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1. Rozwdj spolecznej odpowiedzialnosci biznesu

W dzisiejszych czasach otoczenie przedsigbiorstw jest coraz mniej przewidy-
walne — zachodzace zmiany zmuszaja organizacje do koncentracji na swoich zaso-
bach oraz na osiaganiu zalozonych celow. Jednym z czynnikdw, ktdry ma istotne
znaczenie dla realizacji zalozonych dazen s zaangazowani i zmotywowani pra-
cownicy. Ze wzgledu na zmiennos¢ otoczenia przedsigbiorstwa maja jednak coraz
wigksze problemy z pozyskaniem i utrzymaniem odpowiednich zasobow ludzkich.
W artykule poruszono kwesti¢ wptywu panujacych trendéw na spotecznie odpo-
wiedzialne dziatania podejmowane przez przedsigbiorstwa w obszarze polityki per-
sonalne;.

Pojecie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu nie jest juz dla przedsigbiorcow
pojeciem obcym. Wspdlczesne przedsigbiorstwa dostrzegaja fakt, ze uwzglednia-
nie kwestii spotecznych i ekologicznych w dzialalnosci gospodarczej nie jest tyl-
ko dodatkiem do podstawowych dziatan, lecz stanowi integralng ich czgs¢ i moze
wskazywaé kierunek rozwoju przedsigbiorstwa, a takze decyduje o jego sukcesie
lub porazce.

Koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw narodzila si¢ wraz
z przemianami gospodarczymi na poczatku XIX wieku. Powstawanie koncernow
przemystowych zrodzito wiele pytan natury etycznej i dyskusji na temat odpowie-
dzialnosci przedsigbiorstwa w spoteczenstwie. Wielkie korporacje, z uwagi na ich
pozycje rynkowa i zasoby kapitalowe, ponosza szczegdlna odpowiedzialnos¢, dla-
tego stawiane sg im rowniez wysokie wymagania w zakresie spotecznej odpowie-
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dzialnosci'. Obecnie definicj¢ corporate social responsibility rozpatrywa¢ mozna

w trzech réznych ujeciach?:

e jako obszar odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa istniejacy obok dzialalnosci
ekonomicznej i ekologicznej (Global Reporting Initiative, GRI),

¢ jako zobowigzanie do etycznej dziatalnosci w ramach polityki srodowiskowe;j
i kontaktéw ze spolecznosciami (Business for Social Responsibility, BSR),

e jako odpowiedzialnos¢ ekonomiczna, ekologiczng i spoteczng®. Komisja Unii
Europejskiej definiuje spoteczng odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw jako kon-
cept, w ramach ktérego przedsiebiorstwo dobrowolnie integruje tematyke so-
cjalng i ekologiczna w ramach swojej dziatalnosci gospodarczej oraz w stosun-
kach z interesariuszami.

W ,,Zielonej Ksigdze” (Green Paper on CSR, 2001) okreslono dwa wymiary
CSR: wewnetrzny i1 zewnetrzny. Pierwszy obejmuje zarzadzanie zasobami ludzki-
mi, bezpieczenstwo i higiene pracy, przystosowywanie sie do zmian oraz zarzadza-
nie uwzgledniajace wplyw na $rodowisko i zasoby naturalne, wymiar zewngtrzny
natomiast obejmuje partneréw biznesowych oraz dziatalnos¢ na rzecz spotecznosci
lokalnych, praw czlowieka i srodowiska globalnego.

Poprzez wydzielenie wsrod inicjatyw CSR dziatain wewngtrznych i zewnetrz-
nych podkresla si¢, ze przedsigbiorstwa realizujace ide¢ spolecznej odpowiedzial-
nosci przejmuja odpowiedzialno$¢ zaréwno za dziatania w stosunku do spotecznego
otoczenia, jak i w stosunku do swoich pracownikdw. Z jednej strony przedsigbior-
stwa spotecznie odpowiedzialne czujg si¢ czgscig spoteczenstwa, pojmuja swo-
ja rolg szerzej niz tylko generowanie zysku, dlatego zobowiazuja si¢ do dziatan
majacych na celu wytworzenie szeroko pojgtych korzysci spolecznych i przyczy-
nienie si¢ do zréwnowazonego rozwoju catej planety. Wérdd inicjatyw podejmo-
wanych przez przedsigbiorstwo na rzecz otoczenia wyrézni¢ mozna m.in. dotacje,
sponsorowanie, roznego typu fundacje, cause-related-marketing czy public-private
partnership. Z drugiej strony wsrod dziatan wewnatrz przedsigbiorstwa wyrdznia
si¢ odpowiednie ksztaltowanie warunkéw pracy, stwarzanie mozliwosci rozwoju
pracownikom oraz ksztaltowanie kultury organizacyjnej. Dziatania podejmowane
w ramach polityki personalnej firmy maja na celu lepsze przystosowanie warunkow
pracy do potrzeb pracownikéw, zwigkszenie ich motywacji oraz zadowolenia z pra-
cy. Wplywaja one réwniez na polepszenie wizerunku firmy. Wszystkie inicjatywy
podejmowane w ramach CSR, zaréwno wewngtrzne, jak i zewngtrzne, powinny
by¢ realizowane w mysl koncepcji zréwnowazonego rozwoju (sustainable develop-
ment). Rozwoj ten oznacza takie gospodarowanie, w ktérym przy realizacji potrzeb

! M. Rybak, Etyka menedzera — spoleczna odpowied=ialnos¢ przedsigbiorstwa, PWN, Warsza-
wa 2004, s. 13-16.

