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SPOŁECZNA ODPOWIEDZIALNOŚĆ BIZNESU (CSR) 
Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKÓW

Streszczenie: Głównym celem artykułu jest wskazanie potrzeby realizacji badań w obszarze 
CSR (Corporate Social Responsibility – społeczna odpowiedzialność biznesu), a co za tym 
idzie, podejmowanie konkretnych przedsięwzięć w  odpowiedzialnym społecznie biznesie. 
W artykule zawarto podstawowe informacje na temat CSR oraz zaprezentowano wyniki ba-
dań eksploracyjnych, w których wzięło udział 205 osób zatrudnionych w różnych branżach, 
pracujących na terenie województwa dolnośląskiego. Przedstawiono opinie pracowników na 
temat realizowanych i  oczekiwanych w  przedsiębiorstwach działań w  zakresie uczciwych 
praktyk, równego traktowania pracowników oraz godzenia życia zawodowego i rodzinnego. 
Wskazano propozycje kolejnych badań w  obszarze CSR oraz kierunki działań społecznie 
odpowiedzialnego biznesu. Konieczne jest uwzględnienie aktualnych wyzwań, jakimi są np.: 
umowy śmieciowe, problemy zatrudnienia osób z niepełnosprawnością czy zarządzanie róż-
norodnością, w tym związaną z wiekiem i wzrostem liczby pracowników 50+.

Słowa kluczowe: społeczna odpowiedzialność biznesu, etyka, ISO 26000, równe traktowanie 
pracowników, równowaga.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.03

1.	Wstęp

Działania podejmowane przez podmioty biznesowe, firmy i przedsiębiorców mają, 
co oczywiste, różnorodny charakter i wykraczają poza ekonomię. Relacje pomiędzy 
pracownikami, między menedżerami a podwładnymi stanowią odbicie wartości, ja-
kie są realizowane, nie zaś tylko deklarowane w  przedsiębiorstwach. Co więcej, 
coraz częściej podkreśla się rolę i znaczenie kwestii etycznych w kontaktach z in-
teresariuszami – zarówno pracownikami, jak i  klientami czy partnerami bizneso-
wymi oraz urzędami, organizacjami, instytucjami, społecznościami lokalnymi (np.: 
[Breen, Hollender 2010; Carroll, Buchholtz 2009; Kelly, White 2009; Panek-
-Owsiańska 2011]). Wymienione podmioty mogą na siebie wzajemnie wpływać, 
a co więcej – stanowią część większej całości lokującej się w przestrzeni ekono-
micznej, politycznej, społecznej. 
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Truizmem jest stwierdzenie, że praktyki realizowane w obszarze biznesu mają 
szeroki wpływ na wizerunek firmy, politykę lokalną, promowane standardy zarzą-
dzania, ekologię, środowisko lokalne itp. Dobrze, jeśli podejmowane przez orga-
nizacje działania należą do tzw. dobrych praktyk, które mogą być upowszechniane 
[Albińska i in. (red.) 2012] i są cenione przez partnerów biznesowych oraz innych 
interesariuszy. Z drugiej strony media nagłaśniają wykryte nieetyczne zachowania 
przedsiębiorców, jak choćby lobbowanie interesów korporacji z  łamaniem prawa 
i  zasad etyki biznesowej. Potoczne przekonania na temat nieetycznego biznesu 
w Polsce potwierdzają afery gospodarcze, np. afera solna czy sprawa Amber Gold. 
Społeczna odpowiedzialność biznesu (CSR – Corporate Social Responsibility) sta-
nowi odpowiedź na potrzebę promowania i realizowania idei etycznych zachowań 
w organizacjach. W artykule zaprezentowano podstawowe informacje na temat CSR 
oraz przedstawiono wyniki badań eksploracyjnych, wskazujące na konieczność pro-
wadzenia badań w tym obszarze oraz wdrażania zmian w ramach odpowiedzialnego 
biznesu. 

