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SPOLECZNE I KULTUROWE ASPEKTY
SUKCESU PRZEDSIEBIORSTW —
SPOLECZNA EFEKTYWNOSC ORGANIZACJI

Streszczenie: We wszelkich dyskusjach i badaniach dotyczacych sukcesu przedsigbiorstwa
kluczowe jest okreslenie tego, co mozna uznac za sukces. Kryteria oceny efektywnosci przed-
sigbiorstw (bedace podstawa definiowania sukcesu) zmieniajg si¢ w czasie, sa rowniez w sil-
nym stopniu uwarunkowane przez czynniki otoczenia spoleczno-kulturowego. W artykule
opisano potrzebe szerszego, wielowymiarowego spojrzenia na efektywnos$¢ przedsigbiorstw,
uwzgledniajacego godzenie sprzecznosci mi¢dzy réoznymi kategoriami sukcesu, wptyw inte-
resariuszy, a takze wymiary efektywnosci, takie jak efektywnos¢ spoteczna oraz dobrostan
psychologiczny pracownikow.

Slowa kluczowe: sukces, efektywnos¢, efektywno$¢ spoteczna, dobrostan psychologiczny,
pozytywna teoria organizacji.

DOI: 10.15611/pn.2014.356.01

1. Wstep

Rozwazania nad sukcesem i efektywnoscia przedsigbiorstwa sg jednym z najbar-
dziej zywotnych tematoéw dyskusji w nauce o organizacji. Jednocze$nie brakuje wy-
pracowanych jednoznacznych rozwigzan i odpowiedzi w tym zakresie. J.G. March
i R.I. Sutton [1997] twierdzg nawet, ze dociekania dotyczace natury efektywnosci sa
najbardziej permanentnym procesem w nauce o organizacji. W ostatnich czasach na-
stapit dodatkowy zwrot w tym zakresie — coraz czg$ciej i w coraz wigkszym stopniu
brane sg pod uwage niefinansowe i niematerialne wskazniki sukcesu i efektywnosci
przedsigbiorstwa, takie jak satysfakcja klienta, oddziatywanie przedsigbiorstwa na
srodowisko naturalne oraz spolecznosci lokalne, nadzor korporacyjny, a takze sa-
tysfakcja pracownikow — zaréwno tych zatrudnionych przez przedsigbiorstwo, jak
1 tych, ktorzy pracujg dla innych organizacji znajdujacych si¢ w tancuchu dostaw
przedsigbiorstwa. Trudno rowniez wyobrazi¢ sobie aspirowanie do osiggania dosko-
nalosci organizacyjnej bez dogtgbnego zadbania o niefinansowe i niematerialne kry-
teria sukcesu. Warto zatem przeanalizowac kilka trendow wytaniajacych si¢ obecnie
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w zakresie spotecznej efektywnosci przedsigbiorstwa (corporate social performan-
ce — CSP) z uwzglednieniem procesu historycznego ksztattowania si¢ spojrzenia na
sukces i efektywnos$¢ oraz uwarunkowan kulturowych, ktore, jak wskazuja wyniki
wczesniejszych badan, moga mie¢ znaczacy wpltyw na postrzeganie i ksztattowanie
si¢ spotecznej efektywnosci przedsigbiorstwa.

