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WSTEP

Kazdy z nas zyje w dwoch perspektywach, jednostkowej (indywidualnej)
i spotecznej (kolektywnej). Czlowiek stawia sobie cele indywidualne, dotyczace
wlasnego rozwoju, jak rowniez spoteczne, uwzgledniajagce wymagania 1 oczekiwania
otaczajgcego go srodowiska. Zarowno perspektywa jednostkowa jak i spoteczna odgrywa
istotng rolel. Zaangazowanie czlowieka w sfere publiczng moze przybieraé forme
aktywno$ci zawodowej albo aktywnosci ukierunkowanej na dziatalno$¢ spoleczna,
obejmujgcg np. sprawy lokalne, regionalne lub krajowe. Moze by¢ ona realizowana
w formie aktywnos$ci indywidualnej lub zinstytucjonalizowanej. Przez pierwsza nalezy
rozumie¢ prace pro bono na rzecz najbardziej potrzebujacych, $wiadczong poza miejscem
swojej aktywnosci zawodowej (dochodowej). Natomiast druga, tzw. aktywnos¢
spoteczna zinstytucjonalizowana, prowadzona jest w ramach organizacji, stowarzyszen,
zwigzkow, kosciota i zwigzkéw wyznaniowych?.

W literaturze przedmiotu brak jest jednak peinej definicji aktywnos$ci spoteczne;j
organizacji (ASO). Wydaje sig, ze termin ten jest w trakcie konstrukcji znaczeniowe;j.
Pomimo prob jej zdefiniowania, w literaturze zarowno krajowej jak i zagranicznej, mozna
jedynie odnalez¢ znaczenie termindéw pokrewnych. Pierwsze wzmianki na temat
omawianego zagadnienia pojawity sie w literaturze lat 50. i 60. XX wieku®. Definicje te
mogg stanowi¢ punkt wyjscia dla konstrukcji znaczeniowej terminu aktywnos¢ spoteczna
organizacji. Nalezy jednak zwrdci¢ uwagg, ze podejmowany wowczas termin byt roznie
interpretowany przez teoretykow, jednak zawierat cechy, ktore moga stanowic
komponent dla stworzenia jego pelnej, wspotczesnej definicji. Na przestrzeni
kilkudziesigciu lat powstalo wiele nowych, odkrywczych koncepcji, ktore zachecity
badaczy do zweryfikowania zagadnienia aktywnos$ci spotecznej organizacji oOraz
ukazania, jak na przestrzeni niemal pot wieku pojecie to ewoluowato.

Dla pelnego zrozumienia istoty analizowanego terminu istotne jest rowniez
wskazanie podmiotow, ktore poprzez realizacje specyficznych dziatan w organizacji beda
wptywaé na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy. Dla potrzeb planowanych badan

przyjeto, ze podmiotami aktywnos$ci spotecznej organizacji powinny by¢ te, ktore

! Klamut, R., Aktywno$¢ obywatelska jako rodzaj aktywnosci spolecznej — perspektywa psychologiczna.
,,Studia Socjologiczne 7, Instytut Filozofii i Socjologii Polskiej Akademii Nauk, 2013, t. 1, nr 208, s. 187.
2 Worach-Kardas, H., Aktywno$¢ spoteczna pokolenia podznej dorostosci — potrzeby, wyzwania,
zagrozenia. ,, Pedagogika Rodziny ”, 2015, t. 5, nr 3, s. 24-25.

3 Kulpiniska, J., Spoteczna aktywnos$é pracownikéw przedsiebiorstwa przemystowego. Zaktad Narodowy
im. Ossolinskich, Wydawnictwo Polskiej Akademii Nauk, Wroctaw-Warszawa-Krakow, 1969, s. 16.
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ustawowo badz poprzez odpowiednio skierowane dziatania moga si¢ przyczyni¢ do
zaspokojenia wysoko cenionych wartos$ci spolecznych w otoczeniu danej organizacji.

Praca doktorska porusza problematyke wptywu aktywnosci spolecznej
organizacji na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy na przyktadzie Kopalni Wapienia
,»Czatkowice” sp. z 0.0. Gléwnym celem dysertacji jest wskazanie relacji pomiedzy
aktywnoscig spoleczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy.

W ramach tak okreslonego celu gtownego sformutowano pig¢ celow

szczegblowych:

1) Wskazanie cech/elementéw aktywnos$ci spotecznej organizacji realizowanych
na lokalnym rynku pracy.

2) Zidentyfikowanie podmiotow ksztattujacych aktywnos$¢ spoteczng organizacji.

3) Zdiagnozowanie lokalnego rynku pracy jako kluczowej determinanty aktywnosci
spotecznej organizacji.

4) Rozpoznanie  wewngtrznych 1 zewngtrznych  interesariuszy  jako
obiektéw/podmiotow dziatalno$ci wizerunkowe;.

5) Rozpoznanie elementdéw procesu zarzadzania wizerunkiem organizacji
na lokalnym rynku pracy.

Przyjeto hipoteze gtowna do zweryfikowania w nastepujacym brzmieniu:
Rozwijanie aktywnos$ci spotecznej organizacji pozytywnie wplywa na jej wizerunek
na lokalnym rynku pracy.

Problem poruszany w rozprawie doktorskiej jest ztozony (wielowymiarowy),
CO 0znacza, ze powinien byc¢ rozpatrywany na wielu ptaszczyznach. Wykorzystano zatem
zarowno metody badan ilosciowych, jak i metody badan jakosciowych, co ma zapewnié
wyzsza jako$¢ wynikéw prowadzonych badan, ograniczenie btedu pomiaru oraz
praktyczne wykorzystanie wynikow. Realizacja celu badawczego rozprawy, jak i celow
szczegdlowych przeprowadzona zostata z wykorzystaniem nastepujacych metod:

1) Studia literaturowe.
2) Analiza dokumentow.
3) Analiza kwestionariuszy.
4) Wywiady poglebione.
Analizowane informacje obejmuja:
1) Dostgpne raporty, sprawozdania, SChematy.
2) Wyniki wywiadow poglebionych.

3) Wyniki badan kwestionariuszowych.
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Studia literatury przedmiotu objety stworzenie listy dostgpnych i oczekiwanych
pozycji zarowno krajowych, jak i zagranicznych, oraz kolejno ich zgromadzenie.
Do niniejszej pracy autorka wykorzystala rowniez liczne artykuty dotyczace
analizowanych zagadnien, dostepne w rdznego rodzaju czasopismach naukowych,
tematycznych stronach internetowych, jak réwniez dane statystyczne, wyniki badan
1 raporty majace swe zrodlo w publikowanych raportach i rankingach pracodawcow,
instytucji 1 organizacji. Przede wszystkim zastosowanie znalazty dane pozyskane
bezposrednio z Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.

Dla pozyskania danych empirycznych do analizy z wykorzystaniem metod
statystycznych wymagany byt wybor odpowiedniego narzedzia. Autorka skorzystata
z powszechnie znanych narzedzi, wykorzystywanych przy tego typu badaniach,
tj. kwestionariusza ankiety oraz indywidualnych wywiadow pogtebionych.

Badaniu poddani zostali:

1) Pracownicy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0. (interesariusze
wewnetrzni).

2) Interesariusze zewnetrzni organizacji, tj. byli emerytowani pracownicy Spotki
oraz przedstawiciele instytucji z obszaru gminy Krzeszowice, takich jak
przedstawiciele: o$wiaty?, jednostek samorzadu terytorialnego®, Miejsko-
Gminnej Biblioteki Publicznej w Krzeszowicach®, gminnych klubow sportowych,
Filii Urzedu Pracy Powiatu Krakowskiego, stowarzyszen, fundacji, Kot
Gospodyn Wiejskich, Ochotniczych Strazy Pozarnych, instytucji; towarzystw,
ruchow i zwigzkow'.

Rozprawa sktada si¢ z wstepu, pigciu rozdzialow oraz zakonczenia, obejmujacego
najistotniejsze konkluzje autorki oraz rezultaty celow postawionych na wstepie niniejszej
pracy. Pierwsze trzy maja charakter rozwazan teoretycznych, dwa ostatnie sg rozdziatami
empirycznymi.

Rozdzial pierwszy po$wigecony zostal podstawom teoretycznym problematyki
aktywnosci spotecznej organizacji. Dla pelnego zrozumienia jej istoty oraz dziatan

podejmowanych na rzecz jej ksztalttowania omowione zostaly poszczegdlne koncepcje

4 Przedstawiciele lokalnych szkét i przedszkoli.

5 Przedstawiciele sotectw i osiedli Gminy Krzeszowice oraz Urzedu Gminy Krzeszowice.

¢ Jednostka organizacyjna gminnego samorzadu terytorialnego, wyposazona w osobowo$é prawna, ktéra
uzyskuje w chwili wpisu do rejestru instytucji kultury.

" Towarzystwo Przyjaciot Nowej Gory, Ruch Inicjatyw Lokalnych Samorzadne Krzeszowice, Hufiec ZHP
Krzeszowice.



istotne ze wspomnianego punktu widzenia, do ktorych zaliczono: koncepcje spoteczne;j
odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social Responsibility - CSR), dualnego rynku
pracy jako podstawy percepcji rynku pracy, koncepcje interesariuszy (stakeholders),
koncepcj¢ zrownowazonego rozwoju (sustainability) oraz ide¢ Green HR.

W rozdziale drugim przyblizona zostata tematyka zagadnienia zarzadzaniem
wizerunkiem organizacji na rynku pracy. Opisano geneze i istotg wizerunku oraz jego
rodzaje.

Ponadto autorka sygnalizuje, ze rozpoznanie elementow procesu zarzadzania
wizerunkiem organizacji na lokalnym rynku pracy wymaga dostrzezenia, ze wizerunek
jest kategorig, ktéra ewoluuje w czasie pod wplywem wielu czynnikdéw: dzialan
pracodawcy, dziatan konkurencji, lokalnego rynku pracy, jak i zmian odbywajacych si¢
W jej otoczeniu (w branzy, w przepisach prawa, na rynku pracy). Zarzadzanie
wizerunkiem organizacji jest procesem planowania i podejmowania decyzji,
organizowania, kierowania zasobami pracy oraz komunikowania si¢ z grupami otoczenia.
Jednoczesnie dziatania organizacji w ramach aktywnos$ci spotecznej moga byc¢
czynnikiem ksztalttowania wizerunku na lokalnym rynku pracy.

Rozdzial trzeci obejmuje szczegdtowa charakterystyke zagadnienia, jakim jest
aktywnos¢ spoteczna organizacji. Zaprezentowane zostaty jej podmioty wraz z cechami
wspolnymi. Ponadto wskazane zostaly ich funkcje i zadania. Autorka bardzo
szczegblowo omoéwita rowniez kwesti¢ elementdéw omawianej aktywno$ci: mecenatu,
wolontariatu i sponsoringu.

Na catos¢ pracy skladajg si¢ takze rozdziaty obrazujace przeprowadzone przez
autorke badania empiryczne, stanowigce podstawe czgsci badawczej dysertacji.

Czwarty rozdziat pracy to omowienie metodyki badan wtasnych. Wskazany zostat
cel i zakres badan, hipoteza teoretyczna oraz hipotezy badawcze. Przedstawiony zostat
réwniez model badawczy wptywu aktywnos$ci spotecznej organizacji na jej wizerunek na
lokalnym rynku pracy. Ponadto zaprezentowano procedurg postgpowania badawczego
i wykorzystane przez autork¢ metody i narzedzia badawcze. W tym rozdziale
zamieszczono rowniez charakterystyke miejsca badania oraz opis lokalnego rynku pracy
gminy Krzeszowice.

W rozdziale pigtym scharakteryzowano badang probg, dokonano analizy
rzetelnosci oraz zaprezentowano wyniki badan empirycznych: w pierwszej kolejnosci
dokonano charakterystyki pytan z ankiet, nastgpnie wskazano wyniki badan

jakosciowych. Koncowa cze$¢ pracy zawiera wskazanie dziatah ASO w badanej
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organizacji oraz wnioski i1 zalecenia bgdace efektem badan empirycznych, badan
literaturowych i obserwacji wynikajacej z zatrudnienia autorki w badanej organizacji.
Zwienczeniem postepowania badawczego jest zaprezentowany zweryfikowany model
badawczy wpltywu aktywnosci spotecznej organizacji na jej wizerunek na lokalnym
rynku pracy. Rezultaty badan zostaly przedstawione w formie opisowej i graficznej

z wykorzystaniem tabel.



ROZDZIAL I. Zrédla teoretyczne problematyki aktywnosci spolecznej organizacji

1. Koncepcja spolecznej odpowiedzialnosci biznesu — CSR

Pomimo proby znalezienia definicji aktywnosci spotecznej organizacji (ASO),
w literaturze zaréwno krajowej, jak 1 zagranicznej mozna jedynie odnalez¢ znaczenie
terminu aktywno$ci spotecznej, samorzadu lokalnego 1 spotecznosci lokalne;.
W literaturze przedmiotu brak jest jednak pelnej definicji ASO. Wydaje si¢, Ze jest
to termin, ktory jest w trakcie konstrukcji znaczeniowej. Dla pelnego zrozumienia istoty
oraz dziatan z zakresu ASO, istotne wydaje si¢ zbadanie terminéw mogacych postuzy¢
do wskazania wlasciwego kierunku jego zdefiniowania (Rysunek 1), tj.:

1. Koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social

Responsibility - CSR).

2. Dualnego rynku pracy, jako podstawy percepcji rynku pracy.
3. Koncepcji interesariuszy (stakeholders).
4. Koncepcji zrownowazonego rozwoju (sustainability).
5. Idei Green HR

Stakeholders

Dualny rynek L
pracy Sustainability
Aktywnosc
spoteczna
CSR organizacji Green HR
(ASQO)

Rysunek 1. Koncepcje lezace u podstaw aktywnosci spolecznej organizacji.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Pierwszym z zaprezentowanych termindw w ramach rozwazan poswigconych
zrodlom teoretycznym problematyki aktywnosci spolecznej organizacji jest koncepcja
spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu (Corporate Social Responsibility — CSR). Wydaje

sie, ze omoéOwienie zagadnienia, jakim jest koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci
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biznesu (CSR), moze przyczyni¢ si¢ do wyjasnienia terminu aktywnos$ci spolecznej
organizacji.

Warto zaznaczy¢, ze zarowno w literaturze polskiej, jak 1 zagranicznej istnieje
wiele definicji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Jednak rozpoczynajac rozwazania
dotyczace tego terminu, wskazaé trzeba, ze pierwszej proby jej zdefiniowania nalezy
poszukiwa¢ w latach 50. XX wieku. Najbardziej reprezentatywnym przyktadem
tworzacego si¢ nurtu byla publikacja H. R. Bowena Social Responsibilities of the
Businessman z 1953 roku®. Autor ten zdefiniowat spoteczna odpowiedzialnosé biznesu
jako zobowigzania przedsigbiorcy do prowadzenia polityki, podejmowania decyzji
1 podazania za takimi kierunkami dzialan, ktore s3 pozadane jako cele 1 warto$ci
spoteczenstwa. H. R. Bowen w ten sposob wskazal na innowacyjng postawg¢ biznesmena,
ktory zarzadzajac przedsicbiorstwem, kieruje si¢ oczekiwaniami spoteczenstwa®. Tym
samym ksigzka stata si¢ poczatkiem dyskusji na temat nowego zagadnienia, jakim byta
koncepcja Corporate Social Responsibility.

Z kolei A. B. Caroll, wzorujac si¢ na piramidzie potrzeb Maslowa'®, stworzy}
piramid¢ odpowiedzialno$ci biznesu. Autor ten w piramidzie wskazat cztery ptaszczyzny
odpowiedzialnosci biznesu, do ktorych przedsigbiorstwo powinno podchodzié
w odpowiedniej kolejnosci:

— ekonomiczng (przynoszenie zysku witascicielom, dostarczanie konsumentom
dobr 1 ustug),

— prawng (dzialania przedsigbiorstwa zgodne z aktualnie obowigzujacy litera
prawa),

— etyczng (powigzana z prawng odpowiedzialno$cig biznesu, przy czym ramami
dzialania przedsigbiorstwa sa normy etyczne, spoleczne oraz standardy
obowigzujace tam, gdzie funkcjonuje przedsiebiorstwo). Na etyczna
odpowiedzialno$¢ biznesu sktada si¢ spelnienie wymagan stawianych przez

otoczenie, ktore tworzg interesariusze przedsiebiorstwa,

8 Kowalski, R., Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu — perspektywa krytyczna. , Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie ”, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, 2016, t. 5, nr 953,
s. 73.

° Caroll, A.B., Corporate Social Responsibility. Evolution of a Definitional Construct. “Business
& Society ”, 1999, vol. 38, no 3.

10 Maslow zaktadal, ze istnieje pewna hierarchia potrzeb cztowieka, wedlug ktorej potrzeby wyzszego rzedu
moga by¢ spetnione dopiero po zapewnieniu potrzeb nizszego rzedu. Podstawe piramidy Maslowa stanowia
potrzeby fizjologiczne, bezpieczenstwa, kolejno, potrzeby: mitosci, szacunku i samorealizacji.
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— filantropijng (dobrowolne dziatania na rzecz otoczenia, m.in. takie jak mecenat,
sponsoring, wolontariat)*!,

Kolejno na przestrzeni lat koncepcja w sposob naturalny ewoluowata,
przybierajac rozne definicje oraz ujgcia teoretyczne i praktyczne. Odzwierciedlenie
mozliwosci definicji koncepcji spolecznej odpowiedzialnosci biznesu mozna odnalez¢
w literaturze przedmiotu (w réznych propozycjach). Ponizej zaprezentowano jedynie
kilka wybranych.

Wspotczesnie, na poziomie przedsigbiorstw, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu
traktowana jest jako koncepcja wspomagajaca realizacj¢ zasad zroOwnowazonego
rozwoju, umozliwiajagc tym samym doskonalenie funkcjonowania organizacji
w zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci. Ponadto, dla przedsigbiorstw $wiadomych swoich
wpltywow spoteczno-srodowiskowych, koncepcja CSR wytycza kierunek dziatalno$ci
poprzez umacnianie relacji z réoznymi grupami interesariuszy, dodatkowo umozliwia
przedsicbiorstwu osigganie lepszej pozycji konkurencyjnej2. Wedlug G. Bartkowiak
spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu obejmuje szersze spektrum niz tylko przynoszenie
zysku akcjonariuszom przedsigbiorstwa. Zdaniem tej autorki pojecie spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu dotyczy oddziatywania decyzji biznesowych i1 wszelkich
dzialan przedsigbiorstwa na wszystkie podmioty majace z nimi do czynienia zar6wno
wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji'®. Inne stanowisko reprezentuje J. Filek. Wedtug
tej autorki CSR jest to dobrowolne przyjecie przez przedmioty gospodarcze zobowigzan
wobec interesariuszy organizacji celem rozwigzania biezacych problemoéw spotecznych,
niemozliwych do ich rozwigzania bez zaangazowania 1 wspoOlpracy S$wiata
gospodarczego, jednocze$nie przy unikaniu zachowan niezgodnych z prawem
i nieetycznych®. J. Filek zwraca ponadto uwage na range umiejetnosci prowadzenia
dialogu z interesariuszami, ktory wlasciwie prowadzony umozliwia budowanie (oraz
aktualizowanie) strategii przedsiebiorstwa dostosowanej do zachodzacych w jej

otoczeniu zmian, zwigkszajac szanse¢ na jego rozwoj. Konsekwentnie prowadzony dialog

11 Caroll, A.B., A Three-dimensional Conceptual Model of Corporate Performance. ‘“Academy
of Management Review ”, 1979, vol. 4, no. 4, s. 497-505.

2 Rudnicka, A., CSR-doskonalenie relacji spotecznych w firmie. \Wydawnictwo Wolters Kluwer,
Warszawa 2012, s. 11.

13 Bartkowiak, G., Spofeczna odpowiedzialnosé¢ biznesu w aspekcie teoretycznym i empirycznym.
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011, s. 15-16.

1% Filek, J., Spoleczna odpowiedzialno$é¢ biznesu jako nowa wersja umowy spofecznej. Ksiggarnia
Ekonomiczna, Krakow 2013, s. 127.
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przynosi wymierne korzy$ci zardwno interesariuszom, jak rowniez samemu
przedsigbiorstwu, tj.:

— wspomaga budowanie pozytywnych kontaktow, co pozwala na unikanie
sytuacji konfliktowych (strat wizerunkowych i ekonomicznych),

- podnosi skuteczno$¢ dziatan podejmowanych przez przedsigbiorstwo
(poprzez eliminacje barier wewnetrznych 1 zewnetrznych), docelowo
przynoszac korzysci ekonomiczne,

- powoduje  wykluczenie  negatywnych  sygnatéw  przekazywanych
swiadomie/nieswiadomie przez przedsigbiorstwo 1 o przedsiebiorstwie,
powodujac tym samym wzrost zaufania do przedsi¢biorstwa,

- poteguje wykorzystanie mozliwosci zard6wno po stronie pracownikow,
jak 1 przedsigbiorstwa,

- porzadkuje oraz usprawnia kulturg¢ organizacyjng przedsiebiorstwa.

J. Filek zwraca ponadto uwage, ze idea CSR dzigki podstawowemu jej
elementowi, jakim jest dialog z interesariuszami, zwigksza gwarancj¢ realizacji wolnos$ci
dziatania. Wolno$¢ bowiem dopomina si¢ giebi komunikacji pomiedzy jednostka ludzka,
a takze $wiadomej pracy nad warunkami publicznymi poprzez formy wspolnego
rozumienia oraz poprzez ksztalcenie woli. Zwalczenie samowoli dokonywane jest przez
wiezi (zwiagzki z innymi ludzmi). Wolno$¢ dokonuje si¢ we wspdlnocie. Wspomniang
powyze] wiezig, w idei CSR jest odpowiedzialno$¢, natomiast narzedziem do jej
budowania jest dialog przedsigbiorstwa z interesariuszami, o czym firmy coraz czg¢$ciej
i glosniej informuja, zwigkszajac jednoczesnie obszar dialogu™.

Z kolei wedlug J. Adamczyk spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu to
zobowigzania przedsigbiorstwa do transparentnego oraz etycznego prowadzenia
dziatalno$ci gospodarczej w mysl zasad zrownowazonego rozwoju, ktore w gtéwnej
mierze polegaja na dazeniu do dobrobytu spolecznego z jednoczesnym uwzglednieniem
oczekiwan interesariuszy danego przedsigbiorstwa, zgodnie z aktualnie obowigzujaca
literg prawa 1 normami zachowan. Stosowanie si¢ do oczekiwanh interesariuszy oraz
tworzenie dla nich wartosci w konsekwencji prowadzi do rownowagi spolecznej, ktora

jest niezbedna do redukowania niepewnosci w funkcjonowaniu przedsigbiorstw?®.

15 Filek, J., Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu jako nowa forma dialogu w obszarze dzialan
gospodarczych. ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie”’, Uniwersytet Ekonomiczny
w Krakowie, 2018, t. 5, nr 977, s. 109-110.

18 Adamczyk, J., Spofeczna odpowiedzialno$é¢ przedsiebiorstw. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2009, s. 10.
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Warto réwniez zwrdci¢ uwage, ze Corporate Social Responsibility wediug
koncepcji harwardzkiej odbierane jest przez przedsigbiorstwo jako moralne zobowigzanie
z tytutu konsekwencji, jakie ma jego dziatalno$é dla spoteczenstwal’. Owe zobowiazania
to wedlug W. Budzynskiego wsparcie przez bogate organizacje podmiotow, ktorym sie
nie powiodto (konkretnie pomoc jednostkom a nie przedsigbiorstwom).

Koncepcja CSR stanowi podstawe realizowanej obecnie przez przedsiebiorstwa
dziatalnosci charytatywnej. Koncepcje t¢ trudno obecnie tgczy¢ jedynie z pomnazaniem
majatku przedsiebiorstwa. Dzisiejsze spoleczenstwo mierzy si¢ z wieloma wyzwaniami,
w ktére musza angazowac si¢ przedsigbiorstwa. Wyczerpanie no$nikéw energii oraz
innych surowcow, dewastacja §rodowiska naturalnego, problemy spoteczne to jedynie
nieliczne problemy, w ktoére musi zaangazowaé si¢ wspodlczesne przedsigbiorstwo.
Mozna zatem przyjaé, ze celem dazen spolecznych przedsigbiorstwa powinno sta¢ si¢
u$wiadamianie waznych probleméw spotecznych oraz reagowanie na nie'é.

Analizujagc przedstawione wyzej definicje Corporate Social Responsibility,
zaobserwowa¢ mozna elementy wspolne. Pierwszym jest kwestia dobrowolnosci,
wdrozenie bowiem w przedsigbiorstwie dziatan z zakresu CSR jest dobrowolne
I nieuregulowane prawnie. Kolejng cechg wspo6lng sg obszary koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Kluczowymi jej obszarami sg ekologia, spoteczenstwo oraz
pracownicy. Koncepcja ta skupia si¢ na potaczeniu trzech wymiaréw: gospodarczego,
spotecznego 1 srodowiskowego. Nastgpnym elementem wspolnym jest ukierunkowanie
spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu na odpowiednie grupy interesariuszy, zwracajac
uwage na odpowiednie dostosowanie do nich konkretnych dziatan. Ostatnim punktem
ukazujacym elementy wspdlne przytoczonych definicji jest aspekt etyczny,
uwzgledniony w dziatalnosci przedsigbiorstwa®®.

Koncepcja spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu odnosi si¢ zard6wno do dziatan
podejmowanych wewnatrz, jak 1 na zewnatrz danej organizacji; tu jednak przytocze
syntetyczny sposob zdefiniowania tego terminu zaproponowany przez M. Hopkinsa.
Autor analizujac problem, zdefiniowat jego skladowe, ponadto zwrocit uwage na wazny

aspekt: ukazat bowiem CSR jako proces traktowania interesariuszy firmy w sposob

17 Strategor, Zarzqdzanie firmg. Strategie, struktury, decyzje, tozsamosé. Wydawnictw PWE, Warszawa
2001, s. 44.

18 Budzynski, W., Public Relations. Wizerunek. Reputacja. Tozsamosé¢. Wydawnictwo Poltex, Warszawa
2018, s. 58-59.

19 Leonski, W., Narzedzia spolecznej odpowiedzialnosci biznesu a wielko$¢ przedsiebiorstwa. ,,Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach ”, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, 2016,
nr 254, s. 91-92.
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etyczny 1 odpowiedzialny, czyli w sposob uznany za akceptowalny zgodnie
z migdzynarodowymi normami. Zdaniem M. Hopkinsa termin Social Responsibility
obejmuje odpowiedzialnos¢ ekonomiczng, finansowg 1 Srodowiskowa. Autor zwrocit
ponadto uwage, ze szerszym celem Social Responsibility jest tworzenie coraz wyzszych
standardow zroOwnowazonego rozwoju przy zachowaniu rentowno$ci organizacji
1 integralno$ci zarowno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji. Podkreslil, iz kluczem
dziatan w ramach Corporate Social Responsibility jest generowanie zyskow, a nie dgzenie
do zysku za wszelkg ceng. CSR to proces osiggania zrdwnowazonego rozwoju. CSR
zdaniem M. Hopkinsa polega na odpowiedzialnym traktowaniu kluczowych
interesariuszy. Stad, przyjmujac stanowisko M. Hopkinsa, zagadnienie CSR nalezy
traktowac szerzej i omawia¢ zawsze z pozycji makro, z kolei termin aktywnos$ci
spotecznej organizacji nalezy traktowac z pozycji mikro; dotyka bowiem bezposrednio
kwestii lokalnych. Autorka przychyla si¢ do tego stwierdzenia. Wedtug niej koncepcja
CSR jest obszarem szerszym niz aktywno$¢ spoleczna organizacji, a inicjowane
w jej zakresie globalne dziatania przedsiebiorstw sprowadzaja si¢ do pewnych og6lnosci.
Nie sa to zatem zadania celowe, ktore moglyby odpowiada¢ wprost potrzebom lokalnych
spotecznosci i organizacji w mikroobszarach kraju (gmin).

Warto ponadto pamigtac, ze implementacja koncepcji CSR do organizacji moze
to by¢ roznie postrzegana ( przez koszt, warto$¢ spoteczno-ekonomiczng, wspotprace
z interesariuszami, obowiazki). Jej implementacja w organizacji jest procesem, ktory
w zaleznos$ci od konkretnej organizacji warunkuja rézne czynniki charakterystyczne dla
niej, m.in. rodzaj branzy, kultura organizacyjna, panujagcy w niej system motywacyjny,
rodzaj kapitatu, zasigg rynku, oraz czynniki zewngtrzne, m.in. presja spoteczna,

konkurencja, otoczenie spoteczne, przyrodnicze, globalizacja, instytucjonalizacja®®.

2. Dualny rynek pracy jako podstawa percepcji rynku pracy

Drugim terminem omawianym w ramach rozpatrywanej problematyki jest
zagadnienie dualnego rynku pracy. Koncepcje¢ jako konstrukcje teoretyczng wprowadzit

w 1969 roku M. J. Piore?!. Zostata ona doprecyzowana w pracach stworzonych wspélnie

2 Czubata, A., Jonas, A., Wojnarowska, H., Marketing spoteczny przedsiebiorstw komercyjnych.
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow 2017, s. 27.

2l Zwiech, P., Nierownos$ci spoteczno-ekonomiczne w $wietle teorii segmentacji rynku pracy. ,,Ruch
Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny”, Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu, 2013, t. 75,
nr2,s.142.
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z P.B. Doeringerem?2, W tamtym czasie, w ramach podejmowanej problematyki
dotyczacej mniejszosci narodowych, opracowywano i implementowano w USA
programy walki z ubdstwem. Celem implementowanych programow byto
przeciwdziatanie marginalizacji niektorych grup spotecznych, a w konsekwencji
stymulowanie ich mobilnosci oraz wzrost produktywnosci. Istotnym elementem wedtug
tworcOw programu byto zwrocenie uwagi na zmiany, jakie nalezy wprowadzi¢ w polityce
rynku pracy. Ich zdaniem powinna ona ulatwia¢ zdobywanie wyksztatcenia oraz wzrost
zawodowej $wiadomos$ci indywidualnej, stuzacej podjeciu zatrudnienia (m.in.) przez
marginalizowane grupy spoteczne. Wyniki przeprowadzonych wowczas badan wykazaty
wsrod pracownikow zamieszkujacych w gettach duzych metropolii, Zze osoby te byty
zatrudniane na stanowiskach znacznie ponizej swoich mozliwosci zawodowych.
Stwierdzono ponadto, ze szanse na rynku pracy indywidualnego pracownika z badanych
terenOw nie zaleza od posiadanego przez niego wyksztalcenia lub produktywnosci.
W konsekwencji wyniki przeprowadzonych badan postuzyly do sformutowania
glownego zatozenia dualnego rynku pracy. W opinii autorow koncepcji zachowania
jednostek trzeba postrzega¢ w konteks$cie wystepujacych struktur spoteczno-
gospodarczych. Ich zdaniem istotny wplyw na rynek pracy maja czynniki
pozaekonomiczne, tj. instytucje rynku pracy, zwiazki zawodowe, panujace zwyczaje,
administracyjne ksztaltowanie ptac.

Koncepcja okreslana jako dualny rynek pracy jest konstrukcjg teoretyczna, ktora
rozroznia dwa odmienne obszary rynku pracy, a mianowicie rynek pierwotny i rynek
wtorny?®. Koncepcja zaktada dalsze rozréznienie na tzw. dobre miejsca pracy, przypisane
sektorowi pierwotnemu gospodarki oraz zte miejsca pracy, zwigzane z Sektorem
wtornym. Sektor pierwotny oferuje miejsca pracy w duzych, dochodowych
przedsigbiorstwach, ktére w znacznym stopniu sa obje¢te nadzorem i oddzialywaniem
zwigzkow zawodowych. Mechanizmy zatrudnieniowe 1 ptacowe sa ustalone przez
ustawodawstwo panstwowe. Zatrudnieni w tym sektorze posiadajg wysokie
bezpieczenstwo zatrudnienia, sa chronieni przed radykalnymi decyzjami ze strony
pracodawcow, posiadaja perspektywe awansu, motywatory do dalszej pracy oraz

mozliwosci rozszerzania wiedzy zawodowej realizowane przez rdéznego rodzaju

22 Leszczynski. M., Dostep do rynku pracy w kontekécie teorii segmentacyjnych. ,,Acta Scientifica
Academiae Ostroviensis™, 2007, nr 29, s. 26.
2 |bidem, s. 24-25.
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szkolenia. Oferowane stanowiska w tym sektorze sg poszukiwane przez ogoét
pracownikow, posiadaja korzystniejsze warunki wynagradzania, cieszg si¢ prestizem
spotecznym. Miejsca pracy rynku wtornego sg malo atrakcyjne. Proponowane w tym
sektorze praca i ptace sg relatywnie nizsze, nie dostrzega si¢ potencjatu pracownika, nie
ma mozliwosci podnoszenia jego kwalifikacji ani awansu zawodowego, ponadto panuje
wysoka niestabilno$¢ zatrudnienia. Jest to spowodowane gléwnie brakiem oséb
reprezentujgcych interes pracownikoéw. Niska atrakcyjno$¢ miejsc pracy rynku wtoérnego
w konsekwencji prowadzi do wysokiej fluktuacji pracownikow. Wtorny rynek pracy
stanowig glownie imigranci, mniejszosci narodowe, mtodociani, cze$¢ kobiet i inni -
okreslani mianem o0sob dyskryminowanych. Osoby te maja mniejsza sit¢ przebicia i tym
samym znikome szanse wejscia na rynek pracy pierwotny. Osoby zatrudnione na
wtornym rynku pracy sa zatrudnione na znacznie gorszych warunkach niz osoby
z pierwotnego rynku pracy.

U podstaw koncepcji dualnego rynku byto m.in. przeprowadzenie analizy relacji
zachodzacych pomigdzy zachowaniami wystepujacymi na rynku pracy pracodawcow
a niestabilnoscig na rynku produktow (wahania popytu). Koncepcja M. J. Piore’a skupia
si¢ na ewolucji rynku produktow, poczawszy od wysoko konkurencyjnych
1 ograniczonych przestrzennie do zaleznych od producentéw posiadajacych zasieg
ponadnarodowy. Zmiany technologiczne zachodzagce w metodach wytwarzania
umozliwily zastosowanie skondensowanych metod produkcji. Rentowno$¢ ich
wykorzystania bedzie zatem zaleze¢ od zapotrzebowania na dany produkt. W firmach
zapewniajacych state zapotrzebowanie na produkty gwarantowane sa sprzyjajace
warunki pracy i ptacy (sektor pierwotny). Zmienny i trudny do przewidzenia popyt na
dany produkt jest klasyfikowany do sektora wtdrnego rynku pracy. Podobnie
zakwalifikowane zostaja firmy, ktorym zaréwno rynek jak i polityka gospodarcza nie
stworzyly mozliwos$ci rozwojowych oraz te, ktore swym rozmiarem lub zasiggiem nie
maja mozliwosci produkcji masowej. Firmy te przyjmuja na siebie wahania popytu
rynkowego petniac funkcje tzw. zderzaka koniunkturalnego. Brak stabilno$ci popytu,
wdrozenie nowych technologii w konsekwencji uniemozliwia zatrudnienie uznanych
w danej dziedzinie fachowcow. W efekcie nie istniejg stabilne i trwale stosunki

zatrudnieniowe?*. Istotne znaczenie dla koncepcji dualnego rynku pracy ma analiza

2 |pidem, s. 26-27.
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zjawiska od strony popytowej®®. Oznacza to, ze pewne cechy miejsc pracy tworza
przestanki istnienia stalej dysproporcji warunkow zatrudnienia i pracy. Dysproporcje nie
sg zmniejszane poprzez zadne naturalne tendencje; rownoczes$nie dobre jak i1 zte aspekty
zatrudnieniowe posiadajg sktonnos¢ do utrwalania. Prace zaklasyfikowane do tzw.
dobrych miejsc pracy charakteryzuja sig¢, jak wspomniano, matym ryzykiem utraty
posady, dobrymi warunkami pracy i placy, elastycznym systemem czasu pracy, udziatem
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Prace zakwalifikowane do ztych
miejsc pracy posiadajg nieatrakcyjne warunki zatrudnieniowe. Dysproporcje w podziale
miejsc pracy wedhug cech poglebiaja si¢ wraz z nasilaniem braku dostepnosci do rynku
pierwotnego.

W koncepcji dualnego rynku pracy najistotniejszym problemem w zakresie
dostepnosci do dobrych miejsc pracy sektora pierwotnego sg stereotypy i brak kierowania
si¢ przez rekruterow kwestiami merytorycznymi przy wyborze kandydatéw do pracy
w procesie rekrutacji. Rynek pracy wtorny oferuje jedynie umowy czasowe bez
mozliwos$ci ich przedluzenia na czas nieokreslony. Brak jest tym samym mozliwo$ci
obrony posiadanych przez pracownikéw kompetencji, co w konsekwencji przy kolejnych
rekrutacjach bedzie postrzegane przez pryzmat niestabilnego pracownika.

Zachowania pracownikow z rynku wtornego wskazuja na przeniesienie
wlasciwosci popytowej strony rynku pracy na strone podazowa. Zatrudnieni na tyle
skutecznie przyswajaja cechy swoich miejsc pracy, ze postrzegane sa one jako naturalne
cechy danego pracownika. Pracownik stale podnoszacy swoje kompetencje bedzie
kontynuowat swodj rozwoj zawodowy, natomiast pracownik pozbawiony mozliwosci
rozwoju 1 szkolen nie bgdzie miat motywacji do rozwoju, co w konsekwencji przetozy
si¢ na brak zdolno$ci odnalezienia si¢ w dynamicznie zmieniajagcym si¢ rynku pracy.
W przypadku pracownikoéw jest to najczesciej brak mozliwosci lub gotowos$ci uznania
pozadanych postaw pracowniczych. Z kolei w przypadku pracodawcdw sg to najczesciej
kwestie obnizenia kosztow procesu rekrutacji, stosowanie praktyk majacych na celu
eliminacj¢ dziatalnosci, na ktore popyt jest niestabilny oraz ograniczanie stalego
zatrudnienia. Zaklasyfikowanie pracownika do rynku pierwotnego, wtdrnego lub do
bezrobocia wzmacniajg dwa aspekty. Pierwszy to postawy pracownikéw takie jak m.in.

motywacja, zwyczaje, kultura osobista, drugi to zachowania dyskryminacyjne

25 Krynska, E., Segmentacja rynku pracy. Podstawy teoretyczne i analiza statystyczna. Wydawnictwo
Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 1996, s.102-105.
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pracodawcow, takie jak m.in. wiek, pte¢ narodowos¢, miejsce zamieszkania. Analiza
cech spoteczno-demograficznych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia
pracownika powoduje nadanie mu jednej z Kkategorii, pokrzywdzonego lub
uprzywilejowanego. Klasyfikacja ma tendencje do utrwalania sie. W praktyce
funkcjonuje  wyksztalcony przez pracodawcéw mechanizm  dyskryminujacy
potencjalnych kandydatow na pracownikow z powodu posiadanych przez nich cech, nie
odnoszacy si¢ w zaden sposob do posiadanego przez nich potencjatu.

Do podstawowych hipotez koncepcji dualnego rynku pracy zaliczy¢ mozna
twierdzenie, ze rynek pracy podzielony jest na dwie czgsci, w ktorych pracownicy
1 pracodawcy dziatajg na podstawie zupelie odmiennych zasad postgpowania oraz ktore
charakteryzujg si¢ r6znymi mozliwymi do zidentyfikowania cechami. Postrzegano rynek
pracy jako obszar jednolity, ale tez jako wielo$¢ rynkow o odmiennej strukturze
i cechach?®. W literaturze wykazano takze dwa sektory rynku pracy, pierwotny i wtorny
0 czym wspomniano powyzej. Kolejno koncepcja zostala rozszerzona na inne
dyskryminowane grupy wystepujace na rynku pracy. Teorie te w glownej mierze
wyjaéniaja sytuacje kategorii uposledzonych na rynku pracy przez samga jego strukture?’.
Jako gtowne tezy tych teorii mozna wskazac:

— podzial rynku pracy na dwa sektory, pierwotny i wtorny,

— kwestie placowo-zatrudnieniowe odmiennie determinowane w kazdym

z sektorow,

— ruch pomiedzy sektorami jest ograniczony,

— w sektorze wtornym brak wykorzystania potencjatu pracownikow.

Rynek pracy pierwotny charakteryzuje si¢ dobrym zapleczem kadrowo-
placowym, mozliwoscig rozwoju i1 awansu. Rynek pracy wtorny posiada znacznie
obnizony standard kadrowo-ptacowy, czegsto bez mozliwosci awansu, charakteryzujacy
si¢ ponadto brakiem stabilnosci zatrudnienia i duza ptynnoscia pracownikéw?. Z uwagi
na czgste likwidowanie stanowisk pracy przez pracodawcdéw oraz porzucanie
nieatrakcyjnej pracy przez pracownikow, obserwowany jest w tym sektorze wyzszy
wskaznik bezrobocia. Mozna zatem twierdzi¢, ze gldéwny podzial rynku nie rozgrywa si¢

pomiedzy uprzywilejowanymi i pokrzywdzonymi pracownikami, ale pomiedzy tzw.

% Krynska, E., Suchecka, J., Suchecki, B., Prognozy podazy i popytu na prace w Polsce do roku 2010.
Studia i Materiaty, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 1998, s. 33.

21 Zwiech, P., Nierowno$ci spoteczno-ekonomiczne ..., op. Cit., 5.142.

28 Piore, M.J., Notes for Theory of Labor Market Stratification [w:] Edwards, R. C., Reich, M., Gordon, D.
M., Labor Market Segmentation, D.C. Heath, Lexington, Mass, 1975, s.126.
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dobrymi i ziymi miejscami pracy?®. W koncepcji dualnego rynku pracy determinantami
nierdwnosci rynku pracy sa, z jednej strony segmentacja rynku pracy, zasady rekrutacji
1 selekcji kandydatow do pracy, interesy pracodawcow w kwestii szkolen pracowniczych,
z drugiej strony role spoleczne 1 brak cigglosci zatrudnienia przypisana
marginalizowanym grupom spotecznym a takze zte nawyki nabierane we wtérnym rynku
pracy®. Dla wyréwnania szans oraz przeciwdzialaniu stygmatyzowaniu pracownikow
z sektora wtornego konieczne jest przeprowadzenie szeroko rozumianych dziatan,
poczawszy 0d szczebla ministerialnego®, poprzez pracodawcow, organizacje zwiazkowe
I samych zainteresowanych. Inicjowanie dziatan umozliwiajacych przejscie z rynku pracy
wtornego do pierwotnego powoduje nie tylko wzrost standardu zycia pracownika,
ale rowniez daje szans¢ calym grupom spotecznym uwolnienia si¢ z wigzacych
stereotypow. Dla organizacji taki pracownik jest warto$cia dodana, bowiem staje si¢
ambasadorem marki organizacji, w ktorej pracuje, jest lojalny, ksztattuje jej pozytywny
wizerunek, a tym samym powoduje autentyczny przekaz na zewnatrz organizacji, dzigki
czemu staje si¢ ona organizacja z wyboru §wiadomych kandydatéw na jej pracownikow.
Z kolei dla mikroobszaréw kraju (gminy) stanowi wzrost kompetencji zawodowych jej
mieszkancow, a tym samym zwigksza mozliwosci jej rozwoju. Podkresli¢ nalezy, ze
elementy, ktére sa w gestii organizacji, takie jak rekrutacja, motywacja, rozwoj,

mozliwo$¢ awansu, mogg ksztattowac¢ sytuacje¢ rynkowg interesariuszy.

