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Human Dignity Management as a Response to
the Anomy at Work and Employee’s Humilation

Barbara A. Sypniewska

Summary

The aim of this article is the analysis of issues relating to human dignity management
with regard to the subjective treatment of employees and opposing approach - the
employees’ objective treatment, labour anomy and humilation incidents. The article
presents the results of the author's own research conducted in 2017 on the basis of
answers coming from 1017 respondents. The study was aimed at the identification of
relations between human dignity management (paying special attention to the subjective
and objective treatment of employees), workers' anomy (analyzed through the anomy
behaviour and their justification/ rationalization) as well as humiliation situations. The
research proved the appearance of statistically apparent relations between escalation of
humiliation incidents, employees' subjective treatment versus the justification of the
anomy behaviour relating to the negative perceivence of an organization and the
supervisor by the employees.

Keywords: subjective treatment, objective treatment, anomy at work, human dignity management,
humilation incidents
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Celem niniejszego artykulu jest analiza problematyki zarzadzania godnosciowego
w odniesieniu do podmiotowego traktowania pracownikéw i przeciwstawnego podejscia
- przedmiotowego traktowania, anomii pracowniczej oraz wystepowania sytuacji upo-
korzenia. W artykule zaprezentowano wyniki badania przeprowadzonego przez Autorke
artykulu w 2017r. na prébie 1017 respondentéw. Badanie miato na celu identyfikacje
zalezno$ci pomiedzy zarzadzaniem godnos$ciowym (analizowanym w aspektach podmio-
towego i przedmiotowego traktowania pracownikéw), anomia pracownicza (analizowana
poprzez zachowania anomijne i ich uzasadnienia/racjonalizacje) oraz sytuacjami upo-
korzenia. Stwierdzono wystepowanie istotnych statystycznie zaleznosci miedzy nasile-
niem sytuacji upokorzenia, traktowaniem pracownikéw przedmiotowo a uzasadnieniami
zachowan anomijnych, odnoszacymi sie do negatywnego postrzegania organizacji i prze-
tozonego przez pracownikow.

Stowa kluczowe: zarzadzanie przedmiotowe, zarzadzanie podmiotowe, anomia w pracy, zarzadzanie
godnosciowe, sytuacje upokorzenia

Wprowadzenie

Zarzadzanie godno$ciowe jest stosunkowo nowym podej$ciem do zarzadzania
kapitatem ludzkim w organizacji, innym sposobem patrzenia na ludzkie motywy
i role organizacji w zaspokajaniu potrzeb pracownikéw. Pojecie zarzadzania god-
nosciowego odnosi sie do okreslonej grupy wartosci — wartosci godnosci, ktére
sa wzorcami zachowan, ogélnym kryterium oceny osoby jako wartosciowej lub nie-
godnej (Kosewski, 2008; Blikle, 2017). W artykule oméwiono dwa sposoby zarza-
dzania: zarzadzanie podmiotowe i przeciwstawne — zarzadzanie przedmiotowe.
Oba podejécia rdznig sie sposobem traktowania pracownika w organizacji. Pierwsze
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jest zwiazane z traktowaniem pracownika podmiotowo, a drugie — przedmiotowo.
Autorka analizuje i przedstawia zarzadzanie godnosciowe w zgodzie z podejsciem
zarzadzania podmiotowego, jednoczesnie przeciwstawiajac i wskazujac zagrozenia
plynace z zarzadzania przedmiotowego.

Podjeto starania, by dowies¢, ze zarzadzanie godnosciowe ma ogromne znacze-
nie w zarzadzaniu kapitatem ludzkim w organizacji. Celem niniejszego artykutu
jest analiza problematyki zarzadzania godnosciowego w odniesieniu do podmio-
towego traktowania pracownikéw i przeciwstawnego podejscia — przedmiotowego
traktowania, anomii pracowniczej oraz wystepowania sytuacji upokorzenia. Pre-
zentowane w artykule badanie miato na celu identyfikacje zaleznosci pomiedzy
zarzadzaniem godnosciowym (analizowanym w aspektach podmiotowego i przed-
miotowego traktowania pracownikéw), anomia pracownicza (analizowana poprzez
zachowania anomijne i ich uzasadnienia/racjonalizacje) oraz sytuacjami upoko-
rzenia. Autorka formutuje teze, ze zarzadzanie przedmiotowe powinno dodatnio
korelowac z sytuacjami upokorzenia, i odwrotnie — zarzadzanie podmiotowe bedzie
ujemnie korelowato z sytuacjami upokorzenia.

