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I. WPROWADZENIE

Od wielu lat w literaturze dotyczacej zagadnien gospodarczych 1 bizneso-
wych dostrzegamy postulaty powrotu do humanistyki w podej$ciu do gospodar-
ki 1 zarzadzania. Oddzielng publikacje temu zagadnieniu po$wiecita Martha
C. Nussbaum: Nie dla zysku. Dlaczego demokracja potrzebuje humanistow'.
Namyst nad koniecznoécia rozwijania refleksji nad gospodarka i naukami
o zarzadzaniu z perspektywy humanistycznej, a przede wszystkim wzmocnie-
nia glosu sadu etycznego znajdujemy m.in. u takich wspétczesnych autoréw,
jak: Tomas Sedlacek w Ekonomii dobra i zta?, Michael Sandel w ksiazkach
Sprawiedliwosé oraz Czego nie mozna kupié za pieniqdze*, Gilbert Rist w Uro-
jenia ekonomii®, Paul H. Dembinski w Finanse po zawale® lub wraz z Simong
Beretta w ksiazce Kryzys ekonomiczny i kryzys wartosci’, czy wreszcie papiez
Franciszek w encyklice Laudato si®. W badaniach polskich naukowcéw rozwi-
jane jest rowniez zagadnienie konieczno$ci wzmocnienia pespektywy humani-
stycznej w naukach o zarzadzaniu. Jako przyktad mozna podaé badania nad
zarzadzaniem humanistycznym prowadzone przez Monike Kostere. Odrebna
dziedzina dynamicznie rozwijang na §wiecie 1 w Polsce jest etyka biznesu.

Niniejszy artykut stanowi prébe zaproponowania wlaczenia wybranych za-
gadnien do programéw dydaktycznych na kursach przygotowujacych przyszita
kadre zarzadzajaca. W rozwazaniach nad koniecznoS$cig i potrzeba wzmoc-
nienia watku humanistycznego w dydaktyce w zakresie nauk o zarzadzaniu
zasadne wydaje sie uchwycenie perspektywy mys$lenia zaréwno teoretyczne-
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go (rozumianej tutaj jako wyzwania dla dydaktyki w kontek$cie wyjasniania
miedzy innymi globalnych zjawisk gospodarczych czy relacji na linii spote-
czenstwo—jednostka), jak i1 perspektywy praktycznej, ktéra w tym artykule
utozsamiana jest z opisem miedzy innymi praktyk i zachowan aktoréw bizne-
sowych przejawiajacych sie w wysitkach na rzecz budowania etycznej kultury
korporacyjnej. Niniejszy artykul nie ma na ambicji kompleksowego omoéwie-
nia wyréznionych sposobéw mysélenia. Celem kréotkiego rysu zagadnien mery-
torycznych podejmowanych w ramach kazdego z dwéch pozioméw jest wska-
zanie tematéw z obszaru humanistyki, w szczegdlnosci etyki biznesu, oraz
gospodarki, ktére moga by¢ czeScia programu dydaktycznego w ramach takich
przedmiotéw, jak etyka biznesu, spoteczna odpowiedzialno$é przedsiebiorstw
czy zrownowazony rozwoj.

Trudno$é, jaka pojawia sie w dydaktyce podczas laczenia zagadnien z dzie-
dzin zarzadzania 1 humanistyki, wiaze sie z tym, co Przemystaw Rotengruber
okresla mianem waloru aplikacyjnego. Rotengruber problem ten przedstawia
na przyktadzie etyk stosowanych. Wyjasnia, ze przedstawiciele etyk stosowa-
nych daza do sprawdzenia swoich sadéw dotyczacych gospodarczego dobra
1 zla przy pomocy tych, do ktérych sie zwracaja. Jak twierdzi, etyki stosowane
nie mogg poprzestac jedynie na kryterium miarodajnosci sadéw, lecz powinny
pojsc¢ o krok dalej w strone sprawdzania ich waloréw aplikacyjnych. Zadaniem
etyki stosowanej — w niniejszym artykule etyki biznesu — jest mozliwo§¢ zasto-
sowania w procesie tworzenia tadu zbiorowego. Oznacza to korespondowanie
z zachowaniem zwyklych ludzi oraz wsparcie w korekcie ich zachowan. Aby
to zadanie moglo zosta¢ wykonane, konieczna jest wiedza o Srodowisku, do
ktorego zwraca sie etyk biznesu®.

Dlatego druga cze$é artykulu stanowi przeglad wybranych badan zwia-
zanych z etyka w dziatalno$ci gospodarczej, ktére pozwolg na wskazanie
kluczowych nieetycznych praktyk na poziomie przedsiebiorstw oraz dziatan
wdrazanych przez zarzady firm, pozwalajacych na minimalizowanie mozliwo-
$c1 powstawania tego typu zachowan. Wnioski z przegladu badan stanowia
zestaw propozycji zagadnien, jakie mogltyby staé¢ sie przedmiotem nauczania
podczas programu studiéw ksztattujacych kadry menedzerskie. Punktem od-
niesienia sg wlaénie badania, gdyz takie podejécie pozwoli na wskazanie kon-
kretnych probleméw 1 sposobéw mysélenia, z jakimi spotkaja sie absolwenci
miedzy innymi nauk ekonomicznych i nauk o zarzadzaniu podczas pracy za-
wodowej.

W pierwszej kolejnoéci zostana przedstawione zalozenia 1 nurty we wspoél-
czesnych badaniach w zakresie zarzadzania humanistycznego. Nastepnie
zostana oméwione postulaty Marthy C. Nussbaum w zakresie wzmocnienia
podejécia humanistycznego w edukacji, rowniez tej ekonomicznej i biznesowej.
Pozwoli to, rowniez na podstawie wnioskéw z wybranych badan w zakresie
etyki biznesu, zasugerowac aktualne zagadnienia, jakie dydaktycy w szkotach
ekonomicznych 1 biznesowych mogliby rozwija¢ w dziatalnos$ci badawczej i dy-
daktyczne;.

