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 SPOŁECZNA ODPOWIEDZIALNOŚĆ BIZNESU (CSR) 
 − CZYNNIK ROZWOJU 
 KAPITAŁU LUDZKIEGO ORGANIZACJI 

Streszczenie: Koncepcja społecznej odpowiedzialności biznesu (CSR) ściśle wiąże się z 
aspektem zarządzania zasobami ludzkimi, który dotyczy inwestowania w ludzi i rozwijania 
kapitału ludzkiego organizacji. Rozwój kapitału ludzkiego przyczynia się natomiast do sku-
tecznego osiągania wyznaczonych przez organizację celów oraz zwiększa zaangażowanie 
pracowników w usprawnienie jej działań. Celem artykułu jest określenie wpływu CSR na 
rozwój kapitału ludzkiego organizacji, a także wskazanie korzyści, jakie niesie ze sobą po-
dejmowanie inicjatyw w tym obszarze. 

Słowa kluczowe: społeczna odpowiedzialność biznesu, kapitał ludzki, rozwój kapitału 
ludzkiego, kapitał intelektualny. 

 
 

1. Wstęp 

Obecnie coraz częściej przedsiębiorstwa świadome są tego, że kreowanie ekono-
micznej wartości nie może odbywać się w oderwaniu od zobowiązań organizacji, 
jakie ma ona w stosunku do posiadanych zasobów ludzkich, środowiska naturalne-
go, społeczności lokalnej, a także całego społeczeństwa. Dobrowolne działania 
firmy na polu ekonomicznym, etycznym, społecznym i środowiskowym, które 
uwzględniają głos otoczenia biznesowego, jednocześnie wykraczając poza normy 
obowiązującego prawa, stanowią podwaliny koncepcji społecznej odpowiedzialno-
ści biznesu (Corporate Social Responsibility – CSR). Istotnym źródłem budowy 
wartości przedsiębiorstw odpowiedzialnych społecznie jest zarządzanie zapewnia-
jące wzrost wartości firmy, którego podstawę stanowi wartość jej interesariuszy1. 
Każdy z interesariuszy jest ważny i każdy ma swoje oczekiwania wobec firmy. 

                                                      
1 A. Jabłoński, M. Jabłoński, Wartość interesariuszy jako kluczowy czynnik wartości organizacji 

odpowiedzialnych społecznie, „Problemy Jakości” 2008, nr 5, s. 33. 
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Wiele inicjatyw związanych ze społeczną odpowiedzialnością biznesu kierowa-
nych jest do pracowników jako istotnych interesariuszy, z którymi przedsiębior-
stwo powinno się liczyć, bez których nie mogłoby istnieć, a których informuje się i 
zachęca do działań prospołecznych. Koncepcja odpowiedzialności społecznej stawia 
zatem kapitał ludzki w centrum zainteresowania firmy2. Na poziomie przedsiębior-
stwa dotyczy to głównie kwestii związanych z rozwojem i inwestycją w rozwój kapi-
tału ludzkiego oraz zdrowia i bezpieczeństwa pracowników. Zwraca się uwagę na 
działania innowacyjne w zakresie ciągłego rozwoju, elastyczności zatrudnienia i per-
spektyw kariery w firmie3. W związku z tym celem artykułu jest określenie wpływu 
koncepcji CSR na rozwój kapitału ludzkiego organizacji, a także wskazanie korzy-
ści, jakie niesie ze sobą podejmowanie inicjatyw w tym obszarze. 

2. Istota kapitału ludzkiego organizacji i jego rozwoju 

W literaturze przedmiotu dotyczącej zarządzania zasobami ludzkimi przyjmuje się, 
że kapitał ludzki, obok kapitału strukturalnego i relacji zewnętrznych, jest jednym z 
elementów kapitału intelektualnego danej organizacji. Ponadto traktowany jest jako ten 
najważniejszy, który decyduje o być albo nie być organizacji. Zdaniem P. Druckera 
firmę tworzą bowiem jej ludzie, a konkretnie ich wiedza, umiejętności i łączące ich re-
lacje4. Strukturę kapitału intelektualnego organizacji obrazuje rysunek 1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Rys. 1. Kapitał intelektualny organizacji 

Źródło: opracowanie własne na podstawie: H. Król, A. Ludwiczyński (red.), Zarządzanie zasobami ludzki-
mi, tworzenie kapitału ludzkiego organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 97. 