2.	Czym jest społeczna odpowiedzialność biznesu?

CSR, czyli społeczna odpowiedzialność biznesu, może być analizowana na różnych 
poziomach: firmy, biznesu, państwa czy wreszcie na poziomie globalnym [Griffin, 
Prakash 2014]. Na każdym z poziomów jednak oznacza, najogólniej ujmując, budo-
wanie relacji z otoczeniem wewnętrznym i zewnętrznym specyficznie rozumianej 
organizacji – z różnymi grupami interesariuszy. W tak szerokim ujęciu utożsamiana 
jest także ze zrównoważonym rozwojem. Natomiast w odbiorze społecznym CSR 
bywa traktowana jako strategia działania i zarządzania przedsiębiorstwem [Syper-
-Jędrzejak 2014]. 

Analizując CSR w aspekcie przemian społeczno-ekonomicznych, należy wska-
zać, że wprowadzanie wytycznych CSR może przyczynić się do realizacji celów 
zdefiniowanych w  strategii lizbońskiej, które są obowiązujące w  UE. Idea CSR, 
szeroko dzisiaj popularyzowana i promowana, sięga przedsiębiorczości społecznie 
odpowiedzialnej XVIII i XIX wieku. Wymienia się takie organizacje, jak Guiness 
w  Irlandii czy Cadbury&Rowntrees w  Wielkiej Brytanii, jako wykazujące tro-
skę o  społeczność lokalną [Geisler 2006]. Natomiast od końca lat 90. XX wieku 
idea społecznie odpowiedzialnego biznesu rozwija się niezwykle ekspansywnie. 
W 2005 r. Międzynarodowa Organizacja Normalizacyjna ISO powołała grupę robo-
czą ds. odpowiedzialności społecznej. Było to wówczas największe tego typu przed-
sięwzięcie w  dotychczasowej historii ISO. „W  skład grupy wchodziło około 450 
ekspertów, 210 obserwatorów z 99 krajów członkowskich ISO oraz 42 organizacji 
powiązanych. Eksperci reprezentowali sześć grup interesariuszy: przemysł, insty-
tucje rządowe, konsumentów, pracowników, organizacje pozarządowe oraz usługi, 
wsparcie, badania, naukę” [ISO 26000, Guidance…]. W rezultacie podjętych prac  
1 listopada 2010 r. opublikowano normę ISO 26000 (Guidance on social responsi-
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bility), która może być zastosowana w różnych organizacjach zarówno publicznych, 
jak i prywatnych oraz instytucjach non-profit. W Polsce normę ISO 26000 zainau-
gurowano 26 listopada 2012 r. w Ministerstwie Gospodarki [Inauguracja normy…]. 

Jak często się podkreśla, CSR i realizowanie ISO 26000 w organizacjach zapew-
nia m.in. „reputację organizacji; zdolność pozyskiwania i zatrzymywania pracowni-
ków, konsumentów, klientów, użytkowników; morale, zaangażowanie i wydajność 
pracowników; dobre opinie inwestorów, właścicieli, darczyńców, sponsorów i spo-
łeczności finansowej oraz relacje organizacji z przedsiębiorstwami, instytucjami rzą-
dowymi, mediami, dostawcami, podobnymi organizacjami, klientami oraz społecz-
nością, w obrębie której organizacja funkcjonuje” [Inauguracja normy…]. W dobie 
ekspansywnej komercjalizacji istnieje nie tylko potrzeba, ale wręcz konieczność po-
dejmowania wysiłków w zakresie odpowiedzialnych działań organizacji.

Główni autorzy zajmujący się społeczną odpowiedzialnością [Porter, Kramer 
2006] podają, że w proponowanych definicjach CSR jest powiązana zarówno z cen-
tralnym, jak i kluczowym interesem firmy, a jednocześnie odzwierciedla specyficz-
ną kulturę charakteryzującą przedsiębiorstwo i wpisaną w jeszcze szerszy kontekst 
kulturowy. Zachodzi również odwrotna relacja: odpowiedzialne społecznie firmy 
oddziałują na szeroko pojmowaną kulturę, obowiązujące normy i standardy. 

