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Problemy zarzadczo-psychologiczne
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SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU (CSR)
Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKOW

Streszczenie: Glownym celem artykutu jest wskazanie potrzeby realizacji badan w obszarze
CSR (Corporate Social Responsibility — spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu), a co za tym
idzie, podejmowanie konkretnych przedsigwzig¢ w odpowiedzialnym spolecznie biznesie.
W artykule zawarto podstawowe informacje na temat CSR oraz zaprezentowano wyniki ba-
dan eksploracyjnych, w ktérych wziglo udziat 205 o0séb zatrudnionych w réznych branzach,
pracujacych na terenie wojewddztwa dolnoslaskiego. Przedstawiono opinie pracownikéw na
temat realizowanych i oczekiwanych w przedsi¢biorstwach dzialan w zakresie uczciwych
praktyk, rownego traktowania pracownikow oraz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.
Wskazano propozycje kolejnych badan w obszarze CSR oraz kierunki dziatan spotecznie
odpowiedzialnego biznesu. Konieczne jest uwzglednienie aktualnych wyzwan, jakimi sg np.:
umowy $mieciowe, problemy zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscia czy zarzadzanie roz-
norodnos$cia, w tym zwigzang z wiekiem i wzrostem liczby pracownikow 50+.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu, etyka, ISO 26000, rowne traktowanie
pracownikow, rownowaga.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.03

1. Wstep

Dzialania podejmowane przez podmioty biznesowe, firmy i przedsiecbiorcéw maja,
co oczywiste, roznorodny charakter i wykraczaja poza ekonomie. Relacje pomigdzy
pracownikami, miedzy menedzerami a podwladnymi stanowig odbicie wartosci, ja-
kie sa realizowane, nie za$§ tylko deklarowane w przedsigbiorstwach. Co wigcej,
coraz czesciej podkresla si¢ rolg i znaczenie kwestii etycznych w kontaktach z in-
teresariuszami — zarowno pracownikami, jak i klientami czy partnerami bizneso-
wymi oraz urzgdami, organizacjami, instytucjami, spotecznosciami lokalnymi (np.:
[Breen, Hollender 2010; Carroll, Buchholtz 2009; Kelly, White 2009; Panek-
-Owsianska 2011]). Wymienione podmioty moga na siebie wzajemnie wptywac,
a co wigcej — stanowia cze$¢ wigkszej catosci lokujacej si¢ w przestrzeni ekono-
micznej, politycznej, spoteczne;j.
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Truizmem jest stwierdzenie, ze praktyki realizowane w obszarze biznesu maja
szeroki wptyw na wizerunek firmy, polityke lokalna, promowane standardy zarza-
dzania, ekologi¢, srodowisko lokalne itp. Dobrze, jesli podejmowane przez orga-
nizacje dziatania nalezg do tzw. dobrych praktyk, ktére moga by¢ upowszechniane
[Albinska i in. (red.) 2012] i sa cenione przez partnerow biznesowych oraz innych
interesariuszy. Z drugiej strony media naglasniaja wykryte nieetyczne zachowania
przedsigbiorcow, jak chocby lobbowanie interesow korporacji z tamaniem prawa
i zasad etyki biznesowej. Potoczne przekonania na temat nieetycznego biznesu
w Polsce potwierdzajg afery gospodarcze, np. afera solna czy sprawa Amber Gold.
Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (CSR — Corporate Social Responsibility) sta-
nowi odpowiedz na potrzebe promowania i realizowania idei etycznych zachowan
w organizacjach. W artykule zaprezentowano podstawowe informacje na temat CSR
oraz przedstawiono wyniki badan eksploracyjnych, wskazujace na koniecznos¢ pro-
wadzenia badan w tym obszarze oraz wdrazania zmian w ramach odpowiedzialnego
biznesu.

2. Czym jest spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu?

CSR, czyli spoteczna odpowiedzialnos$¢ biznesu, moze by¢ analizowana na réznych
poziomach: firmy, biznesu, panstwa czy wreszcie na poziomie globalnym [Griffin,
Prakash 2014]. Na kazdym z pozioméw jednak oznacza, najog6lniej ujmujac, budo-
wanie relacji z otoczeniem wewngtrznym i zewnetrznym specyficznie rozumiane;j
organizacji — z r6znymi grupami interesariuszy. W tak szerokim ujgciu utozsamiana
jest takze ze zrownowazonym rozwojem. Natomiast w odbiorze spolecznym CSR
bywa traktowana jako strategia dziatania i zarzadzania przedsi¢biorstwem [Syper-
-Jedrzejak 2014].