2 M. Rozkwitalska, Kultura organizacyjna korporacji transnarodowych oparta o spolecznq od-
powiedzialnosé, ,Organizacja i Kierowanie” 2006 nr 2 (124) , s. 42-44.

* To podejscie ujawnia si¢ w definicjach OECD, Unii Europejskiej czy Global Scan.

4 http:/fec.europa.eu/enterprise/library/enterprise-europe/issue20/articles/de/topic6_de.htm.


http://ec.europa.eu/enterprise/library/enterprise-europe/issue20/articles/de/topic6_de.htm
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2. Wspoélczesne uwarunkowania spolecznej odpowiedzialnosci
przedsigbiorstw

Dzialania w zakresie spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa zaczety
podejmowaé pod wptywem naciskow otoczenia: wzrastajacej konkurencji, zmiany
warto$ci zarowno wsrod klientéw (zachowania projakosciowe i proekologiczne), jak
i pracownikow (dazenie do rozwoju i samorealizacji, wzrost wartosci czasu wolne-
go). Latwy dostep do informacji spowodowat wzrost swiadomosci u konsumentéw
nie tylko w kwestiach jakosci produktéw, ale rowniez w kwestiach funkcjonowania
przedsig¢biorstw, zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy oraz przejmowania
odpowiedzialnosci za ekologiczne, gospodarcze i spoteczne skutki dziafalnosci go-
spodarczej. Zmusza to przedsigbiorcéw do otwartej komunikacji oraz zwigkszania
przejrzystosci dziatan. Fakt, ze wymog przejgcia odpowiedzialnosci za dziatania
gospodarcze spowodowany zostat w duzej mierze wptywem otoczenia, jest gwaran-
tem tego, ze przedsigbiorstwa nie beda mogtly z niego zrezygnowac tak dtugo, jak
dtugo bedzie to istotne dla jego interesariuszy. Konieczno$¢ wychodzenia naprze-
ciw oczekiwaniom otoczenia spolecznego dostrzegaja takze wlasciciele, inwestorzy
i akcjonariusze, dla ktorych zaangazowanie spoteczne i podnoszenie kwestii od-
powiedzialnosci przez przedsigbiorstwo jest wyznacznikiem realizowane;j strategii
i oznaka dtugofalowosci polityki przedsigbiorstwa.

Czgsto styszy sig, ze przedsigbiorstwo podejmuje dziatania spoleczne, poniewaz
,to si¢ opfaca”. Jedni sa zdania, ze nie powinno sig rozgtaszac¢ dobrych uczynkoéw, po-
niewaz dobre uczynki ,,same si¢ obronig”, a ich nagtasnianie zmniejsza tylko wiary-
godnosé przedsigbiorstwa, pokazuje bowiem, ze przedsigbiorstwu zalezy jedynie
na maksymalizacji zysku. Inni twierdza, ze nie ma spofecznej odpowiedzialnosci
bez komunikacji, a dziatania spotecznie odpowiedzialne musza by¢ komunikowane,

Komunikacja
dzialan spolecznie odpowiedzialnych

podejmowanie dziatan INTERESARIUSZE
z zakresu spolecznej Klienci, pracownicy,
odpowiedzialnosci inwestorzy, spolecznos¢ lokalna

wzrost $wiadomosci
PRZEDSIEBIORSTWO konsumenckie)
i obywatelskiej

3

Oczekiwania w zakresie
spolecznej odpowiedzialnosci

Rys. 2. Komunikacja dzialan z zakresu spolecznej odpowiedzialnosci: sprz¢zenie zwrotne

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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aby budowaé swiadomosé konsumentéw. Poprzez komunikacjg, a czgsto nawet pro-
mocje¢ dziatan spofecznie odpowiedzialnych przedsigbiorstwa przyczyniaja si¢ do
wzrostu $wiadomosci konsumentéw, co moze prowadzié z kolei do zwigkszenia na-
ciskdw otoczenia na przedsigbiorstwa, aby przejmowaty one odpowiedzialnos$¢ za
skutki swoich dziatan (rys. 2).