9 P. Rotengruber, Etyka w gospodarce, w: Etyka, cz. 2: Filozoficzna etyka Zycia spetnionego,
red. S. Janeczek, A. Staro$cic, Dydaktyka Filozofii 5, Wyd. KUL, Lublin 2016, s. 141-146.
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II. ZARZADZANIE HUMANISTYCZNE - WPROWADZENIE

Jak przekonuja Monika Kostera 1 Jerzy Kociatkiewicz, propagatorzy nur-
tu humanistycznego w zarzadzaniu, elementy etyczne 1 spoleczne byty obec-
ne od poczatku powstania nauk o zarzadzaniu. Juz prekursorzy tej nauki, do
ktérych mozemy zaliczyé Fredericka Taylora czy Maxa Webera, wskazywali
na jej interdyscyplinarnoéé, taczac wiedze spoleczng z ekonomiczna. Ta druga
w naukach o zarzadzaniu zaczeta dominowac od lat pie¢dziesiatych XX w. Po-
wrét do perspektywy humanistycznej to lata dziewieédziesiate XX w. Réznice
miedzy punktem widzenia ekonomicznym a humanistycznym mozna wyjas-
nié¢ z perspektywy ich celu. Nurt ekonomiczny zorientowany jest na poprawe
wskaznikéw efektywnos$ciowych funkcjonowania organizacji, natomiast celem
nurtu humanistycznego jest pomoc czlowiekowi w poprawie jego losu'®.

Zaleta, podejScia humanistycznego, na ktora wskazuja Kostera i Kociat-
kiewicz, jest badanie konkretnych zdarzen bedacych konsekwencja dzialan
czlowieka, a nie abstrakcyjnych zjawisk 1 prawidlowoséci. A o ten konkret dla
etyki biznesu w konteks$cie nauk o zarzadzaniu dopomina sie wspomniany
juz wezeéniej Rotengruber. Podej$cie humanistyczne dociera do tego konkretu
przez zrozumienie otaczajacego nas $wiata. A to, jak przekonuja Kociatkie-
wicz 1 Kostera, pozwala na identyfikacje probleméw dotykajacych wspétczesne
organizacje 1 ich uczestnikéw. Dodaja réwniez, ze dyscyplina naukowa, jaka
jest zarzadzanie humanistyczne, pozwala na budowanie sensu za pomoca
wyjaéniania proceséw historycznych, a takze na znajdowanie rozwiazan dla
zidentyfikowanych probleméw. Akcentuja réwniez, co jest istotne z punktu wi-
dzenia tematu niniejszego artykulu, znaczenie ksztalcenia studentéw w nur-
cie zarzadzania humanistycznego. Rozumieja edukacje uniwersytecka jako
proces catoSciowy, majacy znaczenie 1 skutki spoteczne, a nie tylko indywidu-
alne. Przekonuja, ze celem ksztalcenia studentéw zarzadzania nie moze by¢
jedynie przygotowanie do zawodu kierownika, ale takze rozw(dj) §wiadomego
uczestnictwa w zmieniajace]j sie rzeczywistosci spolecznej!!.

Kostera i1 Kociatkiewicz w artykule Art and organizing: lessons for orga-
nization theory from the humanities podkreslaja znaczenie perspektywy czto-
wieka w teoril organizacji, wskazujac na wazng role relacji, uczué i estetyki
w procesie organizowania'?. Do tego zagadnienia wracaja w opublikowanym
w roku 2013 artykule Zarzqdzanie humanistyczne. Zarys programu, w ktérym
za Gibsonem Burrellem oraz Garethem Morganem?® wyrdzniaja, cztery podsta-
wowe paradygmaty w naukach spotecznych: funkcjonalistyczny, imperatyw-
ny, radykalny humanistyczny i radykalny strukturalistyczny.

10 Por. J. Kociatkiewicz, M. Kostera, Zarzqdzanie humanistyczne. Zarys programu, ,Proble-
my Zarzadzania” 11, 2013, nr 4(44), s. 13.

1 Tbidem, s. 17.

12 J. Kociatkiewicz, M. Kostera, Art and organizing: lessons for organization theory from the
humanities, ,Master of Business Administration” 50(3), 2001, s. 24-27.

13 Por. G. Burrell, G. Morgan, Sociological Paradigms and Organizational Analysis, Heinem-
man, London 1979.
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Kazdy z omawianych paradygmatéw wskazuje na konieczno$é¢ analizowa-
nia relacji i zalezno$ci miedzy spoteczenstwem, organizacja a jednostka, cho-
ciaz czynia to z réznych perspektyw oraz w réznym celu. Na przyklad szkota
badawcza w nurcie paradygmatu funkcjonalistycznego glosi, ze spoleczenstwo
istnieje obiektywnie, jako byt konkretny i1 realny. Przedstawiciele funkcjonali-
zmu poszukuja ukrytych, ale realnie istniejacych motywow 1 przyczyn zjawisk
spolecznych, waznych z punktu widzenia fundamentalnych konsekwencji
og6lnospotecznych. Zgodnie z tym paradygmatem nauka powinna dazyé¢ do
obiektywizmu 1 wolnoéci od wartoSciowania. Szkota interpretatywana zakla-
da wzglednos§¢ rzeczywistoSci spotecznej 1 stawia sobie za zadanie zrozumie-
nie 1 interpretowanie zjawisk spolecznych. W nurcie radykalnego humanizmu
istnieje przekonanie o braku absolutyzmu 1 obiektywizmu spotecznego, a ce-
lem jest oferowanie ludziom pomocy, jak zy¢ lepiej, jak byé szczes§liwym 1 jak
dostosowaé struktury spoteczne do ludzkich potrzeb. Ambicja jest uzyskanie
praktycznego efektu. Natomiast przedstawiciele radykalnego strukturalizmu
zakladaja istnienie konkretnej rzeczywisto$ci spotecznej. Swoja role widza
w przelamywaniu opresyjnego charakteru zjawisk spolecznych. Stawiaja so-
bie za zadanie identyfikacje wzoréw 1 mechanizméw w celu wskazania drég do
osiagniecia pozadanych celow, np. postepu lub wyzwolenia'’. Do tego wtaénie
nurtu mozemy zaliczy¢ wpltywowa wspotczesna filozof Marthe C. Nussbaum,
chociaz nalezy wyjasni¢, ze ona sama tak siebie nie klasyfikuje.