Analizujac CSR w aspekcie przemian spoteczno-ekonomicznych, nalezy wska-
za¢, ze wprowadzanie wytycznych CSR moze przyczyni¢ si¢ do realizacji celow
zdefiniowanych w strategii lizbonskiej, ktore sa obowiazujace w UE. Idea CSR,
szeroko dzisiaj popularyzowana i promowana, si¢ga przedsi¢biorczosci spolecznie
odpowiedzialnej XVIII i XIX wieku. Wymienia si¢ takie organizacje, jak Guiness
w Irlandii czy Cadbury&Rowntrees w Wielkiej Brytanii, jako wykazujace tro-
ske o spotecznos¢ lokalng [Geisler 2006]. Natomiast od konca lat 90. XX wieku
idea spotecznie odpowiedzialnego biznesu rozwija si¢ niezwykle ekspansywnie.
W 2005 r. Migdzynarodowa Organizacja Normalizacyjna ISO powotata grupe robo-
cza ds. odpowiedzialno$ci spolecznej. Byto to wowczas najwieksze tego typu przed-
siewzigcie w dotychczasowej historii ISO. ,,W sktad grupy wchodzito okoto 450
ekspertow, 210 obserwatoréw z 99 krajow cztonkowskich ISO oraz 42 organizacji
powiazanych. Eksperci reprezentowali sze$¢ grup interesariuszy: przemyst, insty-
tucje rzadowe, konsumentdw, pracownikoéw, organizacje pozarzadowe oraz ushugi,
wsparcie, badania, nauke” [ISO 26000, Guidance...]. W rezultacie podjetych prac
1 listopada 2010 r. opublikowano normg¢ ISO 26000 (Guidance on social responsi-
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bility), ktora moze by¢ zastosowana w roznych organizacjach zarowno publicznych,
jak 1 prywatnych oraz instytucjach non-profit. W Polsce norme¢ ISO 26000 zainau-
gurowano 26 listopada 2012 r. w Ministerstwie Gospodarki [/rauguracja normy...].

Jak czesto si¢ podkresla, CSR i realizowanie ISO 26000 w organizacjach zapew-
nia m.in. ,,reputacje organizacji; zdolnos¢ pozyskiwania i zatrzymywania pracowni-
kow, konsumentow, klientow, uzytkownikéw; morale, zaangazowanie i wydajnosé
pracownikoéw; dobre opinie inwestorow, witascicieli, darczyncow, sponsorow i spo-
tecznosci finansowej oraz relacje organizacji z przedsiebiorstwami, instytucjami rzg-
dowymi, mediami, dostawcami, podobnymi organizacjami, klientami oraz spotecz-
nos$cig, w obrebie ktorej organizacja funkcjonuje” [Inauguracja normy...]. W dobie
ekspansywnej komercjalizacji istnieje nie tylko potrzeba, ale wrecz konieczno$¢ po-
dejmowania wysitkow w zakresie odpowiedzialnych dziatan organizacji.

Glowni autorzy zajmujacy si¢ spoteczng odpowiedzialno$cig [Porter, Kramer
2006] podaja, ze w proponowanych definicjach CSR jest powigzana zarowno z cen-
tralnym, jak i kluczowym interesem firmy, a jednoczesnie odzwierciedla specyficz-
ng kulture charakteryzujaca przedsigbiorstwo i wpisang w jeszcze szerszy kontekst
kulturowy. Zachodzi réwniez odwrotna relacja: odpowiedzialne spotecznie firmy
oddziatuja na szeroko pojmowang kulture, obowigzujace normy i standardy.