3. Koncepcja interesariuszy (stakeholders)

Nastepnym zagadnieniem jest koncepcja interesariuszy (stakeholders), ktorej
poczatkdéw nalezy upatrywaé w potowie lat osiemdziesigtych XX wieku. Prekursorem
koncepcji interesariuszy byt R.E. Freeman, a istotng role w jej ksztattowaniu odegrata
publikacja tego autora z 1984 roku. Z uwagi na fakt, ze dotychczasowe teorie przestaty
harmonizowa¢ z 1iloScia 1 rodzajem zmian obserwowanych w biznesie lat

osiemdziesigtych XX wieku, koncepcja interesariuszy miata by¢ odpowiedzig na nowe

29 Kallenberg, A.L., Sorensen, K., The Sociology of Labor Markets, “Annual Review of Sociology”, 1979,
no 51, s. 351-379.

30 Zwiech, P., Nierownosci spoteczno-ekonomiczne ..., 0p. Cit., s. 144.

81 Tworzenie specjalnych programéw, dostosowanie ustawodawstwa, wsparcie dla pracodawcow,
podnoszenie $wiadomoéci opinii publicznej, odpowiedni przekaz skierowany do opinii publicznej.
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oczekiwania biznesu®2. Koncepcja podkreslata role stron zainteresowanych osiagnigciem
sukcesu przedsigbiorstwa.

Freeman zdefiniowat interesariuszy jako jednostke lub grupe osob, ktora moze
oddziatywaé na potencjalne osiggnigcia celéw organizacji. Autor koncepcji dokonat
podziatu interesariuszy na interesariuszy pierwszego i drugiego stopnia. W jego opinii
interesariuszami pierwszego stopnia sg osoby fizyczne 1 prawne, ktore tacza
z przedsigbiorstwem stosunki formalne, takie jak kontrakty, umowy, porozumienia.
Nalezy doda¢, ze zaangazowanie interesariuszy pierwszego stopnia ma istotny wptyw na
rozwoj 1 dalsze funkcjonowanie organizacji. Wsrdd interesariuszy pierwszego stopnia
beda pracownicy, klienci, dostawcy oraz, w ramach reprezentacji sektora publicznego,
rzad 1 spotecznosci lokalne. Interesariuszami drugiego stopnia wg Freemana sg osoby lub
grupy osob, mogace wywiera¢ wplyw na firme¢ oraz pozostawac pod jej wplywem,
a jednoczesnie nie tacza ich z firma zadne trwate stosunki, tym samym nie sa niezbedni
do jej dalszego funkcjonowania. Interesariuszami drugiego stopnia beda media 1 grupy
interesow. Zardwno media jak 1 grupy interesdw posrednio oddziatuja na firme poprzez
mobilizacj¢ opinii publicznej, dzigki temu moga istotnie zagrozi¢ cigglosci istnienia
przedsiebiorstwa®3. M. Rybak zwraca rowniez uwage na tzw. milczacego interesariusza,
ktoérym jest srodowisko naturalne. W odréznieniu od cztowieka, srodowisko naturalne nie
jest w stanie wyartykutowa¢ swoich zadan, sugestii i oczekiwan, pomimo to wchodzi w
relacje z przedsigbiorstwem. Firmy poprzez swoja dzialalno$¢ niejednokrotnie naruszaja
rownowage Srodowiska naturalnego, stad tez zobligowane sg do realizacji dziatan
zapobiegajacych jego degradacji®.

Zatozeniem koncepcji interesariuszy byto prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej
poprzez budowanie transparentnych, dlugookresowych i trwalych relacji ze wszystkimi
zainteresowanymi interesariuszami firmy, wsrdéd ktérych wymieni¢ mozna m.in.
pracownikow, klientow, dostawcow, partneréw, spotecznosci lokalne oraz rzad. Gtowne
zatozenia koncepcji interesariuszy sg nastepujace:

- firma jest zwigzana z wieloma r6znymi grupami nazywanymi jej interesariuszami,
ktérzy posiadaja wplyw na dziatalno$¢ firmy, rownoczesnie pozostaja pod

wptywem jej dziatalnosci,

32 Freeman, R.E., A Stakeholder Approach. Strategic Management. Pitman Publishing INC., Boston 1984,
S. 5.

3 Rybak, M., Etyka menedzera — spoteczna odpowiedzialnosé¢ przedsiebiorstwa. \Wydawnictwo PWN,
Warszawa 2004, s. 44.

34 Ibidem, 46.
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- analiza charakteru relacji firma-interesariusze dokonywana jest z punktu widzenia
korzysci dla obu stron relacji,

- kazdy interesariusz posiada oczekiwania wobec firmy, Stara si¢, aby jego
oczekiwania zdominowaly oczekiwania pozostatych interesariuszy firmy oraz
aby byly przedktadane ponad interes pozostatych interesariuszy,

- istotne sg podejmowane decyzje strategiczne.

Zasadniczo, koncepcja interesariuszy ma charakter zarzadczy, poniewaz nie tylko
okresla charakter trwajacych relacji pomiedzy firmg a interesariuszami, ale rowniez
rekomenduje sposéb dziatania lub postgpowania najlepszy dla funkcjonowania danej
organizacji. Zarzadzajacy moga osiggnaé swoje cele poprzez zidentyfikowanie grup
zainteresowanych wraz ze zmieniajacymi si¢ w czasie ich potrzebami i oczekiwaniami®.
Zwigkszenie znaczenia interesariuszy w zarzadzaniu organizacja moze generowac
wartos$ci stanowigce zrodlo przewagi konkurencyjnej organizacji. Dla prawidtowego
funkcjonowania na rynku, osiggnigcia trwatego, dlugofalowego rozwoju, organizacja
powinna zachowa¢ odpowiednie relacje z interesariuszami. Zatem istotnym aspektem
w ramach dziatan strategicznych kazdej organizacji jest wnikliwa analiza interesariuszy
wraz ze skonkretyzowaniem rangi grup interesariuszy danej organizacji.

Sz. Cyfert i K. Kozakiewicz wskazali kluczowe zalozenia teorii interesariuszy
1 ich wptywu na organizacje:

- funkcjonuja dwie grupy interesariuszy (zewngtrzni i wewngtrzni),

- podstawag jest skoncentrowanie si¢ na relacjach pomiedzy organizacja
i interesariuszami oraz wynikajacych z tych relacji korzysciach,

- organizacja dziala w interesie wszystkich umocowanych interesariuszy (interes
kazdego interesariusza analizowany indywidualnie) nie jest mozliwa koalicja
interesariuszy, ktorzy narzucili inne cele lub inny uktad intereséw,

- kluczowa jest koncentracja na podejmowaniu celéw zarzadczych oraz ich
skutkach?®.

Innej metody do analizy mikrootoczenia firmy pod katem interesariuszy dokonuje
T. Kafel. Wedlug tego autora organizacj¢ nalezy traktowa¢ jako pewnego rodzaju

udziatowca ciggu gospodarczego, ktory pozostaje w $cistych relacjach z innymi

% Clarkson, M.B.E., A Stakeholder Framework for Analyzing and Evaluating Corporate Social
performance. “Academy of Management Review”, 1995, vol. 20, no. 1, s. 91.

% Cyfert, Sz., Krzakiewicz, K., Teoria stakeholders: krytyka zatozen. Stan i perspektywy rozwoju teorii
i praktyki zarzadzania na progu XXI wieku. ,,Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu”,
2002, nr 940, s. 148-150.
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uczestnikami tego ciagu, takimi jak klienci, dostawcy, konkurencja firmy, administracja
publiczna, organizacje zwiazkowe, urzedy pracy. Udzialowcy to zdaniem T. Kafla
organizacje, grupy, jednostki, zbiorowosci, ktorych interes wigze si¢ z dziataniami
1 ustugami analizowanej organizacji. T. Kafel dokonujac analizy wielu definicji

»udziatowcow” wskazal ich nastepujace charakterystyki:

zalezno$¢ pomiedzy organizacja a partnerem jest zazwyczaj obustronna,

— organizacja moze by¢ uzalezniona od partnera, ktory tworzy podstawe jej
istnienia, przezycia, ma nad nig wtadzg,

— partnerzy s3 uzaleznieni od organizacji moralnie i prawnie, pozostaja pod jej
wplywem,

— sita zaleznosci migdzy organizacjg a partnerami podlega zmianom w czasie,

— relacje organizacja-partner majg charakter kontraktowy, dgza do rownowagi,

— relacje opieraja si¢ na uzasadnionych prawem zadaniach, oczekiwaniach

i obligatoryjnie zmierzaja w kierunku ich zaspokojenia lub ostabienia®’.

K. Obloj zwraca uwage na strategicznych udzialowcow, ktorych definiuje jako
grupy, instytucje oraz organizacje, ktére spetniajg dwa warunki:

- majg swoja stawke w dziataniu firmy, w jej decyzjach 1 efektach,
- sa w stanie wywrze¢ efektywng presje na organizacje®®.

W otoczeniu kazdej organizacji nalezy wyr6zni¢ pewne sfery, w ktorych beda
umieszczeni  interesariusze. Kazdemu  wybranemu interesariuszowi  nalezy
przyporzadkowa¢ poziom wplywu i zainteresowania. Przeprowadzenie takiego badania
moze podzieli¢ interesariuszy na kilka grup, np.:

— pierwsza grupa: kluczowi interesariusze — bardzo zainteresowani sytuacja

w przedsigbiorstwie 1 majacy na niego bardzo duzy wpltyw,

— druga grupa: interesariusze bardzo zainteresowani sytuacjg w przedsigbiorstwie,
lecz majacy na niego niewielki wptyw,
— trzecia grupa: interesariusze majacy bardzo duzy wplyw na przedsigbiorstwo,

lecz niezainteresowani jego sytuacja,

37 Kafel, T., Metodologiczne aspekty analizy mikrootoczenia organizacji. ,,Zeszyty Naukowe Akademii
Ekonomicznej w Krakowie ”, 2000, nr 554, s. 48-49.
3 Obtoj, K., Strategia organizacji. Wydawnictwo PWE, Warszawa 1998, s. 111.
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— Czwarta grupa: interesariusze niezainteresowani sytuacja przedsigbiorstwa

i majacy na niego minimalny wptyw®.

Dzigki powyzszej analizie wyloni si¢ czytelny obraz informujacy zarzadzajacych,
z czyimi interesami i preferencjami nalezy sie liczyé najbardziej*°.

Dynamika zmian zachodzacych w gospodarce i otaczajgcym Swiecie obliguje
przedsiebiorstwa do ustawicznego procesu podejmowania dziatan stanowigcych
o przewadze konkurencyjnej firmy. Nie jest mozliwe stworzenie katalogu zamknigtego
interesariuszy. Wraz ze zmianami zachodzacymi w $wiecie ewolucji ulega otoczenie
firmy. Jedni interesariusze odchodza, w ich miejsce pojawiajg si¢ inni. Jednocze$nie
kazda firma posiada indywidualng list¢ interesariuszy, specyficzng dla swojej organizacji.
Dokonanie identyfikacji, analizy oraz ustalenie hierarchii wazno$ci wybranych
interesariuszy umozliwi rozpoznanie wszystkich kluczowych partnerow danej
organizacji. Ukaze ponadto obraz zmieniajacych si¢ w czasie potrzeb i oczekiwan
interesariuszy firmy. Dodatkowo pozwoli zrozumie¢ proces zachodzacych pomig¢dzy
nimi relacji oraz oceni ich wptyw na dane przedsiebiorstwo. Dokonujgc analizy potrzeb
i oczekiwan strategicznych interesariuszy organizacji, w naturalny sposob firma uzyska
obraz wartosci, ktore bgda stanowity zrodlo przewagi konkurencyjnej firmy. Wdrazajac
w organizacji takie wartosci, jak zrownowazony rozwoj, wizja, misja, odpowiedzialnos¢,
zasady uczciwej konkurencji, zasady wsparcia spotecznosci lokalnej rOwnocze$nie przy
konsekwentnie realizowanych zadaniach zarzadczych przedsigbiorstwo wykreuje
zamierzony, pozytywny wizerunek firmy, stworzy ponadto Srodowisko sprzyjajace
przedsiebiorczosci®!.

Zarbwno wewnetrzni, jak 1 zewnetrzni interesariusze organizacji sg dla niej
niezwykle istotni z kilku powod6éw, mianowicie:

— oddziatywuja bezposrednio lub posrednio na organizacje, dlatego tak istotny jest
cyklicznie prowadzony z nimi dialog oraz identyfikacja istotnych potrzeb,

— terytorium przestrzenne, na ktorym znajduje si¢ organizacja stanowi spoteczno$é¢
lokalna, czyli system spoteczny, w ktorym zachodza pewne zaleznos$ci, co
wplywa bezposrednio na zachodzace relacje na linii pracownik — pracodawca

I pracodawca — spotecznos¢ lokalna,

39 Berman, S., Jones, T., Wick, A.C., Convergent Stakeholders Theory. “Academy of Management Review ”,
1999, vol. 24, no. 2, s. 206.

40 Knosola, R. (red.): Komputerowo zintegrowane zarzqdzanie. Tom Il. Oficyna Wydawnicza Polskiego
Towarzystwa Zarzadzania Produkcja, Opole 2010, s. 295.

41 |bidem, s. 296-298.
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tozsamos¢ kulturowa, lokalne tradycje, ktore ze wzgledu na obszar terytorialny
stanowig o odrebnos$ci i wyjatkowosci danej spotecznosci lokalne;,

powstaja emocjonalne wiezi ltaczace czlonkdéw spolecznosci lokalnej
(interesariuszy organizaciji).

Zardéwno powyzej wskazane czynniki, jak i pewne cechy $rodowiska lokalnego,

nastawienie do biznesu, poziom kultury, tozsamo$¢ kulturowa decyduja o zacheceniu lub

zniecheceniu interesariuszy wewnetrznych 1 zewnetrznych organizacji, inspiruja, badz

zniechecaja do prowadzenia dziatalno$ci na danym obszarze.

Z powyzszych rozwazan wylania si¢ obraz elementarnych charakterystyk, ktore

organizacja powinna posiada¢ dla zaspokojenia oczekiwan interesariuszy organizacji.

Uwage zwraca:

unikalno$¢, ktéra przejawia si¢ poprzez dazenie do niepowtarzalnosci
oferowanych produktow i ustug,

przetomowos¢, ktorej istotg jest orientacja na interesariusza zewnetrznego, czyli
wyjscie z dotychczasowej praktyki i kreowanie nowych rynkow, produktéw
i ustug,

wyjatkowos¢, przejawiajaca si¢ wplywem na interesariusza zewnetrznego
inspirujagcymi cechami produktu czy ustug, dla uzyskania poczucia checi jego
posiadania,

indywidualno$¢, ktora przejawia si¢ tym, iz w nowej gospodarce rynek odchodzi
od klienta masowego i skupia si¢ na kliencie indywidualnym, co w konsekwencji
ma dostarczy¢ interesariuszowi zewngtrznemu produkt dostosowany do jego
indywidualnych potrzeb,

zalozenia, by organizacja posiadata cechy dajgce interesariuszowi przekonanie

0 poprawie jakosci zycia*.

Koncepcja stakeholders wyjasnia znaczenie dla organizacji obydwu rodzajow

interesariuszy majacych wplyw na podejmowane przez nig dziatania, wewnatrz 1 na

Zewnatrz organizacji.

42 Harari, O. Value in the New Economy, 2002, parts 1, 2, [w:] Pocztowski, A., Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi. Koncepcje — Praktyki — Wyzwania. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2018, s.

112.
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4. Koncepcja zrownowazonego rozwoju (sustainability)

Kolejnym z zaprezentowanych termindéw w ramach rozwazan poswigconych
zrodlom teoretycznym problematyki aktywno$ci spotecznej organizacji (ASO) jest
termin sustainability. Aby zrozumie¢ istot¢ koncepcji sustainability w skali
mikroekonomicznej, konkretnie w konteks$cie przedsiebiorstwa jako najmniejszego
ogniwa odpowiedzialnego za osiaggniecie celu globalnego zréwnowazonego rozwoju,
przeanalizowac¢ nalezy proces zrownowazonego rozwoju w skali makroekonomicznej, od
momentu tworzenia idei rownowazonego rozwoju do momentu jego implementaciji.
Na przestrzeni ostatnich kilkudziesigciu lat koncepcja zrownowazonego rozwoju
ewoluowata. Uzaleznione to byto przede wszystkim od dynamiki zmian oraz globalnego
charakteru aktualnych potrzeb*3. W niniejszym opracowaniu przyjeta zostata nastepujaca
definicja sustainability, ktora oznacza zdolno$¢ przedsiebiorstwa do cigglego uczenia sig,
adaptacji 1 rozwoju, rewitalizacji, rekonstrukeji i1 reorientacji dla utrzymania trwalej
1 wyrdzniajacej pozycji na rynku przez oferowanie ponadprzeci¢tnej wartosci nabywcom
dzi§ i w przyszio$ci (zgodnej z paradygmatem innowacyjnego wzrostu), dzigki
organicznej zmienno$ci konstytuujacej modele biznesowe, a wynikajacej z kreowania
nowych mozliwo$ci 1 celow oraz odpowiedzi na nie, przy réwnowazeniu interesow
roznych grup*,

Poczatkéw koncepcji zrownowazonego rozwoju w skali makroekonomicznej
(sustainable development)*® upatrywac¢ nalezy w potowie XX wieku. Przetom lat 50. i 60.
XX wieku zapisal si¢ niechlubnie w historii jako niczym niepohamowany okres
znacznego wzrostu produkcji przemystowej, widziany poprzez pryzmat dymigcych
komindw, zanieczyszczonych rzek, ogromnych hald zanieczyszczen, ktore nieuchronnie
zwiastowaty katastrofg¢ ekologiczng. Dodatkowo odbudowa zniszczen wywotanych
II wojna $wiatowa przeprowadzonych bez odpowiedniego podejscia do spraw
ekologicznych i1 spotecznych w konsekwencji doprowadzita do zmian w $rodowisku

przyrodniczym. W réznych regionach §wiata obserwowano katastrofy ekologiczne, ktore

4 Kucinski, K., Strategie przedsiebiorstwa wobec wymogéw zréwnowazonego rozwoju. Oficyna
Wydawnicza SGH, Warszawa 20009, s. 16.

a4 Wysokinska-Senkus, A., Senkus, P., Geneza, istota i obszary strategiczne implementacji koncepcji
sustainability na przyktadzie sit ladowych USA — studium przypadku. Zeszyty Naukowe Akademii Obrony
Narodowej, 2016, t. 2, nr 103, s. 114,

4 W literaturze przedmiotu spotka¢ mozna rézne thumaczenia terminu Sustainable development, m.in.
zrownowazony i podtrzymujacy rozwdj, zrbwnowazony i trwaty rozwoj, zrownowazony rozwoj. Dla
potrzeb niniejszego opracowania przyjeto thumaczenie termin sustainable development jako zréwnowazony
rozwoj.
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wstrzasnety nie tylko lokalng opinig publiczng, ale odbily si¢ szerokim echem na
spotecznej arenie miedzynarodowej*®. Konsekwencja katastroficznych w swoich
skutkach zdarzen mial by¢ wzrost swiadomosci spoleczenstwa o ryzykach, jakie niesie
ze sobg niewtasciwe gospodarowanie zasobami srodowiska naturalnego. Coraz dobitniej
glos w sprawie zabierali naukowcy. Za ambasadora ekologicznego przebudzenia
spoteczenstwa mozna uzna¢ R. Carson z opublikowang w 1962 roku ksigzka pt. Silent
Spring, ktora miata na celu ukazanie szk6d wywotanych przez masowe stosowanie
pestycydow. Pomimo ze ksigzka spotkala si¢ z duzym sprzeciwem ze strony sektora
branzy chemicznej, zdobyta uznanie opinii publicznej, a w konsekwencji dziatan
R. Carson utworzono w Stanach Zjednoczonych Agencje Ochrony Srodowiska
(Environmental Protection Agency - EPA), odpowiedzialng za przestrzeganie
i egzekwowanie norm krajowych przepiséw dotyczacych ochrony $rodowiska®’.
Podwaliny idei zrownowazonego rozwoju wigza si¢ nierozerwalnie z ekologicznym
przebudzeniem, ktore pokazato spoteczenstwu $cista korelacje zachodzaca pomiedzy
srodowiskiem naturalnym a czlowiekiem. Zludnie bezkarne naduzywanie przez
cztowieka zasobow naturalnych, urbanizacja, rozwoj transportu, wojny, proby jadrowe
niosty ze sobg nieodwracalne w swych konsekwencjach skutki. Niepokdj spoteczny
wywolany  katastrofami  ekologicznymi  zapoczatkowal  powstanie = ruchow
proekologicznych i dziatan spotecznych, majacych na celu poszanowanie $rodowiska
naturalnego®.

Nieprzeceniong rolg propagatora do spraw ochrony srodowiska naturalnego juz
na przetomie lat 50. i 60. XX wieku odegrala Organizacja Narodow Zjednoczonych
(ONZ). Za sprawg ONZ rozpowszechnione zostaty raporty w zakresach stanu §rodowiska
naturalnego oraz wzrostu kryzysu ekologicznego. Dzigki ONZ upowszechniono problem
deficytow w dostgpach do wody w roznych regionach $wiata. Nie dziwi zatem,
ze gtownym zagadnieniem XXIII sesji Zgromadzenia Ogolnego ONZ (1968 r.) stat si¢

temat ochrony $rodowiska naturalnego. Podczas zgromadzenia poruszona zostata

46 Przyktadami naruszefh rownowagi ekologicznej i zanieczyszczenia Srodowiska w tamtym czasie byty
m.in.: smog w Londynie (1952 r.), zatrucie rtgcig Zatoki Minamata w Japonii (lata 50. XX wieku), zatrucie
kadmem po6l ryzowych w Japonii (1964 r.), katastrofa tankowca Torrey Canyon u wybrzezy Kornwalii
(1967 r.).

47 Prekursorami podnoszenia §wiadomosci spotecznej w zakresie ochrony $rodowiska, ktérych nie sposéb
poming¢ byli: (w Polsce): Antonina Lenkowska, z publikacjg pt. Oskalpowana ziemia (1961), (na $wiecie):
Paul Ehrlich, Population Bomb (1968), raporty Klubu Rzymskiego: Dennisa Meadowsa pt. Granice
wzrostu (1972), Mihajlo Mesarovic¢a, Eduarda Pestela pt. Ludzkos¢ w punkcie zwrotnym (1974).

48 Sposrod organizacji proekologicznych, ktore kontynuuja swoja dziatalno$¢ wskazaé nalezy m.in.
Greenpeace, Friends of the Earth, World Wildlife Found, Sierra Club.
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problematyka m.in. oznak kryzysu ekologicznego, braku zwigzku pomi¢dzy wzrostem
techniki a ochrong $srodowiska naturalnego, dewastacjg ziem uprawnych, nieprzemyslang
urbanizacja, ryzykiem wyginiecia niektorych gatunkéw roslin i zwierzat*®. Na polecenie
Zgromadzenia Ogodlnego ONZ zlecono opracowanie raportu, ktory rok pdzniej ogtlosit
sekretarz generalny ONZ, Sithu U Thant. Raport pn. Czfowiek i jego srodowisko wykazat
skale ryzyk zwigzanych z wyniszczaniem $rodowiska naturalnego, jednocze$nie sytuacja
ukazana w raporcie wymagata podj¢cia natychmiastowych dziatah na calym $wiecie.
Konsekwencjg byto zorganizowanie mi¢dzynarodowej konferencji ONZ w Sztokholmie
(1972 r.) pn. Mamy tylko jedng Ziemie, podczas ktorej ochrona srodowiska naturalnego
wzniesiona zostala do podstawowej funkcji panstwa. Poklosiem konferencji
sztokholmskiej byty:

- stworzenie szczegdlowego przegladu stanu Ziemi pod katem Srodowiska

naturalnego,

- powolanie do zycia Programu Ochrony Srodowiska Narodéow Zjednoczonych

(United Nations Environment Programme, UNEP) w celu prowadzenia przez

ONZ dziatan w zakresie ochrony srodowiska i stalego monitorowania jego stanu

na §wiecie,

- deklaracja sztokholmska, ktéra do dzi$ ksztaltuje stosunki migdzynarodowe

w zakresie uzytkowania srodowiska naturalnego.

Deklaracja sztokholmska zawiera 26 zasad, a pierwsza z nich brzmi nastepujaco:
,Cztowiek ma podstawowe prawo do wolnosci, rownosci 1 odpowiednich warunkow
zycia w srodowisku o jakos$ci pozwalajacej na zycie w godnosci 1 dobrobycie. Ponosi on
zarazem solenng odpowiedzialno$¢ za chronienie i ulepszanie srodowiska dla obecnych
1 przysztych pokolen. W zwiazku z tym polityka popierajaca lub utrwalajaca apartheid,
segregacje rasowa, dyskryminacje, kolonialne i inne formy ucisku oraz obce panowanie
sa potepione i musza by¢ wyeliminowane”™°. Nie ulega zatem watpliwosci, ze deklaracja
sztokholmska miata duzy wptyw na ksztattowanie koncepcji zrbwnowazonego rozwoju.
Niejednokrotnie w trakcie obrad konferencji sztokholmskiej toczyly si¢ spory; jednym
z powoddéw bylo, zdaniem uczestnikdw, marginalizowanie spraw spoteczno-

gospodarczych na rzecz spraw ekologicznych. Przyczynito si¢ to do powotania komisji

49 Burchard-Dziubifiska, M., A. Rzefica, A., Drzazga, D., Zréwnowazony rozwdj naturalny wybdr.
Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego, £.6dz 2014, s. 10-16.

%0 Tekst Deklaracji Sztokholmskiej [w:] Kocot, K., Wolfke, K., Wybor dokumentow do nauki prawa
migdzynarodowego. Wroctaw—Warszawa 1976, s. 581-588.
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majacej na celu zbadanie czy realne jest zwigkszenie ochrony §rodowiska naturalnego
bez zmniejszenia dynamiki rozwoju spoteczno-gospodarczego.

Podejmujac  dzialania umozliwiajgce opracowanie konkretnej strategii
Zgromadzenie Ogolne ONZ powotato w 1983 roku Swiatowa Komisje ds. Srodowiska
1 Rozwoju (World Commission on Environment and Development, WCED), zwang tez
Komisjg Brundtland od nazwiska G. H. Brundtland, ktora jej przewodniczyta.
Na podstawie prac komisji po kilku latach zostat opublikowany raport pn. Nasza Wspolna
Przysztosé (Our Common Future1987 r.)%!, sktadajacy sie z trzech czesci®?. Komisja
przyczynita si¢ do wypracowania koncepcji zroOwnowazonego rozwoju, ktorg
zdefiniowano jako: rozwoj, w ktorym potrzeby obecnego pokolenia mogg by¢
zaspokojone bez umniejszania szans przysziych pokolen na zaspokojenie ich wltasnych
potrzeb>®. Nowa koncepcja umozliwita wypracowanie strategii, ktora stala si¢ buforem
taczacym poszczegodlne sktadowe raportu®. Dzigki pracy Komisji innego wymiaru
nabralo znaczenie wspotpracy mig¢dzynarodowej i rozwigzan instytucjonalnych
mogacych pogodzi¢ kwestie spoteczno-gospodarcze z ochrong srodowiska naturalnego.
Dziatalno$¢ Komisji przyczynita si¢ do zwotania Szczytu Ziemi w 1992 w Rio de Janeiro,
wywolujac dalsze dyskusje na temat zrownowazonego rozwoju. Poklosiem szczytu w Rio
byto m.in.:

- powotanie Komisji Narodéw Zjednoczonych ds. Zréwnowazonego Rozwoju

(The United Commission on Sustainable Development, CSD),

- przyjecie deklaracji wskazujacej prawa 1 obowigzki panstw podczas realizacji
procesu zrOwnowazonego rozwoju,

- sformulowanie elementarnych zasad zr6wnowazonego rozwoju,

- zestaw ponad 2500 rekomendacji na rzecz zrownowazonego rozwoju, przyjecie

Programu Dziatan Agenda 21 (Action Programme — Agende 21), majacego na

51 United Nations, Report of the World Commission on Environment and Development: Our Common
Future, https://sustainabledevelopment.un.org/content/documens/5987our-common-future.pdf,
(data dostgpu: 27.03.2023).

52 W pierwszej czesci raport wprowadzat w problematyke zagrozen wspolczesnego $wiata, w drugie;
definiowal globalne wyzwania wspolczesnej generacji, w trzeciej wykazal jakie naklady prac nalezy
wtozy¢ dla efektywnego zarzadzania tymi wyzwaniami.

58 Pawtuszko, T., Strategia zréwnowazonego rozwoju w dokumentach Nordyckiej Rady Ministrow,
[W]: Dyplomacja w zyciu. Zycie w dyplomacji. Saletra, W., Jaskiernia, J., Kubicki, R., (red.), Wydawnictwo
Uniwersytetu Jana Kochanowskiego, Kielce 2014, s. 286-288.

% Raport zostal wysoko oceniony przez $wiat nauki, w szczegdlnosci poprzez trafno$¢ wystepujacych
w nim spostrzezen, obejmujacych m.in. problematyk¢ z zakresu wzrostu gospodarczego, kryzysow,
zasobow ludzkich, produkcji zywnosci, gatunkow i ekosystemow, przemyshu, urbanizacji.

28


https://pl.wikipedia.org/wiki/Gro_Harlem_Brundtland
https://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Nasza_Wsp%C3%B3lna_Przysz%C5%82o%C5%9B%C4%87&action=edit&redlink=1
https://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Nasza_Wsp%C3%B3lna_Przysz%C5%82o%C5%9B%C4%87&action=edit&redlink=1
https://pl.wikipedia.org/wiki/Zr%C3%B3wnowa%C5%BCony_rozw%C3%B3j
https://pl.wikipedia.org/wiki/Szczyt_Ziemi_1992
https://sustainabledevelopment.un.org/content/documens/5987our-common-future.pdf

celu opracowanie programu ochrony naszej planety opartego na zréwnowazonym

rozwoju w dbalosci o §rodowisko naturalne®.

Pierwsza z 27 zasad deklaracji otrzymata nastepujace brzmienie: ,,Istoty ludzkie
sg W centrum zainteresowania w procesie zroOwnowazonego rozwoju. Majga prawo
do zdrowego i tworczego zycia w harmonii z przyroda”. W konsekwencji szczytu w Rio
przyjeto konieczno$¢ ponoszenia wspolnej odpowiedzialnosci za srodowisko naturalne.
Pod katem niniejszej problematyki za najwazniejszy dokument przyjety podczas szczytu
wskaza¢ mozna Agend¢ 21 Plan dzialan dla zrownowazonego rozwoju globalnego na
wiek XXI, ktora zawierala zestaw ponad 2500 rekomendacji dla szerokiej grupy
odbiorcow, tj. panstw, rzadow, spoleczenstwa, organizacji miedzyrzadowych oraz
migdzynarodowych. Zbior wytycznych stal si¢ podstawowym dokumentem
propagujacym ide¢ trwalego rozwoju oraz ochron¢ $rodowiska naturalnego, ukazat
zalecenia do opracowania narodowych, regionalnych 1 lokalnych strategii
zréwnowazonego rozwoju. Agenda 21 sktadata si¢ z czterech sktadowych, a kazda z nich
odnosita si¢ do:

- sfery ekonomicznej i spotecznej,

- sfery zasoboéw naturalnych,

- roli gtéwnych grup spotecznych,

- instrumentdw realizacji zréwnowazonego rozwoju®®.

Agenda 21 ukazuje kluczowa problematyke obecnych czasow, przygotowuje
réwniez spoteczenstwo na przyszte wyzwania®'. Nastepstwem szczytu w Rio de Janeiro
byty kolejne spotkania, nawigzujace w swych zatozeniach do deklaracji z Rio, w ramach
ktérych nalezy wskazac:

- Swiatowq Konferencj¢ Prawach Cztowieka, Wieden, 1993 rok,

- Migdzynarodowa Konferencje na temat Ludnosci i Rozwoju, Kair, 1994 rok,

- Migdzynarodowg Konferencj¢ na temat Kobiet, Pekin, 1995 rok,

- Swiatowy szczyt na temat zywienia, Rzym, 1996 rok,

~ Swiatowy Szczyt na temat Osadnictwa i Zarzadzania Miastami, Istambut, 1996

rok.

5 Agenda 21: Programme of Action for Sustainable Development
http://www.un.org/Pubs/textbook/e93020.htm (data dostepu: 02.12.2022).

% Burchard-Dziubinska, M., Rzenca, A., Drzazga, D., Zréwnowazony rozwdj ..., op. cit., s. 17-18.

5 Wysokinska, Z., Witkowska, J., Integracja europejska. Dostosowanie w Polsce w dziedzinie polityk.
Wydawnictwo PWE, Warszawa 2004, s. 14-15.
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Kolejno w Nowym Jorku (1997 r.) odbyta sesja Zgromadzenia Ogblnego
ONZ Rio+5, majaca na celu podsumowanie dotychczasowych osiagnie¢. Dodatkowo
podjete zostaty dziatania aktualizujace dotychczasowa Agende 21 o trzy dodatkowe
sktadowe dotyczace energetyki, zrownowazonej turystyki i zrOwnowazonego transportu.
Ocena dotychczasowych dokonan nie byta jednak satysfakcjonujaca.

Rok 2000 jako okres milenijny stanowit kolejng okazj¢ do rozliczenia dotychczas
podjetych dziatan oraz dalszego rozwoju, ktory wpisywat si¢ z zatozenia szczytu z Rio.
Wskazano osiem gtownych celéw rozwojowych z podziatem na cele szczegdtowe, ktore
mialy by¢ realizowane do roku 2015, wsrod ktorych mozna wskazaé: zobligowanie
spoteczno$ci migdzynarodowej do redukcji ubdstwa i glodu, zapewnienie rownego
statusu spotecznego kobiet i mezczyzn, polepszenie stanu zdrowia, usprawnienie stanu
edukacji, walki z chorobami: AIDS, malarig, gruzlica i innymi, ochrona $rodowiska
naturalnego, dostep do wody pitnej, budowa globalnego partnerstwa migdzynarodowego
na rzecz rozwoju. Do 2020 roku wskazano potrzebe zmniejszenia liczby o0s6b
mieszkajacych w slumsach. Przeszkodg utrudniajacg realizacj¢ zamierzonych celéw byt
brak odpowiednich §rodkow finansowych.

W 2002 roku w Johannesburgu pod patronatem ONZ odbyt sie Swiatowy Szczyt
na temat Zroéwnowazonego Rozwoju, ktérego celem bylo m.in. podsumowanie
dotychczasowych dokonan oraz przedstawienie na forum miedzynarodowym
problematyki rozwoju i $rodowiska naturalnego Afryki. Konsekwencja szczytu byto
przyjecie planu implementacji 1 deklaracji z Johannesburga (nawigzuje do deklaracji
sztokholmskiej i z Ri0)®. Nowym omawianym zagadnieniem byly kwestie humanitarne
oraz sprawy dotyczace godnosci czlowieka. Podczas obrad przyjeto, ze zrownowazony
rozwoj opiera si¢ na trzech filarach: gospodarce, spoteczenstwie i s$rodowisku.
Tym razem koncepcja wdrozenia zorientowana zostala na sprawy spoteczno-
gospodarcze, z uwzglednieniem eliminacji ubdstwa, zaakcentowaniem problemow
z zakresu zdrowia, bezpieczenstwa zywnosciowego i sanitarnego oraz dostepu do
o$wiaty. Byl to pierwszy globalny szczyt poswigcony oficjalnie zréwnowazonemu
rozZwojowi.

Kolejno odbyta si¢ Konferencja Narodow Zjednoczonych Rio +20 w Rio
de Janeiro w 2012 roku. Konferencja wytonita dwa glowne zagadnienia: rozszerzenie

zielonej gospodarki w konteks$cie zrownowazonego rozwoju i walki z ubdstwem,

% Burchard-Dziubinska, M., Rzenca, A., Drzazga, D., Zréwnowazony rozwdj ..., op. cCit., s. 18-22.
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instytucjonalizacji wspotpracy na rzecz zrownowazonego rozwoju na trzech poziomach:
globalnym, narodowym, lokalnym, w sferach spoteczno-gospodarczej i przyrodniczej.
Wsrod priorytetow konferencji wskazano m.in. zagadnienia dotyczace kreowania
nowych miejsc pracy i zrownowazonego rozwoju miast w kontek$cie spraw spoteczno-
ekologicznych.

Ostatecznie, poklosiem szczytu w Rio z 2012 roku byto wypracowanie deklaracji
The Future We Want®. Jako glowne postulaty uczestnicy szczytu wskazali cheé
reaktywowania zobowigzan na rzecz zrOwnowazonego rozwoju oraz promocji idei
zréwnowazonej przysztoéci na ptaszczyznach spoteczno-ekonomicznej i przyrodniczej®.

Kolejnym dzialaniem majacym na celu sformutowanie i doprecyzowanie zakresu
oraz celow zrownowazonego rozwoju oraz metod ich osiggania byla Agenda 2030°,
przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne ONZ w dniu 15 wrze$nia 2015 r. Agenda 2030
ukazata Cele Zrownowazonego Rozwoju (Sustainable Development Goals — SDG),
mogace postuzy¢ do weryfikacji osiggniecia celu nadrzednego, jakim jest zrOwnowazony
rozwo;%%.

Z uwagi na fakt, ze do roku 2015 nie udato si¢ zrealizowa¢ celow milenijnych
zostaly one =zastgpione przez cele zrownowazonego rozwoju, ktdre obejmowaty
wszystkie kraje, nie tylko kraje rozwijajace sie®. Cele zréwnowazonego rozwoju
umozliwiaja zachowanie réwnowagi pomiedzy trzema obszarami zréwnowazonego
rozwoju: gospodarczym, spotecznym i $rodowiskowym. W dokumencie wskazano
17 Celow Zréwnowazonego Rozwoju (Rysunek 2) wraz z 169 sktadowymi, ktore

stanowig kontynuacj¢ Millenijnych Celow Rozwoju.

% https://sustainabledevelopment.un.org/futurewewant.html (data dostepu: 02.12.2022).

60 United Nations: The future we want, Resolution adopted by General Assembly on 27 July 2012,
A/RES/66/288.
https://www.un.org/en/development/desa/population/migration/generalassembly/docs/globalcompact/A_
RES_66_288.pdf (data dostgpu: 26.03.2023).

61 Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development. https://sdgs.un.org/2030agenda
(data dostepu: 26.03.2023).

62 Fonesca, F.M., Domnigues, J.P., Dima, A.M., Mapping the Sustainable Development Goals
Relationships, “Sustainability ”, 2020, vol. 12, no. 8, (PDF) Mapping the Sustainable Development Goals
Relationships (researchgate.net) (data dostepu: 26.03.2023).

8 Rokicka, E., Wozniak, W., W kierunku zréwnowazonego rozwoju. Koncepcje, interpretacje, konteksty.
Katedra Socjologii Ogolnej, Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dz 2016,
s. 101-102.
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Rysunek 2. Cele Zrownowazonego Rozwoju.
Zrodto: Cele Zrownowazonego rozwoju, http:/www.un.org.pl (data dostepu: 23.04.2023).

Pomimo szerokiego spektrum wskazanych zadan, Agenda 2030 nie obejmuje
wielu problemow aktualnego $wiata, m.in. takich jak problem uchodZcow, system
globalnej gospodarki, ktore wspieraja znaczny wzrost nierownosci. Problem nieréwnosci
dostrzegt T. Piketty, ktory jako zrodto problemu wskazat nierdwnos¢ dystrybucji kapitatu
w spoteczenstwie oraz fakt, ze srednia stopa zwrotu z kapitatu, przewyzsza stope wzrostu
gospodarczego. Jako skuteczne dziatanie przeciwdzialajace nieréwnosci T. Piketty
zaproponowat opodatkowanie najwyzszych dochodow, co w efekcie zredukuje wzrost
gospodarczy oraz umozliwi korzystanie ze wzrostu znacznej czeéci spoteczenstwa®®,
Praca tego autora rzucita $wiatlo na zagadnienie nieréwnosci, co w konsekwencji
wywolalo istotng dla zagadnienia debate ekonomiczng i polityczng®. Odmiennego zdania
byl C. Goes, uwazal on bowiem, ze zrodtem nierownosci sa uwarunkowania
instytucjonalne, socjologiczne, technologiczne i strukturalne®®.

Horyzont czasowy Celéw Zrownowazonego Rozwoju stanowig lata 2015-2030,
a priorytetowym zadaniem jest intensyfikacja dziatan najwyzszego szczebla w obszarach:
ludzie, pokéj na $wiecie, partnerstwo®’.

Agenda 2030 w Unii Europejskiej zostala wdrozona w listopadzie 2016 roku.
Konsekwencjg byto wystosowanie przez Komisje Europejska komunikatu pn. Kolejne

kroki w kierunku zrownowazonej przysztosci Europy. Europejskie dziatania na rzecz

64 Piketty, T., Capital in the Twenty-First Century. Harvard University Press, 2014, s. 267-359.

8 Atkinson, A. B., After Piketty? “The British Journal of Sociology”, 2014, vol. 65, no. 14, s. 619-620.

% Goes, C., Testing Piketty’s Hypothesis on the Drivers of Income Inequalisty: Evidence from Panel VARs
with Heterogenous Dynamics. “International Monetary Fund Working Paper”, 2016, vol. 16, no.160.

67 Agenda na Rzecz Zréwnowazonego Rozwoju 2030, Przeksztalcamy Nasz Swiat, Rezolucja
Zgromadzenia Ogodlnego A/RES/70/1, 2015, https://www.un.org.pl (data dostepu 23.04.2023).
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zréwnowazonego rozwoju®®, byly sprawozdaniem z realizacji dziatan podjetych przez
Uni¢ Europejska w poszczegélnych 17 celach zréwnowazonego rozwoju. Wsrdd
kolejnych dziatan realizowanych przez Uni¢ Europejska jest wdrozenie w grudniu 2019
roku, ,,Europejskiego Zielonego tadu” (UE przeksztalcona w nowoczesng,
zasobooszczedng i konkurencyjng gospodarke).

Nalezy wskazaé, ze nie bez znaczenia jest rola ONZ, ktéra pomimo licznej krytyki
dotyczacej zbytniego sformalizowania procedur i nadmiernej biurokratyzacji, starata si¢
od poczatku powstania idei zrOwnowazonego rozwoju propagowaé wizje rozwoju
cywilizacji.

Za podstawe koncepcji zrownowazonego rozwoju w skali makroekonomicznej
uznaje si¢ poglad $wiadczacy o wystepujacych zaleznosciach pomiedzy obszarami
gospodarki, srodowiska 1 spoleczefistwa, co wymagato zintegrowanego podejscia do
problematyki z zakresu srodowiska oraz rozwoju spoteczno-gospodarczego.

Transformacja koncepcji zrownowazonego rozwoju w skalg mikroekonomiczng
nastgpita nieco pdzniej, powodujac przyjecie odpowiedzialnosci przez przedsigbiorstwa
za negatywny wpltyw na $srodowisko i spoteczenstwo przy ich dobrowolnym udziale
w realizacji celow spoteczno-ekologicznych. Wraz z nowym podejsciem do zarzadzania
przedsigbiorstwem, koncepcja  zrdwnowazonego rozwoju  pierwotnie  wsrod
przedsigbiorstw budzita pewne obawy. Niepokoj dotyczyt konkretnie stagnacji
przedsigbiorstwa utozsamianej z nowa koncepcja zréwnowazonego rozwoju
przedsigbiorstwa. Tymczasem rownowaga powinna by¢ postrzegana jako korelat
koncepcji  zrOwnowazonego rozwoju oraz dotyczy¢ rownowazenia celow
ekonomicznych, ekologicznych i spotecznych w zarzadzaniu przedsigbiorstwem.

