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W ODPOWIEDZIALNE] FIRMIE

1. Istota spolecznej odpowiedzialnosci biznesu

Idea Corporate Social Responsibility (CSR) okreslana mianem spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu stanowi przedmiot ozywionej dyskusji. Z jednej strony
podkresla si¢ zgodnos¢ CSR z dazeniami biznesowymi przedsigbiorstw, z drugiej
natomiast za M. Friedmanem powtarza, ze ,,biznesem biznesu jest biznes” i pod-
kresla sprzeczno$¢ CSR z podstawowymi zalozeniami biznesu, a zaangazowanie
przedsigbiorstwa w dzialania spoteczne postrzega jako czynnik zmniejszajacy efek-
tywnosc¢ jego funkcjonowania.

Czy mimo réznorodnosci kultur organizacyjnych przedsigbiorstw i ich strategii
rozwoju, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu moze by¢ czynnikiem wspierajacym
i ulatwiajacym osiaganie zaréwno celéw spolecznych, jak i celéw biznesowych,
w szczegolnosci w odniesieniu do podnoszenia jakosci zasobéw ludzkich? Zanim
odpowiemy na to pytanie, sprébujmy przedstawi¢ podstawowe zatozenia realizacji
CSR oraz om6wié proces rozwoju gospodarczego, ktéry doprowadzit do wylo-
nienia si¢ dwéch odmiennych typéw zachowan pracowniczych, bedacych skutkiem
doboru przez przedsigbiorstwa srodkéw realizacji strategii i zatozen biznesowych.

W analizie zjawisk obejmujacych zagadnienia z zakresu CSR istotne jest zde-
finiowanie celéw i zalozen, ktérymi przedsigbiorstwa powinny si¢ kierowac. Pa-
migtaé nalezy, ze podstawowga funkcja przedsi¢biorstw, a zarazem ich giéwnym
obowiazkiem w stosunku do spoteczenstwa jest przynoszenie zysku. Tylko wtedy,
kiedy spetniony zostanie ten warunek i przedsi¢biorstwo bgdzie rentowne, mozna
moéwié o spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. W przeciwnym razie wszystkie
dziatania podejmowane w tym zakresie musialyby mie¢ charakter patologii, ponie-
waz nierentowne przedsigbiorstwo nie spetnia swojej obietnicy w stosunku do spo-
teczenstwa. Wprowadzanie zasad spolecznej odpowiedzialnosci do zycia organi-
zacyjnego nie moze mie¢ na celu ratowania przedsigbiorstwa przed bankructwem.
Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstwa i jego zaangazowanie w sprawy
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Korzysci ekonomiczne biznes

. Rys. 1. Zgodnos¢ intereséw
Zrédio: M. Porter, M. Kramer, Filantropia przedsiebiorstwa jako Zrédio przewagi konkurencyjnej,
,.Harvard Bussines Review” 2003 nr 9, s. 85.

spoteczne mogg si¢ natomiast przyczyni¢ do tego, ze przedsigbiorstwo begdzie
funkcjonowato sprawniej zaréwno w sferze ekonomicznej, jak i w sferze spo-
tecznej. Decydujaca jest tutaj definicja celéw biznesowych przedsigbiorstwa i da-
zenie do tego, aby ich realizacja byla zgodna z realizacja przyjetych celéw
spotecznych (rys. 1).

2. Integrowanie kwestii spolecznych i biznesowych

Wspbtzaleznos¢ miedzy firma a spotecznoscia przybiera dwie formy. Po pierw-
sze, organizacja wkracza w spoteczenstwo dzigki normalnej dziatalnosci. Wywiera
wpltyw, ktéry ma pozytywne lub negatywne konsekwencje spoteczne. Wigkszosé
organizacji jest tego swiadoma i dostosowuje swoje praktyki, np. rekrutacji do
pracy, do wymogow rynkéw lokalnych. Wptyw firm na spoteczenstwo zmienia si¢
w czasie. Po drugie, nie tylko firmy wplywaja na swoje otoczenie, ale takze wa-
runki spoteczne ksztattuja zachowania firm. W duzym stopniu sa one odpowie-
dzialne za charakter konkurencji, popytu na rynku, charakter unikatowych zasobow
dost¢pnych dla firm. Nalezy wigc zidentyfikowa¢ punkty wspdlne.