W kontekscie najbardziej ogdlnym, globalnym, jak i specyficznym — odnosza-
cym si¢ do przedsigbiorstw (omawianym w artykule) — warto§ciowe jest rozpatry-
wanie CSR w ramach modelu teoretycznego. Dominuja dwa modele, ktére mozna
traktowac jako polemiczne: after profit obligation (APQO) oraz before profit obliga-
tion (BPO). W ramach APO omawianych w klasycznych pracach Carroll [1999] na
pierwszym miejscu stawiana jest odpowiedzialnos¢ ekonomiczna przedsicbiorstwa
(zwigzana przede wszystkim z wyborem miedzy zyskiem a ryzykiem), nastepnie od-
powiedzialno$¢ wobec spoteczenstwa, na kolejnym za$ odpowiedzialno$¢ zwigzana
z dziatalnoscig filantropijng. Model before profit obligation (BPO), reprezentowany
m.in. przez Kanga i Wooda, zaktada, ze podstawowe sa wartosci moralne w kontek-
$cie odpowiedzialnosci etycznej i prawnej, a nastepnie dziatania na rzecz spoteczno-
$ci i zdobywanie zysku [Breen, Hollender 2010]. Przyja¢ mozna, ze dyskusja ta jest
zasadnicza dla omawianej problematyki.

Szczegdlne znaczenie w tym kontek$cie moga mie¢ opinie pracownikoéw po-
strzegajacych firme, w ktorej sa zatrudnieni, jako mniej lub bardziej odpowiedzial-
ng. Dzigki temu w firmach moga, wrecz powinny, zosta¢ zainicjowane, wdrazane,
wzmacniane korzystne dziatania na rzecz CSR.

3. Problematyka badan wlasnych.
CSR z perspektywy pracownikow

3.1. Procedura badawcza i metody

W celu uzyskania opinii pracownikéw na temat realizacji dziatan w obszarze spo-
tecznie odpowiedzialnego biznesu wykorzystano zmodyfikowane na potrzeby wia-
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snych badan ,,Narzedzie do samooceny firm w zakresie spotecznej odpowiedzialno-
$ci biznesu”, opracowane w ramach realizacji projektu pt. ,,Elementarz spotecznie
odpowiedzialnego biznesu”. Narzedzie, zaprojektowane przez specjalistow z obsza-
ru CSR, powstato na podstawie badan, analiz oraz raportow zarowno polskich, jak
i dostepnych w UE [Narzedzie do samooceny...].

Uczestnicy badan zostali wyselekcjonowani zgodnie z procedurg doboru loso-
wego grupowego, tzn. dobor proby polegat na badaniu przedstawicieli okre§lonych
grup zawodowych, ktorzy w trakcie realizacji badan byli zatrudnieni na terenie wo-
jewodztwa dolnos$laskiego. Badani otrzymali informacje, ze udziat w badaniach jest
dobrowolny, a udzielone odpowiedzi postuzg jedynie do zbiorczych analiz i zostang
wykorzystane wylacznie w celach naukowych z zachowaniem pelnej anonimowo-
$ci danych. Badanie sktadato si¢ z trzech etapow. W pierwszym etapie respondenci
udzielali odpowiedzi na pytania dotyczace wieku, plci, miejsca zamieszkania, wy-
ksztalcenia, branzy, w ktdrej pracuja, stazu pracy, zajmowanego stanowiska, oceny
swojej sytuacji materialnej. Nastepnie mieli ustosunkowac si¢ do 22 stwierdzen do-
tyczacych 7 obszaréw okreslonych na podstawie normy spolecznej odpowiedzial-
nosci organizacji ISO 26000, takich jak: tad organizacyjny (przyktadowo prze-
strzeganie zasad etycznego postgpowania, uwzglednianie potrzeb pracownikow),
prawa cztowieka (przeciwdziatanie dyskryminacji oraz uwzglednianie potrzeb grup
defaworyzowanych lub podlegajacych wykluczeniu), przestrzeganie podstawowych
zasad 1 praw w miejscu pracy (przestrzeganie zasad bezpieczenstwa, norm czasu
pracy, zapewnianie pracownikom mozliwosci rozwoju), dbatos¢ o srodowisko (dzia-
tania proekologiczne), uczciwe praktyki operacyjne (przestrzeganie zasad uczciwej
konkurencji), zagadnienia konsumenckie (uczciwo$¢ i transparentnos¢ w stosunku
do konsumentow), zaangazowanie spoteczne i rozwoj spolecznosci lokalnej (wspie-
ranie spotecznosci). W etapie drugim badani oceniali w skali od 1 do 5, jak bardzo
dana kwestia odnoszaca si¢ do CSR jest istotna dla firmy, w ktdrej sa zatrudnieni,
starajac si¢ uwzgledni¢ specyfike branzy i dziatalnosci firmy (biorac pod uwage np.,
ze dla firmy produkcyjnej kwestie ochrony srodowiska zwykle maja wigksze zna-
czenie niz dla firmy ustugowej). W trzecim etapie badani oceniali w skali od 1 do 5,
w jakim stopniu kazda z kwestii jest realizowana w firmie, w ktorej sa zatrudnieni.

