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SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC
A ROZNORODNOSC W ORGANIZACJACH

Wprowadzenie

Z perspektywy dziatalnosci rynkowej przedsigbiorstw, ujmowanej w kon-
tek$cie efektywnos$ci zatrudnianych w nich zasoboéw ludzkich, coraz wigkszego
znaczenia nabiera stworzenie odpowiedniego srodowiska pracy dla pracowni-
koéw stanowiacych kluczowa wartos¢ kazdej firmy. Dlatego tez wspotczesne or-
ganizacje coraz czeSciej uswiadamiaja sobie stojace przed nimi wyzwania doty-
czace uwzgledniania problemu réznorodnosci pracownikow, roéznorodnosé
pracownikow bowiem to wielo§¢ do§wiadczen, kwalifikacji, wiedzy, kompeten-
cji, ktorych moga by¢ zrodtem.

Gléwnym celem opracowania jest zwrocenie uwagi na koniecznos¢
uwzglednienia koncepcji roznorodnosci w strategii spotecznej odpowiedzialno-
$ci organizacji (CSR).

Réznorodnos¢ w organizacji nie powinna by¢ postrzegana jako problem,
lecz jako zrédlo rozwoju i potencjat organizacji. Poprzez wlasciwe zarzadzanie
roéznorodnoscia pozyskuje si¢ kompetencje, wiedz¢ i doswiadczenie réznorod-
nych grup spolecznych w organizacji, co uwrazliwia na potrzeby klientéw, obni-
za koszty zwiazane z fluktuacja i absencja, zwigksza motywacj¢ i poziom lojal-
nosci pracownikow, ale przede wszystkim buduje pozytywny wizerunek
i prestiz, a przez to zaufanie klientow, co przeklada si¢ na wyniki ekonomiczne.

Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia (diversity management) zyskuje co-
raz wigksza popularno$¢ rowniez wsrod polskich przedsigbiorstw. Podejmuja
one konkretne dziatania promujac dobre praktyki wiaczajac do swoich strategii
CSR idee roznorodnosci.
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1. Idea spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu — CSR (Corporate Social Responsibility)
jest koncepcja, w ktorej przedsigbiorstwa na zasadach dobrowolnosci tacza zaanga-
zowanie na rzecz kwestii spotecznych i1 srodowiskowych, w ramach dziatalnosci go-
spodarczej oraz w ramach relacji z interesariuszami, dtugofalowe, oparte na zasa-
dach dialogu spotecznego i poszukiwaniu rozwiazan korzystnych dla wszystkich.
Odpowiedzialne przedsigbiorstwo potrafi osiaga¢ zyski przy jednoczesnym ksztal-
towaniu relacji spotecznych zar6wno wewnatrz, jak i na zewnatrz.

CSR najczesciej odnoszona jest do zrownowazonego rozwoju w trzech ob-
szarach ekonomi, ekologii i etyki (tzw. Reguta 3 E)'. Wymusza zatem dziatal-
no$¢ przedsigbiorstw 1 instytucji, ktora bedzie zgodna z poszanowaniem obsza-
row spotecznych i srodowiska naturalnego.

A. Rudnicka przyjmuje, ze CSR to zintegrowane dziatania przedsigbiorstw
w czterech obszarach, tj. ekonomicznej, prawnej, etycznej i filantropijnej, ktore
to tacznie decyduja o spotecznej odpowiedzialnosci.

Mowiac o ochronie w obszarze spolecznym i srodowiskowym, nacisk poto-
zony jest na powstrzymanie si¢ przez przedsigbiorstwa od dziatan, ktore przyno-
sza zyski, ale sa jednoczesnie szkodliwe spotecznie. Powinny one podejmowaé
dziatania, ktore beda ukierunkowane na zapobieganie i likwidowanie, r6znorod-
nych negatywnych zjawisk spotecznych.

