PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU

Nr 31 - - - - 2008
Zarzadzanie personelem jako kryterium doskonatosci

Tomasz Brzozowski

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

DOBRE PRAKTYKI W ZARZADZANIU PERSONELEM
STOSOWANE W PRZEDSIEBIORSTWACH
SPOLECZNIE ODPOWIEDZIALNYCH

1. Wstep

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (SOB) definiowana jest jako koncepcja,
zgodnie z ktora przedsigbiorstwa — na zasadzie dobrowolnosci — integruja kwestie
spoteczne i srodowiskowe z biezaca dziatalno$cia operacyjna przez prowadzenie dia-
logu ze stronami zainteresowanymi tg dziatalnoscia [1, s. 6]. W ujeciu instrumental-
nym koncepcje tg¢ rozpatruje si¢ w kilku wymiarach, przede wszystkim jako
wspomniane juz zbiory zasad okreslajacych relacje przedsigbiorstwa ze stronami za-
interesowanymi, a takze jako:

— systemy zarzadzania i certyfikacji, czyli sformalizowane metody zarzadzania i
audytowania, pozwalajace integrowa¢ elementy SOB z biezaca dziatalnoscia biz-
nesowa;

— zestawy wskaznikow pozwalajace dokonywa¢ samooceny stopnia zaangazowa-
nia w realizacj¢ zasad SOB;

— narzedzia komunikowania osiagnie¢ w zakresie SOB okres$lajace m.in. wytyczne
przygotowania raportu spolecznej odpowiedzialnosci [2, s. 12].

Celem artykutu jest dokonanie analizy praktyk i wskaznikow zarzadzania perso-
nelem w $wietle informacji przedstawianych przez przedsigbiorstwa w raportach
spotecznych.

2. Zasady spolecznej odpowiedzialnosci dotyczace pracownikow
i ich realizacja

Rola pracownikéw zostata silnie podkreslona w licznych zbiorach zasad opi-
sujacych koncepcjg SOB. Za najistotniejsze zbiory uznawane sa: globalne zasady
Sullivana opublikowane po raz pierwszy w 1977 1., a ostatnio zaktualizowane w 1999 r.,
zasady okragltego stotu z Caux, opublikowane w 1994 r. oraz zasady Global Compact,
przedstawione w 1999 r. (por. [5, s. 166-167]). W tabeli 1 przedstawiono zasady wy-
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wodzace si¢ z tych trzech zbioréow i dotyczace relacji przedsigbiorstwa z jego pra-
cownikami.

Tabela 1. Zasady spotecznej odpowiedzialno$ci przedsigbiorstw wobec pracownikow

Kodeks Wyszczegodlnienie
Globalne 1) zapewnianie rownych szans dla wszystkich pracownikow na wszystkich szczeb-
zasady lach firmy
Sullivana 2) respektowanie prawa do dobrowolnego zrzeszania sig

3) zapewnianie pracownikom godziwego wynagrodzenia oraz mozliwosci podno-
szenia kwalifikacji

4) zapewnianie bezpiecznego stanowiska pracy, ochranianie ludzkiego zdrowia i
Srodowiska, i promowanie zrownowazonego rozwoju

Zasady 1) zapewnienie miejsca pracy i wynagrodzenia, ktore pozwala na poprawe warun-
okragtego stotu kow zycia pracownika
z Caux 2) zapewnienie warunkoéw pracy, ktore szanuja zdrowie i godno$¢ pracownika

3) uczciwos¢ w kontaktach z pracownikami i prowadzenie otwartej polityki infor-|
macyjnej ograniczonej jedynie wymaganiami prawa oraz konkurencji

4) stuchanie oraz dziatanie (tam, gdzie jest to mozliwe) zgodnie z sugestiami, po-
mystami, postulatami i zazaleniami pracownikow

5) zaangazowanie w prowadzenie negocjacji w dobrej wierze, gdy tylko pojawiajg
si¢ konflikty

6) unikanie praktyk dyskryminacyjnych i zagwarantowanie rownego traktowania
oraz rownych szans niezaleznie od ptci, wieku, rasy czy religii pracownikow

7) promowanie zatrudnienia osob niepelnosprawnych na stanowiskach, na ktorych|
moga by¢ przydatne

8) ochrong pracownikéw przed mozliwymi do uniknigcia obrazeniami i chorobami
W miejscu pracy