3.2. Charakterystyka grupy badanej

W badaniach wzi¢to udziat 205 o0séb zatrudnionych w réznych branzach, w obre-
bie Legnicko-Glogowskiego Okregu Miedziowego (LGOM), zamieszkujgcych pigé
jednostek: powiaty glogowski, polkowicki, lubinski, legnicki oraz Legnice, ktora
jest miastem na prawach powiatu. Nalezy nadmieni¢, ze zatrudnienie w tym regio-
nie zwigzane jest z aktywizacja zalezna w znacznym stopniu od specyfiki regionu

! Migdzynarodowa Norma ISO 26000 zawiera wytyczne dotyczace odpowiedzialnosci spotecznej,
ktore moga by¢ stosowane dobrowolnie przez wszystkie organizacje [http://www.pkn.pl/iso-26000],
nie jest przeznaczona do stosowania do celow certyfikacji.
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bogatego w ztoza miedzi odkryte w 1957 r. Warto zatem wzig¢ pod uwage fakt, ze
LGOM jest gtownym osrodkiem przemystu miedziowego w Polsce oraz jednym
z najwigkszych osrodkow eksploatacji miedzi na $wiecie, co wptywac¢ moze (jesli
nie bezposrednio, to posrednio) na uzyskane wyniki. Jednak potwierdzenie tej hi-
potezy wymagatoby przeprowadzenia badan w innych regionach lub innym woje-
wodztwie oraz dokonania porownan i wskazania roznic istotnych statystycznie.

W grupie badanych bylto 74% kobiet oraz 26% mezczyzn. Srednia wieku ko-
biet wynosita 29,2, §rednia wieku mezczyzn — 34,9. Najliczniejsza grupa (37%) byli
badani w wieku 19-24, 31% bylo w wieku 25-34, 20% badanych reprezentowato
grupe w wieku 35-44, natomiast 10% badanych bylo w wieku 45-54, a 2% w wieku
powyzej 55.

Biorac pod uwage miejsce zamieszkania, jakim jest Legnicko-Glogowski Okreg
Miedziowy, badani reprezentowali rézne miejscowosci w omawianym okregu: 40%
0s0b zyje w miastach zamieszkiwanych przez 50-200 tys. mieszkancow, 23% miesz-
ka na wsi, 20% w miejscowosciach ponizej 25 tys. mieszkancow. Nastepna pod
wzgledem liczebnos$ci grupa, stanowigca 11% badanych, mieszkata w matych mia-
stach (25-50 tys.), pozostata za$, najmniej liczna grupa (6% badanych), wskazala
miasta powyzej 200 tys. mieszkancow jako miejsce zamieszkania. Wszyscy respon-
denci w trakcie realizacji badan byli zatrudnieni, co w kontekscie sytuacji na rynku
pracy moze takze wptywaé na udzielane odpowiedzi. Istotnym aspektem, ktdry po-
winien zosta¢ uwzgledniony w analizie danych, jest branza, w jakiej byli zatrudnieni
respondenci w ramach réznego rodzaju uméw o prace.

Najliczniejsze grupy sposrod wskazanych reprezentowane byty przez pracow-
nikow nastepujacych branz: handel (21,3% badanych), ustugi (19,2%), przemyst
(10,7%), administracja (10,2%), nastepnie finanse i ubezpieczenia (8,7%), gornic-
two 1 przemyst wydobywczy (8,6%). Pozostate to: budownictwo, transport, eduka-
cja, opieka zdrowotna i pomoc spoleczna, dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka
i rekreacjg oraz inne, ktore wskazywali badani poza wymienionymi. Ze wzgledu
na mate liczebnosci poszczegdlnych grup nalezy traktowac prezentowane wnioski
jako hipotetyczne, wymagajace dalszych, poglebionych badan. Jednak nawet wstep-
ne rozpoznania w badanym obszarze sg istotne i sta¢ si¢ moga punktem wyjscia do
dalszych badan. Wybrane wyniki zostang zaprezentowane na przyktadzie przedsta-
wicieli poszczegdlnych branz.