III. INSPIRACJE MARTHY C. NUSSBAUM DLA DYDAKTYKI
W ZAKRESIE ZARZADZANIA HUMANISTYCZNEGO

Martha C. Nussbaum w ksiazce Nie dla zysku. Dlaczego demokracja po-
trzebuje humanistow stawia teze, ze pedagodzy koncentrujacy sie na wzro-
$cie gospodarczym nie ograniczaja sie do ignorowania nauk humanistycznych.
Przekonuje, ze oni sie ich boja, a to dlatego ze ,pielegnowanie 1 rozwijanie
zdolno$ci wzajemnego zrozumienia jest szczegdlnie niebezpiecznym wrogiem
tepoty, podczas gdy moralna tepota to warunek konieczny wprowadzenia pro-
gramoOw rozwoju gospodarczego, ktére ignorujg kwestie nieréwnosci’®. Cho-
ciaz Nussbaum swoje badania prowadzita przede wszystkim w Stanach Zjed-
noczonych oraz Indiach, to wnioski z nich ptynace ekstrapoluje na wiekszos§¢
systemow edukacji ekonomicznej. Jest przekonana, ze edukacja nakierowana
na wzrost gospodarczy ma wszedzie podobne cechy. I to wlasnie doktryna czy
wrecz ,terror” pojecia wzrostu gospodarczego jest dla autorki przyczyna wielu
patologicznych zjawisk spolecznych. Jej zdaniem niepohamowana pogon za
wzrostem nie sprzyja poglebionej refleksji nad problemami redystrybucji czy
nieréwnosci spotecznych. Zatem na poziomie spotecznym prowadzi do wielu
patologicznych zjawisk, z ktérych najgrozniejszym, zdaniem wielu badaczy

14 J. Kociatkiewicz, M. Kostera, Zarzqdzanie humanistyczne..., s. 11-12.
% M. C. Nussbaum, op. cit., s. 40.
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(m.in. Thomasa Piketty), jest pogtebiajaca sie nieréwnosé's. Dogmat koniecz-
nosci ciagltego wzrostu przeklada sie réwniez na ksztaltowanie postaw na
poziomie jednostek, ktérych wynikiem jest wiele niemoralnych zachowan
pojedynczych uczestnikéw zycia gospodarczego. Na poziomie jednostki kult
kategorii wzrostu wptywa na rozwdéj postawy checiwosci, co sktania np. pracow-
nikow przedsiebiorstw do nieetycznych uczynkow.

Wplyw idei 1 zjawisk spotecznych, takich jak paradygmat wzrostu oraz
przekonanie, ze zmiana na poziomie spotecznym jest mozliwa przez zmiane na
poziomie jednostek, jest istotny z punktu widzenia celéw stawianych w dydak-
tyce, réwniez tej w zakresie zarzadzania. Martha C. Nussbaum, przedstawia-
jac te zalezno$é, podaje przyktad Mahatmy Gandhiego, ktory — jej zdaniem —
rozumial doskonale, ze polityczna walka o wolno$é 1 réwno$é musi by¢é przede
wszystkim walka wewnatrz kazdego czlowieka, podczas ktérej zrozumienie
1 szacunek Scierajq sie ze strachem 1 chciwoscia!’. Za poglebianiem analiz nad
wplywem perspektywy zewnetrzne) przemawiaja przywolywane przez autor-
ke liczne wyniki badan psychologii eksperymentalnej potwierdzajace teze,
ze ludzie o podobnych sklonnos$ciach zachowuja sie gorzej, kiedy znajduja sie
w zaplanowane) w szczegblny sposob sytuacji'®. Ci sami ludzie, ktérzy mog-
liby postapi¢ wlasciwie w sytuacji innego rodzaju, postepowali niewlasciwie
w okreslonych okolicznos$ciach. Jako przyktad Nussbaum przywoluje wyniki
jednego z badan, na podstawie ktorego wysnuto wniosek, ze jesli chociazby
jedna osoba w grupie wyraza zdanie odmienne od pozostaltych, inni cztonko-
wie grupy zdobywajq sie na wyrazanie niezaleznych sadéw. Inng sytuacja,
w ktérej ludzie nie postepuja wlasciwie, jest stworzenie takich warunkéw,
w ktorych wywoluje sie u ludzi przekonanie, ze nie odpowiadaja za swoje wlas-
ne decyzje. Jesli odpowiedzialnosé bierze na siebie osoba obdarzona wladza,
prowadzi to do podejmowania decyzji nieodpowiedzialnych. Badaczka zwraca
uwage na fakt, ze z pozoru przyzwoici 1 dobrze wychowani ludzie gotowi sa
do stygmatyzujacych 1 ponizajacych zachowan, jesli tylko okolicznosci zostana,
w odpowiedni sposdb zaaranzowane, tzn. ich samych ustawi sie w dominujace]
roli, a innych ludzi przedstawi sie jako gorszych!®.

Na podstawie powyzszych przykladéw nalezy zwréci¢é uwage na okolicz-
nosci jako wplywowa determinante zachowan etycznych. Nussbaum wymie-
nia trzy rodzaje sytuacji, ktore znaczaco oddziatuja na decyzje i zachowania
etyczne. Po pierwsze, ludzie zachowuja sie niewlasciwie, kiedy nie ponosza
osobistej odpowiedzialnosci. Z brakiem osobistej odpowiedzialnosci taczy sie
poczucie anonimowosci, kiedy jednostki nie sa pociagane do indywidualnej od-
powiedzialnoéci, a traktowane sa jako bezimienna masa. Po drugie, ludzie za-

16 Por. T. Piketty, Kapitat XXI wieku, ttum. A. Bilik, Wyd. Krytyki Politycznej, Warszawa
2015.

17 M. C. Nussbaum, op. cit., s. 47.

8 To zjawisko analizuje Nussbaum, przywolujac doSwiadczenia prowadzone przez takich
naukowcéw, jak Stanley Milgram, Solomon Asch czy Philipa Zimbardo, ktéry to przeprowadzit
najstynniejszy eksperyment, aranzujac wiezienie i przydzielajac studentom role straznikéw oraz
wiezniéw. Eksperyment, ktory z powodu brutalnych zachowan odtwoércéw roli wiezniéw musial
zostaé wezeéniej, niz planowano, przerwany.

¥ M. C. Nussbaum, op. cit., s. 60.
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chowuja sie niewlasciwie, kiedy nikt nie zgtasza sprzeciwu, nawet jesli decyzja
czy osad sa btedne. Po trzecie, ludzie zachowuja sie niewtaéciwie, gdy inne
osoby, nad ktéorymi maja wladze, sa odczlowieczane i odindywidualizowane®.