2. Tradycyjne spojrzenie na sukces przedsi¢biorstwa

Katalog prac podejmujacych probe zdefiniowania sukcesu przedsigbiorstwa jest
bardzo obszerny, dlatego warto odwota¢ si¢ do pozycji najgltosniejszych, cho¢ row-
niez czesto ocenianych krytycznie. W pracy T.J. Petersa i R.H. Watermana [1982],
ktora uzna¢ mozna za otwarcie pola badawczego okreslanego pdzniej jako wysoka
efektywno$¢ organizacyjna (high performance organization — HPO), miara sukcesu
przedsigbiorstwa sktada si¢ z sze$ciu sktadowych, z ktorych pierwsze trzy sg mierni-
kami tworzenia wartosci w dlugim okresie (zagregowany wzrost aktywow w ciggu
ostatnich 20 lat, zagregowany wzrost kapitatu wlasnego w ciggu ostatnich 20 lat
i $redni stosunek wartosci rynkowej do wartosci ksiggowej przez ostatnie 20 lat),
a trzy nastepne — miarami biezacej sytuacji ekonomicznej (Sredni zwrot z catkowi-
tych kapitatow wiasnych w ciggu ostatnich 20 lat, sredni zwrot z kapitatu wlasnego
z ostatnich 20 lat i $redni zwrot ze sprzedazy z ostatnich 20 lat). Od razu nasuwa
si¢ spostrzezenie, ze kryteria sukcesu definiowane sg w bardzo dtugim okresie oraz
koncentrujg si¢ przede wszystkim na wskaznikach finansowych. Wprawdzie autorzy
wprowadzaja dwa dodatkowe kryteria: dobrg reputacje i innowacyjnos¢, graja one
jednak role pomocnicza.

Kolejng pozycja, ktora mozna bez watpienia zaliczy¢ do nurtu wysokiej efektyw-
nosci organizacyjnej, jest praca J. Collinsa i J.I. Porrasa [1994], rozszerzona pdzniej
przez J. Collinsa [2001]. Okreslaja oni przedsigbiorstwa odnoszace sukces jako
organizacje wizjonerskie — ,,instytucje wiodace w swojej branzy — klejnoty koronne

— ogolnie podziwiane przez swoich konkurentéw i1 posiadajace dtugg histori¢ wywie-
rania znaczacego wplywu na swiat wokot nich” [Collins, Porras 1994]. Firma, ktéra
osiaga sukces, to wedlug nich: (1) wiodaca firma w branzy, (2) ogélnie doceniana
przez ludzi biznesu o duzej wiedzy, (3) wnoszaca niezatarty wktad w zasoby $wiata,
(4) posiadajaca wiele pokolen prezesow, (5) majgca za sobg wiele cykli zycia produktu
lub ustugi, (6) zalozona przed 1950 rokiem. Od razu nasuwa si¢ inne spojrzenie na
definiowanie sukcesu, mniej nastawione na ocen¢ wskaznikéw finansowych, a bar-
dziej na dokonywanie pozytywnych zmian w otoczeniu.

Pewnym ugruntowaniem odejscia od wskaznikow czysto finansowych w de-
finiowaniu sukcesu przedsicbiorstwa byta koncepcja strategicznej karty wynikow
R.S. Kaplana i D.P. Nortona [1996]. Kryterium finansowe jest jedynie jedng z czte-
rech perspektyw shuzacych okreslaniu sukcesu organizacji obok perspektyw: klienta,
odnowy i rozwoju oraz procesow wewngtrznych. Sposdb rozumowania oparty na
docenianiu ,,mi¢kkich” kryteriow sukcesu rozwijat si¢ do$¢ szybko od potowy lat
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dziewiecdziesigtych XX w., warto natomiast zwroci¢ uwage na koniecznos¢ godzenia
sprzecznosci w pomiarze i zarzadzaniu efektywnoscia organizacji, a takze na rosngca
role interesariuszy w okreslaniu kryteriow sukcesu przedsi¢biorstwa.

