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STRESZCZENIE

Sukces firmy wymaga pracy nad jej wizerunkiem, w tym zakresie mozna korzystac
z koncepcji CSR, ktorej dziatania kierowane sg najczeséciej do otoczenia — podejscie to jest
szeroko opisane w literaturze i na stronach internetowych firm. Firmy powinny by¢ tez od-
powiedzialne wobec pracownikéw — szczyca si¢ godziwymi placami, ale jako$¢ zycia pra-
cownika nie sprowadza si¢ do wynagrodzenia. Wtedy na wizerunku firmy pojawia si¢ rysa
w postaci braku rownowagi praca—zycie (WLB) pracownikow. W artykule zwraca si¢ uwagg,
w jaki spos6b firma respektujaca WLB w kontekscie CSR komunikuje klientom swoj modus
operandi. Celem artykutu jest analiza stosowanych w praktyce komunikatéw typu CSR-WLB.

Stowa kluczowe: CSR, WLB, komunikacja

Wprowadzenie

Rozwdj i upowszechnienie technologii, gtéwnie teleinformatycznych, przyczy-
nity si¢ do powstania nowego typu spoteczenstwa (Tofler, 2003), w ktérym dominu-
jacym zasobem staje si¢ informacja. Stanowi ona wigkszg warto$¢ przedsicbiorstw
niz materialne dobra. O przewadze konkurencyjnej decyduja zatrudnieni ludzie,
a nie $rodki trwale, i to oni stajg si¢ kapitatem wymagajacym szczegoélnej uwagi.

Uniwersytet £0dzki, adres e-mail: mzalewska@uni.lodz.pl.

' Artykut powstat jako wynik badan statutowych Katedry Zarzadzania w ramach zadania ba-
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Budzety niektorych firm sg wieksze niz budzety niejednego panstwa, stad
zainteresowanie ich postgpowaniem. Klient chce wiedzie¢, jak firma, od ktorej
kupuje, traktuje swoich pracownikoéw. Konsumenta interesuje stosunek firmy do
wlasnych pracownikow, przewiduje on bowiem, ze zadowolony pracownik pracuje
lepiej, popetnia mniej bledow, a gotowy wyrob lub ustuga sa pozbawione usterek.
Odpowiedzialno$¢ wobec pracownikow to nie tylko godziwa zaptata za ich prace?,
ale zapewnienie im wlasciwych warunkow pracy i1 odpoczynku.

Celem artykutu jest analiza i ocena komunikowania koncepcji Work-Life Balance
(koncepcji rbwnowazenia zycia zawodowego z pozazawodowym) przez organiza-
cje respektujagce zasade spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social
Responsibility — CSR). Tak postawionemu celowi publikacji podporzadkowano jej
strukture. Opisano zatozenia ideologiczne koncepcji CSR i WLB, a nastepnie przeanali-
zowano dostgpne w tym zakresie komunikaty adresowane do klienta i wybrano te, ktore
moga nies¢ dla niego warto$¢ poznawcza oraz s3 wazne z punktu widzenia organizacji.

1. Corporate Social Responsibility — zatozenia koncepcji

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) to koncepcja teoretyczna i coraz
czesciej praktyka organizacyjna, traktowana np. jako odpowiedzialno$¢ za zobowia-
zania przyjmowane przez organizacje w wyniku spotecznego wspotistnienia, jako
wynik oczekiwan spolecznych wobec okreslonego sposobu dziatalnosci przedsie-
biorstw (Adamczyk, 2002, s. 229). Oczekiwania te dotycza poszanowania wszystkich
interesariuszy, w otoczeniu ktérych funkcjonuje organizacja — wobec akcjonariu-
szy, pracownikow, wilascicieli, wierzycieli, klientow, dostawcow, inwestorow. Do
zagadnien CSR dodaje si¢ takze odpowiedzialno$¢ ekologiczng — przedsicbiorstwa
na etapie budowania strategii dobrowolnie uwzgledniajg interesy spoteczne, ochrong
srodowiska i relacje z grupami interesariuszy (Blanke, Gorynia-Pfeffe, 2008).