9) zachetg i pomoc w zdobywaniu przez pracownikow przydatnych i dajacych sig)
wykorzysta¢, takze w innych zawodach, umiejgtnosci i wiedzy

10) wyczulenie na powazne problemy dotyczace bezrobocia, czgsto zwiazane z de-

cyzjami podejmowanymi przez biznes, poszukiwanie wspotpracy z rzadami,|
przedstawicielami pracownikéw oraz innymi agendami w celu rozwiazywania|
tych kwestii

Zasady 1) poszanowanie wolnosci stowarzyszania si¢

Global Compact| 2) eliminacja wszelkich form pracy przymusowe;j

3) zniesienie pracy dzieci

4) efektywne przeciwdziatanie dyskryminacji w sferze zatrudnienia

Zrédto: opracowanie na podstawie: [3, s. 173-191].

Analiza wymienionych zasad pozwala stresci¢ je w dwoch zasadniczych punk-
tach i stwierdzi¢, ze zasady odpowiedzialnego postgpowania wobec pracownikdéw
sprowadzaja si¢ do zapewnienia rownych praw dla wszystkich pracownikow, w tym
prawa do zrzeszania si¢ oraz zapewnienia odpowiednich, bezpiecznych warunkéw
pracy i godnego wynagrodzenia. W mniejszym stopniu akcentowane sg takie zacho-
wania przedsigbiorstw, jak: wlaczanie pracownikow w procesy decyzyjne, an-
gazowanie pracownikow w rozwiazywanie biezacych problemoéw i wlaczanie ich w
proces doskonalenia przedsigbiorstwa. Akcentujaca takie zachowania koncepcja za-
rzadzania jakos$cia, wyrazona m.in. w modelu doskonato$ci, wydaje si¢ znakomicie
uzupetnia¢ z dziatalnos$cia spoteczna.



Dobre praktyki w zarzadzaniu personelem. .. 525

Stopien zaangazowania polskich przedsigbiorstw w realizacje zasad spolecznej
odpowiedzialnosci jest przedmiotem licznych badan. Jedna z instytucji zajmujacych
si¢ tym zagadnieniem jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ktore corocznie pub-
likuje raporty dotyczace dobrych praktyk SOB. Wsrod dobrych praktyk, wyrdznio-
nych przez Forum i przedstawionych w raportach w latach 2006-2007, znalazty sig:
— dziatania w zakresie wolontariatu pracowniczego — 34% wszystkich dziatan opi-

sanych w cytowanych raportach,

— dzialania w zakresie szeroko pojgtej etyki biznesu (gtownie ustanawianie i
wdrazanie kodeksow postgpowania) — 24% dziatan,

— aktywno$¢ polegajaca na wlaczaniu (angazowaniu) pracownikow w zarzadzanie
firma — 14% wszystkich dziatan,

— zapewnianie rownych szans wszystkim pracownikom — 14% dziatan,

— usprawnianie proceséw komunikacji wewnetrznej — 7% wszystkich dziatan.

Wymienione dziatania zwykle realizowane sg przez przedsigbiorstwa w formie
programow spotecznych majacych okreslone cele, budzety i odpowiedzialnosci.
Przyktady takich programdéw przedstawione zostaty w tab. 2.

Tabela 2. Przyktady programow spotecznych realizowanych przez polskie przedsigbiorstwa

