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Streszczenie

Podstawowym, wstepnym zagadnieniem badawczym, dotyczagcym aspektdw spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu jest okreslenie przestrzeni, dobrowolnego uwzgledniania
przez organizacje aspektow spotecznych i ekologicznych (Gazeta IT, 2005). Wstepnym
warunkiem koniecznym, badania poziomu wdrazania idei spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, jest zatem dokonanie analizy obszaréw funkcjonowania przedsiebiorstwa, w
kontekscie ich zwigzku z ekologig i zjawiskami spotecznymi, badz psychologicznymi.

Wstep

Urzeczywistnianie celéw, wiekszosci organizacji funkcjonujacych na rynku, za-
chodzi najczesciej wskutek wykonania na jej rzecz okreslonej pracy, czyli celo-
wej czynnosci spotecznej zaspakajajacej potrzeby, wyznaczonej strukturg grupy
i wymagajgcej wspotpracy (ibidem, s.10-11).

Warunkiem koniecznym, do wykorzystania przez przedsiebiorstwo tej formy ak-
tywnosci ludzkiej, jest zatem zatrudnienie oséb. Wbrew potocznej opinii, za-
trudnienie nie jest jednak jednostkowym aktem zawarcia umowy pomiedzy
pracodawcg a pracobiorcg. Redukcjonizmem jest tez, ujmowanie przez ekono-
mistow zatrudnienia jedynie jako liczby miejsc pracy lub oséb pracujgcych w
jakiejs$ organizacji, badz branzy.

1. Istota zatrudnienia
Wyijasniajac istote zatrudnienia, nalezy bowiem pamietaé, ze nie jest ono

domeng jednej dyscypliny nauki, badZ jednego z jej pdl badawczych, lecz jako
realne zjawisko moze i winno by¢ rozpatrywane interdyscyplinarnie. Co
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umozliwitoby ujmowanie zatrudnienia jako jedno ze zjawisk zachodzgcych na
rynku pracy, bedace formg zréwnowazenia podazy pracy i popytu na prace (A.
Francik A., A. Pocztowski A., 1993), ktdrej towarzysza elementy zjawisk
spotecznych (K.W. Rothschild, 1993).

Szerokie, zmierzajgce do wdrozenia idei interdyscyplinarnosci, rozumienie za-
gadnienia zatrudnienia pozwala zauwazy¢, ze to wtasnie obszar ustawicznego
rownowazenia podazy i popytu na prace, zachodzacego na tzw. wewnetrznym
rynku pracy, moze byé przestrzenig uzewnetrzniania idei CSR*®.

2. Wystepowalnos¢ spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w obszarze
zatrudnienia — analiza wynikéw badan

Ograniczeniem stopnia wystepowalnosci, spotecznej odpowiedzialnosci przed-
siebiorstw w obszarze zatrudnienia, jest jednak ujecie dobrowolnosci uwzgled-
niania przez nie aspektéw spotecznych i ekologicznych, zwigzanych bezposred-
nio z tg przestrzenig funkcjonowania przedsiebiorstwa.

Dazenie do okreslenia istoty dobrowolnosci nie jest dziataniem nowym.
Zajmowali sie nim weczesniej przedstawiciele rdéznych dyscyplin, w tym
zwtaszcza filozofowie (Sw. Augustyn) i etycy (K. Wojtyta, 1983). Ich analizy,
cho¢ wskazywaty obszary, w ktérych dobrowolnos¢ nie wystepuje (B.
Markiewicz, 1988) lub wigzaty jej istote z wolnoscig w sensie praktycznym, jako
moznoscig zrobienia tego co sie chce (T. Kotarbinski, 1985), to w praktyce nie
podejmowaty jednak bezposrednio zagadnienia stopnia wystepowania
dobrowolnosci w obszarze zatrudnienia.