Interesariusze oczekuja od kierownictwa firm udzialu w dyskusji na temat pro-
blemow spotecznych, np. bezrobocia, ubostwa, infrastruktury, efektu cieplarniane-
go 1 ogbdlnego wpltywu przedsigbiorstw na spoteczenstwo, stawiajg coraz wigksze
wymagania. CSR staje si¢ istotnym zjawiskiem gospodarczym wspieranym przez

2 Badania CBOS o wysoko$ci zarobkow w kontekscie jakosci zycia wskazaty przecigtny dochod

na osobe¢ pozwalajacy na: zaspokojenie podstawowych potrzeb — 1177 zt; Zycie na srednim poziomie
— 1907, dostatnie zycie — 2595. http:/www.money.pl/gospodarka/wiadomosci/artykul/zarobki-w-pol-
sce-1177-zl-wystarczy,218,0,1962714.html dostep 25.11.2015.
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Ministerstwo Gospodarki® i Uni¢ Europejska®. Jednak aby CSR wyrdznial konku-
rencyjnie organizacje, musi by¢ elementem strategii biznesowej organizacji.

Istnieje wiele koncepcji 1 sposobéw wdrozenia CSR. Moga by¢ realizowane na
trzech ptaszczyznach: prospotecznej, ekonomicznej i ekologicznej (tzw. triple bottom
line: planet, people, profit lub people, planet, prosperity), w podziale na wymiar
wewnetrzny i zewnetrzny. Prospoteczna odpowiedzialno$¢ wewnetrzna skierowana
jest do pracownikow organizacji, zewngtrzna za$ do spolecznos$ci lokalnej, organi-
zacji pozarzadowych. Wewnetrzna odpowiedzialnos¢ ekonomiczna zaktada zysk
przedsigbiorstwa, zewnetrzna jego udzial w inicjatywach na rzecz spoteczenstwa.
Plaszczyzna ekologiczna wewnetrzna dotyczy wplywu dzialalnosci przedsigbior-
stwa na srodowisko naturalne, zarzadzania surowcami zuzywanymi przez przedsic-
biorstwo, a zewnetrzna — dbatosci o zasoby, z ktorych korzysta, oraz o srodowisko,
w ktorym prowadzi swoja dziatalno$¢ (Employment in Europe, 2010, s. 9).

Realizacj¢ koncepcji CSR mozna takze przeprowadzaé na podstawie modeli:
after profit obligation 1 before profit obligation. Model after przedktada odpowie-
dzialnos¢ ekonomiczna ponad inne, ktore sg realizowane dopiero po zaspokojeniu
potrzeb wlasnych. W modelu before podstawg sg warto$ci moralne i kierowanie si¢
etyka zawodowa, pdzniej dopiero generowany jest zysk, gtéwnie dzigki trwatym
wiezom zaufania, lojalnos$ci i uczciwosci wobec interesariuszy oraz wykreowanej
przewadze konkurencyjnej (Rybak, 2004, s. 32).

Niezaleznie od modelowego ujecia koncepcji zmiany wprowadzane mogg by¢
w kazdym z prezentowanych obszaréw. Wazne, aby podejmowane inicjatywy byty
zgodne ze strategig firmy. Dzigki temu wzmacnia si¢ ich oddziatywanie biznesowe
i spoteczne.