Kwesti¢ t¢ nalezy rozpatrywac¢ w odniesieniu do probleméw i dylematow, przed
jakimi staja przedsiebiorcy w zwiagzku z zachodzacymi zmianami gospodarczymi,
spolecznymi i kulturowymi. Interesariusze przedsigbiorstwa, obok klientéw, dostaw-
cdw, inwestordw i spotecznosci lokalnych, to rowniez pracownicy przedsigbiorstwa.
Ci ostatni stanowia grupe tzw. wewnetrznych interesariuszy przedsigbiorstwa i od-
grywaja podwdjna role — z jednej strony to oni buduja kulturg organizacyjna, iden-
tyfikuja si¢ lub nie z przedsigbiorstwem, wykazuja zaangazowanie lub nie, a przede
wszystkim swoja postawa poswiadczaja — lub nie — wartosci przedsigbiorstwa row-
niez na zewnatrz, w stosunku do innych interesariuszy. To od ich zachowan w duzej
mierze zalezy obraz przedsiebiorstwa ksztaltowany na zewnatrz. Z drugiej strony
pracownicy sg réwniez jedna z grup interesariuszy, ktéra ma swoje oczekiwania
i stawia przedsigbiorstwu wymagania w zakresie spolecznej odpowiedzialnosci.
Przedsiebiorstwo moze, ale nie musi, angazowac si¢ w dodatkowa dziatalnos¢ na
rzecz spoteczenstwa, jesli jednak nie utrzymuje standardéw etycznych w stosunku
do pracownikow — traci reputacje i wiarygodnos¢, co moze si¢ negatywnie odbic¢
rowniez na jego pozycji na rynku. Pracownicy to jeden z podstawowych zasobow
przedsigbiorstwa pozwalajacy mu osiaga¢ zatozone cele. Jezeli przedsigbiorcy nie
stworza odpowiednich warunkow pracy, nie zdotaja odpowiednio zmotywowac pra-
cownikéw czy wzbudzié wérdod nich zaangazowania, to ryzykuja utrate zdolnosci
konkurencyjnej i stawiaja na szali sukces przedsigbiorstwa.

Moéwi si¢ o zasobach wiedzy w organizacji, rozwoju kompetencji pracownikow
i inwestowaniu w kapitat ludzki. Aktualnosé tej tematyki nie tylko jest spowodowa-
na potrzebami przedsigbiorstw, ale w duzej mierze koresponduje tez ze zmieniaja-
cymi si¢ warto$ciami i motywacja ludzi do pracy. Juz nie tylko. wynagrodzenie®, ale
rowniez mozliwosci rozwoju osobistego i zawodowego w przedsig¢biorstwie wpty-
waja na wybor pracodawcy lub czgsto na jego zmiang. Inne czynniki to atmosfe-
ra panujgca w pracy oraz mozliwo$¢ pogodzenia zycia zawodowego z zyciem ro-
dzinnym (np. ksztaltowanie warunkow, czasu i miejsca pracy). Czynniki takie jak
starzenie si¢ spoleczenstwa, zmiana struktury zatrudnienia w przedsigbiorstwach,
zmiany na rynku pracy, wzrost wartosci czasu wolnego oraz rosnace oczekiwania
pracownikéw w kwestii mozliwosci pogodzenia zycia prywatnego z zawodowym
wywierajg istotny wplyw na ksztattowanie polityki personalnej i stanowia wyzwa-
nie z punktu widzenia spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa.

 Universum 2007: z badan wynika, ze dla mlodych [udzi istotng rolg przy wyborze pracodawcy
odgrywa m.in. wiarygodno$¢ przedsigbiorstwa i jego zaangazowanie spoleczne, mozliwo$é¢ pogo-
dzenia zycia zawodowego i osobistego oraz mozliwosci rozwoju kosztem wysokiego wynagrodzenia
i .robienia kariery”; www.bundesbank.de/download/personal/pm_universum.pdf,


