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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan
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pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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Streszczenie: Jednostki gospodarcze funkcjonujace w zmiennym otoczeniu podejmuja coraz to
nowe proby zwigkszania konkurencyjnosci. Dokonuje si¢ to m. in. poprzez wprowadzanie przez
nie dziatan spotecznie odpowiedzialnych. Istotnym obszarem odpowiedzialno$ci spotecznej
przedsigbiorstw jest dbatos¢ o warunki pracy, klimat organizacyjny, a zwlaszcza umozliwienie
rozwoju pracownikom. Warto wprowadza¢ praktyki odpowiedzialnosci spotecznej, zdobywa-
jac tym samym niezbedna dla dziatalnosci akceptacje spoteczna, a jednoczesnie zapewnic sobie
lojalng i kompetentng kadre, utozsamiajaca si¢ z celami przedsi¢biorstwa. Aktywne dziatania
kierownictwa przedsi¢gbiorstwa w tym zakresie s3 wyrazem poszanowania godnosci pracowni-
kow i pozytywnej odpowiedzi na ich potrzeby wyzszego rzedu, a jednoczesnie sprzyjaja roz-
wojowi ekonomicznemu jednostki gospodarczej. Wazne jest zatem, aby w polskich przedsie-
biorstwach aktywnie podchodzi¢ do oczekiwan pracownikow, a realizujac strategie rozwoju,
zauwazac efekty powstajace zardbwno w sferze ekonomicznej, jak i spotecznej.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, miejsce pracy, pracownik.

Summary: Business entities operating in unstable environment apply new approaches to in-
crease their competitiveness. However, such attempts are combined with increased education,
awareness as well as aspirations of society. In order to maximize the profit, companies have
to be at the same time socially responsible that means they have to take other aspects than
economic into account, including: minimizing pollution of the environment, counteracting
any abuses and considering the society’s interest. The crucial issue in socially responsible
companies is taking care of working conditions, organization climate, especially allowing for
employee development. It is worth implementing socially responsible practices as a company
wins at the same time social acceptance as well as loyal and competent personnel identifying
with the company objectives. Active steps taken by the company management in the said field
show they respect employees’ dignity and respond in a positive manner to their higher needs
and facilitate the economic development of a given company. Therefore, it is of vital impor-
tance that Polish companies respond actively to their employees’ expectations, and then by
implementing development strategies they will be beneficial both economically and socially.

Keywords: corporate social responsibility, workplace, employee.
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1. Wstep

Wraz ze zmianami dokonujgcym si¢ na rynku (m.in. postep technologiczny, wzrost
swiadomosci konsumentow oraz innych interesariuszy organizacji, nasilajaca si¢ kon-
kurencja, kryzysy gospodarcze, finansowe, migracyjne) w praktyce gospodarczej (ale
nie tylko) coraz wigkszg wage przywiazuje si¢ do kwestii zwigzanych z etycznoscia,
budowaniem relacji opartych na transparentnych dziataniach, zaufaniu. Takie zachowa-
nia stanowi¢ zaczynaja wyznacznik poziomu konkurencyjnosci przedsigbiorstw na ryn-
ku. Stad tez nie dziwi obserwowane, zwigkszone zainteresowanie przedsicbiorstw kon-
cepcja spolecznej odpowiedzialnoscia biznesu (Corporate Social Responsibility, CSR).
Koncepcja, ktora wspiera proces doskonalenia przedsiebiorstwa w obszarach: ekono-
micznym, spolecznym i Srodowiskowym, w ktorej istotne miejsce zajmuje budowa-
nie pozytywnych, trwatych relacji, zar6wno wewnetrznych, jak i zewngtrznych. Wérod
interesariuszy wewnetrznych szczegdlne miejsce zajmujg pracownicy. Mozna zatem
twierdzi¢, ze CSR wpisuje si¢ w zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie.
W artykule skoncentrowano si¢ na przyblizeniu podej$cia do pracownika
w przedsigbiorstwach spotecznie odpowiedzialnych, co stanowi jego zasadniczy cel.
Realizacji celu podporzadkowano uktad opracowania. W czg$ci pierwszej opisano
tzw. obszar pracowniczy, jeden z kluczowych obszaréw zapewniajacy prawidlowe
funkcjonowanie CSR przedsigbiorstwie, w czgsci drugiej poruszono problematyke
realizacji koncepcji spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu wobec pracownikow.