CSR wobec interesariuszy to odpowiedzialnos¢ takze wobec pracownikow. Moze
przyjmowac postac np.: zapewnienia godziwych warunkoéw pracy, respektowania
prawa pracy, umozliwienia godzenia zycia zawodowego i prywatnego, poszanowa-
nia wartos$ci i godnosci ludzkiej pracownikow, tworzenia warunkow umozliwiajacych
rozwdj, zatrudnienia zgodnego z kwalifikacjami, poszanowania uznanych spotecznie

3 Ministerstwo Gospodarki uruchomito strong: www.csr.gov.pl — centrum wydarzen w zakresie

CSR i platforma wymiany doswiadczen o koncepcji i kierunkach rozwoju CSR w Polsce. http:/www.
mg.gov.pl/files/upload/10892/CSR_PL.pdf, dostep 9.11.2015.

4

Na lata 2014-20 przyznano Polsce 82,5 mld euro funduszy unijnych, wspierajacych CSR:
wymogiem przy aplikowaniu jest co najmniej neutralny wplyw firmy na polityke zrownowazonego
rozwoju, premiuje si¢ podmioty ukierunkowane na produkcje ekologiczna, produkcje czystej energii,
zwigkszenie stopnia ponownego wykorzystania materialow lub odpadow, zwigkszenie udziatu odna-
wialnych zrodet energii itp. (Taworska, dostep 9.11.2015).
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norm moralnych oraz — co wydaje si¢ oczywiste — respektowania praw cztowieka
uchwalonych przez ONZ w 1948 roku. Takie organizacje moga posiadac certyfikaty
(CSRw Polsce i na swiecie) np.: SA 8000 (Social Accountability International — dotyczy
praw pracownikow, praw cztowieka i warunkéw pracy); AA 1000 (Account Ability —
certyfikuje zaangazowanie interesariuszy w proces zrownowazonego rozwoju); [ISO
26000 (zawiera wytyczne, jak skutecznie wdrazac¢ i upowszechnia¢ zasady CSR).

Firmy, wprowadzajac koncepcje CSR, liczg na osiggnigcie roznych korzysci,
w tym m.in. na zwigkszenie konkurencyjnosci na rynku, budowe pozytywnego wi-
zerunku (employer branding), utatwien w pozyskaniu nowych klientow i wzrost
zaufania dotychczasowych, poszerzenie zainteresowania inwestorow i poprawe po-
strzegania firmy jako atrakcyjnego pracodawcy, zwigkszenie motywacji i zaangazo-
wania pracownikow (Komisja Wspolnot Europejskich).

2. Work-Life Balance - istota podejscia

Praca zawodowa stanowi dla jednostki wartos$¢, przynosi korzys$ci w postaci
zysku ekonomicznego i spotecznego, np. rozwoju, poczucia przynaleznosci, prestizu,
satysfakcji. Gdy zapewnia poczucie stabilizacji zyciowej i jednoczes$nie nie koliduje ze
sferg osobistg pracownika, méwi si¢ o rownowadze migdzy praca a zyciem osobistym
(Work-Life Balance — WLB). Odmienne lub wrecz sprzeczne interesy pracownikow
1 organizacji powoduja trudnosci w realizacji tej koncepcji. Praca pochtania nieba-
gatelng ilo$¢ czasu 1 absorbuje wzmozona uwage, pozostawia niewielkie mozliwosci
i znikome zasoby energii na rownie aktywne funkcjonowanie poza nig. Pracownicy,
starajac si¢ sprosta¢ obowigzkom, tracg poczucie rownowagi miedzy zyciem a praca.
Poswiecaja coraz wiecej czasu na zadania, ktore nie przynosza im osobistego zado-
wolenia i nie wspieraja rozwoju kariery (Januszkiewicz, 2012, s. 105-113). Czgsto
ponadprzecigtne zaangazowanie w prace wymyka sie spod kontroli.

Badania potwierdzaja, ze o zachwianiu WLB mowi co trzeci pracoholik i co
piaty niepracoholik, co rzutuje na zdrowie — jako ,,niezbyt dobre” ocenia je 12% pra-
coholikow i 9% niepracoholikéw. Zaburzenia snu ma 65% o0sob okreslonych wcze-
$niej w badaniu jako pracoholicy. Objawiaja si¢ one w 50% z rezygnacji i redukcji
snu, pozostate 15% zaburzen to dtuga lista ,,rozdrobnionych” czynnikéw (Keown
2014, s. 30-33).

