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1. Wstep

W dobie postgpujacej globalizacji i otwartosci rynkéw przedsigbiorstwa konku-
ruja ze soba, dazac nie tylko do osiagnigcia wysokich zyskow, ale przede wszyst-
kim do pelniejszego zaspokajania potrzeb klientow. Coraz wigksza wagg zaczynaja
przywiazywac do dbalosci o swoje najcenniejsze aktywa, tj. o personel. Dostrzegaja
bowiem, ze pracownicy odgrywaja waznq role nie tylko w sensie ekonomicznym,
ale takze w efektywnym realizowaniu polityki odpowiedzialnosci; od nich zatem
powinno si¢ zaczynac spolecznie odpowiedzialne dziatania. Czg¢s¢ przedsigbiorcow
dziatajacych na rynku juz jest przekonana o wymiernych korzysciach takiego po-
dejscia, czes¢ natomiast potrzebuje jeszcze czasu, by dojrze¢ do odpowiedzialnego
traktowania swoich pracownikow.

Celem niniejszego artykutu jest prezentacja wagi problemu spolecznej odpo-
wiedzialnosci przedsigbiorstwa wobec pracownikéw oraz pokazanie dobrych prak-
tyk w tym zakresie.

2. Idea spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa

Omawiajac zagadnienie spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa (SOP
albo z ang. CSR — corporate social responsibility'), nie sposéb pominaé kwestii sa-
mego okreslenia, czym ona jest. Ilekro¢ w literaturze przedmiotu definiuje si¢ spo-
fecznie odpowiedzialne przedsiebiorstwo, tylekro¢ kladzie si¢ akcent na $wiadome
i dobrowolne przyjmowanie przez nie zobowiazan wobec réznych grup interesariu-
szy: spofeczenstwa jako calosci, a takze jego wyodrebnionych grup, a szczegdlnie:
klientéw, pracownikow, partneréw biznesowych i $rodowiska naturalnego®. Spo-

! Oba skrétowce SOP i CSR stosowane sa przez autorkg zamiennie.
? Zob. P. Pratley, Etyka w biznesie, Gebethner i S-ka, Warszawa 1998, s. 111.
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teczna odpowiedzialnos¢ jest zatem procesem, w ramach ktorego przedsigbiorstwa
zarzadzaja swoimi relacjami z roznorodnymi interesariuszami, majacy mi potencjal-
ny wplyw na sukces w dziatalnosci gospodarczej. Z tego tytutu nalezy je traktowac
jako inwestycje, a nie jako koszt. Aby dzialania podejmowane wobec wspomnia-
nych grup zakonczyly sie powodzeniem, musza by¢ oparte na dtugofalowym podej-
$ciu strategicznym. W polskich przedsigbiorstwach coraz czg¢sciej mozna zauwazyé
rozne elementy etycznego postgpowania. Najczesciej sa to kodeksy etyczne i szkole-
nia etyczne. Powotujac si¢ na raport z badan Centrum Etyki Biznesu, nalezy jednak
stwierdzi¢, ze w wigkszosci przy padkéw spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsigbior-
stwa zaczyna sie i koficzy na deklaracjach?®, rzadko znajdujac potwierdzenie w prak-
tyce. W duzej mierze takie podejscie wynika z braku wiedzy na temat instrumentow
etycznego zarzadzania, w tym z bezrefleksyjnego powielania kodekséw etycznych
zachodnich firm, ktére nie odpowiadaja polskim warunkom. Wynika z tego, ze nie
nalezy bezkrytycznie przenosi¢ obcych standardéw bez uwzgledniania poziomu
rozwoju rynku w Polsce, kultury gospodarczej i politycznej.

