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Kodeks etyczny jako narzêdzie zarz¹dzania

relacjami z pracownikami

Rodowód etyki biznesu jest niew¹tpliwie filozoficzny, jednak obecnie nie jest to ju¿ dziedzina
wy³¹cznie filozoficzna, ale tak¿e eklektyczna, ze wzglêdu na wykorzystywanie ró¿nych metod
badawczych, podstawowe za³o¿enia, poziom ogólno�ci przedmiotu badañ, kryteria ocen, jêzyk
itp. Samo pojêcie etyki biznesu mo¿na zdefiniowaæ jako: systematyczne studium kwestii moral-
nych (przekonania, normy, warto�ci itd.) wystêpuj¹cych w biznesie i zwi¹zanych z nimi zacho-
wañ ludzi, organizacji, instytucji (Rok 2004, s. 68).

W ci¹gu ostatnich 25 lat etyka biznesu sta³a siê samodzieln¹ dyscyplin¹ rozwijaj¹c¹ siê
przede wszystkim w Stanach Zjednoczonych (Gasparski, Dietl 1997, s. 55). Istotnym czynnikiem
wp³ywaj¹cym na rozwój tej dziedziny jest to, ¿e badacze j¹ reprezentuj¹cy zwracaj¹ uwagê na
cele praktyczne, a nie teoretyczne, konieczne do zrealizowania w firmach.

Jednym z narzêdzi do okre�lania i realizowania zasad etycznych w firmie s¹ kodeksy etyczne,
które oprócz budowania pozytywnych relacji z otoczeniem zewnêtrznym mog¹ te¿ wzmacniaæ
wiêzi wewn¹trz firmy, pomiêdzy pracownikami a pracodawc¹.

Celem niniejszego artyku³u jest udzielenie odpowiedzi na pytania:
� Czy kodeks etyczny mo¿e byæ narzêdziem zarz¹dzania relacjami z pracownikami?
� Jakie warunki powinny zostaæ spe³nione, aby sta³ siê takim narzêdziem, a nie tylko zbiorem

zasad zapisanych na papierze?

Pierwsza czê�æ artyku³u jest po�wiêcona zagadnieniu etyki biznesu i jego genezie. Nastêpnie
rozwa¿ania koncentruj¹ siê wokó³ kodeksów etycznych i ich znaczenia w relacjach firmy z oto-
czeniem. W kolejnej czê�ci zostan¹ wskazane czynniki wp³ywaj¹ce na skuteczno�æ wykorzysty-
wania kodeksów etycznych w procesie zarz¹dzania relacjami z pracownikami.

Opracowanie powsta³o na podstawie analizy literatury przedmiotu i dotychczasowych badañ
w tej materii oraz w³asnych badañ ankietowych autorki, przeprowadzonych w kilku firmach
z du¿ych polskich miast (Kraków, Poznañ, Warszawa).

Etyka biznesu � geneza problematyki

Podej�cia do zagadnienia etyki biznesu, jej roli i znaczenia dla przedsiêbiorstwa s¹ rozmaite.
W�ród wspó³czesnych nurtów etyki biznesu mo¿na wskazaæ za R. Jeurinssenem:
� unitariañsk¹ wizjê biznesu � która podejmuje próbê odpowiedzi na pytanie, czy mo¿na wyko-

rzystaæ etykê do oceny dzia³alno�ci gospodarczej; zwraca siê ku tradycyjnej etyce, postuluje
stosowanie zasad, warto�ci oraz ocen etycznych w gospodarce;

� separatystyczn¹ wizjê biznesu � wskazuj¹c¹ biznes jako autonomiczny system rynkowy,
niezale¿ny od jakiegokolwiek systemu etycznego. Maksym¹ tego nurtu jest powiêkszanie
zysków i redukcja kosztów, a twierdzenia moralne s¹ regulowane przez prawo i rynek;
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� wizjê integracyjn¹ � g³osz¹c¹, ¿e gospodarka oparta jest na fundamencie etyki protestanckiej.
Podejmuje ona próbê integracji kulturowo-etycznej tradycji z interesem strategicznym. Wa¿-
ne jest po³¹czenie strategii z etyk¹. �ród³em tej integracji s¹ etyczne podstawy chrze�cijañ-
stwa (Barcik 2000, s. 31).