Cechy zarzadzania godnoS§ciowego

Zarzadzanie godno$ciowe opiera sie na warto$ci godnosci. Godnosc jest definio-
wana jako nieod}aczna wartosé dotyczaca szacunku do siebie i szacunku do innych
oraz poczucia wlasnej wartosci (Lucas, 2011). Godnos$¢ w pracy to struktury makro
oraz mikropraktyki, oferujace réwno$¢ szans, bezpieczne i zdrowe warunki pracy,
bezpieczne zatrudnienie, a takze dopuszczajace do glosu kazdego z pracownikdw.
To takze relacje w codziennej pracy, opierajace sie na wzajemnym szacunku, auto-
nomii, zaufaniu, uznaniu, dialogu, interpersonalnych relacjach ze wspétpracowni-
kamiiklientami (Bolton, 2007). Godno$¢ stanowi ,wierzchotek” wszystkich norm
iwartoéci. Juz I. Kant (1785) twierdzil, ze ,wszystko ma albo cene, albo godnos¢”.

Paradygmat godnosci wyjasnia, dlaczego ludzie pracuja i przyczyniaja sie do
sukcesu organizacji, ktéra wykracza poza wykorzystywanie ludzi jedynie jako zaso-
béw instrumentalnych w celu uzyskania krétkoterminowych zyskéw. Do tej pory
niewiele jest badan integrujacych idee ludzkiej godnosci z zarzadzaniem ludZzmi
(Bal, Jong de, 2017).

Model stosunkéw miedzyludzkich (Krdl, 2006, s. 38-40) nawiazuje do psy-
chospotecznego nurtu zarzadzania, opartego na podmiotowym traktowaniu pra-
cownikéw (m.in. E. Mayo, R. Likert, Ch. Argiris, F. Herzberg). Twierdzono, ze dla
lepszej efektywnosci ludzie musza pracowac ,ze soba”, a nie ,,nad sobg” czy ,pod
sobg”, wspdlpracownicy powinni sie traktowac jak wspétpartnerzy, a wspétpraca
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powinna istnie¢ na wszystkich szczeblach organizacji, nacisk powinien by¢ poto-
zony na wspoétdziatanie i dobre stosunki miedzyludzkie (Martyniak, 2002, s. 174;
Chodorek, 2016, s. 51). Przedsiebiorstwo dziatajace w tym modelu przyjmuje zato-
zenie, ze dobra atmosfera, zyczliwo$¢, brak konfliktéw, harmonijna wspétpraca
i wspétudzial pracownikéw w zarzadzaniu pozwala osiagnaé przewage konkuren-
cyjna. Praca pozwalajaca na refleksje, wykorzystanie i rozwdj umiejetnosci oraz
profesjonalizmu jest w stanie przynies¢ korzysé (Kostera, Pirson, 2017). Podmio-
towe podejécie w zarzadzaniu opiera sie na traktowaniu pracownikéw, odwotujac
sie do ich potrzeb, wartos$ci i godnosci. Lider zarzadzania przedmiotowego odwotuje
sie przede wszystkim do korzysci, ktérych jest arbitralnym dysponentem, i to on
decyduje, komu korzys¢ sie nalezy. Cztonkéw zespotu poréwnuje ze soba, dzielac
ich nalepszych i gorszych, wprowadzajac atmosfere rywalizacji i konkurencji, mani-
pulujac sytuacjami upokarzania oraz wprowadzajac tzw. wyscig szczuréw (Blikle,
2017, s.190). Wyniki niektérych badan potwierdzaja, ze traktujac pracownika jako
partnera, tzn. podmiotowo, zaspokajajac jego potrzebe godnosci i szacunku, dajac
poczucie sprawstwa i sensu wykonywanych zadan, mozna zwiekszy¢ stopien iden-
tyfikacji pracownika z firma (Sypniewska, 2016), a firme prowadzi¢ do zwycieskiej
walki z problemami wynikajacymi ze zmian otoczenia.