O niedojrzatosci wielu polskich przedsigbiorstw w zakresie przyjgcia na siebie
SOP $wiadcza wyniki kontroli Panstwowe) Inspekcji Pracy. Wedlug danych z co-
rocznych raportow PIP najczgsciej dochodzi do naduzyé w zakresie przestrzegania
przepisow prawa pracy i bhp. Dotyczy to zwlaszcza sklepéw wielkopowierzchnio-
wych. Na przykiad w 2006 r. w ponad polowie skontrolowanych hiper- i super-
marketéw wykryto liczne nieprawidtowosci: w ok. 30% sklepow stwierdzono braki
w prowadzeniu ewidencji czasu pracy, w 25% pracownicy nie otrzymywali nalez-
nych urlopéw. Natomiast w 51% hipermarketéw w sposob nieprawidlowy prowa-
dzono akta osobowe zatrudnionych. Kontrole PIP ujawnity takze, ze w 24% bada-
nych sklepow nie przestrzegano 5-dniowego tygodnia pracy, a w 20% nie udzielono
pracownikom naleznego odpoczynku®. "

Do tamania praw pracowniczych dochodzi takze w przedsigbiorstwach. W jed-
nej z kieleckich firm wykryto przypadek wykonywania pracy bez uprawnien kwa-
lifikacyjnych®. Inne najczgsciej spotykane nieprawidfowosci to: nieterminowa wy-
ptata wynagrodzen, w tym za pracg w godzinach nadliczbowych, nieprawidtowa
ewidencja czasu pracy i mobbing®.

Jak wynika z badan sektora MSP, czestym zjawiskiem jest dysfunkcja w proce-
sie zarzadzania zasobami ludzkimi. Przyjmuje ona zazwyczaj trzy formy: 1) dys-
funkcji w procesie doboru pracownikow (dyskryminacja kobiet, osob starszych,

3 Spoteczna odpowiedzialnos$é biznesu w Polsce. Wstepna analiza, Wydawnictwo Programu Na-
rodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju w Polsce, Warszawa 2007, s. 10.

* U progu §wiqt wielkanocnych, www.pip.gov.pl/htm!/pl/htm1/01080012.htm.

5 Bez kwalifikacji, www.pip.gov.pl/html/pl/info/11080016.htm.

® R. Nowak-Lewandowska, Godnosé pracownika — teoria a rzeczywistosé, Wybory podmiotow
decyzyjnych w gospodarce polskiej, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego Nr 408, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2006, s. 55-66.


http://www.pip.gov.pl/html/pl/html/01080012.htm
http://www.pip.gov.pl/html/pl/info/11080016.htm
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niepetnosprawnych), 2) dysfunkcji w procesie szkolenia i rozwoju, 3) dysfunkcji
w procesie wynagradzania (nieuwzglgdnianie kompetencji i wkiadu pracy)’.

Badania dotyczace problematyki dyskryminacji na rynku pracy wykazuja, ze
wsrdd grup spolecznych dotknigtych tym zjawiskiem dominuja osoby po 50 roku
zycia (61% wskazan), niepetnosprawni (51%) i kobiety powracajace do pracy po
przerwie (48%). Wedtug wynikéw sondy? przeprowadzonej przez portal Pracuj.pl,
85% ankietowanych bylo §wiadkami negatywnego stosunku przetozonych do kobiet
wychowujacych dzieci®. Jako najczgsciej wystepujacy przejaw dyskryminacji kobiet
na rynku pracy wymieniano kierowanie si¢ stereotypami'® i uprzedzeniami podczas
rekrutacji — wedtug opinii 62% badanych. W dalszej kolejnosci znalazly sie: nie-
réwny dostep do ofert pracy (56%), niech¢é do zatrudniania na czas okreslony (44%)
i nizsza od przecigtnej ptaca (43%). Wsrdd czgsto przytaczanych odpowiedzi domi-
nowaly takze takie, jak: zagrazanie kobietom zwolnieniem po powrocie do pracy
(62%), brak mozliwosci awansu i negatywna atmosfera w pracy w czasie ciazy i po
powrocie do pracy (po 40% wskazan).

3. Dobre praktyki w zakresie spolecznej odpowiedzialnos$ci
przedsigbiorstwa

Z powyzszego wynika, ze przedsiebiorstwa w Polsce wciaz odbiegaja od po-
zadanych standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednak coraz czeséciej poja-
wiaja si¢ pozytywne przyklady w zakresie stosowania zasad CSR. Odnosi sig to nie
tylko do firm z udziatem kapitatu zagranicznego, ale i do polskich przedsigbiorstw.
Swiadczy o tym ich obecnosé w takich konkursach, jak: Przedsiebiorstwo Fair Play,
Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi oraz zdobywanie certyfikatow: norma od-
powiedzialnosci spotecznej SA 8000 i Gender Index. Uczestniczace w tego typu
konkursach przedsigbiorstwa umieszczaja wsrdd celdw strategicznych: nadanie wy-
sokiej rangi rozwojowi kompetencji zasobow ludzkich, preferowanie polityki utrzy-
mania najbardziej wartosciowej kadry, budowanie kultury organizacyjnej sprzyja-
Jjacej integracji pracownikéw z organizacja.