W zwigzku z powyzszym, otwartym pozostaje problem stopnia dobrowolnego
uwzgledniania w obszarze zatrudnienia aspektéw ekologicznych i spotecznych.
Rozwigzaniu tego problemu miaty postuzyé przeprowadzone badania. Ich
przedmiotem byto:

- rozpoznanie skali podmiotowego traktowania kazdego z pracownikéw,

- poznanie poziomu dobrowolnosci uwzgledniania aspektéw spotecznych w zto-
zonym strumieniu decyzji kadrowych, podejmowanych w przedsiebiorstwie;

- rozpoznanie stopnia transparentnosci proceséw i zjawisk z obszaru zatrudnie-
nia;

- wskazanie skali dziatania na rzecz rozwoju poziomu kompetencji i talentow w
Srodowisku, w ktérym dziata organizacja.

- okreslenie stopnia wykraczania poza normy, okreslajgce w sposdb szczegéto-
wy aspekty relacji zatrudniania oséb petnosprawnych i niepetnosprawnych.

38 Corporate Social Responsibility
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Metodyke procedury badawczej oparto na autorskiej koncepcji badania kwe-
stionariuszowego. Z kolei analiza zebranych danych, prowadzona byfa na kan-
wie przypisania udzielonym odpowiedziom okreslonych wag ze zbioru {-1,0,1}.
Nawet pobiezna analiza danych, pozyskanych w toku badan, pozwala zauwazy¢,
iz skala urzeczywistnienia zatozen koncepc;ji jest niejednolita. Zréznicowanie po-
twierdza jednak prawdziwos¢ stow T. Kotarbinskiego, iz szacunek i pogarda
podlegajg wszak stopniowaniu i mozna w wiekszym lub w mniejszym stopniu na
nie swym postepowaniem zastugiwac (T. Kotarbinski, 1985, s.59).

Préog szacunku, wynikajgcy z wdrozenia podstawowego postulatu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu w obszarze zatrudnienia, jakim jest podmiotowe
traktowanie pracownikéw, przekroczyty wszystkie przedsiebiorstwa uczestni-
czace w badaniach. Suma wag przypisanych udzielonym odpowiedziom pokazu-
je jednak, ze wérdd badanych spotecznie odpowiedzialnych organizacji, mozna
wyodrebnié¢ grupy: przodownikéw / liderow, opiekundw spolegliwych oraz out-
sideréw CSR-u.

Rys.1. Rozktad sumy w ag przypisanych

udzielonym odpow iedziom O od 75%

do
100%

B od 50%
do 75%

O ponizej
50%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar wtasnych.

Wséréd wyodrebnionych grup, wyjatkowo cenic¢ nalezy przodownikéw i opieku-
noéw spolegliwych, czyli organizacje, ktére zrobig wszystko, co do nich nalezy.
Jednoczesnie tez nie nalezy wymagaé¢, aby wszyscy byli liderami, wystarcza
wszak, ze sie nie zastuzyto na hanbe, gdyz uwzglednione zostajg aspekty spo-
teczne i ekologiczne, w wigzce transparentnych decyzji personalnych.

Podziat na grupy liderédw, opiekundw spolegliwych i outsideréw, wsrdéd spo-
tecznie odpowiedzialnych organizacji uczestniczagcych w badaniach, widoczny w
ogoblnej ocenie poziomu uwzgledniania w dziatalnosci operacyjnej aspektéw
spotecznych i ekologicznych, nie zachodzi jednak w toku analiz czgstkowych.
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Analiza dziatan na rzecz rozwoju poziomu kompetencji i talentéw w organizacji
oraz w srodowisku, w ktérym dziata organizacja, wskazuje bowiem polaryzacje
przedsiebiorstw.

Na jednym z biegundw znajdujg sie te organizacje, ktére wspierajg rozwdj umie-
jetnosci i poziomu wiedzy swoich pracownikdéw oraz wdrazajg programy zarza-
dzania i rozwoju talentéw, na drugim zas te, ktére takich dziatan nie podejmuja.