3. Wielowymiarowos¢ sukcesu przedsiebiorstwa i rola
interesariuszy w jego okreslaniu

Efektywnos¢ organizacji jest zagadnieniem kompleksowym, wielowymiarowym i,
jako takie, powinna by¢ rozpatrywana i mierzona z uwzglednieniem jego skom-
plikowania. Przyczyniajg si¢ do niego réwniez czynniki niefinansowe, a takze su-
biektywna ocena przez roézne grupy interesariuszy [Sirmon, Hitt 1993; Donaldson,
Preston 1995]. Warto ponadto uswiadomic¢ sobie sprzecznosci istniejace w ramach
okreslania sukcesu organizacji. Kazda zmiana, ktora w efekcie prowadzi do suk-
cesu, zawiera w sobie pewien element eksploracji nowych umiej¢tnosci — uczenia
si¢ nowych sposobow dziatania, rownoczesnie eksploatujac umiej¢tnosci juz po-
siadane [Crossan, Lane, White 1999]. Przedsigbiorstwa w tym procesie dokonuja
wymiany diugookresowej efektywnosci poprzez eksploracje na krotkookresowa
eksploatacje [March 1991]. Sukces w dtugim okresie moze zatem zachodzi¢ wtedy,
gdy zintegrowany projekt organizacji zawiera zasoby, zdolnosci i1 kluczowe kom-
petencje przyczyniajace si¢ do wzrostu, a takze do utrzymania pozycji organizacji
w krotkim okresie. Jesli zatem przeciwstawiamy sobie eksploracje i eksploatacje, to
nalezy doj$¢ do wniosku, ze obie strony tej sprzecznosci sa konieczne do osiggnigcia
sukcesu organizacji.

Poza braniem pod uwage zarowno krotkiego, jak i dlugiego okresu analizy istotne

jest rowniez spojrzenie na sukces przedsigbiorstwa z punktu widzenia nowych trendow
W nauce o organizacji, takich jak np. pozytywna teoria organizacji (positive organiza-
tional scholarship — POS). Pozytywny sposob myslenia wymaga rozpoznania natury
efektywnosci, wynikow dzialan podejmowanych przez organizacje. Wielu autoréw
(np. [Clarkson 1995; Parra-Luna (red.) 2000]) dowodzi, ze rozne przedsiewzigcia
— ckonomiczne, spoleczne, kulturowe czy polityczne — sg skierowane nie tylko na
osiggnigcie wyniku materialnego, lecz takze na budowanie nowego, lepszego swiata
zakorzenionego w takich wartosciach, jak zdrowie, bogactwo ekonomiczne, bezpie-
czenstwo, wiedza, wolno$¢ wyboru, sprawiedliwo$¢, jakos¢ dziatan (ich spoteczny
potencjal) czy ochrona $rodowiska naturalnego. Szczegolnie istotnym zagadnie-
niem z pozytywnego punktu widzenia jest wyzwanie, jakie stoi przed menedzerami
w zakresie osiggnigcia funkcjonujacego sprawnie pogodzenia sprzecznosci mi¢dzy
kryteriami instrumentalnymi i normatywnymi, a nawet moralnymi.

W pozytywnej perspektywie nie istnieje jedna obiektywna miara efektywnosci
organizacyjnej. Tak zwane miary obiektywne (takie jak wskazniki finansowe), ktore
wydaja si¢ precyzyjnie odzwierciedla¢ rzeczywistos¢, w tym kontekscie wymagaja
ponownej interpretacji. Dodatkowej komplikacji dostarcza fakt, Ze osiagni¢te wyniki
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nie moga by¢ osadzane niezaleznie od ryzyka, jakie musiato by¢ zaakceptowane
w celu ich osiagniecia. Warto rowniez zauwazy¢, ze to, co organizacja przyjmuje
jako wskazniki swojej efektywnosci badz sukcesu, nie bedzie stale w czasie. Dla
przyktadu: organizacje, ktore zaniedbaty w przesztosci inwestycje w rozwoj, beda
mie¢ wspaniate wyniki efektywnosci w terazniejszosci, lecz stabe perspektywy na
przysztosc. Istotne jest zatem odpowiedzenie sobie na pytanie, jaki horyzont czasu
powinien by¢ brany pod uwage w pomiarze efektywnosci.