Ubiegajacy si¢ o certyfikat SA 8000 musza spetni¢ m.in. takie wymagania,
jak:

7 Z. Janowska, Standardy zarzqdzania zasobami ludzkimi w $wietle spolecznej odpowiedzial-
nosci biznesu — gwarantem osiqgniecia sukcesu w matych i srednich firmach, [w:] Spoleczna odpo-
wiedzialnosé¢ biznesu w matych i srednich przedsiebiorstwach, 1bnDiPP, EQUAL, Warszawa 2008,
s. 122-127.

" Badanie ankictowe obj¢lo probe 2458 osob i zostalo przeprowadzone w kwietniu 2007 r. (an-
kietowanymi byly osoby pracujace, poszukujgce pracy, pracodawcy, studenci i absolwenci).

® Dyskryminacja na rynku pracy — Raport Pracuj.pl, www.crmreview.pl/news=446.

" R. Nowak-Lewandowska, Zasada réwnosci szans na rynku pracy — teoria a praktyka, Proble-
my mikroekonomii menedzerskiej, Zeszyty Naukowe Uniwersytelu Szczeciniskiego Nr 367, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2004, s. 79-80.


Pracuj.pl
http://www.crmreview.pl/newsM46
Pracuj.pl
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a) zapewnienie rownych szans kandydatom i pracownikom na poszczegdlnych
etapach procesu kadrowego, poczawszy od dostepu do zatrudniania, poprzez
proces szkolenia, awansow, wynagradzania i utrzymania pracy — niezaleznie
od plci, wieku, zdrowia, wyznania, narodowosci, przynaleznosci zwiazkowej,
orientacji politycznej i seksualnej,

b) zakaz stosowania wszelkich form nacisku (mobbingu),

c) przestrzeganie norm dotyczacych czasu pracy,

d) tworzenie przez kadrg kierownicza przejrzystej polityki w zakresie CSR i za-
znajomienie z nig pracownikoéw w drodze szkolen.

Normg¢ spotecznej odpowiedzialnosci odnoszacej sie do rGwnosci w zatrudnie-
niu odzwierciedla Gender Index. W 2006 r. po raz pierwszy zaproszono do konkur-
su polskie firmy, ktore zapewniaja réwne szanse w dostepie do pracy i jej wyko-
nywania zarowno kobietom, jak i m¢zczyznom. Wskaznik Gender Index obejmuje
takie obszary, jak: rekrutacja pracownikow, dostep do awansow, ochrona przed
zwolnieniem, dostep do szkolen, wynagrodzenie za pracg, ochrona przed molesto-
waniem seksualnym i mobbingiem, mozliwo$¢ taczenia obowiazkdéw zawodowych
z rodzinnymi.

Przeciwdziatanie praktykom dyskryminacyjnym w firmie moze si¢ odbywac na
dwoch poziomach: makro i mikro. Na poziomie makro znajduje swoj wyraz w po-
lityce firmy: albo jako kluczowy cel strategiczny, albo jako odpowiedz na potrze-
by pracownikéw i klientdw. Przeciwdziatanie na poziomie makro moze przebiegac
dwuetapowo: 1) zastosowanie konkretnych narzgdzi w ramach HR i 2) podnoszenie
swiadomosci.

Wsrod narzedzi zastosowanych w pierwszym etapie nalezy wymieni¢: innowa-
cje w procesie rekrutacji i awansowania oraz systemy nagradzania (sprawiedliwe
procedury: selekcja oparta na kompetencjach, szkolenia rekruterow w zakresie row-
nosci szans i ro6znorodnosci); rownowaga migdzy zyciem zawodowym a osobistym
(udogodnienia dla kobiet i mgzczyzn posiadajacych dzieci — tzw. polityka przyjazna
rodzinie, np. urlopy rodzicielskie, programy dla kobiet powracajacych po urlopach
macierzynskich, zaktadowe zlobki, przedszkola). Dobrym przyktadem zastosowa-
nia ostatniego z wymienionych narzedzi jest system elastycznych swiadczef w Zu-
rich Financial Services, ktdry obejmuje m.in. takie swiadczenia, jak: dofinanso-
wanie ztobka, przedszkola; urlop 20-30 dni; bony na zakupy; miejsca parkingowe;
prywatna stuzba zdrowia; prywatna polisa emerytalna i inne.