2. Znaczenie obszaru pracowniczego w koncepcji CSR

W literaturze przedmiotu czgsto podkresla si¢, ze miejsce pracy stanowi jeden z czte-
rech zasadniczych elementow spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu (rys. 1). Pozo-
statymi filarami sa: srodowisko naturalne, spotecznos¢ lokalna, rynek.

Z badan przeprowadzonych na zlecenie Pracodawcéw Rzeczypospolitej Polskiej
wynika, ze relacje z pracownikami stanowig najwazniejszy obszar spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu. Na miejsce pracy jako na najbardziej istotny obszar odpowie-
dzialnego biznesu wskazato 59% respondentow. Na dalszych pozycjach uplasowaty
si¢: wpltyw na $rodowisko naturalne — 16% wskazan, dzialania na rzecz spoleczno-
sci lokalnej — 14% [Stanek-Kowalczyk (red.) 2012].

Kwestiom pracowniczym nadano takze wazng rangg w normie ISO 26000.
W ,,Wytycznych w zakresie odpowiedzialno$ci spotecznej ISO 26000 wyodrgbnio-
ny zostatl bowiem obszar bezposrednio odnoszacy si¢ do praktyk zwigzanych z za-
trudnieniem, relacji z pracownikami, tj. tzw. praktyki w miejscu pracy (rys. 2).

W obszarze tym uwzgledniono wystepujace w praktyce organizacji relacje z pra-
cownikami $wiadczgcymi prace na jej rzecz, zarbwno wewnatrz, jak i na zewnatrz.
Na obszar ,,praktyki w miejscu pracy” sklada si¢ 5 zagadnien: zatrudnienie i stosu-
nek pracy, warunki pracy i ochrona socjalna, dialog spoteczny, bezpieczenstwo i hi-
giena pracy, rozwdj i szkolenie w miejscu pracy.



230

Ewa Mazur-Wierzbicka

réwno$¢ i rénorodnosé

-I etyka, wartosci, zasady

szkolenia i rozwdj pracownikéw

2 -| wynagrodzenia |
£

a,

O |- BHP

o

w2

R

g -| relacje miedzy pracownikami |

przedsiebiorstwa

kalkulacja iuwzglednienie ryzyka spolecznego i srodowiskowego w dzialaniach

-I przywddztwo

rekrutacja i retencja

Rys. 1. Elementy sktadowe miejsca pracy — jednego z fundamentéw

spotecznej odpowiedzialnosci biznesu

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Mazur-Wierzbicka 2012].
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.

Rys. 2. Obszary normy ISO 26000

Zrodto: opracowano na podstawie [ISO 26000 Guidance on social responsibility 2014].

Wedtug W. Vissera, migdzynarodowego eksperta CSR, od organizacji, ktore
chcg by¢ spolecznie odpowiedzialne, oczekuje si¢, aby ich biznes byl: bezpieczny,
madry, wspdlny, zrownowazony i satysfakcjonujacy (jak przedstawiono ponizej, od-

nosi si¢ to rowniez do kwestii pracowniczych) [Guryn 2013]:
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Bezpieczny — chodzi o takie miejsca pracy, produkty i procesy, ktore nie wply-
waja negatywnie na zdrowie i samopoczucie, minimalizujg szkodliwe dziatanie
i narazanie na choroby, dzigki czemu mozna czu¢ si¢ bezpiecznie pod wzgledem
fizycznym i psychicznym.