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze struktura interesariuszy oraz specyfika kontek-
stu kulturowego bedg wptywac na interpretacj¢ wybranych miar w zakresie organiza-
cyjnego sukcesu i porazki. Wielu badaczy (np. [Lichtarski 1999; Romanowska (red.)
2002]) twierdzi, ze dostrzezenie przez organizacje, jak istotni sg interesariusze i utrzy-
mywanie z nimi dobrych relacji, jest kluczowe dla sukcesu tej organizacji i jej wyso-
kiej efektywnosci. Dotyczy to szczegodlnie obecnej tendencji rozmywania si¢ granic
organizacji [Cyfert 2012] oraz ich wzmozonej wspotpracy w sieciach [Czakon 2012].
W istocie takie podejscie wprowadza pewng zmiang do rozumienia pojg¢cia wiasnosci
organizacji. W sensie prawnym nalezy ona do wlascicieli, wspolnikow, akcjonariuszy,
ale w rozumieniu teorii interesariuszy jest wspotwilasnoscig spoteczenstwa. Takze
z perspektywy pozytywnej istotne jest, aby do myslenia o efektywnosci wiaczy¢
szeroki zakres odbiorcow dziatan organizacji oraz aby uwzgledni¢ w nim spoteczna
efektywno$¢ organizacji.

Relacje organizacji z interesariuszami sg bardzo blisko powigzane ze spoteczng
odpowiedzialnoscig biznesu. Wedtug T. Wanga [2010] bliskie relacje z interesariusza-
mi sg istotnym efektem dziatan w tym zakresie. W.B. Werther i D. Chandler [2011]
roOwniez uwazaja, ze istota spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu lezy w utrzymy-
waniu wlasciwych relacji z interesariuszami. Stwierdzaja tez, ze ,,spoteczna odpo-
wiedzialnos$¢ biznesu to zarzadzanie relacjami, ktére maja centralne znaczenie dla
sukcesu przedsigbiorstwa” [ Werther, Chandler 2011]. Warto jednak pdjs¢ krok dalej
w rozwazaniach o spotecznej odpowiedzialnosci organizacji. Ch.-M. Chen i M. Del-
mas [2011] przedstawiajg trzy poziomy badan w zakresie relacji z interesariuszami.
Pierwszym z nich jest analiza relacji organizacji z interesariuszami, drugim — spoteczna
odpowiedzialnos¢ biznesu (corporate social responsibility — CSR), a trzecim — spo-
teczna efektywno$¢ organizacji (corporate social performance — CSP).

4. Koncepcja spolecznej efektywnosci organizacji

Odnoszac si¢ do wezesniejszych etapow rozwoju nurtu naukowego relacji z intere-
sariuszami i CSR 1 nawigzujac do wczesniejszych rozwazan, mozna stwierdzi€, ze
interesariusze wymagaja coraz wigkszych ilosci informacji z r6znych dziedzin funk-
cjonowania organizacji. Jedna z takich informacji sg wyniki w zakresie spoteczne;j
efektywnosci organizacji. Takie dane sg wykorzystywane przez coraz wigksza liczbe
klientow w wyborach dotyczacych zakupu produktéw [Vandermerwe, Oliff 1990],
a takze przez inwestoro6w w procesie spotecznie odpowiedzialnego inwestowania
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[Chaterji, Levine, Toffel 2009]. Podobne zachowania sg réwniez obserwowane na
rynku b2b, gdzie tworzy si¢ na przyktad praktyki spotecznie odpowiedzialnego za-
opatrzenia [Srivastava 2007].

Spoteczna efektywno$¢ organizacji jest definiowana jako ,.koncepcja, ktora
podkresla odpowiedzialno$¢ wobec réznych interesariuszy, takich jak pracownicy
i spotecznosci, w dodatku do tradycyjnej odpowiedzialnosci wobec ekonomicznych
wlascicieli” [Turban, Greening 1996, s. 658]. Istote spotecznej efektywnosci organi-
zacji bardziej jako koncepcji niz jako miernika podkreslaja P.M. Hirsch i D.Z. Levin
[1999, s. 200], twierdzac, ze CSP jest ,,0g6lna koncepcja uzywana swobodnie do
objecia i zagospodarowania szerokiego zakresu réoznorodnych zjawisk”.