Zdaniem L. Zbiegien-Maciag, spoteczna odpowiedzialnos¢ firmy oznacza,
iz jest ona moralnie odpowiedzialna i zobowiazana do rozliczania sig przed pra-
wem i spoteczenstwem ze swej dziatalnosci. Odpowiedzialna jest przed: wlasci-
cielami, pracownikami, akcjonariuszami, klientami, wierzycielami, bankami, ru-
chami ekologicznymi, dostawcami, kooperantami, administracja panstwowa’.

Jedna z pierwszych inicjatyw porzadkujacych w zakresie CSR byla inicja-
tywa Global Compact powotana przez Sekretarza Generalnego ONZ Koffi An-
nana. Stanowi ona sie¢ firm i innych interesariuszy, ktérzy dobrowolnie podjeli
si¢ przestrzega¢ w swojej dzialalno$ci powszechnie uznawanych zasad. Global
Compact stanowi skierowane do biznesu wezwanie, aby w swojej dziatalnosci
kierowat si¢ dziesiecioma podstawowymi zasadami z zakresu praw cztowieka,
praw pracowniczych, ochrony §rodowiska i przeciwdziatania korupcji oraz pro-
mowat spoteczna odpowiedzialnos$¢ biznesu (CSR).

' A. Brzozowski: Standardy spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. ,Problemy Jakosci” 2003,
nr 2, s. 25.

2 L. Zbiegen-Maciag: Etyka w zarzqdzaniu. CiM, Warszawa 1997.
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Prawa czlowieka
Zasada 1. Popieranie i przestrzeganie praw cztowieka przyjetych przez spotecz-
no$¢ migdzynarodowa.

Zasada 2. Eliminacja wszelkich przypadkéw tamania praw czlowieka przez firme.

Standardy pracy
Zasada 3. Poszanowanie wolno$ci zrzeszania sie.

Zasada 4. Eliminacja wszelkich form pracy przymusowe;j.
Zasada 5. Zniesienie pracy dzieci.
Zasada 6. Efektywne przeciwdziatanie dyskryminacji w sferze zatrudnienia.

Srodowisko naturalne
Zasada 7. Prewencyjne podejscie do srodowiska naturalnego.

Zasada 8. Podejmowanie inicjatyw majacych na celu promowanie postaw od-
powiedzialno$ci ekologicznej
Zasada 9. Stosowanie i rozpowszechnianie przyjaznych srodowisku technologii.

Przeciwdziatanie korupcji
Zasada 10. Przeciwdzialanie korupcji we wszystkich formach, w tym wymusze-
niom i tapowkarstwu’.

Innym standardem spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu jest norma SA
8000. To zbidr zasad i procedur chronigcych podstawowe prawa pracownicze.
Ta uniwersalna norma powstata w celu niezaleznej weryfikacji wymogow spo-
tecznej odpowiedzialnosci, jakie powinno spetniaé przedsigbiorstwo. Norme te
wprowadzila nowojorska organizacja Social Accountability International (SAI)
w styczniu 1998 roku, jako wsparcie dla organizacji pozarzadowych, zwiazkow
zawodowych 1 przedsigbiorstw. Opiera si¢ ona na konwencjach i zaleceniach
Migdzynarodowej Organizacji Pracy, Deklaracji Praw Cztowieka oraz Konwen-
cji Praw Dziecka. Jest on odpowiedzia na niezadowolenie klientow i pracowni-
kéw na catym $wiecie, wynikajace ze sprzeczno$ci miedzy wartosciami i zasa-
dami gloszonymi przez firmy a codzienng praktyka.

Norma S.A. 8000 umozliwia wprowadzenie do dziatan przedsigbiorstwa sys-
temu zarzadzania opierajacego si¢ miedzynarodowych normach. Sciste ich prze-
strzeganie przyczynia si¢ do ochrony wizerunku organizacji, poprawia relacje z inte-
resariuszami. Omawiany standard oraz jego system weryfikacji spotecznej
odpowiedzialno$ci opiera si¢ na sprawdzonych zaletach technik audytowych ISO
zache¢cajacych do ciaglego doskonalenia systemow zarzadzania oraz opracowania
i utrzymywania aktualno$ci dokumentacji wykazujacej efektywno$é systemowa’.
Warunkami wstepnymi i obszarami podlegajacymi audytowi sa:

* http://www.globalcompact.org.pl (22.04.2013).