Madry — to takie miejsca pracy, produkty i procesy, ktore pozwalajag utrzymywac
lepsze relacje z innymi, a ponadto utatwiajg demokratyczne zarzadzanie, umoz-
liwiajac klientom lub obywatelom przekazywanie informacji zwrotnej, dzielenie
si¢ swoimi opiniami i uwagami.

Wspdlny — miejsca pracy, produkty i procesy, ktore odnosza si¢ do kwestii spra-
wiedliwosci, przejrzystosci w obszarze dostgpu oraz dystrybucji dobr 1 wartosci
w spoteczenstwie. Oznacza to prace nad zapewnieniem, ze te dobra i korzysci
dzielone sa sprawiedliwie, z poszanowaniem wszelkiej r6znorodnosci.
Zrownowazony — to takie miejsca pracy, produkty i procesy, ktore zaczynajg wpty-
wac na naszg planet¢ poprzez radykalng zmiang wzorcow konsumpcji zasobow
i dziatania w ekosystemie. Podejscie to obejmuje transformacje tradycyjnego go-
spodarowania do modelu odnawialnej energii i zasobow, akcentuje tez wzrost Swia-
domosci spotecznej na temat emisji dwutlenku wegla 1 jej wptywu na srodowisko.
Satysfakcjonujacy — dotyczy to miejsc pracy, produktow i procesow, ktore wy-
twarzaja wysokiej jako$ci ustugi zaspokajajace potrzeby ludzi i umozliwiajace
prowadzenie takiego stylu zycia, gdzie liczy si¢ szczeScie i zadowolenie (mie-
rzone wskaznikami dobrego samopoczucia).

Przedsigbiorstwa funkcjonujace zgodnie ze standardami spolecznej odpowie-

dzialno$ci biznesu, chcac raportowaé, monitorowaé podejmowane dziatania spo-
lecznie odpowiedzialne, moga wykorzysta¢ w tym celu wskazniki GRI. Sg one po-
grupowane na ekonomiczne, spoteczne i sSrodowiskowe. Dodatkowo zawierajg tzw.
wskazniki podstawowe, wskazniki dodatkowe. Wsérdd nich mozna wyodrebni¢ te,
ktore dotycza obszaru pracowniczego (tab. 1).

Tabela 1. Wskazniki wedlug GRI G4 dotyczace obszaru pracowniczego podkategorii:
praktyki pracy i godziwa praca*

Aspekt Wskaznik Opis ?Stnggo‘g(g)
1 2 3 4
Zatrudnienie G4-LA1 Laczna liczba i wskaznik nowo zatrudnionych pra- | 6.4.3
cownikéw 1 fluktuacja wedtug wieku, ptci i regionu.
G4-LA2 Swiadczenia dodatkowe zapewniane pracownikom 6.4.4

pehoetatowym, ktdre nie sa dostgpne dla pracownikow | 6.8.7
czasowych lub pracujacych w niepelnym wymiarze
godzin wedtug glownych jednostek organizacyjnych.