Koncepcja spotecznej efektywnos$ci organizacji jest przede wszystkim koncepcja
praktyczna, powstala ona z potrzeby zastosowania miernikow dziatan w zakresie
relacji z interesariuszami (w tym ze srodowiskiem naturalnym oraz przysztymi po-
koleniami uwazanymi przez niektorych badaczy za niemych interesariuszy). Rodzi
to pewne konsekwencje w zakresie istnienia modelu, struktury no$nej czy nawet
definicji CSP, ktore byly sprawami wtornymi. Przez wiele lat spoteczna efektywnosé
organizacji nie zostata nawet catosciowo zdefiniowana [Wood 1991], mimo ze pro-
wadzono wiele badan w tym zakresie juz od lat siedemdziesiatych ubiegtego wieku.
D.J. Wood [1991] przedstawia zintegrowany model spotecznej efektywnos$ci organiza-
cji, w ktorym identyfikuje trzy poziomy: zasady spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
(zasada instytucjonalna: usankcjonowanie, zasada organizacyjna: odpowiedzialnos¢
publiczna i zasada indywidualna: uznanie menedzerskie), procesy spotecznej reakcji
organizacji (ocena otoczenia, zarzadzanie relacjami z interesariuszami i zarzadzanie
problemami) oraz rezultaty zachowan organizacyjnych (wptyw spoteczny, spoteczne
programy i spoleczna polityka).

Model przeciwstawny do tego zaproponowanego przez D.J. Wood [1991] przed-
stawia M.B.E. Clarkson [1995]. Zamiast opiera¢ si¢ w analizie i ocenie spotecznej
efektywnosci organizacji na spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu i spotecznych
reakcjach, proponuje on ramowy model oparty na zarzgdzaniu przez organizacj¢
relacjami z interesariuszami. Model ten zostal stworzony niejako przez przypadek,
badacze bowiem poczatkowo wykorzystywali istniejagce modele i nie byli zadowoleni
z ich funkcjonowania. Zebrany materiat empiryczny pasowat jednak do innego ukta-
du — relacji z grupami interesariuszy. Taki model nalezy uzna¢ za bardziej uzytecz-
ny — skupia si¢ on bowiem na konkretnych grupach spotecznych, ktore majg realne
problemy, zamiast na abstrakcyjnych zagadnieniach, ktore moga okazac si¢ nieistotne.

Wystepuja znaczne problemy w pomiarze spotecznej efektywnosci organizacji.
Powodem jest przede wszystkim wewngtrzne skomplikowanie i wielowymiarowos$¢
tej koncepcji. Miesci ona w sobie stosunek do interesariuszy, do srodowiska, prze-
strzeganie norm etycznych i wiele innych zagadnien. Typowym sposobem pomiaru
spotecznej efektywnosci organizacji jest agregacja wielu miernikéw (np. [Hillman.
Keim 2001]). Powstaje w tym procesie problem arbitralno$ci wag przypisanych
miernikom. Przypisanie takich samych wag oznaczaloby, ze wszystkie czynniki sg
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tak samo istotne, przypisanie roznych wag podkresla warto$¢ réznych czynnikdw,
jest to jednak czynnos¢ arbitralna. W tak pojmowanym procesie pomiaru musi by¢
tez uwzgledniona specyfika organizacji — inne miary zostang wykorzystane do po-
miaru CSP duzych przedsiebiorstw przemystowych, inne do organizacji publicznych,
a jeszcze inne do lokalnych organizacji pozarzagdowych.