W tej analizie prébowano wskazac zarzadzanie podmiotowe jako ceche zarza-
dzania godnosciowego, w ktérym przyjmuje sie zatozenie, ze ludzie podejmuja rézne
dziatania w celu zaspokojenia swoich réznych potrzeb, a nie tylko materialnych
korzysci, zas podejscie do pracownika jest podmiotowe. Ramy niniejszego arty-
kutu nie pozwalaja na zaprezentowanie w pelni wszystkich koncepcji zarzadzania
ludzmi, m.in. administrowanie personelem, zarzadzanie zasobamiludzkimi, zarza-
dzanie kapitatem ludzkim, nurt partycypacji pracowniczej czy emplowermentu.

Anomia pracownicza i sytuacje upokorzenia

Wedtug M. Kosewskiego (2008), anomia pracownicza, tak jak w przypadku ano-
mii spotecznej, dotyczy nieprzestrzegania norm. Ludzie, stojac w sytuacji pokusy,
dokonuja wyboru: ,godnosé-korzys¢”. Anomia to niepisana spotecznie umowa,
dzieki ktérej mozna okradaé pracodawce, ale osoby zachowujace sie anomijnie nie
nazywaja siebie ztodziejami, ale jedynie osobami korzystajacymi z pewnych nada-
rzajacych sie okazji. Zatem cecha anomii jest psychologiczny mechanizm, ktéry
pozwala np. na kradziez bez odczuwania winy lub wyrzutéw sumienia. Mecha-
nizm ten polega na tworzeniu racjonalizacji swoich czynéw, opartej na reinterpre-
tacji dazen lub skutkéw. Wybierajac korzys¢ wbrew godnosci, cztowiek odczuwa
wewnetrzne napiecie zwiazane z dysonansem godnosciowym. Chcac go zredukowac,
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pracownik musi w racjonalny sposéb usprawiedliwi¢ swoje anomijne zachowanie.
Reinterpretacja dazen sprawia, ze wymiar konfliktu ,,godnosé-korzys¢” przeista-
cza sie w bezpieczny wymiar, pozwalajacy zachowaé poczucie stusznego zachowania
iprzeksztalcenie wewnetrznego dylematu zwiazanego z ewentualng utrata poczu-
cia wlasnej wartosci (Kosewski, 2008, s. 53).

Niewtasciwe zarzadzanie, przyktady tamania norm i warto$ci przez kadre zarza-
dzajaca moga by¢ zr6dlem wystepowania zachowan anomijnych. Takze zbyt surowe
postepowanie, upokarzanie pracownikéw moze wyzwalaé¢ w nich bunt i ucieczke od
uznawanych wartosci, zatem moga oni wybra¢ korzys¢ i wlasny interes.

Wedtug P.F. Druckera (1993), zachowania menedzerskie dotycza zapewnienia
warunkéw technicznych dla organizacji pracy oraz rozwoju kultury miejsca pracy
opartego na szacunku i przestrzeganiu praw pracownikéw. Zastraszanie w miejscu
pracy to powtarzajace sie, ztosliwe i zte traktowanie jednego pracownika przez dru-
giego, przetozonego czy wiecej pracownikéw. Do typowych zachowan zastraszania
zalicza sie: falszywe oskarzenia o pomylki czy btedy; wrogie spojrzenia; krzyk lub
tzw. ciche traktowanie; zniestawianie; wstrzymywanie zasob6éw i informacji nie-
zbednych do pracy (Namie, Namie, 2003).

Zastraszanie jest forma negatywnej interakcji, ktéra moze sie wyrazac na wiele
sposobdw, od agresji stownej i nadmiernej krytyki, poprzez izolacje spoteczna, az
do ,cichego traktowania” (Einarseniin., 2003). Zastraszanie w miejscu pracy moze
mieé powazne skutki i szkodliwe konsekwencje zaré6wno dla ofiar, jak i dla organi-
zacji (prowadzace do jej dezorganizacji). Niektére badania koncentruja sie na anomii
konceptualizowanej jako na zjawisku dezintegracji, braku wartoéci i norm organi-
zacyjnych (Rodrigues, 2006). Inni badacze odnosza konsekwencje anomii do cha-
otycznych warunkéw pracy, proceséw pracy i oporu pracownikéw (Hodson, 2001b).