W kontekście najbardziej ogólnym, globalnym, jak i specyficznym – odnoszą-
cym się do przedsiębiorstw (omawianym w artykule) – wartościowe jest rozpatry-
wanie CSR w ramach modelu teoretycznego. Dominują dwa modele, które można 
traktować jako polemiczne: after profit obligation (APO) oraz before profit obliga-
tion (BPO). W ramach APO omawianych w klasycznych pracach Carroll [1999] na 
pierwszym miejscu stawiana jest odpowiedzialność ekonomiczna przedsiębiorstwa 
(związana przede wszystkim z wyborem między zyskiem a ryzykiem), następnie od-
powiedzialność wobec społeczeństwa, na kolejnym zaś odpowiedzialność związana 
z działalnością filantropijną. Model before profit obligation (BPO), reprezentowany 
m.in. przez Kanga i Wooda, zakłada, że podstawowe są wartości moralne w kontek-
ście odpowiedzialności etycznej i prawnej, a następnie działania na rzecz społeczno-
ści i zdobywanie zysku [Breen, Hollender 2010]. Przyjąć można, że dyskusja ta jest 
zasadnicza dla omawianej problematyki.

Szczególne znaczenie w  tym kontekście mogą mieć opinie pracowników po-
strzegających firmę, w której są zatrudnieni, jako mniej lub bardziej odpowiedzial-
ną. Dzięki temu w firmach mogą, wręcz powinny, zostać zainicjowane, wdrażane, 
wzmacniane korzystne działania na rzecz CSR. 

3.	Problematyka badań własnych. 
CSR z perspektywy pracowników 

3.1. Procedura badawcza i metody

W celu uzyskania opinii pracowników na temat realizacji działań w obszarze spo-
łecznie odpowiedzialnego biznesu wykorzystano zmodyfikowane na potrzeby wła-
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snych badań „Narzędzie do samooceny firm w zakresie społecznej odpowiedzialno-
ści biznesu”, opracowane w ramach realizacji projektu pt. „Elementarz społecznie 
odpowiedzialnego biznesu”. Narzędzie, zaprojektowane przez specjalistów z obsza-
ru CSR, powstało na podstawie badań, analiz oraz raportów zarówno polskich, jak 
i dostępnych w UE [Narzędzie do samooceny…]. 	

Uczestnicy badań zostali wyselekcjonowani zgodnie z procedurą doboru loso-
wego grupowego, tzn. dobór próby polegał na badaniu przedstawicieli określonych 
grup zawodowych, którzy w trakcie realizacji badań byli zatrudnieni na terenie wo-
jewództwa dolnośląskiego. Badani otrzymali informację, że udział w badaniach jest 
dobrowolny, a udzielone odpowiedzi posłużą jedynie do zbiorczych analiz i zostaną 
wykorzystane wyłącznie w celach naukowych z zachowaniem pełnej anonimowo-
ści danych. Badanie składało się z trzech etapów. W pierwszym etapie respondenci 
udzielali odpowiedzi na pytania dotyczące wieku, płci, miejsca zamieszkania, wy-
kształcenia, branży, w której pracują, stażu pracy, zajmowanego stanowiska, oceny 
swojej sytuacji materialnej. Następnie mieli ustosunkować się do 22 stwierdzeń do-
tyczących 7 obszarów określonych na podstawie normy społecznej odpowiedzial-
ności organizacji ISO  260001, takich jak: ład organizacyjny (przykładowo prze-
strzeganie zasad etycznego postępowania, uwzględnianie potrzeb pracowników), 
prawa człowieka (przeciwdziałanie dyskryminacji oraz uwzględnianie potrzeb grup 
defaworyzowanych lub podlegających wykluczeniu), przestrzeganie podstawowych 
zasad i  praw w  miejscu pracy (przestrzeganie zasad bezpieczeństwa, norm czasu 
pracy, zapewnianie pracownikom możliwości rozwoju), dbałość o środowisko (dzia-
łania proekologiczne), uczciwe praktyki operacyjne (przestrzeganie zasad uczciwej 
konkurencji), zagadnienia konsumenckie (uczciwość i transparentność w stosunku 
do konsumentów), zaangażowanie społeczne i rozwój społeczności lokalnej (wspie-
ranie społeczności). W etapie drugim badani oceniali w skali od 1 do 5, jak bardzo 
dana kwestia odnosząca się do CSR jest istotna dla firmy, w której są zatrudnieni, 
starając się uwzględnić specyfikę branży i działalności firmy (biorąc pod uwagę np., 
że dla firmy produkcyjnej kwestie ochrony środowiska zwykle mają większe zna-
czenie niż dla firmy usługowej). W trzecim etapie badani oceniali w skali od 1 do 5, 
w jakim stopniu każda z kwestii jest realizowana w firmie, w której są zatrudnieni.