                                                      
2 S. Sharma, J. Sharma, A. Devi, Corporate social responsibility: the key role of human resource 

management, „Business Intelligence Journal” 2009, Vol. 2(1), s. 205. 
3 http://www.opoka.org.pl/biblioteka/X/XB/odpowiedzialnobiznesu.html (23.04.2011). 
4 E. Haas Edersheim, Przesłanie Druckera, zarządzanie oparte na wiedzy, MT Biznes, Warsza-

wa 2010, s. 170. 
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Pomiędzy wymienionymi kapitałami istnieje ścisła współzależność, na bazie 
kapitału ludzkiego wypracowuje się bowiem pozostałe dwa: strukturalny oraz rela-
cji zewnętrznych. Dzieje się tak, bo choć ludzie tworzą wiedzę, zatrzymują ją i 
używają, jej zakres jest zwiększany przez interakcje zachodzące między nimi, w 
efekcie więc powstaje zinstytucjonalizowana wiedza należąca do organizacji5. Na 
wzajemne relacje pomiędzy trzema składowymi kapitału intelektualnego wskazuje 
również W. Rogowski. Jego zdaniem nie można kapitału ludzkiego, strukturalnego 
i relacyjnego traktować oddzielnie jako odrębnych źródeł wartości przedsiębior-
stwa, gdyż współistnieją one, a zachodzące między nimi interakcje umożliwiają re-
alizację przedsięwzięć innowacyjnych i inwestycyjnych6.  

Rola zarządzania kapitałem ludzkim polega na dążeniu do ustawicznego zwięk-
szania udziału czynników niematerialnych (wiedza, umiejętności, zdolności, po-
stawy) w wytwarzanych wyrobach oraz całkowitej wartości rynkowej organizacji. 
Dla lepszego poznania powyższych zależności konieczne jest zdefiniowanie kapita-
łu ludzkiego. Zdaniem A. Sajkiewicza kapitał ludzki to zespoły ludzkie trwale zwią-
zane z firmą i z jej misją, umiejące współpracować, o kreatywnych postawach i kwa-
lifikacjach. Stanowią one motor i serce firmy, bez których nie może następować jej 
rozwój w żadnych uwarunkowaniach gospodarczych otoczenia7. Kapitał ludzki sta-
nowi źródło produktywności, innowacyjności, racjonalizacji kosztów, elastyczności i 
jest trudny do naśladowania przez konkurencję. Systemy zarządzania w organiza-
cjach są takie, jaka jest jakość kapitału ludzkiego8. Wziąwszy pod uwagę wpływ 
złożoności oraz zmienności otoczenia rynkowego współczesnych organizacji, zda-
niem B. Kaczmarka i W. Walczaka, istota kapitału ludzkiego wymaga znacznie 
szerszego ujęcia, które obejmuje również postawy i zachowania ludzi9: 
– uczciwość, identyfikację z celami firmy, lojalność; 
– zaangażowanie w pracę, orientację na potrzeby klienta; 
– zorientowanie na wyniki, efekty; 
– zdolność szybkiego uczenia się, kreatywność; 
– umotywowanie do dzielenia się wiedzą z innymi; 
– adaptacyjność do zmian organizacyjnych; 
– otwartość na innowacje. 

                                                      
5 M. Armstrong, Zarządzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2005, s. 324. 
6 W. Rogowski, Rachunek efektywności inwestycji, Oficyna Wolters Kluwer Business, Kraków 

2008, s. 22. 
7 A. Sajkiewicz, Ł. Sajkiewicz, Nowe metody pracy z ludźmi: organizacja procesów personal-

nych, Poltext, Warszawa 2002, s. 21. 
8 E. Skrzypek, Kapitał ludzki i jego wpływ na jakość, Kraków 2009, s. 234-243, www.outsour 

cing.edu.pl (17.05.2011). 
9 B. Kaczmarek, W. Walczak, Zarządzanie wiedzą we współczesnych przedsiębiorstwach, ujęcie 

multidyscyplinarne, Wydawnictwo Uniwersytetu Łódzkiego, Łódź 2009, s. 250. 
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Wartość i unikatowość kapitału ludzkiego jest bezcenna, a jego rozwój przyno-