Tego typu problemy moga by¢ rozwigzane przez oddanie interesariuszom moz-
liwosci samodzielnego ustalenia listy miernikow i wag. Maja oni wtedy mozliwos¢
takiego dopasowania zagregowanego wskaznika, aby dostarczal im jak najwigkszej
warto$ci informacyjnej. Zabiegiem takim postuzyli si¢ B.M. Ruf, K. Muralidhar
i K. Paul [1998]. Przeprowadzili oni badania, wykorzystujac preferencje urzedni-
kéw publicznych, menedzerow w organizacjach pozarzadowych oraz pracownikow
rachunkowos$ci zarzadczej. W efekcie za najwazniejszy czynnik (22,89%) uznana
zostata wiarygodnos$¢ produktu, nastepnie (18,28%) relacje z pracownikami, stosu-
nek do kobiet i mniejszosci (15,23%), stosunek do §rodowiska (14,07%) i relacje ze
spotecznoscig lokalng (12,5%). Wyniki podobnych badan, gdzie wagi ustalane byly
przez inne grupy, byly odmienne. A.J. Hillman i G.D. Keim [2001] zwracaja w tym
kontekscie uwagg na dynamike grup interesariuszy; nawet w przypadku specyficznej
grupy moga wystepowaé zmiany w sktadzie, a takze w percepcji jej cztonkow.

Innym problemem w pomiarze spolecznej efektywnosci biznesu jest niska do-
stepnos¢ wiarygodnych danych. W pomiarze efektywnosci finansowej dane sg fatwo
dostepne w sprawozdaniach finansowych, w przypadku CSP takich danych czgsto
brakuje. Sa to dodatkowo dane ,,miekkie”, czesto bardzo trudne do uchwycenia
w miernikach liczbowych [Graves, Waddock 1994]. W pomiarze CSP wykorzystuje
si¢ dane z roznych zrodetl: kwestionariuszy, sprawozdan finansowych, raportow rocz-
nych, ocen ekspertéw czy danych sprawozdawczych. Najbardziej rozpowszechniony
sposob pomiaru spotecznej efektywnosci organizacji opiera si¢ na pomiarze silnych
stron i1 problemow organizacji w kazdej z kategorii spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu. Z kolei najbardziej rozbudowang bazg danych dotyczacych CSP jest baza
Kinder, Lydenberg, and Domini, Inc. (KLD), w ktorej zawarte sg wyniki spolecznej
efektywnosci wigkszosci amerykanskich firm notowanych publicznie. Baza obejmuje
takie kategorie, jak efektywnos¢ srodowiskowa, wkiad w zycie spoteczne, nadzor
korporacyjny i zaangazowanie w kontrowersyjne dziatania gospodarcze (tab. 1).

Metodologia KLD opiera si¢ na obliczaniu wskaznika kompozytowego ESG
(E — environment, S — social, G — governance) na podstawie wskaznikow z trzech
dziedzin: §rodowiska naturalnego, spotecznego (ktory posiada trzy czesci: spoteczno-
$ci 1 spoteczenstwo, klienci i pracownicy oraz tancuch dostaw) oraz nadzor korpora-
cyjny. Wskazniki te sg nastepnie zoperacjonalizowane w formie 18 subwskaznikow,
w ramach ktorych bada si¢ silne i stabe strony (problemy). Zespoét ekspertow bada
kazda oceniang firmg¢ z wykorzystaniem wielu zroédel, migdzy innymi spotykajac si¢
z menedzerami firmy, analizujac publicznie dostgpne dokumenty, informacje rzado-
we 1 organizacji pozarzadowych oraz raporty prasowe. Elementy KLD sa rowniez
obecne w pismiennictwie polskim, na przyktad w postaci wrazliwosci ekologicznej
organizacji [Cyfert, Krzakiewicz 2009].