3.2. Charakterystyka grupy badanej 

W badaniach wzięło udział 205 osób zatrudnionych w różnych branżach, w obrę-
bie Legnicko-Głogowskiego Okręgu Miedziowego (LGOM), zamieszkujących pięć 
jednostek: powiaty głogowski, polkowicki, lubiński, legnicki oraz Legnicę, która 
jest miastem na prawach powiatu. Należy nadmienić, że zatrudnienie w tym regio-
nie związane jest z aktywizacją zależną w znacznym stopniu od specyfiki regionu 

1 Międzynarodowa Norma ISO 26000 zawiera wytyczne dotyczące odpowiedzialności społecznej, 
które mogą być stosowane dobrowolnie przez wszystkie organizacje [http://www.pkn.pl/iso-26000], 
nie jest przeznaczona do stosowania do celów certyfikacji.
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bogatego w złoża miedzi odkryte w 1957 r. Warto zatem wziąć pod uwagę fakt, że 
LGOM jest głównym ośrodkiem przemysłu miedziowego w  Polsce oraz jednym 
z największych ośrodków eksploatacji miedzi na świecie, co wpływać może (jeśli 
nie bezpośrednio, to pośrednio) na uzyskane wyniki. Jednak potwierdzenie tej hi-
potezy wymagałoby przeprowadzenia badań w innych regionach lub innym woje-
wództwie oraz dokonania porównań i wskazania różnic istotnych statystycznie. 

W grupie badanych było 74% kobiet oraz 26% mężczyzn. Średnia wieku ko-
biet wynosiła 29,2, średnia wieku mężczyzn – 34,9. Najliczniejszą grupą (37%) byli 
badani w wieku 19-24, 31% było w wieku 25-34, 20% badanych reprezentowało 
grupę w wieku 35-44, natomiast 10% badanych było w wieku 45-54, a 2% w wieku 
powyżej 55. 

Biorąc pod uwagę miejsce zamieszkania, jakim jest Legnicko-Głogowski Okręg 
Miedziowy, badani reprezentowali różne miejscowości w omawianym okręgu: 40% 
osób żyje w miastach zamieszkiwanych przez 50-200 tys. mieszkańców, 23% miesz-
ka na wsi, 20% w  miejscowościach poniżej 25 tys. mieszkańców. Następna pod 
względem liczebności grupa, stanowiąca 11% badanych, mieszkała w małych mia-
stach (25-50 tys.), pozostała zaś, najmniej liczna grupa (6% badanych), wskazała 
miasta powyżej 200 tys. mieszkańców jako miejsce zamieszkania. Wszyscy respon-
denci w trakcie realizacji badań byli zatrudnieni, co w kontekście sytuacji na rynku 
pracy może także wpływać na udzielane odpowiedzi. Istotnym aspektem, który po-
winien zostać uwzględniony w analizie danych, jest branża, w jakiej byli zatrudnieni 
respondenci w ramach różnego rodzaju umów o pracę. 