http://www.bundesbank.de/download/personal/pm_universum.pdf
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oraz mozliwosci pogodzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Wobec tego
zjawiska przedsigbiorstwa nie pozostaja obojetne — w krajach Europy Zachodniej
zauwazy¢ mozna wyrazny trend do ksztattowania polityki personalnej na zasadach
work-life balance. Dzialania prorodzinne wyrazac si¢ moga poprzez uelastycznienie
czasu pracy i miejsca pracy pracownika; naleza do nich m.in.: job-sharing, skréco-
ny tydzien pracy, zrownowazony czas pracy, zadaniowy czas pracy czy mozliwos¢
wykonywania pracy w domu. Budowa elastycznych modelow czasu pracy stata sie
w ostatnich latach jednym z gléwnych wyznacznikéw prawidtowego funkcjono-
wania przedsigbiorstw. Odpowiednio dobrany model czasu pracy eliminuje niepo-
trzebny stres u pracownikow oraz pozwala unikna¢ zbytnich obciazen (jak np. nad-
godziny). Takie praktyki zaczynaja rowniez stosowaé przedsigbiorstwa w Polsce,
jednak istotna réznice¢ migdzy Polska i Europa Zachodnia nadal stanowi poziom
zycia ludnosci, ktory ma istotne znaczenie dla ksztattowania stosunkéw pracy. Niz-
szy poziom zycia skfania do nieustannej ch¢ci poprawy jego standardow, a to powo-
duje catkowite poswigcanie si¢ pracy zawodowej, réwniez kosztem rodziny. Syste-
matyczne wprowadzanie programow prorodzinnych w polskich przedsigbiorstwach
moze jednak przyczynié si¢ do zmiany sposobu myslenia i przebudowy systemu
wartosci. Z obserwacji licznych przykiadow dobrych praktyk wynika, ze przedsig-
biorstwa coraz czegsciej zwracaja uwage na prorodzinne ksztattowanie polityki per-
sonalnej. Pojawiaja si¢ programy skierowane do kobiet w cigzy i mtodych mam oraz
programy dla pracownikdéw i ich rodzin®. Wsréd interesujacych inicjatyw mozna
wymieni¢ mozliwos¢ przerwy w karierze, ktoéra swoim pracownikom oferuja m.in.
firmy Avon czy Deloitte. Dzieki takiemu rozwiazaniu firmy zatrzymuja pracow-
nikdéw, ktérzy z przyczyn osobistych chca przerwacé pracg np. w celu spedzenia cza-
su z rodzina, podjecia studidw w petlnym wymiarze godzin czy podrézowania. Czg-
sto spotykane sa rowniez programy skierowane do miodych mam i kobiet w ciazy,
ktére umozliwiajg pracownicom utrzymywanie kontaktu z firma (np. udostgpnie-
nie telefonéw, komputeréw, samochodow stuzbowych czy oferowanie dodatkowych
swiadczen w postaci opieki medycznej, rekreacji, kurséw i szkolen).

4. Zarzadzanie réznorodnoscia

Koncepcja spolecznej odpowiedzialnosci wiaze si¢ rowniez z kwestia rézno-
rodnosci, gdyz zgodnie z zasadami CSR przedsigbiorstwo jest zobowiazane do two-
rzenia rownych szans w zatrudnieniu i eliminacji przejawow dyskryminacji. Or-
ganizacjami, ktére jako pierwsze mialy stycznosé z r6znorodnoscia byty koncerny
migdzynarodowe i to wiasnie one wprowadzity po raz pierwszy myslenie o zarza-

¥ Przyklady dobrych praktyk w zakresie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym mozna
znalez¢ w opracowaniu Przewodnik dobrych praktyk. Firma rownych szans, Gender Index, UNDP,
EQUAL, 2007, por. www.genderindex.pl.
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dzaniu roznorodnoscia’. W przedsiebiorstwach dzialajacych na arenie migdzyna-
rodowej w skiad zespolow pracownikow czesto wchodza przedstawiciele roznych
kultur, dlatego tak widoczne stato si¢ tu zagadnienie roznorodnosci. Pojawita sig
konieczno$¢ uwzgledniania w zarzadzaniu réznic $wiadomosciowych wynikaja-
cych z odmiennych warto$ci czy wychowywania w réznych kulturach i religiach,
co wptywa na stosunki migdzyludzkie i przekfada sig na relacje w organizacjach.

W dyskusji na temat zarzadzania roznorodnoscig pojawiaja si¢ dwa podstawowe
pojecia: diversity management (zarzadzanie réznorodnoscia) oraz social inclusion
(spoteczne wigczenie). ,,Zarzadzanie réznorodnoscia dotyczy przede wszystkim bu-
dowania $wiadomosci i akceptacji roznic socjodemograficznych w organizacji oraz
podejmowania dziatan, pozwalajgcych na ich korzystne wykorzystanie w organi-
zacji”'®. Réznice te moga miec¢ charakter obserwowalny (np. pte¢, wiek, rasa, po-
chodzenie etniczne, fizyczne inwalidztwo itp.) lub nieobserwowalny (np. poczucie
tozsamosci w stosunku do innych grup pracownikéw, obszar doswiadczenia zawo-
dowego, postawa zyciowa lub preferencje w zakresie stylu zycia).

Spoleczne wiaczenie z kolei oznacza ,,zapewnienie petnej partycypacji pracow-
nikow reprezentujacych grupy zréznicowane pod wzgledem socjodemograficznym
w funkcjonowaniu firmy”"'. Mozna wyrézni¢ nastgpujace wskazniki spolecznego
wlaczenia:

— stopienn wplywu pracownika na dotyczace go decyzje,
- stopien, w jakim pracownik jest poinformowany o celach i strategii organizacji,
—~ prawdopodobienistwo, ze pracownik utrzyma swoje stanowisko pracy.

Spoleczne wlaczenie oznacza zatem stopien, w jakim pracownik jest akcepto-
wany jako osoba nalezaca do srodowiska, co wykracza poza ochrong prawna przed
dyskryminacja, dlatego moze by¢ traktowane jako wyzszy stopien zaawansowania
zarzadzania roznorodnoscia'?.