G4-LA3 Odsetek powrotow do pracy i wskaznik retencji po |6.4.4
urlopie macierzynskim/tacierzynskim, w odniesieniu
do plci.
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Tabela 1, cd.
1 2 3 4
Relacje miedzy G4-LA4 Minimalne wyprzedzenie, z jakim informuje 6.4.3
pracownikami si¢ o istotnych zmianach operacyjnych, wraz ze 6.4.5
a kierownictwem wskazaniem, czy okresy te sg okreslone w umowach
zbiorowych.
Bezpieczenstwo | G4-LAS Odsetek tacznej liczby pracownikow reprezento- 6.4.6
i higiena pracy wanych w formalnych komisjach (w ktorych sktad
wchodzi kierownictwo i pracownicy) ds. bezpie-
czenstwa i higieny pracy, ktore doradzaja w zakresie
programow bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
monitorujg takie programy.
G4-LA6 Wskaznik urazow, chordb zawodowych, dni straco- | 6.4.6
nych oraz nieobecnos$ci w pracy, a takze liczba wy- | 6.8.8
padkow $miertelnych zwigzanych z praca, wedhug
regionow.
G4-LA7 Zatrudnienie w warunkach podwyzszonego ryzyka |6.4.6
chorob zawodowych. 6.8.8
G4-LAS Aspekt BHP w uktadach zbiorowych pracy. 6.4.6
Szkolenia G4-LA9 Srednia liczba godzin szkoleniowych w roku
i edukacja przypadajacych na pracownika wedtug plci
i struktury zatrudnienia.
G4-LA10 | Programy rozwoju umiejetnosci menedzerskich 6.3.7
i ksztalcenia ustawicznego, ktore wspieraja ciggtos¢ |6.3.10
zatrudnienia pracownikow oraz utatwiajg proces 6.4
przejsécia na emeryture. 6.4.3
G4-LA1l | Odsetek pracownikow podlegajacych regularnym
ocenom jakosci pracy i przegladom rozwoju kariery
zawodowej wedtug plci i struktury zatrudnienia.
Roéznorodnosé G4-LA12 | Skfad ciat zarzadczych i podziat pracownikow 6.2.3
i rownos$¢ szans wedtug wskaznikow roznorodnosci. 6.3.7
6.3.10
6.4.3
Rowne G4-LA13 | Stosunek podstawowego wynagrodzenia m¢zczyzn | 6.3.7
wynagrodzenie i kobiet wedtug zajmowanego stanowiska. 6.3.10
kobiet i m¢zczyzn 6.4.3
6.4.4
Mechanizm G4-LA16 | Liczba skarg dotyczacych stosunkoéw pracowniczych | 6.3.6
skarg zwiazanych skierowanych i rozwigzanych przez mechanizmy
z praktykami formalne.
pracowniczymi

* Najnowsze wytyczne raportowania zrownowazonego rozwoju G4 stworzone przez Global Re-

porting Initiative (GRI G4) nie ukazaly si¢ jeszcze w polskiej wersji jezykowe;.

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie [G4 Sustainability Reporting Guidelines 2013].
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Obszar pracowniczy powinien stanowi¢ podstawe dziatan organizacji w zakre-
sie CSR. Jesli przedsigbiorstwo o tym zapomina, jednocze$nie wdrazajac rozwigza-
nia spotecznie odpowiedzialne w innych obszarach, staje si¢ mato niewiarygodne.

3. Spoleczna odpowiedzialno$¢ przedsi¢biorstwa
wobec pracownikow

Za jednych z wazniejszych interesariuszy przedsigbiorstwa uznaje si¢ pracownikow,
ktorzy takze sg uwazani za podstawowy jego zasob. Uwarunkowane jest to tym, iz
[Jarecki 1 in. 2013]:

+ efektywno$¢ dziatania przedsigbiorstwa zaczyna si¢ od produktywnosci jej pra-
cownikow, ktora z kolei zalezy od zdolnosci, wyksztatcenia, umiejetnosci prak-
tycznych, doswiadczenia, celow i wartosci, postaw w zachowaniu, cech osobo-
wosci oraz motywacji;

* ludzie sg wazni w przedsigbiorstwie, poniewaz wigkszos¢ problemoéw powstaje
z ich przyczyny; jednoczesnie to oni wlasnie rozwigzuja te i inne problemy;

* ludzie sg strategicznym zasobem przedsigbiorstwa, maja mozliwosci uczenia
si¢, doskonalenia swojego potencjatu, potrafig mysle¢ koncepcyjnie, sg kreatyw-
ni, co umozliwia im dostrzeganie szans i zagrozen wewnatrz oraz na zewnatrz
przedsigbiorstwa, a takze wykorzystywanie tych pierwszych, a ograniczanie
drugich.

Wobec powyzszego spolecznie odpowiedzialne ukierunkowanie si¢ przedsie-
biorstwa wymaga w pierwszej kolejnosci zmiany podejscia do ludzi w nim zatrud-
nionych.