Najliczniejsze grupy spośród wskazanych reprezentowane były przez pracow-
ników następujących branż: handel (21,3% badanych), usługi (19,2%), przemysł 
(10,7%), administracja (10,2%), następnie finanse i ubezpieczenia (8,7%), górnic-
two i przemysł wydobywczy (8,6%). Pozostałe to: budownictwo, transport, eduka-
cja, opieka zdrowotna i pomoc społeczna, działalność związana z kulturą, rozrywką 
i  rekreacją oraz inne, które wskazywali badani poza wymienionymi. Ze względu 
na małe liczebności poszczególnych grup należy traktować prezentowane wnioski 
jako hipotetyczne, wymagające dalszych, pogłębionych badań. Jednak nawet wstęp-
ne rozpoznania w badanym obszarze są istotne i stać się mogą punktem wyjścia do 
dalszych badań. Wybrane wyniki zostaną zaprezentowane na przykładzie przedsta-
wicieli poszczególnych branż.

3.3. Społeczna odpowiedzialność biznesu w firmach. Wyniki badań własnych

Prezentowane w tej części dane, stanowiące wycinek uzyskanych materiałów, doty-
czą postrzegania i oceny dokonanej przez 205 respondentów w zakresie kluczowych 
obszarów CSR: uczciwych praktyk, zarządzania zasobami ludzkimi i przestrzegania 
praw człowieka. Analizie zostały poddane te aspekty, które dotyczą w szczególnym 
stopniu takich kwestii, jak: transparentność i  etyczny charakter obowiązujących 
w firmie zasad, równe traktowanie pracowników i/lub postrzegana dyskryminacja 
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ze względu np. na płeć, wiek, niepełnosprawność, oraz ocena organizacji pracy jako 
umożliwiającej pracownikom godzenie życia prywatnego i zawodowego. Prezento-
wane wykresy radarowe pokazują wartości przypisane przez pracowników różnych 
branż w zakresie realizowanych oraz oczekiwanych wytycznych CSR w wymienio-
nych obszarach. 

3.4. Uczciwe praktyki biznesowe 

Pierwsza prezentowana kwestia, do której odnosili się pracownicy, dotyczyła usto-
sunkowania wobec stwierdzenia: „W  firmie ceniona jest uczciwość – każdy pra-
cownik zna zasady współpracy z innymi pracownikami oraz sposób postępowania 
w kontaktach z kontrahentami i klientami”. Uzyskane dane pokazują, że przejrzyste 
standardy etyczne i przeciwstawianie się korupcji są oczekiwane przez pracowników 
zatrudnionych we wszystkich branżach, w szczególności przez nauczycieli (rys. 1.).

Rys. 1. Uczciwe praktyki biznesowe: oczekiwania a realizacja według badanych pracowników

Źródło: opracowanie własne.

Przedstawiciele takich branż jak przemysł, usługi oraz działalność związana 
z kulturą, rozrywką i rekreacją dostrzegają różnice między oczekiwaniami a reali-
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zacją zasad rzetelnej, odpowiedzialnej i uczciwej pracy. Natomiast wysokie oczeki-
wania w dużej mierze realizowane są w sektorze finansów i ubezpieczeń – według 
opinii pracowników reprezentujących ten sektor. Interesujący jest wynik wskazu-
jący, że respondenci zatrudnieni w budownictwie nie oczekują w swoich firmach 
realizacji standardów odnoszących się do uczciwego postępowania. Warto uszcze-
gółowić w dalszych badaniach rozpoznane rozbieżności. Idąc dalej, w kontekście 
uzyskanych wyników, należy z większym naciskiem postulować, a przede wszyst-
kim podejmować i egzekwować realizację działań zorientowanych na uczciwe, rze-
telne, odpowiedzialne funkcjonowanie na rynku w długofalowej perspektywie. Nie 
chodzi tu o deklarowane standardy, ale o konsekwentne ich przestrzeganie. 