si wymierne korzyści finansowe dla organizacji. Zyski z inwestowania w kapitał 
ludzki to spodziewana poprawa wyników, wydajności, elastyczności i kreatywno-
ści wynikająca z powiększania zasobu umiejętności oraz podniesienia poziomu 
wiedzy i kompetencji10. Przez rozwój kapitału ludzkiego rozumie się zespół działań 
w zakresie wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolności i umiejętności, kształtowa-
nia motywacji oraz kondycji fizycznej i psychicznej pracowników, które powinny 
prowadzić do wzrostu ich indywidualnego kapitału ludzkiego oraz wartości kapita-
łu ludzkiego w organizacji11. Tak definiowany rozwój wskazuje na potrzebę rozpa-
trywania go z punktu widzenia jednostki (poszczególnych pracowników), oddziel-
nych zespołów pracowniczych, a także całej organizacji. W przypadku każdej z 
tych grup można podejmować różnego rodzaju przedsięwzięcia, mające na celu 
rozwój kapitału ludzkiego. W literaturze przedmiotu wskazuje się na pięć głów-
nych czynników rozwoju kapitału ludzkiego12: 
– szkolenia – zbiór celowych i systematycznych działań podejmowanych w or-

ganizacji, nastawionych na poszerzanie oraz pogłębianie określonych elemen-
tów kapitału ludzkiego, 

– realokację pracowników – forma ruchliwości pracowniczej dotyczy zmiany 
stanowisk pracy przez poszczególnych pracowników wewnątrz danych komó-
rek organizacyjnych lub między nimi, 

– restrukturyzację wykonywanej pracy na określonym stanowisku, 
– ochronę i promocję zdrowia, 
– kształtowanie karier. 

Równie ważnymi czynnikami rozwoju kapitału ludzkiego są: kultura organiza-
cji oraz równowaga między pracą zawodową a życiem osobistym, a które jedno-
cześnie są nieodłącznymi elementami społecznie odpowiedzialnych organizacji. 

3.  Społeczna odpowiedzialność organizacji  
 – działania na rzecz rozwoju kapitału ludzkiego organizacji 

Rozwój kapitału ludzkiego organizacji, jak już wspomniano, to przede wszystkim 
dbałość o pracowników, ich bezpieczeństwo oraz rozwój wartości i zdolności poj-
mowania wymagań we wszystkich sferach życia. Zapewnienie pracownikom moż-
liwości rozwoju zawodowego i troska o higienę pracy stanowią popularne przykła-
dy praktyk społecznie odpowiedzialnych firm. Nie sposób mówić o odpowiedzial-
nej firmie bez uwzględnienia pracowników przedsiębiorstwa, którzy na mapie inte-
resariuszy zajmują przecież szczególne miejsce. To ludzie pracujący w organiza-
                                                      

10 M. Armstrong, wyd. cyt., s. 325. 
11 H. Król, A. Ludwiczyński (red.), Zarządzanie zasobami ludzkimi, tworzenie kapitału ludzkiego 

organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 432. 
12 Tamże, s. 432-450. 
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cjach, ich wiedza, doświadczenia, umiejętności i kompetencje stanowić będą o 
sukcesie rynkowym przedsiębiorstwa. 

Toteż coraz więcej firm w Polsce uczy się, jak stwarzać pracownikom odpo-
wiednie warunki do rozwoju, jak wspierać ich w godzeniu życia prywatnego z za-
wodowym i włączać ich w procesy decyzyjne. Partycypacja to również element 
charakterystyczny dla koncepcji CSR. Dotyczy wzrastającej roli pracowników w 
podejmowaniu decyzji, przyczynia się do polepszania wyników osiąganych przez 
organizację i budowania prawdziwie wartościowej firmy. Im więcej dialogu i 
współdziałania, im więcej kultury otwartości i włączania pracowników w strate-
giczne procesy, tym bliżej realizacji zasad społecznej odpowiedzialności w prakty-
ce13. Do głównych celów głosu pracowniczego, który obejmuje pojęcia włączania 
pracowników i ich partycypacji, zalicza się14: 
– wyartykułowanie niezadowolenia poszczególnych pracowników – aby wyjaśnić 

nieporozumienia lub zapobiec pogorszeniu stosunków z kadrą kierowniczą, 
– zaznaczenie, że organizacja jest tworem zbiorowym – aby zapewnić siłę rów-