Zalezno$ci miedzy zarzadzaniem godnoS§ciowym
a anomia pracowniczg i sytuacjami upokorzenia

Metodyka badania

W roku 2017 zostato przeprowadzone badanie ilo§ciowe metoda ankietowa
(przy wykorzystaniu kwestionariusza ankiety) na prébie 1017 os6b. W badaniu
wzieli udziat aktywni zawodowo studenci studiéw zaocznych, podyplomowych,
MBA oraz osoby niestudiujace, aktywne zawodowo. Z badania wylaczono osoby
prowadzace wlasna dziatalno$é gospodarcza (samozatrudnienie).

Celem badania byta identyfikacja zaleznosci pomiedzy zarzadzaniem godnoscio-
wym (analizowanym w aspektach podmiotowego i przedmiotowego traktowania
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pracownikéw), anomia pracownicza (analizowana poprzez zachowania anomijne
iich uzasadnienia/racjonalizacje) oraz sytuacjami upokorzenia.

Wynikibadania, tj. odpowiedzi na pytania dotyczace zachowan anomijnych iich
uzasadnien/racjonalizacji, poddano hierarchicznej analizie skupien’. Ostatecznie
wyodrebniono dwa skupienia zachowan anomijnych. Do skupienia nr 1 wiaczono:
kserowanie lub drukowanie prywatnych rzeczy, korzystanie z Internetu do celu
prywatnego, wczesniejsze wychodzenie z pracy, przyjmowanie prezentéw od klien-
tow, wynoszenie materiatéw biurowych, wykonywanie zadan niezgodnie z kompe-
tencjami. Natomiast do skupienia nr 2 zachowan anomijnych wlaczono: robienie
zakupéw prywatnych na faktury firmowe, zabieranie rzeczy przeznaczonych dla
klientéw, wynoszenie informacji, np. baz danych.

W przypadku racjonalizacji zachowan anomijnych wyodrebniono trzy skupie-
nia. Do skupienia nr 1 wlaczono uzasadnienia: za mato mi ptaca, wiec musze sobie
to wyréwnac, za moja lepsza prace i tak mi wiecej nie zaplaca, nie doceniaja mnie
nalezycie, na biednego nie trafilo, stac ich, inni robig gorsze rzeczy, nikogo nie zbawi
moja uczciwo$¢, mam durnego szefa. Do skupienia nr 2 uzasadniert wlaczono: nikt
nie zbiednieje, to nic nie kosztuje, nikt na tym nie traci. Do skupienia nr 3 uzasad-
nien wlaczono: tylko glupi by nie skorzystal, nie chce sie wychyla¢ z grupy, moja
rodzina musi jako$ zy¢, robie to dla dobra klienta (Sypniewska, 2017).

Mozna uznaé, ze racjonalizacje uzasadnien zachowan anomijnych pracownikéw
z pierwszej i drugiej zidentyfikowanej grupy (skupienia) odnosza sie do negatyw-
nego postrzegania organizacji i przetozonego, natomiast w trzeciej grupie (skupie-
nia) racjonalizacje sa zwiazane z troska o najblizszych czy dobro innych, a takze
z obawami przed oceng otoczenia (Sypniewska, 2017; Sypniewska, Baran, 2018).

Sytuacje upokorzenia badano za pomoca stwierdzen: méj przetozony jest aro-
gancki i ma kontrolujacy sposéb bycia, mdj przetozony obraza, oskarza i dyskre-
dytuje, méj przetozony ignoruje innych, méj przetozony jest szorstki i lakoniczny.

Zarzadzanie godnosciowe analizowano za pomoca twierdzen odnoszacych sie
do sposobéw traktowania pracownikéw w firmie: podmiotowo lub przedmiotowo
(Baran, Sypniewska, 2017).