Ró¿ne podej�cia mo¿na zaobserwowaæ nie tylko w kwestii znaczenia, ale tak¿e roli etyki
w biznesie. Wed³ug E. Sternberg etyka pe³ni rolê reguluj¹c¹, czyli jest funkcjonalnym instrumen-
tem kszta³towania dzia³alno�ci gospodarczej (Sternberg 1998, s. 32). Etyka powinna wiêc byæ
narzêdziem do tworzenia, ale tak¿e kontrolowania dzia³alno�ci biznesowej.

Wed³ug P. Pratley zadaniem etyki biznesu jest okre�lenie miejsca biznesu we wspó³czesnym
�wiecie jako wiêkszej ca³o�ci, czyli spo³eczna filozofia biznesu (Pratley 1998, s. 75). Etyka s³u¿y
zatem dopasowaniu biznesu do otaczaj¹cej go rzeczywisto�ci.

Zagadnienia etyki biznesu nadal budz¹ kontrowersje przede wszystkim z powodu relacji po-
miêdzy deklarowanymi przez firmy zasadami a ich faktycznym dzia³aniem. Najistotniejszy zarzut
wobec firm tworz¹cych programy etyczne brzmi: te programy s¹ wprowadzane wy³¹cznie w ce-
lach marketingowych i nie wywo³uj¹ faktycznych zmian zachowañ tych firm na rynku. Zaintere-
sowanie sektora prywatnego problematyk¹ etyki biznesu ma charakter komercyjny � legitymizuje
dzia³alno�æ firm w oczach potencjalnych nabywców, przez podkre�lenie roli, jak¹ w tej dzia³alno-
�ci odgrywa etyka (Barcik 2000, s. 57). Poprzez tworzenie za pomoc¹ programów etycznych
wizerunku wysokiego standardu zachowañ pracowników w firmie, firmy na rynku oraz firmy
w otoczeniu spo³ecznym, w jakim ona dzia³a, firma buduje swój kapita³ spo³eczny i zaufanie
(Gasparski, www.cebi.pl, 3.09.2007 r.). Dziêki temu uzyskuje d³ugoterminow¹ przewagê konku-
rencyjn¹ na rynku.

Przedstawiciele �wiata nauki i biznesu pozostaj¹ zgodni, ¿e problematyki etyki biznesu nie da
siê pomijaæ i jest ona coraz bardziej istotna, a przedsiêbiorstwa coraz czê�ciej s¹ oceniane po-
przez pryzmat dzia³añ etycznych.

Kodeksy etyczne i ich znaczenie w relacjach firmy z otoczeniem

Jednym z najistotniejszych i najbardziej popularnych narzêdzi wdra¿ania zasad etycznych
w firmach s¹ kodeksy etyczne: stanowione dla firmy, dla korporacji, a tak¿e kodeksy bran¿owe.

Na pocz¹tku lat 90. XX w. szacowano, ¿e 22% najwiêkszych firm holenderskich dysponowa³o
kodeksem etycznym, podczas gdy we Francji, Niemczech i Wielkiej Brytanii kodeksy takie mia³o
30�35% firm, a w Stanach Zjednoczonych � a¿ 85% firm. Liczba ta w ci¹gu dekady wzros³a i nadal
siê zwiêksza. Ju¿ w 1995 r. a¿ 45% wielkich przedsiêbiorstw brytyjskich mog³o pochwaliæ siê
kodeksem etycznym. W Hongkongu licz¹cym oko³o 6,5 mln mieszkañców, w 1997 r. liczba orga-
nizacji, spó³ek i firm maj¹cych kodeksy wynosi³a (wed³ug tamtejszego Centrum Rozwoju Etyki)
tysi¹c jednostek (Gasparski, www.cebi.pl, 4.09.2007 r.).

Wyra�ny wzrost zainteresowania tworzeniem kodeksów etycznych wynika z oceny ich wp³y-
wu na poprawê relacji firmy z otoczeniem. Londyñski Instytut Etyki Biznesu w 2003 r. opubliko-
wa³ wyniki badañ przeprowadzonych w firmach w Wielkiej Brytanii, które wykaza³y, ¿e firmy
stosuj¹ce kodeksy etyki zawodowej osi¹ga³y stosunek zysków do obrotów o 18% wy¿szy ni¿
firmy, które nie deklarowa³y etycznego sposobu prowadzenia biznesu. Jasny system zasad i war-
to�ci wyznawanych przez firmê i realizowanych przez jej pracowników wywo³uje wzrost zaufania
do przedsiêbiorstwa tak¿e w relacjach handlowych.