Nazwa firmy

Nazwa programu spotecznego

Provident 1) ,,One Level up” — program praktyk studenckich i stazy absolwenckich
2) ,,Forum pracownika” — reprezentacja pracownikow w kontaktach z zarzadem
firmy
Schenker 1) ,.Szkota lider6w” — program rozwojowy dla mtodej kadry kierowniczej
2) ,,Nowy pomyst” — program zbierania i wdrazania pomystow pracowniczych
3) ,Indeks lidera ,,— system ocen w formie corocznego badania opinii pracownikow
na temat ich przetozonych
4) ,,Teraz Schenker” — regularnie ukazujacy si¢ wewngtrzny biuletyn dla pracowni-
kow
5) .,Puchar prezesa” — coroczne rozgrywki pracownikdw w pitce noznej i badmintonie|
Tesco 1) ,,Szkolenia i kariera” — rekrutacja wewngtrzna, $ciezki awansu, pakiety szkolen
2) ,,Twoj punkt widzenia” — okresowe badania opinii pracownikow
3) ,.Forum pracownicze” — kwartalne spotkania zatogi z kierownictwem
4) ,Maly viewpoint” — okresowa badania ankietowe dotyczace oceny realizacji za-
planowanych zadan
5) ,.Zasady wspolpracy”— porozumienie pomigdzy zwiazkami zawodowymi a Tesco|
Danone 1) ,,Evolution” — program ukierunkowany na rozwoj i wspieranie edukacji pracow-
nikoéw na stanowiskach niemenedzerskich
2) ,,0grod talentow” — program rozwoju kompetencji i umiejgtnosci menedzerow
3) ,.Satysfakcja i praca” — program badania opinii pracownikoéw
4) ,,Chcemy dobrze informowac¢” — system komunikacji wewngtrzne;j
5) ,Priorytet: bezpieczenstwo” — program zapewniania bezpieczenstwa i higienyj
pracy
6) ,,Prywatne porody” — program finansowania prywatnych porodow pracownikow
firmy
7)

,,Pomigdzy praca a domem” — program zapewniania rownowagi migdzy praca
zyciem rodzinnym a|

Zrodto: opracowanie na podstawie: [3, s. 16-23; 4, s. 14-19].
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3. Raport jako narzedzie informowania o dzialalnosci spolecznej

Nie ulega watpliwosci, ze zbudowanie odpowiednich relacji z pracownikami w
ramach SOB wptywa na postrzeganie przedsigbiorstwa przez pracownikow oraz jego
wizerunek w danej spotecznosci, w tym takze wérod klientow. Jednym ze sposobow
informowania o spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa jest publikowanie
raportow.

Raportowanie o dziatalnos$ci i wynikach przedsigbiorstwa jest zjawiskiem zrozni-
cowanym w swoim zakresie i formie. Raporty dotyczace kwestii spotecznych zwiaza-
nych z dziatalnoscia przedsigbiorstw okreslane sa zwykle jako raporty spoteczne lub
raporty spotecznej odpowiedzialnosci.

W poréwnaniu z wieloma krajami w i najwigkszymi przedsigbiorstwami w tych
krajach i na §wiecie praktyka publikowania raportow spotecznych w polskiej prak-
tyce gospodarczej jest zjawiskiem marginalnym. Z przeprowadzonych przez UNDP
badan dotyczacych zaangazowania przedsi¢biorstw w Polsce w realizacj¢ koncepcji
spolecznej odpowiedzialnos$ci biznesu wyciagnigto kilka wnioskéw dotyczacych
praktyk publicznego informowania o dziatalnosci w zakresie SOB'; i tak:

— okazuje sig, ze ponad polowa z badanych firm nie prowadzi dziatalnosci infor-
macyjnej w cykliczny, sformalizowany sposob,

— ponad 30% z nich dostrzega potrzebg komunikowania si¢ ze stronami zaintere-
sowanymi zar6wno wewnatrz, jak i na zewnatrz firmy,

— najczesciej publikowane sa raporty spoteczne (17,5% badanych firm), raporty
srodowiskowe (10% badanych firm), a 7,5% firm korzysta ze standardu GRI,

— zaobserwowac¢ mozna takze zjawisko polegajace na umieszczaniu informacji o
zaktadzie zlokalizowanym w Polsce w raportach globalnych obejmujacych caty
koncern [6, s. 54].

Wyniki tych badan potwierdzaja, ze raportowanie na temat dziatalnosci spotecz-
nej nie jest praktyka powszechna wsrod polskich przedsigbiorstw. Wymieni¢ mozna
co najwyzej kilkanascie firm publikujacych takie raporty. Publikowaniem raportow
spotecznych w Polsce zajmuja si¢ glownie instytucje finansowe (banki) oraz przed-
sigbiorstwa wchodzace w sktad migdzynarodowych koncerndw, ktore dziatalnosé
spoteczna traktuja jako obszar strategiczny i prowadza ja w skali globalnej. Pierwsze
raporty publikowane w Polsce zwykle miaty charakter jednorazowy i obejmowaty
kilka lat dziatalno$ci firmy. Obecnie coraz czgsciej sa to publikacje wydawane co-
rocznie, stale doskonalone pod wzgledem formy i tresci.