Rys.2. Rozktad udzielonych odpowiedzi nt
wspierania dziatania pracownikéw na rzecz
podniesienia poziomu wiedzy
O TAK

B NE

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan wtasnych.

Szczegdtowa analiza pozyskanych informacji pozwala tez zauwazy¢ iz biegun
utworzony przez przedsiebiorstwa urzeczywistniajgce troske o rozwdj potencja-

tu ludzkiego organizacji jest bardziej wyrazisty. Tworzy go bowiem wieksza licz-
ba firm.

Rys.3. Rozkiad odpowiedzi nt. Rys.4. Rozkiad odpow iedzi nt.
wdrazania w organizacji zarzadzania dziatania narzcz rozw oju

talentami ETAK talentéw pozamerganizacja O TAK

ENIE B NE

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar wtasnych.

Zrdznicowanie jest ponadto widoczne zaréwno w dobrowolnym zaangazowaniu
na rzecz pozyskiwania i rozwoju talentéw w organizacji jak i poza nig. W opinii
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autoréw wskazuje ono na ustawiczny wzrost natezenia postrzegania organizacji
i jej otoczenia, jako obszaréw o charakterze sieciowym (K. Perechuda, 2006).
Réznorodnosé dobrowolnego uwzgledniania aspektéw spotecznych, w dziatal-
nosci operacyjnej badanych przedsiebiorstw, dostrzegalna jest rdwniez w stop-
niu wykraczania poza normy, okreslajgce w sposdb szczegdétowy dziatania na
rzecz rozwoju oséb niepetnosprawnych.

Rys. 5. Rozktad udzielony ch odpowiedzi nt
dziatania na rzecz rozwoju 0séb niepetnosprawny ch

O TAK

B NIE

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar wtasnych.

Obecnie obowigzujgce normy prawa pracy, w sposob szczegdtowy reguluja ilo-
$ciowe relacje zatrudniania 0séb petnosprawnych i niepetnosprawnych®. Regu-
lacje prawne w mniejszym stopniu jednak objety jakosciowy wymiar oddziaty-
wania organizacji na rzecz oséb niepetnosprawnych. Stad tez, w opinii autoréw
dziatanie na rzecz rozwoju tych pracownikéw, moze by¢ ujmowane jako prze-
jaw etycznie ukierunkowanego robienia tego co sie chce.
Innymi dziedzinami z obszaru zatrudnienia, w ktdrych mogg zachodzié¢ przejawy
urzeczywistniania idei spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, sg dziatania orga-
nizacji na rzecz:

pracownikéw w wieku przedemerytalnym (oséb powyzej 50-tego roku
zycia),

rownego traktowania kobiet i mezczyzn,

rownego traktowania obcokrajowcdw.
Zapisy prawne, w sposéb jednoznaczny wskazujg w tych dziedzinach formy ak-
tywnosci, ktore organizacja jest zmuszona powzigé. Poza nimi jednak wszelka
aktywizacja podmiotéw, ktéra moze spowodowaé przyspieszenie modyfikacji

¥ Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997r., o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U Nr 123, poz. 776/97, ze zm.)
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(innowacji) w $wiecie uznawanych wartosci, winna by¢ postrzegana jako dzia-
talnos¢ godna miana aktywnosci odzwierciedlajgcej idee CSR.

Rys.6. Rozklad odpowiedzi nt. upowszechniania w Rys.7. Rozkiad od powiedzint. upowszechniania w
organizacji troski o réwny status kobieti mezczyzn organizagji troski o rozw6j 0s6b w wieku
przedemerytalnym.
OTAK OTAK
78%
ENIE ENIE

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar wtasnych.

Analiza wynikow badan pozwala stwierdzié, ze z takg aktywnoscig w dziedzinie
upowszechniania troski o réwny status kobiet i mezczyzn® oraz o rozwdéj oséb
powyzej pieé¢dziesigtego roku zycia, spotykamy sie w znacznej wiekszosci przed-
siebiorstw, tworzgcych Klub Partnera Akademii Ekonomicznej w Poznaniu.
Podobnie tez ksztattuje sie poziom dobrowolnego dziatania, przez uczestniczace
w badaniach przedsiebiorstwa, na rzecz réwnego traktowania obcokrajowcéw,
zatrudnionych w tych organizacjach.