Roéznorodno$é nie powinna by¢ definiowana jako przeszkoda do zwalczenia,
lecz przeciwnie — jako szansa, ktdra nalezy wykorzysta¢. Réznorodnos¢ oznacza
przeciez rozne punkty widzenia oraz umiejetnosé dostrzegania odmiennych potrzeb
i rozwiazan. Obecnie zarzadzanie roznorodnoscia oznacza dla przedsigbiorstwa do-
strzeganie, poznanie i akceptacj¢ heterogenicznosci oraz reakcj¢ na potrzeby pra-
cownikéw. Istotne jest doskonalenie relacji pomigdzy pracownikami oraz umiejgtne
wykorzystanie potencjatu, ktory niesie ze soba réznorodnosc.

Wyniki badan przeprowadzonych przez Fundacj¢ Bertelsmanna na temat za-
rzadzania réznorodnoscia kulturowg pokazuja, ze jednym z gléwnych obszaréw,

? A. Wozniakowski, Doswiadczenia firm amerykanskich w zarzqdzaniu réznorodnosciq, [w:)
Praca i zarzqdzanie kapitatem ludzkim w perspektywie europejskiej, red. A. Pocztowski, Oficyna
Ekonomiczna, Warszawa 2005, s. 290.

" Por. Q.M. Roberson, Disentangling the Meaning of Diversity and Inclusion, CAHRS, Cornell
University Ithaca (NY) 2004, s. 4, za: A. WoZniakowski, wyd. cyt., s. 289.

I Tamze, s. 10.

2 A. WozZniakowski, wyd. cyt., s. 290.
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ktory wymaga aktywnosci w przedsigbiorstwie przy zarzadzaniu réznorodnoscia,
jest polityka personalna. W tab. 1 przedstawiono procentowy udziat poszczegoélnych
systeméw w przedsigbiorstwie, w ktorych jest realizowane i powinno by¢ zakorze-
nione zarzadzanie réznorodnoscia.

Tabela 1. Systemy zarzadzania zwiazane z zarzadzaniem réznorodnoscia

Wyszczeg6lnienie Europa (w %) Wililjlgzj\B(r\z/zzr)na Ogolem (w %)

Funkcje ]
Procesy strategiczne 70 92 79
Systemy HR 91 100 91
Marketing 77 85 83
Zarzadzanie lancuchem dostaw 59 69 55
Systemy produkcyjne 52 62 46
Badania i rozwd) 59 69 57
Finanse i controlling 45 38 35

IT i organizacja 45 46 44
Obszary wspomagajace

Planowanie procesow i przebiegow 45 77 57
Zarzadzanie wiedza 87 85 80
Systemy informacyjne 70 92 76
Wewngtrzna komunikacja 77 92 83
Public relations 77 100 83
Zarzadzanie projektami 59 77 63

Badani odpowiadali na pytanie, czy zarzadzanie réznorodnoscia — w tym przypadku badania odnosi-
ly si¢ do réznorodnosci kulturowej — jest zakorzenione w danym systemie zarzadzania. Respondenci
udzielali odpowiedzi na skali: ,w petni dotyczy -, dotyczy w wigkszosci’—, dotyczy cz¢sciowo”
—,raczej nie dolyczy”—,w ogdle nie dotyczy”. W zestawieniu ujgto odpowiedzi pozytywne —od ,,zga-
dza sie czgsciowo™ i wyzej.

Zrodlo: P. Koppel, J. Yan, J. Ludicke, Cultural Diversity Management in Deutschland hinkt hinterher,
Bertelsmann Stiftung, Giitersloh 2007, s. 14.

Dobrym przykiadem przedsigbiorstwa realizujacego zarzadzanie réznorodno-
$cig jest Lufthansa AG, ktore kwesti¢ roznorodnosci wiacza w swoja podstawowa
dziatalnos¢.

Przyklad: Diversity management w Lufthansa AG

W niemieckiej filii Lufthansa AG pracuja ludzie z calego $wiata, réznej ptci,
réznych narodowosci, nalezacy do réznych kultur, wyznajacy réznc religie, w
roznym wieku, rozniacy sig¢ od siebie rozmaitymi cechami. W przedsigbiorstwie
zatrudnionych jest obecnie ponad 93 000 pracownikéw, z czego ponad 40% to ko-
biety. Pracownicy Lufthansy reprezentuja 150 r6znych narodowosci z calego $wia-
ta, $redni wiek pracownikéw to 39,1, a 18% ma powyzej 50 lat. Przy wspdtpracy
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specjalistow pracujacych w dziale Change Management und Diversity oraz przed-

stawicieli innych dzialéw przedsigbiorstwa ustanowiony zostat projekt polityki per-

sonalnej, a gléwne aspekty zwigzane z réznorodnoscia to, obok réwnouprawnienia

pici, takze wiek, pochodzenie, uposledzenie oraz orientacja seksualna.
Ustalone zasady prowadzenia polityki personalnej w Lufthansa AG to'*:

1) Uwrazliwienie kadry zarzadzajacej i innych przedstawicieli pracownikéw
w kwestii zarzadzania ré6znorodnoscia.