Spoteczna odpowiedzialnos¢ organizacji od odpowiedzialnosci do elastycznych form pracy.
Red. R. Walkowiak, K. Krukowski. Olsztyn 2009, s. 38-42.
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1. Praca wykonywana przez dzieci. Norma zakazuje wykorzystywania pra-
cy dzieci przez przedsigbiorstwa. W przypadku zatrudniania dzieci organizacja
powinna przedsigwzia¢ wszelkie niezbedne $rodki do zapewnienia im bezpie-
czenstwa i mozliwo$ci wlasciwego rozwoju.

2. Praca przymusowa. Niedozwolone jest zatrudnianie os6b na zasadach,
ktore uniemozliwiaja dobrowolne rozwiazanie stosunku pracy przez pracownika.
Niedopuszczalng jest praktyka zmuszania pracownikow do sktadania depozytoéw
lub dokumentow tozsamosci przy podejmowaniu zatrudnienia w firmie. Wyma-
ga pelnego ujawnienia warunkow i zasad zatrudniania, oraz przejrzystosci umow
pracy.

3. Bezpieczenstwo i higiena pracy. Firma musi zapewni¢ $srodowisko pracy
zgodne z obowiazujacymi przepisami BHP oraz stworzenie $rodowiska pracy
zapobiegajacemu wypadkom i szkodom na zdrowiu. Przyczyny powstawania
zagrozen dla zdrowia i zycia pracownikéw powinny by¢ stale minimalizowane.
W przedsigbiorstwie powinna zosta¢ wyznaczona osoba czuwajaca nad calo-
ksztaltem spraw z zakresu BHP (inspektor BHP). Powinna ona monitorowaé
przestrzeganie przez firmg norm BHP, przygotowywaé projekty minimalizacji
zagrozen 1 wspiera¢ kierownictwo we wdrazania rozwigzan poprawiajacych wa-
runki pracy.

5. Dziatania dyscyplinarne. W praktykach dyscyplinarnych stosowanych
przez przedsigbiorstwo niedopuszczalne jest stosowanie kar cielesnych i innych
uwlaczajacych godnosci cztowieka, w tym uzywanie obrazliwego jezyka.

6. Godziny pracy. Wymog regularnego czasu pracy okreslone w ilosci do 48
godzin w tygodniu, wynagradzane nadgodziny w formie dodatku, nie powinny
one przekracza¢ 12 godzin na tydzien. Stosowanie przez przedsigbiorcg, prowa-
dzacego dzialalno$¢ na terenie Polski, Kodeksu Pracy zapewnia spelnienie wy-
mogow normy.

7. System zarzadzania. Jako warunek gtowny standardu SA 8000 obejmuje
wiele czynnikéw o réznorodnym charakterze zwiazanych z zarzadzaniem zaso-
bami ludzkimi.

8. Wynagrodzenie. Za prace w pelnym wymiarze czasu pracownik powi-
nien mie¢ zapewnione wynagrodzenie na poziomie co najmniej minimalnej kra-
jowej ptacy. Norma wymaga, aby wszelkie potracenia byty wyjasniane i zakazu-
je potracania wynagrodzenia za przewinienia dyscyplinarne.

9. Dyskryminacja. Firma nie moze stosowa¢ ani popiera¢ dyskryminacji.
Dyskryminacja w jakimkolwiek zakresie oraz formie jest zakazana. W szczegol-
no$ci nie moze ona wystgpowaé w procesie zatrudniania i zwalniania, wynagra-
dzania, ksztalcenia, awansu oraz uprawnien emerytalnych, ze wzgledu na przy-
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nalezno$¢ rasowa, narodowos$¢, wyznawana religig, niepelnosprawnos¢, ptec,
orientacj¢ seksualna, czlonkostwo w zwiazku zawodowym lub przynaleznosé
partyjna. Stosowanie dyskryminacji w jakiejkolwiek formie jest zakazane’.