Spoteczne i kulturowe aspekty sukcesu przedsigbiorstw... 15

Tabela 1. Model zagadnien w KLD

Wskazniki: srodowiskowy (E), Sktadowe wskaznikow
spoleczny (S) i nadzoru (G)

Srodowisko naturalne (E) Zarzadzanie sprawami §rodowiska; zmiany klimatyczne; emi-
sja bezweglowa; zarzadzanie i wykorzystanie zasobow

Spotecznosci i spoteczenstwo (S) | Filantropia; wplyw na spotecznosci; prawa czlowieka (cywilne
i polityczne)

Klienci (S) Marketing i reklama; bezpieczenstwo i jako$¢ produktu/ustugi,
praktyki antykonkurencyjne

Pracownicy i fancuch dostaw (S) | Relacje z pracownikami; bezpieczenstwo pracownikow; rézno-
rodnos¢ zasobow ludzkich; pracownicy w tancuchu dostaw

Nadzor (G) Raportowanie i zarzadzanie zrownowazone; rada i struktura
nadzoru; etyka biznesu; odpowiedzialno$¢ polityczna

Zrédto: [MSC 2012].

5. Kulturowe aspekty spolecznej efektywnosci przedsiebiorstw

Wiele wskazuje na to, ze podejscie do definiowania sukcesu przedsiebiorstwa,
w tym podejscie do spolecznej efektywnosci, jest uwarunkowane kulturowo. Po-
wodem roznic miedzy krajami w tym zakresie moga by¢ same rdznice kulturowe,
ale rowniez czynniki posrednie, takie jak struktura wtasnosci przedsiebiorstw, ktora
w bardzo silny sposob ksztattuje zestaw interesariuszy organizacji, a co za tym idzie,
stosunki migdzy organizacja a interesariuszami. D. Ringov i M. Zollo [2007] dowo-
dza w tym kontekscie, ze w krajach o wysokim dystansie wtadzy i meskosci nacisk
na podnoszenie spotecznej efektywnosci przedsiebiorstw jest mniejszy. Takie zalez-
nosci nie sg zaskoczeniem, spoleczenstwa o wysokim dystansie wtadzy sa bowiem
bardziej zhierarchizowane, co w pewnym zakresie ogranicza site wplywu niektorych
grup interesariuszy, natomiast w krajach o wysokiej meskosci typowo przyklada sig
wieksze znaczenie do ,,twardych” (finansowych) wskaznikow efektywnosci.

A.W.H. Chan i H.Y. Cheung [2012] w poszukiwaniu podtoza takich zalezno$ci
stwierdzaja, ze wymiary kultury narodowej Hofstede’a maja wptyw na wrazliwos¢
etyczng spoteczenstwa, ktora posrednio determinuje systemy nadzoru korporacyj-
nego, w tym kryteria oceny sukcesu i efektywnosci. Podobnie jak w poprzednim
przypadku, wyzsza wrazliwos$¢ etyczna i efektywnos$¢ systemu nadzoru korporacyj-
nego wystepuja w krajach o nizszej meskosci, wymiarami, ktore ponadto wptywaja
na zmienne zalezne, sa indywidualizm (wptyw pozytywny) i unikanie niepewnosci
(wpltyw negatywny).

Do nieco innych wnioskéw dochodza F.N. Ho, H.M.D. Wang i S.J. Vitell [2012],
ktoérzy w wyniku badan przeprowadzonych na prébie ponad 2 tys. przedsigbiorstw
dowodza, ze nacisk na efektywnos¢ spoteczng jest wyzszy w krajach o wyzszym
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dystansie wtadzy, wyzszej meskosci, wyzszym unikaniu niepewnosci oraz bardziej
kolektywistycznych. Powigzanie miedzy unikaniem niepewnosci a spoteczng efek-
tywno$cig jest przez autorow przypisane dazeniu do bardziej ustrukturyzowanego
srodowiska i obawg o nie w dtuzszym okresie. Ho, Wang i Vitell podkreslaja rowniez
ciekawg zalezno$¢ miedzy efektywnosScia spoteczng a potozeniem geograficznym
przedsigbiorstwa. Najwigkszy nacisk na efektywnos¢ spoteczng wystepuje w Euro-
pie, nizszy w Ameryce Pélnocnej, a najnizszy w Azji. Autorzy wigza te zaleznos$c
z dziatalno$cig grup interesariuszy, a takze z rozbudowaniem regulacji prawnych,
cho¢ wydaje si¢, ze te dwa czynniki réwniez sg ze sobg powigzane.