Nadmierna fizyczna i psychiczna eksploatacja pracownikéw doprowadza do
karoshi — to zgon na tle przecigzenia pracg o podtozu zawatowym, miazdzycowym,
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zwiazanym z nadci$nieniem, niewydolnos$cia serca i uktadu nerwowego, stresem
i brakiem odpoczynku. W Japonii syndrom karoshi dotyka co roku ok. 10 tys. oséb
pracujacych po 12 godzin dziennie. Od 1987 roku japonskie Ministerstwo Pracy
publikuje statystyki karoshi, z ktorych wynika, ze jej ofiary w ostatnim roku przed
$miercig pracowaly srednio 60 godzin tygodniowo (Koztowska, 2013).

Japonski syndrom karoshi przenika do Europy. W Polsce pracuje si¢ srednio
1929 godzin rocznie (Srednio 1765 h/rok), wigcej pracuje si¢ w Rosji — 1982, Chile —
2029, Grecji — 2034, Korei — 2090 i Meksyku — 2226. Najmniej godzin rocznie
pracujg Irlandczycy — 1529, Norwegowie — 1420, Francuzi — 1479, Niemcy — 1397
i Holendrzy — 1381. Wedtug raportu w Polsce na sen, jedzenie i czynnosci wykony-
wane dla przyjemnosci przeznacza si¢ tylko 14,2 godzin na dzien. Gorzej wypada
jedynie Meksyk — 13,89 i Turcja — 13,42 (OECD).

Nauwage w oceniec WLB zastuguja: subiektywno$¢ oceny rownowagi i potrzeba
harmonii. Rownowaga mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym odnosi si¢ do indywidual-
nego poczucia kazdej osoby, ze okreslona sfera zycia — publiczna, prywatna, osobista
—pozostaje w rownowadze (Gliksman, Manczewa, 2008, s. 15). Zharmonizowanie sfer
prywatnej i zawodowej nie jest rtownoznaczne z ich rozdzieleniem. Maja si¢ one prze-
nikac i faczy¢, by osiagnac spdjna, komplementarng catos¢ aktywnosci zyciowych.
Réwnowagg 1 harmoni¢ mozna osiggnag¢, gdy praca nie zabiera zycia pozazawodowe-
go, i odwrotnie, gdy udaje si¢ polaczy¢ prace z innymi wymiarami zycia — domem,
rodzing, zdrowiem, aktywnos$cig spoleczna, zainteresowaniami osobistymi itd.

Organizacja ma do dyspozycji rozwigzania WLB dotyczace (Borkowska, 2012):

— czasu pracy —ruchomy czas pracy i roczne jego rozliczanie, skompresowany
tydzien pracy, praca niepetnoetatowa, wspolny etat (job sharing), konwer-
sja zmian czy bezptatne urlopy i dodatkowe dni wolne;

— miejsca pracy — praca zdalna, praca w domu (home office), telepraca oraz
praca w centrach kulturalno-biznesowych;

— ogolnego wspierania srodowiska pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi —
zorganizowana opieka nad dzie¢mi i niesamodzielnymi cztonkami rodziny,
dodatkowe wsparcie finansowe/rzeczowe, poczucie dobrostanu pracowni-
kow (wellbeing), podnoszenie jako$ci miejsca pracy, sabbatical, rozwiagza-
nia organizacyjne w zakladzie pracy z zakresu zatrudnienia przyjaznego
rodzinie (family friendly employment), ochrona kobiet w ciazy i mlodych
rodzicow, podnoszenie jakoSci miejsca pracy, redukcja stresu.