!'W badaniach przeprowadzonych przez Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju wzigto
udziat 40 przedsigbiorstw, przede wszystkim duzych — zatrudniajacych ponad 250 oséb (25 firm), ale
takze §rednich (12 firm) i matych (3 firmy), reprezentujacych rézne sektory (ustugi, produkcje, finanse,
przemyst chemiczny i spozywczy). Wywiady przeprowadzane byty z osobami odpowiedzialnymi w fir-
mach za komunikacjg, relacje z otoczeniem, dziatalno$¢ spoteczna.
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Zakres informacji przedstawianych w raportach odzwierciedla — przy zatozeniu
wiarygodnosci raportow — obszar zaangazowania si¢ danego przedsigbiorstwa w
dziatalno$¢ spolecznie odpowiedzialna wobec pracownikdéw. Wyniki analizy wybra-
nych raportow w omawianym zakresie przedstawiono w tab. 3.

Tabela 3. Zakres informacji przedstawionych w raportach spotecznych

Nazwa przedsigbiorstwa | < o | g
irok wydaniaraportu| € | & | 8 | 8 | S |E
Q S S Q Q g
o N < g |[Sw
Slolg|E |2 |28
AR RERERER
Zakres dziatan spotecznych < ] 5‘ '% E =
wobec pracownikow w | F =~ |l & &8
Relacje z pracownikami:
praktyki przy zatrudnianiu Y \
badanie opinii i satysfakcji pracownikow \/ S S Y v
$wiadczenia dodatkowe/dziatalno$¢ socjalna \ \ \/
Zréwnowazony czas pracy \
rozw6j pracownikow | \/ Y y v
komunikacja wewngtrzna \ v
bezpieczenstwo i higiena pracy \ Y v
Relacje ze spotecznos$cia lokalna: \/ S Y
wolontariat pracowniczy | \ \

Zrédto: opracowanie na podstawie raportow spotecznych przedsiebiorstw.

Na podstawie analizy wybranych raportow stwierdzi¢ mozna, ze do najczgsciej
opisywanych obszaréw zarzadzania personelem naleza programy badania opinii i sa-
tysfakcji pracownikéw oraz sposoby zapewniania pracownikom mozliwos$ci rozwoju.
Poza tym w raportach spotecznych podejmowane sa nastgpujace tematy:

e relacje z podstawowymi grupami interesariuszy, przede wszystkim pracowni-
kami, kontrahentami 1 klientami;

e dzialalno$¢ na rzecz spotecznosci lokalnych, glownie w zakresie wolontariatu
pracowniczego oraz dziatalno$ci charytatywne;j;

e sposoby zapewniania wysokiej jakosci wyrobow lub §wiadczonych usthug;

e zakres i wyniki prowadzonej dziatalnosci srodowiskowe;.

W analizowanych raportach spotecznych wyszczegolniony zakres informacji
przedstawiany jest zwykle w sposob opisowy. Niezwykle rzadko opisom tym towa-
rzysza wskazniki osiagnig¢, ktore moglyby by¢ podstawa do dokonywania poréwnan
i obiektywnych ocen praktyk stosowanych w raportujacych przedsigbiorstwach.
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4. Wskazniki dzialalnosci spolecznej wobec pracownikow

Zalecenia Globalnej Inicjatywy na rzecz Raportowania (Global Reporting Ini-
tiative — GRI) w elastyczny sposdb wyznaczaja zakres dobrowolnej sprawozdaw-
czosci dotyczacej ekonomicznych, $srodowiskowych i spotecznych aspektow
dziatalnosci firmy. W odniesieniu do zagadnien dotyczacych pracownikéw GRI za-
leca zastosowanie nastepujacych miernikow [7, s. 31]:

1. W obszarze praktyk zatrudniania i pracy:

— wielko$¢ zatrudnienia w podziale na pte¢ pracownikow, wymiar czasu pracy,
formg¢ zatrudnienia,

— liczba nowo utworzonych stanowisk pracy,

— rotacja pracownikow,

— zakres i liczba §wiadczen dodatkowych przystugujacych pracownikom zatrud-
nionym w ré6znym wymiarze godzin.

2. W zakresie stosunkow pracowniczych:

— odsetek pracownikow reprezentowanych przez zwiazki zawodowe lub inne formy
zrzeszania si¢ 1 objetych uktadami zbiorowymi,

— udziat przedstawicieli pracownikow w procesach decyzyjnych i organach za-
rzadczych.