3.3. Spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu w firmach. Wyniki badan wlasnych

Prezentowane w tej czgsci dane, stanowigce wycinek uzyskanych materiatow, doty-
cza postrzegania i oceny dokonanej przez 205 respondentéw w zakresie kluczowych
obszaréw CSR: uczciwych praktyk, zarzadzania zasobami ludzkimi i przestrzegania
praw cztowieka. Analizie zostaly poddane te aspekty, ktore dotycza w szczegdlnym
stopniu takich kwestii, jak: transparentno$¢ i etyczny charakter obowigzujacych
w firmie zasad, rowne traktowanie pracownikow i/lub postrzegana dyskryminacja
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ze wzgledu np. na pte¢, wiek, niepelnosprawno$¢, oraz ocena organizacji pracy jako
umozliwiajacej pracownikom godzenie zycia prywatnego i zawodowego. Prezento-
wane wykresy radarowe pokazujg wartosci przypisane przez pracownikow roznych
branz w zakresie realizowanych oraz oczekiwanych wytycznych CSR w wymienio-
nych obszarach.

3.4. Uczciwe praktyki biznesowe

Pierwsza prezentowana kwestia, do ktérej odnosili si¢ pracownicy, dotyczyta usto-
sunkowania wobec stwierdzenia: ,,W firmie ceniona jest uczciwo$¢ — kazdy pra-
cownik zna zasady wspoélpracy z innymi pracownikami oraz sposdb postepowania
w kontaktach z kontrahentami i klientami”. Uzyskane dane pokazuja, ze przejrzyste
standardy etyczne i przeciwstawianie si¢ korupcji sg oczekiwane przez pracownikow
zatrudnionych we wszystkich branzach, w szczegdlnosci przez nauczycieli (rys. 1.).

Gérnictwo i przemyst wydobywczy

— Przemyst

Uslugi |, . Budownictwo

Dziatalnoé¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i /

; J Handel
rekreacjg /

Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna N " Transport

Edukacja ~ Finanse i ubezpieczenia

Administracja

——Qczekiwania -——Realizacja

Rys. 1. Uczciwe praktyki biznesowe: oczekiwania a realizacja wedtug badanych pracownikow

Zrodto: opracowanie wiasne.

Przedstawiciele takich branz jak przemysl, ustugi oraz dziatalno$¢ zwiagzana
z kultura, rozrywka i rekreacjg dostrzegaja réznice mi¢dzy oczekiwaniami a reali-
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zacja zasad rzetelnej, odpowiedzialnej 1 uczciwej pracy. Natomiast wysokie oczeki-
wania w duzej mierze realizowane sg w sektorze finansow i ubezpieczen — wedtug
opinii pracownikow reprezentujacych ten sektor. Interesujacy jest wynik wskazu-
jacy, ze respondenci zatrudnieni w budownictwie nie oczekujg w swoich firmach
realizacji standardow odnoszacych si¢ do uczciwego postepowania. Warto uszcze-
gétowi¢ w dalszych badaniach rozpoznane rozbieznosci. Idac dalej, w kontekscie
uzyskanych wynikow, nalezy z wigkszym naciskiem postulowaé, a przede wszyst-
kim podejmowac i egzekwowac realizacj¢ dziatan zorientowanych na uczciwe, rze-
telne, odpowiedzialne funkcjonowanie na rynku w dlugofalowej perspektywie. Nie
chodzi tu o deklarowane standardy, ale o konsekwentne ich przestrzeganie.

3.5. Réowne traktowanie pracownikéw

Kolejna kwestia, do ktérej odnosili si¢ pracownicy, dotyczyta ustosunkowania wo-
bec stwierdzenia: ,,Wszyscy pracownicy sa traktowani w firmie w taki sam sposob
i nie sg dyskryminowani np. ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnosc¢”. Pra-
cownicy wszystkich branz dostrzegaja rozbiezno$¢ pomiedzy oczekiwaniami a re-
alizacjg postulatu rownego traktowania wszystkich pracownikow (rys. 2).