Aby zintegrowane podejscie moglo zostaé zastosowane w praktyce, firmy mu-
sza pamigtac o kilku zasadach.

a) Wybra¢ kwestie spoleczne wazne z punktu widzenia dzialalnosci organiza-
cji. Chodzi tu o pogrupowanie probleméw spotecznych i wybranie najwazniejszych
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jako elementéw dziatan strategicznych, np. problemy ogdlne (nie zwiazane z dzia-
talnoscia podstawowa), problemy zwiazane z codzienna, zwykla dzialalnoscia (we-
wngtrzne) oraz problemy spoleczne w otoczeniu firmy (zewngtrzne).

b) Stworzy¢ program. Konsekwencja indeksacji probleméw, w ktérych realiza-
cje¢ firma ma zamiar si¢ angazowac, jest stworzenie programu dziatan. Powinien on
uwzglednia¢ oczekiwania interesariuszy, a jednoczesnie poszukiwaé korzysci w
sferze biznesu.

¢) Zintegrowa¢ podejscie wewnetrzne i zewnegtrzne w spéjny program zaanga-
zowania spotecznego. Przyktadem moze by¢ firma, ktéra swietnie 1aczy pomoc dla
spoleczefistwa lokalnego z wilasng polityka kadrowa (np. szkolenia dla bezrobot-
nych). Szkolenia te pozwalaja firmie wybiera¢ najlepszych kandydatéw do siebie.
Ten sposéb rekrutacji obniza koszty poszukiwania kandydatéw i przyczynia si¢ do
obnizenia fluktuacji.

d) Przenie$¢ wymiar spoteczny do wartosci firmy, co oznacza zintegrowanie
korzysci spotecznych z ogdlna strategia firmy. To z kolei oznacza budowanie calej
swojej dziatalnosci wokét spolecznej odpowiedzialnosci. A za to odpowiedzialni sa
ludzie'.

3. Zaangazowanie spofeczne pracownikéw. Dualizm postaw

W dzisiejszych czasach mamy do czynienia z post¢pujacymi procesami globa-
lizacji, specjalizacji i profesjonalizacji rynkéw, ktére nie tylko stanowia kontekst,
ale przede wszystkim determinujg kierunek rozwoju przedsigbiorstw. Przyjmujac,
Ze procesy te, ktére sa decydujacymi czynnikami przemian, wplywaja na rozwoéj
gospodarczy i decyduja o kierunku rozwoju przedsigbiorczosci, nasuwa si¢ pyta-
nie, czy méwienie o zaangazowaniu spotecznym jest konieczne i jaka miatoby ono
odgrywac rolg¢ w procesie rozwoju? W analizie kierunku rozwoju spoleczno-gospo-
darczego nalezy uwzgledni¢ kompleksowosé zagadnien z nim zwiazanych, dlatego
oprécz wymienionych proceséw nalezatoby réwniez podkresli¢ znaczenie powia-
zanych wptywéw kultury, polityki, religii i nauki. Wielos$¢ i zréznicowanie czyn-
nik6w oddziatujacych na system rynkowy sprawiaja, ze jest on narzgdziem nie-
doskonatym i cze¢sto nie spetnia pokladanych w nim nadziei.

Idea zaangazowania spotecznego bywa postrzegana jako sprzeciw wobec glo-
balnej ekonomizacji stosunkéw mig¢dzyludzkich. Mozna zada¢ pytanie: czy zaan-
gazowanie spoteczne bytoby potrzebne, gdyby wszystkie spoteczne i ekonomiczne
instytucje odpowiedzialne za podzial pracy, procesy profesjonalizacji i specjali-
zacji funkcjonowaty prawidtowo? Odpowiedz jest prosta: tak, poniewaz zaanga-
zowania spotecznego nie mozna postrzega¢ w kontekscie substytutu albo alterna-

! M. Porter, M. Kramer, Strategy and society, ,,Harvard Bussines Review” 2006 No. 12, s. 78-92.
2 A. Habisch, Corporate Citizenship Gesellschaftliches Engagement von Unternehmen in Deut-
schland, Springer-Verlag, Berlin—-Heidelberg, 2003, s. 9.
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tywy dla wspomnianych proceséw. Przyjmujac poglad, ze spoleczna postawa
obywateli w stosunku do proceséw gospodarczych jest konieczna ze wzgledu na
utomnosci dotychczasowego systemu, miniemy si¢ z istota koncepcji spotecznego
zaangazowania.