2) Proaktywna polityka personalna.

3) Zarzadzanie roznorodnoscia jako czg$¢ wewngtrznego wdrazania strategii
przedsigbiorstwa.

4) Poswigcenie szczegdlnej uwagi pracownikom majacym duzy potencjat, ktory
jest wynikiem odmiennego sposobu postrzegania rzeczy.

5) Wilaczenie wszystkich pracownikéw w spofeczenstwo.

W ramach zarzadzania réznorodnoscia w obszarze polityki personalnej firmy
moga si¢ angazowaé w budowanie swiadomosci réznorodnosci wérod menedzerow
i pracownikow. Inne czg¢sto podejmowane dziatania polegaja na propagowaniu pro-
gramow zarzadzania réoznorodnoscia (szkolenia, seminaria, mentoring, budowanie
kontaktdw), dostosowywaniu procedur firmowych w zakresie rekrutacji, doboru,
oceny i wynagradzania oraz uswiadamianiu pracownikom zrdznicowania wystepu-
jacego w ich zespotach i mozliwosci jego wykorzystywania'’. Dziatania takie po-
winny mie¢ na celu zmiang nastawienia pracownikéw i propagowanie tolerancji
w stosunku do réznorodnosci pogladéw czy zachowan ludzi. Na szczegdlna uwa-
ge zastuguje coraz czgsciej pojawiajace si¢ zagadnienie ,,polityki rdbwnych szans
W miejscu pracy”, oznaczajacej dziatania przedsigbiorstwa w ramach strategii per-
sonalnej, ktore maja na celu zapobieganie dyskryminacji i promowanie réwnosci
W miejscu pracy".

Wyniki badan'® przeprowadzonych wsréd polskich przedsigbiorcow nie potwier-
dzaja jednak ich gotowosci do formutowania zasad rownych szans w zatrudnieniu.
Jedynie niewiele ponad 10% respondentdw przyznalo, ze posiada sformulowane
zasady réwnych szans, a zaledwie co piaty badany ma zamiar takie zasady wpro-
wadzié. Zauwazy¢ mozna réwniez, ze wigksze przedsigbiorstwa cze¢éciej posiadaja
zasady rownych szans niz firmy mate i Srednie.

Standardy wprowadzania dobrych praktyk z zakresu zarzadzania réznorodno-
$cia trafiaja do Polski najczgsciej poprzez firmy z zagranicznym kapitatem. Swiad-
czy¢ o tym moga wyniki I edycji konkursu ,,Firma Réwnych Szans” zorganizowa-
nego przez Program ONZ ds. Rozwoju (UNDP) w 2006 r., gdzie 3 z 4 pierwszych
miejsc w kategorii duzych przedsigbiorstw zajgty przedsigbiorstwa migdzynarodo-

1 http://konzern.lufthansa.com/de/downloads/ueber_uns/balance/flyer_divers04.pdf.

Y A. WozZniakowski, wyd. cyt., s. 292.

¥ Przewodnik dobrych praktyk..., por. www.genderindex.pl, s. 27.

16 M. Bak, P. Kulawczuk, A. Szcze$niak, Kultura zatrudnienia w polskich przedsigbiorstwach,
Zatrudnienie Fair Play, Warszawa 2006, s. 42.
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we (Motorola, IBM i BP Polska). Pierwsze miejsce jednak przypadto znanej polskiej
spolce z branzy kosmetycznej Dr Irena ERIS.

Przyktad: Rowne szanse Dr Irena ERISY

Firma Dr Irena ERIS otrzymata [ nagrod¢ w konkursie ,,Firma Réwnych Szans
2006” w kategorii duzych przedsiebiorstw i zostata szczegélnie wysoko oceniona
za praktyki stosowane przy rekrutacji, za stwarzanie mozliwo$ci awansu, ochro-
n¢ przed zwolnieniami oraz taczenie obowiazkéw rodzinnych z praca zawodowa.
Przedsigbiorstwo ktadzie duzy nacisk na stworzenie réwnych szans, co mozna za-
uwazy¢ np. w polityce zatrudniania, gdzie na stanowiskach kierowniczych zatrud-
niony jest taki sam odsetek kobiet jak megzczyzn, a kobiety obejmuja stanowiska
na wszystkich szczeblach zarzadzania. Firma aktywnie wspiera rozwdj swoich
pracownikdw poprzez realizacj¢ polityki szkoleniowej, wykazuje rowniez szcze-
golna aktywnos$¢, finansujac wypoczynek dzieci pracownikéw oraz oferujac kom-
pleksowa opieke medyczna, wyjazdy wypoczynkowe, przejazdy, zywienie i zajecia
sportowe.