Rys.8. Rozktad udzielonych odpowiedzi nt dziatania
na rzecz rozwoju obcokrajowcow

O TAK

B NE
89%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan wtasnych.

0 Wymogi podstawowe dot. wdrazania dziatan urzeczywistniajacych idee rownego statusu kobiet
i mezczyzn jest wiele, wsrdd nich zdaniem autoréw na szczegdlng uwage propagatordw idei CSR
zastuguje raport Pt. Uwagi ogdlne przyjete przez Komitet Praw Cztowieka. Na podstawie Artykutu
40, paragraf 4 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych. Zatgcznik - Uwagi
ogdlne No 28 ROWNOSC PRAW MEZCZYZN | KOBIET (Artykut 3)
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Poza oddziatywaniem na rozwdéj kompetencji i talentéw, prowadzeniem dziatan
na rzecz réwnego traktowania obcokrajowcéw oraz réwnego statusu kobiet i
mezczyzn, w obszarze zatrudnienia istniejg réwniez inne obszary, w ktorych
moze by¢ urzeczywistniana idea CSR.

W toku badan zaobserwowano bowiem, iz uczestniczacy w procesach wymiany
rynkowej liderzy spofecznie odpowiedzialnego biznesu i organizacje bedace
opiekunami spolegliwymi, w obszarze zatrudnienia dysponujg moznoscig robie-
nia tego co chcg, réwniez w sferach

a) partycypacji decyzyjnej pracownikéw,

b) adaptacji spoteczno-zawodowej w przedsiebiorstwie,

c) motywowania do efektywnej pracy,

d) »wyjscia” pracownikéw z organizacji,

e) kooperacji z organizacjami, ktérych statutowym zadaniem jest dbatos¢

o respektowanie praw pracowniczych.

Badania pozwolity stwierdzi¢, iz w tych sferach manifestujg sie zwtaszcza: do-
browolnosé uwzgledniania aspektéw spotecznych w ztozonym strumieniu decy-
zji kadrowych, podejmowanych w przedsiebiorstwie oraz transparentnos¢ pro-
cesoéw i zjawisk z obszaru zatrudnienia.

Ich poziom nie jest jednak az tak zadawalajacy, jak w przypadku skali wystepo-
wania, w badanych przedsiebiorstwach, dziatan na rzecz upowszechniania idei
rownego statusu kobiet i mezczyzn oraz Polakéw i obcokrajowcow.

Rys.9. Grupowy rozkad przedsiebiorstw
uksztattowany w oparciu o stopier wdrazania HLiderzy CSR Rys-lg- G’“PO‘_"’V rozkad p”edISiebiO'S‘W _L"@_Z‘a"""‘ pny w
przedsiebiorstwie spotecznie odpowiedzialnej oparciu o stopien wystgpowania w przedsigbiorstwi OLiderzy CSR
motywacji organizacji dbajacej o prawa pracownikowi
H Opiekunowie B Opiek .
44% spolegliwi 0 piekunowie
poleg 44% spolegliwi
D O Outsiderzy D Ooutsid
CSR utsiderzy
CSR

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan wtasnych.
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Uczestniczgce w badaniach przedsiebiorstwa, tworzace Klub Partnera AEP’u,
nie stosujg bowiem powszechnie spotecznie odpowiedzialnej motywacji*'.
Oznacza to, ze w procesie pobudzania oséb do zachowywania sie czynnie jak
najczynniej, bez wydatkowania nadmiernej ilosci energii i ponoszenia strat,
wiekszo$¢ z badanych przedsiebiorstw nie stosuje: powszechnego informowa-
nia o zasadach, stanowigcych podwaliny systemu motywacyjnego w organizacji;
preferowania zgodliwego wspétdziatania i awansowania pracownikéw w opar-
ciu o sprawiedliwe, przejrzyste kryteria. Wiekszos¢ z nich nie posiada tez syste-
mu motywacyjnego opartego na czytelnych i jasno sformutowanych kryteriach.
Analiza wynikéw badan wskazuje réwniez, iz badane przedsiebiorstwa nie
umozliwiajg ponadto rozwijania sie w przedsiebiorstwach organizacji odpowie-
dzialnych za troske o prawa pracownicze®.