Juz z poczatkiem ery industrializacji podziat pracy i specjalizacja dzialalnosci
prowadzily do koniecznosci ciaglego inwestowania nie tylko w maszyny i nowe
technologie, ale takze w kapital ludzki. Podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
stalo si¢ nieodzownym aspektem i zarazem motorem kolejnych przemian. Zmiany
zachodzace w przedsigbiorstwach miaty charakter nie tylko wewnatrzorgani-
zacyjny, odnosily si¢ réwniez do calych spoleczenstw. Przedsigbiorstwo samo
w sobie jest instytucja spoteczna, w ramach ktérej organizowane sa procesy po-
dziatu pracy oraz specjalizacji i ktéra dazy do ich doskonalenia. Jak pisze
A. Habisch’, o przedsigbiorstwie w kontekscie procesu profesjonalizacji mozna
méwié w dwojaki sposob: z jednej strony rozpatrujac plaszczyzn¢ wewnatrzor-
ganizacyjna, gdzie przedsigbiorstwo stanowi bodziec dla postgpujacej profesjona-
lizacji spoleczenstwa, z drugiej strony jednak — samo przedsigbiorstwo jest pro-
duktem procesu profesjonalizacji i jako takie jest postrzegane w spoleczenstwie.
Wynikiem procesu specjalizacji i profesjonalizacji na ptaszczyznie organizacyjnej
jest rowniez wyksztalcenie si¢ specyficznych zachowan pracownikéw, dla ktérych
bardziej niz kiedy indziej zaczety si¢ liczyé praca i kariera. Biorac pod uwage
wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstw na rynku i powiazang z tym koniecznos¢
ciagltego podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw, zaangazowanie spo-
feczne w postaci np. wolontariatu, przynaleznosci do klubéw sportowych czy
innych organizacji i stowarzyszen moze by¢ postrzegane przez pracodawce jako
niepotrzebne i sprzeczne z jego potrzebami oraz oczekiwaniami. W tym s$wietle
zaangazowanie obywatelskie wydaje si¢ raczej alternatywa dla rozwoju kariery
zawodowej niz jej uzupelnieniem.

Ludzie, ktérzy chcg zaréwno osiagaé swoje cele zawodowe, jak i czynnie
uczestniczy¢ w zyciu spotecznym staja przed powaznym dylematem. Dzigki dzia-
lalnosci na rzecz spoteczenstwa czlowiek poszerza horyzonty, uczy si¢ patrze¢ na
$wiat nie poprzez pryzmat wilasnej osoby, pracy i obowiazkéw, ale zaczyna do-
strzega¢ innych, ich potrzeby i poglady. Zaangazowanie takie jednak wymaga po-
Swigcenia czasu innym ludziom i sprawom, ktére nie przekladaja sie bezposrednio
na rozwdj kariery i nie prowadza do osiagnigcia zyskéw materialnych. Takiego
wyboru dokonuje si¢ w oparciu o wyznawane wartosci — dotyczy to nie tylko poje-
dynczych jednostek, lecz takze catych organizacji. Czynnikiem, ktéry stanowi
oparcie dla przedsigbiorstwa i wyznacza kierunek rozwoju, jest z pewnoscia jego
kultura organizacyjna. Budowana jest ona na wartosciach, zasadach i normach,
podzielanych przez jej pracownikéw, dlatego tak istotny wydaje si¢ dobér odpo-
wiednich wspétpracownikéw wiasnie pod katem ,,dopasowania” ich do istniejacej

3 Tamze, s. 6.
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kultury. W zaleznosci od filozofii i wartosci firmy pracodawcy zwracaja uwagg na
rézne cechy osobowosci oraz aspekty zwiazane z kwalifikacjami zawodowymi
kandydatéw.