Gornictwo i przemyst wydobywczy

~___ Przemyst

Ustugi p \ Budownictwo

Dziatalnosc zwigzana z kulturg, rozrywka i

) | Handel
rekreacja /

Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna © y 2 7 Transport

Edukacja " Finanse i ubezpieczenia

Administracja

——0QOczekiwania -——Realizacja

Rys. 2. Rowne traktowanie pracownikdéw: oczekiwania a realizacja wedtug badanych pracownikow

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Podobnie jak w ocenie przejrzystych zasad etyki i poszanowania uczciwosci,
pracownicy sektora finansow 1 ubezpieczen wysoko oceniaja realizacj¢ i przestrze-
ganie rownych praw. Najnizsze oczekiwania w zakresie rownego traktowania de-
klarujg pracownicy zatrudnieni w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej, co wy-
daje si¢ zgodne z opiniami na temat specyfiki pracy w tym sektorze. Pracownicy
stuzby zdrowia nie oczekuja realizacji zasad roéwnego traktowania. Zatem nasuwa
si¢ wniosek o podjeciu w tym sektorze dziatan ukierunkowanych na podniesienie
standardow. Specyfika pracy w shuzbie zdrowia (stale reformowanej, kontrower-
syjnie zarzadzanej), antagonizmy pomie¢dzy pracownikami réznych szczebli itd.
wzmacniajg te sytuacje. Wysokie oczekiwania, jesli chodzi o sprawiedliwg ocene
oraz wynagradzanie pracownikow, maja respondenci zatrudnieni w przemysle, ustu-
gach, edukacji, gornictwie i przemysle wydobywczym. W tych branzach prawdopo-
dobnie mozna spodziewac¢ si¢ wystepujacych probleméw spotecznych, konfliktow
interpersonalnych (niekoniecznie ujawnianych). Brak szans rozwoju réwnych dla
wszystkich pracownikoOw moze przyczyniac si¢ w rezultacie do spadku motywacji,
obnizenia efektywnosci itp. Z tego wprost wynika postulat podj¢cia dzialan maja-
cych na celu sprawiedliwe traktowanie.

3.6. Rownowaga miedzy zZyciem zawodowym a prywatnym

Nastepna kwestia, do ktorej odnosili si¢ respondenci: ,,Praca jest zorganizowana
w taki sposob, aby utatwi¢ pracownikom godzenie zycia prywatnego i zawodowe-
g0”, roznicuje badanych z poszczegolnych branz (rys. 3).

W tym obszarze zwraca uwage rozbiezno$¢ pomigdzy oczekiwaniami a do-
swiadczang sytuacjg wérod pracownikéw zatrudnionych w edukacji. Uzyskany wy-
nik moze zastanawia¢ w $wietle stereotypowych opinii na temat pracy nauczycieli,
ktorzy w potocznym mniemaniu majg tak duze utatwienia w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego. Prawdopodobnie aktualna sytuacja, wymuszajaca pod-
noszenie kwalifikacji przez nauczycieli, oraz zamykanie szkot, spowodowane niskim
przyrostem naturalnym, przyczynia si¢ do powstatej rozbiezno$ci. Z drugiej strony
mozna tez wzig¢ pod uwage, ze nauczyciele oczekuja jeszcze wigkszych utatwien
niz juz posiadane, jesli chodzi o godzenie ro6l zawodowych i rodzinnych. Dokonanie
rozstrzygnig¢ wymaga podjecia kolejnych, zaawansowanych juz badan. Podobnie
postrzegaja realizacje dziatan w zakresie godzenia rol zawodowych i rodzinnych ba-
dani zatrudnieni w ustugach. Innym rezultatem wartym poglebionych badan sg sto-
sunkowo niskie oczekiwania respondentow zatrudnionych w stuzbie zdrowia. W tej
branzy pracownicy nie oczekuja (ze wzgledu na specyfike pracy?) utatwien w za-
kresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego. Wpisana w prac¢ osob zatrudnio-
nych w stuzbie zdrowia np. wielozmianowo$¢ jest by¢ moze ,,argumentem” na rzecz
obnizonych oczekiwan. Wydaje si¢, ze pracownicy stuzby zdrowia powinni dbac¢
o rownowage migdzy zyciem rodzinnym i zawodowym ze wzgledu na specyficzny,
obcigzajacy psychicznie charakter pracy — przynajmniej w potocznym rozumieniu.
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Rys. 3. Rownowaga migdzy praca zawodowa a zyciem prywatnym: oczekiwania a realizacja wedhug
badanych pracownikow