Na etapie drugim nalezy wymieni¢ przede wszystkim programy szkoleniowe,
majace na celu dokonanie zmian w sposobie myslenia i zachowania, wyjasnienie
skutkéw roznorodnosci i dyskryminaciji, a w dalszej kolejnosci sieci wspotpracy ko-
biet w organizacji, ktore maja za zadanie wspomoc kobiety w samorealizacji w miej-
scu pracy i w zostaniu liderkami.

Firmy, ktore podjety wysitek w kierunku opracowania dtugofalowej strategii
CSR kieruja si¢ zazwyczaj jednym z dwéch gldwnych rodzajéw motywacji ,,Bo to
si¢ optaca” lub ,,Postepujemy tak, bo tak nalezy postepowac”. Ponadto nalezy wziaé
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pod uwagg to, ze dazenie do zmian w kierunku CSR wynika nie tylko z indywi-
dualnego podejscia firmy, ale takze z unijnych dyrektyw (w obowiazujacej Polske
Europejskiej Strategii Zatrudnienia znajduja si¢ zapisy o przeciwdziataniu wszelkie;j
dyskryminacji, respektowaniu prawa pracy i bhp). Wspomniane wyzej obydwa ro-
dzaje motywacji mozna zobrazowac, powotujac si¢ na takie instrumenty etycznego
zarzadzania, jak polityka réznorodnosci lub rownosci szans (w zatrudnianiu, awan-
sowaniu, wynagradzaniu, dostepie do szkolen itp.). Moga one wystgpowacd razem,
ale na roznych etapach rozwoju firmy.

Na przyk{ad polityka réznorodnosci stosowana przez BP Polska wynika z mo-
tywacji optacalnosci. Firma jest przekonana, ze praca w zespotach skiadajacych sig¢
z 0s6b o réznych cechach jest bardziej efektywna i przyczynia si¢ do lepszego funk-
cjonowania calej organizacji. Podobna opini¢ wyraza Masterfoods i IBM, twier-
dzac, ze taka polityka poprawia konkurencyjnos$¢ na rynku i podnosi wydajnosc'.
Drugi typ motywacji wynika z moralnej powinnosci firmy i filozofii odpowiedzial-
nosci wobec pracownikéw. Takie podejscie cechuje firme Johson&Johnson, ktéra
przyjela jako swoje credo szanowanie godnosci kazdego czlowieka, tworzenie row-
nych szans zatrudnienia i rozwoju dla kobiet i m¢zczyzn.

Niezaleznie od motywacji, nalezy stwierdzi¢, ze réznorodnos¢ w zatrudnieniu
(uwzgledniajaca pted, religie, cechy osobowosciowe, orientacjg seksualna) przynosi
firmie niewatpliwe korzysci w postaci dostgpu do szerszego spektrum doswiadczen
w roznych obszarach. Mieszane zespoty, ztozone z obu plci sa bardziej skuteczne
niz ,,jednopiciowe™?, co wplywa na poziom konkurencyjnosci firmy na rynku.

Polityka réznorodnosci

Wyniki ankiety przeprowadzonej przez portal Pracuj.pl , dotyczacej matek na
rynku pracy, wskazuja, w jaki sposob postrzegane sa mamy wracajace do pracy".
Otoz 8 na 10 osdb twierdzi, ze sa one zorganizowane i odpowiedzialne, 70% jest
zdania, ze cechuje je wysoka motywacja do pracy.

Swoj stosunek do personelu obu pici BP Polska wyraza juz na etapie kodeksu
etycznego, ktory wprowadzita w 2005 r. pod nazwa ,,Rzetelnos¢ ponad wszyst-
ko”. Roznorodnoscé jest tu wykorzystywana do osiagania strategicznych celow or-
ganizacji. Na przyklad w procesie rekrutacji przyjeto zasadg¢ (podczas prowadzenia
rozmoéw kwalifikacyjnych) niezadawania pytan dotyczacych stanu rodzinnego, pla-
now zwiazanych z zatozeniem lub powigekszeniem rodziny oraz dyspozycyjnosci.
Takie podejscie pozwala wybraé¢ najlepszych kandydatéw, pomijajac ich ple¢ czy

' Przewodnix dobrych praktyk. Firma rownych szans, Gender Index, UNDP, EQUAL, Warsza-
wa 2007, s. 21-24.