Zalozenia zrownowazonego rozwoju wskazuja na systemowe ujecie gospodarki
i role przedsigbiorstwa jako jej elementu. Podstawowa rolg polityki makroekonomicznej
powinno by¢ zrozumienie potrzeby zrownowazonego rozwoju jako celu globalnego wraz
z ukazaniem znaczace] roli przedsigbiorstwa jako jej najmniejszego elementu
odpowiedzialnego za osiaggnigcie zrownowazonego rozwoju. Mozna zatem wnioskowac,
ze zrownowazony rozwoj, pomimo ze jest uwarunkowany makroekonomicznie, jest

kreowany mikroekonomicznie®. Na przestrzeni lat koncepcja zréwnowazonego rozwoju

8 European Commission, Europe 2020, A strategy for smart, sustainable and inclusive growth,
https://commission-europa-eu.translate.goog/strategy-and-policy/international-strategies/sustainable-
development-goals_en? x_tr sl=en& x_tr_tl=pl&_x_tr_hl=pl& x_tr_pto=sc (data dostgpu: 23.04.2023).
8 Adamczyk, J., Zrownowazony rozwoj jako paradygmat wspotczesnego zarzadzania przedsigbiorstwem.
»Przeglagd organizacji”, 2018, nr 12, s. 8-12.
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ewoluowata; znaczaca role zwlaszcza dla zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstw
odegrata wprowadzona w 1994 roku przez J. Elkingtona koncepcja Potrojna Linia
Graniczna (Triple Bottom Line - TBL).

Linie przewodnie koncepcji TBL.:

- spoleczna, dotyczy kapitatu spotecznego i1 przejawia si¢ podejmowaniem
uczciwych
1 korzystnych praktyk biznesowych wobec pracownikoéw oraz spotecznosci
i regionu, w ktorym przedsigbiorstwo prowadzi swojg dziatalno$¢,

- S$rodowiskowa, odnosi si¢ do kapitalu $srodowiska naturalnego i koncentruje
si¢ na zrownowazonych praktykach ekologicznych przedsigbiorstwa,

- ekonomiczna, obejmuje kapitat ekonomiczny i odnosi si¢ do catkowitego wptywu
przedsiebiorstwa na srodowisko gospodarcze po odjeciu wszystkich kosztow ™.
Podstaw koncepcji zrownowazonego rozwoju nalezy upatrywaé w odpowiedzi na

dewastacyjny wplyw czitowieka na $rodowisko naturalne. Wdrozenie koncepcji
zrbwnowazonego rozwoju w procesie zarzadzania przedsigbiorstwem umozliwia
zmniejszenie ryzyka biznesowego oraz poprawe efektywnosci ekonomicznej
i ekologicznej przedsigbiorstwa. Poprzez raportowanie wynikow zréwnowazonego
rozwoju przedsicbiorstwo moze liczy¢ na akceptacje spoteczng, dobre relacje
z interesariuszami, a w konsekwencji takze na wypracowanie nowoczesnych rozwigzan
w postaci innowacji produktowych i procesowych.

Wspotczesnie koncepcja zrownowazonego rozwoju jest standardem w procesie
zarzadzania przedsigbiorstwem. Konsekwentnie realizowana idea zréwnowazonego
rozwoju jest gwarantem przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa przejawiajacej si¢
poprzez wzrost efektywnosci ekonomicznej, ekologicznej oraz akceptacje spoteczna.
Wydaje si¢, ze w aktualnych warunkach dynamicznie zmieniajgcego si¢ otoczenia
elementarng role odgrywaja dobre relacje z interesariuszami przedsigbiorstwa. Coraz
czesciej] przedsiebiorstwa, aby utrzymac przewage konkurencyjng, odwolujg si¢ do

zrownowazonego rozwoju nie tylko w misji, ale réwniez udostgpniajac raporty

0 7daniem jej autora globalizacja i zwickszona konsumpcja przynoszg nowe wyzwania dla firm i aby
mogly one nadal funkcjonowac rozwijajac si¢ rownoczesnie powinny zmieni¢ sposdb prowadzenia swojej
dziatalnosci. Koncepcja zakladata, ze strategie biznesowe w obszarze $rodowiskowym i spolecznym
powinny by¢ raportowane analogicznie jak raporty ekonomiczne. Akcentowana byta warto§¢ tworzenia
przez przedsigbiorstwa sprawozdan nie tylko finansowych, ale takze srodowiskowych i spotecznych, ktore
miaty umozliwia¢ $wiadome ukierunkowanie si¢ firm na zwigkszanie kapitalu ekonomicznego,
ekologicznego i spolecznego, w ktorym przedsigbiorstwo funkcjonuje.

L Elkington, J., Towards the Sustainable Corporation: Win-Win-Win Strategies for Sustainable
Development. ”California Management Review”, 1994, vol. 36, no. 2, s. 90-100.
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zréwnowazonego rozwoju’ 2. Te wszystkie czynniki wpisujg si¢ w dziatania organizacji,

ktore sa ekonomicznie innowacyjne, jak rowniez aktywne spotecznie.

5. ldea Green HR

Ostatnig zaprezentowang koncepcja zwigzang z problematyka aktywnosci
spotecznej organizacji jest idea Green HR. Zrodzita si¢ w odpowiedzi na postepujace
problemy wspdiczesnych gospodarek, ktore obejmujg zagadnienia z zakresu ochrony
srodowiska oraz koniecznos$¢ dbania o jego jako$s¢. W zwiagzku z wzrastajagcymi
wymaganiami norm mig¢dzynarodowych (norma PN — EN ISO 14001:2015-09 —
Dyrektywa 2004/35/WE™) oraz presji wspolczesnego spoteczenstwa, propagujacego
dziatania zmierzajace do szybszej poprawy jakosci srodowiska naturalnego’, pojawila
si¢ idea Green HR. Jest to stosunkowo nowa koncepcja zielonego zarzadzania zasobami
ludzkimi stanowigca elementarne narzgdzie we wdrazaniu koncepcji zrownowazonego
rozwoju w organizacji, ktorej celem jest realizacja idei zielonej gospodarki. Jako element
zarzadzania zasobami ludzkimi, koncepcja Green HR uwzglednia kontekst ekologiczny,
jako aspekt fundamentalny w ramach decyzji kadrowych. Element istotny z uwagi na
fakt, ze na budowe zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa najwickszy wplyw maja
ludzie. Za sukcesem kazdej organizacji stoi §wiadomos$¢ jej pracownikoéw, dziatania,
wiedza oraz jej wykorzystanie.

Celem nadrzgdnym koncepcji Green HR jest ksztaltowanie wrazliwoS$ci
ekologicznej zatrudnionych, proekologicznego s$rodowiska pracy 1 ekologicznie
odpowiedzialnych postaw pracownikow, ktore w konsekwencji sg implementowane do
dobrych praktyk zycia prywatnego. Omawiana koncepcja stanowi potaczenie koncepcji
zarzadzania Srodowiskowego i1 zarzadzania kapitatem ludzkimi w celu ksztaltowania
wsérod pracownikow zielonych umiejetnosci, motywowania 1 zapewniania ich
proekologicznej dziatalnos$ci, poprzez ulokowanie koncepcji zrownowazonego rozwoju

w centrum procesow kadrowych danej organizacji.

2 Adamczyk, J., Zrownowazony rozwdj jako paradygmat..., op. Cit., s. 13.

8 Dyrektywa 2004/35/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 21 kwietnia 2004 r. w sprawie
odpowiedzialnosci za $rodowisko w odniesieniu do zapobiegania i zaradzania szkodom wyrzadzonym
srodowisku naturalnemu https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CELEX%3A32004L0035
(data dostepu: 24.04.2023).

™ Szczepanska, K., Kasiorek, D., Zwiagzki koncepcji zielonego zarzgdzania zasobami ludzkimi z typami
kultur organizacyjnych. ,, Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzqdzania GWSH”, 2022, nr 18, s. 23.
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Wdrozenie narzgdzi Green HR ma istotne znaczenie, szczeg6lnie w zakresie
celow zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstw, regiondw, krajow i1 $wiata. Te kwestie
poruszaja mi¢dzynarodowe strategie i dokumenty, takie jak np.:

1. Wczeéniej opisana Agenda 21 ONZ’, Strategia na rzecz inteligentnego

1 zrownowazonego rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu — Europa

202076,

2. A European strategic long-term vision for a prosperous, modern, competitive
and climate neutral economy’’,

3. Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywa do
2030r.)",

Wydarzenia zwigzane z pandemia wskazuja, ze dzialalno$¢ firm w obszarze
zrownowazonego rozwoju 1 koncepcji Green HR moze sta¢ si¢ powszechna. Rada Unii
Europejskiej podkreslata rangg walki z pandemia oraz konieczno$¢ powrotu na $ciezke
zrownowazonego rozwoju, uwzgledniajgc m.in. transformacj¢ ekologiczng i cyfrowa,
wyciagajac wnioski z obecnego kryzysu. Problem zmian klimatu i zanieczyszczenia
srodowiska jest tak istotny, ze by¢ moze w najblizszej przysztos$ci wszystkie organizacje
beda zobligowane do podejmowania dziatan w zakresie zrownowazonego rozwoju.
Im spoteczenstwa beda zamozniejsze, tym wicksze stang si¢ oczekiwania dziatan
proekologicznych od pracodawcow, jak rowniez producentdw ulubionych marek czy firm
ustugodawczych.

Zielone zarzadzanie kapitatem ludzkim najczesciej w Polsce wdrazajg duze firmy
i korporacje. Awangarda w implementacji rozwigzan w ramach Green HR wydaja si¢ by¢
firmy dziatajace w Europie Zachodniej. Wizytowka dobrych praktyk w ramach koncepcji
Green HR stato si¢ wdrozenie systemu zarzadzania srodowiskowego zgodnego z norma

PN — EN ISO 14001:2015-09. To pozwala uznaé, ze zielone zarzadzanie kapitatem

& Agenda 21: Programme of Action for Sustainable Development
http://www.un.org/Pubs/textbook/e93020.htm

7 Strategia na rzecz inteligentnego i zrbwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wilaczeniu spotecznemu —
Europa 2020, https://www.gov.pl/web/rozwoj/strategia-europa-2020 (data dostepu: 24.04.2023).

" Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiej, Rady, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego, Komitetu Regionow i Europejskiego Banku Inwestycyjnego "Czysta planeta
dla wszystkich", Europejska dlugoterminowa wizja strategiczna dobrze prosperujacej, nowoczesnej,
konkurencyjnej i neutralnej dla klimatu gospodarki, eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/ (data
dostepu: 24.04.2023).

8 European Green Deal https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-
green-deal_pl (data dostepu: 24.04.2023).
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ludzkim bedzie niezbednym elementem zarzadzania w kazdej firmie w najblizszej
przysztosci.
Dobrymi praktykami w ramach koncepcji Green HR sg zazwyczaj dziatania
charakteryzujace si¢ sekwencyjng strategig wdrozenia, obejmujace poszczegdlne fazy:
1. Planowania - obejmuje budowanie kodeksow etycznych oraz wrazanie aspektow
ekologicznych do strategicznych i operacyjnych dokumentéw organizacji.
2. Ksztaltowania $wiadomos$ci kierownictwa organizacji - ukazuje ekologiczny
wizerunek organizacji. Obejmuje implementacj¢ zadan z zakresu ochrony
srodowiska do opiséw stanowisk pracy, a takze aktywnos$ci u§wiadamiajace rolg
dziatan proekologicznych wérod pracownikow.
3. Stymulowania aktywnos$ci pracowniczej - stosowanie rdéznych instrumentow
majagcych na celu motywowanie pracownikow na rzecz aktywnosci
proekologicznej (staje si¢ jednym z kryteriow oceny kierownictwa organizacji).
Obecnie kwestie srodowiskowe i spoleczne odgrywaja istotng role w zréwnowazonym
rozwoju organizacji. Stad koncepcja Green HR, majaca swe zrédto w koncepcji
zrownowazonego rozwoju, odnosi si¢ do stosowania pewnych wytycznych w szeroko
rozumianym biznesie, ktore uwzgledniaja nie tylko cele ekonomiczne, ale rowniez
spoteczne 1 sSrodowiskowe, tworzac tym samym przestrzen dla rozwoju dobrych praktyk.
Praktyki powinny przektada¢ si¢ na wyniki §rodowiskowe na réznych ptaszczyznach
organizacji, zar6wno w odniesieniu do poszczegdlnych pracownikow, zespotow
pracowniczych, jak i catych organizacji oraz na poziomie migdzyorganizacyjnym.
Z zalozenia, implementacja praktyk w zakresie koncepcji Green HR powinna stuzy¢
poprawie wynikéw Srodowiskowych przedsigbiorstwa, poprzez m.in. zmniejszenie
emisji, ograniczenie zuzycia zasobOw, podejmowanie dziatan proekologicznych
podnoszacych $wiadomo$¢ interesariuszy wewnetrznych firmy (pracownikow,
kierownictwa). Warto jednak mie¢ na uwadze aspekt ekonomiczny
w kontekscie optacalnosci prowadzonych dziatan. Z uwagi na tworzenie konstrukcji
znaczeniowej zagadnienia Green HR rozwazania na temat optacalnosci implementacji
koncepcji nie sg jednoznaczne i wymagaja podje¢cia badan w tym zakresie.

Dynamika zmian wspotczesnego $wiata obliguje zarzadzajacych do kierowania

organizacjami zgodnie z zasadami zréwnowazonego rozwoju’’. Pomimo uptywu

" Matejun, M., Matusiak, B.E., Rozanska-Binczyk, 1., Praktyki Green HR a wyniki srodowiskowe
wspélczesnych przedsiebiorstw, [W:] Zarzqdzanie kapitatem ludzkim — wyzwania, Cewinska, A., Krejner-
Nowecka, A., Winch, S., (red.). Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2020, s. 61.
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kilkudziesigciu lat od podjgcia pierwszych prob stworzenia koncepcji zrownowazonego
rozwoju nadal wiele firm stoi przed wyzwaniem, jakim jest wdrozenie i rozwijanie
aspektow proekologicznych w procesie zarzadzania przedsigbiorstwem. Ten wymiar
zrobwnowazonego zarzadzania przedsigbiorstwem jest istotnym aspektem mogacym
$wiadczy¢ o dojrzatoéci organizacji®®. Dodatkowo ma na celu zwiekszenie §wiadomosci
kadry zarzadzajacej i pracownikéw na temat mozliwych dziatan proekologicznych.
Implementacja dziatan proekologicznych w organizacji moze wplyng¢é na morale
pracownikow oraz spowodowaé wzrost satysfakcji z wykonywanej przez nich pracy.
Indywidualnie  przygotowany w organizacji proces implementacji dziatan
proekologicznych w sposob naturalny wpisze si¢ w rytm zycia organizacyjnego
przedsigbiorstwa na wszystkich jego ptaszczyznach.

Dla zintegrowania zalozen idei zréwnowazonego rozwoju w zakresie
srodowiskowym w skali mikroekonomicznej istotne bylo stworzenie idei, ktora
umozliwialaby realizacj¢ dziatan proekologicznych w najmniejszym ogniwie
odpowiedzialnym za osiaggnigcie celu globalnego zrownowazonego rozwoju, ktorym jest
przedsigbiorstwo. Wsparcia implementacji mozna upatrywac wtasnie w wytaniajacej si¢
idei Green HR, ktora stanowi podwaliny nowej koncepcji w teorii zarzadzania,
zakladajacej wlaczanie roznych aspektow ekologicznych do zarzadzania zasobami
ludzkimi. Koncepcje¢ Green HR mozna postrzega¢ przez pryzmat pigciu podstawowych
filarow, ktore wigza si¢ z calym procesem kadrowym, poprzez zielone praktyki
w nastepujacych obszarach:

- planowania personelu poprzez wpisywanie aspektow ekologicznych w strategie
przedsigbiorstwa,  tworzenie  procedur, rozwigzan  organizacyjnych,
implementacj¢ w firmie zasad wiazacych jej zapisami wszystkich pracownikow,

- naboru personelu, gdzie brany jest pod uwage ekologiczny wizerunek
przedsigbiorstwa na rynku pracy - mocno akcentowane pozyskiwanie z rynku
pracy kandydatow na pracownikéw wrazliwych na problemy ekologiczne,

- zielonego rozwoju pracownikéw poprzez propagowanie wewnatrz firmy udziatu
pracownikow w  szkoleniach ekologicznych, akcjach informacyjnych,
ksztaltowanie proekologicznych postaw pracownikOw wewnatrz i na zewnatrz

organizacji, organizowanie konkursow i akcji proekologicznych,

8 Pocztowski, A., Zrownowazone zarzadzanie zasobami ludzkimi w teorii i praktyce. ,,Zarzqdzanie
i Finanse”, 2016, t. 14, nr 2, s. 303.
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- cekologiczne motywowanie pracownikow poprzez pewne mechanizmy, ktore maja
zacheca¢ pracownikow do podejmowania dziatalnosci ekologicznej oraz
zglaszania inicjatyw, budowanie postaw proekologicznych przy wykonywania
zadan zawodowych,

- zielone zarzadzanie wydajnos$cia pracownikdéw - analizowanie efektéw ich pracy
z punktu widzenia osiggania celéw ekologicznych (wlaczanie kryteriow
proekologicznych do oceny pracownicze;j)8:.

Koncepcja wydaje si¢ by¢ perspektywiczna, dlatego istotne jest, aby ten trend byt
wspierany W rozwoju przez §wiat nauki, a dziatania prowadzone w ramach dobrych
praktyk proekologicznych byly implementowane w coraz wigkszej liczbie
przedsigbiorstw. Koncepcja Green HR nie zostata jeszcze sformalizowana. Wydaje sie,
ze jest to termin wytaniajacy sie, niemniej jednak jej zalozenia wpisuja si¢ w obszary
szerszych koncepcji, zrbwnowazonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu
(CSR)®2,

Obecnie organizacje sg podstawowymi podmiotami kreujacymi rzeczywisto$¢
spoteczng. Istotnym aspektem sg dziatania formalne, prawne, regulacyjne, jednak warto
zwraca¢ uwage na dziatania oddolne (firm)w celu zapewnienia skutecznoS$ci
proekologicznej. Stad wazne wydaje si¢ podkreslenie, ze kreowanie zielonego wizerunku
przedsigbiorstw stanie si¢ przyszto$cig biznesu. Nowe pokolenie przysztych
pracownikow jest wrazliwe na aspekty srodowiskowe, a szczeg6lnie na zagrozenia, jakie
niesie  nieprzestrzeganie zasad zréwnowazonego rozwoju w skali mikro
I makroekonomicznej.

Dla zintegrowania potrzeb 1 mozliwosci zarowno zapisow koncepcji
zrownowazonego rozwoju, jak rowniez przysztych pokolen pracownikow, istotna jest
implementacja dziatan proekologicznych. Obecnie obserwowane jest zainteresowanie
przedsigbiorstw praktyka dziatan z zakresu Green HR, jednak istotne jest, aby dziatania
zostaly odpowiednio dostosowane do specyfiki przedsi¢biorstwa. Implementacja dziatan
z zakresu Green HR powinna by¢ procesem zaplanowanych i postgpujacych po sobie

czynno$ci, realizowanych poprzez odpowiednio przygotowany program dzialan,

81 Bombiak, E. Zrownowazone Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi jako wsparcie zréwnowazonego rozwoju
organizacji. Uniwersytet Przyrodniczo- Humanistyczny w Siedlcach, Siedlce 2019, s. 77, (PDF)
Zréwnowazone zarzadzanie zasobami ludzkimi jako wsparcie zréwnowazonego rozwoju organizacji
(researchgate.net) (data dostepu: 24.04.2023).

82 Ponadto idea Green HR jako koncepcja aktywnosci na rzecz dzialan i rozwigzan proekologicznych
wpisuje si¢ w zatozenia normy zarzadzania $rodowiskowego PN — EN 1SO 14001:2015-09.
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podnoszacy $wiadomo$¢ interesariuszy wewnetrznych (pracownikow, kierownictwa),
a w konsekwencji prowadzacych do wdrozenia konkretnych rozwigzan promujacych
dziatalno$¢ proekologiczng w organizacji. Biorgc pod uwage znajomos¢ problematyki
Green HR w dorobku $wiatowym, rozwazy¢ nalezy mozliwos¢ si¢gniecia po praktyki
w tym zakresie od naszych zachodnich sgsiadow | wykorzystanie ich na rynku krajowym
z uwzglednieniem zagrozen, z jakimi przyszto si¢ mierzy¢ firmom zachodnim.

Mozna uzna¢, ze Green HR to komponent zrobwnowazonego rozwoju bioracy pod
uwage kontekst ekologiczny jako podstawe do podejmowania decyzji zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Jest waznym narzedziem stuzacym do implementacji
koncepcji zrownowazonego rozwoju w organizacji. Celem gldownym Green HR jest
ksztattowanie wrazliwosci ekologicznej pracownikéw, proekologicznego $Srodowiska
pracy oraz ekologicznie odpowiedzialnych postaw pracownikow, ktore w konsekwencji
beda wdrazane jako model funkcjonowania do kolejnych obszaréw organizacji,
tj. zespoldw pracowniczych, jednostek organizacyjnych, relacji migdzyorganizacyjnych,
oraz do zycia prywatnego pracownikéw organizacji®®. Implementacja w organizacji
koncepcji Green HR wpisuje si¢ w aspekt srodowiskowy z zakresu dziatah dodatkowych
aktywnosci spolecznych organizacji. Dzigki konsekwentnie realizowanym w miejscu
pracy inicjatywom ekologicznym, takim jak np. segregacja $mieci, mniejsza ilo$¢
wydrukow, akcje zbioru elektro§mieci, programy edukacyjne - pracownicy przenosza
dobre praktyki ekologiczne z pracy do domu. Tym samym zwigksza si¢ aktywnos¢
spoleczna 1 zaangazowanie konkretnego pracownika w zadania wykraczajace poza
normalne obowigzki zawodowe, z kolei istotne dla srodowiska naturalnego. Ponadto
wdrazanie praktyk proekologicznych w organizacji moze powodowa¢ wzrost zaufania
pracownikow do organizacji, wptywac¢ modyfikujaco na ich hierarchi¢ wartosci, wigksze

zaangazowanie w prace 1 satysfakcje z wyboru pracodawcy.

6. Wylaniajaca si¢ wizja aktywnoSci spolecznej organizacji

Pierwszym zagadnieniem mogacym ksztattowa¢ kwestie aktywnos$ci spotecznej
organizacji jest CSR, koncepcja wspolczesnie wspierajgca realizacje zasad
zrownowazonego rozwoju, umozliwiajagcg doskonalenie organizacji w ustawicznie
zmieniajacej si¢ rzeczywistosci. Koncepcja CSR dla przedsigbiorstw §wiadomych swoich

wplywow spoleczno-srodowiskowych, wytycza kierunek dziatalno$ci przedsiebiorstwa

8 M. Matejun, Matusiak, B.E., Rozanska-Bificzyk, 1., Praktyki Green HR ..., op. cit., s. 64-65.
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poprzez umacnianie relacji z ré6znymi grupami interesariuszy, dodatkowo umozliwia
przedsigbiorstwu osigganie lepszej pozycji konkurencyjnej. W ramach koncepcji CSR nie
bez znaczenia dla przedsi¢biorstwa bedg mialy nastepujace aspekty:
— ekonomiczny (w kontekscie zysku dla wtasciciela),
— prawny (zwigzany z dzialaniami biznesu zgodnie z aktualng literg prawa),
— etyczny (uwzgledniajacy normy spoteczne, standardy etyczne, tradycje
kulturowe),
— spoteczny/filantropijny (wdrazajacy dziatania zZwiazane
z dobroczynnos$cia, np. mecenat, sponsoring, wolontariat).
Powyzsze sktadowe nalezy uzupetnic¢ o szacunek do interesariusza organizacji poprzez
nieustajgco toczacy si¢ dialog spoteczny oraz dziatania proekologiczne skierowane do
srodowiska naturalnego oraz do interesariuszy organizacji (dobre praktyki w tym
zakresie).

Kolejnym omawianym zagadnieniem, mogacym mie¢ wptyw na ksztattowanie
konstrukcji znaczeniowej terminu aktywnosci spotecznej organizacji, jest idea dualnego
rynku pracy. W ramach podejmowanej problematyki dotyczacej mniejszosci narodowych
opracowywano i implementowano w USA programy walki z ubéstwem. Ich celem byta
walka z marginalizacjg niektorych grup spolecznych m.in. przez wzrost mobilnosci
spotecznej. Istotnym elementem wedlug tworcow koncepcji byto zwrdcenia uwagi na
zmiany, jakie nalezy wprowadzi¢ w polityce rynku pracy. Ich zdaniem powinna ona
utatwia¢ zdobywanie wyksztatcenia oraz wzrost zawodowej swiadomosci indywidualne;j
stuzacej do podjecia zatrudnienia m.in. w marginalizowanych grupach spotecznych.
W koncepcji dualnego rynku pracy determinantami nierdwnosci rynku pracy sa z jednej
strony segmentacja rynku pracy, zasady rekrutacji i selekcji kandydatow do pracy,
interesy pracodawcoéw w kwestii szkolen pracowniczych, z drugiej strony - role spoteczne
i brak ciaglosci zatrudnienia przypisane marginalizowanym grupom spotecznym a takze
zte nawyki bedace skutkiem uczestnictwa we wtornym rynku pracy®. Wszystko to miesci
si¢ w obszarze mozliwych dzialan organizacji odniesionych zar6wno do jej
wewnetrznego rynku, jak i rynku pozaorganizacyjnego.

W omawianej koncepcji interesariuszy (stakeholders) istotng rolg¢ odgrywa
swiadomos¢ zarzadzajacych, ze interesariusze organizacji posrednio lub bezposrednio

wplywaja na funkcjonowanie przedsigbiorstwa, a docelowo na osiggniecie celow

8 Zwiech, P., Nierownoéci spoteczno-ekonomiczne ..., op. Cit., 5.144.
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organizacji. Stad wazna jest identyfikacja kluczowych interesariuszy organizacji,
ze wskazaniem na tych, ktorzy posiadaja wptyw na przedsigbiorstwo, okreslenie, w jakim
zakresie oraz w jakim horyzoncie czasowym, zidentyfikowanie gtéwnych ich potrzeb
oraz okreslenie mozliwosci partycypacji przedsigbiorstwa w ich realizacji. W ten sposéb
bedzie prowadzony dialog spoteczny na plaszczyznie przedsiebiorstwo — organizacja,
ktory nie powinien skupiaé si¢ na dziataniach ad hoc a przybra¢ postaé transparentne;j
i dlugotrwalej relacji partnerskiej, toczacej si¢ z poszanowaniem wszystkich stron
dialogu.

Kolejng koncepcja w ramach rozwazan poswigconych zrédlom teoretycznym
problematyki aktywno$ci spolecznej organizacji (ASO) jest idea zrownowazonego
rozwoju (sustainability). Wdrozenie koncepcji zrOwnowazonego rozwoju w procesie
zarzadzania przedsigbiorstwem umozliwia zmniejszenie ryzyka biznesowego oraz
poprawe efektywnosci ekonomicznej 1 ekologicznej przedsigbiorstwa. Poprzez
raportowanie wynikow zréwnowazonego rozwoju, przedsigbiorstwo moze liczy¢ na
akceptacje spoteczng, dobre relacje z interesariuszami, a w konsekwencji takze na
wypracowanie nowoczesnych rozwigzan w postaci innowacji produktowych
i procesowych. Wspolczesnie koncepcja zrownowazonego rozwoju jest standardem w
procesie  zarzadzania  przedsigbiorstwem. Konsekwentnie realizowana idea
zrbwnowazonego rozwoju jest gwarantem przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstwa
przejawiajacej si¢ poprzez wzrost efektywnosci ekonomicznej, ekologicznej oraz
akceptacje spoteczng. Wydaje sie, ze w obecnych warunkach dynamicznie zmieniajagcego
si¢ otoczenia elementarng role odgrywaja dobre relacje z interesariuszami
przedsigbiorstwa. Coraz czeSciej, aby utrzymaé przewage konkurencyjna
przedsigbiorstwa odwotuja sie do zrownowazonego rozwoju nie tylko w misji, ale
rowniez udostepniajac raporty zrownowazonego rozwoju®.

Ostatniag zaprezentowana koncepcja ujawniajaca zwigzki z problematyka
aktywnosci spolecznej organizacji, majaca wplyw na ksztaltowanie konstrukcji
znaczeniowej terminu aktywnosci spolecznej organizacji, wydaje si¢ by¢ idea Green HR.
Odnosi si¢ ona do stosowania pewnych wytycznych w szeroko rozumianym biznesie,
ktore uwzgledniajg nie tylko cele ekonomiczne, ale rowniez spoteczne 1 srodowiskowe,
tworzac tym samym przestrzeh dla rozwoju dobrych praktyk. Praktyki powinny

przektada¢ si¢ na wyniki srodowiskowe na rdznych plaszczyznach organizacji, zar6wno

8 Adamczyk, J., Zrownowazony rozwdj jako paradygmat..., op. cit., 5.13.

42



w odniesieniu do poszczegdlnych pracownikoéw, zespoldw pracowniczych, catych
organizacji jak i na poziomie migdzyorganizacyjnym. Z zalozenia implementacja praktyk
w zakresie koncepcji Green HR powinna stuzy¢ poprawie wynikow srodowiskowych
przedsigbiorstwa poprzez m.in. zmniejszenie emisji, ograniczenie zuzycia zasobow,
podejmowanie dziatan proekologicznych podnoszacych $wiadomo$¢ interesariuszy
wewnetrznych firmy, co miesci si¢ w szeroko rozumianej aktywnos$ci spolecznej
organizacji.

Dla mozliwosci zdefiniowania terminu aktywnoS$ci spotecznej organizacji
niezbedne jest uwzglednienie charakterystyk i swego rodzaju ,,zapozyczen”

z omawianych koncepcji

Rysunek 3). Wylaniajaca si¢ koncepcja stanowi podwaliny dla dziatalno$ci
spotecznej firmy. Stwarza tym samym warunki dla dzialan celowych, dedykowanych
zidentyfikowanym na lokalnym rynku pracy jej interesariuszom.

Istotny jest aspekt dziatan etycznych, ksztattujacych wrazliwos¢ ekologiczng
interesariuszy, oraz zapobiegajacy  Stygmatyzowaniu i wykluczaniu  grup
marginalizowanych z wtoérnego rynku pracy. Przykladem tego typu aktywnosci
spotecznych moga by¢ dziatania wolontaryjne, sponsoringowe, jak réwniez instytucja
mecenatu (wspierajgca nauke, kulture, sport), czyli zaspokajajace wysoko cenione
wartosci spoteczne. Pierwotnie tego typu dziatania firmy stanowig dla pracodawcy koszt,
jednak z czasem moze on si¢ zmaterializowa¢ w postaci korzysci wizerunkowych

organizacji.
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Koncepcja Green HR
(Dyrektywa 2004/35/WE,
PN — EN 1SO 14001:2015-09)

S

Zréwnowazony rozwoj (definicja jest poktosiem
Raportu Komisji Gro Harlem Brundtland, 1987 r.)

S

Koncepcja interesariuszy (Prekursorem koncepcji
jest publikacja z 1984 roku, R.E. Freemana.)

Dualny rynek pracy (Koncepcja wprowadzona w 1969 r. przez M.J. Piore'a.)

AVANVS

CSR (Tworzenie nurtu w publikacji Howarda R. Bowena, rok 1953)

Aktywnosé

Spoteczna

organizacji
(ASO)

1950 2015

Rysunek 3. Podstawy teoretyczne aktywnosci spotecznej organizacji, uktad chronologiczny.
Zrodto: opracowanie wilasne.
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ROZDZIAL 11. Zarzadzanie wizerunkiem organizacji na rynku pracy

1.  Genezai istota wizerunku organizacji

Otoczenie wspolczesnych organizacji charakteryzuje si¢ wzrastajacg ztozonoscia,
ktorej przejawami sg poszerzajaca si¢ 1 zageszczajgca sie€ ich interesariuszy, nasilajacy
si¢ szum informacyjny, jak rowniez zmieniajace si¢ oczekiwania spoteczne odnoszace si¢
do wktadu wnoszonego przez te podmioty w ksztaltowanie zasobu dobra wspdlnego.
Powyzsze stanowi wyzwanie rowniez w sferze komunikacyjnej®®. Odpowiedzig na nie
jest wilasciwie prowadzony dialog z interesariuszami ukierunkowany na kreowanie
wizerunku organizacji.

,Pomimo ze wzrost zainteresowania problematyka wizerunku si¢ga poczatku lat
50. minionego stulecia, to wcigz nie ma zgody co do przyjecia w pelni jednoznacznej

definicji tego pojecia”®’

. Termin wizerunek w ujeciu teoretycznym jest pojeciem
szerokim; wyr6zni¢ mozna kilka jego rodzajow: wizerunek marki, wizerunek grupy
produktow, wizerunek organizacji jako pracodawcy, wizerunek oferty marketingowe;j,
wizerunek branzy i wizerunek organizacji (przedsiebiorstwa)®. Z uwagi na przedmiot
badania szczegétowemu opracowaniu zostanie poddany wizerunek organizacji
(przedsigbiorstwa). Jednocze$nie z uwagi na fakt, ze literatura przedmiotu wskazuje na
znaczng rozbiezno$¢ w rozumieniu tego terminu, analizujac zagadnienie, spotkaé sig¢
mozna z zamiennym uzyciem pojecia, ktore roézni autorzy utozsamiajg z terminami
reputacja i tozsamos$¢, pomimo ze kazde z nich oznacza co innego. W zwigzku
Z tym, iz czesto dochodzi do mylenia i synonimizowania wymienionych poje¢, istotne
jest, aby rozwazania na temat zarzadzania wizerunkiem rozpocza¢ od ustalenia
wzajemnych relacji zachodzacymi pomig¢dzy nimi.

Uznajac, ze wizerunek organizacji obejmuje subiektywny obraz uksztattowany
zaroOwno w umyslach jego interesariuszy wewnetrznych, jak i zewnetrznych, bedacy
sumg zdobywanych w czasie do§wiadczen, w ramach podjete] wspotpracy z organizacja

badz na podstawie informacji pozyskanych o niej z réznych form przekazu®, nalezy

8 Dgbrowski T.J., Rola komunikacji korporacyjnej w kreowaniu wizerunku przedsigbiorstwa. ,,Marketing
i Rynek ”, Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, 2018, nr 4, s. 5.

87 Wojnarowska H., Spofeczna odpowiedzialnosé przedsiebiorstwa a jego wizerunek i reputacja. Spoteczne
wymiary marketingu. Ksiega jubileuszowa dedykowana Profesor Annie Czubale. Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie, 2013, s. 177.

8 Zychlewicz M., Komunikacja dziatan z zakresu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu a kreowanie
wizerunku firmy przez polskie przedsigbiorstwa. Determinanty zarzadzania projektami i procesami
W organizacji. ,, Przedsigbiorczo$¢ i Zarzqdzanie”, Spoteczna Akademia Nauk, £.6dz 2015, t. 5, s. 176.

8 Propozycja definicja autorki terminu ,,wizerunek”.
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przyjaé, ze wizerunek stanowi najszerszy sposrod synonimizowanych poje¢¢. Tym samym
jego  skladowymi bedg reputacja i tozsamos$¢.  Zaleznos¢  prezentuje
Rysunek 4, odzwierciedlajgcy zasady odwroconej piramidy, w ktorej podstawa oznacza

najwiekszy zakres pojecia.

Wizerunek
Reputacja

Tozsamosc¢

Rysunek 4. Koncepcja odwroconej piramidy prezentujacej zakres poje¢ synonimizowanych z wizerunkiem.
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie Budzynski W., "Public Relations. Wizerunek. Reputacja.
Tozsamos¢”, s. 19.

,Reputacja przedsi¢biorstwa to postrzegana przez podmioty pozostajace w relacji
z tym przedsigbiorstwem (interesariuszy) zdolno$¢ do generowania pozytywnych postaw
tych podmiotow wobec przedsigbiorstwa, jak szacunek, uznanie wartosci, posiadanie
dobrej opinii, na podstawie przesztych doswiadczen tych podmiotéw w stosunku do

ocenianego przedsigbiorstwa”®.

Innymi stowy reputacja powstaje jako suma
I wypadkowa odczu¢, informacji i wrazen w umysle interesariusza. Jest jednak oparta
o wartoéci®L.
W kontek$cie wizerunku mozna stwierdzié, ze:
- reputacja powstaje w podmiotowym otoczeniu zewngtrznym organizacji
W grupie interesariuszy zainteresowanych dang organizacja,
- reputacja jest powstajaca w umystach interesariuszy opinig na temat
organizacji,
- reputacja jest zwigzana z postawami pozytywnymi wobec tej organizacji
(szacunek, uznanie, dobra opinia),

- reputacja w dlugim okresie podlega ksztaltowaniu,

% Budzynski W., Public Relations..., 0p. Cit. s. 22.
%1 Oledzki J., Tworzydto, D., Leksykon Public Relations. Wydawca Newsline, b.r., s. 149.
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- reputacja jest ksztaltowana na bazie do$wiadczen z przesziosci jej

interesariuszy,

- reputacja posiada trwalsze cechy niz wizerunek, jest bardziej odporna na

zmiany niz wizerunek,

- reputacja jest wezszym pojeciem niz wizerunek, jednocze$nie wplywa

na wizerunek,

- reputacja w sferze biznesowej jest zwigzana z organizacja, Z Scislej z jej

zachowaniem, co wskazuje zwigzek z organizacja, w przeciwienstwie
0 wizerunku, ktory moze dotyczy¢ produktu.

Tozsamo$¢  przedsigbiorstwa  jest  pojeciem  najwezszym  sposrdd
synonimizowanych. Organizacja, oceniajac swoje atrybuty, wykazuje swoje
podobienstwo do pewnych organizacji, natomiast dystansuje sie do innych®. Tworzac
wlasng tozsamo$¢® powinna odpowiedzie¢ na kilka podstawowych pytan: kim jeste$my,
czym si¢ zajmujemy, jak to robimy, gdzie chcemy doj$¢?

G. Dowling przedstawia ,tozsamo$¢ jako symbole, jakich przedsigbiorstwo
uzywa, aby zidentyfikowaé siebie wobec ludzi”®. M. Pratt i P. Foreman definiuja
tozsamo$¢ jako ,.cechy organizacji uwazane przez jej cztonkéw za najwazniejsze,
odmienne i state”®. Zar6wno koncepcja reprezentowana przez G. Dowlinga, jak rowniez
wskazana przez M. Pratta i P. Foremana podzielaja, ze tozsamo$¢ powstaje wewnatrz
organizacji, pomimo ze w poczatkowej fazie jest szeroko komunikowana na zewnatrz
organizacji (w$rod interesariuszy zewngtrznych).

Dla ksztattowania efektywnej tozsamos$ci organizacji nalezy skupi¢ si¢ nad

dziataniami wokot konkretnych czynnikow, tzw. wyrdznikdéw tozsamosci, wsrdd ktorych

92 Wedlug J. Penca tozsamo$¢ organizacji jest zespolem atrybutdw i wartoéci umozliwiajacych
zaprezentowanie siebie i swoich osiagnie¢ w szczegdlnie wyrazisty sposob, czyli zaprezentowanie si¢
organizacji otoczenia w celu bezwzglednej identyfikacji siebie i swoich wyrobow lub ustug. Tozsamosé
jest zespotem podstawowych atrybutow, ktore wyrdzniaja organizacj¢ od innych podmiotéw dziatajacych
w danym sektorze i najblizszej konkurencji. Nadrzgdnym celem tozsamos$ci jest osiggnigcie przez
organizacje okreslonej pozycji na rynku dla uzyskania przez organizacj¢ przewagi konkurencyjnej. [w:]
J. Altkorn, Wizerunek firmy..., 2004.

9 Zdaniem J. Altkorna, aby atrybuty tozsamo$ci doprowadzity do sukcesu organizacji, nalezy
poinformowaé o ich walorach stosownych adresatow i utrwali¢ je w ich umystach, czyli dokonaé tzw.
pozycjonowania. Pozycjonowanie to postrzeganie organizacji przez klientow w odniesieniu do innych
organizacji. Za cel pozycjonowania uwaza si¢ dopasowanie koncepcji i dziatalnos$ci organizacji do
wybranej grupy interesariuszy. Przez pryzmat okreslonego postrzegania atrybutow tozsamosci, w umystach
interesariuszy organizacji tworzy si¢ jej wizerunek.

% Dowling G., Corporate Reputations: Strategies for Developing the Corporate Brand. Kogan Page,
London 1994, s. 8.

% Pratt M., Foreman P., Classifying Managerial Responses to Multiple Organizational Identities. “Academy
of Management Review” 2000, vol. 5, no 1.
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mozna wskaza¢: nazwe, logo, ceng, poziom i jakos¢ reklamy, wyrdb, komfort klienta,
szybkos$¢ obstlugi i inne. Im wezsze spectrum wyrdznika, tym tozsamos$¢ organizacji
bedzie bardziej wyrazista.

O ile tozsamos$¢ jest pewnego rodzaju zespotem atrybutoéw, ktore organizacja
przekazuje otoczeniu, przede wszystkim interesariuszom zewnetrznym, o tyle wizerunek
stanowi w tym otoczeniu niejako realng projekcje. W konsekwencji wizerunek staje si¢
tym, co odbiorca dostrzega w uksztaltowanym obrazie przedstawiajgcym dang
organizacje®.

Najistotniejszym elementem w procesie zarzadzania wizerunkiem organizacji jest
identyfikacja czynnikéw wptywajacych na ksztattowanie®” wizerunku.

W przypadku wizerunku, ktory ksztattuje si¢ posrod interesariuszy zewngtrznych,
wyrdznia si¢ pig¢ gtownych czynnikow (Rysunek 5). Sa to: tozsamos¢, reputacja, oferta

ustugowa, srodowisko/otoczenie, personel pierwszego kontaktu®,

% Qlins, W., Podrecznik brandingu. Wydawnictwo Thames&Hudson, Wroctaw 2009, s. 21.

97 Zdaniem autorki nie nalezy synonimizowac terminu ksztaltowanie z zarzadzaniem wizerunku firmy. Z
uwagi na fakt, ze wizerunek firmy nie jest stanem statym i ulega ciagtym modyfikacjom w zmieniajacej si¢
rzeczywistosci wraz z nowymi dos$wiadczeniami nabywanymi przez jej interesariuszy, istotne jest
podejmowanie dziatan majacych na celu jego ksztaltowanie, a w konsekwencji zarzadzanie nim. Dla
potrzeb niniejszej pracy autorka przyjeta, ze ksztattowanie wizerunku firmy jest procesem wezszym niz
zarzadzanie nim i tak nalezy go traktowaé. Zdaniem autorki ksztaltowanie co prawda ma na celu osiagnigcie
pozadanego wizerunku firmy, ale jest dzialaniem o krétkim horyzoncie czasowy (do jednego roku),
ponadto opiera si¢ na podejmowaniu dziatan wspomagajacych proces zarzadzania wizerunkiem firmy. Stad
nalezy uzna¢, ze ksztaltowanie wizerunku stanowi jeden z wielu elementow wchodzacych w sktad procesu
zarzadzania wizerunkiem organizacji. Zarzadzanie wizerunkiem firmy jest procesem ztozonym, o dlugim
horyzoncie czasowym (powyzej roku, nawet do kilkunastu lat), na ktory sktadaja sie takie etapy jak:
planowanie, organizowanie, kierowanie i kontrolowanie. W zarzadzaniu wizerunkiem istotna jest ciagtos¢
i powtarzalno$¢ dziatan. Dodatkowo, dzialania z zakresu zarzadzania wizerunkiem firmy powinny by¢
$cisle skoordynowane z planami i decyzjami w zakresie ogdlnego zarzadzania firma w pozostatych
obszarach jej dzialania.

% LeBlanc G., Nguyen N., Cues used by customers evaluating corporate image in service firms.
“International Journal of Service Industry Management ”, 1996, vol. 7, no. 2, s. 46.
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Tozsamos¢: Reputacja:

- nazwa, - styl zarzadzania i przywodztwa,

- logo, . - gwarancja poziomu $wiadczenia ustug,

- cena, W'Z.e“;'nek kultura organizacyjna nastawiona na
przedsi¢biorstwa potrzeby nabywcy.