Z jednej strony istnieja przedsigbiorstwa, ktére poszukuja kandydatéw do tzw.
wyscigu szczuréw — $Swietnie wyksztalconych, chcacych zrobi¢ szybka kariere,
nastawionych przede wszystkim na osiagnigcie prestizu i korzysci materialnych.
Taki pracownik musi by¢ efektywny, pelen energii, musi umie¢ podejmowa¢ sta-
nowcze decyzje oraz mie¢ osobowos¢ lidera, a przede wszystkim musi nieustannie
dazy¢ do osiagnigcia postawionego celu. Tzw. robienie kariery nabiera w dzisiej-
szych czasach nowego znaczenia, poniewaz dla wielu ludzi wyznacza pozycje
spoleczna i stanowi cel sam w sobie, do ktérego si¢ dazy za wszelka ceng. Pra-
cownicy, ktérym zalezy na awansach, korzysciach materialnych i rozwoju zawo-
dowym, czg¢sto mogg by¢ Swietnymi specjalistami; wnosza wtedy swoja wiedzg,
doswiadczenie i potencjat rozwojowy, przyczyniajac si¢ tym samym do wzmoc-
nienia zasobdw organizacji. Pracownicy tacy moga jednak dziata¢ destrukcyjnie na
rozwdj przedsigbiorstwa. W przypadku, kiedy beda dazy¢ jedynie do zaspokojenia
wilasnych potrzeb i nie beda si¢ identyfikowaé z organizacja, moze doj$¢ do
sytuacji, kiedy cele osobiste danego pracownika stana si¢ sprzeczne z celami orga-
nizacji. Taki konflikt moze spowodowaé pogorszenie zaréwno wynikéw pracy
pracownika, jak i atmosfery panujacej w przedsigbiorstwie. Zadaniem pracodawcy
jest dazenie do tego, aby cele osobiste i zawodowe kazdego pracownika byty
zgodne z celami przedsigbiorstwa, a kultura organizacyjna stanowita potwierdzenie
tych dazen dla obu stron.

Jednoczesnie mozna zaobserwowaé ewolucj¢ typowej Sciezki kariery. Ze
wzgledu na ciagle zmieniajace si¢ otoczenie, a co za tym idzie koniecznos¢
ustawicznego ksztatcenia i podnoszenia kwalifikacji, coraz wigcej pracownikéw
decyduje si¢ na dywersyfikacj¢ zainteresowan zawodowych. Oznacza to, ze pra-
cownicy nie pogtebiaja swojej wiedzy tylko w jednej dziedzinie, ale daza do pracy
w réznorodnych projektach, dzigki ktérym moga naby¢ specjalistyczna wiedze
z réznych dziedzin. Ten nowy typ rozwoju jest Scisle zwiazany ze zmieniajacymi
sie¢ wymaganiami wobec pracownikéw i nastawiony jest na pracg w zespolach.
Znaczenie zyskuja nie tylko doswiadczenie i wiedza specjalistyczna, ale przede
wszystkim zdolnosci interpersonalne, empatia, umiejgtnosé pracy w grupie, umie-
jetnos¢ przystosowania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw, elastycznos¢ i toleran-
cja wobec innych ludzi, ich zachowan i pogladéw. Umiejetnosci takie sa wazne nie
tylko dla menedzeréow czy kierownikéw, ale takze w Zyciu codziennym kazdego
cztowieka. W poréwnaniu z wczesniej opisanym — pionowym - typem Kariery w
przypadku kariery opartej na awansach poziomych znacznie mniejsze znaczenie
maja zachowania konkurencyjne i wyscig miedzy pracownikami, a zdecydowanie
istotniejsze wydaja si¢ wspotpraca i dazenie do osiagnigcia wspdlnego celu.

Jakie znaczenie maja te dwa typy kariery dla rozwoju koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu? W obu przypadkach zaangazowanie spoleczne moze
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z pozoru kolidowaé z rozwojem kariery zawodowej. Takie zaangazowanie niesie
jednak ze soba wiele korzysci, ktére moga mieé bezposrednie przelozenie na roz-
wdj osobisty pracownika: rozw6j zdolnosci interpersonalnych, zwigkszenie odpor-
nosci na frustracj¢ czy wzrost tolerancyjnosci.

Jako przykitad mozna przytoczy¢ koncepcj¢ ,.Lemen in fremden Lebenswel-
ten™ stworzona przez agencj¢ Mehrwert’. Projekt ten przedstawia, jak dzigki
kontaktom z ludZmi znajdujacymi si¢ w trudnej sytuacji zyciowej mozna ksztat-
towaé osobiste i socjalne kompetencje pracownikéw. Nawiazuje on do idei budo-
wania zwiazkéw mi¢dzy biznesem a organizacjami pozarzadowymi, ktére opieraja
si¢ na partnerstwie, dzigki czemu jedna z gléwnych zalet tej koncepcji jest to, ze
nie tylko przedsigbiorstwo czerpie korzysci z powstalej sytuacji, ale takze druga
strona, czyli organizacja socjalna i jej klienci. Pracownicy maja mozliwos¢ rozwi-
jania kompetencji personalnych i socjalnych. Przez kompetencje socjalne rozumie
si¢ umiejetnos¢ odpowiedniego obchodzenia si¢ ze soba i wlasnymi uczuciami oraz
z postawami i uczuciami innych ludzi. Kompetencje personalne obejmuja umiejet-
nos¢ wczuwania sie w sytuacj¢ innych, wrazliwos¢, sprawiedliwy osad, tolerancje,
odpowiedzialnos¢, wytrzymatos¢, odporno$¢ na obciazenia psychiczne oraz ela-
styczno$C i wlasna inicjatyw¢. Do kompetencji socjalnych zalicza si¢ komuni-
katywnos¢, umiejetno$¢é wspdlpracy, stabilnosé/statos¢ postawy, zdolnosé do pracy
w grupie oraz umiejg¢tno$¢ obchodzenia si¢ z konfliktami.