Nussabum w swojej ksiazce przedstawia kilka wskazéwek dla szkét, dzie-
ki ktérym moga skuteczniej ksztattowaé obywateli zdolnych dziata¢ na rzecz
innych w rozwijajacych sie demokracjach. Wydaje sie, ze te podpowiedzi réw-
niez mozna odnie$¢ do nauczania studentéw na kierunkach ekonomicznych
1 biznesowych, 1 dzieki temu zwréci¢ uwage na zagadnienia etyczne oraz zwia-
zane ze spoteczna odpowiedzialno$cia przedsiebiorstw. Nussbaum jest prze-
konana, ze szkola (warto dodaé, ze rowniez szkola wyzsza) moze wzmacniaé
lub ostabia¢ pozytywne, a takze negatywne oddzialywanie rodzinne, rowies-
nicze 1 srodowiska pracy. Te wskazowki zawarla w siedmiu postulatach. Po-
stulat pierwszy to podejmowanie wysitkow w zakresie rozwijania zdolnosci
uczniéow do postrzegania $wiata z punktu widzenia innych ludzi, szczegélnie
tych, ktorych spoteczenstwo przedstawia jako gorszych. Drugi nawoluje do
uczenia postawy wobec ludzkiej stabosci 1 bezbronnosci, tzn. ze stabosé nie
musi by¢ powodem do wstydu, a potrzeba wsparcia ze strony innych nie jest
niemeska. Trzecim postulatem jest zadbanie o wyksztalcenie zdolnos$ci do
prawdziwej troski o innych. Czwarty zwiazany jest z nauczaniem szacunku
do mniejszosci. Piaty, ktoéry jest zwigzany z czwartym, dotyczy dostarczania
rzeczywistych 1 prawdziwych informacji o innych grupach, tak aby zwalczaé
stereotypy 1 towarzyszace im czestokro¢ poczucie wstretu. Szoésty nawoluje do
promowania odpowiedzialno$ci przez traktowania kazdego ucznia jako odpo-
wiedzialnej, aktywnej jednostki. Siédmy postulat jest apelem o intensywne
wspileranie myslenia krytycznego, umiejetnosci 1 odwagi, jakich wymaga wy-
razenie sprzeciwu wobec dominujacych opinii?'.

Nussbaum swoje zasady odnosi réwniez do sytuacji biznesowej, a doktad-
niej — dziatalnosci przedsiebiorstw. Zdaje sobie sprawe, ze na tym polu gtéw-
nym celem jest wynik ekonomiczny. Nawet jesli tak jest, to —jej zdaniem — naj-
wazniejsi przedstawiciele zarzadéw sg Swiadomi wagi kultury korporacyjnej,
w ktérej pozwala sie jednostkom dzialaé, zrzuca sie na nich odpowiedzialnoéé
przy jednoczesnym daniu mozliwosci wyrazania krytyki. Przekonuje, ze naj-
wieksze bankructwa gospodarcze w Stanach Zjednoczonych takich firm, jak
Enron czy WorldCom, mialty swoje zrdédla w kulturze potakiwania, w ktorej
z leku przed autorytetem i pod wptywem presji érodowiska pracownicy nie wy-
razali sadéw krytycznych. Nussbaum wiaze prawo do wyrazania opinii z odpo-
wiedzialno$cia. Przekonuje, ze ktadac nacisk na wyrazanie opinii w procesie
edukacji, promowana jest kultura odpowiedzialnosci. Jej zdaniem, jesli ludzie
biora odpowiedzialno$é¢ za swoje idee, istnieje wieksza szansa, ze wezma tez
odpowiedzialno§¢ za swoje czyny. Dlatego, jak twierdzi, edukacja liberalna po-
winna przekazywac wartosci sokratejskie. Przejawem tych wartosci na pozio-
mie edukacji wyzszej powinno by¢ mys§lenie krytyczne jako element sposobu
nauczania. W praktyce oznacza to wymaganie od studentéw badania 1 oce-

20 M. C. Nussbaum, op. cit., s. 62.
21 Tbidem, s. 63-64.
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niania dowodéw, pisania prac o dobrze ustrukturyzowanej argumentacji oraz
analizowania argumentow pochodzacych z tekstéw innych oséb?.

We wspédtezesnej dydaktyce humanistyczne] w obszarze zarzadzania dla
Nussbaum istotne jest umiejscowienie zjawisk gospodarczych danego panstwa
na tle globalnym. Dopiero takie przedstawianie zagadnien gospodarczych pro-
wadzi do odpowiedzi na pytanie o zakres odpowiedzialno$ci graczy rynkowych.
Podajac przyktad, Nussbaum pisze, ze nie zrozumiemy, skad pochodzi zwykty
napdj, jesli nie wezmiemy pod uwage mieszkancéw innych panstw. Kiedy juz
to zrobimy, musimy zapyta¢ o warunki pracy tych ludzi, ich wyksztalcenie
1 stosunki z pracodawcami. Zadawanie tego rodzaju pytan prowadzi nas dalej,
do zastanowienia sie nad naszymi zobowiazaniami wobec tych ludzi. Zdaniem
amerykanskiej autorki bierzemy udziat w tworzeniu warunkéw pracy, a przez
to ich codziennego zycia. W jakim stopniu mamy wplyw na te warunki 1 czy
oraz co mozemy zrobi¢, aby w razie koniecznos$ci domagacé sie zmian 1 popra-
wy warunkéw zycia 1 pracy tych, ktérzy znajduja sie w tancuchu produkeji
pijanego przez nas napoju? Stad konieczno§¢ polozenia nacisku w edukacji
na wyjasnienie, jak funkcjonuje globalna gospodarka, czy role zagranicznych
inwestycji wielonarodowych korporacji?®.

IV. AKTUALNE WATKI ETYKI BIZNESU PORUSZANE
W BADANIACH

Refleksje Nussbaum na temat zZrddel 1 warunkdéw przyczyniajacych sie do
nieetycznych zachowan w ograniczonym stopniu pokrywaja sie z obszarami
analiz miedzynarodowych organizacji zajmujacych sie badaniami w zakresie
etyki biznesu. Co prawda temat warunkow pracy w tancuchu dostaw przebija
sie do dyskursu o etyce biznesu, gléwnie dzieki aktywnosciom organizacji po-
zarzadowych, jednakze w omawianych ponizej badaniach nie zostaje uznany
za kluczowy.