Innym aspektem z obszaru zatrudnienia, niekorzystnie wptywajagcym na skale
urzeczywistniania idei Corporate Social Responsibility, w przedsiebiorstwach
tworzacych Klub Partnera AEP, jest proces zewnetrznej derekrutacji ich perso-
nelu.

“ Terminy motywacja i motywowanie pochodzg z jezyka tacinskiego od stowa movere, moveo,
movi, motum co oznacza poruszanie sie, ruch, drzenie, skakanie, krzatanie sie i zachecanie kogos
do czegos$. (Kumaniecki K., Stownik tacirisko-polski, PWN, Warszawa, 1984,s.316). Pod wzgledem
etymologicznym motywacja jest Scisle powigzana z energig, pobudzaniem do dziatania.
Motywacja do pracy jest natomiast procesem, ktory aktywizuje zachowanie i sprawia, ze przez
dtuzszy okres jednostka pragnie indywidualnie zaspokaja¢ swoje potrzeby poprzez osigganie i
realizacje zadan organizacyjnych, zwigzanych z wykonywana praca (G. Bartkowiak, Psychologia
zarzadzania, ZCO, Zielona Goéra,2003.)

42 Aspekt ten reguluja w zakresie podstawowych wymogdw m.in. nastepujace akty prawne:
Ustawa z dnia 8 pazdziernika 1982 r. o zwigzkach zawodowych (tj. Dz.U. 1985 nr 54 poz. 277 ze
zm.)Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych (Dz.U. 2002 nr 62 poz.
556 ze zm.); Ustawa z dnia 6 lipca 2001 r. o Trdjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-
Gospodarczych i wojewddzkich komisjach dialogu spotecznego (Dz.U. 2001 nr 100 poz. 1080 ze
zm.) iinne
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Rys.11. Grupowy rozktad przedsigbiorstw
uksztattowany w oparciu o stopien uwgledniania
aspektow spotecznych w derekmutacji zewnetrzn

i
[Liderzy CSR

H Opiekunowi
e spolegliwi
78%

OOutsiderzy
CSR

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar wtasnych.

Badania wskazujg bowiem, ze tylko co piate przedsiebiorstwo (22%) jest w tym
zakresie organizacjg, ktéra uwzglednia w decyzjach o rozwigzaniu stosunku
pracy, indywidualng sytuacje zyciowg kazdego z pracownikdéw - zrobi wszystko,
co do niej nalezy. Pozostata czes¢ badanych przedsiebiorstw, nie poddaje tego
aspektu zadnym analizom i nie uwzglednia sytuacji rodzinnej zwalnianego pra-
cownika.

Tabela 1. Piec linii oceny sumienia

Poziom oceny Charakterystyka oceny

Obstawanie przy swoim mimo znoszenia bélu fizycznego i in-

Linia pierwsza L
nych cierpien.

Linia druga Szacunek zyskuje cztowiek ofiarny, dobry dla innych.

Ceni sie etyczng prawosé, czyli postepowanie sprawiedliwe be-
Linia trzecia dace pochodng wypowiadania sie prawdomdéwnego i dotrzy-
mywania danego stowa.

Linia czwarta Ceni sie ludzi opanowanych.