2 D.G. Ancona, D.F. Caldwell, Demography and Design Predictors of New Product Team Per-
formance, ,,Organization Science” 3, 1992, s. 321-341, cyt. za: Przewodnik dobrych praktyk....s. 33.

3 Ankieta dotyczaca sytuacji matek na rynku pracy byla dost¢pna na stronie www.pracuj.pl od
1 do 31 marca 2008 r. Odpowiedzialo na nig 1270 osdb.
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wiek. Podobne stanowisko reprezentuje Real, szkolac swych pracownikéw biora-
cych udzial w rekrutacji.

W Hewlett-Packard Polska juz na etapie publikacji ogloszen zwraca si¢ uwage
na uzycie w ofercie stow , kandydat/kandydatka”.

Zastosowany w Motoroli program: Diversity, czyli roznorodnos¢, wskazuje na
wiele korzysci ptynacych z zatrudniania kobiet, jak np.: mniejsza sktonno$¢ do
Zmiany miejsca pracy, szersze mozliwosci poznania oczekiwan klientow.

W PricewaterhouseCoopers Polska caly proces selekcji okreslony jest przez
kompetencje i umiejgtnosci, pte¢ nie ma znaczenia. Nie jest istotne, czy kandydat to
kobieta w ciazy, firma wychodzi bowiem z zalozenia, ze warto inwestowaé w do-
brze rokujacego pracownika.

Wizerunek

Aby firma osiagn¢la wysoka pozycjg, a nast¢pnie ja utrzymala, musi dbaé o swoj
personel od etapu rekrutacji do zakonczenia procesu kadrowego, a nawet utrzymy-
wa¢ kontakt z bylymi pracownikami. Jak wynika z rankingu Good Company Ran-
king 2008, przedstawiajacego list¢ firm najbardziej odpowiedzialnych spolecznie',
najwigcej punktow uzyskali przedsi¢biorcy w kategorii ,,relacje z pracownikami”.
Swiadczy to o efektywnym zastosowaniu instrumentéw CSR w tym wiasnie za-
kresie, a jednoczesnie o godnym traktowaniu pracownikéw i respektowaniu zasad
zarowno wynikajacych z przepisow prawa pracy, jak i wykraczajacych poza te prze-
pisy. Pierwsze miejsce zaj¢la firma Danone. Kolejne miejsca zaj¢ty: ABB, BP, Kom-
pania Piwowarska i Tesco'® (tab. 1).

Ciekawe spostrzezenia na temat wdrazania CSR zawiera raport Odpowiedzialny
biznes w Polsce. Dobre praktyki z 2007 r.'* Wynika z niego m.in., ze ponad potowa
z 40 przebadanych firm jest skoncentrowana na pracownikach i innych grupach in-
teresariuszy, prowadzac z nimi staty dialog".

Firmy zaczynaja przywiazywac coraz wieksza wage do reputacji. Doswiad-
czenie uczy, ze wysokie noty stawiane przez pracownikéw ich pracodawcom po-
woduja, ze nie maja oni probleméw z naborem wykwalifikowanej kadry, a takze
zwigkszaja swoje szanse na sukces finansowy. Blisko 36%!'® Polakdw, podejmujac
decyzje o zmianie pracy, bacznie przyglada si¢ opinii o potencjalnym pracodawcy.

4 Ranking opiera si¢ na wynikach ankiety ztozonej z 60 pytan zamknigtych ujetych w 5 kate-
gorii. W kazdej z nich znalazto si¢ 12 pytan obejmujacych strategie, relacje z klientami, partnerami
biznesowymi, pracownikami oraz zaangazowanie spoteczne. Maksymalnie mozna byto uzyskac¢ 180
punktéw (po 36 w kazdej kategorii).

1* ). Horodecki, CSR bardziej dojrzatly, ,Manager Magazinc” 2008 nr 5, 5. 20-22.

' Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki, 2007, Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Warszawa 2008.

7 Raport zostal opracowany przez zesp6i ekspertéw Forum Odpowiedzialnego Biznesu na pod-
stawie wynikéw badan w ramach projektu finansowanego przez Komisj¢ Europejska i UNDP.

' A. Blaszczak, Byé pracodawcq z wyboru, www.rp.pl/artykul/121368.html, badanie pracuj.pl
1 Interaktywnego Instytutu Badan Rynkowych, préba 1722 osoby.
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Tabela 1. CSR — Good Company Ranking 2008 (wybrane firmy)

b ) Relacje z

ozycja .

w rankingu Nazwa firmy klientami bpartnerami . | pracownikami Suma (pt”)

iznesowymi

1 Danone 36 26 36 158

2 ABB 24 31 36 153

2 BP 30 31 36 153

2 Kompania 34 26 33 153
Piwowarska

5 Tesco 34 29 36 150

7 Henkel 32 30 33

8 TP 33 21 33 144

10 City Handlowy 28 22 33 143

3 Polkomtel 21 17 21 100

36 TVN 18 4 18 65

38 PKP 20 21 9 61

* W tabeli zamieszczono tylko wybrane kategorie pytan, stad suma punktéw w poszczeg6lnych
wierszach nie odpowiada uj¢tym pozycjom.

Zrodto: J. Horodecki, CSR bardziej dojrzatly, ,Manager Magazine” 2008 nr 5, s. 20-22.

Zwlaszcza mlodzi menedzerowie, niezaleznie od pici, sa bardzo krytyczni wobec
wizerunku zarzadzania i warunkéw panujacych w firmie'®. Oczekuja od pracodaw-
cy elastycznych form pracy i godziwego traktowania. Wsréd ich priorytetéw znaj-
duje si¢ dazenie do réwnowagi migdzy praca zawodowa a zyciem prywatnym. Jesli
pracodawca bgdzie to ignorowal, to musi sig liczy¢ z duzg fluktuacja kadr, co nie
sprzyja osiaganiu wysokiej efektywnosci w dziataniu i generuje dodatkowe koszty.
Dlatego tez coraz wigcej firm zamieszcza na swoich stronach internetowych de-
klaracje typu®: ,jestesmy atrakcyjnym pracodawca, a pracownicy sa najwigksza
wartoscia naszej organizacji i wspottworca wartosci firmy”. Budowanie wizerunku
stalo si¢ bardzo istotne dla powaznie myslacego pracodawcy. Wedtug opinii do-
radcéw personalnych poczatkowo pracodawcy koncentrowali si¢ na pojedynczych
akcjach, kupujac kilka reklam albo uczestniczac w targach pracy. Obecnie przygo-
towuja si¢ starannie do projektow, poczawszy od zmian wewnatrz, a szczegdlnie od
autentycznej dbatosci o personel. Ponadto firmy zmienity swoje podejscie do poten-
cjalnego pracownika, zamieszczajac w miejsce dlugiej listy oczekiwan informacje
o swoich atutach. Oferuja szkolenia, dodatkowa opiek¢ medyczna, karnety na basen
itp. Skutecznym sposobem na budowanie wizerunku jest wykorzystywanie strony
internetowe] firmy do pisania przez pracownikéw blogéw z komentarzem na temat
wydarzen w firmie.

' Przewodnik dobrych prakiyk..., s. 34-44.
¥ Ponad polowa firm z Listy 500 ,,Rzeczpospolitej” przeanalizowanych przez portal Pracuj.pl.