W przedsigbiorstwie spotecznie odpowiedzialnym pracownicy winni by¢ trak-
towani z uwzglednieniem zwyczajnej przyzwoitosci i sprawiedliwosci dystrybu-
tywnej, wynagradzani za wktad, jaki wnosza w realizacj¢ celoéw przedsigbiorstwa
[Strenberg 1998]. Nie moga by¢ dyskryminowani w jakimkolwiek aspekcie (plci,
wieku, wyznania itp.). Wazne jest, aby organizacja spotecznie odpowiedzialna dba-
ta 0 rozwoj 0s6b zatrudnionych, stworzyta im bezpieczne miejsca pracy. Wowczas
pracownik zyskuje odpowiednie warunki pracy, poczucie wlasnej godnosci 1 warto-
sci. Brak konieczno$ci nieustannej obrony swoich racji oraz $wiadomos¢, ze przed-
siebiorstwo jest rzeczywiscie zainteresowane zaspokajaniem potrzeb pracownikow
na réwni ze swoimi, prowadzi do tego, ze stosunki miedzy przedsigbiorstwem a pra-
cownikami stajg si¢ dynamiczng siecig przeplatajacych si¢ celow osobistych i orga-
nizacyjnych [Gotaszewska-Kaczan 2009].

Jeszcze kilka lat temu w polskich przedsigbiorstwach uwazano, ze organizacja
spetnia kryteria koncepcji spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, dbajac o pracow-
nikow w zakresie podstawowych praw 0sob zatrudnionych, np. przestrzegania zasad
BHP i Kodeksu pracy czy tez wyptacania wynagrodzen na czas. Wraz ze wzrostem
wiedzy i1 $wiadomosci na temat spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu zaczeto po-
szerza¢ znaczenie terminu i wlaczac¢ w jego zakres rowniez dziatania zwigzane m.in.
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z transparentng rekrutacja, dbaniem o warunki formalne zatrudnienia, wdrozeniem
pracownika do pracy (m. in. poprzez mentoring), z tworzeniem przyjaznych i bez-
piecznych warunkow pracy, z zastosowaniem przejrzystych metod oceny pracy, za-
sad wynagradzania, zasad awansowania pracownikow.

Praktyka stalo si¢ opracowywanie programéw etycznych, ktore sktadaja sig
z kodeksu etycznego, szkolen, popularyzacji regut etycznych oraz stanowiska etycz-
nego wraz z powotaniem komitetu do spraw etycznych [Adamczyk 2009]. Programy
tego rodzaju, opracowywane przy udziale pracownikow, buduja pozytywne relacje
przedsigbiorstwa z personelem. Przyczyniajg si¢ do wzrostu poczucia przynalezno-
sci do przedsigbiorstwa i zwiekszenia wspotodpowiedzialnosci za jego przysztosé
[Kobus, Woszczyk 2012].

Przyktadowymi dziataniami podejmowanymi przez przedsigbiorstwa spotecz-
nie odpowiedzialne w stosunku do pracownikow sg: dazenie do zapewnienia pra-
cownikom réwnowagi na polu praca/zycie prywatne; zagwarantowanie rownych
szans i respektowanie roznorodno$ci; poprawa warunkow pracy (z uwzglednieniem
bezpieczenstwa i higieny pracy) oraz zwigkszenie satysfakcji zawodowej; oferowa-
nie pracownikom udziatu w szkoleniach i umozliwianie im rozwoju zawodowego
(z uwzglednieniem planowania kariery); komunikowanie/informowanie pracowni-
koéw oraz wiaczenie ich w proces podejmowania decyzji w przedsigbiorstwie; odpo-
wiedzialne i sprawiedliwe wynagradzanie lub pomoc finansowa dla pracownikow
(np. systemy ubezpieczen emerytalnych, nieoprocentowane pozyczki) [Mazur-
-Wierzbicka 2012].