6. Zakonczenie — dalsza ewolucja kryteriow sukcesu

W niniejszym artykule staralem si¢ przedstawi¢ ewolucj¢ kryteriow definiowania
sukcesu przedsigbiorstwa, czynniki wystepujace w tym zakresie, jego obecne tren-
dy, a takze kulturowe réznice w podkreslaniu efektywnosci spolecznej. Wydaje
si¢, ze czynnikami w znaczacym stopniu definiujagcymi okreslanie kryteriow suk-
cesu jest rosngca rola coraz bardziej roznorodnych grup interesariuszy oraz rozwoj
nowoczesnych metod zarzadzania, takich jak na przyktad zarzadzanie pozytywne.
Sprawia to, ze coraz wigksze znaczenie przyktada si¢ do efektywnosci spotecznej,
cho¢, jak staratem si¢ wykazac, istniejg w tym zakresie roznice migdzy krajami.
Interesujaca wydaje si¢ kwestia praktycznego zastosowania pomiaru efektywnos$ci
spotecznej w systemach nadzoru korporacyjnego w warunkach polskich. Nie zosta-
ly do tej pory stworzone systemy pomiaru na wzor amerykanskiego KLD. Wydaje
si¢, ze istnieje w tym zakresie potrzeba wytworzenia krajowych rozwigzan, cho¢
z drugiej strony struktura witascicielska polskich korporacji sprzyja adaptacji roz-
wigzan zagranicznych.

Warto zadaé sobie w tym miejscu pytanie o to, jak w przysztosci ksztalttowaé si¢
beda kryteria oceny sukcesu i porazki przedsi¢biorstw. Biorgc pod uwagg obecne
trendy, wydaje si¢, ze nastapi jeszcze dalsze przesunigcie tych kryteridw w strone
czynnikow ,,miekkich”, spotecznych, definiowanych etycznie, a nawet moralnie. Do
kryteriow oceny efektywnosci i sukcesu organizacji stosowanych juz dzi§ w niektd-
rych krajach i sektorach nalezy na przyktad dobrostan psychologiczny (psychological
well-being) [Galagher, Lopez, Preacher 2009], a takze rownowaga migdzy zyciem
prywatnym i zawodowym (work-life balance) [Wang, Verma 2012]. Przedsi¢biorstwa
zatrudniajg juz nawet specjalistow w zakresie interwencji w dobrostan (well-being
interventions) oraz dbajg o rozwoj pracownikow poza miejscem pracy. W przysztosci
nalezy spodziewac si¢ nasilenia takich wiasnie trendow, szczegolnie w branzach
o duzym znaczeniu kapitatu ludzkiego.
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SOCIAL AND CULTURAL ASPECTS OF ENTERPRISE’S
SUCCESS — CORPORATE SOCIAL PERFORMANCE

Summary: In every discussion and research project concerning the organizational success it
is crucial to define what success really is. The criteria of assessing enterprise’s performance
(which also define success) change over time, and also are strongly determined by factors
of socio-cultural environment. In the paper I describe the need to look at corporate perfor-
mance in broader and multi-dimensional way that takes into consideration the reconciliation
of contradictions between different categories of success, the influence of stakeholders and
the dimensions of performance such as corporate social responsibility and employees’ psy-
chological well-being.

Keywords: success, performance, social performance, psychological well being, Positive
Organizational Scholarship.