Wspblczesne badania dotyczace etyki biznesu w centrum uwagi stawiaja,
zagadnienie korupcji, podejScia do zarzadzania i doboru odpowiednich narza-
dzi, ktore umozliwia budowanie etycznej kultury korporacyjnej. Natomiast
gltéwny nurt badan w zakresie etyki biznesu na poziomie organizacji koncen-
truje sie na identyfikacji zagrozen, jakie plyna z niemoralnych uczynkéw dla
przedsiebiorstwa. Wyniki analiz pozwalaja postawi¢ teze, ze pomimo 1z iden-
tyfikacja rodzajow ryzyka biznesowego jest podstawowym poziomem rozpatry-
wania problemu etyki biznesu, to takie podejscie jest wciaz aktualne 1 potrzeb-
ne. Nie chodzi tutaj jedynie o charakter popelnianych nieetycznych uczynkéow,
ktéry ze wzgledu chociazby na nowe formy korupcji sie zmienia, ale réwniez
grupe wiekowag sprawcow. Jak wynika z Badania Naduzy¢ Gospodarczych EY
,Ludzki instynkt czy logika maszyn — czemu ufasz bardziej w walce z korupcja,
1 naduzyciami”, ktore zostato przeprowadzone w 41 krajach Europy, Bliskiego

22 Ibidem, s. 71-73.
23 Ibidem, s. 100.
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Wschodu oraz Afryki (w tym w Polsce), najwiekszej liczby naduzy¢ gospodar-
czych, szczegoblnie dzialajac pod presja, dopuszczaja sie przedstawiciele tak
zwanego pokolenia Y, czyli osoby w wieku 25-34 lata. Wielu z nich to niedawni
absolwenci szkét ekonomicznych 1 biznesowych. Az jeden na czterech ankieto-
wanych w tym wieku moéglby usprawiedliwié¢ wreczenie gotowki, gdyby od tego
zalezal wynik firmy. Dla poréwnania takiej odpowiedzi udzielil zaledwie 1 na
10 badanych powyzej 45 roku zycia. Pokolenie Y takze zdecydowanie czesciej
niz inne generacje posadziloby swoich kolegéw z pracy o nieetyczne postepo-
wanie w celu osiggniecia korzysci. Ponadto %5 ankietowanych bez trudu uwie-
rzytoby, ze zarzad podjat dzialania niezgodne ze standardami moralnymi dla
dobra firmy?!.

Co prawda w Polsce maleje odsetek os6b postrzegajacych korupcje jako po-
wazny problem biznesowy: w 2013 r. uwazalo tak 59%, w 2015 — 43%, w 2017
za$ takiego zdania jest 38% ankietowanych, jednakze problem nadal pozostatl.
Presja osiagania wzrostu wywierana na pracownikow sprawia, ze sg oni sklon-
ni do nieetycznych dziatan. Dla osiagniecia celéw osobistych lub firmy wciaz co
dziesiaty bylby sktonny oferowaé gotéwke. W Europie Wschodniej takiej odpo-
wiedzi udzielilo az 19% ankietowanych. W Polsce 14% respondentéow zaksie-
gowaloby przychody wczesniej, zeby osiagnaé zakladane cele biznesowe, a 9%
przekazatoby falszywe informacje zarzadowi, by zapewni¢ sobie awans lub
podwyzke?®. Z drugiej strony autorzy badania wskazuja, ze przyjete w firmach
standardy etyczne maja znaczenie dla pracownikéw w Polsce. W watpliwe;j
moralnie sytuacji 13% zrezygnowataby, a 48% rozwazaloby odejécie z pracy?.

Odejécie od perspektywy typowo zarzadczej oraz koncentracji na zagad-
nieniach korupcji, przestrzegania praw czlowieka oraz podstawowych praw
pracowniczych w badaniach na temat etyki biznesu prezentuje inicjatywa Glo-
bal Business Ethical Survey?’. Autorzy badania zwracaja uwage na koniecz-
no$¢ wilaczenia do gléwnego nurtu etyki biznesu zagadnien z zakresu etyki
zasad. Zadaja tez pytania o charakterze kulturowym, chcac dowiedzieé sie,
jakie zachowania wptywaja na etyczne badz nieetyczne postepowanie w miej-
scu pracy.

Badanie Global Business Ethical Survey przeprowadzone przez Ethical
Reseach Center (ERC; bedace czescia organizacji Ethics & Compliance Ini-
tiative) w roku 2015, a ktérego wyniki zostatly opublikowane w 2016, to jedno
z najstarszych przedsiewzie¢ badawczych w zakresie etyki biznesu, a swoja
pierwsza odslone miato w 1994 r. Omawiana edycja badania z 2015 r. zostata
przeprowadzona metoda CAWI?® (Computer Assisted Web Interviews — wy-

2+ Badanie prowadzone byto od listopada 2016 do stycznia 2017 r. w 41 krajach regionu Eu-
ropy, Bliskiego Wschodu oraz Afryki (EMEIA), w tym z Polski. Wzielo w nim udzial ponad 4100
respondentéw z kadry zarzadzajacej 1 pracownikéw.

% Raport EY: Co czwarty polski pracownik jest gotéw postepowaé nieetycznie dla awansu lub
podwyzki. Wiekszosé to przedstawiciele pokolenia Y, zrédto: www.blog.ey.pl [dostep: 22.06.2017].

% Ibidem.

2T Global Business Ethics Survey. Measuring Risks and Promoting Workplace Integrity, Eth-
ics Research Center, Arlington (USA) 2016.

28 Technika badan CAWI to wywiad przeprowadzony przez kwestionariusz czy tez ankiete
wypelniane online.
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wiadéw wspomaganych komputerowo), a wzielo w niej udziat ponad 13 000
0s0b. Po ponad 1000 respondentéw, ktorzy byli pracownikami zatrudnionymi
przez réznego rodzaju przedsiebiorstwa w 13 krajach (Indie, Stany Zjedno-
czone, Wielka Brytania, Brazylia, Meksyk, Japonia, Wtochy, Francja, Chiny,
Niemcy, Hiszpania, Korea Poludniowa oraz Rosja)®.

Zagadnienie kultury w przestrzeganiu zasad jest — zdaniem autoréw bada-
nia — kluczowe. Wskaznikiem, ktéry pozwala na okreslenie, w jakim stopniu
realne jest wystapienie nieetycznych zachowan w organizacji, jest podejscie do
zasad 1 standardéw. W tych organizacjach, w ktérych wystepuje presja na ta-
manie standardow etycznych, najczesciej dochodzi do nieetycznych zachowan.
Autorzy badania presje te okreslaja jako nacisk na pracownikéw, aby naru-
szali zasady 1 normy: 73% badanych, ktérzy odczuwali takg presje w miejscu
pracy, przyznalo réwniez, ze bylo éwiadkiem nieetycznych zachowan w swojej
organizacji®*. Zatem konieczne jest budowanie wéréd obecnych 1 przysztych
menedzeréw takich kompetencji, ktére pozwola im zwracaé uwage na czynnik
nacisku na nieetyczne zachowania, oraz poszukiwanie ich zrédet, ktére moga
wynika¢ z niewlasciwie okreslonych celéw lub niedopasowanego do organiza-
¢ji tadu korporacyjnego.