Pracuj.pl

164 Renata Nowak-Lewandowska

Wedtug przedstawiciela zarzadu firmy Danone, zajmujacego pierwsza pozycje
w Good Company Ranking 2008, wizerunek firmy odpowiedzialnej jest jednym
z gtéwnych atutéw przemawiajacych za aplikowaniem do tego pracodawcy. Danone
wychodzi naprzeciw potencjalnym pracownikom, chociazby poprzez edukacyjna
gre o odpowiedzialnym zarzadzaniu pod nazwa ,,Trust by Danone”. Skuteczne dzia-
fanie w zakresie CSR znajduje swoj wyraz w stabilizacji zatrudnienia.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a osobistym (work-life balance) to
kolejny akcent spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa wobec personelu.
Punkt réwnowagi migdzy praca a zyciem prywatnym jest rézny w zaleznosci od
wieku, ptci, wyksztatcenia i sytuacji rodzinnej. Na szczegdlna uwage zastuguja pro-
gramy kierowane do kobiet w ciazy i mtodych matek. Maja one na celu zwigkszenie
liczby kobiet powracajacych do pracy po przerwie, umozliwienie kontaktu z praco-
dawcg i podnoszenia kwalifikacji podczas urlopu macierzynskiego i wychowawcze-
go (e-learning). Takie podejscie reprezentuje m.in. Procter&Gamble Polska. Powra-
cajace z urlopu macierzynskiego kobiety moga wykonywac prace na 3/4 etatu.

Wsréd przedsigbiorstw, ktére podjely akcje na rzecz powracajacych do pracy
kobiet, znalazt si¢ m.in. wyzej przytoczony portal Pracuj.pl*. W 2008 r. Grupa
Pracuj otrzymata tytut Najlepszego Pracodawcy przyznawany przez firme Hewitt.
W ramach projektu ,,Wracam do pracy” portal rozpoczat kampani¢ spoleczng ,,Pra-
codawcy dla aktywizacji”. Celem akcji jest zwrdcenie uwagi pracodawcéw na gru-
py spofeczne pomijane na rynku pracy, a zwlaszcza kobiety, ktérym trudno si¢ od-
nalezé ponownie na tym rynku??. W ramach kampanii 2 zfote z kazdego ogloszenia
opublikowanego w maju 2008 r. na stronie Pracuj.pl zostanie przekazane na szko-
lenia utatwiajace mamom powr6t na rynek pracy. Szkolenia zostang zorganizowa-
ne przez Fundacj¢ MaMa, ktdra jest partnerem akcji, i obejma takie zagadnienia,
jak: zarzadzanie czasem, sposoby radzenia sobie ze stresem, doradztwo zawodo-
we i prawne oraz warsztaty z autorozwoju. Celem szkolenia nie jest znalezienie
konkretne) pracy, ale pokazanie, jak mozna potaczy¢ dwie sfery zycia: opiek¢ nad
dzieckiem i prac¢ zawodowa.

Szczegblna troska sa objete kobiety w ciazy w firmie Dr Irena Eris. Informacja
o ciazy pracownicy pozwala firmie na zorganizowanie zastgpstwa na czas nieobecno-
sci po porodzie na kilka miesig¢cy przed rozwiazaniem. Dzigki temu kobiety czuja si¢
bezpieczniej, wiedzac, ze po powrocie bgda pracowaly na dotychczasowym stanowi-
sku, majac dodatkowo mozliwos¢ pracy w systemie elastycznym albo zadaniowym.

2 Portal Pracuj.pl jest to portal rekrutacyjny skierowany do specjalistéw i menedzeréw. Spe-
cjalizuje si¢ w rekrutacji przez Internct oraz kszlaltowaniu wizerunku pracodawcdéw. Wspiera firmy
w pozyskiwaniu najlepszych kandydatéw do pracy. Jednoczesnie jest Zrédlem informacji dla poszu-
kujacych pracy i zainteresowanych rozwojem zawodowym.

2 A. Szczepanska, Portal Pracuj.pl, Mama aktywna w pracy wiadomosci.mediarun.pl/new-
$/26720,Pracuj.pl_Mama_aktywna_w_pracy (6.05.2008).
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Wsrdd innych programéw nalezy wymienié takie, ktore sa kierowane do po-
zostatych pracownikow i ich rodzin. Naleza do nich: elastyczne formy czasu pracy
i zatrudnienia, opieka medyczna, dofinansowanie wyjazdow wakacyjnych dzieci
pracownikdw, pomoc w opiece nad dzie¢mi i osobami starszymi. Takie podejscie do
pracownikdw sprawia, ze zatrudnione osoby s bardziej efektywne i zmotywowane
do pracy. Zadowolony pracownik za$ jest bardziej lojalny i wydajny.