W badaniu wzieto udziat 1017 oséb, w tym 656 kobiet (64,8%) i 361 mezczyzn
(35,2%). Najwiecej (64,7%) badanych byto w wieku 20-29 lat, w wieku 30-39 lat byto
21,6% respondentéw, a w wieku 40-49 lat tylko 11%. Najmniej oséb (2,4%) miato
50-60 lat, a jedynie 0,3% os6b - ponad 60 lat. Najwiecej respondentéw (65,8%)
pracowato w firmach z kapitatem polskim, 22,1% — w firmach z kapitatem zagra-
nicznym, a 12,1% — w firmach z kapitalem mieszanym. W firmach zatrudniajacych

! Wiecej na temat badania anomii pracowniczej, analizy statystycznej i dojscia do wyodrebnienia
skupien - zob. Sypniewska (2017).
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do 9 0séb pracowato 13,9% respondentéw, w firmach zatrudniajacych 10-49 pra-
cownikéw — 26,4%, w firmach zatrudniajacych 50-249 pracownikéw - 22,7%, za$
w firmach zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikéw — 37% badanych.

Zarzadzanie godnoSciowe i sytuacje upokorzenia

Na podstawie wynikéw badania ankietowego ustalono nasilenie zarzadzania
przedmiotowego i podmiotowego oraz sytuacji upokorzenia w pracy. Uzyskano
wysokie warto$ci wsp6lczynnikéw rzetelnosci pomiaru dla wyodrebnionych wskaz-
nikéw: dla zarzadzania podmiotowego a = 0,84, dla zarzadzania przedmiotowego
a=0,81, za$ dla nasilenia sytuacji upokorzenia w pracy a = 0,93.

Na podstawie obliczonych wartosci wspétczynnikéw korelacji r Pearsona
stwierdzono, ze nasilenie zarzadzania podmiotowego i przedmiotowego korelo-
wato ze soba ujemnie: 7(1025) = -0,65 przy p < 0,001. Nasilenie sytuacji upokorze-
nia w pracy korelowalo ujemnie z zarzadzaniem podmiotowym: (1025) =-0,68
przy p < 0,001 oraz dodatnio z zarzadzaniem przedmiotowym: »(1025) = 0,72 przy
p < 0,001. Oznacza to, ze jesli w organizacji dominuje zarzadzanie przedmiotowe,
to przeciwny paradygmat, czyli zarzadzanie podmiotowe, nie bedzie wystepowato
lub bedzie wystepowato w niewielkim procencie. Natomiast w organizacjach, gdzie
dominuje zarzadzanie przedmiotowe, czesciej wystepuja sytuacje upokorzenia niz
w organizacjach, w ktérych dominuje zarzadzanie podmiotowe. Mozna sie zatem
zgodzi¢ z postawiona we Wprowadzeniu teza, ze zarzadzanie przedmiotowe powinno
dodatnio korelowa¢ z sytuacjami upokorzenia, i odwrotnie, zarzadzanie podmio-
towe ujemnie bedzie korelowato z sytuacjami upokorzenia.

Zarzadzanie godnoSciowe, sytuacje upokorzenia w pracy
a zachowania anomijne

W kolejnej analizie szukano zwigzku miedzy nasileniem zarzadzania pod-
miotowego (traktowania pracownikéw podmiotowo), nasileniem zarzadzania
przedmiotowego (traktowania pracownikéw przedmiotowo) oraz nasileniem
sytuacji upokorzenia a wystepowaniem zachowan anomijnych ze skupien nr 1
inr 2 (tabela 1).

W analizie zwigzk6w miedzy nasileniem zarzadzania przedmiotowego i podmio-
towego oraz sytuacji upokorzenia w pracy a wystepowaniem zachowan anomijnych
ze skupieni nr 1 i nr 2 nie uzyskano zalezno$ci istotnych statystycznie.
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Tabela 1. Analiza zaleznosci miedzy nasileniem zarzadzania podmiotowego
i przedmiotowego oraz sytuacji upokorzenia w pracy a wystepowaniem
zachowan anomijnych

Zarzadzanie B OR Wald df p R?