W raporcie z badania zauwazono, ze pomimo réznic ekonomicznych czy
kulturowych analizowanych krajow mozna wyrézni¢ kilka powtarzajacych
sie zachowan nieetycznych. Dla przykladu w 11 z 13 badanych krajow ktam-
stwo, szykanowanie 1 zastraszanie badani zakwalifikowali jako trzy najczest-
sze przypadki nieetycznych zachowan®. Autorzy badania zwracaja uwage na
fakt, ze incydentalne przypadki nieetycznych zachowan sa mniej grozne niz
dtugotrwate, wrecz systemowe tamanie zasad. Podkres§laja, ze wieksze nega-
tywne skutki powoduje nieetyczne zachowanie menedzeréw niz pracownikow
szeregowych. Do najczestszych przypadkéw nieetycznych zachowan, jakich
dopuszcza sie kadra zarzadzajaca wyzszego szczebla, odpowiadajacy zaliczyli:
naduzycia wobec pracownikéw (w tym ich zastraszanie), przyjmowanie tapo-
wek lub nieodpowiednich prezentéw, doprowadzanie do konfliktu interesow
(czyli sytuacji, w ktérej interes wlasny lub innych powigzanych oséb stawia
sie ponad interes organizacji), stosowanie praktyk zaburzajacych konkuren-
cyjnosé, ukrywanie nieprawidlowosci podczas wewnetrznych 1 zewnetrznych
inspekeji, naruszanie praw czlowieka, niewlasciwe zapisy w umowach oraz
nieprzestrzeganie termindéw platnoséci dostawcom, oklamywanie pracowni-
kéw, dostaweow 1 klientow?2.

W raporcie z badan znajduje sie réwniez analiza problemu zglaszania
przez pracownikow informacji o nieprawidlowosciach. Zagadnienie sygnali-
stow jest dyskutowane w Polsce od wielu lat. Niektore przedsiebiorstwa sta-
raja sie wdraza¢ anonimowe 1 bezpieczne kanaty zglaszania o naduzyciach.
Natomiast czynnikami wplywajacymi na brak rozwoju tego typu sposobow

29 Szczegdly metodologii znajduja sie raporcie Global Business Ethics Survey. Measuring
Risks and Promoting Workplace Integrity, Ethics Research Center, Arlington (USA) 2016, s. 2.

30 Global Business Ethics Survey..., s. 10.

31 ITbidem, s. 11-12.

32 Ibidem, s. 14.
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informowania o nieetycznych praktykach sa negatywne konotacje historyczne
zwigzane z instytucja donosiciela oraz wspodtczeénie brak odpowiednich regu-
lacji chroniacych osoby zglaszajace naduzycia. Autorzy omawianego badania
podkreslaja, ze informacja o nieprawidlowos$ci daje zarzadzajacym mozliwos$é
wdrozenia dzialan naprawczych. Z drugiej strony brak takiej informacji od
0s0b, ktére sa w jej posiadaniu, powoduje, ze nieetyczne praktyki sie zakorze-
niaja 1 rozszerzaja w organizacji. Wnioski, jakie ptyna z badania w tym za-
kresie, wskazuja, ze wérdd pracownikow jest gotowosé do informowania o nie-
etycznych zachowaniach. Natomiast w badaniach zostal ujawniony problem,
jakim sa dzialania odwetowe wobec zglaszajacych. W 11 z 13 badanych krajow
co najmniej jedna na trzy zglaszajace osoby do$wiadczyla dzialan odwetowych.
I to wtaénie strach przed dzialaniami odwetowymi jest gtéwna przyczyna po-
wstrzymania sie od informowania o naduzyciu®.

7 punktu widzenia dydaktyki w zakresie etyki biznesu istotne jest nie
tylko wskazywanie na wyzwania 1 dylematy etyczne, jakie pojawiaja sie
w przestrzeni gospodarczej, lecz takze podpowiadanie rozwiazan i analizowa-
nie dzialan prowadzonych przez firmy. Przedsiebiorstwa za pomocg réznych
przedsiewzieé, w tym wdrozenia odpowiedniego tadu korporacyjnego, daza do
stworzenia takich warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej oraz sto-
sunkéw pracy, ktére zminimalizuja mozliwo$é powstawania niepozadanych
sytuacji. Organizacje miedzynarodowe zajmujace sie zagadnieniem etyki bi-
znesu za pomoca prowadzonych badan sprawdzaja réwniez, jakie dziatania
podejmuja przedsiebiorstwa, aby stymulowac¢ zachowania etyczne 1 minimali-
zowacé ryzyko pojawiania sie zachowan nieetycznych. Jedna z takich instytucji
jest londynska organizacja dzialajaca od 1986 r.: Institute of Business Ethics;
w 2016 r. opublikowata ona raport ,,Corporate Ethics Policies and Program-
mes. 2016 UK and Continental Europe Survey”®'. Jest to 6sme z serii badan
prowadzonych przez Instytut regularnie co trzy lata. Badanie zostalo prze-
prowadzone, podobnie jak badanie Global Business Ethical Survey, metoda
CAWI. Te badania objely 59 duzych europejskich przedsiebiorstw.

W raporcie czytamy o trzech gtéwnych elementach wptywajacych na bu-
dowanie etycznej organizacji: zdefiniowanie wartoséci, wdrozenie odpowied-
nich rozwigzan pozwalajacych rozwijac¢ 1 chroni¢ te wartosci, w tym kanatow
zglaszania nieprawidtowosci, oraz wdrozenie narzedzi monitoringu prowadzo-
nych dziatan. Autorzy badania wskazuja na trudno$é¢ w precyzyjnym zdefinio-
waniu, czym jest kultura etyczna. Jednakze podejmuja probe wskazania jej
dwoch kluczowych elementéw. Jednym sa wartosci etyczne wyrazone w kor-
poracyjnym kodeksie etycznym wspieranym przez program etyczny (czyli r6z-
nego rodzaju procedury, regulacje, ciata organizacyjne, systemy zarzadzania,
narzedzia, szkolenia, ktére definiuja kulture organizacji 1 ttumacza, jak jako
organizacja osiggamy cele 1 jakie postepowanie jest wlasciwe). Drugim jest
zaangazowanie lideréw organizacji, ktorzy przez swoj przykilad i dziatania
promujace pozadane postawy wplywaja na zachowania innych pracownikow