3. W zakresie higieny i bezpieczenstwa pracy:

— skutecznos$¢ procedur powiadamiania o wypadkach przy pracy i chorobach za-
wodowych,

— udzial pracownikéw w komisjach higieny i bezpieczenstwa pracy,

— liczba wypadkow przy pracy, absencji i dni straconych,

— liczba szkolen dotyczacych higieny i bezpieczenstwa pracy.

4. W obszarze szkolen i ksztatcenia pracownikdw:

— liczba i czas szkolen przypadajacych na jednego pracownika z uwzglednieniem
poszczegdlnych grup pracownikéw (pracownicy produkcyjni, kadra za-
rzadzajaca),

— liczba pracownikow objetych programami ksztatcenia ustawicznego zapew-
niajacymi ciagla przydatno$¢ w miejscu zatrudnienia,

— udziat pracownikéw poddawanych regularnym przegladom i ocenom przebiegu
karier.

5. W obszarze rownego traktowania pracownikow:

— zréznicowanie kadry zarzadzajacej pod wzgledem plci, wieku i innych czynni-
kow,

— relacje wynagrodzen pracownikow wedtug ptci, formy i czasu zatrudnienia.

W wigkszosci analizowanych raportéw przedstawione zostaly wskazniki
osiagniec spotecznych, a niektore z nich dotyczyty zarzadzania personelem. Niestety
nie oznacza to, ze obszar ten zostat dobrze i kompleksowo skwantyfikowany za po-
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moca wskaznikow. Pojawiajace si¢ w raportach wskazniki liczbowe to w tym przy-
padku tylko pojedyncze proby ilosciowego ujecia analizowanego zjawiska. Wsrod
przyktadow wskaznikéw zastosowanych w analizowanych raportach wymienic¢
mozna wskazniki:
— wielkos$ci zatrudnienia,
— liczby dni/godzin szkolen na pracownika,
— wydatkéw na szkolenia,
— czestotliwosci wypadkow,
— stopnia cigzkos$ci wypadkow,
— strat czasu spowodowanych wypadkami,
— wartosci §wiadczen socjalnych,
— struktury zatrudnienia wedtug formy zatrudnienia i pici.

Nalezy zauwazy¢, ze stosowane wskazniki dotycza obszardw, ktére stosunkowo
fatwo mozna wyrazi¢ liczbowo. Kwestie trudniejsze, dotyczace np. relacji migdzy
pracownikami lub ich satysfakcji z prac, sa trudniej mierzalne.

5. Zakonczenie

Rozwazania przeprowadzone w niniejszym artykule pozwalaja autorowi sfor-
mutowacé nast¢pujace wnioski. Pierwszy dotyczy przydatnosci raportow spotecznych
w upowszechnianiu informacji o praktykach zarzadzania personelem stosowanych
w raportujacych przedsigbiorstwach. Niestety niewielka liczba publikowanych ra-
portéw pozwala poznac¢ zaledwie wycinek rzeczywisto$ci. Drugi wniosek wynikajacy
z analizy tre$ci raportow jest zwiazany z duzym zroéznicowaniem raportow pod
wzgledem formy i zakresu ujawnianych informacji niepozwalajacym na poréwny-
wanie przedsigbiorstw pod wzgledem relacji firmy z pracownikami. Trzeci i ostatni
wniosek dotyczy wskaznikow osiagnie¢ w zakresie zarzadzania personelem, ktérych
brak w raportach wskazuje na trudnosci z opracowaniem odpowiednich miar i kaze
postawi¢ pytanie o ich przydatnos¢ dla odbiorcoéw raportow. Kierunki rozwoju prak-
tyki raportowania w tym zakresie b¢da przedmiotem dalszych obserwacji i badan.
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GOOD PRACTICES IN STAFF MANAGEMENT USED
BY SOCIAL RESPONSIBLE COMPANIES

Summary

One of the key elements of corporate social responsibility is creating a profitable relation with em-
ployees. The most popular activities in this area are employees engagement as volunteers, incorpora-
ting employees in management processes, equal chances assurance for all employees and internal
communication improvement. These practices were described usually in corporate social reports and
marked out by Responsible Business Forum in their market research.

The author of this article analyzed what kind of indicators use companies in published social reports. It
seems that companies do not use a few of indicators to quantify their activities in a scope of staff man-
agement.
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