Mimo ¿e widaæ pozytywne skutki wprowadzania kodeksów etycznych, zarówno dla samego
przedsiêbiorstwa, jak i dla partnerów zewnêtrznych, opinie dotycz¹ce ich tworzenia i funkcjono-
wania s¹ ró¿ne. Przeciwnicy kodeksów przestrzegaj¹ przed kolejnym sposobem przymuszania
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pracowników do stosowania siê do regu³, nakazów i zakazów, co �le wp³ywa na ich psychikê
(Barcik 2000, s. 178). Narzucony przez pracodawcê kodeks zasad i przepisów jest kolejnym
ograniczeniem dla pracownika, co nie zachêca do jego stosowania i przestrzegania. Pragmatycy
i praktycy zwracaj¹ uwagê na cel konstruowania kodeksów i wprowadzania ich w praktykê
biznesu: �same kodyfikatory nie usun¹ z³a, zw³aszcza, gdy zostan¹ tylko martw¹ liter¹ na papierze.
Istotne jest utrwalanie i programowanie warto�ci i zasad zawartych w kodeksie, aby jego zapisy
by³y realizowane. Kodeksy s¹ wa¿nym narzêdziem w podnoszeniu, programowaniu i umacnianiu
zasad etycznych, dlatego te¿ w ich uchwalaniu powinni braæ udzia³ przedstawiciele wszystkich
grup pracowniczych� (Barcik 2000, s. 178).

Niezale¿nie od negatywnych aspektów tworzenia kodeksów etycznych, wiêkszo�æ naukow-
ców i biznesmenów pozostaje w zgodzie, ¿e kodeksy etyczne s¹ u¿yteczne. K.J. Arrow postuluje
ich powszechno�æ, �gdy¿ poprawiaj¹ skuteczno�æ firm w ekonomii, tworz¹ pozytywny wizeru-
nek firmy na rynku oraz budz¹ zaufanie w�ród interesariuszy� (za: Barcik 2000, s. 180).

Zwa¿ywszy na opinie i dylematy dotycz¹ce funkcjonowania kodeksów etycznych, zasadne
wydaje siê pytanie, jakie zasady i warto�ci powinny zostaæ zawarte w kodeksie etycznym, aby
spe³nia³ on swoj¹ rolê i nie tylko budowa³ pozytywny wizerunek firmy w otoczeniu, ale tak¿e
wprowadza³ zasady i warto�ci, które bêd¹ realizowane. W wielu kodeksach znajduj¹ siê sformu-
³owania bardzo ogólne, a przez to banalne, co do których panuje powszechna zgoda, i nie s¹
przez nikogo kwestionowane � nie maj¹ zatem si³y motywacyjnej (Dietl, Gasparski 1997, s. 61),
a tym samym brak mobilizacji do ich przestrzegania.

Racjonalna wydaje siê zatem hipoteza, ¿e kodeks etyczny powinien wskazywaæ podstawowe
za³o¿enia filozofii i polityki firmy, fundamentalne warto�ci kultury organizacyjnej, etyczne cele
i obowi¹zki pracownicze (Barcik 2000, s. 179). Powinny siê one odnosiæ przede wszystkim do
obszarów, które nie s¹ oczywiste, nie wynikaj¹ z kultury czy uniwersalnych zasad i warto�ci
akceptowanych przez spo³eczeñstwo.

Badania przeprowadzone przez brytyjski magazyn �New Consumer� pozwoli³y wskazaæ ob-
szary funkcjonowania firm, w których najczê�ciej pojawiaj¹ siê kontrowersje i problemy etyczne
(za: Barcik 2000, s.179):
� ujawnianie informacji,
� p³aca,
� �wiadczenia pracownicze,
� warunki pracy,
� demokracja w przedsiêbiorstwie,
� równo�æ mo¿liwo�ci,
� zaanga¿owanie w sprawy spo³eczno�ci lokalnej,
� �rodowisko przyrodnicze,
� inne kraje,
� szacunek dla ¿ycia,
� zaanga¿owanie polityczne,
� szacunek dla ludzi,
� polityka marketingowa,
� dostawy dla wojska.