3 Ibidem, s. 18-20.
3 G. Donde, Corporate Ethics Policies and Programmes. 2016 UK and Continental Europe
Survey, Institute of Business Ethics, London 2016.
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organizacji. Sposrod uczestnikéw badania 64% stwierdzilo, ze kadra zarzadza-
jaca najwyzszego szczebla jest bardzo zaangazowana® w rozwijanie kultury
etycznej w ich organizacjach. W 25% badanych firm zagadnienia etyczne sa
poruszane podczas spotkan zarzadu co najmniej raz na kwartat, w 14% — co
najmniej raz na pél roku, a w 33% — co najmniej raz w roku. O ile badani wska-
zywali wsparcie 1 zaangazowanie zarzadu w rozwijanie kultury etycznej, o tyle
jedynie w 40% przypadkéw stwierdzili, ze pracownicy angazuja sie w dziala-
nia na rzecz etyki®.

Jak wskazuja wyniki badania, 96% analizowanych firm posiada spisane
wartosci. Wartoéci definiowane przez organizacje mozna podzieli¢ na dwie
grupy: wartosci biznesowe (np. jako$é¢ obstugi klienta czy duch przedsiebior-
czoscl) oraz na wartosci etyczne (np. szacunek czy lojalnosé)?”. Wartosci bi-
znesowe sg zwiazane z tym, jakie sa cele komercyjne organizacji, natomiast
wartosci etyczne wskazuja, w jaki sposéb te cele sa osiagane. Z punktu widze-
nia edukacji menedzerskiej warto podkresli¢, ze zestaw wartosci etycznych,
jakimi kieruja sie organizacje, a zwlaszcza rozumienie tych wartosci, co jakis
czas sie modyfikuje — 82% badanych firm zadeklarowato, ze nastapity zmiany
w ich kodeksach etycznych®.

Autorzy omawianego badania réwniez podjeli prébe odpowiedzi na pyta-
nie, z jakimi wyzwaniami etycznymi najczesciej respondenci maja do czynie-
nia. Ponad potowa odpowiadajacych jako gtéwny problem etyczny wskazata
korupcje 1 lapownictwo; 43% zmaga sie z jednym z elementéw programow
etycznych, czyli mechanizmami zgtaszania naruszen, ktére albo nie sa uzy-
wane przez pracownikéw, albo w nieodpowiedni sposéb. Dla 41% wyzwaniem
jest zapewnienie przestrzegania standardéw etycznych w tancuchu dostaw.
Na kolejnych miejscach znalazly sie: etyczne watpliwosci zwiazane z wykorzy-
staniem duzych baz danych (ang. big data; 23%), kwestie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy (21%), zarzadzanie konfliktem intereséw (21%), a takze problem
mobbingu, nekania 1 zastraszania®.

W 95% badanych przedsiebiorstw w celu rozwoju kultury etycznej oraz
minimalizowania powstawania nieetycznych zachowan wdrozono programy
etyczne. We wszystkich firmach, ktére wdrozyty program etyczny, zostal opra-
cowany kodeks etyki lub rownorzedny dokument. W 93% przypadkéw prowa-
dzone sa szkolenia dla pracownikéw. W takiej samej liczbie przypadkéw wdro-
zone zostaly kanaty zglaszania nieprawidlowosci. Inne elementy programu
etycznego to wewnetrzne raportowanie o sposobie funkcjonowania programu
etycznego czy zaangazowanie zewnetrznych interesariuszy w dziatania z za-
kresu etyki biznesu. Respondenci zapytani o cel opracowania kodeksu etycz-
nego wskazali, ze ma stuzy¢ on przede wszystkim jako: przewodnik dla pra-
cownikow (88%), element budowania kultury korporacyjnej (81%), publiczne
zobowiazanie do przestrzegania standardow etycznych (61%). Mniej badanych

3 Autorzy badania nie zdefiniowali okreslenia ,bardzo zaangazowana”.
36 G. Donde, op. cit., s. 11-12.

37 Ibidem, s. 10.

38 Ibidem, s. 11.

39 Ibidem, s. 13.
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wskazalo, ze ma spelnia¢ funkcje ochrony reputacji (27%), zmniejszenia ryzy-
ka operacyjnego (20%) czy wskazywania wymagan etycznych dla dostawcow
11nnych partneréw biznesowych (20%)*.

Autorzy badania wskazali na kluczowa role szkolen w zakresie etyki bi-
znesu, ktore maja budowac¢ $wiadomos§c¢ etyczna, wspiera¢ komunikacje oraz
pomoéce pracownikom zrozumieé¢ oczekiwania etyczne wobec nich stawiane
przez pracodawce. W 75% badanych firm szkolenia w zakresie etyki biznesu
sa obowiazkowe dla wszystkich pracownikéw, a w 95% przypadkéw taki obo-
wiazek dotyczy kadry zarzadzajacej*'.

Natomiast samo przeprowadzanie efektywnego szkolenia stanowi wy-
zwanie dla firm, o czym przekonuja autorzy badania przeprowadzonego przez
organizacje Navex Global ,2015 Ethics&Compliance Training Benchmark
Report”?. Szkolenia lub warsztaty dla pracownikéw na temat etyki stanowia
wazny element budowania kultury etycznej. Szkolenie to jeden z niewielu mo-
mentéw, w ktéorym pracownicy moga skoncentrowac sie na tym waznym dla
organizacjl temacie.

Przyczyn niepowodzen szkolen z etyki biznesu najczesciej nalezy szu-
ka¢ poza samym szkoleniem. Je$li praktyka firmy odstaje od tresci prze-
kazywanych na szkoleniu, to prowadzacy szkolenie spotykaja sie z oporem
wynikajacym z cynizmu pracownikow, zwlaszcza gdy celem szkolenia jest
wypracowanie wartosci, ktore maja wplynaé na zmiane kultury organizacyj-
nej. Wedlug wynikéw badan przedstawionych w omawianym raporcie (prze-
prowadzonych na prébie prawie 700 specjalistéw zajmujacych sie w przed-
siebiorstwach szkoleniami z etyki biznesu) cynizm pracownikéw stanowi
gltéwne zrédlo oporu (37%). Cynizm wynika przede wszystkim z dwéch po-
wodow. Pierwszy to negatywne doSwiadczenie braku wprowadzania zmian,
ktérych propozycje byly w przesztosci konsultowane badz wypracowywane
z pracownikami. Drugi ma swoje zrédlo w zachowaniach kadry menedzer-
skiej, ktére nie sa zgodne z deklarowanymi przez firme wartoSciami. Wedtug
tych samych badan pracownicy nie biora udzialu w szczerych rozmowach
na temat etyki w obawie przed odwetem ze strony pracodawcy (35%). Wy-
niki badania wskazuja kadre menedzerska $redniego szczebla jako te grupe
w hierarchii firmy, ktora negatywnie wplywa na budowanie kultury etycznej
(34% odpowiedzi)*.