- poziom i jako$¢ reklamy.

Srodowisko, otoczenie:
- atmosfera, .
- Wystroj wnetrz Oferta uslugowa: Personel pierwszego kontaktu:
- oéwietlenie la;/ou t - ustugi podstawowe i dodatkowe, - wyglad,
- architektur. ; ’ - dostepno$¢ ushug, - postawa i zachowanie,
- parking ' - procedury operacyjne. - kompetencje.
Obsluga klientow

Rysunek 5. Czynniki ksztaltujgce wizerunek przedsiebiorstwa.
Zrédto: G. LeBlanc, N. Nguyen, Cues used by customers evaluating corporate image in service firms,
S. 48.

Wzajemne relacje zachodzace pomigdzy wizerunkiem, reputacja i tozsamoscia
zostaly ustalone, zatem nalezy rozpoczaé rozwazania dotyczace ksztaltowania
wizerunku, ktore wymagaja uprzedniego okreslenia jego istoty i genezy.

Wizerunek jest terminem wywodzacym si¢ z jezyka tacinskiego (imago),
oznaczajacym wzor, pierwowzor, odbicie, obraz. Jak podaje w swoim dorobku J. Altkorn,
wizerunek oznacza to samo co image®®, ksztattowany przez dang osobe lub na jej uzytek
przez innych, obraz wlasnej osobowosci.

Jednym z pierwszych badaczy przedmiotowego zagadnienia byt P. Martineau,
ktéry w swoim artykule z 1958 roku w Harvard Business Review wskazat znaczenie tego
terminu oraz fakt, Zze jego odbiorcami poza konsumentami sg takze pracownicy,
inwestorzy, dostawcy oraz spoteczno$¢ lokalna'®. Autor ten zdefiniowat wizerunek

przedsiebiorstwa jako zespot cech funkcjonalnych i atrybutow psychologicznych®®?,

% Thumaczenie z jezyka angielskiego, jako obraz, wyobrazenie, wizerunek, odzwierciedlenie.

100 Martineau, P., Sharper Focus for the Corporate Image. “Harvard Business Review”, November-
December 1958, vol. 36, s. 49-58.

101 Martineau, P., The Personality of the Retail Store. “Harvard Business Review ”, October 1958, vol. 32,
s. 47-55.
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Podobnie S.H. Kennedy, przyjat iz skojarzenia stanowigce wizerunek
przedsigbiorstwa odnosza si¢ do dwoch gtownych komponentow: funkcjonalnego
i emocjonalnego®?,

Te ide¢ podziela rowniez [J. Plummer, wedlug ktorego wizerunek
przedsigbiorstwa sktada si¢ z cech funkcjonalnych, fizycznych, i emocjonalnych tego
przedsigbiorstwa, a sam wizerunek przedsigbiorstwa jest rezultatem procesu, w ktorym
interesariusze poréwnuja roézne atrybuty przedsigbiorstwa'®®,

Do cech funkcjonalnych mozna zaliczy¢ czynniki zwigzane z materialnymi atrybutami,

ktore sa tatwo mierzalne, czyli:

zasoby kapitalowe,

technologie,

kanaty dystrybucji,

lokalizacje.
Czynniki emocjonalne stanowig wymiar psychologiczny, prezentowany poprzez uczucia
1 postawy wobec organizacji. Na uczucia skladaja si¢ indywidualne do$wiadczenia
interesariuszy z dang organizacja, jak 1 przetwarzanie informacji w kwestii atrybutow
tworzacych funkcjonalne wskazniki wizerunku. Wsrdéd cech emocjonalnych mozna
wskazac:

- atmosferg,

- mozliwos¢ kreacji osobowosci klienta,

- stwarzanie okazji potwierdzania statusu spotecznego nabywcy,

- szans¢ wykonywania interesujacej pracy,

- zaufanie®®,

Prezentujac nowsze ujecie omawianego terminu, wskaza¢ warto koncepcje
zaprezentowang przez G.R. Dowlinga, ktory okreslit wizerunek, jako zbidr znaczef,
na podstawie ktorych dany podmiot jest znany i za pomocg ktorych ludzie go opisuja,
zapamigtuja 1 odnosza si¢ do niego. Zgodnie z tym pojeciem wizerunek przedsiebiorstwa
jest to obraz kojarzony z nazwa organizacji.

Najistotniejszym czynnikiem wplywajacym na wizerunek organizacji sa

doswiadczenia jego interesariuszy powstate podczas zaistniatej interakcji z dang

102 Kennedy, S.H., Nurturing corporate image. “European Journal of Marketing 7, 1997, vol. 11, no. 3,
s. 120-164.

103 Plummer, J.T., How personality makes a difference. “Journal of Advertising Research”, December-
January 1984, vol. 23, s. 27-31.

104 Kennedy, S.H., Nurturing corporate image, ... op. Cit., s. 120-164.
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organizacja np. poprzez postawy pracownikow, ktore w konsekwencji wplywaja na
postawy i opinie klientéw (interesariuszy zewnetrznych)%.

G.R. Dowling zwraca réwniez uwage, ze wizerunek nie jest pojeciem statycznym.
Zmienia si¢ w zalezno$ci od zmiany pogladoéw i1 upodoban zainteresowanych stron.
Rozwija si¢ 1 nie zawsze odwzorowuje rzeczywisto$¢. Zdaniem tego autora organizacja
posiada wiele wizerunkow w zaleznosci od podmiotu majacego z nig kontakt
(udziatowcy, pracownicy, klienci)!®.

Koncepcje te podzielaja, E.R. Gray i L.R. Smelzer'®’, wedtug ktérych wizerunek
to wrazenie dotyczace catego przedsigbiorstwa, istniejagce w roznych grupach jego

publicznoéci (interesariuszy)%,

105 Dowling G.R., Managing your Corporate Images. ... op. cit., s. 109-115.

1% Dowling, G.R., Measuring corporate images: a review of alternative approaches. “Journal of Business
Research”, 1988, vol. 17, p. 27-34.

107 popiera to A.M. Zawadzka, ktora zwraca uwage na fakt zaspokajania przez organizacje wielu potrzeb
réznych grup interesariuszy, oraz posiadania przez nig wielu wizerunkéw. Wedhug tej autorki zarowno
interesariusze wewnetrzni, jak i zewngtrzni oceniajg organizacje poprzez doswiadczenia, wartosci,
korzysci, jakie ich z organizacja taczg [w:] A.M. Zawadzka, Psychologia, s. 203-207. Podobnie wizerunek
okresla M. Makowski, jego zdaniem wizerunek jest wyobrazeniem, jakie posiadaja inni na temat
organizacji [w:] M. Makowski, Podstawy, s. 130. Z kolei K. Wéjcik wyjasnia, ze wizerunek nie jest
prawdziwym obrazem przedsigbiorstwa, a jedynie zbiorem wielu mysli, ktore powstaty wskutek zetkniecia
z dziataniami firmy: tego co zastyszano, zobaczono i do$§wiadczono [w:] K. Wojcik, Public Relations,
s. 39. Do toku tej koncepcji zakwalifikowa¢ mozna réwniez definicje, wedtug K. Klimkiewicz, w dorobku
ktorej wizerunek jest zbiorem wielu mysli, ktore powstaty na skutek zetkniecia si¢ z dziataniami firmy za
sprawa tego, co kto$ zobaczyl, ustyszat czy tez doswiadczyt [w:] K. Klimkiewicz, Employer branding,
s. 48. Poza definicjami wskazanymi w cze¢$ci gtdwnej opracowania, godne uwagi sg definicje: wizerunek
jako aktualny, wielowymiarowy obraz, bedacy wypadkowa wszelkich posiadanych informacji na temat
organizacji w jej otoczeniu zewng¢trznym i wewngtrznym (Budzynski, 2018, s.19). Wizerunek to obraz
powstajacy na zewnatrz i wewnatrz organizacji, to swojego rodzaju odpowiedz na okreSlong przez
organizacje¢ tozsamos$¢. Wizerunek ma charakter subiektywny, jest wynikowa podejmowanych przez
organizacje i jej przedstawicieli dziatan, realizacji praktycznych wdrozen, jako$ci ustug, podejscia do
klienta i moze potegowaé nastawienie otoczenia do organizacji (Tworzydto, 2017, s. 78-79). Wizerunek
jest obrazem uksztalttowanym w $wiadomos$ci aktualnych i potencjalnych pracownikow na bazie ich
osobistych do$wiadczen, w przypadku oséb zatrudnionych lub tez informacji docierajacych do
potencjalnych czlonkéw organizacji od o0s6b zatrudnionych u danego pracodawcy (w ramach
nieformalnego ksztaltowania wizerunku) oraz rozpowszechnianych za pomoca ré6znego rodzaju nosnikow
masowego przekazu (w ramach formalnego ksztattowania wizerunku) (Baruk A., Rola marketingu
personalnego, s.108-109). Wizerunek definiuje jako atrybut wynikowy, ktory jest efektem $wiadomych
badz nieu$wiadomionych dziatan komunikacji w organizacji oraz istotnym narz¢dziem oddziatywania
rynkowego. Stanowi holistyczny obraz organizacji, wykreowany w §wiadomosci otoczenia (Alvesson M.,
Organization, s. 373-394). Wizerunek rozpoczyna si¢ w umystach ludzi integrujgc ich dotychczasowe
doswiadczenia, odczucia i przekonania. Jest budowany przez opini¢ o danej organizacji, zarowno przez
interesariuszy wewnetrznych (pracownicy, menedzerowie, wladciciele), jak i interesariuszy zewnetrznych
(Pieniak-Lendzion K., Marcysiak A., Nowogrodzka T., Wspétczesny marketing i logistyka, s. 93-94).

198 Dowling G.R., Managing your Corporate Images. “Industrial Marketing Management”, 1986, vol 15,
s. 109-115.
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Podobnych pogladow jest R. Abratt, ktory definiuje wizerunek jako calosciowe
wrazenie powstajagce w umystach réoznych grup publiczno$ci (interesariuszy), bedace
odbiciem tozsamosci wynikajacej z osobowosci przedsigbiorstwa'®,

R. Abratt i T.N. Makofeng przyjmuja, ze atrybuty tworzgce wizerunek obejmuja
pracownikow przedsigbiorstwa, jego filozofie, logo, kulture organizacyjng tego
przedsiebiorstwa, postawy sprzedawcow, jako§é oraz nazwe tego przedsicbiorstwalll.
Zaproponowana przez R. Abratta i T.N. Makofenga definicja wizerunku stanowi
propozycje jego struktury.

Pojecie wizerunku wzbogacone o subiektywizm spojrzenia i dokonywanych ocen
reprezentuje J. Cornelissen. Definiuje wizerunek jako sume postrzeganych przez
interesariuszy obrazow, ktorych zrodtem jest tozsamos¢ przedsigbiorstwa i jego wiasnych
refleksji oraz interpretacji wielu informacji pochodzacych z réznych Zrodet'?.

Potwierdzenie tej opinii znalez¢ mozna u J. Altkorna, wedtug ktorego ,,wizerunek
to subiektywne wyobrazenie, jakie posiadamy o obiekcie naszego zainteresowania”
a szerzej ,,wizerunek jest z jednej strony rezultatem cech postrzeganej firmy, a z drugiej
ma wiele wspdlnego z warto$ciami, nastawieniami, zyczeniami, do$wiadczeniami
(a nawet przesadami) osob, do ktorych jest adresowany”''2. J. Altkron, podobnie jak
G.R. Dowling, uwaza, ze wizerunek nie jest statyczny ani staly, ulega bowiem ciagtym
modyfikacjom w miar¢ tego, jak zmienia si¢ organizacja oraz jej obserwatorzy
(interesariusze)**3,

Zaréwno C.J. Mason!'* jak i H. Barich i Ph. Kotler'!® s3 zdania, ze reputacja
wptywa na wizerunek. Nalezy zaznaczy¢, ze autorzy ci nie brali pod uwage faktu, ze r6zni
interesariusze moga posiada¢ rdzne wizerunki tej samej organizacji. Nie uwzgledniali

réwniez w pelni obszaru wzajemnych relacji, pomijajac kwestie zwigzane z wptywem

wizerunku na reputacj¢ organizacji.

109 Apratt, R., A New Approach to the Corporate Image Management Process. “Journal of Marketing
Management”, 1989, vol. 5, no. 1.

110 Apratt, R., Makofeng, T.N., Development and Management of Corporate Image in South Africa.
“European Journal of Marketing”, 2001, vol. 35, no. 3.

11 Cornelissen, J., Corporate Image: an Audience Centered Model. “Corporate Communications:
An International Journal”, 2000, vol. 5, no. 2.

12 Altkorn, J., Ksztaftowanie rynkowego wizerunku firmy. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Krakowie, Krakow 2002, s. 9.

113 Altkorn, J., Wizerunek..., firmy, op. cit. s. 7-17.

114 Marson J.E., Modern public relations, McGraw-Hill, New York, 1979 [w:] Woéjcik K., Public relations
od A do Z. Analiza sytuacji wyjsciowej, planowanie dziatalnosci, Wydawnictwo Placet, Warszawa 1997,
S. 44,

115 Barich, H., Kotler., P., A framework or marketing image management. “Sloan Management Review ”,
Winter 1991, s. 94-104.
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S. H. Britt uwazat, Ze ,,wizerunki sg publicznymi stereotypami i gdy stereotyp si¢
ksztattuje, ludzie w wigkszym stopniu dziatajg pod jego wplywem, niz pod wplywem
tego co si¢ za nim kryje”**°.

Warto przytoczy¢ definicj¢ wizerunku zaprezentowang przez C. V. Riela
I J. Balmera, ktorzy termin wizerunek widzieli jako funkcjonalno-emocjonalny zwigzek,
definiujac wizerunek jako poziom satysfakcji interesariuszy zewnetrznych; ich lojalno$é
ma zwigzek z wezesniejszymi ich doswiadczeniami z przedsigbiorstwem?’.

Wizerunek jako atrybut wynikowy jest efektem §wiadomych badz
nieuswiadomionych dziatan komunikacji interpersonalnej w organizacji oraz jest
istotnym narz¢dziem oddzialywania rynkowego. Stanowi holistyczny obraz organizacji,

wykreowany w $wiadomosci otoczenia''®

. Wizerunek rozpoczyna si¢ w umystach ludzi
integrujac ich dotychczasowe doswiadczenia, odczucia i przekonania. Jest budowany
przez opini¢ o danej organizacji zardwno przez interesariuszy wewngetrznych
(pracownicy, menedzerowie, wlasciciele), jak 1 interesariuszy zewngtrznych (m.in.
klienci, media)®®.

Z przytoczonych definicji wytania sie obraz wizerunku?

obejmujacy dwie grupy
odbiorcow - interesariuszy wewngtrznych i zewngtrznych. Nasuwa si¢ zatem wniosek,
aby uwzgledni¢ obie grupy interesariuszy w polityce wizerunkowej organizacji. Z punktu
widzenia skuteczno$ci dzialan wizerunkowych istotng role beda odgrywaly jej
transparentno$¢ 1 jednoznaczna interpretacja. Dla sprawdzania poprawnosci realizacji

biezacych 1 przysztych dziatan wizerunkowych konieczny jest jasny 1 konkretny sposob

116 Britt S.H., Psychological Principles of the Corporate Imagery Mix. “Business Horizons”, 1971, vol. 14,
no. 3, s. 55-59.

17 Van Riel C., Balmer J.M.T. Corporate ldentity: the Concept, its Measurement and Management.
“European Journal of Marketing ”, 1997, vol. 31, no. 5/6, s. 340-355.

118 Alvesson, M., Organization: From Substance to Image? “Organizational Studies”, 1990, vol. 11.s. 373-
394,

119 Bombiak, E., Wizerunek — kluczowy element postrzegania przedsiebiorstwa, [w:] Pieniak-Lendzion,
K., Marcysiak, A., Nowogrddzka, T., Wspolczesny marketing i logistyka — innowacyjne rozwigzania,
Wydawnictwo Diecezji Siedleckiej UNITAS, Siedlce 2015, s. 93-94.

120 Termin Employer Branding powstat w latach 90. ubieglego wieku. Prekursorami terminu byli T. Ambler
i S. Barrow, ktorzy w 1996 r. ktoérzy uznali, ze employer brand jest suma korzysci funkcjonalnych,
ekonomicznych i psychologicznych, z bycia zatrudnionym i identyfikowania si¢ z dana organizacja
[w:] Ambler, T., Barrow, S., The Employer Brand, s. 185-206. Godne uwagi jest rowniez koncepcja
zaprezentowana przez A. Mayo, ktory employer branding definiuje, jako wszystko to, co jest
komunikowane obecnemu i przysztemu pracownikowi [w:] Mayo, A., The Human Value of the Enterprise,
2001. Modelowe ujecie employer brandingu prezentujg Bakhaus K. i Tikoo, S., w ktéorym wykazuja
zwigzek pomiedzy employer brandingiem a tozsamoscig i kulturg organizacji. Model dzieli dziatania
pracodawcéw na te, ktore sa adresowane do interesariuszy wewngtrznych oraz te adresowane do
interesariuszy zewnetrznych, ponadto obrazuje korzysci organizacyjne wynikajace z budowy marki
pracodawcy w organizacji [w:] Backhaus, K., Tikoo, S., Conceptualizing and Researching Employer
Branding, s. 501-517.
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zdefiniowania zagadnienia. Jednoczes$nie polityka wizerunkowa organizacji powinna by¢
komplementarna z budzetem wizerunkowym organizacji. Tworzenie budzetu
1 weryfikacja dziatan wizerunkowych powinny nastgpowaé w ten sposob, ze na etapie
planowania powinny by¢ zidentyfikowane potrzeby interesariuszy organizacji ze
wskazaniem na interesariuszy wewnetrznych i zewnetrznych oraz powinna by¢ dokonana
rzetelna ocena mozliwoS$ci organizacji w tym zakresie, ze wskazaniem poszczegdlnych
etapOw procesu i czasu ich realizacji. Bycie uwaznym na potrzeby spoteczne organizacji
buduje:

- poczucie spolecznej i moralnej odpowiedzialno$ci wsrod jej interesariuszy,

- zaufanie, ze firma otrzyma przychylno$¢ spotecznos$ci lokalnej (interesariuszy
zewnetrznych organizacji),

- przekonanie, ze dziatania z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji wzgledem
jej interesariuszy w konsekwencji spowoduja: wzrost zysku, wzrost morale oraz
lojalno$¢ jej interesariuszy*?L.

Pozytywny wizerunek i dobra reputacja, stajg si¢ kapitatem, ktory materializuje si¢ w
postaci ceny, jaka interesariusze zewnetrzni sg sktonni zaptaci¢ za akcje firmy, lojalno$¢
klientow, przychylno$¢ i aprobate witadz oraz spotecznoséci lokalnej dla dziatan

organizacji‘?.

2. Rodzaje wizerunku

W literaturze przedmiotu odnalez¢( mozna rézne klasyfikacje wizerunku
organizacji. Jest to uzaleznione od branego pod uwage kryterium. Jako najbardziej
podstawowg klasyfikacje wizerunku mozna wskazac:

- wizerunek rzeczywisty (lub obcy) — odnosi si¢ do tego, jak w rzeczywistosci
postrzegaja organizacj¢ osoby z jej otoczenia,

- wizerunek lustrzany (lub wlasny) — odzwierciedla obraz organizacji,
uksztattowany wsrdd jej pracownikow,

- wizerunek pozadany — przedstawia docelowy obraz, ktdry organizacja chcialaby
docelowo osiagnac, przez pryzmat tego, w jaki sposob powinna by¢ postrzegana

przez uczestnikOw otoczenia,

121 Millie, A., Jacobson, J., Employee Volunteering and the Special Constabulary: a Review of Employer
Policies. The police Foundation, London, 2002, s. 6.

122 Oczkowska, R., Kreowanie wizerunku organizacji jako pracodawcy. ,.Edukacja Ekonomistow
i Menedzerow”, SGH Warszawa, 2015, t. 4, nr 38, s. 187.
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- wizerunek optymalny — ktory stanowi rozwigzanie posrednie pomiedzy wczesniej
wymienionymi typami wizerunku. Jest mozliwy do realnego osiagnigcia przy
uwzglednieniu warunkow zewngtrznych 1 wewnetrznych, w jakich dana
organizacja funkcjonuje'?,

Przyjmujac, ze skoro wizerunek powstaje w umystach ludzi przynalezacych do
réznych grup spotecznych, mozna przypuszcza¢, ze nie moze on by¢ jednolity. Nalezy
zatem podkresli¢ konieczno$¢ zréznicowania wizerunku organizacji. Istotnie bowiem
wizerunek wsrdd kierownictwa tej organizacji (interesariuszy wewnetrznych) bedzie si¢
roznit od wizerunku wsrod jego klientdw (interesariuszy zewnetrznych). Zaréwno
wizerunek pozadany, jak i optymalny wynikaja z faktu, Ze nie jest on staty i ulega ciagtym
modyfikacjom wraz z naptywem nowych informacji i do§wiadczen organizacji tworzacej
ten wizerunek lub interesariuszy zewnetrznych.

Brak stalosci wizerunku pozwala na jego ksztattowanie, a w konsekwencji na
zarzadzanie nim. Podejmujac dziatania ksztaltujace wizerunek, organizacja dazy do
stworzenia okre$lonego, pozadanego jego obrazu, ktory powinien by¢ w danej organizacji
szczegbtowo zdefiniowany. Jest to niezbedne z uwagi na fakt, Zze zaleza od tego tresci
promocyjne dobierane wtasnie z punktu widzenia tworzenia wizerunku. Mozna uznac, ze
o ile pozadany wizerunek pozostaje celem, ktérego realizacja wymaga czasu, naktadu
pracy i kosztéw, to moze ona okresli¢c wizerunek optymalny, ktory wydaje si¢ by¢
bardziej przez organizacj¢ osiagalny (jako cel czastkowy). W tej sytuacji osiagnigcie
wizerunku pozadanego staje sie dtugookresowym celem zarzadzania wizerunkiem?!2,

Godnym szczegolnej uwagi jest podziat rodzajow wizerunku przedsigbiorstwa
ze wzgledu na kategorie jego interesariuszy (Rysunek 6):

¢ interesariusze wewngetrzni (pracownicy, wlasciciele) — wizerunek wewnetrzny,
e interesariusze zewnetrzni (konsumenci, dostawcy, potencjalni przyszli

pracownicy) — wizerunek zewnetrzny.

123 Budzynski W., Public Relations. .., op. cit. s. 14-15.
124 |bidem, s. 15-16.
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Interesariusze zewnetrzn

DOSTAWCY

WLADZE Interesariusze wewnetrzni
MEDIA i (wizerunek wewnetrzny)
SPOLECZENSTWQ PRZEDSIIEBIORSTWO
INWESTORZY PRACOWNICY
KONKURENCI WLASCICIELE

BANKI RADA NADZORCZA
KONSUMENCI CZLONKOWIE ZARZADU

Rysunek 6. Rodzaje wizerunku przedsigbiorstwa ze wzgledu na odrebne kategorie jego interesariuszy.
Zrédto: D. Szostek, Specyfika i znaczenie wewnetrznego wizerunku przedsigbiorstwa, s. 63.

Powyzszy rysunek obrazuje, iz wizerunek organizacji jest inaczej postrzegany przez

rézne grupy interesariuszy (zewngtrznych i1 wewnetrznych). Moze to wynikad

z odmiennej perspektywy tych odbiorcéw oraz z faktu, ze na wizerunek moga miec¢

wplyw rézne czynniki majace odmienne znaczenie dla kazdej z tych grup interesariuszy,

przy czym nie wszystkie czynniki s3 pod kontrolg przedsiebiorstwa'?®.

A. Dewalska-Opitek wskazuje kryteria pomocne w wyodrgbnieniu rodzajow

zintegrowanego wizerunku organizacji, tj.:

sitg wizerunku,

czas postrzegania wizerunku,

odczucia, jakie budzi wizerunek,
— adresatow wizerunku (interesariusze).

W $lad za tym wyodrebnia wizerunek:

staby/silny,
— obecny/planowany,
— pozytywny/negatywny,

— wizerunek przedsigbiorstwa  jako

klientow/wizerunek przedsigbiorstwa jako pracodawcy (Tabela 1).

dostawcy

towarow

i

ustug dla

125 Szostek, D., Specyfika i znaczenie wewnetrznego wizerunku przedsiebiorstwa. ,,Acta Universitatis
Nikolai Copernici, Zarzqdzanie”, Torun 2013, t. 40, s. 62-64.
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Kryterium 1: Sila wizerunku

Wizerunek silny

Silny wizerunek oznacza, ze przedsigbiorstwo ma
wyraznie okreslone miejsce w $wiadomosci
klientow wewnetrznych 1 zewnetrznych, jego
obraz jest wyrazisty i spojny.

Wizerunek staby

Staby wizerunek oznacza, ze przedsigbiorstwo nie
zajeto wysokiej pozycji w percepcji klientow,
$wiadomos¢ jego istnienia jest niewystarczajaca,
aby firma mogta odnies¢ sukces rynkowy.

Kryterium 2: Czas postrzegania wizerunku

Wizerunek obecny

Aktualny wizerunek to sposob, w jaki
przedsigbiorstwo jest postrzegane w danej chwili
w efekcie wezesniejszych dziatan jego wlasciciela
i/lub menedzerow.

Wizerunek planowany

Wizerunek planowany to wizerunek docelowy,
osiggany w przyszlosci.

Kryterium 3: Odczucia

, jakie budzi wizerunek

Wizerunek pozytywny

Pozytywny wizerunek oznacza, ze
przedsigbiorstwo budzi dobre skojarzenia zar6wno
jako dostawca towardw i ustug dla nabywcow, jak
réwniez jako pracodawca, korzysci wynikajace ze
wspolpracy z firma, tak w sferze emocjonalnej, jak
i materialnej, pokrywaja si¢ z oczekiwaniami
klientow.

Wizerunek negatywny

Negatywny wizerunek oznacza, ze
przedsigbiorstwo budzi niewlasciwe skojarzenia,
czesto w wyniku ztych doswiadczen rynkowych
klientow lub zakldécania wizerunku przez
konkurencje.

Kryterium 4: Ad

resaci wizerunku

Wizerunek przedsi¢biorstwa jako dostawcy
towarow i ustug dla klientow.

Wizerunek  przedsigbiorstwa jako oferenta
produktow jest najbardziej tradycyjnym rodzajem
wizerunku
w teorii marketingu. Adresatami sg przede
wszystkim obecni i potencjalni klienci, lecz takze
konkurenci

Wizerunek przedsi¢biorstwa jako pracodawcy.

Adresatami wizerunku przedsigbiorstwa jako
pracodawcy (employer branding) sa aktualni
i przyszli pracownicy stanowiacy zasob
strategiczny przedsi¢biorstwa.

i kooperanci rynku.

Tabela 1. Rodzaje zintegrowanego wizerunku przedsigbiorstwa.
Zrodto: A. Dewalska-Opitek, Model kreowania zintegrowanego wizerunku przedsigbiorstwa, s. 221.

W dorobku R. Oczkowskiej odnalez¢ mozn.

a zestawienie uwzgledniajace rozne rodzaje

wizerunku organizacji w zalezno$ci od branego pod uwage kryterium (Tabela 2).

Kryteria

Rodzaj wizerunku

Ulokowanie interesariuszy.
z otoczenia organi

wewnetrznych.

Zewnetrzny — postrzeganie organizacji przez odbiorcow

zacji.

Wewnetrzny - postrzeganie organizacji przez odbiorcow

Warto$ciowanie wizerunku.

pracodawcy.
Obojetny — brak o

Pozytywny - postrzeganie organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy.
Negatywny - postrzeganie organizacji jako nieatrakcyjnego

pinii wsrdd odbiorcow.

Sita oddzialywania wizerunku

na rynku pracy. pracodawcy.

Silny — wyraznie pozytywne postrzeganie organizacji jako

Staby — mato pozytywna ocena organizacji jako pracodawcy.
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Ogolny wizerunek Rzeczywisty — faktyczne postrzeganie organizacji przez odbiorcow.
pracodawcy. Komunikowany — obejmujacy informacje przekazywane odbiorcom
przez organizacj¢ za pomoca funkcjonujacego

w niej systemu komunikowania sig.

Pozadany — zgodny z wizja komunikowang przez organizacje.
Idealny — najlepsze pozycjonowanie organizacji w okreslonym
CzZasle.

Tabela 2. Rodzaje wizerunku organizacji jako pracodawcy.
Zrédto: R. Oczkowska, Kreowanie wizerunku organizacji jako pracodawcy, s. 188.

Wedhug A. Baruk organizacja jako pracodawca oceniana jest przez rozne
podmioty z roznej perspektywy, tym samym dostrzec mozna roézne jej cechy.
W zaleznosci od tego, kto poddaje ocenie organizacj¢, mozna wyodrebni¢ wizerunki
czastkowe (subwizerunki), ktore w konsekwencji sa wypadkowa obrazu organizacji na
rynku pracy. Zdaniem tej autorki najwazniejszymi subwizerunkami organizacji sa:

- wizerunek aktualny, w tym:

v’ wizerunek wewnetrzny uwzgledniajacy:
e autowizerunek (wizerunek wilasny), odzwierciedlajacy sposob
postrzegania pracodawcy przez niego samego,
e lustrzany (odzwierciedlajacy obraz pracodawcy uksztalttowany
wsrod zatrudnionych u niego pracownikow);
v’ wizerunek zewnetrzny uwzgledniajacy:
e rzeczywiste postrzeganie pracodawcy przez potencjalnych
pracownikow, rzeczywisty bezposredni (obcy),
e  rzeczywiste postrzeganie pracodawcy przez inne podmioty
Z jego otoczenia, rzeczywisty posredni (obcy);

- wizerunek potencjalny, w tym:

v' realny, mozliwy do osiggniecia po uwzglednieniu warunkéw
zewngetrznych
1 wewngetrznych, w jakich pracodawca dziala,

v’ idealny, do ktérego pracodawca zmierza, ale z przyczyn zaleznych
1 niezaleznych jest w praktyce nieosiggalny.

Pomigdzy powyzej wymienionymi subwizerunkami dostrzec mozna roéznice,
ktérych wystepowanie wplywa na pojawienie si¢ tzw. luki wizerunkowej. Luka
wizerunkowa jest tym wigksza, im mniejszg rolg organizacja przyktada do ksztalttowania
swojego wizerunku. Istotne wydaje sie, ze konsekwentne, spojne i kompleksowe

dziatania organizacji przyblizaja do wizerunku pozadanego. Pomimo, Ze stan ten nie jest
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mozliwy do pelnego osiagnigcia, o czym mowa byta juz powyzej, nalezy przyjac, ze
stanowi drogowskaz okreS§lajacy wilasciwy kierunek dziatan wizerunkowych
pracodawcy. A. Baruk twierdzi, ze uwaznosci organizacji wymaga proces cigglego
identyfikowania luki wizerunkowej organizacji (luka wystepujaca pomigdzy

wizerunkiem aktualnym a realnym) oraz daZenie do jej minimalizowania?,

3.  Zarzadzanie wizerunkiem organizacji

Klasyfikujac wizerunek organizacji, warto poszerzy¢ jego podstawowy podziat,
jakim jest obraz pozytywny i negatywny organizacji, o dodatkowe aspekty. Wizerunek
stanowi pojecie subiektywne i wielowymiarowe, co oznacza, ze jest rozumiany inaczej
poprzez rozne grupy odbiorcow. Wizerunek jest kategoria, ktora ewoluuje w czasie pod
wptywem wielu czynnikow zarowno pod wplywem dzialan pracodawcy, dziatan
konkurencji, jak i zmian odbywajacych si¢ w jej otoczeniu (w branzy, w przepisach
prawa, na rynku pracy). Dlatego tez pozytywny wizerunek wymaga uwagi, indywidualnie
dobranej strategii oraz wlasciwego nim zarzadzania.

Zarzadzanie wizerunkiem organizacji w definicji W. Budzynskiego jest to ,,proces
planowania i podejmowania decyzji, organizowania, kierowania zasobami pracy oraz

komunikowania si¢ z grupami otoczenia firmy, a takze wdrazania systemow kontroli'?’

126 Baruk, A., Rola marketingu personalnego w ksztattowaniu wizerunku organizacji naukowej. ,,Marketing
Instytucji Naukowych i Badawczych ”, 2012, t. 3, nr 4, s. 111.

127 W ramach funkcji kontrolowania organizacja powinna posiadaé¢ dedykowang metode badawcza
umozliwiajaca, poprzez cyklicznie prowadzone badanie, pozyskiwanie danych z zakresu wizerunku tej
organizacji. Wséréd rodzajow schematow podejs¢ w badaniu wizerunku, Z. Malara i J. Sobol-
Wojciechowska wskazuja, ze przyjmuja one nastgpujacy charakter: badania, ktérych konsekwencjg jest
utworzenie roznych rankingdw organizacji. Celem badania jest wykazanie, jak organizacja jest postrzegana
przez jej interesariuszy oraz jaka pozycje zajmuje, uwzgledniajac przy tym rozne czynniki (im wyzsza
pozycja organizacji w rankingu, tym lepszy wizerunek). Badania, ktore dotyczg rdéznych relacji wizerunku
z innymi parametrami. Badanie pozwala zbada¢ korelacj¢ wizerunku z réznymi zmiennymi, z tym, ze
w zalezno$ci od celu badania jest on zmienng zalezng albo niezalezng. Badania uwzgledniajace sktadowe
wizerunku (wymiary, uwarunkowania jego ksztaltowania). Van Riel wskazal nastgpujace grupy badan
wizerunku organizacji: ogoélne badanie wizerunku, traktujace wizerunek jako sie¢ znaczen
fragmentarycznych w pamigci respondenta. Ten typ badan analizuje skojarzenia z nim zwigzane w ramach
zastosowanych roznych metod jakosciowych, badanie jako podsumowanie r6znych postaw (suma réznych
postrzegan cech korporacji). W ramach tego badania wizerunek jest zoperacjonalizowany poprzez ukazanie
jego najwazniejszych atrybutdow na podstawie oceny jego interesariuszy, badanie poprzez pryzmat
ogdlnego wrazenia o organizacji z uwzglednieniem jej na tle konkurencji. W tego typu badaniu respondenci
oceniajg organizacj¢ poprzez pordéwnanie organizacji, okreS$lenie wystepujacych pomigdzy nimi
podobienstw oraz konfrontowanie zajmowanych przez te organizacje [w:] C.B.M. Van Riel N.E. Stroeker,
0.J.M. Maathuis, Measuring corporate images, s. 313. Wedlug Z. Malary i J. Sobol-Wojciechowskiej
najczesciej przedmiotem badan wizerunku organizacji jest sposéb myslenia o organizacji i jego ocena, jako
zasobu niematerialnego organizacji. Z przeprowadzonych badan mozna by odczyta¢ subiektywne opinie,
skojarzenia, emocje, obiektywne fakty dotyczace danej organizacji. W tym celu korzysta si¢ z podejs¢
traktujacych wizerunek jako twor majacy wzgledny charakter, ktory zalezy od miejsca, jakie posiada
organizacja na rynku. Pozostatle metody zakladaja, ze wizerunek ma charakter bezwzgledny i posiada
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dziatah wilasnych i sprezen zwrotnych w zakresie komunikowania, ktéory ma na celu
stworzenie i utrzymanie pozytywnego wizerunku firmy, zwigkszenie jej wartosci
i utatwienie realizacji podstawowych celow’1?8,

Istotnymi cechami procesu zarzadzania jest cigglo$¢ i powtarzalnos$¢, a wiec
systematyczny sposob postgpowania. Przyjmujac taki punkt widzenia mozna uzna¢, ze
zarzadzanie wizerunkiem organizacji jest procesem chocby dlatego, ze w normalnej
organizacji trudno wyobrazi¢ sobie jej funkcjonowanie bez podejmowania dziatan, zatem
rola cigglos$ci jest tu zachowana. Jednoczes$nie sg to dziatania powtarzalne w zakresie ich
funkcji, takich, jak planowanie, organizowanie, kierowanie, komunikowanie
I kontrolowanie (Rysunek 7).

Pierwsza omawiang funkcja w procesie zarzadzania wizerunkiem jest planowanie.
Planowanie, czyli ,,wytyczanie celéw organizacji i okreslanie sposobu ich najlepszej
realizacji. Podejmowanie decyzji, bedace czgscig procesu planowania, obejmuje wybor
trybu dziatania sposréd zestawu dostgpnych mozliwosci. Planowanie polega na

decydowaniu o podjeciu dziatan zorientowanych na wywotanie zjawisk, ktére samoistnie

swoista ceche danej organizacji (atrybut). Prowadzone badania nad wizerunkiem organizacji
charakteryzuja si¢ roznym zakresem, a doktadny ksztatt stosowanych w badaniach procedur zalezy od
przyjetych celow, stopnia zaangazowania organizacji w ich realizacj¢, posiadanych doswiadczen oraz
informacji i horyzontu czasowego. Niejednokrotnie badania wizerunku organizacji sa podejmowane przez
prywatne podmioty badawcze czy tez osrodki akademickie, ktore okresowo przeprowadzaja badania
medioznawcze. Ogodlnie zaobserwowac¢ mozna pewng tendencje, ktora wskazuje, ze do badania wizerunku
majg zastosowanie: ,metody iloSciowe (np. analiza typu znajomosé-przychylnosé, badanie oparte na
modelu Fishbeina lub Trommsdorfa, technik¢ dyferencjalu semantycznego, metody skalowania
wymiarowego (MDS), macierz celéw wizerunkowych, Q-sort — okreslaja stopien znajomosci danego
przedsigbiorstwa wsrod respondentdéw, informuja o kojarzeniu go z danym typem dziatalnosci, czy
konkretnym produktem, a takze nastawieniu grup do otoczenia. Praktyka dowodzi, ze wizerunek jest zbyt
duzym pojeciem, aby go mozna opisac jedynie na skali okreslonych cech, mimo Ze na potrzeby badawcze
kreuje si¢ i wykorzystuje pewne mierniki wartosci, metody jakoSciowe (np. metoda zogniskowanego
wywiadu grupowego, wywiady nieustrukturalizowane, techniki przeniesienia) — stosuje si¢ je w celu
poglebionego poznania wizerunku przedsiebiorstwa” [w:] Z. Malara, J. Sobol-Wojciechowska, Wizerunek
przedsiebiorstwa, S. 156-157. Przeprowadzenie pomiaru wizerunku organizacji polega na odpowiednio
wczesniej zgromadzeniu danych i opinii o kryteriach jego oceny. Najczesciej respondentami w badaniu sg
interesariusze wewngtrzni i zewngtrzni organizacji, zdarza si¢ rowniez wykorzystywac takie zrodta danych,
jak np. raporty z badan oraz bazy danych. Istotnym zagadnieniem w badaniach wizerunku organizacji jest
decyzja dotyczaca obiektow odniesienia i wskazanie, z kim i dlaczego nalezy si¢ porownywac. Wedtug
J. Altkorna badania wizerunku organizacji zwykle sa prowadzone: w obrebie organizacji — do udzialu
w badaniu mozna wskaza¢ fragment lub calg organizacj¢, badanie moze by¢ szczegoétowe, badz odnies¢ si¢
jedynie do zagregowanego poziomu. Tego typu badanie przeprowadza si¢ z reguly w duzych organizacjach
z pododdziatami/filiami, pordwnujac organizacj¢ z przedsigbiorstwami zewne¢trznymi — taki sposob
dziatania jest stosowany dla poréwnania z konkurencja organizacji dziatajacej w obszarze danej branzy lub
podobnymi organizacjami dziatajagcymi w innych obszarach, aby poréwnaé organizacje z innymi
organizacjami pod wzgledem funkcjonalnym — tego typu badanie sluzy pordéwnaniu pomiedzy
organizacjami z uwzglgdnieniem funkcjonalnego charakteru po6l dziatalnosci (np. program ksztalttowania
lojalnosci klientow, programy public relations) [w:] Altkorn, J., Ksztaltowanie rynkowego wizerunku firmy,
s. 51-53.

128 Budzynski, W., Wizerunek firmy, Wydawnictwo Poltex, Warszawa 2002, s. 48.
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nie wystapia. Plany powinny przewidywac, jakie dzialania zmierzaja do wyznaczonego
celu, jakie ze sobg kolidujg oraz jakie s3 mato istotne!?®. ,,Planowanie powinno pozosta¢
w Scistym zwigzku z funkcja decyzyjng procesu zarzadzania. Zwiazek ten wystgpuje na
etapie formutowania celow dziatania firmy, nastepnie przy akceptacji wariantow roznych
programéw i planow, wreszcie przy kontroli ich realizacji"'*°. Planowanie jest wytyczna,
dzicki ktorej organizacja pozyskuje i przydziela budzet niezbgdny do realizacji
wyznaczonych celow, powodujaca, ze pracownicy postepuja w mysl wyznaczonych
celow 1 procedur wewnetrznych, jak rowniez analizujaca postepy realizacji celow tak,
aby stosownie do sytuacji moc zareagowaé'®l. System planowania dziatan w zakresie
zarzadzania wizerunkiem organizacji obejmuje m.in.:

— decyzje zwigzane z diagnoza sytuacji wyjSciowej uwzgledniajaca pozycje
konkurencyjna wizerunku organizacji w réznych grupach jej interesariuszy,
jak rowniez mocne i stabe strony wizerunku organizacji oraz mozliwoscCi
i zagrozenia W zakresie kreowania wizerunku, jakie stwarza otoczenie
organizacji,

— plan strategiczny okreslajacy wizerunek, jaki organizacja chce stworzy¢
w priorytetowych grupach otoczenia (interesariuszy), ze szczegélnym
uwzglednieniem sytuacji docelowej oraz etapow jej osiagnigcia,

— program dziatan operacyjnych wskazujacy dzialania w celu realizacji
przyjetej strategii,

— budzet na dzialania wizerunkowe umozliwiajacy realizacje dzialan,
wynikajacy z przyjetego planu operacyjnego wraz z zasadami jego
efektywnego wykorzystania.

Planowanie, w odniesieniu do dziatan z zakresu zarzadzania wizerunkiem organizacji jest
jednym z etapéw procesu ksztaltowania wizerunku®2,

Druga funkcja w procesie zarzadzania wizerunkiem jest organizowanie.

Po ustaleniu celéw 1 wypracowaniu planu nastgpnym etapem bedzie zorganizowanie
zasobow ludzkich oraz innych niezbednych zasobow stuzacych do realizacji tego planu.

W opinii A. Stabryly w szczegdlnosci realizacja procesu organizowania wymaga

129 Kozminski, A., Piotrowski, W., Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2013, s. 179.

130 Stabryta, A., Zarzgdzanie strategiczne w teorii i praktyce firmy. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa-Krakow 2000, s. 219.