Stwarzanie na gruncie zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu warunkéw
pracy budujacych zadowolenie pracownikdéw sprzyja ich skutecznosci, kreatywno-
$ci 1 lojalnosci. To przektada si¢ na warto$¢ przedsigbiorstwa, gdyz od pracownikow
zalezy realizacja celdw operacyjnych i strategicznych. Dobrze zmotywowany pra-
cownik, ktoremu stwarza si¢ warunki rozwoju, pracujacy w przyjaznej atmosferze,
zaangazowany w realizacje celow organizacji, stanowi strategiczny element jej prze-
wagi konkurencyjnej [Mazur-Wierzbicka 2013, Zwiech 2011].

Zachowania spotecznie odpowiedzialne najmocniej widoczne sg m.in. w spot-
kach tworzacych portfel RESPECT Index (indeks spotek odpowiedzialnych).
W sktad obowiazujacego indeksu wchodza 24 spotki (w tym S bankow). Analizujac
zawarte w raportach CSR powyzszych spotek informacje z zakresu obszaru pracow-
niczego, widoczne jest, ze wickszos¢ z nich korzysta ze wskaznikow GRI. Dzieki
temu istnieje mozliwo$¢ weryfikacji i monitoringu podejmowanych przez nie dzia-
fan. Dziatania te koncertuja si¢ gtdéwnie na: zatrudnieniu (np. polityka kadrowa, po-
lityka rekrutacji, praktyki antydyskryminacyjne) i warunkach pracy (np. polityka
wynagrodzen, §wiadczenia socjalne, BHP), ocenie i rozwoju pracownikow, komu-
nikacji, dialogu z pracownikami. Przedstawione w raportach dane pozwalajg stwier-
dzi¢, ze w spotkach tych do probleméw pracowniczych podchodzi si¢ spotecznie od-
powiedzialnie.
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4. Zakonczenie

Z przedstawionych w artykule tresci mozna wnioskowac, ze spolecznie odpowie-
dzialne podejs$cie do pracownika w przedsiebiorstwach (a juz z pewnos$cia nasta-
wionych na rozwo6j, wykazujacych cechy organizacji uczacej si¢) winno by¢ ogolnie
przyjetym standardem, normalno$cig, nie za$ czyms$ nadzwyczajnym.

W czasie gdy na rynek pracy coraz mocniej wchodzi pokolenie Y, stawiajace
wysokie wymagania pracodawcom co do warunkow pracy, traktowania pracowni-
ka, chrakteryzujace si¢ takze m.in. niskim stopniem lojalnos$ci podejscie pracownika
zgodnie ze standardami spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, staje wrecz wymo-
giem. Niezauwazenie tego przez pracodawcow juz teraz moze okazac si¢ dla nich
znaczacym problemem w przysztosci i skutkowaé nawet utratg pozycji konkuren-
cyjnej, a w najgorszym razie upadkiem przedsigbiorstwa.

Konkludujac, wazne jest podkreslenie roli spotecznie odpowiedzialnego zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, ktorego zasadniczym celem jest szeroko ro-
zumiany dobrostan pracownika. Opiera si¢ on na trzech filarach. Pierwszym jest prze-
strzeganie najwyzszych standardéw i warunkéw pracy, ktore zapewniajg poszanowanie
praw czlowieka i praw pracowniczych. Stanowig takze pomoc w przypadku pojawia-
jacych si¢ nowych wyzwan zaréwno etycznych, jak i spotecznych w stosunku do pra-
cownikéw. Za drugi filar uznaje si¢ rozwoj zasobdéw ludzkich. Podejmowane w ramach
tego filaru dziatania przez przedsiebiorstwo powinny uwzglednia¢ szkolenia np. z zakre-
su spolecznej odpowiedzialnosci biznesu czy etyki. Ostatnim, trzecim filarem jest pro-
wadzenie w przedsigbiorstwie takiej polityki, ktora uwzglednia mozliwo$¢ zachowania
przez pracownika rownowagi pomig¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym (tzw. work
life balance). Zapewnia to pracownikowi wyzszg jako$¢ zycia oraz w wielu przypadkach
zwieksza przywigzanie pracownika do przedsiebiorstwa [Paliwoda-Matiolanska 2009].
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