Hierarchia waznosci celéw 1 tresci powinna byé uzalezniona od potrzeb
organizacji. Warto podkres§li¢, ze dominujacym celem dla bioracych udziat
w przywolywanym badaniu jest budowa etycznej, bardziej efektywnej kultury
organizacyjnej (46% wskazan). Na drugim miejscu znalazto sie zapewnienie
zgodnos$ci z prawem 1 regulacjami (31% respondentow). Zdecydowanie nizej
w hierarchii celéw znajdujq sie: zapobieganie przyszltym ryzykom 1 niezgod-
nosciom (7%); wymagania audytowe (5%) czy uczenie kultury otwartej rozmo-

1 Thidem, s. 17.

41 Tbidem, s. 28-30.

42 1. Fredeen, 2015 Ethics&Compliance Training Benchmark Report, Navex Global, Lake Os-
wego 2016.

4 Ibidem, s. 10.
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wy (3%)*. A niska pozycja tego ostatniego jest szczegdlnie niepokojaca w kon-
tekscie obecnego deficytu umiejetnosci prowadzenia rozméw 1 artykulowania
argumentow etycznych.

Niemal wszedzie na $wiecie, jak pokazuja wyniki omawianego badania,
osoby odpowiedzialne za organizacje szkolen z etyki napotykaja te same wy-
zwania: niewystarczajaca liczba godzin szkoleniowych (21% odpowiedzi) czy
brak mozliwosci podjecia wszystkich waznych tematéw (14% wskazan). Za-
tem edukacja prowadzona w przedsiebiorstwach w zakresie etyki biznesu nie
jest w stanie zastapi¢ wiedzy, ktéra moze by¢ zdobyta w czasie nauki uniwer-
syteckiej.

V. PODSUMOWANIE

Wspolczesne badania dotyczace etyki biznesu w centrum uwagi stawia-
ja zagadnienie korupcji 1 podej$cia do zarzadzania oraz doboru odpowiednich
narzadzi, ktére umozliwia budowanie etycznej kultury korporacyjnej. Aby jed-
nak dotrze¢ do zrédel nieetycznych zachowan, konieczne jest siegniecie do wie-
dzy filozoficznej, psychologicznej 1 socjologicznej, a nie tylko zarzadczej. W tej
pierwszej kategorii wiedzy odnajdziemy odpowiedz na pytania: dlaczego? oraz
co? W tej drugiej — jak?

Jednakze — jak przekonuje Nussbaum — wspélcze$éni menedzerowie nie
posiadaja odpowiednich umiejetnosci ani warsztatu pozwalajacego odpowie-
dzie¢ na fundamentalne pytanie o przyczyny nieetycznych zachowan. A brak
ten wynika z marginalizowania perspektywy humanistycznej w edukacji.

Zaprezentowanie zarowno perspektywy humanistyczne;j, jak 1 zarzadcze)
pozwala na przedstawienie listy wybranych tematow, jakie moga by¢ istotne
w dydaktyce przyszltych menedzeréow. Kryterium doboru tych zagadnien jest
ich uzytecznos$¢ po przejéciu z etapu edukacji do etapu aktywnosci biznesowej
absolwentéw. Uzytecznosé rozumiana jako umiejetnos¢ tworzenia tadu zbioro-
wego oraz Swiadomo$¢ odpowiedzialnosci za dokonywanie zmiany. A perspek-
tywa zarzadzajacego jako §wiadomego kreatora zamiany jest perspektywa do-
minujaca w zarzadzaniu humanistycznym.

Podsumowujac, mozemy wyrdzni¢ zagadnienia istotne dla programu za-
je¢ skierowanego do przysztych zarzadzajacych. Naleza do nich: zwracanie
uwagl na istotne czynniki kultury korporacyjnej i jej Swiadome ksztaltowanie
w kierunku ponoszenia osobiste] odpowiedzialno$ci, unikania powodowania
poczucia anonimowos$cl 1 traktowania pracownikéw jako bezimiennych mas.
Zachecanie do krytycznej oceny sytuacji 1 promowanie postawy zglaszania
sprzeciwu. Wychowanie do roztropnego postugiwania sie wtadza.

Jak pokazuja wyniki prezentowanych badan, nadal istnieje wyrazna ko-
nieczno$¢ méwienia o problemie korupcji, konfliktu intereséw, przestrzegania
praw czlowieka, standardéw BHP, a zwlaszcza praw pracowniczych 1 dbania

4 Tbidem, s. 7.
4 Ibidem, s. 18.
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o dobre relacje wewnetrzne. Podkres§lmy, ze najczestszymi problemami sa te
zwigzane z komunikacja 1 niskim standardem relacji miedzyludzkich: w 11
z 13 badanych krajéw kltamstwo, szykanowanie 1 zastraszanie badani zakwa-
lifikowali jako trzy najczestsze przypadki nieetycznych zachowan.

O pilnoéci 1 istotnosSci poruszania wskazanych zagadnien w dydaktyce uni-
wersyteckiej przyszlych menedzeréw Swiadcza prezentowane wyniki badan,
z ktorych wynika, ze najwiekszej liczby naduzy¢ gospodarczych dopuszczaja
sie przedstawiciele tak zwanego pokolenia Y, czyli osoby w wieku 25-34 lata.
A wiec niedawni absolwenci szkél ekonomicznych 1 biznesowych.
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SOME PROPOSALS OF TOPICAL ISSUES TO BE INCLUDED
IN THE CURRICULUM OF MANAGERIAL STUDIES FOR FUTURE MANAGERS,
SPECIALISTS IN BUSINESS ETHICS

Summary

In this paper the most relevant and up-to-date topics that should be included in the cur-
riculum of university programmes educating future managers have been proposed. The list of
proposed topics was drafted based on: (i) the analysis of business phenomena conducted in the
humanistic management approach based on the thoughts of Martha C. Nussbaum, and (ii) the
conclusions arrived at in a recognised international research in business ethics carried out at an
organisational level.