Nalezy podkresli¢, ze w wigkszosci przypadkéw powodzenie wprowadzania
W organizacji systemow zwiazanych ze spoteczna odpowiedzialnoscia zalezy od:

— procedur decyzyjnych,
— menedzerow jako podmiotéw podejmujace decyzje,
— postaw pracownikow.

Konieczne wydaje si¢ wigc zaplanowanie dlugofalowych dziatan, ktérych
celem bedzie zapewnienie realizacji norm etycznych na tych wlasnie ptaszczy-
znach funkcjonowania firmy. Przedsigbiorstwo kladace nacisk na zgodnos¢
z ustalonymi zasadami etyki i uwzgledniajace w swojej strategii spoteczna od-
powiedzialno$¢ powinno inwestowa¢ w kadre zarzadzajaca wspierajaca pracow-
nikow w praktycznym stosowaniu tych zasad osiaga wyzszy poziom motywacji
1 ich identyfikacji z firma.

Wedhig J. Kowalczyka, istnieje kilka warunkow prawidlowego wdrazania
normy S.A. 8000 uwzgledniajacych wyzej wymienione obszary tj.:

1) niezbedne pelne zaangazowanie kierownictwa, jak i wszystkich pozosta-
tych pracownikéw w proces wdrazania programu,

2) pracownicy powinni mie¢ swiadomos$¢, ze jest to niezbedny czynnik do
osiagnigcia sukcesu organizacji, ktory wplywa na jego wizerunek na rynku,

3) wyrazne wskazanie na korzysci ptynace z wdrazania systemu,

4) w proces wdrazania powinny by¢ wlaczone wszystkie komorki i podmio-
ty dziatajace w ramach organizacji (kierownictwo, pracownicy, zwiazki zawo-
dowe, wiasciciele, glowne dzialy itp.),

5) konieczno$¢ przeprowadzenia szkolen majacych na celu poparcie dla
programu niezbednego do wspierania wprowadzanie spolecznej odpowiedzial-
nosci w dziatanie®.

Na konieczno$¢ intensyfikacji dziatan w obrgbie stosunkdéw pracy, uznajac
zasoby ludzkie za najcenniejszy kapitat, ktadzie si¢ duzy nacisk na stwarzanie
dobrych warunkoéw pracy, umozliwianie rozwoju pracownikow oraz zwraca si¢
uwage na odpowiednia ich motywacje.

System zarzadzania jako warunek gldwny standardu SA 8000 obejmuje
wiele czynnikow o roznorodnym charakterze, takich jak:

— sformutowanie polityki spotecznej firmy w misji, realizowanych celach, re-
alizowanych procesach i procedurach,

S ) Kowalczyk: Odpowiedzialnos¢ spoteczna i przeciwdziatanie korupcji w zarzqdzaniu organi-

zacjq. CeDeWu. Warszawa 2009, s. 151-160.

® Ibid., s. 154-155.
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— zbudowanie procesu ciagltego doskonalenia,

— ustanowienie trwalych relacji z glownymi interesariuszami wewngtrznymi
1 zewngtrznymi,

— zdefiniowanie odpowiedzialnosci kierownictwa,

— zbudowanie i utrzymywanie systemu komunikacji spoteczne;j,

— dokumentowanie zasad, sposobow realizacji i wynikow,

— kontrolowanie dostawcow i partneréw w aspekcie polityki spoteczne;.

2. Réznorodnos¢ w systemie CSR

Wraz z wdrazaniem systemow spotecznych w organizacjach, ujmowanych
z perspektywy efektywnosci zatrudnianych w nich zasobow ludzkich, duzego
znaczenia nabiera wigc stworzenie odpowiedniego Srodowiska pracy dla pra-
cownikow. Dlatego tez wspolczesne organizacje coraz czesciej uswiadamiaja
sobie stojace przed nimi wyzwania dotyczace uwzgledniania problemu r6zno-
rodnosci pracownikow, r6znorodnos¢ pracownikow bowiem to m.in. wielo$¢ do-
$wiadczen, kwalifikacji, wiedzy, kompetencji.