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Brak utatwien w zakresie godzenia rol rodzinnych i zawodowych jest dostrzegany
w duzym stopniu takze przez pracownikow branzy budowlanej, co zapewne wig-
ze si¢ ze specyfika pracy. Uzyskane dane potwierdzajg konieczno$¢ podejmowania
dziatan w zakresie szeroko rozumianej psychoprofilaktyki oraz promowania idei
rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym i rodzinnym (work-life balance). Na-
lezy je potraktowac jako priorytetowe, poniewaz dzialania w tym wymiarze CSR
,»pozwalajg zatrzymac talenty, a takze buduja pozytywny obraz pracodawcy na ze-
wnatrz, praca moze by¢ tez bardziej efektywna — pracownicy bedg bardziej zmoty-
wowani i lepiej skoncentrowani” [http://www.elementarzbiznesu.pl/pl/], zwlaszcza
ze specjaliSci zwracaja uwage na coraz bardziej powszechne zjawiska, takie jak wy-
palenie zawodowe, permanentne zmeczenie, obcigzenie stresem zwigzanym z praca.

4. Podsumowanie

W artykule przedstawiono zaledwie niewielki wycinek przeprowadzonych badan
dotyczacych CSR — spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, starajac si¢ podkreslic,
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ze przestrzeganie praw cztowieka i praw pracowniczych stanowi jeden z fundamen-
tow odpowiedzialnego biznesu. Szczegolnie istotne wydaja si¢ opinie interesariuszy,
jakimi sg pracownicy firm, bedgcy podmiotami, a jednoczesnie egzekutorami pro-
wadzonych w firmach i przez firmy dziatan. Idac dalej, uzyskane dane potwierdzaja,
ze najwazniejszym kapitalem przedsiebiorstwa sa ludzie oraz zasoby kompetencji
pracownikow (por. m.in. [ISO 26000, Guidance...]), tym bardziej ze wspotczesnie,
w warunkach otwartego rynku i ogromnej konkurencji, wrgcz konieczno$cia przed-
siebiorstw jest stosowanie zasad CSR [Odpowiedzialny biznes...].

Uzyskane wyniki okre$laja obszary, w ktorych konieczne i warto$ciowe sg zmia-
ny (what), jednak nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, jak sprawnie skutecznie wpro-
wadza¢ nie epizodyczne, ale trwale zmiany (how). Wskazane przez pracownikow
rozbieznosci pomigdzy oczekiwaniami badanych pracownikow a realizowanymi
dziataniami wymagajg tez dalszych, poglebionych badan. Jednocze$nie wskazuja,
w jakim kierunku powinny one pojs¢, szczegdlnie ze CSR dotyka wielu istotnych
kwestii spotecznych i psychospotecznych nieomawianych w artykule. Warto w ba-
daniach dotyczacych CSR analizowaé np. problem tzw. uméw $mieciowych czy
zarzadzania r6znorodnoscia w firmach, w tym réznorodnoscia zwigzang z wiekiem
oraz zatrudnieniem osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym (w tym niepet-
nosprawnych). Pewne rozwiazania juz realizowane mozna znalez¢ w raporcie FOB
(Forum Odpowiedzialnego Biznesu). Stanowig wizytowke firmy, inspiracj¢ dla in-
nych organizacji zashugujaca na upowszechnienie, a takze sa promocja CSR, ktora
nie jest i nie powinna by¢ tylko modnym hastem, mimo obecnych w dyskursie spo-
tecznym kontrowersji dotyczacych postrzegania CSR jako strategii PR i co najwy-
zej wykorzystania jezyka etyki w pragmatycznie traktowanym zarzadzaniu [Kelly,
White 2009].
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR) —
FROM THE PERSPECTIVE OF EMPLOYEES

Summary: The main purpose of the article is to indicate a need for conducting research in
the area of CSR, i.e. Corporate Social Responsibility, and in consequence taking particular
actions in sustainable responsible business. The article includes some basic information on
CSR and presents the results of exploratory research which involved 205 subjects working
in various industries in Lower Silesia (Poland). It also comprises opinions of staff members
with regard to actions that are implemented and expected in their companies involving fair
practices, equal treatment of employees and reconciling work and family life. Subsequent
research proposals in the area of CSR were indicated along with the directions of activities of
sustainable responsible business.

Keywords: Corporate Social Responsibility, ethics, ISO 26000, respecting human rights,
work life balance.