Wazne, by prowadzone dziatania byly spdjne i wbudowane w strategie

organizacji.
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3. Formy komunikacji CSR-WLB

Wspolna plaszczyzng obu zarysowanych koncepcji jest dobrowolne przyczy-
nianie si¢ do ogodlnej poprawy zycia spotecznego, wdrazanie dziatan prospolecz-
nych oraz eliminowanie z wlasnych praktyk tych uznanych za spotecznie szkodli-
we. Koncepcje CSR 1 WLB okreslajg etyczne standardy zachowan wewnatrz firmy
i relacje z partnerami biznesowymi. Kompleksowe podejscie do WLB jako strategii
dziatania na state korzystnie wptywa na wizerunek firmy i przynosi dtugoterminowe
korzysci, poniewaz dobra opinia wsrdd pracownikéw daje mozliwos¢ zrekrutowania
specjalistow o wysokich kwalifikacjach, a ich praca przetozy si¢ w konsekwencji
na wysoki poziom oferowanych dobr i ustug oraz zadowolenie klientow. W efekcie
firma zbuduje swoja silng pozycj¢ rynkows.

Firmy podkreslaja swoje zaangazowanie w warto$ci pozackonomiczne, gtownie
spoteczne i srodowiskowe. Zamieszczajg na swoich stronach internetowych réznego
rodzaju kodeksy etyczne, raporty i sprawozdania. Ich celem powinno by¢ takze
przekazanie interesariuszom komunikatu, ze firma, ktéra szczyci si¢ wdrozeniami
z zakresu CSR, odnosi tez sukcesy w tym zakresie w stosunku do swoich pracow-
nikéw — jest w stanie zapewnic¢ im rownowage WLB.

Po przeprowadzonej analizie rodzajéw komunikatéw nadawanych przez firmy
do klientéw w okreslonych wyzej warunkach, ale zawierajacych informacje, sugestie
lub cho¢by podteksty o szacunku do potrzeb pracownika stwierdza si¢, ze moze on
by¢ przekazany w formie bezposredniej lub posredniej. Bezposredni przekaz jest
skierowany do klienta, zawiera elementy wskazujace na odpowiedzialnos¢ firmy
wobec pracownika, ukazuje rzeczywiscie wprowadzane w firmie dziatania na po-
trzeby rownowagi WLB. Realizowany moze by¢ w formie np. deklaracji na stronie
internetowej, w reklamach lub ogloszeniach i anonsach skierowanych do ubiegaja-
cych si¢ o prace.

Czesto na stronach wyswietlane sa deklaracje typu: ,,Aby sprosta¢ jak najbar-
dziej oczekiwaniom naszych Klientow, stawiamy na pracownikow o jak najlepszych
kwalifikacjach, wiedzy i wyksztatceniu” (Powen). Cena poziomu deklaratywnosci
tych twierdzen nie jest celem tego opracowania. Przykladem reklamy zawierajace;j
komunikat CSR na temat dbato$ci o pracownika moze byc¢: ,,Elastyczne godziny
i mita atmosfera”, ,,Zarobki w porzadku i wszystko na umowg o pracg” (McDonald).
W ogloszeniach o prac¢ mozna tez znalez¢: ,,Zatrudniamy ludzi a nie CV! Wiemy,
ze masz cechy, ktorych nie mozna zmierzy¢ lub po prostu wpisaé¢ do zyciorysu” oraz
,»Qrafik dostosowany do indywidualnych potrzeb” (KFC).
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Posrednie komunikaty typu CSR-WLB sa zaprojektowane dla pracownikow,
ale umieszczone na otwartych stronach internetowych. Klient, poszukujac infor-
macji o produkcie i ustudze, korzysta ze strony firmy i znajduje informacje dziatu
socjalnego odnos$nie do wspierania pracownikow w ich dziataniach typu WLB,
w postaci np. karnetoéw na zajecia rekreacyjne oraz kursy i szkolenia, dofinanso-
wan do przedszkoli, wyjazdow wypoczynkowych lub wydarzen kulturalnych albo
warunkow udzielania pozyczek. Komunikaty te, chociaz zostaly przeznaczone dla
pracownikow, w znaczacy sposob podnosza wizerunek firmy w oczach klientow.

