokojacym zjawiskiem jest to, ze co szdsty-siédmy przetozony nie poste-
pyje etycznie, chod pracuje w organizacji uchodzacej za spotecznie odpowiedzialna.
Rodzi to pytanie o konsekwencje postepowania takiego przetozonego ijego wptyw
na zaangazowanie pracownikéw na rzecz CSR. Czy taki przelozony tworzy etyczna
kulture i klimat organizacyjny (Wuiin., 2015, s. 827)? Odpowiedz jest raczej nega-
tywna. Zatem jest zalecany staranny dobdr 0séb na stanowiska kierownicze.
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Zauwaza sie ponadto sytuacje przeciwna — przelozeni ocenianijako przywédcy
etyczni pracuja w organizacjach ocenianych pod wzgledem CSR ponizej przecietne;j.
Zjawisko to jest raczej marginalne (wystepuje niewielka liczba przypadkéw w kaz-
dej lokalizacji organizacji).

Badanie ma ograniczenia. Przeprowadzono je na prébie dogodnej, wsréd studen-
téw uczelni biznesowych. Nie jest to préba reprezentatywna. Ponadto, respondenci
oceniali organizacje jako cato$c oraz swojego przetozonego, a nie zespét kierownic-
twa organizacji. Jedynie czes¢ respondentéw (21,8%) oceniata menedzera, ktéry nie
mial nad sobg przetozonych, natomiast wiekszos¢ z nich pracuje w organizacjach
duzych i srednich, w ktérych zatrudnia sie wiecej niz jednego menedzera. Dlatego
w kolejnym badaniu warto bytoby poznac zespét menedzeréw od strony przywddz-
twa etycznego, w tym role prezesa organizacji, i ich wptyw na CSR.

Ograniczenia wiaza sie réwniez z narzedziem badawczym do pomiaru CSR.
Wykorzystane narzedzie mozna zastosowac w organizacjach niezaleznie od ich
branzy (Maignan, Ferrell, 2000, s. 292). Jednak nie uwzglednia ono specyfiki dzia-
talno$ci mikro i matej organizacji. W organizacjach tych raczej nie ma kodeksu etyki,
rzadko kiedy istnieje program redukcji odpadéw, a menedzerowie nie formalizuja
procesu strategii rozwoju. Stad oceny CSR bedg zanizone. Dlatego w ich przypadku
nalezy dokona¢ modyfikacji narzedzia do pomiaru CSR.
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Summary

Ethical Leadership and Corporate Social Responsibility
— Empirical Research

The aim of this paper is to shed light on the relationship between ethical leadership
and corporate social responsibility (CSR). A total of 185 part-time students from two
business universities were surveyed. The respondents were asked to assess their managers
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as well as the activities of their companies related to CSR. The responses were provided on
a five-point Likert type scale. The study reveals that the more aleader is ethical, the more
a company is socially responsible. However, the strength of this relationship is moderate.
Furthermore, the study reveals that 14.7-16.1% of the managers do not behave ethically,
although their organizations can be described as socially responsible.

Keywords: ethical leadership, corporate social responsibility (CSR)
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