131 Stoner, J., Freeman, E., Gilbert, D., Kierowanie. Wydawnictwo PWE, Warszawa 1999, s. 25.

132 Budzynski W., Wizerunek firmy ..., op. cit. s. 90.
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zastosowania odpowiednich metod do realizacji celow poprzez ustalanie nos$nikow, dobor
odpowiednich warunkéw i srodkéw dziatania oraz ich uporzadkowanie w przestrzeni
i czasie®3. Podobna opinig prezentuje W. Budzynski, ktory organizowanie definiuje jako
»porzadkowanie 1 przydzielanie pracy, uprawnien decyzyjnych wraz z zasobami
pracownikom organizacji w taki sposob, aby mogli zrealizowaé¢ ustanowione cele”*.
Szczegblng uwage zwraca uzyty przez wspomnianych autordw termin ,,zasoby”,
swiadczacy o zaangazowaniu do procesu organizowania podmiotéw zewnetrznych na
podstawie réznych form wspodlpracy (interesariuszy), co ma istotne znaczenie w procesie
zarzadzania wizerunkiem organizacji. Organizacja, chcac zrealizowa¢ wyznaczone cele,
powinna opracowa¢ odpowiednig struktur¢ organizacyjna, czyli zaprojektowac
odpowiednig przestrzen w swoim $rodowisku wewnetrznym oraz wiasciwie dobraé
odpowiednich pracownikéw, dla skutecznej ich realizacji. W ramach procesu
organizowania istotng role bedzie odgrywat odpowiedni system komunikacji z jej
pracownikami oraz pomigdzy nimi (interesariusze wewnetrzni), jak rowniez
z interesariuszami zewngtrznymi, dzigki ktéremu mozliwe bedzie informowanie
zainteresowanych stron o tematach zwigzanych m.in. ze stopniem realizacji celow
w ramach poszczegdlnych jednostek organizacji, w calej organizacji, jak i do
interesariuszy zewnetrznych. Organizowanie struktur firmy odpowiedzialnych za proces
zarzadzania wizerunkiem w organizacji jest wynikiem analizy funkcji zarzadzania
w odniesieniu do promowania organizacji.

Kolejng funkcjg w procesie zarzadzania wizerunkiem jest kierowanie. Stanowi
ztozong funkcje zarzadzania. Obejmuje swym zakresem m.in. motywowanie, wywieranie
wplywu, zarzadzanie zasobami ludzkimi oraz komunikowanie si¢. W przypadku procesu
zarzadzania wizerunkiem organizacji komunikowanie bedzie stanowilo kluczowy jego
element, odnosi si¢ bowiem rowniez do relacji zachodzacych pomigdzy organizacja a jej
interesariuszami zewngtrznymi. System komunikacji organizacji z jej otoczeniem ma
stuzy¢ wzajemnemu dostosowaniu pomiedzy organizacja i jej otoczeniem. Identyfikujac
swoich interesariuszy zewngtrznych, organizacja poznaje ich oczekiwania i opinie na
swoj temat. Analiza bedzie o tyle cenniejsza dla organizacji, o ile moze stanowi¢ punkt
wyj$cia do podejmowania decyzji z zakresu procesu zarzadzania wizerunkiem

organizacji, ktorych efektem bedzie przekazanie wybranym interesariuszom

133 Stabryta, A., Podstawy organizacji i zarzqdzania. Podejscie i koncepcje badawcze. \Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow 2018, s. 157.

134 Budzynski W., Wizerunek firmy ..., op. cit. s. 89-90.
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odpowiednich tresci, ksztattujacych wizerunek tej organizacji. Nalezy pamigtaé, ze
przekazane przez organizacje informacje ksztaltuja postawy interesariuszy
zewngtrznych, wptywaja na ksztattowanie opinii spotecznej o tej organizacji. Waznym
elementem w procesie komunikowania si¢ organizacji z jej otoczeniem sg informacje
pozyskane z innych zrodel, niezaleznych od organizacji, a majacych istotny wplyw na
ksztalttowanie wizerunku w otoczeniu podmiotowym tej organizacji. Mowa tu
o informacjach przekazywanych w $rodkach masowego przekazu, takich jak telewizja,
radio, prasa, Internet czy social media. W wyniku komunikowania si¢ organizacji
z podmiotami jej otoczenia oraz pod wplywem informacji o organizacji z tych innych
zrodet ksztattowany jest wizerunek organizacjit®.

Ostatnig funkcjg w zarzadzaniu wizerunkiem jest kontrolowanie. Kontrolowanie
to ,,proces zmierzajacy do zapewnienia, by rzeczywiste dzialania byly zgodne
z planowanymi”'®. W systemach jakosci wspolczesnych organizacji istotna role
odgrywaja: norma zapewniajgca jako$¢, ISO 26000 Guidance on Social Responsibility,
raport GRI**” (Global Reporting Initiative)**®. Kontrolowanie jako faza koficowa procesu
zarzadzania wizerunkiem to nic innego, jak ,,obserwowanie postgpoOw organizacji
»139

w realizacji jej celow”, ,a $cislej uzyskane w wyniku takiego dziatania informacje sg

jednocze$nie punktem wyjscia do opracowania nowego planu i kolejnego procesu

zarzadzania4%”

wizerunkiem organizacji.
Proces kontroli w aspekcie zarzadzania wizerunkiem organizacji moze zawierac:
— ustalenie norm (cele, z ktérymi porownywane sg wyniki dziatan wizerunkowych),
— mierzenie wynikow (nastgpuje w sposob powtarzalny, w okreslonych odstepach
czasu lub po realizacji okre$lonych dziatan wizerunkowych, czgsto po

zakonczonej realizacji rocznego planu kreowania wizerunku organizacji),

135 Budzynski W., Wizerunek firmy ..., op. cit. s. 132-133.

136 Stoner, J., Freeman, E., Gilbert, D., Kierowanie. Wydawnictwo PWE, Warszawa 1999, s. 26.

187 Forum Odpowiedzialnego Biznesu, GRI: wytyczne do raportowania zrdwnowazonego rozwoju,
https://odpowiedzialnybiznes.pl/hasla-encyklopedii/gri-inaczej-wytyczne-do-raportowania-kwestii-
zrownowazonego-rozwoju-ang-global-reporting-initiative/ (data dostepu: 08.12.2023).

138 Szerzej o standardach i wytycznych raportowania spotecznego [w:] Mazur-Wierzbicka, A., Wieczorek-
Szymanska, A., Leonski, W., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi wrazliwe na réznorodnosé. Wydawnictwo
CeDeWu, Wydanie |, Warszawa 2023, s. 122-126.

139 Griffin, R.\W., Podstawy zarzqdzania organizacjami. Wydawnictwo Naukowe PWN S.A., Wydanie
Il zmienione, Warszawa 2015, s. 11.

140 Budzyniski W., Wizerunek firmy ..., op. cit. s. 51.
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poréwnywanie wynikow z normami (uzyskane wyniki poréwnania stuza podjgciu
dalszych ewentualnych dzialan naprawczych w ramach zarzadzania wizerunkiem
organizacji),

reakcje poprzez wdrozenie dziatan naprawczych (odchylenia od norm moga
powodowa¢ podjecie dzialan majacych na celu dokonanie korekty
zaobserwowanych odchylen. W zakresie zarzadzania wizerunkiem organizacji
wdraza si¢ dodatkowe dziatania naprawcze lub usuwa si¢ te, ktére zostaly
ocenione jako mato skuteczne do osiggnigcia zamierzonego celu wizerunkowego
organizacji. Przykltadem formy kontroli w ramach rzetelnego i celowego
zarzadzania procesem planistycznym wizerunku organizacji moze by¢ wykonanie
analizy ex post, czyli ocena przygotowania programu wizerunkowego i ocena

skutecznosci jego dziatania po jego realizacji)**.

+ Czynnoéé: projektowanie « Czynnosé: tworzenie
stanu wymaganego zbioru dzialan celowych
* Dziatania: analizowanie * Dziatania: okreslanie
» Elemnety: idee « Elementy: rzeczy
Funkcja: Funkcja:
Planowanie Organizowanie
Funkcja: Funkcja:
Kontrolowanie Kierowanie
» Czynnosc: « Czynnos¢: obsadzanie
poréwnywanie stanu stanowisk/regulowanie
wymaganego pojedynczych czynnosci
z faktycznym * Dziatania: informowanie
* Dzialama: informowanie » Elementy: ludzie

+ Elementy: ludzie

Rysunek 7. Proces zarzadzania wizerunkiem organizacji.
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie W. Budzynski, Wizerunek firmy, Poltex, Warszawa 2002,
s. 49.

Zarzadzanie wizerunkiem organizacji poprzez wskazane funkcje nie jest

dziataniem jednorodnym ani statym. Zmiany prawne, postep technologiczny, zmieniajaca
si¢ tozsamos¢ lub reputacja organizacji, dziatania konkurencji to tylko nieliczne czynniki
powodujace konieczno$¢ odpowiedniego zarzadzania wizerunkiem organizacji poprzez

jego planowanie, organizowanie, kierowanie (w tym komunikowanie i ksztaltowanie)

141 |bidem, s. 164-165.
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i kontrolowanie!#?, aby byl pozytywny i wspomagat efektywnos¢ organizacji. Istotne
rowniez wydaje si¢ posiadanie odpowiednich narzedzi oraz podejmowanie stosownych
dziatan dla ustalenia fundamentalnych zagadnien, takich jak:

- identyfikacja grup docelowych (interesariuszy),

- zgodnos$¢ wizerunku z warto$ciami organizacji, jej misja i wizja,

- transparentna komunikacja uwzgledniajagca odpowiednio dobrane kanaty
przekazu. W komunikacji istotne jest rowniez weryfikowanie opinii na temat
organizacji ze strony jej interesariuszy oraz podejmowanie stosownych do
sytuacji dziatan.

Podejmowane w ramach ksztalttowania wizerunku dziatania moga przebiegad
dwutorowo:

— utrzymanie dotychczasowego wizerunku,

— zmiana wizerunku organizacji, w zaleznosci od potrzeb i stojacych wyzwan.

Zmiana wizerunku jest dla organizacji procesem kosztownym, rozwinigtym

Ww czasie, obarczonym wigkszym ryzykiem niz utrzymanie dotychczasowego wizerunku.
Jednak w sytuacji, gdy wizerunek zaczyna stanowi¢ dla organizacji obcigzenie albo
przestaje pozytywnie wyrdznia¢ organizacje na tle jej konkurencji, zachodzi potrzeba
wprowadzenia odpowiednich zmian. Ws$r6d czynnikéw sktaniajagcych do zmiany
wizerunku mozna wskazac:

- brak lojalnosci klientow,

- zmniejszenie udziatu w rynku,

- wewnegtrznie sprzeczny wizerunek,

- zmiany w strukturze organizacji,

- nowe: produkty, rozwigzania, ustugi,

- zmiana w krajobrazie wspotzawodnictwa,

- zmiany charakterystyki klientow,

- wejscie na nowe rynki,

- wicgksze Zasoby143,

- Wwzmozone zainteresowania ze strony organdéw kontrolujacych.

142 Schmitt, A., Simonson, A., Estetyka w marketingu. Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu,
Krakow 1999, s. 61.

143 Tkaczyk, J., Ksztaltowanie wizerunku przedsiebiorstwa ustugowego. Przyklad sektora posrednictwa
ubezpieczeniowego, [w:] Czubata, A., Wiktor, J.W. (red.) ,,Kierunki rozwoju marketingu ustug”’, WSPIM,
Chrzanow 2002, s. 224.
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Wsrod dziatan naprawczych w ramach ksztaltowania wizerunku organizacji
mozna wymienic:
- transparentno$¢ prowadzonych przez organizacje¢ dziatan,
- wlasciwg komunikacje,
- budowe zaufania wsrdd jej interesariuszy,
- udzial w dziataniach z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji,
- sponsoring, wolontariat, mecenat.

J. Witek, A. Kowalczyk s3 zdania, ze pomimo iz zarzadzanie wizerunkiem
organizacji jest procesem rozciggnietym w czasie 1 kosztownym, to w konsekwencji
przyciaga klientow, zwigksza zaufanie do organizacji, przektada si¢ na wynik finansowy,
decyduje o jego skuteczno$ci rynkowej, minimalizuje ryzyko spadku zainteresowania
organizacja 1 jej produktami/ustugami oraz skutecznie wykazuje, ktore elementy
wizerunku nalezy wzmacniaé, a ktore zmienia¢ oraz kiedy reagowac i dostosowywac
wizerunek do zmieniajacego sie otoczenia, oczekiwan i wyobrazen jej interesariuszy*.

J. Tkaczyk twierdzi, ze zarzadzanie wizerunkiem tworzy podstawe koncepcji
catosciowe] identyfikacji organizacji realizowanej przez wizualne, komunikacyjne
1 organizacyjne dziatania zmierzajace do ukazania indywidualnosci, rozpoznawalnos$ci
1 osobowosci danej organizacji. Zarzadzanie wizerunkiem organizacji jest procesem
pozwalajacym:

- wyrdzni¢ si¢ organizacji na tle konkurencji,

- zdefiniowac¢ swojg pozycje,

- zaprezentowa¢ indywidualny charakter,

- zintegrowaé interesariuszy wewnetrznych wokot wspolnej wizji 1 celow

strategicznych4°,

W opinii E. Bombiak proces zarzadzania wizerunkiem wymaga od organizacji
sekwencji zaplanowanych i konsekwentnie realizowanych dziatan. Jako pierwszy etap
procesu zarzadzania wizerunkiem organizacji wylania si¢ ocena aktualnego stanu
wizerunku organizacji. Istotne jest okreSlenie stopnia rozpoznawania organizacji
w najblizszym jej otoczeniu oraz ustalenie, czy posiada wyraznie uksztaltowany obraz

W jej otoczeniu wewnetrznym i zewnetrznym i okre$lenie, jaki ten obraz jest.

144 Witek, J., Kowalczyk, A., Zarzadzanie wizerunkiem przedsigbiorstwa jako narzedzie pozycjonowania
go na konkurencyjnym rynku. ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu ”, 2011, nr 209,
S. 247-248.

145 Tkaczyk, J., Ksztattowanie wizerunku przedsiebiorstwa ...op. cit., s. 226-227.

66



W zaleznosci od grupy docelowej jej interesariuszy organizacja powinna
dostosowac poszczegolne elementy tworzace jej catosciowy obraz. Nastepnym etapem
powinno by¢ dobranie odpowiednich instrumentow, dzigki ktorym mozliwe bedzie
ksztaltowanie wizerunku. Jest on bowiem uzalezniony od specyfiki danej organizacjii jej
indywidualnych potrzeb. W literaturze przedmiotu odnajdziemy wiele ré6znego rodzaju
zadan, ktorych celem jest zdobycie uznania interesariuszy. Mozna je okre§li¢c mianem
instrumentdw ksztattowania wizerunku. Ich przyklady przytoczono w ponizszym
zestawieniu

Tabela 3)1. Kolejny etap obejmuje planowanie pozadanego wizerunku
organizacji. Przed rozpoczeciem prac zwigzanych z planowaniem dziatan
wizerunkowych istotng kwestig jest rozwazenie oceny procesu wizerunkowego danej
organizacji. Innymi slowy nalezy odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy zalezy nam na
utrzymaniu dotychczasowego wizerunku organizacji, jego zmianie czy tez wykreowaniu
wizerunku organizacji od podstaw. Czasami ksztaltowanie nowego wizerunku
organizacji jest niezbedne, zwlaszcza gdy aktualny wizerunek nie spetnia swojej roli.
Proces ksztaltowania wizerunku organizacji powinien uwzgledniaé obie grupy
interesariuszy organizacji zard0wno wewngtrzng, jak 1 zewnetrzng. Ostatni etap
zarzadzania wizerunkiem organizacji w propozycji E. Bombiak to kontrola, ktorej celem
jest ustalenie, na ile aktualnie posiadany wizerunek odpowiada projektowanemu.
Kontrola powinna stanowi¢ element zarzadzania wizerunkiem, ktéry prowadzony
cyklicznie umozliwi porownanie wynikow w czasie. Kontrola powinna rowniez stwarzac¢
mozliwos¢ szybkiego zareagowania na wystgpujace ewentualne odchylenia. Wedtug
E. Bombiak kluczowym zagadnieniem w procesie zarzadzania wizerunkiem organizacji
sq dziatania i1 instrumenty skierowane na budowanie wizerunku organizacji jako
pracodawcy, co wynika z kluczowej roli kapitalu ludzkiego w gospodarce opartej na
wiedzy. ,,Wizerunek pracodawcy wptywa bowiem na wizerunek organizacji w innych
obszarach oraz na postrzeganie jej oferty rynkowej, a wigc takze determinuje ogdlng

percepcj¢ organizacji przez podmioty z nig wspolpracujace”.

Wizerunki czgstkowe Grupy docelowe Instrumenty
Wizerunek pracodawcy, Obecni pracownicy, byli Media, imprezy integracyjne,
wewnetrzny 1 zewngtrzny pracownicy (emeryci i rencisci) i skrzynki wnioskow,

potencjalni przyszli pracownicy. instrumenty polityki personalnej
(ptacowe i pozaptacowe).

146 £ Bombiak, Wizerunek — kluczowy element postrzegania przedsigbiorstwa ..., op. cit., s. 99-102.
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Wizerunek ustugowy/ Klienci indywidualni i Kampanie reklamowe i
produktowy instytucjonalni. promocyjne, wywiady, artykuty

sponsorowane, media.

Wizerunek technologiczny Kooperanci, organizacje branzowe, | Sponsoring, targi, konferencje,

srodowisko naukowe. seminaria, raporty, artykuty
sponsorowane, media.

Wizerunek finansowy Analitycy, inwestorzy. Raporty okresowe, wywiady,

artykuly sponsorowane,
konferencje, seminaria, media.

Wizerunek publiczny Media, politycy, spoteczenstwo. Kampanie wizerunkowe,

sponsoring i darowizny,
lobbing, dziatalnos¢
charytatywna, media.

Tabela 3. Wizerunki czgstkowe i instrumenty ich ksztattowania.
Zrédlo: E. Bombiak, Wizerunek — kluczowy element postrzegania przedsigbiorstwa, s. 99-102.

W kontekscie sekwencji dziatan zaproponowanych przez E. Bombiak warto przywotaé

model zarzadzania procesem ksztattowania wizerunku przedsigbiorstwa Ch.J. Fombruna

Rysunek 8). Proces zostat podzielony na trzy etapy:

diagnoze stanu faktycznego. Na tym poziomie prowadzone s3, analiza tozsamosci
1 wizerunku przedsiebiorstwa oraz analiza ich spdjnosci;

zaprojektowanie/plan przysztego stanu. Do jego okreslenia wykonuje si¢ analize
strategii obejmujacej trendy i plany, ponadto analiz¢ pozycji konkurencyjne;j;
realizacja dwoch pierwszych etapow pozwala przejs¢ do ostatniego, jakim jest

zarzadzanie zmiang wizerunku, ktorej celem jest wdrazanie dziatan

dostosowawczych oraz prowadzenie odpowiedniej komunikacji#’,
Diagnoza stanu Zaprojektowanie
«
obecnego przyszlego stanu
e analiza tozsamosci e analiza strategiczna (trendy, plany)
e analiza wizerunku e analiza pozycji konkurencyjnej

e analiza spojnosci

Zarzadzanie zmiang
wizerunku

e dopasowanie dzialan strategicznych 1 taktycznych
e kampania komunikacyjna

Rysunek 8. Zarzadzanie procesem ksztaltowania wizerunku przedsiebiorstwa.

147 Fombrun, Ch.J., Reputation: realizing value from the corporate image. Harvard Business School Press,
Boston 1996, s. 206-209.
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Zrédto: Ch.J. Fombrun, Reputation: realizing value from the corporate image, s. 207.

4.  Wewnetrzni i zewnetrzni interesariusze jako adresaci dzialan
wizerunkowych

Zar6wno interesariusze wewnetrzni, jak i interesariusze zewnetrzni majg pewne
oczekiwania wzgledem organizacji. Jednoczes$nie zachowanie obu grup interesariuszy
istotnie wplywa na osiagnigcie zalozonych celow organizacji. Wraz z uptywem czasu
cele te ulegajag ewolucji, zwlaszcza w kontek$cie zmieniajgcych sie okolicznosci,
priorytetow 1 ich natezen. Sytuacyjnie pojawiaja si¢ nowe oczekiwania, zwigzane
zarowno z oferta przedsigbiorstwa, jak i pewnymi zachowaniami zwigzanymi np. ze
wspotpraca z rzadem czy z rozstrzygnigciami problemoéw spolecznosci lokalnych.
Oczekiwania interesariuszy moga by¢ w r6zny sposob komunikowane przedsigbiorstwu
poczawszy od zmian w regulacjach prawnych po presje spoteczng. Organizacje powinny
umiejetnie na ten przekaz odpowiadaé, tworzac mechanizmy adaptacyjne. Skutecznosé
ich dzialania wyznacza poziom odpowiedzialnosci spotecznej interpretowanej jako
realizacja oczekiwan zglaszanych przez réznych interesariuszy (Tabela 4)1%8. Powotujac
si¢ na koncepcje reprezentowang przez A.J. Hillman i G.D. Keima, efekty proceséw
zachodzacych w organizacjach powinny roéwnowazy¢ potrzeby réznych grup

149

interesantow~"". Wedlug J.M. Brysona kluczem do sukcesu organizacji powinna by¢

satysfakcja grup jej otoczenia'®.

Interesariusze Oczekiwania

Spotecznosci lokalne i krajowe - bezpieczna, niezagrazajaca spoteczenstwu dziatalnosc,

- ochrona $rodowiska,

- mecenat i sponsoring wydarzen kulturalnych,
sportowych, naukowych,

- wspotfinansowanie dziatan na rzecz rozwoju lokalnego;

Instytucje spoteczne i rzadowe - przestrzeganie norm prawnych,

- wspolpraca w zakresie stymulacji rozwoju lokalnego
i krajowego,

- wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnoscia
i dziatalnoécia spoteczna,

— ochrona srodowiska,;

148 Kotas, M., Wizerunek organizacji publicznej jako instrument efektywnego komunikowania
z interesariuszami, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach. ,,Public relations: doskonalenie procesu
komunikowania w przestrzeni publicznej”, 2014, nr 185, s. 137.

149 Hillman, A.J., Keim, G.D., Shareholder Value, Stakeholder Management and Social Issues, what’s the
Bottom Line? “Strategic Management Journal ”, 2001, vol. 22, no. 2, s. 135.

1%0 Bryson, J.M., Strategic Planning for Public and Nonprofit Organizations (A Guide to Strengtheming
and Sustaining Organizational Achievement). Jossey-Bass Publishers, Revised Edition, San Francisco
1995.
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Pracownicy i potencjalni - ciekawa praca,

pracownicy - satysfakcjonujace wynagrodzenia,

- wywigzywanie si¢ ze zobowigzan w stosunku
do pracownikow,

- pehna i rzetelna informacja,

- zadowolenie z pracy, mozliwo$§¢ rozwoju,

- sprawne zarzadzanie organizacja,

- skuteczne rozwiazywanie konfliktow,

- kreowanie $ciezek kariery,

- poprawnie prowadzony dialog ze zwigzkami
zawodowymi;

Akcjonariusze i wlasciciele - wzrost warto$ci firmy,

- maksymalizacja warto$ci akcji,

- pela i rzetelna informacja kompetentnych organéow
zarzadzajacych,

- kreowanie pozytywnego wizerunku firmy;

Konkurencja - transparentno$c¢ i czytelno$¢ dziatan,

- uczciwa konkurencja,

- kultura dziatan biznesowych;

Dostawcy - wiarygodno$¢ finansowa,

- terminowe wywigzywanie si¢ ze zobowigzan,

- etyka dziatan organizacji,

- kultura organizacyjna i profesjonalizm dziatania,

- skuteczna komunikacja,;

Klienci - jakos¢ produktu,

- jakos¢ procesu zakupu,

- poprawne relacje z klientem,

- wizerunek firmy;

Tabela 4. Oczekiwania interesariuszy organizacji.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie R. Oczkowska, Kreowanie wizerunku organizacji jako
pracodawcy,

s. 188-1809.

Zadania podejmowane w ramach dziatan wizerunkowych skierowanych zaréwno
do interesariuszy zewngtrznych, jak 1 interesariuszy wewngtrznych powinny
charakteryzowa¢ si¢ kompleksowoscig 1 spdjnoscig, tworzac jeden zwarty system
zaplanowanych dzialan z podziatem na dwa podsystemy: interesariuszy wewngtrznych
i interesariuszy zewnetrznych organizacji*>.

Gtowng aktywnoscig w zakresie dziatan wizerunkowych podejmowanych przez
organizacj¢ s3 dzialania w obszarze spotecznej odpowiedzialnosci biznesu CSR
(Corporate Social Responsibility). Dzialania te pozwalaja ksztattowaé wizerunek
organizacji spolecznie odpowiedzialnej, ktéra ma S$wiadomos$¢ koniecznoS$ci
kooperowania z innymi spoleczno$ciami najblizszego otoczenia oraz tego, ze poza

korzy$ciami wynikajacymi z funkcjonowania i zaspokajania potrzeb interesariuszy

151 Bhatnagar, J., Srivastava, P., Strategy for staffing: Employer branding & person organization fit. “Indian
Journal of Industrial Relations ”, 2008, vol. 44, no. 1, s. 14-15.
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zewnetrznych, moga pojawia¢ sie réwniez negatywne nastgpstwal®2. Dziatania CSR
powinny ogranicza¢ negatywne efekty i niejako rekompensowac te dzialania, ktoére
postrzegane s3 jako mato korzystne wizerunkowo. Dziatania wizerunkowe skierowane
do interesariuszy zewngtrznych organizacji pomagaja takze ustanowic i utrzymac z nimi
lojalne relacje, zapewniajac relatywnie wigkszg stabilno$¢ dzialania i mniejsze ryzyko
nawet w sytuacjach kryzysowych.

Dziatania wizerunkowe organizacji obejmuja rowniez dbanie o to, jak organizacja
jest postrzegana w umystach jej interesariuszy z uwzglednieniem roznych zrodet
I sposobu komunikowania o niej . Wizerunek organizacji skupia uwage wielu podmiotow
(interesariuszy) z ktorymi ta organizacja wspotpracuje. Mozna go zatem rozpatrywaé
z dwoéch punkow widzenia.

W ramach wizerunku wewnetrznego (interesariuszy wewnetrznych) organizacji nalezy

wskazaé:

wlasciwg komunikacje pomiedzy zarzadzajacymi a pracownikami oraz pomiedzy

pracownikami (interesariusze wewnetrzni). Efektem dobrej komunikacji moze

by¢ wydajniejsza praca, dobra atmosfera, minimalizacja konfliktow;

- dobre relacje. Efektem moze by¢é zmniejszona absencja chorobowa, Wzrost;
morale, zadowolenia z pracy, efektywnos$ci oraz lojalno$¢ wobec pracodawcy;

- motywatory, wérod ktorych mozna wskaza¢ te finansowe i pozafinansowe.
Efektem moze by¢ wzrost zadowolenia z pracy, wzrost efektywnos$ci pracy,
lojalno$¢ wobec pracodawcy;

- wizerunek zarzadu, na ktory wplywa sposob zarzadzania organizacja,
wiarygodno$¢ zarzadu, zdolno$¢ do wywigzywania si¢ z obietnic;

- atmosfer¢ w pracy;

- rozw0j pracownikow, realizowany poprzez kursy, szkolenia, $ciezki karier;

- integracj¢ pracownikow poprzez m.in. spotkania integracyjne, stwarzanie

mozliwosci budowania nieformalnych zespotow, udziat w wolontariacie

pracowniczym;

152 Wizerunek w $wiadomosci spotecznoéci lokalnych jest ksztattowany poprzez zaangazowanie tej
organizacji w dziatania typu, mecenat, sponsoring, wolontariat, a tym samym wspieranie rozwoju kultury,
edukacji, sportu. Stabilna pozycja organizacji, wynikajaca m.in. z reputacji organizacji, jej pozytywnego
wizerunku pozwala na osiagnigcie korzysci poprzez mozliwos¢ uzyskania kredytu, trwatos¢ powigzan
i partnerstwo pomiedzy dostawcami i odbiorcami, lojalnos¢ spoteczna.
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zapewnienie odpowiednich warunkow pracy (od odpowiedniego stanowiska

pracy, po zaplecze socjalne i niezbedny sprzet)™>3.

W ramach wizerunku zewnetrznego (interesariuszy zewnetrznych) organizacji nalezy

wymienic:

relacje z otoczeniem podmiotowym organizacji (interesariusze zewngtrzni) —
dzialania realizowane poprzez odpowiednio dostosowang komunikacje;
rozpoznawalno$§¢ marki. Pozytywny odbidr marki produktéw/ustug dostarcza
nowych i zatrzymuje dotychczasowych klientow (interesariuszy zewngtrznych);
wysoka jakos¢ oferowanych produktow/ustug;

proces odpowiedniej komunikacji z klientem (interesariuszem zewng¢trznym)
poprzez szybka, jasng i skuteczng informacj¢, ktérej klient od organizacji
oczekuje;

media - jasny i zrozumialy przekaz. ,,Media dla odbiorcy stanowig niczalezne
od przedsigbiorstwa zroédto informacji, co dla niego (interesariusza) czyni
te informacje bardziej wiarygodnag (...)wspotpraca z mediami musi uwzglednia¢
dwa kierunki dziatania. Pierwszy to zapewnienie wtasciwej informacji, drugi — to
ciagly proces ksztaltowania wiasciwych stosunkéw z poszczegdlnymi
redakcjami”®;

aktywnos¢ spoteczng organizacji'®® (np. mecenat, sponsoring, wolontariat).

5. Lokalny rynek pracy — cechy

W teorii ekonomii termin rynek okresla miejsce, gdzie spotykaja si¢ podaz i popyt

oraz gdzie ksztaltuje si¢ cena towaru. Jesli towarem, ktorym handluje si¢ na tak

zdefiniowanym rynku jest praca, mamy wowczas do czynienia z rynkiem pracy. Praca

moze by¢ rozumiana jako ustuga (fakt §wiadczenia pracy) lub jako potencjal pracy

(kapital ludzki). Jest ona towarem nietypowym, poniewaz po zakupieniu jej przez

pracodawce nie staje si¢ jego wilasnoscig. Towar, czyli praca, jest nierozerwalnie

zwigzany ze strong podazowa, czyli osoba deklarujaca cheé jej wykonywania. W tej

158 Black, S., Public relations. Oficyna Ekonomiczna Grupa Wolters Kluwer, Krakow 2005, s. 139.

154

Budzynski, W., Public Relations. Wizerunek. Reputacja. Tozsamos¢ ..., op. cit., s. 133.

15 Tworzydto, D., Macierz celéw wizerunkowych w procesie oceny efektéw public relations. Wydawnictwo
WSIiZ, Rzeszow 2008, s. 21.
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sytuacji rowniez strona sprzedajaca prace moze mie¢ zdecydowane preferencje
okre$lajace komu praca ta zostanie sprzedana®®®.

»Rynek pracy cechuje si¢ okreslonym przestrzennym zakresem oddzialywania
wplywajacego na jego uksztaltowanie zaréwno od strony podazowej, jak 1 popytowe;.
W zaleznosci od zasiggu dziatania wyrdznia si¢ lokalne, regionalne, krajowe oraz
mig¢dzynarodowe rynki pracy. Najmniejsza strukturg wskazanego zestawienia sg lokalne
rynki pracy, ktorych wielkosé¢ jest uwarunkowana czasem dojazdu do pracy”*®’. Jednak
bardzo czesto jest tak, ze administracyjne granice nie odpowiadajg rzeczywiste]

strukturze lokalnych rynkéw pracy’®®

. W wielu krajach, m.in. w Polsce, wystepuje
sytuacja, ze przy okreslaniu granic lokalnych rynkéw pracy nie stosuje si¢ delimitacji
w oparciu o dojazd do pracy oraz powr6t z niej. Granice sa odgornie wyznaczone przy
pomocy granic administracyjnych; jest to wynikiem zarowno topografii terenu jak
i lokalnych tradycji*®®.

Lokalny rynek pracy posiada wiele interpretacji, jednak do celow niniejszej pracy
zaprezentowanych zostanie jedynie kilka z nich. Jedna z pierwszych definicji lokalnego
rynku pracy pochodzi z poczatku lat 40. XX wieku. Termin zostal wykorzystany przez
komisje do spraw planowania sity roboczej podczas drugiej wojny swiatowej w USA.
W celu obiektywnej identyfikacji jednostek administracyjnych, jako lokalny rynek pracy
okreslono te obszary, w ramach ktérych osoby aktywne zawodowo moga zmieni¢ prace
bez koniecznosci zmiany miejsca zamieszkania. Wedlug przyjetej przez Urzad Pracy
w USA definicji lokalny rynek pracy jest to zintegrowany ekonomicznie obszar
geograficzny, gdzie osoby moga zamieszkaé i znalez¢é prace w mozliwej do przyjecia
odleglosci oraz moga zmieni¢ zatrudnienie, nie zmieniajac tym samym miejsca

zamieszkanial®,

%6 Gruchociak, H., Delimitacja lokalnych rynkéw pracy w Polsce z wykorzystaniem modelowania
wielopoziomowego. Praca doktorska. Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu. Wydzial Informatyki
i Gospodarki Elektronicznej, 2013, s. 15.

157 Organisciak-Krzykowska, A., Cicha-Nazarczuk M., (red.), Przemiany rynku pracy w Polsce. ,,Instytut
Pracy i Spraw Socjalnych”, Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie, Warszawa-Olsztyn 2015
[w:] Kozar, L.J., Zielone miejsca pracy. Uwarunkowania — identyfikacja — oddziatywanie na lokalny rynek
pracy. ,,Ekonomia”’, Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego 2019, s. 83.

18 Casado-Diaz, J.M., Coombes, M., The delineation of 21% century local labour market areas: a critical
review and a research agenda. “Boletin de la Asociacion de Geografos Espanoles”, 2011 , vol. 57, s. 7-32.
159 Literatura przedmiotu wskazuje na niedoskonato$é takiego ujecia, podnoszac, ze takie struktury nie sg
trafnymi obszarami zwlaszcza do przeprowadzenia analizy pomigdzy popytem a podaza na lokalnym rynku
pracy. Jednoczes$nie wielu autoréw w swoich pracach przyjmuje obszar powiatu jako lokalny rynek pracy
(L.J. Kozar, 2019, s. 83).

160 Department of Labor, Labor Market Areas, 2003. Washington, US Department of Labor. Bureau
of Labor Statistic, 2003 strona glowna : Amerykanskie Biuro Statystyki Pracy (bls.gov) (data dostgpu:
20.04.2022).
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Godna uwagi jest interpretacja terminu lokalnego rynku pracy reprezentowana
przez R.L. Buntiga, ktory lokalny rynek pracy definiuje jako najmniejszy mozliwie
obszar, ktory réwnoczesnie:

- zawiera miejsce zamieszkania lokalnej spolecznosci (interesariusza
zewngtrznego organizacji) uwazanej przez znajdujace si¢ na jego terenie
firmy za potencjalng sil¢ robocza,

- zawiera w swoich granicach wigkszo$¢ firm, ktore to zamieszkujgca
spoteczno$é lokalna bierze pod uwage jako potencjalne miejsce pracy*®?.

Ciekawe s ponadto tezy J.F.B. Goodmana. Wedtug tego autora do wyodrgbnienia
lokalnych rynkéw pracy powinny by¢ spetnione tacznie dwa postulaty, mianowicie:

- granice lokalnych rynkéw pracy powinny by¢ bardzo rzadko przekraczane
w ramach codziennych dojazdéw do pracy,

- w ramach lokalnego rynku pracy powinno wystegpowaé duze nasilenie
codziennych dojazdéw do pracy, czego efektem jest brak mozliwosci podziatu
tego rynku na mniejsze rynki pracy*®?.

Proby zdefiniowania zagadnienia jakim jest lokalny rynek pracy podj¢to rowniez
w polskiej literaturze przedmiotu. H. Gruchociak definiuje lokalny rynek pracy jako
mozliwie najmniejszy obszar, na terenie ktorego rownowaza si¢ popyt i podaz na prace,
bez wyrdzniania jej rodzajow'®®. Z kolei T. Szumlicz stwierdza, ze lokalny rynek pracy
powinien odpowiada¢ zakresem zasiggowi terytorialnemu wzajemnego oddziatywania
podazy 1 popytu na sile roboczg. Zdaniem tego autora kryterium delimitacji powinny by¢
izochrony®* tatwo osiggalnych dojazdéw do pracy lub powinny zostaé wyznaczone
w sposob administracyjny. M. Gora 1 U. Sztanderska definiujg lokalny rynek pracy jako
obszar, w obrgbie ktorego czas dojazdu do miejsca pracy jest tak krotki, Zze nie stanowi
istotnej bariery zatrudnienial®®.

Bioragc pod uwage przedstawione definicje lokalnego rynku pracy, na potrzeby
niniejszej pracy przyjeto definicje lokalnego rynku pracy, wedtug ktorej jest on okreslany

jako ekonomicznie zintegrowany obszar geograficzny, w ramach ktorego zamieszkujaca

181 Gruchociak, H., Delimitacja lokalnych rynkéw pracy w Polsce ..., op. Cit., s. 17.

162 Goodman, J.F.B., The definition and analysis of local labour markets: some empiric problems. “British
Journal of Industrial Relations”, 1970, vol. 8, no. 2, s. 179-196.

163 H. Gruchociak, Delimitacja. .., op. cit., s. 16.

164 1zochrona — linia na mapie taczaca punkty, w ktorych wystepuje to samo zjawisko w tym samym czasie.
Izochrony wyznaczaja obszary o jednakowej osiagalno$ci czasowej. Miarg stosowana sa jednostki czasu:
dni, godziny, minuty.

185 H. Gruchociak, Delimitacja..., op. cit., s. 17.
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ludno$¢ moze znalez¢ zatrudnienie badz je zmieni¢ bez konieczno$ci zmiany miejsca
zamieszkania. Rynek taki zostat utozsamiony z gming z uwagi na aspekt badawczy.
Autorka bowiem dostrzega walory takiego ujecia. W przypadku badania aktywnos$ci
spotecznej organizacji i jej wizerunku na lokalnym rynku pracy na przyktadzie Kopalni
Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0., czynniki takie jak lokalna spoleczno$¢ (interesariusz
zewnetrzny), topograficzne uksztaltowanie terenu, aspekty srodowiskowe, specyfika
dziatalno$ci organizacji, lokalna tradycja, jak réwniez kwestie spoteczne bedg odgrywaty
istotng role.

Dokonujac analizy lokalnego rynku pracy, nalezy wspomnie¢ o zagadnieniu,
jakim jest lokalna spoleczno$¢, ktéra jest juz wczesniej zidentyfikowanym
interesariuszem zewn¢trznym organizacji. Znaczenie lokalnej spotecznosci wzgledem
firmy odgrywa wazng rolg, wynika to po pierwsze z jej umiejscowienia, po drugie
zuwagi na jej range i charakter. Interesariusz zewnetrzny w postaci lokalnej spotecznosci
jest dla organizacji cennym aktywem =z punktu widzenia spotecznegol®.
Bez odpowiednich relacji i dialogu ze spotecznoscia lokalng, firma nie bedzie mogla si¢
rozwija¢ 1 utrzymaé na lokalnym rynku pracy. Zatem wszystkie aspiracje, potrzeby
i dziatania spolecznosci lokalnej powinny by¢ powaznie rozstrzygane na etapie
planowania dzialan firmy i konsekwentnie weryfikowane oraz realizowane. Dialog
spoteczny organizacji z lokalng spolecznoscig oraz ch¢é wzajemnego zrozumienia
pozwola na zbudowanie pozytywnych relacji obu stron i wspotprace dajaca obustronne
korzysci.

Z uwagi na szeroki zakres definicyjny zagadnienia, jakim jest lokalna
spoteczno$¢, celem autorki nie jest doglebna analiza zagadnienia, a jedynie
przedstawienie wybranych aspektéw i definicji istotnych z punktu widzenia niniejszego
opracowania.

Od konca lat 20. XX wieku socjologia przejawia duze zainteresowanie
zagadnieniem spotecznosci lokalnych. Wigze sie to z tzw. szkola chicagowska, ktéra
w okresie wielkiego kryzysu na nowo ukazala znaczenie amerykanskiej prowincji. Istotng
role odegraty obszary matych miasteczek; ich spolecznosci okre§lano mianem wspolnot
lokalnych (community). Uznano woweczas, ze mate miasteczko posiada elementarne

znaczenie w ksztattowaniu ducha amerykanskiej kultury.

186 Aktywo pierwotnie o charakterze niematerialnym, jednak w dtuzszym horyzoncie czasowym moze
przybra¢ wymiar materialny.
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W latach 50. XX wieku G.A. Hillery w swoich pracach socjologicznych okreslit
94 podejscia do zagadnienia, jakim jest spoteczno$é¢ lokalnal®’. W nastepnych latach
postepowat rozwoj dyskusji nad zagadnieniem spotecznosci lokalnej. Nie inaczej bylo
rébwniez na gruncie polskim. W literaturze krajowej godne uwagi jest podejscie
Z. Turowskiego, ktory dostrzega co najmniej cztery ujecia istoty spotecznos$ci lokalne;j,
mianowicie:

- cekologiczne (w podejsciu tym akcentuje si¢ zdaniem tego autora giownie
terytorium, jako przestrzenne ulokowanie na danym terytorium jej
mieszkancow),

- funkcjonalno-strukturalne (spotecznos¢ lokalna postrzegana jako system
spoteczny, w ktérym analizowane sg funkcjonalne zalezno$ci wystepujace
pomiedzy poszczegdlnymi elementami tego systemu. Szczeg6lng uwage
zwraca si¢ na znaczenie instytucjonalizacji zycia spotecznego w spotecznosci
lokalne;j. Instytucje wptywaja na zaspokojenie potrzeb zaréwno jednostki, jak
i zbiorowych potrzeb spotecznosci lokalnych),

- interakcyjne (ujmowanie spotecznosci lokalnych jako sceny, ktora jest
ograniczona ramami terytorialnymi, w ktdrej mieszkancy odgrywaja rdzne
role zwigzane z czynno$ciami dnia codziennego.

Spoteczno$¢ lokalna ujawnia si¢ przez pryzmat zachodzacych interakcji.

W podejsciu reprezentowanym przez teori¢ dzialania spolecznego, istota spotecznosci
lokalnej ukazana jest w oddzialywaniu na jednostke jako uczestnika wspotzycia
spotecznegot®®.

W ujeciu socjologicznym spoteczno$¢ lokalng mozna przedstawi¢ w podziale

na warstwy. Tworza ja*%°:

- agregaty ludzi (zbiorowosci ludzkie),

- uklad dziatan 1 stosunkow spotecznych,

- wspdlnoty kulturowe (uwazana za najwazniejsza warstwe lokalnej
spoteczno$ci, poniewaz ksztaltuje tozsamo$¢ 1 odrgbno$¢ spotecznosci

lokalnych; buduje poczucie wigzi i wspdlnoty).

167 Hillery, G.A., Definitions of Community: Areas of Agreement. “Rural Sociology”, 1955, no 20,
s. 111-123.

18 Turowski, J., Socjologia. Wielkie struktury spoteczne. Towarzystwo Naukowe Katolickiego
Uniwersytetu Lubelskiego, Lublin 1994, s. 211.

169 Gilejko, L., Funkcje spotecznosci lokalnych i szanse ich realizacji. ,,Rocznik Zyrardowski”, 2002, nr 1,
S. 65.
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Dla potrzeb niniejszej pracy autorka przyjeta, ze dla podmiotu, jakim jest firma,
spoteczno$¢ lokalna to zbiorowo$¢, zamieszkujaca wyodrgbniony obszar (w tym
przypadku gming), w obrebie ktorego realizuje swoje cele, interesy i1 potrzeby zycia
codziennego, czerpie zasoby emocjonalne i ekonomiczne i w ktérym wyst¢pujg silne
wiezi spoteczne oraz z ktorg sie utozsamia®’®.

Wsrod cech charakterystycznych spolecznos$ci lokalnego rynku pracy nalezy
wskazac:

- wspdlne, a jednoczesnie ograniczone terytorium (pomimo, ze dla celow

niniejszego opracowania przyjeto jako obszar lokalnego rynku pracy — gmine,

w odniesieniu do firm, termin ,,lokalna’*"*

niekoniecznie musi pokrywac si¢
z podzialami administracyjnymi),

- podobne potrzeby mieszkancow,

- trwale wiezi miedzyludzkie,

- czeste wigzi rodzinne pomigdzy jej mieszkancami,

- wlasng histori¢ (spisang lub zapamigtang przez spotecznos¢ lokalng),

- przywigzanie mieszkancow do wspolnych wartosci (szacunek do tradycji
spotecznosci lokalnej, jej krajobrazu, dbato$¢ o miejsce zamieszkania,
kibicowanie lokalnej druzynie sportowej); cztonkowie, reprezentujac swoje
warto$ci, odr6zniaja si¢ od innych zbiorowosci,

- unikatowe srodowisko kulturowe,

- sposOb organizowania spolecznosci (petnienie okreslonych rél w spotecznosci
lokalnej; juniorzy, seniorzy, leaderzy, wolontariusze, cztonkowie OSP, Kota
Gospodyn Wiejskich, cztonkowie stowarzyszen/fundacji i inni),

- wspolne cele 1 potrzeby (inwestycje typu, drogi, przedszkola, jednostki
kulturalno-naukowe),

- mog3a wystepowac wspolne instytucje panstwowe.