Skupienie nr 1

Podmiotowe 0,02 1,03 0,93 1 0,334 0,005

Przedmiotowe 0,02 1,02 0,36 1 0,551

Upokorzenie 0,03 1,03 2,20 1 0,138
Skupienie nr 2

Podmiotowe 0,03 1,03 1,39 1 0,238 0,002

Przedmiotowe 0,01 1,01 0,06 1 0,814

Upokorzenie 0,02 1,02 0,91 1 0,340

Uwaga: B - niestandaryzowane wsp6tczynniki regresji, OR — wartosci ilorazu szans, Wald — wartos¢ testu istotno-
$ci statystycznej predykatora, df — liczba stopni swobody, p — istotno$¢ statystyczna, R? — warto$¢ wspétczynnika
Coxa i Snella.

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badania wlasnego.

Zarzadzanie godnoSciowe, sytuacje upokorzenia w pracy
a uzasadnienia/racjonalizacje zachowaf anomijnych

Opierajac sie na regresji logistycznej, analizowano zwiazki miedzy nasileniem
zarzadzania przedmiotowego (traktowania pracownikéw przedmiotowo) i podmio-
towego (traktowania pracownikéw podmiotowo) oraz sytuacji upokorzenia w pracy
awystepowaniem uzasadnieni/racjonalizacji zachowan anomijnych ze skupien nr 1,
nr 2 inr 3 (tabela 2).

Otrzymano istotng statystycznie zalezno$¢ miedzy nasileniem sytuacji upo-
karzajacych w pracy a wystepowaniem uzasadnien ze skupienia nr 1, zblizone do
istotnosci statystycznej zaleznosci miedzy nasileniem zarzadzania podmiotowego
awystepowaniem uzasadnien ze skupieni nr 1inr 3 oraz miedzy nasileniem zarza-
dzania przedmiotowego a wystepowaniem uzasadnien ze skupienia nr 1. Ozna-
cza to, ze wieksze nasilenie sytuacji upokarzajacych w pracy zwiekszato prawdo-
podobieristwo wystepowania uzasadnien ze skupienia nr 1. Nasilenie sytuacji
upokorzenia wyjasniato 5,2% wariancji. Ponadto wykazano, ze wieksze nasilenie
zarzadzania podmiotowego zmniejszato prawdopodobieristwo wystepowania uza-
sadnien ze skupienia nr 1 oraz zwiekszalo prawdopodobieristwo wystepowania
uzasadnien ze skupienia nr 3. Nasilenie zarzadzania podmiotowego wyjasniato
4,4% wariancji wystepowania uzasadnien ze skupienia nr 1 i 1% wariancji wyste-
powania uzasadnien ze skupienia nr 3. Dodatkowo, wyniki badania wskazuja, ze
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wieksze nasilenie zarzadzania przedmiotowego zwiekszato prawdopodobieristwo
wystepowania uzasadnien ze skupienia nr 1. Nasilenie zarzadzania przedmioto-
wego wyjasniato 4,9% wariancji.

Tabela 2. Analiza zaleznosci miedzy nasileniem zarzadzania podmiotowego
i przedmiotowego oraz sytuacji upokorzenia w pracy a wystepowaniem
uzasadnien zachowan anomijnych

Zarzadzanie B OR Wald df p R?
Skupienie nr 1
Podmiotowe -0,04 0,96 3,74 1 0,053 0,062
Przedmiotowe 0,04 1,04 3,55 1 0,059
Upokorzenie 0,03 1,03 4,58 1 0,032
Skupienie nr 2
Podmiotowe 0,00 1,00 0,00 1 0,998 0,001
Przedmiotowe 0,02 1,02 0,63 1 0,426
Upokorzenie -0,01 0,99 0,21 1 0,647
Skupienie nr 3
Podmiotowe 0,03 1,03 3,38 1 0,066 0,005
Przedmiotowe -0,01 0,99 0,26 1 0,611
Upokorzenie 0,02 1,02 1,75 1 0,185

Uwaga: B - niestandaryzowane wspo6iczynniki regresji, OR — wartosci ilorazu szans, Wald — warto$¢ testu istotno-
Sci statystycznej predykatora, df — liczba stopni swobody, p — istotnos¢ statystyczna, R? — warto$¢ wspélczynnika
Coxa i Snella.

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badania wtasnego.