We wdrazaniu systemu zarzadzania zgodnego z idea CSR nalezy zwrdcié
uwage na stwarzanie odpowiednich warunkéw pracy poprzez uwzglednianie
okreslonych potrzeb i oczekiwan réznorodnych pracownikow, biorac pod uwage
zaréwno te o charakterze materialnym, jak i niematerialnym. Jedna z istotnych
spraw jest zatem identyfikowanie 1 analizowanie warunkow pracy w przedsig-
biorstwach’. Dlatego tez podejmowane sa dzialania majace na celu wypracowa-
nie najlepszych rozwiazan uwzgledniajacych réznorodnos$é, coraz czesciej wia-
czane sa do programdw etycznych firm, przynoszac wymierne korzysci dla
pracownikow oraz przedsigbiorstwa. Dziatania te obejmuja najczesciej kluczowe
elementy procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, tj.:

— rekrutacje i selekcje,

— adaptacje zawodowo-spoleczna,
— system szkolen,

— motywowanie pracownikow,

— oceny pracownicze,

— awans pionowy i poziomy,

— tworzenie zespotow.

" A. Cierniak: Warunki pracy w przedsiebiorstwach jako przedmiot badan — przestanki, ujecie

i sposoby postepowania. W: Problemy spoteczne w zmieniajqcym sie przedsiebiorstwie. Red.
M. Gableta. Wydawnictwo Continuo, Wroctaw 2001, s. 103-104.
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Nalezy wigc zwroci¢ szczegdlng uwage wiasnie na te obszary, gdyz w nich
to moga pojawiac si¢ nierownosci, a nawet dyskryminowanie.

W literaturze istnieje wiele definicji pojgcia rdznorodnosci, najczesciej
zwiazane z cechami, ktore stanowia o tozsamosci jednostek. W najszerszym uje-
ciu roznorodno$¢ (diversity) to wszystkie te aspekty, w ktorych ludzie sig roz-
nia/sa podobni, zarbwno w sposob widoczny (pte¢, wiek, nie/pelnosprawnosc,
rasy itp.), jak i w cechach niewidocznych (wiedza, wyksztalcenie, doswiadcze-
nie zawodowe, przekonania, postawy, osobowos¢ itp.). Koncepcja réznorodno-
$ci bazuje na poszanowaniu wszelkich roznic istniejacych migdzy ludzmi. P. Ar-
redondo rozpatruje roznorodno$¢ na trzech poziomach tozsamos$ci: pierwotne;j,
wtdrnej oraz organizacyjnej’. Do tozsamosci pierwotnej zalicza, jako podstawo-
we, cechy osobowosci, wiedzg, zdolnosci, predyspozycje, wyznawane warto$ci
i wzorce, jak réwniez, tj. pte¢, wiek, rasg, jezyk, pochodzenie etniczne, narodo-
woscC, orientacje seksualna. Poziom tozsamos$ci wtornej stanowia: wyksztalcenie,
kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe, dochody, miejsce zamieszkania, stan cy-
wilny, dzietnos¢, religia, wyglad zewngtrzny, zainteresowania itp. Poziom tozsa-
mosci organizacyjnej zawiera: miejsce w strukturze organizacyjnej, prestiz funkcji
zawodowej, charakter wykonywanej pracy, posiadanie uprawnien zawodowych,
dodatkowe przywileje pracownicze, zasady i1 stawki wynagrodzenia, zakres
uprawnien decyzyjnych, wykonywanych zadan, obowiazkow, staz pracy itp.

Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia rozwingta si¢ w drugiej potowie XX
wieku w USA i krajach Europy Zachodniej jako instrument aktywizacji grup
mniejszo$ciowych na rynku pracy. Rozwinigto ustawodawstwo chroniace intere-
sy i réwne traktowanie pracownikow, zwtaszcza kobiet i przedstawicieli mnie;j-
szo$ci etnicznych. Zarzadzanie roznorodnoscia sprowadzano do przeciwdziata-
nia uprzedzeniom, przy czym nie argumenty prawne, moralny obowiazek czy
spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu byly gtéwnymi motorami we wprowadza-
niu zasad zarzadzania réznorodnoscia, ale korzysci w postaci zwigkszonych zy-
skow, jakie odnosi przedsigbiorstwo. Szacuje sig, ze 75% najwigkszych koncer-
néw w USA posiada programy zarzadzania roznorodnoscia’. Zarzadzanie
roznorodnoscia to wszystkie dzialania organizacji, ktére zmierzaja do uwzgled-
nienia i optymalnego wykorzystywania roznorodno$ci w miejscu pracy'”.