3.5. Równe traktowanie pracowników

Kolejna kwestia, do której odnosili się pracownicy, dotyczyła ustosunkowania wo-
bec stwierdzenia: „Wszyscy pracownicy są traktowani w firmie w taki sam sposób 
i nie są dyskryminowani np. ze względu na płeć, wiek, niepełnosprawność”. Pra-
cownicy wszystkich branż dostrzegają rozbieżność pomiędzy oczekiwaniami a re-
alizacją postulatu równego traktowania wszystkich pracowników (rys. 2). 

Rys. 2. Równe traktowanie pracowników: oczekiwania a realizacja według badanych pracowników

Źródło: opracowanie własne.
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Podobnie jak w  ocenie przejrzystych zasad etyki i  poszanowania uczciwości, 
pracownicy sektora finansów i ubezpieczeń wysoko oceniają realizację i przestrze-
ganie równych praw. Najniższe oczekiwania w zakresie równego traktowania de-
klarują pracownicy zatrudnieni w opiece zdrowotnej i pomocy społecznej, co wy-
daje się zgodne z opiniami na temat specyfiki pracy w  tym sektorze. Pracownicy 
służby zdrowia nie oczekują realizacji zasad równego traktowania. Zatem nasuwa 
się wniosek o podjęciu w tym sektorze działań ukierunkowanych na podniesienie 
standardów. Specyfika pracy w  służbie zdrowia (stale reformowanej, kontrower-
syjnie zarządzanej), antagonizmy pomiędzy pracownikami różnych szczebli itd. 
wzmacniają tę sytuację. Wysokie oczekiwania, jeśli chodzi o  sprawiedliwą ocenę 
oraz wynagradzanie pracowników, mają respondenci zatrudnieni w przemyśle, usłu-
gach, edukacji, górnictwie i przemyśle wydobywczym. W tych branżach prawdopo-
dobnie można spodziewać się występujących problemów społecznych, konfliktów 
interpersonalnych (niekoniecznie ujawnianych). Brak szans rozwoju równych dla 
wszystkich pracowników może przyczyniać się w rezultacie do spadku motywacji, 
obniżenia efektywności itp. Z tego wprost wynika postulat podjęcia działań mają-
cych na celu sprawiedliwe traktowanie.

3.6. Równowaga między życiem zawodowym a prywatnym

Następna kwestia, do której odnosili się respondenci: „Praca jest zorganizowana 
w taki sposób, aby ułatwić pracownikom godzenie życia prywatnego i zawodowe-
go”, różnicuje badanych z poszczególnych branż (rys. 3). 

W  tym obszarze zwraca uwagę rozbieżność pomiędzy oczekiwaniami a  do-
świadczaną sytuacją wśród pracowników zatrudnionych w edukacji. Uzyskany wy-
nik może zastanawiać w świetle stereotypowych opinii na temat pracy nauczycieli, 
którzy w potocznym mniemaniu mają tak duże ułatwienia w zakresie godzenia życia 
zawodowego i prywatnego. Prawdopodobnie aktualna sytuacja, wymuszająca pod-
noszenie kwalifikacji przez nauczycieli, oraz zamykanie szkół, spowodowane niskim 
przyrostem naturalnym, przyczynia się do powstałej rozbieżności. Z drugiej strony 
można też wziąć pod uwagę, że nauczyciele oczekują jeszcze większych ułatwień 
niż już posiadane, jeśli chodzi o godzenie ról zawodowych i rodzinnych. Dokonanie 
rozstrzygnięć wymaga podjęcia kolejnych, zaawansowanych już badań. Podobnie 
postrzegają realizację działań w zakresie godzenia ról zawodowych i rodzinnych ba-
dani zatrudnieni w usługach. Innym rezultatem wartym pogłębionych badań są sto-
sunkowo niskie oczekiwania respondentów zatrudnionych w służbie zdrowia. W tej 
branży pracownicy nie oczekują (ze względu na specyfikę pracy?) ułatwień w za-
kresie godzenia życia zawodowego i prywatnego. Wpisana w pracę osób zatrudnio-
nych w służbie zdrowia np. wielozmianowość jest być może „argumentem” na rzecz 
obniżonych oczekiwań. Wydaje się, że pracownicy służby zdrowia powinni dbać 
o równowagę między życiem rodzinnym i zawodowym ze względu na specyficzny, 
obciążający psychicznie charakter pracy – przynajmniej w potocznym rozumieniu. 
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Rys. 3. Równowaga między pracą zawodową a życiem prywatnym: oczekiwania a realizacja według 
badanych pracowników

Źródło: opracowanie własne.