Podsumowanie

Na podstawie poglebionej analizy statystycznej okazalo sie, ze nie wystepuje
istotna zaleznos¢ miedzy wystepowaniem zachowan anomijnych a sposobami trak-
towania pracownikéw (podmiotowo, przedmiotowo) oraz sytuacja upokorzenia.
Cho¢ wyniki wskazuja na brak tej zaleznosci, nie nalezy zaktada¢, ze anomia pra-
cownicza nie wystepuje. Wskazuja na to wyniki dotyczace tworzenia uzasadnien.
Anomia nie jest jednoznacznym procesem. Gdy pracownik znajduje sie w sytuacji
pokusy, w sytuacji wyboru ,,godnosé-korzys¢”, wybierajac korzys¢ staje w obliczu
dysonansu godnosciowego. Aby go zredukowa¢, pracownik musi uzasadni¢, zracjo-
nalizowaé swoje zachowanie. Zatem o fakcie wystepowania anomii $wiadcza takze
uzasadnienia, jakie pracownik tworzy w celu usprawiedliwienia wyboru korzysci.
Wyniki badania nalezy interpretowa¢ w odniesieniu do formy tworzenia racjonalizacji.
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Otrzymane w badaniu uzasadnienia (skupienia nr 1, nr 2, nr 3) mozna podzieli¢
na takie, ktére sa formutowane w odniesieniu do negatywnego postrzegania organi-
zacjiiprzelozonego oraz na takie, ktére ttumacza wtasne zachowania obawa przed
oceng otoczenia, troska o najblizszych i dobro innych (Sypniewska, Baran, 2018).

Tak wiec wystepowanie sytuacji upokorzenia zwiekszato prawdopodobieristwo
wystepowania uzasadnien ze skupienia nr 1, czyli tych, ktére odnosza sie do nega-
tywnego postrzegania organizacji i przetozonego. Inaczej jest w przypadku trak-
towania pracownikéw podmiotowo. Wtedy zmniejszato sie prawdopodobieristwo
wystepowania tych uzasadnien, ale zwiekszalo wystepowanie uzasadnien ze sku-
pienia nr 3, czyli tych zwiazanych z troska o najblizszych czy dobro innych, a takze
z obawami przed ocena otoczenia. Dodatkowo, wyniki badania wskazuja, ze przy
traktowaniu pracownikéw przedmiotowo, uzasadnienia zachowan anomijnych doty-
cza racjonalizacji, w ktérych pracownicy negatywnie postrzegaja organizacje i prze-
tozonych. Wyniki prezentowanego badania potwierdzaja zatem doniosto$¢ podmio-
towego traktowania pracownikéw, dla ktérych godnos¢ ma najwieksze znaczenie.

Godnos$¢ w miejscu pracy jest koncepcyjnie powiazana z réznymi badaniami,
ktére szeroko poruszaja problematyke pracy. Przyktadowo, w przypadku traktowa-
nia pracownikéw z szacunkiem istniejg silne powigzania z badaniami dotyczacymi
braku szacunku i komunikacji, ktére moga prowadzi¢ do obrazen, odmowy godno-
$ci, zastraszania w miejscu pracy oraz naduzywania kontroli (Tepper i in., 2007).
Natomiast ze wzgledu na brak moralnych i etycznych postepowan, badania doty-
cza sprawiedliwosci organizacyjnej, zwlaszcza interpersonalnej (Patient, Skarlicki,
2010). R. Hodson (2001a) w swoich badaniach dotyczacych warunkéw zagrazaja-
cych godnosci wyodrebnit podstawowe czynniki: przepracowanie, zte zarzadzanie,
naduzycia (moze by¢ rozumiane jako anomia), ataki na autonomie. Niektére bada-
nia identyfikuja sytuacje upokorzenia w formie stownego znecania i upokorzenia,
zmuszania do demonstrowania stuzalczo$ci innym, dehumanizacji pracownikoéw,
ostabiajacych dume z pracy (Khademi, Mohammadi, Vanaki, 2012). Odpowiedzig
na zagrozenie godnosci jest angazowanie sie w opor, zachowania anomijne, absen-
cja czy sabotaz pracy (Cleaveland, 2005). Badania empiryczne mialy tendencje
do lekcewazenia tego, co stanowi teoretyczna podstawe godnosci, rozumiejac ja
subiektywnie. S.C. Bolton (2010) uznaje, ze dostepne sa tylko ograniczone badania
na temat tego, na czym polega godno$¢ w miejscu pracy, jak wptywa na doswiad-
czenie zawodowe pracownikéw. Badania nad godno$cia opieraja sie na zatozeniach
a priori badaczy, interpretacjach retrospektywnych i/lub zewnetrznych ocenach
godnosci (Lucas, 2011).