¥ P Arredondo: Successful Diversity Management Initiatives: A Blueprint for Planning and Im-

plementation. Sage Publications Ltd, London1996, s. 8.
Firma = réznorodnos¢. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, z. 2, s. 5.

10" A. Wozniakowski: Globalizacja — roznorodnosé¢ — zarzqdzanie talentami. W: Zarzqdzanie talen-
tami. Red. S. Borkowska. IPISS, Warszawa 2005, s. 37-50.
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W Unii Europejskiej proces roéwnosci rozpoczat si¢ od zapisu o rownosci
ptacy w Traktacie Rzymskim z 1967 roku, gdzie panstwa cztonkowskie zobo-
wigzaly si¢ wypelnia¢ zasade ,,rownej placy za rowna pracg”. W 1976 wydano
Dyrektywe w sprawie rownego traktowania w zakresie dost¢pu do zatrudnienia,
ksztatcenia, awansu zawodowego oraz warunkow pracy. Natomiast 2002 roku
rozszerzono ja o zakaz molestowania seksualnego (Inicjatywa Wspdlnotowa
EQUAL 2005). Wytyczne i dyrektywy unijne zobowigzywaty panstwa czton-
kowskie do dziatan dostosowawczych w obrgbie prawa wewngtrznego.

Oprocz wyzej wymienionych zapisow prawa migdzynarodowego i europej-
skiego dotyczacych kwestii réwnosci, dla Polski rownie istotna wykladnia
prawna jest ustawa zasadnicza. Rowne traktowanie zagwarantowane jest przede
wszystkim w Konstytucji RP z 1997 rok (art. 32 i 33). Przepisy wprowadzajace
zasade rownosci do polskiego porzadku prawnego to art. 32:

1. Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy maja prawo do rownego trak-
towania przez wtadze publiczne.

2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym
lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny''.

Podstawowe zasady rowno$ci w pracy i zakaz dyskryminacji w polskim
prawodawstwie, reguluje znowelizowany Kodeks Pracy (art. 112 i art. 113),
skonkretyzowano w rozdziale Il a ,,Rowne traktowanie w zatrudnieniu” (art.
183a-art. 183¢)".

Jednak pomimo tak skonstruowanych podstaw prawnych, najczesciej spo-
tykanymi praktykami, gdzie dochodzi do ich famania i dyskryminacji juz na eta-
pie rekrutacji do pracy, sa np.:

— adresowanie ofert pracy z zastrzezeniem wylacznie do kobiet lub mezczyzn,
0s0b o okreslonym wieku (mlodsze lub starsze),

— stawianie innych wymagan kobietom i mezczyznom ubiegajacym si¢ o to
samo stanowisko,

— zadawanie innych pytan podczas rozmowy kwalifikacyjnej kandydatom
i kandydatkom,

— pytanie kobiet o ich sytuacj¢ rodzinna i plany macierzynskie,

— podejmowanie decyzji o wyborze biorac pod uwage pte¢ kandyda-
ta/kandydatki.

Istotnym problemem noszacym znamiona dyskryminacji jest widoczna nie-
chgé pracodawcow do zatrudniania niepelnosprawnych. Wedlug badan prowa-

= Konstytucja RP 1997.
12 Polityka réwnosci plci. Polska 2007. Raport. Red. B. Choluj. Warszawa 2007, s. 41.
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dzonych przez serwis praca.wp.pl, az 91% ankietowanych dostrzega ten problem
w swoim $rodowisku pracy. Wiaze si¢ on z obawa przed ponoszeniem dodatko-
wych kosztow, zwiazanych z konieczno$cia zapewniania im $wiadczen lub udo-
godnien, ale takze ze strachem przed kontaktem z sama niepelnosprawnoscia.
Z kolei pracujacy niepetnosprawni stykaja si¢ z dyskryminacja przejawiajaca si¢
m.in. w trudnosciach ze zdobyciem awansu.