Brak ułatwień w zakresie godzenia ról rodzinnych i zawodowych jest dostrzegany 
w dużym stopniu także przez pracowników branży budowlanej, co zapewne wią-
że się ze specyfiką pracy. Uzyskane dane potwierdzają konieczność podejmowania 
działań w  zakresie szeroko rozumianej psychoprofilaktyki oraz promowania idei 
równowagi między pracą a życiem osobistym i rodzinnym (work-life balance). Na-
leży je potraktować jako priorytetowe, ponieważ działania w  tym wymiarze CSR 
„pozwalają zatrzymać talenty, a także budują pozytywny obraz pracodawcy na ze-
wnątrz, praca może być też bardziej efektywna – pracownicy będą bardziej zmoty-
wowani i lepiej skoncentrowani” [http://www.elementarzbiznesu.pl/pl/], zwłaszcza 
że specjaliści zwracają uwagę na coraz bardziej powszechne zjawiska, takie jak wy-
palenie zawodowe, permanentne zmęczenie, obciążenie stresem związanym z pracą.

4.	Podsumowanie

W  artykule przedstawiono zaledwie niewielki wycinek przeprowadzonych badań 
dotyczących CSR – społecznej odpowiedzialności biznesu, starając się podkreślić, 
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że przestrzeganie praw człowieka i praw pracowniczych stanowi jeden z fundamen-
tów odpowiedzialnego biznesu. Szczególnie istotne wydają się opinie interesariuszy, 
jakimi są pracownicy firm, będący podmiotami, a jednocześnie egzekutorami pro-
wadzonych w firmach i przez firmy działań. Idąc dalej, uzyskane dane potwierdzają, 
że najważniejszym kapitałem przedsiębiorstwa są ludzie oraz zasoby kompetencji 
pracowników (por. m.in. [ISO 26000, Guidance...]), tym bardziej że współcześnie, 
w warunkach otwartego rynku i ogromnej konkurencji, wręcz koniecznością przed-
siębiorstw jest stosowanie zasad CSR [Odpowiedzialny biznes…].

Uzyskane wyniki określają obszary, w których konieczne i wartościowe są zmia-
ny (what), jednak należy odpowiedzieć na pytanie, jak sprawnie skutecznie wpro-
wadzać nie epizodyczne, ale trwałe zmiany (how). Wskazane przez pracowników 
rozbieżności pomiędzy oczekiwaniami badanych pracowników a  realizowanymi 
działaniami wymagają też dalszych, pogłębionych badań. Jednocześnie wskazują, 
w jakim kierunku powinny one pójść, szczególnie że CSR dotyka wielu istotnych 
kwestii społecznych i psychospołecznych nieomawianych w artykule. Warto w ba-
daniach dotyczących CSR analizować np. problem tzw. umów śmieciowych czy 
zarządzania różnorodnością w firmach, w tym różnorodnością związaną z wiekiem 
oraz zatrudnieniem osób zagrożonych wykluczeniem społecznym (w  tym niepeł-
nosprawnych). Pewne rozwiązania już realizowane można znaleźć w raporcie FOB 
(Forum Odpowiedzialnego Biznesu). Stanowią wizytówkę firmy, inspirację dla in-
nych organizacji zasługującą na upowszechnienie, a także są promocją CSR, która 
nie jest i nie powinna być tylko modnym hasłem, mimo obecnych w dyskursie spo-
łecznym kontrowersji dotyczących postrzegania CSR jako strategii PR i co najwy-
żej wykorzystania języka etyki w pragmatycznie traktowanym zarządzaniu [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.