Wydaje siê wiêc istotne, aby, stosownie do specyfiki funkcjonowania danej firmy, w kodek-
sach etycznych uwzglêdniane by³y obszary uwa¿ane za kontrowersyjne i budz¹ce w¹tpliwo�ci
pracowników, dotycz¹ce obowi¹zuj¹cych zasad. Problematyka ujêta w kodeksie powinna nor-
mowaæ relacje wewn¹trz firmy i relacje z interesariuszami zewnêtrznymi. Tematykê kodeksów
mo¿na (za: A. Barcik) podzieliæ na trzy grupy:
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� zasady normuj¹ce stosunki miêdzy pracownikami a pracodawcami,
� wytyczne zwi¹zane z prawami i obowi¹zkami pracowników,
� zasady etycznego postêpowania decydentów wobec grup zewnêtrznych.

W�ród zarzutów wobec wprowadzania kodeksów etycznych w firmach pojawia siê i ten, ¿e
firmy czêsto maj¹ kodeksy, ale pozostaj¹ one tylko zapisem na papierze, który nie jest przestrze-
gany. Istotnym elementem wp³ywaj¹cym na efektywno�æ funkcjonowania kodeksów etycznych
oraz postêpowanie pracowników w zgodzie z zawartymi w nich zasadami jest sposób ich wdra-
¿ania. S.P. Kaptein i H.K. Klamer na podstawie badañ przeprowadzonych w Holandii wskazali
kilka elementów istotnych przy wdra¿aniu kodeksów etycznych:
� motywacja do ich wprowadzenia � korzy�ci wyp³ywaj¹ce z ich przyjêcia i stosowania,
� szeroka akceptacja przez pracowników firmy tre�ci i sposobów konstruowania kodeksów,
� praktyczne wdra¿anie zasad etycznych kodeksów jako integralnego procesu stosunków spo-

³eczno-zawodowych przedsiêbiorstwa,
� weryfikacja zasad skonstruowanego kodeksu firmy, ich aprobowanie przez pracowników lub

formu³owanie nowych wytycznych � nieustanny dyskurs z pracownikami na temat praktycz-
nego stosowania kodeksu,

� zintegrowanie kodeksów etycznych z kultur¹ i filozofi¹ oraz misj¹ firmy,
� kontrola przestrzegania zasad oraz wprowadzenie sankcji w przypadku rozmijania siê z nimi

(Barcik 2000, s. 181).

Brytyjski Institute of Business Ethic proponuje dwana�cie kroków wprowadzenia kodeksu
etycznego w firmie:

1. aprobata � upewnienie siê, ¿e kodeks jest aprobowany przez prezesa zarz¹du i dyrektora
zarz¹dzaj¹cego;

2. integracja � stworzenie strategii integracji kodeksu z dzia³alno�ci¹ biznesow¹ w momencie,
kiedy zosta³ wydany;

3. obieg � wys³anie kodeksu w czytelnej wersji do wszystkich zatrudnionych pracowników
oraz przekazywanie go nowym pracownikom;

4. osobista odpowied� � mo¿liwo�æ wypowiedzenia siê w sprawie kodeksu przez wszystkich
pracowników; pracodawca powinien wiedzieæ, jak zareagowaæ w przypadku ró¿nicy zdañ;

5. zatwierdzenie � procedura dla mened¿erów, potwierdzaj¹ca, ¿e oni i podlegli im pracownicy
znaj¹ kodeks, wype³niaj¹ jego postanowienia i wskazuj¹ kwestie nieobjête kodeksem;

6. kontrakty � warto rozwa¿yæ uznanie przestrzegania zasad zawartych w kodeksie za obowi¹zek
poprzez zawarcie odniesieñ do niego we wszystkich umowach o pracê oraz powi¹zanie ich
przestrzegania z sankcjami dyscyplinarnymi;

7. regularna rewizja � procedura okre�laj¹ca regularn¹ rewizjê oraz uaktualnianie kodeksu;
8. egzekwowanie � pracownicy powinni byæ �wiadomi konsekwencji nieprzestrzegania kodeksu;
9. szkolenie � zapewnienie, aby osoby odpowiedzialne za szkolenie uwzglêdni³y tematykê

zawart¹ w kodeksie w programach szkoleniowych;
10. t³umaczenie � sprawdzenie, czy kodeks zosta³ przet³umaczony do u¿ytku w placówkach

zagranicznych oraz innych miejscach, w których jêzyk obowi¹zuj¹cy w firmie nie jest jêzykiem
podstawowym;

11. dystrybucja � przygotowanie kopii kodeksu dla partnerów biznesowych (dostawców,
klientów itp.) i oczekiwanie ich akceptacji w tej materii;