noważącą wpływ kadry kierowniczej, 
– udział w podejmowaniu decyzji przez kadrę kierowniczą – aby poszukiwać 

możliwości doskonalenia organizacji pracy, jakości i produktywności, 
– demonstracja stosunków opartych na wzajemności i współpracy – aby zapew-

nić organizacji długotrwałą rentowność. 
To, jaką przyjmie się w firmie formę głosu pracowniczego, zależy w dużej mierze 

od zaakceptowanego przez najwyższe kierownictwo zestawu wartości oraz od atmos-
fery relacji między pracownikami w organizacji. Odpowiedzialne przywództwo za-
pewnia swoim zasobom ludzkim ustawiczny rozwój oraz kształtuje z nimi właściwe, 
harmonijne stosunki partnerskie. Jest to możliwe wówczas, gdy pracodawcy15: 
– stosują metody zarządzania prowadzące do zwiększania zaangażowania pra-

cowników, oparte na zasadzie, że pracownicy są cenionymi członkami organi-
zacji, oraz pomagające w tworzeniu atmosfery współpracy i zaufania, 

– umożliwiają pracownikom wypowiadanie się, a tym samym wywieranie wpły-
wu na podejmowane decyzje, 

– zdają sobie sprawę, że pracownicy, którymi zarządzają, stanowią grupę zróżni-
cowaną pod względem indywidualnych i grupowych potrzeb, stylu pracy i 
aspiracji, 

– podejmują różnorodne działania, aby zapewnić wszystkim równe szanse i za-
gwarantować etyczne podejście do zarządzania pracownikami, opartego na tro-
sce o ludzi, sprawiedliwego i przejrzystego, 

– uznają, że organizacja odpowiada za zapewnienie równowagi między pracą a 
życiem osobistym. 

                                                      
13 Raport „Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki 2010”, Forum Odpowiedzialnego 

Biznesu, Warszawa 2011, s. 23. 
14 M. Armstrong, wyd. cyt., s. 714. 
15 Tamże, s. 33. 
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Zrozumienie dla nowych idei, zaangażowanie i nieustanne wsparcie najwyż-

szego kierownictwa daje początek budowaniu nowoczesnej, prospołecznej i odpo-
wiedzialnej organizacji. Dla ludzi nie ma bowiem nic bardziej przekonującego niż 
konsekwencja w działaniu osoby propagującej wysokie standardy etyczne i nic 
bardziej zniechęcającego niż jej brak. Przy braku motywacji, zaangażowania i chę-
ci kierownictwa pozostali pracownicy nie podejmą żadnego wyzwania, w tym 
związanego z prowadzeniem odpowiedzialnego biznesu. Warto więc budować w 
firmie więzi z pracownikami, które zaprocentują w przyszłości większą ich lojal-
nością i zaufaniem.  

Istotną rolę w rozwoju kapitału ludzkiego odgrywa równowaga między pracą 
zawodową a życiem osobistym (Work-life balance), której wiele miejsca poświęca 
się również w koncepcji CSR. Zachowanie równowagi między pracą a życiem po-
za nią stanowi warunek ochrony i rozwoju kapitału ludzkiego w firmie. Definicja, 
w swych założeniach prosta, dla wielu przedsiębiorstw stanowi jednak ogromne 
wyzwanie. Stąd coraz więcej firm wdraża nowatorskie rozwiązania, mające na celu 
dostosowanie się do nowych wymagań pracowników, dla których praca przestaje 
być wartością samą w sobie, a na znaczeniu zyskuje etyka w życiu prywatnym i 
zawodowym16. Żeby pracownicy pamiętali o potrzebie łączenia pracy zawodowej z 
życiem prywatnym, niektóre firmy organizują dla ich rodzin imprezy integracyjne, 
dofinansują turnusy wypoczynkowe, zajęcia sportowe i zgadzają się na ruchomy 
czas pracy, a także w niepełnym wymiarze.  