Pozytywnym elementem komunikatu wizerunkowego okazuja si¢ fora pra-
cownicze (nalezy zwraca¢ uwage na ich status — otwarte, dostepne), na ktorych
pracownicy dzielg si¢ szczegdétami na temat mozliwosci korzystania z udogodnien
oferowanych przez pracodawce. Nawet jesli pracownicy nieco utyskuja na rozwia-
zania z zakresu WLB, taki komunikat mozna odbierac jako pozytywny, legitymizu-
je bowiem faktycznie istniejgce instrumenty zapewnienia WLB oraz zawiera liste
dziatan stuzacych poprawie istniejacego juz systemu wsparcia pracownika.

Istotnym elementem jest to, aby do publicznej wiadomos$ci podawa¢ faktycz-
nie funkcjonujgce udogodnienia dla pracownikéw. Ujawnianie nieistniejacych lub
niefunkcjonujgcych elementow WLB przyniesie negatywny skutek — zawod dla
pracownikow i szybko rozprzestrzeniajaca si¢ informacje o nierzetelno$ci firmy,
ktora zle traktuje nawet swoich pracownikow [,,Jezeli cheecie pracowac na §rednim
szczeblu, a tym bardziej wyzszym przyzwyczajcie si¢ do chamstwa, przerywania,
podrzucania $win, trwonienia waszego czasu, cieckawych rozmow petnych bluzgéw
1 wskazywania, ze wasza praca jest g... warta od top managmentu” (Cersanit)].

Podsumowanie

Wzajemna i ciggta komunikacja z klientem jest kluczowa; docenia on bowiem
zaangazowanie firmy w odpowiedzialne dziatania na rynku i szanuje troske¢ o pra-
cownikow. Zdecydowanie tatwiej jest odnalez¢ przyktady na drastycznego pomi-
jania potrzeb pracownika, a tym samym brak odpowiedzialno$ci w stosunku do
najwiekszego zasobu organizacji. Na podstawie badania przeprowadzonego w paz-
dzierniku 2015 roku, w ktorym wzigto udziat ponad 7 tys. oséb, stwierdzono, ze
w ponad 50% przypadkow przetozeni nie wykazuja najmniejszego zainteresowa-
nia tym, jakie zdanie maja podwtadni. Niewiele ponad 14% uczestnikoéw badania
regularnie wymienia si¢ z szefem pomystami i uwagami, a 8,54% przyznaje,
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ze konsultowane sg z nimi najwazniejsze kwestie. To, ze pracodawcy zdarza si¢ pytac
o opinig, ale zwykle i tak nic z tego nie wynika, przyznaje 26,60% pracownikow
(Btaszczak, 2015).

Sa to zatrwazajace dane. Respektowanie zasad WLB zaczyna si¢ od rozmowy
z pracownikami o pracy i ich potrzebach. Firma nie moze szczycic€ si¢ przestrzega-
niem CSR, jesli nie dba o zatrudnionych. Komunikowanie poszanowania CSR-WLB
zaczyna si¢ od dziatan na rzecz pracownika.
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QUALITY OF WORKERS LIFE AS PART OF REPUTATIONAL ORGANIZATION MESSAGE
Abstract

Company should work on its image, it can benefit from CSR by performing actions
directed to environment. This approach is described in literature and on companies websites.
But companies should be also responsible for their employees — so they boast a decent wages.
However, the employee’s quality of life cannot be reduced solely to salary, here comes scratch
on company’s image in the form of a persistent workers imbalance — WLB. This article is
about how company respecting WLB in the CSR context communicates its modus operandi
to customers. The aim of the article is to analyze the CSR-WLB type messages.
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