12. raport roczny � przygotowanie kopii kodeksu do rocznego sprawozdania firmy, aby inte-
resariusze oraz opinia publiczna znali zasady etyczne obowi¹zuj¹ce w firmie.
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W obu typologiach bardzo wyra�nie zosta³a podkre�lona akceptacja pracowników firmy dla
zasad zawartych w kodeksie. Istotny wydaje siê tak¿e zapis dotycz¹cy kontroli przestrzegania
kodeksu i sankcji w przypadku jego nieprzestrzegania. Podkre�la on znaczenie kodeksu w firmie,
gdzie powinien byæ uznawany za równie wa¿ny jak inne dokumenty wewnêtrzne.

W Polsce od kilku lat obserwuje siê aktywno�æ w tworzeniu kodeksów etycznych. Kodeksy
powstaj¹ ju¿ nie tylko w miêdzynarodowych korporacjach, ale tak¿e w przedsiêbiorstwach z sek-
tora MSP, co wskazuje na wzrost znaczenia regulacji etycznych na polskim rynku.

Czynniki poprawiaj¹ce skuteczno�æ wykorzystywania kodeksów etycznych w procesie zarz¹-

dzania relacjami z pracownikami � wnioski z badania

We wcze�niejszych wywodach kodeks etyczny zosta³ wskazany przede wszystkim jako na-
rzêdzie budowania pozytywnych relacji z otoczeniem zewnêtrznym. Kodeks etyczny jednak jest
tak¿e dokumentem wewnêtrznym, obowi¹zuj¹cym przepisem firmy okre�laj¹cym zasady wewnêtrzne.
Powinien byæ wa¿nym narzêdziem wspieraj¹cym zarz¹dzanie relacjami z pracownikami. Jako do-
kument wewnêtrzny, powinien okre�laæ zasady etyczne i podstawowe warto�ci obowi¹zuj¹ce
w organizacji.

Ankieta przeprowadzona w kilku polskich firmach pozwoli³a wskazaæ kilka kwestii istotnie
wp³ywaj¹cych na akceptacjê kodeksu, a tym samym przestrzeganie i wype³nianie jego zasad.
Przeprowadzono j¹ w du¿ych firmach (zatrudniaj¹cych ponad 100 pracowników), w�ród pracow-
ników z ró¿nych dzia³ów. Brano pod uwagê zarówno firmy posiadaj¹ce ju¿ kodeks etyczny, jak
i takie, które go jeszcze nie maj¹. Badanie pokaza³o, ¿e czynnik ten nie ma istotnego wp³ywu na
odpowiedzi respondentów.

Rola kodeksu etycznego w�ród dokumentów wewnêtrznych firmy

Kodeks etyczny jest dokumentem wewnêtrznym, tworzonym na potrzeby danej firmy i stano-
wi¹cym element spisanych w niej zasad i regulacji.

Prawie 60% pracowników uzna³o kodeks etyczny za dokument wewnêtrzny organizacji rów-
noprawny z innymi dokumentami, których nale¿y przestrzegaæ, takimi jak regulamin pracy czy
instrukcje BHP. Nieca³e 10% s¹dzi, ¿e jest to dokument mniej istotny. Wynika z tego, ¿e pracow-
nicy uwa¿aj¹ zasady etyczne za czê�æ norm obowi¹zuj¹cych w firmie, których nale¿y przestrze-
gaæ. 70% pytanych powiedzia³o, ¿e przestrzeganie kodeksu powinno byæ standardem i ogóln¹
zasad¹ postêpowania, dlatego te¿ pracowników nie nale¿y nagradzaæ za przestrzeganie zasad,
ale jednocze�nie 85% stwierdzi³o, ¿e za nieprzestrzeganie kodeksu pracownicy powinni byæ
karani. 77% pytanych dopuszcza mo¿liwo�æ zwolnienia osoby nieprzestrzegaj¹cej zasad kodek-
su, gdy¿ takie zachowanie uwa¿aj¹ za brak profesjonalizmu, za niewype³nianie obowi¹zków
pracowniczych. Przestrzeganie zasad uto¿samiane jest przez nich z budowaniem marki i pozycji
firmy na rynku. Mo¿na zatem stwierdziæ, ¿e dla samych pracowników kodeks jest wi¹¿¹cym
dokumentem firmy, a to, ¿e nie widz¹ potrzeby nagradzania za jego przestrzeganie, gdy¿ powinno
ono byæ dzia³aniem standardowym, wskazuje, ¿e faktycznie traktuj¹ go jako zbiór podstawo-
wych i niekwestionowanych zasad obowi¹zuj¹cych w firmie.