Walorem lokalnego rynku pracy sa jego cechy, wsrdd ktorych (poza powyzej

wskazanym katalogiem) nalezy przytoczy¢ czynniki efektywnego rozwoju, dajace tym
samym mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb spolecznych. Jako pierwszy wytania si¢ rozwdj

demokracji, poprzez ksztaltowanie si¢ samorzadnosci. Gmina stwarza wigksze

170 Propozycja definicji autorki terminu ,,spoteczno$¢ lokalna”.

11 Termin "lokalna” dla podanej definicji spoleczno$ci lokalnej moze stanowi¢ charakter umowny.
Przyktadowo firma dziatajaca w obrebie danego osiedla/wsi moze przyjac, ze jej spotecznos¢ lokalna
stanowi kilka najblizszych ulic. Dla firm mi¢dzynarodowych, spolecznoscia lokalna moze byc¢
region/kraj/kontynent. Nawet dla oddziatow tej samej firmy termin ,,Jlokalna” moze oznaczaé co innego.
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mozliwos$ci, nie wymaga duzych sformalizowanych biurokratycznych instytucji. Wiadza
lokalna moze by¢ demokratyczna i bardziej skuteczna, jest bowiem w najblizszym
kontakcie z jednostka spoteczng (interesariuszem), ktéry ma mozliwos¢ poprzez
bezposredni dialog spoteczny wyartykulowania swoich interesow potrzeb i1 celow.
Drugim czynnikiem jest fakt, ze zarzadzanie mniejsza spotecznoscia, stosunkowo
niewielkg przestrzenia, mata gospodarka, przynosi mniejsze straty, mniejsze koszty, jest
z kolei bardziej efektywne. Trzeci czynnik wynika z faktu, iz zarzadzanie sprawami
lokalnego rynku pracy (gminy) moze by¢ bardziej racjonalne z uwagi na wicksza
znajomosc¢ jej interesariuszy, poniewaz wpisuje si¢ W zaspokajanie rzeczywistych potrzeb
jej mieszkancow.

»10 wlasnie w swojej miejscowosci jednostka (interesariusz zewnetrzny),
pomimo postepdw urbanizacji i zwigzanej z tym wzmozonej ruchliwos$ci spotecznej, staje
wobec najwazniejszych instytucji spotecznych, tutaj dokonuje si¢ proces jej socjalizacji.
Pierwszych rdl spolecznych i wzoréw zachowan uczy si¢ jednostka w otoczeniu
lokalnym™72, W macierzystej gminie czesto podejmowana jest pierwsza praca, ktora
niejednokrotnie kontynuowana jest tam przez cate zycie zawodowe interesariusza. Cechy
lokalnego rynku pracy sprawiaja, ze odbior pewnych aktywnosci spolecznych, ktore
moze realizowaé firma jest bardziej dopasowany w tej konkretnej spotecznosci lokalne;.
Dziatania, ktoére firma moze przedsiewziaé¢ (i sygnowaé swoim logo'’®) sa bardziej
precyzyjne, trafiajace w potrzeby tej spotecznosci lokalnej. Tym samym, zaspokajanie
przez firme potrzeb jej interesariuszy zewnetrznych poprzez bardzo zréznicowane, ale
celowe dziatania sprawia, ze dzigki ich realizacji ten dialog spoleczny w zrozumieniu,
poszanowaniul™, uwaznosci i zaufaniu dla jego obydwu stron trwa i przynosi obustronne

korzysci.

6. Aktywnos¢ spoleczna organizacji jako czynnik ksztaltowania wizerunku

na lokalnym rynku pracy
Przytoczone przez autorke cechy lokalnego rynku pracy powoduja, ze odbior
dziatan firmy z zakresu aktywnosci spotecznej w lokalnej spotecznosci jest bardziej
jednorodny. Spowodowane jest to faktem dopasowania dziatan organizacji do

rzeczywistych potrzeb jej lokalnej spoteczno$ci. Na lokalnym rynku pracy, gdzie

172, Gilejko, Funkcje spotecznosci lokalnych i szanse ich realizacji ..., op. Cit., s. 65.
173 Jedna ze sktadowych tozsamosci, stanowiacej element wizerunku.
174 Jedna ze sktadowych reputacji, ktora stanowi element wizerunku.
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potrzeby interesariuszy zewngetrznych organizacji sg jej znane, jej sposob dopasowania
moze by¢ bardziej adekwatny i traftnie odpowiadac jej potrzebom. Nie wystepuje tu
ryzyko dziatan nietrafionych, tak jak to moze mie¢ miejsce w firmach o zasiggu
globalnym, ktore przez pryzmat dzialan wizerunkowych swoje zadania z zakresu
aktywnos$ci spotecznej realizuja bez wnikliwego rozpoznania potrzeb interesariuszy
zewngtrznych.

Jednoczesnie nalezy zaakcentowac fakt, ze dzigki skali mikroterytorialnej, firma
poprzez poprawnie prowadzony dialog spoteczny moze trafnie identyfikowac
zrdznicowane potrzeby spotecznosci lokalnej i skutecznie je realizowac.

Dziatania z zakresu aktywnos$ci spotecznej, wplywajace bezposrednio na
wizerunek firmy lokalnego rynku pracy, stanowig bardzo cenne aktywo o charakterze
niematerialnym. Wynika to z bezposrednich relacji dwoch stron dialogu spotecznego -
firmy i lokalnej spoteczno$ci. Poprzez ten dialog utrwalajg si¢ takie wartosci, jak
zaufanie, szacunek, dobra opinia o firmie. Tym samym, przez dziatania firmy w ramach
niewlasciwego zarzadzania wizerunkiem, te walory mozna bardzo szybko straci¢. Stad
tak istotne jest prowadzenie dziatan z zakresu aktywnosci spotecznej, ktére ksztattuja
wizerunek organizacji, a w konsekwencji wptywaja na skuteczne nim zarzadzanie.

Literatura przedmiotu odniesiona do cech lokalnego rynku pracy oraz na
podstawie koncepcji teoretycznej omawianej w | rozdziale dysertacji (Tabela 5) pozwala
wytoni¢ idee firmy aktywnej spotecznie, ktora moze silnie oddziatywaé na wizerunek
organizacji na lokalnym rynku pracy. Wydaje si¢ rowniez, ze prowadzona przez
organizacj¢ aktywnos$¢ spoteczna moze by¢ odpowiedzig na realne potrzeby lokalnych

spotecznosci.

Czynniki wplywajace na aktywnos$¢ spoleczng
organizacji (ASO): Zwiazek czynnikow aktywnoSci

Koncepcja: Plaszczyzny koncepciji: spolecznej na wizerunek organizacji:

Rozwdj, w ktorym potrzeby
obecnego pokolenia moga by¢
zaspokojone bez umniejszania
szans przysztych pokolen na
zaspokojenie ich wlasnych
potrzeb!™,

Spoteczna

Dziatalnos$¢ prowadzona zgodnie

z zasadami zrownowazonego rozwoju
moze by¢ wykorzystana do tworzenia
wizerunku firmy jako cztonka
awangardy kulturalnej'7®.

Zrownowazonego
rozwoju
(sustainability)

175 https://www.unic.un.org.pl/strony-2011-2015/zrownowazony-rozwoj-i-cele-zrownowazonego-
rozwoju/2860# (data dostepu: 30.11.2023).

176 https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/deloitte-digital/Articles/Zrownowazony-rozwoj-kluczowym-
elementem-strategii-marketingowej.html (data dostgpu: 30.11.2023).

79


https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/deloitte-digital/Articles/Zrownowazony-rozwoj-kluczowym-elementem-strategii-marketingowej.html
https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/deloitte-digital/Articles/Zrownowazony-rozwoj-kluczowym-elementem-strategii-marketingowej.html

Spolecznej Ekonomiczna Wdrozenie dziatan z zakresu spolecznej

odpowiedzialnosci i odpowiedzialno$ci biznesu moze
biznesu - CSR Ekologiczna poprawi¢ wizerunek organizacji'’’.

Ksztaltowanie wrazliwoS$ci Idea moze wptywac na pozytywny
Green HR ekologicznej interesariuszy. wizerunek organizacji

w spoteczenstwie!’®,

Interesariusze wewnetrzni. . . .
¢ Interesariusze organizacji mogg by¢

Interesariusz e
Y kluczowym elementem dziatan

(stakeholders) Interesariusze zewnetrzni. wizerunkowych organizacji®.

Koncepcja rozroézniajgca dwa Wdrozenie w organizacji dziatan
Dualnego rynku odmienne obszary rynku pracy, minimalizujgcych dualizm rynku pracy
pracy rynek pierwotny i wtorny*e, moze mie¢ wpltyw na wizerunek

organizacji.

Tabela 5. Koncepcje i ich wktad w wizerunek organizacji.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Na bazie zestawienia i analizy wskazanych pigciu koncepcji (Tabela 5) nasuwa
si¢ wniosek, ze koncepcja zrownowazonego rozwoju (skala makro) wyr6znia si¢ na tle
pozostalych koncepcji. Zaktada ona dtugi horyzont czasowy dziatan, shuzy zaspokojeniu
potrzeb na calym $wiecie; mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze jest koncepcja
najszersza, globalng. ,Zrdwnowazony rozwdj wymaga podejmowania dziatan
globalnych o charakterze lokalnym. Nadrzgdnymi kwestiami bedzie poglebianie wiedzy
o zmianach klimatycznych i wzrost §wiadomosci spotecznej. Jego sukces w duzej mierze
uwarunkowany jest przez uwzglednienie jego celow przez gospodarstwa domowe
i organizacje”®l,

Obecnie jednak $wiat stoi w obliczu nowych, powaznych wyzwan. Problemy
globalne, kryzys ekologiczny, pandemia, niepewnos$¢ geopolityczna, zmiany
technologiczne przy jednoczesnym ograniczeniu zasobow 1 coraz wigkszych
oczekiwaniach interesariuszy potrzebuja szybkich 1 skutecznych reakcji organizacji.
Przy realizacji zatozen zrownowazonego rozwoju podjeta zostata proba dostosowania
makroekonomicznej koncepcji  zrOwnowazonego rozwoju do  rzeczywistosci

mikroekonomicznej, ukierunkowanej na rozwoj organizacji. Dla potrzeb biznesu

17 https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/2015_csr_dobrepraktyki.pdf ~ (data  dostepu:
30.11.2023).

178 Cherian, J., Jacob, J., A study of Green HR Practices and Its Effective Implementation in the
Organization: A Review, “International Journal of Business and Management”, 2012, vol. 7, no. 21, s. 31.
178 Berthon, P., Ewing, M., Hah, L.L., Captivating company: Dimensions of attractiveness in employer
branding. “International Journal of Advertising”, 2005, vol. 24, no. 2, s. 153.

180 _eszczynski. M., Dostep do rynku pracy w kontekscie teorii segmentacyjnych ..., op. cit. s. 24-25.

181 Misztal, A., Zrownowazony rozwdj przedsiebiorstw a stopiefi rozwoju spoleczno-gospodarczego.
»otudia i Prace, Kolegium Zarzqdzania i Finanséw”, Szkota Gtowna Handlowa w Warszawie, 2019,
nr 174, s. 36.
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koncepcja zroOwnowazonego rozwoju oznacza podjecie dziatan o charakterze
strategicznym, ktora zaspokoi zarowno biezace potrzeby organizacji, jak réwniez jej
interesariuszy, przy jednoczesnej ochronie czlowieka 1 zasobow, ktore beda mu
niezbedne w przysztosci'®?

Subprocesem w ramach koncepcji zrownowazonego rozwoju jest koncepcja CSR,
zakladajaca, ze sukces przedsigbiorstwa to dlugotrwate dziatania rozwojowe
uwzgledniajace trzy aspekty: spoleczny, ekonomiczny i ekologiczny (skala mikro).
Zaréwno nadrzedna koncepcja zrownowazonego rozwoju, jak i koncepcja jg wspierajaca,
CSR, moga mie¢ istotny wplyw na wizerunek organizacji na lokalnym rynku pracy,
wzrost akceptacji interesariuszy oraz poprawe efektywnosci. Ponadto obie koncepcje
powinny stanowi¢ integralng cze$é kultury organizacyjnej firmy?83,

Zréwnowazony rozwoj jako koncepcja nadrzedna okre§la ogolne zasady
i kierunki rozwoju organizacji. W zakresie ochrony $rodowiska, szczegélnie w skali
mikroekonomicznej, narzgdziem wspomagajacym wdrozenie w organizacji koncepcji
zrownowazonego rozwoju moze sta¢ si¢ koncepcja Green HR, jako idei ksztattujacej
wrazliwo$¢ ekologiczng interesariuszy wewnetrznych. Beda to m.in. szeroko rozumiane
dziatania ukierunkowane na ochrong¢ zasobdéw przyrody, zmniejszenie ilosci odpadow
oraz emisji szkodliwych substancji do $srodowiska naturalnego. Wdrozenie koncepcji
Green HR w organizacji moze istotnie wptyna¢ na jej wizerunek na lokalnym rynku
pracy.

Analizujac relacje z jej otoczeniem (interesariuszami), nalezy bra¢ pod uwage
wystegpowanie rdznej wspotzaleznosci zarowno z punktu widzenia organizacji, jak i jej
interesariuszy. Wynika to faktu, iz rozpoczynajac dziatalno$¢ gospodarcza, organizacja
wkracza w spoleczno$¢ lokalng. Kazda, nawet najbardziej ekologiczna organizacja,
oddziatuje na srodowisko naturalne poprzez wykorzystywanie infrastruktury regionu,
wdrozenie nowych technologii, okreslenie standardéow produktéw/ustug, zatrudnienie
pracownikow. Organizacja nie dziala w odosobnieniu. Bardziej lub mniej §wiadomie
wplywa na otoczenie, ksztaltujac je w okreslony sposob. Swiadome organizacje

dostosowuja praktyki w ramach aktywnosci spotecznej do lokalnego rynku®. Istnieje

182 Business Strategy for Sustainable Development: Leadership and Accountability for the 90's, Business
Council for Sustainable Development, Deloitte & Touche, International Institute for Sustainable
Development, 1992.

183 https://odpowiedzialnybiznes.pl/publikacje/spoleczna-odpowiedzialnosc-biznesu-fakty-a-opinie-
wspolne-badanie-kpmg-polska-i-forum-odpowiedzialnego-biznesu/ (data dostepu: 06.12.2023).

184 porter, M.E., Kramer, M., Strategy & Society, “Harvard Business Review”, December 2006,
[w:] G. Aniszewska, Strategia i spoteczenstwo. “Przeglgd Organizacji”, 2007, nr 1, s. 47-48.

81



rowniez zalezno$¢, w ktorej to otoczenie wptywa na firm¢ m.in. wydajac stosowne
pozwolenia, uchwalajac prawo lokalowe i1 inne zwigzane z jej funkcjonowaniem.
Spotecznos¢ lokalna stanowi réwniez najczesciej kapital ludzki organizacji. Poziom
wyksztalcenia, kompetencje oraz morale tych os6b mogg mie¢ istotny wptyw na
wizerunek organizacji, jako$§¢ wytworzonego produktu/ustugi, horyzont czasowy
wspotpracy z firma. Etyczny sposoéb prowadzonej dziatalnosci wplywa takze na
mozliwosci rozwojowe organizacji. Nalezy pamig¢tac, ze spotecznos¢ lokalna umozliwia
organizacji kontynuacje¢ dziatalnosci, aprobujac jej obecnosé, inicjatywy oraz nabywajac
jej produkt/ustuge. Spoteczno$¢ lokalna, bedac klientem organizacji, dzigki swoim
decyzjom wptywa na sukces lub porazke organizacji, Opiniuje jej dziatania, co wplywa
na jej wizerunek!®. Organizacje powinny opracowywaé zatozenia aktywnosci
spotecznych, ktorych celem byloby wskazanie wlasciwego sposobu postepowania
w sferze relacji z interesariuszami organizacji. Podstawg powinno by¢ wyrazne
okreslenie gldownych obszarow aktywnos$ci spolecznej. W okresleniu tych obszarow
zasadniczej wagi nabiera poznanie 1 zrozumienie oczekiwan spolecznych jej
interesariuszy. Skonfrontowanie tych oczekiwan z mozliwosciami organizacji utatwia
przygotowanie skutecznych programow aktywnos$ci spotecznej. Realizowanie dziatan
z zakresu partnerskiej aktywnosci spolecznej moze przynies¢ korzysci zarowno firmie,
jak i jej interesariuszom, chociazby w postaci lojalnosci kontrahentow i pracownikow,
a ostatecznie poprzez ksztaltowania pozytywnego wizerunku organizacji.

Polityka rynku pracy, wedlug tworcoOw programoéw, powinna by¢ zorientowana
na umozliwienie zdobywania wyksztatcenia, podniesienia swojej indywidualnej wartosci
(employability) i przydatno$ci do zatrudnienia przez gorzej sytuowanych na rynku
pracy’®. W skali mikro istotne jest zaangazowanie lokalnych przedsiebiorstw
w wyrownywanie szans wszystkim interesariuszom bez wzgledu na pochodzenie, wiek,
grupg etniczng, sytuacje, ptec i inne (inicjatywa oddolna). Stad istotng role w zdobywaniu
przez wszystkich zainteresowanych interesariuszy pewnych umiejetnosci i kompetencji
beda odgrywaty przedsigbiorstwa lokalnego rynku pracy (gléwnie gmin). Ich udzial
bedzie szczegdlny, zwlaszcza w edukowaniu i1 aktywizowaniu zawodowym grup

marginalizowanych, tak aby zapobiega¢ skutkom dualnego rynku pracy. Dzialaniami

185 Gotaszewska-Kaczan, U., Zaangazowanie spoleczne przedsiebiorstwa. Wydawnictwo Uniwersytetu
w Bialymstoku, Biatystok 2009, s. 92-93.

18 https://pie.net.pl/dualizm-polskiego-rynku-pracy-w-dobie-pandemii-covid-19/  (data  dostepu:
01.12.2023).

82


https://pie.net.pl/dualizm-polskiego-rynku-pracy-w-dobie-pandemii-covid-19/

przedsigbiorstwa zmierzajacymi do aktywizacji zawodowej, wyrOwnania szans na
lokalnym rynku pracy moga by¢ m.in.: praktyki zawodowe, staze, klasy patronackie,
stypendia, udostegpnianie przez organizacje materialow do prac
dyplomowych/magisterskich.

Rozpatrujac zakres dziatalnosci firmy aktywnej spotecznie na lokalnym rynku
pracy, przeanalizowa¢ nalezy rézne poziomy ich realizacji. Jednocze$nie trzeba pamigtaé,
ze aktywno$¢ spoleczna moze mie¢ rozny zasigg, sile 1 czestotliwosé. B. Rok zwraca
uwage na cztery podstawowe poziomy zaangazowania organizacji w dziatania z zakresu
aktywnosci spotecznej (Rysunek 9. Poziomy zaangazowania organizacji w aktywno$¢
spoteczna.

Poziomy zaangazowania organizacji w aktywno$¢ spoleczna:

1. podstawowg dziatalno$¢ gospodarcza, tzw. dziatania obligatoryjne,

2. przedsiewziecia komercyjne w srodowisku spotecznym,

3. inwestycje na rzecz lokalnej spotecznosci,
4

zaangazowanie w dziatalno$¢ filantropijna.

Dzialalnodé
filantropijna (dzialania
dobrowolne)

Inwestycje na rzecz
spotecznosci lokalnej
(dziatania dobrowolne)

Przedsiewziecia komercyjne

w srodowisku spolecznym
(dziatania dobrowolne)

Podstawowa dzialalnos¢ gospodarcza
(dziatania obligatoryjne)

Rysunek 9. Poziomy zaangazowania organizacji w aktywnos¢ spoleczna.
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie B. Rok, Odpowiedzialny biznes w nieodpowiedzialnym $wiecie,
S. 46.

Podstawe piramidy stanowi podstawowa dzialalno$¢ organizacji zgodnie

z aktualnie obowigzujaca literg prawa realizowana najczesciej przez Dzialy Personalne
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(HR) organizacji, czesto przy zaangazowaniu w proces organizacji zwigzkowych'®’.
Przyktadem podstawowej dziatalno$ci gospodarczej beda m.in.: tworzenie i utrzymanie
miejsc pracy, wyptata wynagrodzen, odprowadzanie podatkow. Podstawowa dziatalnos¢
generuje zysk organizacji, niezbedny do podejmowania dziatah na wyzszych jej
poziomach. Obejmuje wytwarzanie produktow lub ushug, ktéorych nabywcami sa
interesariusze organizacji. Opiera si¢ na kapitale ludzkim z lokalnego rynku pracy.
W ramach podstawowej dziatalno$ci organizacja wspotpracuje z innymi podmiotami
lokalnymi, stwarzajac im szanse rozwoju. Odprowadzajac podatki firma posrednio lub
bezposrednio uczestniczy w finansowaniu okreslonych podmiotow w regionie, co
przyczynia si¢ do jego rozwoju spotecznego. Podstawowa dzialalno$¢ gospodarcza
organizacji jest wspolna w stosunku do wszystkich jej interesariuszy. Takie wydaje si¢
jest oczekiwanie spoteczenstwa organizacji oraz odpowiednich regulacji prawnych.
Drugi poziom piramidy obejmuje przedsiewziecia o charakterze komercyjnym,
stuzace realizacji okreslonych celow biznesowych. Poprzez ich realizacje organizacja
moze zyska¢ wymierne korzysci, m.in. wzrost sprzedazy/ustug, rozwigzanie istotnych
spraw spotecznych czy poprawe wizerunku organizacji'®®. Dzialalnoéé komercyjna to
dobrze zaplanowane dziatania firmy. Najczesciej organizowane s3 z wiadzami
samorzagdowymi, sg inicjatywami jednorazowymi. Wsrdéd dziatan o charakterze
komercyjnym zidentyfikowa¢ mozna dzialania sponsoringowe, w wyniku realizacji
ktorych nastgpuje rozwoj infrastruktury regionu, wzrost zatrudnienia, identyfikowany

jest rozwdj gospodarczy8®

. Najczesciej za ich realizacj¢ w organizacji odpowiada Dziat
ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) lub Dziat Personalny (HR). Na tym
poziomie piramidy kluczowe znaczenie maja komercyjne cele organizacji, drugorzg¢dna
role odgrywaja profity dla spotecznosci lokalnej, pomimo Ze moga by¢ znaczace.

Trzeci poziom piramidy to dlugoterminowe inwestycje na rzecz i we wspotpracy
z lokalng spoteczno$cig w ramach tzw. dzialan usprawniajacych istotne problemy
spoteczne. Dziatania te nie beda przynosily organizacji zysku; zwrdcg si¢ w dluzszym

terminie. Sga to zagadnienia, na ktore kadra zarzadzajagca w organizacji poswigca

187 Zwigzek zawodowy jest dobrowolng i samorzadng organizacja ludzi pracy, powotang

do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw zawodowych i socjalnych” (Art. 1 ust. 1 Ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz. U. z 2022 r., poz. 854).

18 Kwiecinska, M., Koncepcja spotecznego zaangazowania przedsiebiorstw CCI (Corporate Community
Involvement) — teoretyczne i praktyczne podstawy zmiany w postrzeganiu roli przedsiebiorstwa
w otoczeniu. ,,Nowe kierunki w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem — wiodgce orientacje”, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 2014, nr 340, s. 463.

189 W ramach dziatan sponsoringowych organizacji realizowane sg rowniez, wydarzenia kulturalne,
sportowe, naukowe, wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnoscia i dziatalno$cia spoteczna.
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szczegolna uwage z punktu widzenia interesu firmy oraz dla wzmocnienia jej reputac;ji'®.
Do tego typu dzialan mozna zaliczy¢ inicjatywy majace na celu wzrost swiadomosci

192 wsparcie o$wiaty!®. Konsekwentne realizowanie

ekologicznej*®, ochrone zdrowia
tego typu inicjatyw zwroci si¢ organizacji poprzez budowanie w lokalnej spotecznos$ci
pozadanych postaw (wyksztalcony, zdrowy i $wiadomy ekologicznie interesariusz
wewnetrzny).

Ostatni poziom piramidy stanowi dziatalno$¢ filantropijna prowadzona poprzez
realizacj¢ dzialan dobroczynnych, prospotecznych wobec jednostek i podmiotow

spotecznosci lokalnej'%,

Organizacja, prowadzac dialog spoteczny z podmiotami
Z najblizszego otoczenia (interesariuszami), odpowiada na ich potrzeby poprzez
bezinteresowna pomoc wynikajacg z przekonania organizacji 0 potrzebie wsparcia
pewnych dzialan. Kluczowe znaczenie bedzie miala korzy$¢ odnoszona przez
spoteczno$¢ lokalna, profity dla organizacji schodza na dalszy plan, pomimo ze
wystepuja.

Realizacja przez organizacj¢ dziatan z zakresu aktywno$ci spolecznej na
najnizszych poziomach piramidy obejmuje wykonanie dziatalnosci podstawowej
organizacji oraz realizacj¢ jej celow biznesowych. Dzialania z drugiego i trzeciego
poziomu piramidy nakierowane sg w rownym stopniu na cele komercyjne i oczekiwania
spotecznosci lokalnej. Z kolei dziatania podejmowane na najwyzszym poziomie piramidy
uwzgledniaja zaspokojenie oczekiwan spotecznosci lokalnej!®  (interesariuszy
zewngtrznych). Podnoszone kwestie spoteczne oraz wdrazanie rozwigzan
usprawniajacych w spotecznosci lokalnej stajg si¢ kluczowym katalizatorem dla realizacji
zadan firmy z zakresu aktywnosci spoteczne;j.

Wsrod czynnikow ksztaltujgcych wizerunek organizacji na lokalnym rynku pracy

mozna wskaza¢ nastepujace elementy (Rysunek 10):

190 Gotaszewska-Kaczan, U., Zaangazowanie spoteczne przedsiebiorstwa ..., op. cit., s. 101-102.

191 W tym dziatania z zakresu idei Green HR.

192 Dziatania Dziatu Personalnego lub organizacji zwigzkowych propagujace profilaktyke prozdrowotna,
w tym akcje badan sponsorowanych przez pracodawce, szkolenia z ekspertami podnoszace §wiadomos$¢
pracownikow, finansowania szczepien ochronnych i inne.

198 Dziatania Dzialu Personalnego majace na celu angazowanie sie organizacji we wspdlprace z o$wiatg
poprzez realizacje praktyk zawodowych, stazy, udostepnianie materiatow do pisania prac licencjackich,
magisterskich, podyplomowych.

1% Powyzsze wymaga dodatkowo uzupetnienia o wskazanie instytucji tj. m.in., lokalnych stowarzyszen,
Kot Gospodyn Wiejskich, Ochotniczych Strazy Pozarnych, lokalnych klubéw sportowych oraz dzialan
organizacji w zakresie wolontariatu i mecenatu.

195 Gotaszewska-Kaczan, U., Zaangazowanie spoteczne przedsigbiorstwa ..., op. cit., s. 103.
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— reputacje (zdolno$¢ do generowania pozytywnych postaw do organizacji m.in.:
szacunek, uznanie wartosci, posiadanie dobrej opinii),

— tozsamos$¢ (ktorej atrybutami s3: nazwa, logo, cena, poziom i jakos$¢ reklamy
organizacji),

— aktywnos$¢ spoteczng firmy, bedaca sktadowa dziatan:

v’ etycznych, w ktorych potrzeby obecnego pokolenia mogg by¢
zaspokojone bez umniejszania szans przysztych pokolen na
zaspokojenie ich wtasnych potrzeb (sustainability),

v’ spotecznych, ekonomicznych, ekologicznych (ptaszczyzny koncepcji
CSR),

v’ ksztaltujgcych wrazliwo$¢é ekologiczng interesariuszy (koncepcja
Green HR),

v’ zapobiegajacych stygmatyzowaniu i wykluczaniu z pierwotnego rynku
pracy pewnych grup spotecznym m.in.: grup marginalizowanych, osob
dojrzatych (wiek), 0osob posiadajacych inne wyznanie,

v’ okreslajagcych interesariuszy  zewnetrznych i  wewngtrznych
organizacji, jako odbiorcow dziatan firmy w ramach jej aktywnosci

spotecznej.

Wizerunek

ASO Reputacja Tozsamos¢

Rysunek 10. Aktywno$¢ spoteczna jako sktadowa wizerunku firmy na lokalnym rynku pracy.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Przyjmujac, ze celem gltownym dysertacji jest wskazanie relacji pomigdzy

aktywnoscig spoteczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy,
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uzasadniony jest tak duzy nacisk organizacji na wlasciwy sposob ksztattowania,
a w konsekwencji zarzadzania wizerunkiem organizacji. Pozytywny wizerunek pozwala
wyr6zni¢ si¢ organizacji wsrod pozostatych firm na rynku, jednocze$nie pozwala utrwali¢
w $wiadomosci otoczenia swojg unikatowa pozycje, ktéra moze mie¢ wplyw na
zwigkszenie sprzedazy 1 lojalno$¢ klientéw. Pozytywny wizerunek organizacji jest
istotnym elementem wyboru miejsca pracy. Nalezy réwniez wskaza¢, ze dziatania
z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji skierowane do jej interesariuszy
wewnetrznych uwalniajg w pracownikach takie cechy, jak innowacyjnos¢ i kreatywnosc,
ponadto podnosza poziom zadowolenia z pracy, a w konsekwencji wplywaja

na kreowanie warto$ci danej organizac;ji'®.

1% Oczkowska, R., Kreowanie wizerunku organizacji jako pracodawcy ..., op. cit., s.185-186.
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ROZDZIAL II1. Aktywnos$¢ spoleczna organizacji — podstawowe zalozenia,
podmioty i cechy

1.  Wyjasnienie tytulowego terminu: aktywnos$¢ spoleczna organizacji

Chociaz pierwsze informacje na temat aktywnoSci spolecznej mozna
zidentyfikowaé w literaturze z lat 50. XX wieku!®, brak jest jednak pelnej definicji
aktywnosci spolecznej organizacji. Wydaje si¢, ze to termin, ktory jest w trakcie
uzgadniania definicji.

W celu zdefiniowania pojecia aktywnosci spolecznej organizacji, wlasciwym
kierunkiem wydaje si¢ rozpoczecie poszukiwan od terminu aktywnos$¢ spoteczna, ktory
zwlaszcza w drugiej potowie XX wieku byt réznie interpretowany przez teoretykow.
Prawdopodobnie wynikato to z zakresu podejmowanych przez autoréw problemow
badawczych, czyli od tego, czy aktywnos$¢ spoteczna znajdowala si¢ w centrum
zainteresowan, czy miata shuzy¢ jedynie jako element innej, pokrewnej problematyki.
Z reguly zagadnieniem aktywno$ci spotecznej zajmowali si¢ socjologowie,
psychologowie, ekonomisci, politolodzy Iub przedstawiciele innych zblizonych
dyscyplin, stad mogace wystepowaé rozne punkty widzenia i rézne definicje terminu'®,
Pierwsze proby poszukiwan kluczowej definicji zostaly skierowane na literaturg krajowa,
ktora moglyby mie¢ wptyw na ostateczny ksztatt definicji autorki.

Potaczenie terminu aktywnosci spotecznej z prakseologiczng koncepcja
sprawnego dziatania zaprezentowal w swoim dorobku T. Kotarbinski'®. Wedtug tego
autora wszystko sprowadza si¢ do tego, by zarowno jednostki jak 1 cate organizacje
dazace do okreslonego celu dziataly maksymalnie aktywnie, tzn. w pelni wykorzystywaty
posiadane $rodki 1 mozliwo$ci, by rozwija¢ strategiczne dziatanie i mie¢ wpltyw na
zachodzace w trakcie procesy, zblizajac si¢ do wyznaczonych celow. Takie podejscie
wydaje si¢ wzmacnia¢ dziatania wizerunkowe pracodawcy jako organizacji, jednak
ujawnia tylko znamiona aktywnos$ci spotecznej i nalezy je traktowac jako wstep

do stworzenia definicji aktywno$ci spotecznej organizacji.

197 Kulpinska, J., Spoteczna aktywnosé¢ pracownikéw przedsiebiorstwa przemystowego. Zaktad Narodowy
im. Ossolinskich, Wydawnictwo Polskiej Akademii Nauk, Wroctaw-Warszawa-Krakow, 1969, s. 16.

198 Makarczuk, A., Aktywno$¢ spoteczna pracownikow. Wyzsza Szkota Nauk Spotecznych przy KC PZPR,
Instytut Filozofii, Socjologii i Religioznawstwa, ,,Socjologia Pracy ”, Warszawa 1984, nr 7, s. 8.

199 K otarbifiski , T., Traktat o dobrej robocie. Wydawnictwo Uniwersytetu t.odzkiego, 2019.
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Zdaniem autorki zaprezentowana koncepcja T. Kotarbinskiego moze by¢ zbiezna
z zatozeniami nieco pdzniej powstatej koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
wedlug ktorej gldéwnymi czynnikami oddzialujacymi na wizerunek organizacji sg
doswiadczenia jej interesariuszy oraz fakt, ze nie jest on ani staty ani statyczny i moze
ulec zmianie, dlatego istotne jest jego ksztattowanie.

Warta uwagi wydaje si¢ by¢ definicja aktywnos$ci spotecznej zaproponowana
przez S. Widerszpila, ktéry podkresla zbiorowy charakter dziatalno$ci spotecznej zatogi
pracownicze] oraz zorganizowany charakter jej dziatalno$ci. Autor ten definiuje
aktywno$¢ spoteczng jako ,,0sobisty udziat robotnikéw w dziataniach zbiorowych,
zmierzajacych do realizacji celéw réznych dobrowolnych organizacji spotecznych
1 politycznych, zarowno w zaktadzie pracy jak i poza nim. Jako wskaznik tak pojetej
aktywnos$ci spotecznej przyjmuje:

— przynalezno$¢ do réznego rodzaju organizacji spotecznych i politycznych,

— 1ilo§¢ petionych funkcji w rdéznego rodzaju organizacjach, przy

uwzglednieniu charakteru tych organizacji”?®.
Jednak znajac zainteresowania badawcze S. Widerszpila, zdefiniowana przez niego
aktywnos$¢ spoteczna wyraznie sugeruje, ze mamy do czynienia wylgcznie z jednym jej
rodzajem, jakim jest udzial robotnikdw w stowarzyszeniach. Taki punkt widzenia wydaje
si¢ by¢ zbyt waski 1 sklania do dalszych poszukiwan definicji przedmiotowego
zagadnienia.

Definicja S. Widerszpila wskazuje na site zbiorowosci w organizacji oraz
potrzebe podejmowanych zagadnien zgodnie z aktualnymi potrzebami jej interesariuszy
wewnetrznych. Warto jednak skonfrontowac dzialania zbiorowe, na ktore powotuje si¢
S. Wderszpil z zdaniami, ktore ustawodawca panstwowy przyznal organizacjom
zwigzkowym.

J. Kulpinska wskazuje, ze aktywnos$¢ spoleczna wyrdznia si¢ dobrowolnoscia,
nadobowigzkowoscia, jest czym$ dodatkowym do pracy zawodowej, nosi pelne
znamiona amatorstwa, nalezy do sfery czasu wolnego. Autorka w swojej definicji zwraca
szczegblng uwage na aspekt zawodowy. Mozna przypuszczaé, ze zaprezentowana przez
nig definicja jest zorientowana na aktywnos$¢ spoteczna, czyli na dziatania podejmowanie

przez przedsigbiorstwo jako pracodawceg, ktory zachgca swoich pracownikow

200 Widerszpil, S. Sktad polskiej klasy robotniczej. Polskie wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1965,
s. 303.
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do aktywnosci spotecznej wykraczajacej poza codzienne obowigzki wynikajace z pracy
zawodowej. J. Kulpinska zwraca ponadto uwage, ze ,,aktywno$¢ spoteczna wymaga
zawodowych organizatoréw, dzialaczy i pracownikow stowarzyszen, czyli instytucji
powolanych przez rozmaite grupy spoteczne do realizacji okreslonych grupowych celow”

.. ,»,aktywnos¢ spoteczna, w ramach réznego typu zrzeszen, ktoére zwyczajowo, formalnie
lub prawnie zawieraja w nazwie charakterystyczne okreslenia, takie jak: stowarzyszenia,
zwigzki, ligi lub towarzystwa. Mozna przypuszczaé, ze decyduje o tym tradycja zwigzana
z danym zrzeszeniem”?%!. Wsroéd wielu tego typu organizacji dla przyktadu mozna
wskaza¢ Stowarzyszenie Inzynieréw Technikow Gornictwa (SITG). Godny uwagi
w zaprezentowanej przez J. Kulpinska definicji jest podkreslany przez autorke aspekt
podmiotowy, 0sob indywidualnych i instytucji odpowiedzialnych za realizacje dziatan
z zakresu aktywnosci spolecznej. Wskazane przez nig cechy aktywno$ci spolecznej
tj. dobrowolno$¢, amatorstwo, strefa czasu pozazawodowego wyraznie wskazujg na
podstawe dziatalnos$ci charytatywnej organizacji.

Przedstawione definicje terminu aktywnos¢ spoleczna maja swoj poczatek
w latach 60. XX wieku, moga jednak stanowi¢ punkt wyjécia dla konstrukcji
znaczeniowej terminu aktywnosé spoteczna organizacji.

Z kolei w dorobku M. Stowika aktywno$¢ spoteczna, jest opisywana jako cecha
osobowoS$ci oznaczajagca sama gotowos¢ jednostki do zajmowania si¢ problemami
spotecznymi oraz gotowo$¢ do dziatania na rzecz zardwno jednostek jak i catych grup?®2.
Aspekt gotowosci do podjecia dziatania w celu spelnienia okreslonej roli, zwtaszcza
w konteks$cie aktywnosci spolecznej, wydaje si¢ mie¢ duze znaczenie cho¢by z uwagi na
brak mozliwosci realizacji jakiegokolwiek projektu bez udziatu w nim cztowieka.
Gotowo$¢ do podjecia dziatah z zakresu aktywnos$ci spotecznej wynika z checi,
swiadomosci, dojrzatosci 1 uwaznosci osob indywidualnych na potrzeby innych.

Aspektem, na ktéry zwraca uwage M. Stowik, jak 1 wcze$niej wspomniana
J. Kulpinska, sg dziatania w ramach aktywnosci spotecznej wymagajace zaangazowania
0sOb posiadajacych pewne cechy charakteru do bycia leaderem dzialan spotecznych,
zarowno tych wynikajacych z ustawodawstwa panstwowego (mowa tu o0 organizacjach

zawodowych), jak i dziataniach charytatywnych.

201 Kulpinska, J. Spoteczna aktywnosé pracownikéw przedsiebiorstwa ..., op. cit., s. 16-18.
202 Stowik, M., Rozumienie i warto$ciowanie aktywnosci spotecznej mtodziezy ..., op. cit., . 98.
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Z kolei encyklopedia PWN definiuje aktywno$¢ spoleczng jako wszystkie
unormowane spotecznie dziatania jednostek, wykonywane w ramach okreslonych rol

spotecznych?®®

. Zakres definicji mozna powigza¢ z organizacja jako pracodawca.
Definicja PWN pozwala dostrzec trzy kwestie. Po pierwsze przez zwrot ,,unormowane”
zwraca uwage na aktywno$¢ spoleczng zgodng z powszechnie obowigzujacymi
przepisami prawa oraz zasadami obowigzujagcymi w danej spotecznosci lokalne;j.
Po drugie wskazuje na podmiot, czyli jednostke, czlowieka zaangazowanego
w wykonywanie dziatan z zakresu aktywnosci spotecznej oraz range jego spotecznej roli
do odegrania. Po trzecie zakres aktywnosci spolecznej musi mie¢ aprobate spotecznosci
lokalnej, czyli jej gtdéwnego interesariusza.

W psychologii spolecznej aktywno$¢ spoleczna opisywana jest w obszarze
zachowan prospotecznych, takich jak altruizm, zyczliwos¢, przyjazn. R. Klamut
aktywno$¢ spoteczng definiuje jako dziatania na rzecz wspotobywateli, a wigc dziatania
na rzecz szeroko rozumianego interesu spotecznego czy tez dobra wspolnego. Warta
zwrdcenia uwagi jest ponadto koncepcja opisujaca aktywnoS$¢ spoteczng poprzez
uczestnictwo w sieciach zaangazowania obywatelskiego, np. w kolach gospodyn
wiejskich, stowarzyszeniach, fundacjach, klubach sportowych i innych. R. Klamut
w swoim dorobku przedstawia model aktywnosci obywatelskiej rozumianej jako
aktywno$¢ spoteczna czltowieka w kontekscie bycia obywatelem demokratycznego

panstwa?%

. Takie podejscie umozliwia przypisanie podmiotow wskazanych przez
R. Klamuta do instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnoscig i dzialalno$cig spoleczng
(charytatywng). Laczy tym samym konieczno$¢ posiadania pewnych cech charakteru
umozliwiajacych podjecie dziatan spotecznych z cechami patriotycznymi. Dla realizacji
tego typu dziatan wlasciwa bedzie triada podmiotow, przywotanych w dalszej czegsci
rozdziatu

Przytoczone definicje aktywnos$ci spotecznej zawierajg cechy, ktore docelowo
beda stanowi¢ komponent dla stworzenia pelnej definicji aktywnosci spolecznej
organizacji. Jako pierwsza wytania si¢ kwestia konsekwentnego dgzenia do okreslonego
celu, co ma bezposrednie przetozenie na wizerunek organizacji. Kolejnym istotnym
aspektem bedzie poruszony zbiorowy charakter dziatalnosci spolecznej zatogi

zmierzajacej do realizacji dobrowolnych dziatan organizacji spotecznych i politycznych

w zakladzie pracy i poza nim. Nie bez znaczenia dla konstrukcji definicji ASO beda

203 https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/aktywnosc-spoleczna;3867107.html (data dostepu: 17.05.2021).
204 Klamut, R., Aktywno$¢ obywatelska jako rodzaj aktywnosci spolecznej ..., op. cit., s. 187-200.
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nastepujace cechy: dobrowolno$é, nadobowigzkowos¢, gotowos¢ i che¢ do zajmowania
si¢ problemami spotecznymi 0raz uwazno$¢ na innych. Powyzsze warto uzupetnié
o dziatania wykraczajace poza codzienne zobowigzania zawodowe. Wydaje sie jednak,
ze ten zakres jest zbyt waski dla stworzenia pelnej definicji zagadnienia aktywnos$ci
spotecznej organizacji.

Luka w zdefiniowaniu terminu aktywno$ci spotecznej organizacji sktania do
dalszych poszukiwan. Wydaje si¢, ze bardziej wnikliwa weryfikacja obszaru spoteczne;j
odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social Responsibility - CSR) mogtaby stac sie
elementem wspomagajacym dalsze wyjasnianie kluczowego terminu. Celem dazen
spotecznych aktywnos$ci organizacji powinna by¢ $wiadomos¢ istotnych zagadnien
spotecznych 1 oddzialywanie na nie. Wola uczestnictwa w zyciu spotecznosci lokalnej,
w ktorej dana organizacja funkcjonuje, jest istotg koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu. Dewastacja srodowiska naturalnego, wyczerpanie no$nikow energii oraz innych
surowcow, problemy spoleczne, aktualne potrzeby przedsigbiorstwa funkcjonujacego
w turbulentnym otoczeniu to tylko nieliczne kwestie, w ramach ktérych powinny by¢
aktywne spotecznie wspodtczesne organizacje. Okolicznos$ci te staty si¢ bezposrednig
przyczyna modyfikacji idei spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. W wyniku ewolucji
koncepcji spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu wylonit si¢ program okreslony jako
spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw (Corporate Community Involvement — CCl,
Corporate Community Investment), ktory odnosi si¢ do podejmowania przez
przedsigbiorstwo dziatan spotecznych i udzialu w rozwigzywaniu probleméw
spotecznosci lokalnej, na ktorg firma wywiera bezposredni wplyw.