Zasady społecznej odpowiedzialności biznesu mogą być zatem bodźcem, który 
w znaczący sposób wpłynie na rozwój kapitału ludzkiego w firmie, a przykładów 
dobrych praktyk w tym zakresie jest już w Polsce wiele. Opisane zostały one mię-
dzy innymi w dziewiątej już edycji raportu „Odpowiedzialny biznes w Polsce 
2010. Dobre praktyki” – publikacji przygotowanej i wydawanej przez Forum Od-
powiedzialnego Biznesu. Dobre praktyki w raporcie zostały podzielone na następu-
jące kategorie: biznes a miejsce pracy, biznes a rynek, biznes a społeczeństwo, biz-
nes a środowisko, zarządzanie i raportowanie. W kategorii biznes a miejsce pracy 
znalazły się firmy, które chętnie podejmują inicjatywy w zakresie rozwijania wie-
dzy i doszkalania swoich pracowników czy promowania zdrowego stylu życia. Re-
alizując tego rodzaju przedsięwzięcia, organizują również kampanie społeczne oraz 
współpracują z organizacjami pozarządowymi.  

Wśród firm17, które chętnie inwestują w edukację swoich pracowników, w ra-
porcie wyróżniono między innymi firmę Alcatel-Lucent z siedzibą w Warszawie. 

                                                      
16 K. Rózicka, Współodpowiedzialność pracodawcy i pracownika w budowaniu odpowiedzialnej 

firmy, http://hrstandard.pl/2009/12/07/wspolodpowiedzialnosc-pracodawcy-i-pracownika-w-budowa 
niu-odpowiedzialnej-firmy/ (6.04.2011). 

17 Przykłady firm i opisy ich działań na rzecz rozwoju kapitału ludzkiego zaczerpnięte zostały z 
dziewiątej edycji raportu „Odpowiedzialny biznes w Polsce 2010. Dobre praktyki” – publikacji przy-
gotowanej i wydawanej przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2011. 
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Alcatel-Lucent wspiera innowacyjność i rozwój kompetencji swoich pracowników 
poprzez liczne działania. Dwa główne programy to projekt „Development ALL 
2011” i „BootCamp 2.0”. „Development ALL 2011” obejmuje 25% zatrudnionych 
pracowników. W ramach programu uczestniczą oni w szkoleniach menedżerskich 
na temat budowania zespołów, relacji z klientem, zarządzania projektami i zarzą-
dzania zmianą, modelingu biznesowego, umiejętności prezentacji oraz 10 najbar-
dziej aktualnych języków oprogramowania. Wiele z tych szkoleń kończy się po-
wszechnie uznawanym egzaminem certyfikującym. Celem programu „BootCamp 
2.0” jest natomiast wspieranie innowacji i wyłuskanie ciekawych, nowych pomy-
słów na produkt lub usługę w drodze konkursu organizowanego dla pracowników 
firmy. Innym przykładem inwestowania w edukację pracowników może być firma 
Coca-Cola HBC Polska, która stara się osiągać najwyższe cele i realizować strate-
gię firmy między innymi poprzez dawanie pracownikom możliwości rozwoju i sa-
modoskonalenia wewnątrz organizacji. Priorytetami są: oferowanie pracownikom 
możliwości rozwoju zawodowego w strukturach firmy, angażowanie ich w sprawy 
spółki i jej otoczenia, a także etyka i bezpieczeństwo pracy. „GO UP – Ruszaj w 
górę” to program rozwoju skierowany do osób na stanowiskach niekierowniczych, 
z wysokim potencjałem i aspiracjami do pełnienia w przyszłości funkcji kierowni-
czych. Wyłonieni w 3-etapowej rekrutacji pracownicy z różnych działów firmy 
przez rok rozwijają swoje umiejętności menedżerskie, biorąc udział w warsztatach 
oraz realizując zadania z zakresu zarządzania. 

Organizacje działające w Polsce podejmują jednak nie tylko działania edukacyj-
ne na rzecz rozwoju kapitału ludzkiego. Jeśli chodzi o przykłady działań zwiększają-
cych np. partycypację pracowników w zarządzaniu, to Grupa Raben zorganizowała 
konkurs pod nazwą „Pomysłodajnia”. Jego celem było zachęcenie pracowników do 
zachowań przedsiębiorczych, mających na celu polepszenie warunków własnego 
miejsca pracy oraz usprawnienie procesów zachodzących w firmie. W wyniku wdro-
żonych pomysłów zmniejszono o około 20% zużycie papieru – między innymi dzię-
ki drukowaniu dwustronnemu; zwiększono wydajność w magazynie poprzez za-
instalowanie specjalnych zegarów z podziałem na godziny co-packingu, załadunku 
itp. Pracownicy także odczuli korzyści z realizacji pomysłów, i to nie tylko w postaci 
nagród finansowych. Korzyścią były satysfakcja z wdrożenia własnej koncepcji oraz 
element integracyjny, projekty bowiem mogły być realizowane w grupach. 