Okresowa ocena

Istotnym elementem zarz¹dzania zasobami ludzkimi jest okresowa ocena dzia³añ pracowni-
ków (Ko¿uch 2005, s. 150). 50% pytanych, w tym 80% pracowników dzia³u HR, uzna³o, ¿e ocena
postêpowania pod wzglêdem zgodno�ci z kodeksem etycznym firmy powinna byæ elementem
okresowej oceny pracownika. 33% pytanych uwa¿a, ¿e taka ocena powinna siê odbywaæ przy-
najmniej raz w roku. Wed³ug 33% pytanych ocena powinna byæ dokonywana przez wszystkich
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wspó³pracuj¹cych z dan¹ osob¹: prze³o¿onego, wspó³pracowników, partnerów zewnêtrznych.
Jedna czwarta ankietowanych uwa¿a, ¿e oceny powinien dokonywaæ bezpo�redni prze³o¿ony
oraz wspó³pracownicy.

Zgodno�æ postêpowania z kodeksem etycznym powinna zatem byæ brana pod uwagê przy
okresowej ocenie pracownika. �wiadomo�æ jej uwzglêdniania w ocenie ogólnej pracownika po-
winna wp³ywaæ pozytywnie na pog³êbianie przez niego znajomo�ci kodeksu oraz przestrzeganie
jego zasad. Taka ocena powinna zostaæ dokonana przez jak najszersze grono osób wspó³pracu-
j¹cych z danym pracownikiem.

Sposób uchwalania kodeksu

92% pytanych uwa¿a, ¿e kodeks nie powinien byæ uchwalany przez sam zarz¹d, lecz konsultowa-
ny z pracownikami. Widaæ wiêc, jak istotna dla akceptacji zasad dokumentu jest partycypacja pra-
cowników w jego tworzeniu. Warto tak¿e zauwa¿yæ, ¿e dla wiêkszo�ci pytanych nie jest istotne, czy
oni sami bior¹ udzia³ w tworzeniu dokumentu; by³by on dla nich wa¿ny niezale¿nie od ich udzia³u.

Je�li pracownicy mog¹ samodzielnie lub poprzez swoich reprezentantów wzi¹æ udzia³ w debacie
na temat zasad obowi¹zuj¹cych w firmie, to czuj¹ siê bardziej zobligowani do ich przestrzegania
oraz mocniej zwi¹zani z zapisami kodeksu.

Forma przedstawiania dokumentu

Równie istotny jak uchwalanie dokumentu jest sposób przedstawienia jego zawarto�ci tym
pracownikom, którzy w jego tworzeniu nie brali udzia³u, oraz pracownikom nowym. Odpowiedzi
ankietowanych wskazuj¹, jak wa¿ne jest nie tylko zapoznanie siê z kodeksem, ale te¿ jego zrozu-
mienie. 60% pytanych uwa¿a, ¿e form¹ przedstawienia kodeksu nowym pracownikom powinien
byæ warsztat t³umacz¹cy poszczególne zasady i pozwalaj¹cy na dyskusjê. 33% pytanych s¹dzi,
¿e kodeks powinien byæ przedstawiony w formie prezentacji lub filmu.

Wyniki badañ wskazuj¹ wiêc, ¿e samo przekazanie kodeksu pracownikowi do przeczytania nie
wystarcza: nie daje mo¿liwo�ci wyja�nienia w¹tpliwych kwestii i stwierdzenia, czy pracownik
prawid³owo rozumie i interpretuje zapisy kodeksu.

Przedstawienie kodeksu nowemu pracownikowi tylko do przeczytania mo¿e skutkowaæ tym,
¿e otrzymuj¹c wiele dokumentów do zapoznania siê i podpisania, w ogóle o kodeksie zapomni.

Stopieñ ogólno�ci i ponadczasowo�æ zasad zawartych w kodeksie

We wcze�niejszych wywodach zosta³ wskazany problem banalno�ci zasad zawartych w ko-
deksach etycznych; kodeks zawieraj¹cy tylko ogólne i znane powszechnie prawdy nie bêdzie
motywowaæ pracowników. Wielu z nich oczekuje, ¿e kodeks bêdzie regulowaæ istotne i budz¹ce
kontrowersje kwestie, które powinny byæ uaktualniane zale¿nie od zmieniaj¹cego siê otoczenia
i problemów firmy. Du¿a grupa pracowników oczekuje jednak, ¿e kodeks bêdzie zbiorem ponad-
czasowych zasad, tworz¹cych ramy postêpowania pracowników i firmy jako ca³o�ci.