Waznym elementem programu spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw jest
odpowiednie zarzadzanie relacjami z interesariuszami zewng¢trznymi, z ktorymi
organizacja pozostaje w roznych interakcjach. Dzigki koncepcji Stakeholders
R.E. Freemana?®managerowie zaczeli identyfikowaé rozne grupy spoleczne organizacji
jako kluczowe dla rozwoju firmy.

W  mys$l definicji World Economic Forum zagadnienie spotecznego

zaangazowania przedsigbiorstw nalezy rozumie¢ jako wktad, ktory przedsigbiorstwo jako

205 Freeman, R.E., A Stakeholder Approach, Strategic Management. Pitman Publishing INC., Boston 1984,
s. 32.
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obywatel?®® wnosi poprzez swojg dziatalno$¢, inwestycje, programy dobroczynne oraz
zaangazowanie w reformy publiczne?®’,

W ostatnich latach Instytut Smitha?®

skupil swoje prace na implikacjach
politycznych wynikajacych z interakcji rGwnosci, przedsiebiorczos$ci i kapitale wtasnym.
Wielka Brytania ma dlugg 1 wybitng tradycje¢ filantropii korporacyjnej i zaangazowania
przedsiebiorstw w spotecznosé, siggajaca XIXwieku. Obecnie brytyjskie firmy nadal
przoduja w promowaniu spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu i1 zaangazowaniu
spotecznym  przedsigbiorstw. Tradycja odpowiedniego Kierowania inwestycji
biznesowych i zaangazowania przedsigbiorstw w spoteczno$¢ przyniosta duze korzysci
1 pomogta stworzy¢ konsensus, w ramach ktérego przedsigbiorczo$¢ i sprawiedliwosé
mozna taczy¢. Brytyjskie firmy majg $wiadomos$¢, ze ich interes i1 spoleczna
odpowiedzialnos¢ przedsigbiorstw (dobra gospodarka i dobre spoteczenstwo) rozwijaja
si¢ razem. Poglad ten podzielajg takze liderzy biznesu, ktorzy dostrzegaja korzysci, jakie
niesie ze sobg spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw, a zwlaszcza realny wptyw, jaki
ich przedsigbiorstwa moga wywiera¢ na spotecznosé lokalna?®®.

Zdaniem C.O. Yekini spoteczne zaangazowanie biznesu odnosi si¢ do
zaangazowania przedsicbiorstw w inicjatywy spoteczne majace na celu zaspokajanie
potrzeb spolecznosci, w ktorych dzialaja. Rozni si¢ od darowizn i dzialalnosci
charytatywnej tym, ze zapewnia interesariuszom zewnetrznym dostep do infrastruktury
firmy, zasobow ludzkich 1 operacji biznesowych. Spoteczne zaangazowanie
przedsiebiorstw wymaga poswigcenia znacznej czesci czasu 1 zasobow firmy akcjom
spotecznym. Wyrdznia si¢ sposrdd innych form spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Chociaz te ostatnie moga by¢ motywowane konieczno$cig zajg¢cia si¢ negatywnymi

skutkami dzialalno$ci firmy, dzialania podejmowane w ramach spotecznego

zaangazowania przedsigbiorstw sa wyjatkowe ze wzgledu na swoje altruistyczne intencje.

206 Koncepcja spolecznego zaangazowania przedsiebiorstw nawiazuje do koncepcji Corporate Citizenship
(obywatelskie zaangazowanie korporacji, korporacja jako obywatel, korporacyjne poczucie obywatelskie).
207 t ukasiuk, P., Spoleczne zaangazowanie (CCI) a spoteczna odpowiedzialnosé biznesu (CSR). Narzedzia
CCI. www.corporategiving.pl (data dostgpu: 17.05.2021).

208 Tnstytut Smitha to niezalezny zespot doradcow, ktéry zostat powotany w celu prowadzenia badan
i edukacji w kwestiach wynikajacych ze zmieniajacej si¢ relacji pomiedzy warto$ciami spotecznymi
a imperatywami gospodarczymi.

209 Bysh, G., Grayson, D., Jordan, A., & Nelson, J., Engaging business in the community — not a quick fix.
The Smith Institute Monograph, 2008.
https://scholar.google.com/scholar?&q=Bush%2C%20G.%2C%20Grayson%2C%20D.%2C%?20Jordan%
2C%20A.%2C%20%26%20Nelson%2C%20J.%20%282008%29.%20Engaging%20business%20in%20t
he%20community%20%E2%80%93%20n0t%20a%20quick%20fix.%20The%20Smith%20Institute%20
monograph (data dostgpu: 20.04.2024).
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Spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw charakteryzuje sie aktywnym
udziatem w sprawach spotecznych i zaangazowaniem firm w obowiazki obywatelskie
w ramach swojej spotecznosci lokalne;j?®.

Wedlug M. Timmesa, Cztonka Rady Forbesa, spoleczne zaangazowanie
przedsigbiorstw moze stanowi¢ jeden z najbardziej satysfakcjonujacych aspektow
prowadzenia firmy. Niezaleznie od tego, czy firmy sponsorujg organizacje spoteczne,
oferuja programy stypendialne, czy planujg programy wolontaryjne, ich wktad moze mie¢
ogromne znaczenie.

Pracownicy, ktorzy sg $wiadkami inwestycji firmy w ich spoteczno$¢ lokalna,
maja tendencj¢ do rozwijania silniejszego poczucia przynaleznosci i dumy ze swojej
organizacji. Firma przekazujaca cz¢$¢ z zysku lub czasu swoich pracownikow na cel
spoteczny otrzymuje zwrotnie od swoich pracownikéw zaufanie i szacunek.

Zaangazowanie spoleczne przedsigbiorstw moze zachecaé do tworzenia sieci
kontaktéw zaréwno pomigdzy pracownikami, jak i innymi czlonkami spotecznosci
lokalnej. Na przyktad dziatania wolontaryjne obstugi moga potaczy¢ rézne obszary
organizacji, aby pracownicy mogli wchodzi¢ w interakcje w roznych zespotach poprzez
budowanie relacji i pomoc interesariuszom zewngtrznym firmy.

Zaangazowanie spoleczne przedsigbiorstw moze obejmowaé talenty
pracownikow i produkty/ustugi organizacji. Jesli firma zdecyduje si¢ przekaza¢ produkty
lub ushugi na szczytny cel spoteczny, umozliwi to uczestnikom skorzystanie z oferty
firmy. Podobnie firma, ktéra pozwala pracownikowi poswigci¢ swoOj czas na akcje
spoteczne, odniesie korzysci z relacji, ktore jej pracownik nawigze.

Pracownicy moga dos§wiadczy¢ korzysci ptynacych z wolontariatu takze w zyciu
osobistym. W styczniu 2022 r. Instytut zbadat, Ze co drugi Amerykanin zgtosit si¢ w 2021
roku jako wolontariusz na rzecz organizacji charytatywnej. Wspierajac swoje
spoteczno$ci poprzez dziatalno$¢ charytatywna 1 ustugi, firmy moga zachecac
pracownikow do wigkszego zaangazowania | inspirowaé¢ niezaangazowanych
pracownikow do udzialu w aktywnos$ciach spotecznych.

Zdaniem M. Timmesa programy rozwojowe stanowig potezne narzedzie wzrostu
nowych kompetencji, ale rowniez przydatne jest praktyczne doswiadczenie przywddcze

zdobyte choéby podczas jednego dnia przewodzenia akcji spotecznej. Pracownicy

210 https://link.springer.com/referenceworkentry/10.1007/978-3-030-02006-4_346-1 (data  dostepu:
20.04.2024).
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uczestniczacy w akcjach spotecznych nabywaja nowych doswiadczen, pozyskuja nowa
wiedze¢ i umiejetnosci spoleczne, dzigki ktérym moga poprawic¢ swoje wyniki w pracy.

Inicjatywy spoteczne majace na celu wsparcie organizacji charytatywnych
angazujg pracownikOw oraz majg realny wplyw na spoteczno$é lokalng. Zwiekszajac
swoje zaangazowanie spoteczne, organizacje moga wzmocni¢ swoja kulture, poszerzy¢
powiazania biznesowe i co najwazniejsze - poméc pracownikom wspieraé innych?!,

Wedlug Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB) spoteczne zaangazowanie
przedsigbiorstw jest pojeciem wezszym niz spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu.
Obejmuje ono najbardziej widoczny element spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu,
a wiec dziatania na rzecz spotecznosci, na ktorg firma wywiera bezposredni wptyw.
Charakterystyczna dla spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw jest realizacja
programow zwigzanych ze wspieraniem $rodowisk lokalnych poprzez przekazywanie
srodkow finansowych, udostgpnianie swojego know-how, jak rowniez zaangazowania
pracownikow w dziatania na rzecz lokalnej spotecznosci.

Istotnym elementem spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw, tak jak catej
koncepcji spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu, jest dazenie do poszukiwania
rozwigzan przynoszacych korzysci wszystkim zainteresowanym stronom, takze firmie,
m.in.: rozwoj zasobow ludzkich, wzrost wzajemnego zaufania, korzystny wplyw na
morale pracownikow, zwigkszenie ich zaangazowania w sprawy firmy oraz rozwoj
pracownikow. Wywieranie pozytywnego wplywu na otoczenie i bliskie z nim relacje
mogg oddziatywa¢ na poprawe¢ wizerunku firmy i na poprawny dialog z jej
interesariuszami. Firma w ramach spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw moze
realizowa¢ rozne inicjatywy, angazujac spoteczno$¢ lokalng np. poprzez udziat
w projektach edukacyjnych, zawodach sportowych, objecie mecenatem wystawy.
Inicjatywy spoteczne powinny by¢ prowadzone wraz z organizacjami pozarzagdowymi
lub instytucjami sektora publicznego (szkota, dom kultury, muzeum, klub sportowy)
w celu tworzenia przyjaznego klimatu do zréwnowazonego rozwoju spoteczno-
gospodarczego w danym regionie. Wspolpraca taka moze przybra¢ rozne formy
1 dotyczy¢ dziatan na rzecz konkretnej grupy spotecznej, rozwigzania istotnego problemu

lub wigczenia si¢ w realizacj¢ konkretnych inicjatyw lub wydarzen. Jednym ze sposobow

211 https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2023/07/11/why-community-involvement-
supports-business-success/?sh=56¢9427622fc (data dostepu: 20.04.2024).
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realizacji inicjatyw z zakresu spotecznego zaangazowania przedsi¢biorstw moze by¢
propagowanie w firmie wolontariatu pracowniczego?*2,

Wedlug M. Kwiecinskiej spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw odnosi si¢
do zaangazowania biznesu w inicjatywy spoteczne poprzez udziat finansowy, rzeczowy
i zasoby ludzkie w celu zaspokojenia spotecznych i gospodarczych potrzeb oraz
oczekiwan spotecznosci, w ktorych dziataja. Zdaniem autorki, spoteczne zaangazowanie
przedsigbiorstw jest pojeciem wezszym od spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
i ogranicza si¢ do jednego interesariusza zbiorowego, jakim jest spotecznosé¢ lokalna.
Uczestnicy tego zbiorowego interesariusza naleza roéwniez do innych grup interesariuszy
tj. dostawcow, klientow, pracownikow, stad tez dziatania te dotycza posrednio i tych grup
interesariuszy?®.

Z kolei w opinii A. Rudnickiej spoteczne zaangazowanie przedsi¢biorstw
obejmuje cze$¢ aktywnosci prospolecznej przedsigbiorstw zorientowang na pomoc
w rozwigzywaniu biezacych probleméw spolecznych poprzez roézne formy

zaangazowania spolecznego?!*.

Taka interpretacja zagadnienia wydaje si¢ by¢
uproszczona. Jednoczes$nie autorka podobnie jak FOB i M. Kwiecinska wskazuje na
wezszy zakres pojgcia spolecznego zaangazowania przedsigbiorstw w  konteksScie
koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Warto rowniez nawigza¢ do inicjatyw wspierajacych przedsigbiorstwa
zaangazowane spotecznie. Przypadajacy w 2024 roku jubileusz 25-lecia konkursu
Dobroczynca Roku sklonit organizatordéw, partnerow laureatow 1 przyjaciot konkursu do
spisania warto$ci 1 zasad wspOtpracy biznesu 1 organizacji pozarzadowych w jeden
dokument. Opierajac si¢ na dobrych praktykach ostatnich 25 lat wypracowana zostata
Karta zasad dobrej wspotpracy biznesu i organizacji pozarzadowych. Jako priorytetowe
wartos$ci zostaty wskazane: odpowiedzialno$¢, zaufanie, partnerstwo, dobro wspodlne.

— Odpowiedzialno$¢ to kluczowa warto§¢ w codziennej wspotpracy firm

1 organizacji pozarzadowych. Oznacza dbalos¢ o srodowisko, relacje

z otoczeniem, a takze z partnerami spotecznymi, oparte na poszanowaniu

212 https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2014/03/Publikacja_FOB_Zaangazowanie.pdf
(data dostepu: 20.04.2024).

213 Kwiecinska, M., Spofeczne zaangazowanie przedsiebiorstwa ..., op. cit., S. 52.

214 Rudnicka, A., Spoleczne zaangazowanie przedsicbiorstw we wspOlprace z organizacjami
pozarzadowymi W Polsce. Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, 2010, nr 100,
s. 110.
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wzajemnych potrzeb. Firmy i organizacje maja $wiadomo$¢ oddziatywania na
otoczenie oraz wptywu na jako$¢ wspoltpracy i realizacje zobowigzan.

Zaufanie pozwala partnerom na podejmowanie wspolnych inicjatyw
w przekonaniu dobrych intencji stron (uczciwo$é¢, odpowiedzialnos$¢, dbatosé
o dobro wspolne, wspodlpraca, transparentno$¢ dziatan, skuteczna komunikacja,
jawna motywacja).

Partnerstwo jako podstawa wspotpracy, w ktorej firma i organizacje wzajemnie
akceptuja jasno okreslone zasady obowigzujace strony wspotpracy. Istotne jest
wzajemne poszanowanie kompetencji pozwalajace na realizacj¢ wspdlnego celu
oraz wspoélne poszukiwanie rozwigzan. Partnerstwo ma fundamentalne znaczenie
w dzieleniu si¢ sukcesem, informowaniu otoczenia o osiggnig¢tych rezultatach
w spolecznym zaangazowaniu i dbatosci o dobro wspdlne.

Dobro wspolne to wartosé, z ktorej moga korzystaé wszyscy cztonkowie danej
spotecznos$ci, Stad tez dalsze istnienie wspolnych doébr wymaga od liderow
spofecznosci, do ktorych nalezg przedstawiciele firm i organizacji
pozarzadowych, poczucia odpowiedzialnosci 1 wspotdziatania. Troska
o srodowisko, zasoby czystej wody i powietrza moze by¢ podstawa do wspotpracy
firm z organizacjami pozarzagdowymi. Wspodipraca nie wyklucza osiggania
korzysci przez partneréw, jednak nadrzedng warto$cig powinno by¢ zawsze dobro
wspolne.

Zgodnie z przestaniem Celow Zréwnowazonego Rozwoju ONZ,

a w szczegdlnosci Celu 17 (Partnerstwa na rzecz Celow), kluczem do ich osiggniecia jest

wymog partnerskiej wspotpracy miedzy administracjg publiczng, sektorem prywatnym

1 spoteczenstwem obywatelskim. ,Inkluzywne, mi¢dzysektorowe partnerstwa powinny

by¢ budowane w oparciu o zasady 1 warto$ci, wspdlna wizje i wspdlne cele, ktore stawiaja

czlowieka i naszg planet¢ w centrum dziatan. Potrzebujemy takich partnerstw na szczeblu

globalnym, regionalnym, krajowym i lokalnym”?'®. Odpowiedzia na to wyzwanie jest

Karta zasad dobrej wspotpracy biznesu i organizacji pozarzadowych, ktorej celem jest

przedstawienie takich zasad, bedacych podstawa dobrej wspotpracy firm i organizacji.

Stosowanie Karty moze przyczyni¢ si¢ do skuteczniejszego dziatania, efektywniejszej

realizacji wspolnych celow, trafniejszego wydatkowania srodkow, a w konsekwencji do

215 https://www.un.org.pl/cell7 (data dostepu: 20.04.2024).
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pozytywnych zmian spotecznych inicjowanych przez srodowisko firm zaangazowanych
spotecznie i organizacji pozarzadowych?!®,
Podsumowujac  zaprezentowane  spojrzenie 1 definicje  spolecznego

zaangazowania przedsiebiorstw, mozna stwierdzi¢, ze:

spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw jest pojeciem wezszym niz spoteczna
odpowiedzialno$¢ biznesu,

— w ramach spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw wylania si¢ kwestia
podejmowania przez firm¢ dzialan spolecznych i udzialu w rozwigzywaniu
probleméw spolecznosci, na ktora firma wywiera bezposredni wptyw poprzez
udziat finansowy, rzeczowy 1 zasoby ludzkie, w celu zaspokojenia spotecznych,
gospodarczych potrzeb i oczekiwan jej interesariuszy,

— spoleczne zaangazowanie przedsigbiorstw wymaga od firm po$wiecenia czasu
1 zasobow programom spolecznym,

— spoleczne zaangazowanie przedsigbiorstw cechuje si¢ altruistycznymi intencjami,

— istotne jest, ze poprzez aktywno$¢ spoteczng pracownicy nabywaja nowych
kompetencji, ktore moga wykorzysta¢ w pracy zawodowej (np. praktyczne
do$wiadczenie przywodcze).

Przedstawione opisy cech i definicji spotecznego zaangazowania przedsicbiorstw,
zdaniem autorki, bedg stanowily komponent sktadowych definicji aktywnosci spotecznej
organizacji. Zaczerpnigte z CCI elementy czeSciowo pokrywaja si¢ z zagadnieniem
aktywnosci spotecznej organizacji. Jednak po zglebieniu istoty programu spotecznego
zaangazowania przedsiebiorstw widoczne staja si¢ pewne roznice, ktore dyskredytuja
mozliwo$¢ synonimizowania obu form?!’. Zdaniem autorki zagadnienie spotecznej
aktywnosci biznesu, a konkretnie spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw, pewnymi
elementami ksztattuje obraz zagadnienia ASO, ale w wyniku réznic nie mozna mowic¢
0 koherencji obydwu form aktywnosci.

Z dokonanej analizy zagadnienia koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
wynika, Zze moze on stanowi¢ podwaliny dla zagadnienia, jakim jest aktywno$¢ spoteczna

organizacji, bowiem zawarty w koncepcji spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu program

218https://dobroczyncaroku.pl/files/DR%20karta%20zasad%20dobrej%20wspolpracy%20220x220%20ma
j%202022.pdf (data dostepu: 20.04.2024).
217 Roznice pomiedzy CCI a ASO zobrazowano w dalszej cze$ci pracy.
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spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw, a konkretnie jego elementy, wskazuja na

wlasciwy kierunek poszukiwan autorki

218

Jako cechy wspdlne programu spotecznego zaangazowania przedsi¢biorstw

1 aktywnosci spotecznej organizacji mozna wskazac:

zaangazowanie w rozwigzywanie problemow spolecznosci, na ktérag firma
wywiera bezposredni wplyw,

budowanie poprawnych relacji z interesariuszami, z ktdrymi organizacja
pozostaje w réznych interakcjach,

probe zaspokojenia potrzeb spoteczno$ci, w ktorej firma dziata,

poswigcenie znacznej czesci czasu i zasobow firmy potrzebom spotecznym,
altruistyczna intencja,

pojecia wezsze niz spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu,

dazenie do poszukiwania rozwigzan, przynoszacych korzy$ci wszystkim
zainteresowanym stronom, takze firmie,

propagowanie w firmie dziatan mecenatu, sponsoringu, wolontariatu.

Kryterium roznicujacym program spolecznego zaangazowania przedsigbiorstw

1 aktywnosci spotecznej organizacji beda:

zasigeg oddzialywania (spoteczne zaangazowanie przedsigbiorstw jest dziataniem
wezszym niz koncepcja spolecznej odpowiedzialnosci biznesu i dotyczy spraw
lokalnej spotecznosci o zasiggu regionalnym. Aktywno$¢ spoteczna organizacji
jest zagadnieniem, ktére obejmuje wezszy zakres oddzialywania 1 dotyczy
lokalnej spolecznosci organizacji o zasiggu lokalnym - gminy). Zasigg
terytorialny obejmujacy najmniejsza jednostke terytorialng, gmine?® wynika
gtownie z przyjetego zasiegu terytorialnego dla przedmiotu badania autorki oraz
w konsekwencji zatlozen przyjetego zasiegu w Rozdziale II);

celowe dzialania w ramach aktywnosci spolecznej organizacji wynikaja
z autentycznych potrzeb lokalnych spotecznosci organizacji (gminy). Dziatania
organizacji w ramach zagadnienia aktywnosci spotecznej organizacji sg ,,szyte na
miar¢ potrzeb jej interesariuszy” w ramach cyklicznie prowadzonego dialogu

z interesariuszami zewngetrznymi organizacji. Dzialania w ramach spolecznego

218 pierwotne zalozenia autorki zawarte w rozdziale 1.

219 Art. 164 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz.
483, z 2001 r. Nr 28, poz. 319, z 2006 r. Nr 200, poz. 1471, z 2009 r, Nr 114, poz. 946.
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zaangazowania przedsigbiorstw sg odgérnie zaproponowanymi przez korporacje
programami regionalnymi lub ogoélnopolskimi, ktéore s3 medialne, ale
niekoniecznie dopasowane do najbardziej potrzebujacych i najmniejszych jej
interesariuszy.
Jako przyktad programu w ramach spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw
mozna wskaza¢ program Darczynca Roku, ktéry co roku nagradza w réznych
kategoriach: ochrona srodowiska i zwierzat, gwiazdy dla uchodzcow i Ukrainy,
zdrowie.??°
— Autorka podnosi kwestie podmiotow wspdtuczestniczacych w zagadnieniach
aktywnos$ci spotecznej organizacji, wskazujac mozliwos¢ lacznego lub
roztacznego ich uczestnictwa w poszczegélnych dzialaniach (Dziat Personalny,

Dziat ds. Spolecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu, organizacje zwigzkowe).

W ramach wskazanych podmiotow konkretne osoby maja kontakt bezposredni

z interesariuszami zaréwno wewnetrznymi jak 1 zewngtrznymi organizacji.

Podmioty wskazane przez korporacje o zasiggu regionalnym, krajowym czy

globalnym nie posiadaja mozliwosci bezposredniego kontaktu z konkretng osoba,

a najczesciej komunikujg si¢ przez formularze dostgpne na stronie internetowej

korporacji lub poprzez kontakt mailowy przez przygotowang dla programu

spotecznego skrzynke mailowa.

W  tym miejscu nalezy takze wskaza¢ firmy charakteryzujace si¢
kilkudziesigcioletnim  do$wiadczeniem prowadzenia dziatalno$ci  gospodarczej
niezmiennie w tym samym obszarze terytorialnym. Dzialania podejmowane przez wladze
tych organizacji na przestrzeni lat, zwlaszcza przy ich oddziatywaniu przez rozne
czynniki na srodowisko 1 spoteczno$¢ lokalng, musialy ewoluowac 1 dostosowywac si¢
do potrzeb 1 oczekiwan najwazniejszych interesariuszy zewnetrznych organizacji,
srodowiska i spotecznosci lokalnej. Zadna organizacja nie bedzie posiada¢ bogatszego
doswiadczenia w zakresie wlasciwego dialogu z interesariuszami niz ta, ktora przez
ponad pot wieku nieprzerwanie w nim uczestniczy. Nie mozna rowniez umniejszac roli,
jaka ta organizacja pelni w spolecznosci lokalnej, bowiem firmy te czgsto w srodowisku
petnig role zarowno aktywizatora zawodowego, spolecznego, jak rowniez centrum
zrdéznicowanych kompetencji. Spoczywa na nich duza odpowiedzialnos¢, a ich udziat

w zyciu spoteczno$ci lokalnej ma duze znaczenie. Sg to bowiem organizacje, ktore

220 https://www.filantropia.org.pl/post/znamy-laureatki-i-laureatow-14-edycji-plebiscytu-gwiazdy-

dobroczynnosci (data dostgpu: 20.04.2024).
100


https://www.filantropia.org.pl/post/znamy-laureatki-i-laureatów-14-edycji-plebiscytu-gwiazdy-dobroczynności
https://www.filantropia.org.pl/post/znamy-laureatki-i-laureatów-14-edycji-plebiscytu-gwiazdy-dobroczynności

w matych srodowiskach lokalnych (gminach), czgsto oddalonych od duzych miast, bedac
najwigkszymi pracodawcami w okolicy, sa jedynym miejscem rozwoju danej
spotecznosci. Czesto bywa i tak, ze pracownicy nie zdajg sobie sprawy z tego, jak istotny
wptyw na ich rozwdj ma ich zaktad pracy.

Wobec powyzszych ustalen dla potrzeb planowanego badania przyj¢to
nastepujaca definicj¢ aktywnosci spotecznej organizacji:
sq to wszystkie celowe, czesto diugoterminowe inicjatywy i dziatania organizacji

221 ywykraczajgce poza obowigzki

polegajgce na oddzialywaniu na jej najblizsze otoczenie
zwigzane z prowadzeniem firmy, wyrazajqce si¢ w podejmowaniu aktywnosci na rzecz
zarowno jednostki jak i grupy, zmierzajgce do realizacji zadan, zaspokajajgcych wysoko
cenione wartosci spoleczne w najblizszym otoczeniu tej organizacji, nawet kosztem
poniesionych przez organizacje dodatkowych naktadow pienigznych poprzez powotane

na przestrzeni lat do tego celu stosowne podmioty prowadzgce dialog z jej

interesariuszami??2,

2. Elementy aktywnosci spolecznej organizacji

Obecnie przedsicbiorstwa mierza si¢ z presja spoteczna weryfikujaca
transparentno$¢ ich dzialan etycznych. Punkt odniesienia oraz wsparcie w ustaleniu
przejrzystych regut postgpowania maja stanowi¢ kodeksy etyczne opracowywane
zarOwno poprzez organizacje branzowe, jak 1 wewnetrzne regulacje w tym zakresie
powstajace w przedsiebiorstwach. Waznym sprawdzianem dziatan organizacji z zakresu
aktywnos$ci spotecznej organizacji jest umiejetno$¢ zachowania si¢ jej przedstawicieli
zwlaszcza w sytuacjach problemowych. Odpowiedzialno§¢ w tym zakresie polega nie
tylko na wiasciwych postawach w sytuacji zagrazajacej reputacji przedsigbiorstwa,
zwlaszcza gdy problem znajduje si¢ w fazie kryzysowej. Nierozlaczng czeScig
swiadomego planowania dzialan na podstawie dialogu z interesariuszami powinno by¢
monitorowanie i wczesna identyfikacja potencjalnych sytuacji problemowych, czyli
wychwytywanie luk pomigdzy praktyka przedsigbiorstwa a oczekiwaniami jej
interesariuszy. Nie bez znaczenia w sytuacji problemowej bedzie aktywny udziat
organizacji w zyciu jej interesariuszy. Aktywnos$¢ przedsigbiorstwa w dziataniach na

rzecz spotecznosci lokalnej w sposob celowy | dlugofalowy oraz prawidtowo zarzadzana,

221 O zasiegu terytorialnym obejmujacym najmniejsza jednostke terytorialng — gmine.
222 Definicja autorki.
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jest w stanie zaspokoi¢ zaréwno oczekiwania interesariuszy, jak i biznesu, nie kolidujac
przy tym ze strategig firmy??,

Istotne jest zatem zidentyfikowanie gtownych elementow aktywnosSci spotecznej
organizacji oraz wskazanie odpowiednich form dziatania. Propozycje¢ moze stanowic
ponizej zaprezentowany schemat (Rysunek 11) przedstawiajacy wplyw dziatan z zakresu
aktywnosci spotecznej organizacji poprzez oddziatywanie na dwie grupy interesariuszy

organizacji, a w konsekwencji na ksztaltowanie przez interesariuszy wizerunku

organizacji.
Interesariusze zewnetrzni Dzial_ania" - Efekty
organizacji wizerunkowe
ASO wplywajace __,| nalokalnym
na jej rynku pracy

Interesariusze wewnetrzni | wizerunek

Rysur]ek ll Schemat zalezno$ci pomiedzy ASO a ksztaltowaniem przez interesariuszy wizerunku
organizacji.
Zrodto: opracowanie wilasne.

W ramach dziatan z zakresu aktywnos$ci spotecznej organizacji polegajacych
m.in. na oddzialywaniu organizacji na jej otoczenie poprzez realizacje zadan
zaspokajajacych wysoko cenione warto$ci spoleczne, istotne wydaje si¢ réwniez
objasnienie nastgpujacych terminéw: mecenat, sponsoring i wolontariat, ktore sa
kluczowe dla problematyki aktywnosci spotecznej organizacji.

Na przetomie XIX 1 XX wieku instytucja mecenatu poprzez swa popularnos¢ byta
wykorzystywana przez rézne podmioty spoteczne, gospodarcze czy religijne. Wzmozony
rozw0j gospodarczy, jaki miat miejsce po Il wojnie §wiatowej, spowodowal, ze w ramach
mecenatu rozne podmioty (banki, przedsiebiorstwa) wspieraty finansowo osoby,
instytucje, eventy. Doprowadzito to do wyodrebnienia sponsoringu??*. Ostatecznie
przyjeto, ze mecenat jest odzwierciedleniem aktow szczodrobliwos$ci oraz
dobrodziejstwa i jest nastawiony na przysparzanie i/lub obdarowywanie. Mecenat nie jest

nastawiony na elementy handlowe zwigzane z zyskiem. Nie jest nastawiony na zysk, nie

22 porter, M.E, Kramer, M.R., Filantropia przedsiebiorstwa jako zrddta przewagi konkurencyjnej.
,,Harvard Bussines Review Polska ”, 2003, nr 7, s. 85-90.

224 Czubata, A., Jonas, A., Wojnarowska, H., Marketing spoleczny przedsigbiorstw komercyjnych...,
op. cit. s. 81.
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oczekuje od beneficjenta zadnych §wiadczen??®. Stanowi on stabilng instytucje spoteczna,
odwotujacg si¢ do dlugiej tradycji historycznej. Mecenat to rodzaj zwigzku spotecznego
podnoszacego prestiz patrona, do ktérego przekazane wsparcie powraca w postaci

korzysci wizerunkowych??®,

Przez mecenat rozumie si¢ dzialanie polegajace na
wspieraniu, a takze promowaniu sztuki i literatury poprzez prywatne zaméwienia lub
pomoc finansowa udzielang przez mecenasa (osobe fizyczng lub prawna,
na przyktad przez firmg¢). Mecenat swym zasiggiem moze obejmowaé zard6wno
przedsigwziecia o charakterze spolecznym, np. objecia mecenatem wystawy w muzeum,
sesji naukowych, premier operowych, jak i gminne turnieje sportowe.

Korzeni sponsoringu nalezy upatrywaé w starozytnym Rzymie, gdzie idea
patronatu nad éwczesnymi artystami byla bardzo popularna. Ta forma wsparcia zostala
nieco przyémiona instytucja mecenatu, by po II wojnie §wiatowej wrdci¢ do szerszego
zainteresowania Spoteczenstwa ta forma wsparcia. Termin sponsoring wywodzi si¢
z jezyka tacinskiego, ze stowa spondere oznaczajgcego reczyc¢, porgczac, zobowigzywaé
si¢ do czego$. Sponsum (forma rzeczownika) jest rozumiane jako obietnica, ugoda.
Z kolei sponsor rozumiany jest jako gwarant, patron, poreczyciel??’. Jednak sam termin
sponsoring jest ttumaczony jako finansowanie czego$ w zamian za reklamowanie wlasnej
dziatalnosci. Sponsor jest rozumiany jako instytucja lub osoba prywatna finansujaca
w calo$ci lub cze$ci przedsiewziecie, wydarzenie kulturalne, sportowe, program
telewizyjny, radiowy, czesto w zamian za reklamowanie swojej dzialalnoéci®?.
Sponsoring uznany jest za umowe¢ partnerskg, w ramach ktérej sponsor przekazuje
sponsorowanemu Srodki do realizacji zamierzonego celu, w zamian za wykorzystanie
w sponsorowanym potencjatu komercyjnego, ktdry umozliwia promocj¢ wizerunku
przedsigbiorstwa, jego marek czy produktow. Dzigki udzialowi we wspieranej
inicjatywie uzyskuje si¢ efekt kojarzenia z tym, co ona soba reprezentuje,
a pozytywny obraz sponsorowanego przenosi si¢ na sponsora. Znak sponsora towarzyszy
imprezom lub dziataniu sponsorowanych instytucji. Przyjmuje si¢, Ze sponsoring stanowi
finansowe, uslugowe lub rzeczowe wsparcie innego podmiotu, ktoérego celem jest

zapewnienie przedsigbiorstwu osiggnigcia korzysci rynkowych. Sponsoring uznany jest

225 Golaszewska-Kaczan, U., Zaangazowanie spoteczne przedsiebiorstwa ..., op. cit., s. 110.

226 Kope¢, K. D., Finansowanie kultury w ramach spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Wydawnictwo
Libron, Krakéw 2014, s. 113-115.

221 Kopalinska, W., Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw anglojezycznych. Wiedza Powszechna, Wydanie
13, Warszawa 1983, s. 396.

228 Stownik wyrazéw obcych. Wydawnictwo Naukowe PWN. Wydanie nowe, Warszawa 1996, s. 1034.
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réwniez za metod¢ zdobycia uznania spotecznego w ramach technik public relations.
Wazna jest rola sponsoringu w tworzeniu reputacji organizacji??°.

Dziatania sponsoringowe prowadzone sg na podstawie wnikliwej analizy rynku
i podmiotéw umowy dwoch stron (sponsora i Sponsorowanego) w ramach wzajemnych
swiadczen pomiedzy tymi podmiotami. W mys$l zapiséw umowy sponsor przekazuje
sponsorowanemu okre§lone dobra w postaci finansowej, rzeczowej albo §wiadczy dla
niego ustuge. Poprzez sponsoring organizacja definiuje swojg obecnos¢ w ramach dziatan
promocyjnych, ktére sg w zasiggu zainteresowan danej organizacji z uwagi na grupy
docelowe jej kluczowych dziatan?®,

Natomiast jesli chodzi o dziatania w ramach wolontariatu to jego poczatki siggaja
1920 roku, kiedy to Szwajcar Pierre Ceresole zorganizowat oboz, Service Civil
Volontaire, bedacy reakcja na nastgpstwa I wojny Swiatowej. W obozie zebrat
ochotnikéw sposrod walczacych ze sobg uprzednio krajow, aby odbudowaé wioske
w poblizu Verdun. W tym samym czasie réwniez w Stanach Zjednoczonych pierwsi
pionierzy przybywajacy zza oceanu musieli nauczy¢ si¢ ze sobg wspotpracowac, tworzac
wowczas podwaliny spotecznosci lokalnych. Zwtaszcza po II wojnie §wiatowej powstato
wiele inicjatyw kultywujacych ide¢ wolontariatu (m.in. UNESCO). Powstanie Unii
Europejskiej rowniez miato wpltyw na ksztattowanie idei wolontariatu na starym
kontynencie. = Obecnie = narodowe instytucje  wolontariatu  zrzeszaja  si¢
w sieci wspoOlpracy, opracowuja wspolne programy dzialania, prowadza polityke
promocji i rozwoju pracy ochotniczej?:.

W Polsce istnieje diuga tradycja aktywnos$ci spotecznej dla najbardziej
potrzebujacych. Osoby aktywne spotecznie okreslano czesto mianem spotecznikow lub
altruistow. Dobrze znane sa sylwetki Henryka Jordana, Janusza Korczaka czy
wystepujace w literaturze Wokulskiego oraz doktora Judyma. Rownie dobrze znang
formg dziatan wolontariatu jest harcerstwo. Dynamiczny okres rozwoju wolontariatu
nastapil po 1989 roku. Dzi§ wolontariat to pojecie, ktore znane jest wszedzie. Nie ma
wydarzenia, akcji spolecznej, w ktorej nie byliby zaangazowani wolontariusze.
Cho¢ jeszcze kilkanascie lat temu samo pojecie i zjawisko wolontariatu nie bylo tak

powszechne jak obecnie. Niewatpliwie popularyzacja wolontariatu nastgpita za sprawg

229 Mruk, H., Marketing. Satysfakcja klienta i rozwéj przedsiebiorstwa. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2012, s. 221.

230 Tworzydlo, D., Public relations praktycznie. Wydawnictwo Newsline, Rzeszow 2017, s. 283.

231 ywww.wolontariat.org.pl (data dostepu: 10.02.2024).
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organizacji pozarzadowych. Ich zastuga jest upowszechnienie w Polsce wolontariatu,
gléwnie dlatego, ze spora ich cze$¢ swoja dziatalno$¢ opiera na pracy wolontariuszy.
Istotg wolontariatu jest dobrowolno$¢ jego s$wiadczenia (voluntarius —
dobrowolny)?®2. Ogoélnopolska Sie¢ Centréow Wolontariatu wypracowala nastepujaca
definicj¢ tego terminu: wolontariat jest to dobrowolna, bezptatna, $wiadoma praca na
rzecz innych lub catego spoteczenstwa wykraczajaca poza zwigzki rodzinno-kolezensko-

przyjacielskie?

. W ramach ustawodawstwa panstwowego, od 2003 roku w ramach
Ustawy o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie okreslona zostata rowniez
definicja wolontariusza, ktéra méwi, ze wolontariusz to osoba fizyczna, ktora ochotniczo
i bez wynagrodzenia wykonuje $wiadczenia okreslone w Ustawie?®*. Za dziatalnos¢
w ramach wolontariatu mozna zatem uzna¢ kazda dziatalno$¢, w ramach ktorej
dobrowolnie poswieca si¢ czas na korzy$¢ innej osoby, grupy osob lub sprawy.
Wolontariat jest czg¢écig zestawu zachowan pomocowych, ktory pociaga za soba wigksze
zaangazowanie niz spontaniczna pomoc, ale rownocze$nie ma wezszy zakres niz opieka
zapewniana rodzinie i przyjaciotom?3. Istnieje wiele rodzajow wolontariatu w zalezno$ci
od tego, jaka jest potrzeba spoteczna, w ktorg wolontariusze maja by¢ zaangazowani, jaki
jest jego cel i czas jego $wiadczenia oraz jaki jest dominujacy typ wolontariuszy. Wsrod
rodzajow wolontariatu mozna wymieni¢ m.in.:

— NGO (Non - Governmental Organizations) to wszystkie podmioty, ktore nie
sg jednostkami lub organami administracji publicznej oraz ktorych dziatalno$¢ nie
jest nastawiona na osigganie zysku. Charakterystycznga cecha organizacji
pozarzadowych jest brak powigzan z wladzag publiczng (organizacje
pozarzadowe). W Polsce pojecie to definiuje Ustawa o dziatalnosci pozytku
publicznego i 0 wolontariacie, ktéra wprowadza rozszerzong definicje organizacji

pozarzadowych jako podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ pozytku publicznego.

232 W mysl decyzji Rady Unii Europejskiej z dnia 27 listopada 2009 roku, rok 2011 ustanowiony zostat
Europejskim Rokiem Wolontariatu Propagujacym Aktywno$¢ Obywatelska (ERW 2011), co miato sig
przyczyni¢ do wzrostu znaczenia wolontariatu w umacnianiu sp6jnosci spotecznej oraz upowszechnianiu
kilku kluczowych przestan i wartosci. Tym samym opracowana zostata Diugofalowa polityka rozwoju
wolontariatu w Polsce, zawierajaca wytyczne i rekomendacje majace by¢ uwzglgdniane w planowaniu
polityk publicznych w kolejnych 20 latach. Dokument zostal opracowany z uwzglednieniem prawa
krajowego i wspolnotowego, dostepnych wynikdéw badan oraz dokumentdéw strategicznych.

233 Schimanek, T. Wolontariat pracowniczy. Chee i pomagam. Publikacja przygotowana w ramach projektu
»Wolontariat pracowniczy — szkota spotecznej odpowiedzialnosci” wspotfinansowana ze srodkéw Ministra
Pracy i Polityki spotecznej w ramach programu operacyjnego Fundusz Inicjatyw Obywatelskich. Nidzica
2012, s. 11-24.

23 Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, Dz. U. z 2024
r. poz. 1491.

235 Wilson, J., Volunteering. “Annual Review of Sociology”, 2000, vol. 26, no. 1, s. 215-217.
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Najczgsciej terminu organizacja pozarzadowa uzywa si¢ w stosunku do fundacji
i stowarzyszen?®;

wolontariat pracowniczy to wspierany przez firm¢ dobrowolny udziat
pracownikow

w pracach na rzecz potrzebujacych poprzez finansowe, rzeczowe i ludzkie

237 \Wolontariat pracowniczy

wsparcie, oferujac czas i umiejetnosci pracownikow
moze przybiera¢ rézne formy, m.in.:

v’ udzial w  akcjach  spoteczno-charytatywnych,  najczesciej
realizowanych przez NGO;

v' autorskie programy spoleczne przedsi¢biorstwa; firma sama projektuje
i wdraza program, angazujgc chetnych pracownikéw — wolontariuszy;

v' autorskie programy pracownicze, w ramach, ktorych pracownicy sami
przygotowuja projekty niesienia pomocy innym. Najczescie]
realizowang formg sa konkursy grantowe ze wsparciem pracownikow-
wolontariuszy. Przyznane wsparcie ma najczgséciej posta¢ finansowa
z ustalong z gory kwota. W takich projektach wazna jest cyklicznosc¢
ich prowadzenia;

v’ zbidrka pracownicza — wolontariat pracowniczy moze roéwniez
przybiera¢ forme¢ dobrowolnej zbiorki pracowniczej, np. zbiodrka
daréw (ubran, zywnos$ci, artykuléw biurowych), jednorazowej lub
cyklicznej sktadki potraconej z wynagrodzenia, akcji krwiodawstwa,

wolontariat seniorow, inaczej zwany ,,srebrnym wolontariatem”; dzielenie sig
swojg wiedza, czasem i doswiadczeniem z 0sobami potrzebujacymi. Ten rodzaj
wolontariatu moze stanowi¢ narzedzie zapobiegania wielu problemom o0s6b
w wieku senioralnym, a szczegélnie samotno$ci, marginalizacji czy nawet
wykluczeniu spotecznemu, a takze jako sposdb zagospodarowania ich duzego
potencjatu?®®, Srebrny wolontariat moze by¢ réwniez szansa na nawiazanie
nowych kontaktow, da¢ mozliwos¢ wspoldziatania, satysfakcje z robienia czegos

waznego i rozwijania sie pomimo przejécia na emeryture?®®. Pokazuje zatem, ze

236 https://www.ngo.pl (data dostepu: 10.02.2024).