Jako przykiad firmy dbajacej o rownowage migdzy praca a zyciem moze postu-
zy¢ Avon. Kazdemu pracownikowi, ktéry przepracowal w firmie w sposéb ciag-
ty przynajmniej rok (niezaleznie od stanowiska) , przystuguje prawo do przerwy
w pracy od | roku do 3 lat z takich przyczyn, jak m.in. podjgcie studidéw, spedzenie
czasu z rodzing itp. Taka przerwg¢ w pracy swoim pracownikom zapewnia tez fir-
ma Deloitte. Przystuguje ona najlepszym pracownikom oraz kobietom i/lub mez-
czyznom powracajacym z urlopéw macierzynskich i wychowawczych. Poza prze-
rwa w pracy (tu zwykle do 6 miesigcy) stosowane sa takie narzedzia, jak: elastyczny
czas pracy, niepelny wymiar czasu pracy, mozliwo$¢ pracy w domu.

Mobbing i szkolenia

Inne dziatania w zakresie CSR na rzecz pracownikéw to przeciwdziatanie mob-
bingowi i molestowaniu seksualnemu oraz szkolenia dla pracownikéw.

Przeciwdziatani¢ molestowaniu i mobbingowi w wigkszosci firm przyjmuje po-
sta¢ uswiadamiania personelowi, czym sg oba zjawiska i jak mozna si¢ im przeciw-
stawia¢. Tworzone sa procedury szybkiego reagowania na przejawy molestowania
i mobbingu, takie jak np. linia ,,Open Talk” w BP Polska, obstugiwana przez nieza-
lezna firme przez 24 godziny na dobg, przez 7 dni w tygodniu. Dzigki temu ofiary
maja mozliwos¢ skorzystania z pomocy, w tym takze prawne;j.

Za przykiad firmy dbajacej o rozwdj pracownikéw moze postuzy¢ BRE Bank,
ktory od 2005 r. realizuje program ,,Konkurs BREmba”. Kazdy pracownik, ktory
przepracowal w firmie minimum 2 lata, uzyskal ocen¢ roczng minimum 4 w skali
pieciostopniowej (AS/AS) i biegle wilada jezykiem angielskim, moze wziaé udzial
w wewngtrznych studiach MBA. Dzigki temu programowi kadra banku uzyskuje
bardzo wysokie kwalifikacje, a bank ksztalci sobie lideréw, co zapewnia mu prze-
wage konkurencyjna na rynku?®,

4. Zakonczenie

Przedstawione w niniejszym artykule przykiady dobrych praktyk w zakresie
spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa wobec pracownikow stanowia za-
ledwie waski wycinek polskiej rzeczywistosci (z uwagi na ograniczenia co do ob-
jetosci opracowania). Swiadcza one jednak o pozytywnej tendencji wérod polskich
przedsigbiorcow, ktorzy zdaja sobie sprawg z tego, ze odpowiedzialne traktowanie

B QOdpowiedzialny biznes w Polsce..., s. 15.
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pracownikéw ksztaltuje pozytywny wizerunek firmy i pozwala na unikanie nie-
potrzebnych kosztow zwiazanych z nieprzestrzeganiem praw pracowniczych czy
zasad bhp. Do niewatpliwych korzysci, jakie wynikaja dla firmy i jej pracownikow
z przestrzegania zasad CSR, naleza: przekonanie, ze firma jest atrakcyjnym praco-
dawca, dobra informacja i komunikacja wewnatrz firmy, wigksza motywacja i za-
angazowanie pracownikow?*. Polscy menedzerowie stopniowo u$wiadamiajg sobie,
ze rozwoj, budowanie wartosci firmy i pozyskiwanie najlepszych pracownikéw za-
leza w duzej mierze od podejmowania trafnych decyzji, uwzgl¢dniajacych zalozenia
CSR. Pojawiajace si¢ w misji czy kodeksie etycznym firm fadnie brzmiace dekla-
racje zaczynaja przybiera¢ posta¢ konkretnych dziatan i przejrzystych procedur, co
moze napawaé optymizmem wszystkich interesariuszy.
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY TOWARDS EMPLOYEES

Summary

Enterprises in Poland attach more importance to principles of social responsibility. It is reflected
in taking care of their most valuable assets, i.e. employees. The part of entrepreneurs sharing the mar-
ket are convinced of measurable benefits of this attitude, some part of them need the time to become
aware of responsible treatment towards employees.

The aim of this article is the presentation of the importance of corporate social responsibility
towards employees and the presentation of good practices in this field.
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