Koncepcja ta taczy w sobie dziatanie oraz zdobywanie doswiadczenia, uwz-
gledniajac aspekty pedagogiki dorostych. Nauka odbywa si¢ na terenie instytucji
socjalnych, co umozliwia obserwacje i funkcjonowanie w realnym swiecie, gdzie
konfrontowane sa réznorodne problemy, sposoby postrzegania i do$wiadczenia.
Istotne jest rowniez calosciowe objecie sytuacji, ktére wymaga postrzegania za po-
moca wszystkich zmysiéw, obserwacji, zrozumienia i empatii.

Koncepcja zaklada cztery kroki: wprowadzenie, w trakcie ktérego pracownik
definiuje cel swojej nauki; wybér, czyli znalezienie organizacji odpowiedniej do
osiagania celéw nauczania; wspélpracg, co oznacza nauk¢ przez poznanie i do-
$wiadczenie zycia w ,,innym sSwiecie”; oceng, ktdra stanowi refleksj¢ nad nowym
doswiadczeniem oraz przeniesienie wnioskéw do codziennego i zawodowego zycia.

Nauka wymaga okreslenia wyzwan, ktére uczestnik programu sam sobie stawia
i ktére go czekaja (jak si¢ zachowuje w ,,obcym $wiecie”, reakcje na nieznane,
nieprzewidywalne okolicznosci, spontaniczne reakcje), oraz zdefiniowania tego, co
si¢ chce osiagnaé: umieje¢tnosci dostosowywania si¢ do nowych warunkéw, po-
znania wlasnych sil, stabosci, granic, poznania i zrozumienia postgpowania ludzi
funkcjonujacych w innych warunkach czy ¢wiczenia umiejgtnosci komunikacji
interpersonalnej.

4 Z niem. — nauka w obcym $wiecie/érodowisku, G. Bartsch, Lernen in fremden Lebenswelten.
Personalentwicklung als Einstieg in das biirgerschaftliche Engagement von Unternehmen, Selbst-
verlag hrsg. von ,,Unternehmen: Partner der Jugend (UPJ)”, Hamburg 2000.

> Z niem. — warto$¢ dodana.
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Im silniejsze jest zaangazowanie uczestnikéw programu (zaré6wno pracow-
nikéw, jak i organizacji socjalnych), tym wigcej korzysci program moze przynies¢,
a nawet moze prowadzi¢ do diugotrwalej wspétpracy. Do przyktadowych korzysci
wynikajacych z przeprowadzenia programu mozna zaliczyé to, Ze uczestnicy
poznaja ludzi, ktérzy znajduja si¢ w cigzkiej sytuacji zyciowej, co czgsto prowadzi
do zmiany systemu wartosci i refleksji nad wlasna postawa. Kierownicy moga po-
znaé swoje silne strony takze na plaszczyznie emocjonalnej i doceni¢ swoje
zdolnosci, ucza sie tez odpowiednio dostosowywa¢ swéj styl kierowania do sytua-
cji, a zdobyte doswiadczenia moga péZniej przenies¢ na postgpowanie wobec
swoich pracownikéw. Menedzerowie przekonuja si¢, Zze w pracy istotne sa nie tyle
kompetencje zawodowe, ile przede wszystkim emocjonalne kompetencje ich
pracownikéw. Z drugiej strony uposledzeni uczestnicy poznaja ludzi ,,z zewnatrz”
i moga si¢ z nimi poréwnaé — zdaja sobie sprawg, jaka jest ich wlasna postawa, jak
zachowuja si¢ w stosunku do innych, czy sa uprzejmi, jak si¢ ubieraja itp. Do-
strzegaja oni takze, ze ich zdrowi koledzy réwniez maja podobne stabosci i kom-
pleksy i czgsto nie potrafia sobie z tym poradzi¢. Takie refleksje prowadza do
zmian ich postaw, co moze dodatnio wpltyna¢ na ich szans¢ funkcjonowania w spo-
leczenstwie i na rynku pracy. Czgsto maja oni tez mozliwosé pracy w partnerskiej
firmie, dzigki czemu moga mie¢ kontakt z klientami i pozna¢ realne warunki pracy.
Organizacje socjalne otwieraja si¢ na przedsigbiorstwo, nawiazuja kontakty i nie-
kiedy réwniez dalsza wspétprace, natomiast przedsigbiorstwa podejmujace taka
wspélprace pokazuja swoje zaangazowanie spoleczne i odpowiedzialnos¢ w rela-
cjach z otoczeniem. Tylko wtedy, gdy przedsigbiorstwa postgpuja zgodnie z zasa-
dami spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i rozumieja swoja funkcjg ,,dobrego
obywatela”, w spoleczenstwie moga powstawa¢ nowe powiazania i rozwijac si¢
innowacyjne pomysty, ktére prowadza do zaciesnienia wspétpracy sektoréw go-
spodarczego i socjalnego.