Linia piata Ceni sie moralne sublimacje motywdw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kotarbinski T., Medytacje o zyciu godziwym, WP, War-
szawa, 1985, 5.154

Czynnikiem tagodzacym ewidentne naruszenie jednej z pieciu linii ocen sumie-
nia (T. Kotarbinski, 1985, s. 154), jest rownoczesne powszechne dokonywanie
transparentnych, sprawiedliwych ocen pracy, zwalnianych pracownikow (100%)
oraz dotrzymywanie zobowigzan, podjetych w trakcie rekrutacji zwalnianego
personelu (80%).
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Zdaniem prowadzgcych badanie, przyczyn takiego stanu rzeczy upatrywaé moz-
na m.in. w permanentnym dazeniu do racjonalizacji zatrudnienia oraz etapo-
wym rozwoju moralnym potencjatu ludzkiego badanych organizacji.

Rysunek 1. Etapy rozwoju moralnego

Poziom Opis etapu
6. Kieruje sie wiasnymi zasadami etycznymi,
nawet jezeli naruszajg prawo.

Pryncypialny 5. Ceni prawa innych; podtrzymuje bezwzgled-
ne wartosci i prawa, niezaleznie od opinii wiek-
szosci.

4. Utrzymuje porzadek konwencjonalny, wypetniajgc
przyjete przez siebie zobowigzania.

Konwencjonalny 3. Spetnia to czego oczekujg od niego osoby z bliskie-

go
otoczenia.

Prekonwencionaln 2. Przestrzega przepiséw, tylko jezeli to lezy w jego interesie.
) L W Przestrzega przepiséw, zeby unikngc¢ kary fizycznej.

Zrédto: L. Kohlberg, Essays in moral development: the philosophy of moral development, Harper &
Row, N.Y, 1981.

Zakonczenie

Podejscie uwzgledniajgce istnienie pernamentnego rozwoju moralnego pozwa-
la rokowaé, iz w niedalekiej przysztosci moze nastgpi¢ korzystna zmiana, w
aspekcie upowszechniania w przedsiebiorstwach dziatalnosci organizacji, statu-
towo odpowiedzialnych za troske o respektowanie praw pracowniczych oraz
wzrostu znaczenia spotecznie odpowiedzialnej motywacji.

Poglad taki uzasadnia dodatkowo fakt, iz zbyt mata liczba lideréw CSR-u w ob-
szarach spotecznie odpowiedzialnej motywacji i aktywnosci organizacji trosz-
czacych sie o sprawy pracownicze, jest kompensowana® innymi sferami obsza-
ru zatrudnienia.

* Termin kompensacja pochodzi od tacinskich zwrotéw compendium — ‘skrét’ i compensatio —
‘wyrownywanie rachunkéw’ (od compensare’ — rownowazy¢. (Kopalinski W., Stownik wyrazéw
obcych, WP, Warszawa, 1985,s.223). Kompensacja w ujeciu psychologicznym to wyréwnywanie
wtasnych brakéw w jakiej$ dziedzinie lub umniejszanie roli niepowodzen, rzeczywistych lub
subiektywnie odczuwanych, przez wzmozong aktywnos$¢ w innej dziedzinie lub doskonalenie
pozytywnych cech. W literaturze istniejg podejscia niejednorodnego (Zawislak A.M., Pufapy i
putapki zarzgdzania, Wydawnictwo Glob, Szczecin, 1984r.) lub zrGwnowazonego kompensowania
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Zdaniem autoréw nalezg do nich przede wszystkim, wysoki poziom partycypac;ji
decyzyjnej pracownikow Partneréw AEP w Poznaniu oraz prowadzone na sze-

roka skale dziatania tych organizacji, na rzecz adaptacji spoteczno-zawodowej
ich pracownikow.