S. Wolontariat pracowniczy

Dziatania przedsigbiorstwa z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci realizo-
wane w obszarze polityki personalnej nie tylko odnosza si¢ do zapewnienia odpo-
wiednich warunkéw pracy, ale uwzgledniaja rowniez koniecznosé rozwoju pracow-
nikéw. Ksztattowanie i doskonalenie pracownikow dokonuje si¢ najczgsciej poprzez
oferowanie programow szkoleniowych wewnatrz lub na zewnatrz przedsigbiorstwa,
wprowadzenie coachingu lub mentoringu oraz liczne seminaria. W kontekscie spo-
fecznej odpowiedzialnosci istotne wydaje si¢, zeby dziatania te nie obejmowaty tylko
wybranych, scisle zwiazanych z wykonywanym zawodem aspektow, ale nastawione
byty na catosciowy rozwdj zaréwno zawodowy, jak i osobowosciowy pracownikdw.
Metoda rozwoju zyskujaca coraz wigksze zainteresowanie i poparcie jest wolon-
tariat pracowniczy. Metoda ta zaklada rozwdj pracownikéw poprzez ich aktywne
uczestnictwo w programach realizowanych czgsto wspélnie z organizacjami poza-
rzadowymi i polegajacych na czynnym zaangazowaniu pracownikéw w dziatal-
nos¢ wolontarystyczna na rzecz wspélnego dobra. Pracownicy—wolontariusze maja
okazj¢ do wykorzystania i doskonalenia swoich kompetencji spotecznych w trakcie
pracy na rzecz oséb, ktore potrzebujg pomocy, lub przy realizacji r6znorakich pro-
jektow. Istotna role odgrywa tu przedsigbiorstwo, ktore wspiera pracownika w jego
dziataniach, m.in. poprzez delegacj¢ do pracy jako wolontariusza w czasie pracy,
przekazywanie pomocy rzeczowej na rzecz organizacji pozarzadowych oraz wspar-
cie logistyczne i finansowe dla realizowanych projektéw spotecznych'®.

Badania pokazuja jednak, ze w Polsce wolontariat pracowniczy jako jedno
z dzialan podejmowanych w ramach zaangazowania spotecznego nie cieszy sie

7 http://www.genderindex.pl/downloads/BROSZURAGI_FRS_2006.pdf.
" http://www.bcc.org.pl/dzialalnosc_spoleczna_literatura.php.
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uznaniem wsrdd przedsigbiorstw'®. Przedsigbiorstwa najczgsciej decyduja si¢ na
udzielenie wsparcia finansowego oraz wsparcie rzeczowe, natomiast jedynie co
dziesiaty badany przyznaje, ze w jego firmie umozliwia si¢ pracownikom wziecie
udziatlu w wolontariacie. Stosunkowo niewiele przedsiebiorstw wykorzystuje row-
niez wolontariat pracowniczy jako metod¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. Wsréd
wymienianych $rodkow rozwoju najrzadziej pojawia si¢ wilasnie umozliwienie
pracownikom wolontariatu na rzecz organizacji pozarzadowej (37,5%0)%.

Mimo tak niepokojacych wynikéw badan wolontariat pracowniczy jest jednak
coraz czg¢$ciej wymieniany wsrod dobrych praktyk stosowanych przez takie przed-
sigbiorstwa, jak: Cadbury Wedel, Citibank Handlowy, Commercial Union, DHL
Express, PKN Orlen czy Provident. Mozna mie¢ nadzieje, ze praktyki tych i innych
firm, ktore odkryja zalety wolontariatu pracowniczego, przyczynia si¢ do rozpo-
wszechnienia tej idei w Polsce.

Przyklad: ,,Dostrzegamy innych ludzi” DHL Express

W 2006 roku ruszy! program wolontariatu pracowniczego ,,Dostrzegamy in-
nych ludzi”, w ramach ktérego DHL przeznacza $rodki na realizacj¢ projektdw wo-
lontariatu zgloszonych przez swoich pracownikéw. Celem projektu jest zachecenie
pracownikéw do pracy w charakterze wolontariuszy na rzecz spoteczno$ci lokal-
nych. Praca taka umozliwia rozwdj zainteresowan pracownikow, przyczyniajac sie
jednoczesnie do osiagnigcia szczytnego celu?'.

Na przetomie 2006/2007 zrealizowano 4 projekty, w ktorych wziglo udziat
13 pracownikéw DHL. Jednym z projektéw byla wspotpraca z podopiecznymi
z O$rodka Opiekunczo-Rehabilitacyjnego ,,Dom pod Sosnami”. Pracownicy DHL
zorganizowali mieszkaficom osrodka wycieczkg¢ na film przyrodniczy do kina
IMAX oraz warsztaty plastyczne, w trakcie ktdrych wspoélnie tworzono upomin-
ki $wiateczne, ktdre nastepnie zostaly wystawione na kiermaszu charytatywnym.
Dochdéd z kiermaszu zostat przekazany na potrzeby Osrodka, lecz za najbardziej
wartosciowa uznano radosc, jaka sprawito mieszkancom Osrodka przebywanie
z innymi ludZzmi. Z kolei pracownicy podsumowali wspélny projekt stowami:
»wolontariat daje wielka rado$¢, inspiracje¢ i poczucie spetnienia™*.