Po³owa respondentów postrzega kodeks stosownie do pierwszego za³o¿enia, a po³owa � zgod-
nie z za³o¿eniem drugim. Warto jednak zwróciæ uwagê, ¿e pracownicy dzia³u HR raczej wskazuj¹
opcjê elastycznego kodeksu, widz¹c w niej mo¿liwo�æ stworzenia narzêdzia odpowiadaj¹cego
na aktualne, zmieniaj¹ce siê problemy.

Zasady zawarte w kodeksie a zasady stosowane w ¿yciu prywatnym

Kluczowym elementem kodeksu wydaj¹ siê byæ zapisy, które wed³ug pracowników powinny
siê w nim znajdowaæ. Respondenci wskazuj¹ przede wszystkim zasady dotycz¹ce relacji w firmie,
ale tak¿e zasady funkcjonowania w otoczeniu i wspó³pracy z partnerami � uczciwo�ci wobec
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pracodawcy, klientów, wobec prawa. Dla wiêkszo�ci pytanych istotne s¹ te¿ zapisy dotycz¹ce
jako�ci pracy: odpowiedzialno�ci, profesjonalizmu, rzetelno�ci. Zasady te powinny siê znale�æ
w kodeksie, poniewa¿ buduj¹ jako�æ i markê firmy. Dla wiêkszo�ci pytanych uczciwo�æ, w tym
tak¿e uczciwo�æ wobec pracodawcy i rzetelne wype³nianie obowi¹zków, wskazywane by³y jako
najistotniejsze zasady obowi¹zuj¹ce tak¿e w ¿yciu prywatnym.

Pracownicy oczekuj¹ zapisania w kodeksach tych samych zasad, które s¹ dla nich istotne
w ¿yciu codziennym.

Podsumowanie

Podsumowuj¹c, nale¿y uznaæ, ¿e kodeksy etyczne to istotne �ród³o i narzêdzie do budowania
nie tylko pozytywnego wizerunku firmy w otoczeniu, ale tak¿e zarz¹dzania relacjami z pracowni-
kami. Kodeks sam w sobie nie jest skutecznym narzêdziem budowania postaw i relacji wewn¹trz
firmy. Decyduj¹c siê na wprowadzenie kodeksu etycznego i oczekuj¹c jego akceptacji i postêpo-
wania w zgodzie z nim, kierownictwo firmy powinno mieæ na uwadze nie tylko same zapisy
w kodeksie, ale tak¿e inne czynniki: sposób uchwalania kodeksu i wprowadzenia go w ¿ycie,
zawarte w nim normy i zapisy oraz ich stopieñ ogólno�ci. Zasady te w istotny sposób wp³ywaj¹
na odbiór i akceptacjê kodeksu przez pracowników, a tym samym postêpowanie w zgodzie z jego
zasadami.
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Code of Conduct as a Tool

for Managing the Relations with Employees

The negative image of business in the public opinion has drawn its attention, firstly in USA,
and after that in Europe, to the ethical issues in business activity.

The ethical behaviors of the companies have mostly the external importance � they are the
tools to build positive image of the company and trustworthy among its stakeholders: sharehol-
ders, customers, public opinion; and therefore they contribute to the economic growth of the
company.

Nevertheless, the ethical issues are important also inside the company, in the relations with
the employees. Codes of conducts are one of the instruments that besides building the positive
relations with the external environment may also strengthen the ties in organization. The way of
enacting the code and the employees� identification with the values and rules it contains are
important.

The aim of this paper is to answer the questions: May the code of conduct be a tool of
managing the relations with employees, and under what conditions may it be a valuable tool, not
only another unimportant document?

The first part of the paper focuses on the issue of ethics in business and genesis of this topic.
After that, the deliberations focus on codes of conducts and their role in relations with environ-
ment. The last part shows the evidences of the efficiency the codes of conducts in managing
relations with employees.

Paper is prepared on basis of literature and researches, as well as on the author�s surveys in
big international companies in some Polish cities (Kraków, Wroc³aw, Poznañ, and Warszawa).
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