Rys.11. Grupowy rozkiad przedsigbiorstw
uksztattowany w oparciu o stopieh wdrazania w
przedsiebiorstwie partycypacji decyzyjnej

OLiderzy CSR

B Opiekunowie
spolegliwi

OOQutsiderzy
CSR

Rys.12. Grupowy rozktad przedsiebiorstw
uks ztattowany w oparciu o poziom dziatan na
rzecz adaptacji spoteczno-zawodowej pracownikéw

MdLiderzy CSR

M Opiekunowi
e spolegliwi

OOQutsiderzy
CSR

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan wtasnych.

cech (Zabtocka T., Organizm — jednostka biologiczna, Instytut Badan Pedagogicznych, Warszawa
1973). Autorzy w toku analizy przyjeli zatozenie wystepowania jednakowego (zréwnowazonego)
poziomu oddziatywania zjawisk korzystnych i niekorzystnych.
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Sposrod uczestniczgcych w badaniach przedsiebiorstw, tylko co pigte z nich nie
charakteryzuje sie mozliwosciag wywierania wptywu przez pracownikéw na de-
cyzje podejmowane przez kierujgcych organizacjg. W pozostatych 4/5 (80 pro-
centach) firm, obserwowany jest stan zgota przeciwny.

Wskazuje to, ze w ogromnej wiekszosci z organizacji zrzeszonych w tzw. Klubie
Partnera AEP, strumien podejmowanych decyzji nasycony jest w wysokim stop-
niu, oddziatywaniem pracownikdw tych przedsiebiorstw.

Podobnie korzystnie, z punktu widzenia skali urzeczywistniania idei dobrowol-
nego uwzgledniania w dziatalnosci operacyjnej przedsiebiorstw aspektdw spo-
tecznych i ekologicznych, w badanych firmach, ksztattuje sie poziom dziatan na
rzecz adaptacji spoteczno-zawodowej ich pracownikéw. W co trzecim, z bada-
nych przedsiebiorstw obserwuje sie wykonywanie pracy przez nowo zatrudnio-
nych pracownikéw, w oparciu o pomoc i wsparcie ,,opiekuna” oraz nastawienie
do udzielania pomocy nowoprzyjetym pracownikom i respektowanie wartosci
uznawanych przez nowoprzyjetych pracownikdw. Dodatkowo na podkreslenie
zastuguje fakt, ze w gronie Partneréw AEP nie znajdujg sie organizacje, ktore nie
respektowatby zadnego z elementdw, wskazujgcych na prowadzenie dziatan na
rzecz adaptacji spoteczno-zawodowej ich pracownikéw.

Podsumowujac wyniki przeprowadzonych badan wystepowania dobrowolnego
uwzgledniania aspektdw spotecznych i ekologicznych w obszarze zatrudnienia,
nalezy podkresli¢, iz wszystkie z organizacji spetniajg warunek konieczny do
uzyskania miana organizacji spotecznie odpowiedzialnej. Takim warunkiem, w
opinii badajacych, jest podmiotowe traktowanie kazdego pracownika. Jedno-
czes$nie tez badania wskazaty, ze istniejg obszary do implementacji dotychcza-
sowych zdobyczy liderow CSR-u wsréd innych przedsiebiorstw. Wsrdd nich
zwtaszcza dziatania na rzecz uwzgledniania aspektéw spotecznych w derekruta-
cji zewnetrznej oraz pozaorganizacyjnego oddziatywania na ksztattowanie po-
ziomu kapitatu spotecznego w regionie, w tym dziatain na rzecz rozwoju talen-
téw.

Zdaniem autorow zwiekszenie liczby liderdw CSR oraz spotecznych opiekundow
spolegliwych w biznesie, moze tez przyczyni¢ sie do optymalizacji trajektorii
rozwoju spoteczno-gospodarczego. Zwiekszenie stopnia uwzgledniania przez
organizacje biznesowe, w ich dziatalnosci operacyjnej aspektéw spotecznych i
ekologicznych, zdaniem autoréw, moze przyczyni¢ sie bowiem do stopniowego
redefiniowania pojecia efektywnosci poprzez scalenie czesto odmiennych
aspektow efektywnosci ekonomicznej i tego co jest naprawde potrzebne czto-
wiekowi (A.M. Zawislak, 1984, s.84).
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