Wokot wolontariatu pracowniczego pojawia sig jednak wiele kontrowersji. Rodzi
si¢ szereg pytan, np.: jak dalece przedsi¢biorstwo moze ingerowac w zycie prywatne
pracownikow, ktorzy czesto poswigcaja swoj prywatny czas na aktywnosé zwia-
zana z wolontariatem? Ile czasu pracownik moze przeznaczy¢ na dziatania wolon-
tarystyczne, aby nie mialo to negatywnego wplywu na wyniki jego pracy? Poza
tym nalezy wzia¢ pod uwage fakt, ze nie kazdy ma odpowiednie predyspozycje

Y Menedzerowie 500 i odpowiedzialny biznes, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Bank Swia-
towy, Akademia Rozwoju Filantropii, Warszawa 2003, s. 13.

¥ Tamze, s. 19.

2 Odpowiedzialny biznes w Polsce 2006, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2007,
s. 19.

2 http://www.dhl.com.pl/publish/etc/medialib/pl.Par.0075.File.tmp/odpow.pdl.
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do pracy jako wolontariusz i nie wszyscy chca by¢ wolontariuszami. W jaki sposéb
wigc zaoferowaé pracownikom mozliwo$¢ rozwoju w formie wolontariatu, aby nie
wywiera¢ nacisku na pozostatych czlonkéw organizacji i nie powodowaé niefor-
malnych podziatow i konfliktow? Sa to pytania otwarte, na ktore kazda organizacja
zainteresowana wprowadzeniem wolontariatu pracowniczego musi znalez¢ odpo-
wiedz. Istotne jest z pewnoscia uwzglednienie panujacej w organizacji kultury i do-
pasowanie do niej podejmowanych dziatan. Warto réwniez podkreslic, ze wolon-
tariat pracowniczy powinien by¢ adresowany przede wszystkim do pracownikow,
ktérzy sa zainteresowani tego typu forma rozwoju. Odgoérne narzucenie przez
przedsigbiorstwo takich akcji, majace na celu zaprezentowanie si¢ pracodawcy jako
spotecznie zaangazowanego, moze mie¢ negatywny wptyw na podejmowane dzia-
fania, prowadzi¢ do frustracji pracownikéw oraz spadku wiarygodnosci zaréwno
w otoczeniu zewngtrznym, jak i wewnetrznym przedsigbiorstwa.

6. Podsumowanie

Na podstawie przytoczonych badan i przyktadéw mozna zauwazy¢ wyrazne
trendy istotne dla ksztaltowania dzialan spoltecznie odpowiedzialnych w obszarze
polityki personalnej przedsigbiorstw. Naleza do nich trendy spowodowane zmiana-
mi wartosci na skale globalna, jak prowadzenie polityki prorodzinnej wynikajace
z jednej strony ze zmian demograficznych, a z drugiej z dazenia do osiagnigcia
rownowagi migdzy zyciem prywatnym i zawodowym; rozwoj zarzadzania rdzno-
rodnoscia powiazany z procesami globalizacji i poszerzaniem dzialalnosci kon-
cernow miedzynarodowych, dazeniem do réwnouprawnienia réznych grup mniej-
szo$ciowych oraz checia tworzenia réwnych szans w zatrudnieniu. Zainteresowanie
zyskuje rdwniez inwestowanie w rozwdj pracownikéw, polaczone z dziatalnoscia
na rzecz otoczenia spotecznego, poprzez oferowanie mozliwosci udziatu w pro-
gramach wolontariatu pracowniczego. Odpowiedzialne przedsi¢biorstwo powinno
mie¢ na wzgledzie te dazenia, powinno stwarzaé lepsze warunki pracy oraz dba¢
o doskonalenie i rozwoj swoich pracownikow. Dziatania w tych obszarach wptywa-
ja na wzmocnienie wizerunku i wiarygodnosci przedsigbiorstwa, zapewniajac mu
dtugotrwaty rozwoj i przewage konkurencyjna.
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY AS KEY PART
OF AN EMPLOYER’S HR STRATEGY - FACING CONTEMPORARY
CHALLENGES IN BUSINESS ENVIRONMENT

Summary

Corporale Social Responsibility (CSR) is important {or companies not only because of'ils aspeets
regarding communication and its positive influence on the companies’ brand.

Nowadays companies have 1o face many and constant changes: demographic changes as well as
cpen intcrnational labour markets together with an increasing level of mobility makes it more and
more difTicult for employers to find and recruit the best employees. The question is: how can a com-
pany altracl potential candidates and motivate current employces to stay? One possible answer could
be introducing specific 1R strategics based on CSR criteria.

This article refers to the best practice examples from work-life balance, diversity management
and employee volunieering.
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