Jednakze 1. Kuraszko i Sz. Augustyniak podaja wiele przyktadow firm
(Procter & Gamble, L’Oréal Polska, Citi Handlowy, Provident Polska itp.), ktore
z duzym powodzeniem wprowadzajq zarzadzanie roznorodnos$cia i zasady CSR.

Dziatania te przyniosty niewatpliwie wymierne korzysci ekonomiczne or-
ganizacji, tj.:

— wzrost produktywnosci (poprzez wspieranie przyjaznego i sprawiedliwego
srodowiska pracy oraz oferowanie pelnego spektrum mozliwosci),

— dotarcie do catkowitej puli talentow (wykorzystanie do§wiadczen i kreatyw-
nosci calej populacji),

— dostep do nowych rynkéw i wzrost satysfakcji klientow (posiadanie zespo-
16w mieszanych odzwierciedla strukturg demograficzna rynku),

— poprawe wizerunku pracodawcy,

— spadek kosztéw zwiazanych z fluktuacja pracownikdw,

— spadek absencji pracownikow,

— minimalizacj¢ ryzyka i kosztow sadowych.

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, aby dzi§ w dobie
globalnej konkurencji, kryzyséw na rynkach $wiatowych pozostawaé konkuren-
cyjnym nie mozna nie dostrzec korzysci i potencjalu zawartego w zasobach
ludzkich, szczegdlnie jego wielosci i roznorodnosci. Konieczne jest uwzglednie-
nie w idei spotecznej odpowiedzialnosci organizacji (CSR) koncepcji réznorod-
no$ci. Warunki pracy i przyjazny klimat bezposrednio wptywaja na kreatyw-
no$¢, efektywnos¢ 1 lojalnos¢ pracownikow. W ten sposdb postawa
pracownikow staje sig¢ podstawa realizacji wyznaczonych celow strategicznych.
Firmy, chcac podota¢ konkurencji, nastawione sa na tworzenie systemow pracy
opartych na wysokiej efektywnosci, co wymaga tez wigkszej innowacyjnosci,
oraz na budowe zaangazowania pracownikow, zwigkszenie wykorzystania ich
wiedzy, umiejgtnosci i doswiadczenia ptynacego z roznorodno$ci. Umiejgtnose
wspotdefiniowania przez pracownikoéw podstawowych zasad spotecznej odpo-
wiedzialnosci organizacji i §wiadomos$¢ wptywu codziennej pracy na ich realiza-
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cje¢ sa czynnikami, ktore pozytywnie wplywaja na poziom zaangazowania. Dla-
tego tak wazne jest wprowadzenie systemowych rozwiazan zapobiegajacych
dyskryminacji w organizacji oraz skonstruowanie zasad zarzadzania ré6znorod-
no$cia opierajac si¢ na idei spotecznej odpowiedzialnosci.
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SOCIAL RESPONSIBILITY AND DIVERSITY IN ORGANIZATION
Summary

In this paper are presented concept and idea of social responsibility of the orga-
nization (CSR — Corporate Social Responsibility) as sustainable action in the areas
of: economy, ecology and ethics as well on the following levels: economic, legal, et-
hical and philanthropic. Reference was made also to international initiatives ordering
in terms of CSR (eg Global Compact) where on a voluntary basis organizations are
committed to conform to the accepted standards such as: human rights, labor stan-
dards, natural environment and countering corruption. Characterized also another
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standard of CSR which is the standard SA 8000, which is a set of rules and procedu-
res protecting the fundamental rights of employees verifying the requirements of so-
cial responsibility needed to be met by the company. In the next part highlighted the
problem of diversity and the necessity to consider the idea of social responsibility of
the organization (CSR) concept of diversity.