Jeszcze innym ciekawym pomysłem opisanym w raporcie w obszarze biznes a 
miejsce pracy było utworzenie przyzakładowego przedszkola przez firmę NIVEA 
Polska Sp. z o.o. Jest to dobry przykład wpływania firmy na zachowanie równo-
wagi między życiem zawodowym a osobistym pracowników. W siedzibie firmy 
Beiersdorf w Hamburgu firmowe przedszkole funkcjonuje już od 1938 roku. Jed-
nak utworzenie przedszkola przez NIVEA Polska w Poznaniu jest projektem pio-
nierskim, jeśli chodzi o oddziały koncernu Beiersdorf na świecie. Przedszkole po-
wstało na terenie firmy NIVEA Polska – na jego siedzibę zaadaptowano część ist-
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niejącego budynku magazynowo-socjalnego. Utworzenie przedszkola jest projek-
tem spójnym z wizerunkiem firmy przyjaznej młodym rodzicom. Firmowe przed-
szkole poprawia komfort pracy, zwiększa zaangażowanie i przywiązanie do firmy. 
Uelastycznia czas pracy i zwiększa dyspozycyjność rodziców, zwłaszcza kobiet. 
Przytoczone przykłady firm, które na co dzień podejmują działania na rzecz rozwo-
ju kapitału ludzkiego organizacji, pozwalają mieć uzasadnioną nadzieję, że CSR w 
polskim biznesie się opłaca i że warto inwestować w ludzi, bo to oni wyznaczają 
nowe kierunki działań przedsiębiorstwa.  

4. Podsumowanie 

Zagadnienia dotyczące rozwoju kapitału ludzkiego można rozpatrywać dwukierunko-
wo. Z jednej strony jest to odpowiedzialność za własny rozwój zawodowy, spoczywa-
jąca na pracownikach, którzy chcą być bardziej konkurencyjni na rynku pracy. Dążą 
oni zatem do wzrostu indywidualnego kapitału ludzkiego. Ponadto, chcąc zachować na 
długo własne stanowisko pracy, wykorzystują najpełniej możliwości, jakie daje im or-
ganizacja. Z drugiej strony ta sama organizacja, aby utrzymać swoją pozycję na konku-
rencyjnym rynku oraz korzystać z pojawiających się nowych możliwości, powinna za-
dbać o rozwój wiedzy i umiejętności pracowników oraz wpływać na pojawienie się 
nowych kompetencji. Podstawą efektywnego działania jest integracja celów firmy i 
pracowników, a zatem w interesie pracodawcy leży taka organizacja i zarządzanie, któ-
re ową integrację ułatwiają18. Przedsiębiorstwo powinno stworzyć więc takie warunki, 
które ułatwiałyby realizację własnych celów pracowników, a jednocześnie byłyby 
zbieżne z celami organizacji. W budowaniu takiego obrazu firmy może pomóc przyję-
cie zasad koncepcji społecznej odpowiedzialności biznesu, które pozwolą jej kluczo-
wym interesariuszom − pracownikom na rozwój nie tylko osobisty, ale również całej 
organizacji. Przyjęcie idei społecznej odpowiedzialności biznesu, rozumianej jako od-
powiadanie na możliwe do zidentyfikowania oczekiwania interesariuszy, może przy-
czynić się w wewnętrznym wymiarze między innymi do obniżenia rotacji, wzrostu 
sprawności, motywacji i lojalności pracowników19.  
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR)  
– THE FACTOR OF HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT 
IN THE ORGANIZATION 

Summary: The concept of Corporate Social Responsibility (CSR) joins closely with the as-
pect of human resources management which relates to investing in people and developing 
human capital in the organization. Human capital development contributes, however, to 
achieve the aims appointed by the organization effectively and increase the commitment of 
workers in the improvement of its actions. The purpose of the article is to show how CSR 
influences human capital development in the organization, and also to indicate possible ben-
efits of undertaking initiatives in this area. 

Keywords: Corporate Social Responsibility, human capital, human capital development, in-
tellectual capital. 

 

 

 