Badania w zakresie zarzadzania moga wnie$¢ dodatkowe informacje na temat
lepszych praktyk organizacyjnych poprzez skupienie sie na tym, jak wazne jest
zachowanie godnosci pracownikéw. Perspektywa godnosci moze potencjalnie
poszerzy¢ wiedze z zakresu zarzadzania, podkreslajac te obszary badawcze, ktére
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wykraczaja poza czlowieka jako zasobu istotnego dla osiagniecia wynikéw i zysku.
Zatem zagadnienie godnoéci moze poméc odkryé mechanizmy spotecznosci pra-
cownikéw, ktére wykraczaja poza typowa wymiane rynkows.

Badania koncentrujace sie na godnosci podkreslaja, ze wszystkie prace sa wazne
i wartosciowe, godnos¢ nie opiera sie na statusie i wykorzystaniu wladzy, ale jest
wynikiem tego, jak ludzie sa traktowani i traktuja innych w interakcjach w codzien-
nym zyciu (Lucas, 2011). ,Bezcenne” aspekty ludzkosci, w tym charakter, cnota,
uczciwos¢ (moralna, fizyczna, psychologiczna), wiedza, madrosé, mitosé, zaufanie,
zdaja sie ptynac z ludzkiej godnosci, ktéra wymyka sie z logiki wymiany, lezacej
u podstaw ekonomii rynku. Dlatego nic dziwnego, ze w badaniach ekonomicznych,
a co za tym idzie — w badaniach biznesowych nie zwraca sie uwagi na pojecie god-
nosci. M. Mele twierdzi, ze podstawowy problem paradygmatu ekonomii to zanie-
dbanie etyki i spotecznych wymiaréw ludzkiej godnosci (za: Pirson, Goodpaster,
Dierksmeier, 2016).

Z prezentowanego badania, a takze krétkiego (z uwagi na ograniczenia arty-
kutu) przegladu badan empirycznych wynika, ze pojecie godnosci odgrywa wazna
role w obszarze zarzadzania, etyki biznesu, tak jak zagadnienie anomii pracowniczej
oraz sytuacji upokorzenia i zastraszania (Pirson, Goodpaster, Dierksmeier, 2016).

Niewatpliwie, prezentowane badanie ma wiele ograniczen, do ktérych nalezy
m.in. bardzo waski zakres badania. Jednak mimo dostrzegalnych ograniczen,
Autorka uznaje, ze badanie to jest istotne dla praktyki, oséb zarzadzajacych, bowiem
przyczynia sie do lepszego zrozumienia wptywu sposobéw zarzadzania na prace
zatrudnionych pracownikéw. Ponadto, z uwagi na brak badan taczacych jednocze-
$nie aspekty sposob6w traktowania pracownikéw (podmiotowo i przedmiotowo),
anomii pracowniczej i sytuacji upokorzenia, artykut moze stanowié przyczynek do
dalszych badan.
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Summary

Human Dignity Management as a Response
to the Anomy at Work and Employee’s Humilation

The aim of this article is the analysis of issues relating to human dignity management
with regard to the subjective treatment of employees and opposing approach - the
employees’ objective treatment, labour anomy and humilation incidents. The article
presents the results of the author’s own research conducted in 2017 on the basis of answers
coming from 1017 respondents. The study was aimed at the identification of relations
between human dignity management (paying special attention to the subjective and
objective treatment of employees), workers’ anomy (analyzed through the anomy behaviour
and their justification/ rationalization) as well as humiliation situations. The research
proved the appearance of statistically apparent relations between escalation of humiliation
incidents, employees’ subjective treatment versus the justification of the anomy behaviour
relating to the negative perceivence of an organization and the supervisor by the employees.

Keywords: subjective treatment, objective treatment, anomy at work, human dignity management,
humilation incidents
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