Powyzszy przyktad pokazuje, ze zaangazowanie spoteczne pracownikéw nie
musi by¢ sprzeczne z celami przedsigbiorstw, a wregcz moze z nimi wspotistnie¢
i je wspiera¢. Zaangazowania takiego nie mozna jednak postrzega¢ w waskich
kategoriach zysku i straty — bledem byloby stwierdzenie, ze nalezy podejmowaé
takie dzialania, poniewaz ,to si¢ opltaca”. Zaangazowanie spoleczne nalezy
postrzegaé jako warto$¢ dodana, a nie $rodek do osiagnigcia zysku, zwigkszenia
efektywnosci czy podniesienia kompetencji. Wymienione aspekty sa pochodnymi
zaangazowania, ale nie stanowia jego istoty. Na przykladzie koncepcji ,Lernen in
fremden Lebenswelten” wydaje sig, ze aktywnoS¢ spoteczna bedzie miata pozy-
tywne skutki zaréwno w przypadku pracownikéw dazacych do rozwoju pozio-
mego, jak i w przypadku tych, ktérzy chca zrobi¢ karier¢ (w sensie rozwoju pio-
nowego). Kariera zawodowa oparta na awansach poziomych niesie ze soba duzo
réznorodnych mozliwosci, a zaangazowanie spoteczne pracownikéw wzbogaca
pracownikéw o kolejne doswiadczenia, ktére moga stanowi¢ szczegélng podstawe
ich profesjonalnego rozwoju. W odniesieniu do drugiej postawy zaangazowanie
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spoteczne moze procentowac nie tylko przez rozwdj kompetencji interpersonal-
nych, ale takze przez niwelacj¢ zachowan nastawionych na jednostkowe korzysci
pojedynczego pracownika. Zaangazowanie spoleczne pozwala tez na wzmocnienie
tolerancji w stosunku do zachowan innych ludzi, roztadowuje stres zwiazany z pra-
cg i moze wzmacnia¢ sie¢ powiazan nieformalnych w organizacji.

Zaangazowanie pracownikéw w dziatalno$¢ spoleczng przysparza réznorakich
korzysci: z jednej strony uwiarygodnia dzialania firmy w zakresie spolecznej
odpowiedzialnosci, a z drugiej wptywa na rozwdj kultury organizacyjnej, za czym
idzie rozwéj pracownikéw oraz calej organizacji. Istotne wydaje si¢ podkreslenie,
ze dzialania podejmowane przez pracownikéw w tym zakresie musza by¢ dobro-
wolne i w zadnym wypadku nie moga zosta¢ odgérnie narzucone. Organizacje
moga propagowac taka postawe, ale samo zaangazowanie powinno wynika¢ z ini-
cjatywy pracownikéw, w przeciwnym wypadku stanie si¢ kolejnym hastem bez
pokrycia, ktére bedzie budzié jedynie ironiczny usmiech.
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SOCIAL ENGAGEMENT OF EMPLOYEES
IN A RESPONSIBLE COMPANY

Summary

The concept of Corporate Social Responsibility, by some is seen as compatible with business
goals, by others — as completely not consistent with that. The way how does the company see its role
in society is based mainly on individual corporate culture and has also a significant influence on the
personal management within the organization. Depending on the corporate culture one can specify
two different types of corporate behaviour, as far as attitude to employees is concerned: on the one
hand concentrating only on professional skills of workers, on the other — looking for employees,
whose involvement could be profitable not only in economic but also in social aspect. In both cases

CSR could be useful in developing the soft skills of personnel and in getting specific benefits from
this development.
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