237 Czubata, A., Jonas, A., Wojnarowska, H., Marketing spoteczny przedsiebiorstw ..., op. cit., S. 116-117.
238 Gorecki, M., Wolontariat — blaski i cienie, [w]: Pilch, T., i Sosnowski, T., (red.) Zagrozenia cztowieka
i idei spraw spolecznych, Wydawnictwo Akademickie ZAK, Warszawa 2013.

https://publicystyka.ngo.pl/srebrny-wolontariat-czyli-o-wolontariacie-seniorow-i-seniorek ~ (data

dostgpu: 10.02.2024).
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nie ma ograniczen wiekowych, jesli chodzi o wolontariat. S3a to cenni
wolontariusze, poniewaz w swoje dzialania angazujg si¢, posiadajac duza wiedze
1 do$wiadczenie zyciowe, ktére moze by¢ bardzo pomocne w dzialaniu
wolontaryjnym. Dzigki srebrnemu wolontariatowi mlodziez zaangazowana
w wolontariat moze zdoby¢ wiedze¢ i do§wiadczenie od tzw. srebrnego pokolenia;
wolontariat szkolny to jeden z najbardziej popularnych wolontariatow, gtownie
z powodu dostepnosci dla dzieci. W szkotach tworzg si¢ kota wolontariatu,
w ktorych uczniowie moga rozwija¢ swoje pasje i dziata¢ na rzecz szkoty, ale
1 rowniez wspiera¢ lokalne instytucje czy organizacje. Czesto dzieci angazujg si¢
w wolontariat akcyjny, uczestniczgc w kiermaszach czy przekazujgc swoje prace
na zbidrki. Wolontariat szkolny to dobrowolnie organizowane przez organy
szkolne akcje i przedsiewzigcia, podczas ktorych wolontariusze, jako cztonkowie
szkolnej spotecznos$ci, wykonuja nieodptatng prace na rzecz spolecznosci
lokalnej, os6b potrzebujacych lub $rodowiska naturalnego. Sa to dziatania
realizowane z reguty pod opieka nauczycieli®*?,

wolontariat sportowy to dobrowolne wsparcie przy organizacji zawodow,
rozgrywek, mistrzostw. O tym najczesciej jest mowa podczas organizacji imprez
sportowych, zawodow, mistrzostw sportowych czy rekreacyjnych. Wolontariusze
czgsto pomagajg organizatorom w rézny sposob np. obstawiajg tras¢ maratonu,
czuwaja nad przebiegiem zawodow, wspieraja uczestnikow. Bardzo czesto taki
wolontariat moze by¢ sposobem na zblizenie si¢ do ulubionych sportowcoéw czy
rozwo6j swoich pasji zwigzanych ze sportem, a takze mozliwos$cia, by pozna¢ cate
zaplecze organizacyjne, co jest wielkim plusem dla wolontariuszy.

Kazdy z wymienionych powyzej typow wolontariatu ma swoja specyfike

zwigzang z reguly z typami wolontariuszy 1 ich odbiorcow (beneficjentow). Wsrod

korzysci ptynacych z aktywnosci spotecznej organizacji w ramach programow

wolontaryjnych wskaza¢ mozna:

dostrzeganie aktywnosci spotecznej organizacji przez spotecznos¢ lokalna,
wzrost §wiadomosci problemow wystepujacych na lokalnym rynku pracy,
wzrost §wiadomosci szans jakie oferuje lokalny rynek pracy,

efekt w postaci korzysci dla spotecznosci lokalnej z cyklicznie organizowanych

przez firme stazy, praktyk zawodowych, stypendiow,

240 https://www.ceo.org.pl (data dostepu: 10.02.2024).
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wzrost potencjatu kompetencyjnego spolecznosci lokalne;j,

eskalacja poglegbienie zainteresowania pracg w danej organizacji (pracodawca
z wyboru),

postrzeganie pracodawcy w kategoriach ,,solidnego pracodawcy”,

postrzeganie organizacji jako zaangazowanej w dziatalno§¢ dobroczynng
i spoteczng na lokalnym rynku pracy,

wzrost liczby dziatan spotecznos$ci lokalnej podyktowany zaangazowaniem firmy
w sprawy lokalne,

wzrost $wiadomos$ci lokalnej spotecznosci na temat wsparcia finansowego
1 organizacyjnego przez firme,

wzrost $wiadomosci problemow zwigzanych z dzialalno$cia dobroczynng
1 spoteczng na lokalnym rynku pracy,

wzrost czgstotliwosci i roznorodnosci wydarzen kulturowych zorientowanych
na tradycje,

wzrost $wiadomos$ci lokalnej spotecznosci na temat wsparcia finansowego
1 organizacyjnego przez firme, utatwiajacego przygotowanie imprez kulturalnych,
wzrost czestotliwosci 1 roznorodnosci wydarzen zorientowanych na zdrowy styl
zycia,

wzrost Swiadomos$ci lokalnej spotecznosci na temat wsparcia finansowego
1 organizacyjnego na rzecz réznorodnych wydarzen sportowych,

wzrost zainteresowania dzieci 1 mtodziezy aktywnoscig sportowa,

wzrost czestotliwosci 1 roznorodnosci wydarzen naukowych w  lokalnej
spotecznosci,

wzrost $wiadomosci lokalnej spoteczno$ci na temat wsparcia finansowego
1 organizacyjnego przez firme na rzecz wydarzen naukowych,

uswiadomienie mozliwos$ci dziatan na plaszczyznie naukowej,

wzrost $wiadomos$ci lokalnej spotecznosci na temat wsparcia finansowego
1 organizacyjnego na rzecz wydarzen spoteczno-kulturalnych (aktywno$¢
adresowana do bylych pracownikow),

wspieranie mtodych pracownikow przez osoby z doswiadczeniem zawodowym,
wzrost poczucia dumy =z przynaleznosci do grupy bylych pracownikéw
organizaciji,

mig¢dzypokoleniowa transmisja warto$ci wynikajaca z przynaleznosci do tej

organizacji.
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- uswiadomienie mozliwos$ci pracy w ramach wolontariatu,

- wzrost $wiadomosci lokalnej spoteczno$ci o wsparciu organizacyjnym
udzielanym przez firm¢ wolontariatowi,

- upowszechnienie wolontariatu w$rod podmiotow na lokalnym rynku pracy,

- ksztaltowanie postaw prospotecznych wsrod spotecznosci lokalne;.

Jak wspomniano wcze$niej, problematyka dialogu spotecznego jest istotnym
aspektem ASO. Poza cyklicznie prowadzonym dialogiem spotecznym, mogacym
wskaza¢ kierunek dzialan z zakresu aktywnos$ci spotecznej organizacji, firmy powinny
opracowywac krotko i dlugoterminowe zatozenia dziatan z zakresu ASO. Takie regulacje
wraz z ich finansowaniem okresla kierunek i1 zakres dziatan w sferze relacji zarowno z jej
interesariuszami wewngtrznymi, jak 1 zewnetrznymi. Fundamentalng kwestig bedzie tu
wyrazne okreslenie gtownych obszaréw aktywnos$ci spotecznej organizacji. Z kolei we
wskazaniu tych obszarow istotne bedzie zidentyfikowanie i zrozumienie oczekiwan
interesariuszy organizacji. Skonfrontowanie oczekiwan interesariuszy z realnymi
mozliwo$ciami organizacji umozliwia przygotowanie celowych programéw z zakresu
aktywnosci spotecznej organizacji, ktore realizowane na zasadzie partnerstwa przyniosa
korzy$ci zaréwno firmie, jak i jej interesariuszom?*:,

Wsrod elementow aktywnos$ci spotecznej organizacji i jej wizerunku na lokalnym
rynku pracy wedtug form dziatania mozna wskazaé nastepujacy podziat:

1. mecenat, sponsoring:

— udzial wladz organizacji podczas konsultacji spotecznych dotyczacych
szeroko rozumianych spraw publicznych, nie podjetych przez wiadze lokalne,
poprzez np.:

v zmiany lub uchwalenie nowych aktéw prawnych,
v’ inwestycje, przedsigwzigcia lub inicjatywy spoteczne w obrebie
gminy/sotectw,

— wspolprace z o§wiatg poprzez:

v umozliwienie lokalnym szkotom, pobliskim uczelniom odbywania
przez uczniow/studentéw praktyk, stazy,
v" udostgpnianie uczniom, studentom materialtdbw do pisania prac

licencjackich, magisterskich, podyplomowych,

241 Daszkiewicz, M., Spoleczne zaangazowanie biznesu w ksztaltowaniu partnerskich relacji z otoczeniem.
»Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego”, Szczecin 2009, nr 558, s. 205.
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v

wsparcie kompetencyjne 1 instrumentalne lokalnych szkot,

przedszkoli,

— wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnoscia i1 dzialalno$cig

spoteczng (lokalne stowarzyszenia, Kota Gospodyn Wiejskich, Ochotnicza

Straz Pozarna, lokalne kluby sportowe),

— mecenat, sponsoring w ramach wydarzen:

v
v
v

kulturalnych,
sportowych,
naukowych,

— ochrona zdrowia oraz propagowanie zdrowego stylu zycia (inicjowanie akcji

prozdrowotnych, prozdrowotne postawy zarzadzajacych, webinary),

— dzialania skierowane do bylych pracownikow organizacji (emeryci/renci$ci

organizacji).

2. Wolontariat:

— dziatania w ramach wolontariatu, np.:

v
v

NGO w organizacjach pozarzadowych np. stowarzyszenia, fundacje,
wolontariat pracowniczy wspierany przez firm¢ polegajacy na
dobrowolnym udziale pracownikéw w pracach spolecznych na rzecz
0s6b lub grupy o0sob potrzebujacych,

wolontariat seniorow poprzez dzielenie si¢ swoim czasem, wiedza
1 do$wiadczeniem osobom potrzebujacym takiego rodzaju wsparcia,
wolontariat szkolny poprzez udzial osob chetnych w dziataniach
organizowanych przez szkot¢ skierowanych na rzecz srodowiska
szkolnego,

wolontariat sportowy rozumiany jako dobrowolne wsparcie 0sob

chetnych przy organizacji zawodow, rozgrywek, mistrzostw,

— ochrona $rodowiska promowana gtéwnie poprzez dostosowanie

1 przestrzeganie przez zarzadzajacych dang organizacjag aktualnie

obowigzujacych przepisow prawa w tym zakresie oraz poprzez wspieranie

dziatalnos$ci proekologicznej, ze szczegdlnym uwzglednieniem idei Green

HR.

Jednym z podstawowych zatozen w ramach misji, wizji 1 strategii kazdego

przedsigbiorstwa powinno by¢ uczestnictwo w rozwoju spolecznym, zapewnienie
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lepszych warunkow zycia spotecznos$ci lokalnej, wypracowanie zysku, ktory czgsciowo

powinien by¢ przeznaczany na celowe potrzeby tych spolecznosc

i%*2. W zaleznosci od

potrzeb kluczowych interesariuszy zewnegtrznych organizacji dziatania te moga si¢

przejawia¢ w formach mecenatu, sponsoringu i wolontariatu. W ponizszej tabeli (Tabela

6) wskazana zostala propozycja elementéw aktywnosci spotecznej organizacji, ktora

poprzez konkretne wskazniki wplywa na wizerunek organizacji na lokalnym rynku pracy.

Wskazniki aktywnoSci spolecznej .
Elementy aktywno$ci spolecznej organizacji organizacji wplywajace na jej Efekty wizerunkowe
wizerunek
Udziat wladz organizacji W | - Liczba  aktow  prawnych | -  Dostrzeganie zaangazowania
Mecenat, konsultacjach spotecznych podjetych  przy  wsparciu organizacji przez spolecznos$é¢
sponsoring dotyczacych szeroko rozumianych organizacji, dzigki ktérym lokalna.
spraw publicznych, nie podjetych wzrasta standard zycia lokalnej | -—  Wzrost swiadomosci
przez wiadze lokalne, np. spotecznosci. probleméw wystepujacych na
- akty prawne - zmiana, | - Liczba i rodzaje inicjatyw lokalnym rynku pracy.
uchwalanie nowych, rozwigzujgcych - Wazrost $wiadomosci  szans
- inwestycje, zidentyfikowane  problemy jakie oferuje lokalny rynek
- przedsigwzigcia, lokalnego rynku pracy pracy.
- inicjatywy. - Liczba i rodzaj inwestycji
wspieranych przez
organizacj¢, ktore ulatwiaja
funkcjonowanie lokalnego
rynku pracy.
Wspolpraca z o$wiatg: - Liczba odbytych praktyk | -  Efekt w postaci korzysci dla
- praktyki zawodowe, zawodowych, stazy. spotecznosci lokalnej
- staze, - Liczba udostepnionych z cyklicznie organizowanych
- Uudostgpnianie materiatéw do materialow do prac przez firm¢ stazy, praktyk
pisania prac licencjackich, licencjackich, magisterskich, zawodowych, stypendidw.
magisterskich, podyplomowych. - Wazrost potencjatu
podyplomowych, - Koszty poniesione w zwiazku kompetencyjnego spotecznosci
- wsparcie kompetencyjne z organizacja praktyk lokalnej.

i instrumentalne dla szkot. zawodowych,  stazy czy | -  Poszerzenie zainteresowania
udostgpnionych materiatéw do praca w danej organizacji
piania prac licencjackich, (pracodawca z wyboru).
magisterskich, - Postrzeganie pracodawcy
podyplomowych. w  kategoriach  ,,solidnego

pracodawcy”.
Wspieranie instytucji zajmujacych | -  Czeste - Postrzeganie organizacji jako
si¢ dobroczynnos$cia i dziatalnoscia medialne informacje na temat zaangazowanej
spoteczna, np. lokalnej dziatalnosci w dziatalno$¢ dobroczynna
- lokalnych stowarzyszen, spotecznej promowanej przez i spoteczng na lokalnym rynku
- kot Gospodyn Wigjskich, organizacjg. pracy.
- OSP, - Udostgpnianie = pomieszczen | -  Wzrost liczby dziatan
- lokalnych klubow sportowych. wykorzystywanych do spotkan spotecznosci lokalnej
w ramach lokalnej dziatalnosci podyktowany zaangazowaniem
spoteczne;j. firmy w sprawy lokalne.
- Promowanie uczestnictwa | -  Wzrost $wiadomosci lokalnej
w Kotach Gospodyn spotecznosci na temat wsparcia
Wiejskich, lokalnych finansowego
stowarzyszeniach, OSP, i organizacyjnego przez firme.
lokalnych klubach | - Wzrost $wiadomosci
sportowych. probleméw zwiazanych
- Koszty poniesione na z dzialalno$cia dobroczynna
wspieranie inicjatyw i spoteczng na lokalnym rynku
w ramach lokalnej dziatalnosci pracy.
spoteczne;j.
242 Kwiecinska, M., Spofeczne zaangaiowanie przedsiebiorstwa jako koncepcja zarzqdzania,

[w:] P. Wachowiak, S. Winch (red.), Granice zarzqdzania kapitatem ludzkim, SGH, Warszawa 2014,

S. 52-53.
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Mecenat i sponsoring wydarzen
- kulturalnych.

Czgste
medialne informacje
dotyczace dziatalnosci

kulturalnej promowanej przez
organizacjg.

Liczba inicjatyw wspieranych
przez organizacj¢
ukierunkowanych na
promowanie lokalnej kultury
i tradycji.

Wzrost czgstotliwosci
i roznorodnosci  wydarzen
kulturowych  zorientowanych
na tradycje.

Wzrost §wiadomosci lokalnej
spolecznosci na temat wsparcia
finansowego

1 organizacyjnego przez firme,
ufatwiajacego przygotowanie
imprez kulturalnych.

Mecenat i sponsoring wydarzen
- sportowych.

Organizowanie wydarzen
sportowych  propagujacych
zdrowy styl zycia wsrdd dzieci
i mlodziezy
w spotecznosci lokalne;j.
Sponsorowanie udzialu
i nagrod w  zawodach
sportowych.

Fundowanie przez organizacj¢
stypendiow dla

utalentowanych sportowcow.

Wzrost czestotliwosci
i réznorodnosci  wydarzen
zorientowanych na zdrowy styl
zycia.

Wzrost §wiadomosci lokalnej
spolecznosci na temat wsparcia
finansowego

i organizacyjnego na rzecz
réznorodnych wydarzen
sportowych.

Wozrost zainteresowania dzieci

i milodziezy aktywnoscia
sportowa.
Mecenat i sponsoring wydarzen Liczba ufundowanych przez Wzrost czgstotliwosci
- naukowych. organizacj¢ stypendiow i réznorodnosci  wydarzen
naukowych. naukowych w lokalnej
Koszty poniesione na spotecznosci.

przyznane stypendia naukowe.
Srodki finansowe
przeznaczone na hagrody za
wybitne osiggni¢cia naukowe.
Liczba aktywnie
funkcjonujacych kot
naukowych wspieranych przez
organizacjg.

Wzrost §wiadomosci lokalnej
spolecznosci na temat wsparcia
finansowego

i organizacyjnego przez firmeg
na rzecz wydarzen naukowych.

Uswiadomienie ~ mozliwosci
dziatan na  plaszczyznie
naukowej.

Wzrost zainteresowania praca
w danej organizacji
(pracodawca z wyhoru).

Dziatania skierowane do bylych
pracownikoéw organizacji (emeryci,
ZFSS).

Czgste prasowe
i medialne informacje
dotyczacych ofert

skierowanych  do  bylych
pracownikow organizacji.
Aktywne uczestnictwo
w cyklicznych  spotkaniach
interesariuszy (byli
pracownicy).

Liczne wydarzenia spoteczno-
kulturalne  skierowane do
bytych pracownikow
organizacji.

Wzrost §wiadomosci lokalnej
spolecznosci na temat wsparcia
finansowego i organizacyjnego
na rzecz wydarzen spoteczno-

kulturalnych (aktywnos¢
adresowana do bytych
pracownikow).

Wspieranie mtodych
pracownikow  przez osoby
z doswiadczeniem
zawodowym.

Wzrost poczucie dumy
z przynaleznosci do grupy

bytych pracownikow
organizacji.

Migdzypokoleniowa transmisja
wartosci wynikajaca

z  przynaleznosci do  tej
organizacji.

Wolontariat

- NGO (w
pozarzadowych),
stowarzyszenia, fundacje.

- Pracowniczy, wspierany przez
firm¢ (dobrowolny udziat
pracownikow w prace na rzecz

organizacjach

potrzebujacych).
- Seniorow (dzielenie si¢ swoim
czasem, wiedza

i doswiadczeniem).
- Szkolny (dziatania na terenie
szkoly na rzecz S$rodowiska

szkolnego).
- Sportowy (organizacja
zawodow, rozgrywek,

mistrzostw).

WSspieranie przez organizacje

dziatalnosci w ramach
wolontariatu
w stowarzyszeniach
i fundacjach.
Liczba i  zakres  akcji

wolontaryjnych, w ktorych
aktywny udziat brali
pracownicy organizacji.
Docenianie przez organizacje
pracownikow, ktorzy biora
czynny udziat w akcjach
wolontaryjnych.

Uswiadomienie ~ mozliwosci
pracy w ramach wolontariatu.
Postrzeganie organizacji jako
zaangazowanej w dziatalno$é
wolontaryjng na lokalnym
rynku pracy.

Wzrost $wiadomosci lokalnej
spotecznosci o wsparciu
organizacyjnym  udzielanym
przez firm¢ wolontariatowi.
Upowszechnienie wolontariatu
wsrod podmiotéw na lokalnym
rynku pracy.

Ksztattowanie postaw
prospotecznych wsrod
spotecznosci lokalne;j.
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Tabela 6. Elementy aktywnosci spotecznej i mozliwe efekty wizerunkowe dla organizacji.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Firmy powinny wykaza¢, ze zastluguja na zaufanie spolecznosci lokalnych,
bowiem ten rodzaj interesariusza organizacji bardzo dynamicznie reaguje na wszelkie
zmiany, zagrozenia, degradacje s$rodowiska naturalnego czy zakldcenia tadu

przestrzennego?*3.

Tym samym prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej powinno
przebiega¢ w zgodzie z aktualng literg prawa, z zasadami panujagcymi w konkretnym
srodowisku lokalnym oraz z warto$ciami etycznymi. Wysoka swiadomos$¢ roli jaka petni
dla organizacji lokalne spoteczenstwo powinna sktania¢ przedsi¢biorstwo do wzrostu
podejmowanych dla niego aktywnos$ci spotecznych. Z kolei aktywna spotecznie firma
moze czerpac korzys$ci ze spotecznos$ci lokalnej, ktéra dzigki prawidtowo prowadzonemu
dialogowi uwiarygodnia ja w oczach opinii publicznej, jak rowniez ksztaltuje jej
pozytywny wizerunek?*. Nie mozna przy tym pomniejszaé roli podmiotéw organizacji
bezposrednio zaangazowanyCh w dziatania z zakresu aktywnoS$ci spotecznej tej
organizacji. W zaleznosci od organizacji moga to by¢: Dziat Personalny (HR), Dziat ds.
Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu (CSR), Zwigzki Zawodowe. Przed podmiotem
odpowiedzialnym w firmie za realizacj¢ zdan w zakresie aktywnosci spotecznej beda
stawiane wymagania dotyczace identyfikacji jej interesariuszy, wskazania potrzeb
réznych jej grup, doboru odpowiednich form aktywnos$ci spotecznej oraz prowadzenia
z nimi aktywnego dialogu spotecznego. Tym samym aktywnos$¢ spoteczna organizacji
powinna by¢ realizowana w dwoch obszarach jej otoczenia, wewnetrznym
1 zewnetrznym, ze zwroceniem uwagi, ze w kazdym z tych obszaréw funkcjonujg rdézne
grupy interesariuszy. W $rodowisku wewngtrznym podnoszone be¢da zagadnienia
aktywnos$ci spolecznej wobec pracownikow, menedzerow, wlascicieli, natomiast
w srodowisku zewnetrznym - wobec klientow, sSrodowiska naturalnego oraz spotecznosci

lokalne;j.

243 Kucinski, U., Przestrzen operacyjna firmy a jej otoczenie lokalne, [W:] Lokalizacja przedsiebiorstwa
a jej konkurencyjnosé, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2001, s. 34-35.

24 Adkins, S., Cause related Marketing: Who cares wins? Butterworth-Heinemann, Oxford, UK, 1999,
s. 37-42.
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3. Wybrane podmioty aktywnoS$ci spolecznej organizacji
3.1.  Dzial Personalny (HR)

Dziatania podejmowane w ramach Dzialu Personalnego, majac za podstawe
koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi (Human Resources Managment - HRM).
Obejmuja rézne strategie 1 procesy, ktore prowadzg do usprawnienia funkcjonowania
przedsigbiorstwa.

Powstanie samodzielnej funkcji personalnej ukierunkowane byto na dopasowanie
pracownikoOw do istniejacych struktur organizacyjnych. Z czasem pojawiajace si¢
regulacje prawne rozszerzaly zakres zadan funkcji personalnej; wspieraly je takze
badania empiryczne. Wedlug R.E.Milesa mozna wskaza¢ nastgpujace trendy rozwoju
funkcji personalnej przedsigbiorstwa:

— naukowe zarzadzanie - rozwoj na przetomie XIX i XX wieku,

— nurt Human Relations - rozwdéj od lat 30. XX wieku, uwydatniajgcy
rozpoznanie i respektowanie potrzeb, dazen oraz oczekiwan ludzi
W miejscu pracy wraz z ksztattowaniem stosunkow mig¢dzyludzkich
(przedstawicielami nurtu sa, E. Mayo, A. Maslow),

— nurt koncentrujacy uwage na  strukturach  organizacyjnych
i restrukturyzacjach (przedstawicielem nurtu byt H. Mintzberg),

— nurt negujacy rzeczowy 1 podkreslajacy wylacznie osobowy charakter
organizacji (inicjatorem C.E. Wick)¥.

Dziat Personalny jest gtownym podmiotem funkcji personalnej w organizacji,
ktorego realizacja wilasciwie uksztattowanych zadan ma doprowadzi¢ do uzyskania
oczekiwanych wartos$ci zarowno dla interesariuszy wewnetrznych, jak réwniez dla
interesariuszy zewnetrznych?®. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze Dzial Personalny
szczegolng uwage poswigca interesariuszom wewnetrznym organizacji, niemniej jednak
w ramach podejmowanych aktywno$ci jego dzialania oddziatujg réwniez na
interesariuszy zewngtrznych.

Zgodnie z Leksykonem Zarzadzania "funkcja personalna to zbior dziatan
zwigzanych z pozyskiwaniem, zatrudnianiem, ksztaltowaniem i odejSciem pracownikow.

Obejmuje czynnosci o charakterze regulacyjnym (np. planowanie kadr, motywowanie)

25 QOleksyn, T., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Wolters Kluwer, Wydanie IV
zaktualizowane i rozszerzone, Warszawa 2017, s. 29-30.

246 Mis, A. (red)., Instrumenty zarzqdzania kapitatem ludzkim. Cwiczenia i studia przypadkéw.
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow 2012, s. 9-10.
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I rzeczowym (np. dobor pracownikow). Wspolczesnie traktowana jest przewaznie jako
funkcja, obszar zarzadzania i nazywana zarzadzaniem zasobami ludzkimi, zarzadzaniem
kadrami (personelem), zarzadzaniem zasobami pracy. Przedmiotem zainteresowania
funkcji personalnej sg pracownicy jako obiekty oddziatywania, ale i jako podmioty
sprawcze, podejmujace decyzje kadrowe (managerowie). Zarazem w wykonywanych
czynnoS$ciach funkcji personalnej skupiajg si¢ watki sprawnos$ciowe i humanistyczne, co
podkresla szczegolny charakter 1 ztozono$¢ zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Caly zbior dziatan, sktadajacych si¢ na zarzadzanie zasobami ludzkimi, obejmuje
trzy wymiary:

- funkcjonalny, tj. rodzaje wykonywanych czynnosci, uktadajace si¢

w okreslone fazy, subfunkcje czy procesy,
- instytucjonalny, tj. ujmujacy podmioty (organizacje) uczestniczace
w realizacji funkcji personalnej,
- instrumentalny, za pomoca ktérych ww. podmioty wykonujg czynno$ci
kadrowe.
Wszystkie te wymiary wzajemnie splataja si¢, wspomagajac w dazeniu do osiggnigcia
celéw zarzadzania pracownikami’4’,

T. Listwan okresla funkcje personalng jako ,,zbiodr dziatan zwigzanych z ludzmi,
ukierunkowanych na osiggnigecie celd6w organizacji 1 zaspokojenie potrzeb
pracownikoéw”’?*8, Podobnego zdania jest Z. Antczak, wedtug ktérego funkcja personalna
stanowi catoksztalt wielopodmiotowych dziatan zwigzanych z ludzmi, zmierzajacych do
osiggniecia celdow organizacji oraz zaspokojenia potrzeb jej uczestnikow
(interesariuszy)?*°.

Z kolei wedtug T. Oleksyna pomimo ze okre$lenie ,,funkcja personalna” sugeruje
jedna funkcje, funkcji jest wiecej. W literaturze przedmiotu najcze$ciej sa wskazane
cztery subfunkcje w ramach funkcji personalnej: przyciaganie odpowiednich ludzi do
organizacji, ich utrzymanie, rozwijanie oraz motywowanie. Osobg odpowiedzialng za
realizacje wymienionych funkcji jest manager personalny, ktorego rolg jest aktywne

uczestnictwo w ksztattowaniu struktury organizacyjnej oraz koordynowanie prac

247 Romanowska, M., Leksykon Zarzqdzania, Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0.0., dodruk,
Warszawa 2005, s. 139.

248 Listwan, T., Przedmiot, ewolucja i znaczenie zarzqdzania kadrami [w:] Zarzadzanie kadrami, (red.)
Listwan, T., Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 2.

249 Antczak, Z., Strategia organizacji a jej funkcja personalna. ,,Prace naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu”, Wroctaw 2009, nr 49, s. 123.
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zwigzanych z opracowywaniem plandw zatrudnienia, wynagradzania, szkoleh czy
motywowania interesariuszy wewnetrznych catej organizacji®.

Kluczowa dla organizacji rolg i cel zarzadzania zasobami ludzkimi pokazali
A.O. Adeniji i A.A. Osibanjo, zwracajac uwage na elementy jej aktywnosci spoteczne;j.
Wedtug tych autoréw Dziat Personalny moze petnic kilka rdl, takich jak administrowanie,
dialog spoteczny, controlling personalny oraz strategiczne zarzadzanie zasobami
ludzkimi (SZZL)®!. Autorzy zwracaja uwage na role, jakie w ramach Dzialu
Personalnego pelnig stanowiska ,,rzecznika operacyjnego” i ,,rzecznika pracownikow”.
Role te w organizacji sa wazne m.in. z uwagi na zapewnienie pracownikom lepszych
miejsc i standardow pracy, godnego, sprawiedliwego, rownego i transparentnego
traktowania dla wszystkich bez wzglgdu na okolicznosci, w jakich pracownicy aktualnie
sig znajda?®2.

A. Pocztowski zwraca uwage na role interesariuszy w obszarze funkcji
personalnej. Jego zdaniem w toczacej si¢ debacie na temat roli i znaczenia funkcji
personalnej we wspotczesnych organizacjach gldéwnym kryterium oceny efektywnos$ci
dzialan podejmowanych w tym obszarze powinien by¢ wymierny wkiad wnoszony
w zaspokojenie kluczowych potrzeb jej interesariuszy. Dojrzate biznesowo
przedsigbiorstwa sg $wiadome roli interesariuszy w zakresie wielu dziedzin
funkcjonowania organizacji, w tym funkcji personalnej i zwigzanego z nig zarzadzania
kapitatem ludzkim. Tworzenie warto$ci dla interesariuszy staje si¢ normatywnym,

ogoblnym celem ZZL?*3, Moze ono odbywa¢ sie zardwno na poziomie dzialan biezacych,

20 Oleksyn, T., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji ..., op. cit., s. 102.

21 Adenijo, A. A., Osibanjo, A. O., Human Resource Management: Theory & Practice. Pumark Nigeria
Limited, 2012, s. 5-7.

252 Ihidem, s. 7-8.

258 Wéréd modeli ksztattujacych koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi nalezy wskazaé¢ model
Michigan (model opracowany przez zesp6t Ch.J. Fombruna) i model harwardzki (model opracowany przez
zespOt M. Beera). Pierwszy z nich jest koncepcjg integrujaca zarzadzanie zasobami ludzkimi ze strategia
przedsigbiorstwa i jego struktura organizacyjng. W omawianym modelu nadrzgdna rola jest przyznana
strategii organizacji, traktujac strukture organizacyjng i zarzadzanie zasobami ludzkimi jako wynikajace ze
strategii. W modelu Michigan wyrézniono cztery funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi: selekcje,
ocenianie, wynagradzanie, rozwdj. Wymienione wyzej funkcje oddziatuja na siebie, tworzac proces
systemu zarzadzania zasobami ludzkimi. Zakladano przy tym, ze odpowiednie uksztaltowanie
poszczegolnych elementow procesu powoduje skuteczne wptywanie na zachowania pracownikéw, ktore
prowadzg do osiggniecia celow odnoszacych si¢ do efektywnosci. Funkcje zarzgdzania zasobami ludzkimi,
wyrdznione w omawianym modelu, sa istotne na wszystkich poziomach zarzadzania, tj. strategicznym,
taktycznym i operacyjnym. Autorzy modelu harwardzkiego wykazali, ze postepujacy rozwdj gospodarczy
wymaga wszechstronnego i perspektywicznego analizowania koncepcji ZZL. W modelu harwardzkim
przyjeto, iz wymienione obszary ZZL stanowig przedmiot oddzialywania interesariuszy organizacji
(akcjonariusze, kadra menedzerska, pracownicy, zwiazki zawodowe, rzad i samorzad) oraz znajduja si¢
pod wptywem czynnikow sytuacyjnych, takich jak struktury zatrudnienia, strategia organizacji, sytuacja na
rynku pracy, technologia, prawo oraz systemy warto$ci. Zwrocono ponadto uwage, ze decyzje w sferze
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jak rowniez w wymiarze strategicznym poprzez budowanie strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi, wskazujacej kierunki i sposoby ksztattowania tych zasobow zgodnie
z nadrzednym celem firmy?>*,

Gtownymi odbiorcami wartosci ksztalttowanych poprzez dziatania w obszarze
funkcji personalnej beda zatem interesariusze wewnetrzni i zewngtrzni organizacji.
Waznymi dla nich warto$ciami sg zaufanie i umiej¢tno$¢ wspolnego rozwigzywania
problemow. Wplyw funkcji personalnej na dostarczanie tych warto$ci moze dobywac si¢
W sposob posredni (poprzez wzrost poziomu kompetencji i motywacji pracownikow
wspolpracujacych z interesariuszami zewnetrznymi) lub bezposredni (poprzez
realizowane przez Dziat Personalny wspolnych projektoéw z interesariuszami
zewnetrznymi badz utrzymywania statych kontaktow).

Wrhasciciele sg wskazani jako interesariusze wewngtrzni organizacji. Ich celem
jest uzyskanie najwyzszego zwrotu z zainwestowanego kapitatu. Swiadomos$¢ tej grupy
interesariuszy o transformacji kapitatu niematerialnego (kapitatu ludzkiego) w materialny
- wynik finansowy powoduje, ze sposob sprawowania funkcji personalnej ma wplyw
na efektywnos¢ i wizerunek organizacji. Wazne jest zatem pozyskanie pracownikoéw
o wysokim potencjale®®. Z kolei inwestycja w rozwdj zawodowy pracownika, dobre
srodowisko pracy zgodne ze strategig organizacji W konsekwencji powoduje pozytywne
postrzeganie organizacji przez inwestoréw oraz cheé¢ lokowania w niej kapitatu®.

Szczegodlnym interesariuszem wewnetrznym organizacji sg jej pracownicy. W ramach
spelnienia szerokiego wachlarza oczekiwan tej grupy do najistotniejszych zagadnien

naleza: wynagrodzenie adekwatne do zajmowanego stanowiska, $wiadczenia

zarzagdzania zasobami ludzkimi pociagajg za sobg w obszarze zasobow ludzkich zarowno skutki
bezposrednie (efektywnos$¢, zaangazowanie), jak i posrednie (zadowolenie pracownikow, efektywnosé
organizacji, dobrobyt spoteczny), powodujace efekt sprz¢zenia zwrotnego w stosunku do interesariuszy
organizacji 1 czynnikow sytuacyjnych. W wyniku tego powstaje uklad wzajemnych zaleznosci,
charakteryzujacych harwardzki model zarzadzania zasobami ludzkimi. Nalezy podkresli¢, ze model
harwardzki nawigzuje do koncepcji interesariuszy, a zarazem j3 eksponuje. Warto przytoczy¢ mysl
przewodnia koncepcji interesariuszy, wedlug ktorej zasadnicza przestanka dla organizacji obecnie
1 w przysztosci jest stworzenie harmonijnej, partnerskiej wspotpracy i wspoldziatania z jej interesariuszami
zarowno wewnetrznymi (pracownicy, kierownictwo, wladciciele) jak i zewnetrznymi (klienci, media).
Model harwardzki opiera si¢ na zalozeniu, ze ludzie moga wptywac na wyniki przyjetej strategii. Dzieje
si¢ tak poprzez wlaczenie ich w proces decyzyjny, wlasciwe motywowanie, tworzenie poczucia wspdlnoty
i wzajemnego zaufania [w:] Pocztowski, A. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne. Warszawa 2018, s. 23-25.

24 pocztowski, A., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Koncepcje — Praktyki - Wyzwania. Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne S.A., Warszawa 2018, s. 34-1009.

25 Smolbik-Jeczmien, A., Wybrane aspekty dopasowania cztowiek — organizacja (P.O Fit) w kontekscie
roznorodnosci pokoleniowej, [W:] Buchelt, B., (red.) Zarzqdzanie ludzmi wobec wyzwan technologicznych
i spoleczno-demograficznych. Wydawnictwo CeDeWu, Wydanie |, Warszawa 2024, s. 77.

2% Jacson, S.E., Schuler, R.S., Managing Human Resources through Strategic Partnership. Thomson
Learning, Mason, OH, 2003, s. 19.
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pracownicze, mozliwo$ci rozwoju, dobrej jako$ci praca, stabilno$ci zatrudnienia.
Konsekwentne ksztattowanie tych wartosci jest celem statutowym w obrgbie funkcji
personalnej, natomiast narzedziami beda: systemy projektowania stanowisk pracy,
procedury rekrutacji i selekcji, system oceniania, system wynagradzania, system szkolen,
style kierowania, procedury godzenia zycia zawodowego z zyciem prywatnym. Zdaniem
A. Pocztowskiego jest to gtowny obszar ksztattowania i dostarczania wartosci funkcji
personalnej?®’.

Klienci nalezg do interesariuszy zewnetrznych organizacji, ktorzy daza do
uzyskania produktow o odpowiednich parametrach jako$ci, korzystnej ceny, ustugi
1 obstugi o wlasciwym standardzie. Na zaspokojenie oczekiwan klientow zasadniczy
wplyw maja wlasciwe relacje zachodzace pomigdzy interesariuszem wewnetrznym
organizacji (pracownikiem) a interesariuszem zewnetrznym organizacji (klientem).
Dobre praktyki w zakresie funkcji personalnej wspomagaja dostarczenie wartosci
klientowi. Jest to mozliwe dzigki odpowiednio uksztalttowanej architekturze srodowiska
pracy w organizacji, skutkujac zaangazowaniem i efektywnosciag pracy o0sob
zatrudnionych, a w konsekwencji satysfakcja klientow. Godny uwagi jest fakt, ze
zaspokojenie potrzeb klientow poprzedza wszczecie procesu rekrutacji. Warto zatem
zadbac o to, aby odpowiednio dobra¢ kryteria kompetencyjne i zaplanowac ich rozwoj
poprzez szkolenia, wynagradzanie i premiowanie.

Organy regulacyjne naleza do interesariuszy zewnetrznych 1 obejmuja
administracj¢ migdzynarodowa, rzadowa 1 samorzagdowa, ktére w ramach odpowiednich
regulacji prawnych moga ksztattowaé i egzekwowac stosowne aktywnoS$ci organizacji.
Regulacje te wptywaja na zdolnos$¢ organizacji do konkurowania. Do waznych wartoS$ci
tych instytucji, na ktore funkcja personalna moze mie¢ wplyw nalezag m.in. zaufanie,
stosowanie aktualnie obowiazujacej litery prawa oraz  wspoluczestnictwo
w ksztalttowaniu lub zmianie litery prawa oraz jej wdrazanie w organizacji.

Budowanie i dostarczanie warto$ci w obszarze funkcji personalnej majg wymiar
ekonomiczny i etyczno-moralny. Tworzenie tych wartosci zalezy w duzej mierze od
posiadanych umiejetnosci W ksztattowaniu dialogu z gléwnymi interesariuszami
organizacji. Do warto$ci ekonomicznych tworzonych w ramach funkcji personalnej

zalicza si¢ warto$¢ dodang, jakos$¢, produktywnos¢, elastycznosé¢, innowacyjnosé, koszty.

257 pocztowski, A. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi ..., op. cit. s. 111.
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Do wartosci etyczno-moralnych naleza legitymizacja, uczciwos¢, partycypacja,
trwato§¢?°8,

Etapy rozwoju funkcji personalnej ksztaltowaty sie od podejscia operacyjnego
do podejscia strategicznego, ponadto od ujecia czastkowego do ujecia holistycznego.
W konsekwencji doprowadzito to do zmiany roli Dziatu Personalnego, jednoczesnie
nastgpit znaczny wzrost wymagan od osob pehiacych funkcje w ramach obszarow HR?®.
Obecnie od managerdéw personalnych oczekuje si¢ doskonatej znajomosci najnowszych
rozwigzan z zakresu peinionej funkcji a ponadto oczekuje si¢ zroznicowanych
kompetencji oraz strategicznego i wieloptaszczyznowego spojrzenia na organizacje
w zakresie finansow, gospodarki, ekonomii oraz komunikacji i marketingu. Tym samym
rola Dzialu Personalnego ewoluuje i w mysl oczekiwan zarzadzajacych przeobraza sig
w $wiadomego partnera biznesowo - strategicznego, co w konsekwencji pomoze

organizacji osiggnaé przewage konkurencyjng?®°.

3.2.  Dzial ds. Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR)

Drugim podmiotem aktywnos$ci spotecznej organizacji jest Dzial ds. Spolecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (Corporate Social Responsibility - CSR). Przedstawiciele
nurtu  wspotczesnej koncepcji zarzadzania podejmuja zagadnienie spolecznej
odpowiedzialnosci biznesu jako zjawiska, ktore jest jedng z integralnych czeSci nauk
o zarzadzaniu oraz samej sztuki zarzadzania. W opinii P.F. Druckera kazda jednostka
sektora prywatnego jest efektem trzech wymiarow (biznesu, organizacji, instytucji
spotecznej) tworzacych jedng catos¢. Drucker, dzielagc aktywnos$ci organizacji na
fragmenty, przyporzadkowywat je do jednego z trzech wymiarow?°L:

— biznesu - dziatania majace na celu przetrwanie i przyniesienie zysku organizacji,
— organizacji - stworzona przez ludzi, dla ludzi,
— instytucji spolecznej - ponoszenie odpowiedzialnos$ci za losy spoleczenstwa

w skali mikro (lokalnej) i makro (globalnej).

2% paauwe, J. HRM and Performance. Oxford University Press, Oxford 2004, s. 4.

259 Samul, J., Funkcje dzialu personalnego a szacowanie wartoéci kapitatu ludzkiego firmy. ,,Economics
and Management”, 2014, vol. 2, s. 97-98.

260 |_ong Ch. S., Ismail W. K. W. The HR specialist as an agent of change. “Human Resource Management
International Digest”, 2012, vol. 20, no. 2, s. 24-28.

21 Drucker, P.F., Maciarello, J., Drucker na kazdy dzier. Explanator, Poznan 2011 [w:] Kobos, E.,
Koncepcja CSR. Charakterystyka, CSR jako element strategii organizacji. ,,Zeszyty Naukowe Matopolskiej
Wyzszej Szkoly Ekonomicznej w Tarnowie”, Tarnéw 2022, t. 53, nr 1-2, s. 123.

119



Podkreslil, ze zarzadzanie nie funkcjonuje w naturze, jest natomiast stosowane przez
ludzi w ich dziataniach gospodarczych i spotecznych. W $lad za tym mozna przyjac, ze
kazda celowa aktywnos$¢ organizacji w ramach Dziatu ds. Spotecznej Organizacji jest
inwestycjg w relacje z jej interesariuszami, a zakres tych nakladéw wzrasta wraz
z rozwojem i zasiggiem dziatalno$ci organizacji.

Zdaniem A. Stabryly opracowania teoretyczne dotyczace spotecznej
odpowiedzialnos$ci biznesu nie pozwalajg na jednoznaczne przeniesienie ich na poziom
operacyjny organizacji. W jego opinii uwzglednienie odpowiedzialnosci spotecznej jako
kryterium warto$ciujacego w podejmowanych decyzjach kadry zarzadzajacej wymaga
zoptymalizowania przez wzigcie pod uwage kryteriow:

- utylitarnych - ekonomicznych, technicznych, organizacyjnych,

- emocjonalnych - moralnych,

- spolecznych.
Takie podejscie, zdaniem A.Stabryly, umozliwia spoleczenstwu postindustrialnemu
kierowanie si¢ warto$ciami niematerialnymi (kulturowymi), zachowanie postawy
solidarnej (uznanie dobra ogoélnego), a ponadto wypracowanie zdolnoSci
samoograniczenia si¢. Jednak w decyzjach menedzerskich warto$ciowanie musi opieraé
si¢ na kryteriach ekonomicznych, co wynika z podstawowego celu biznesowego
przedsigbiorstwa; inne warto$ci powinny by¢ wkomponowane w misje, wizje 1 strategi¢
organizacji. Wymaga to budowy systemu uwzgledniajacego spoleczng odpowiedzialno$¢
w procesie zarzadzania przedsicbiorstwem?®2. Stad istotne, aby zadbaé o ,,szyta na miare”
architekture spotecznej odpowiedzialnosci organizacji, aby zwroci¢ uwage na proces jej
odpowiedniej materializacji, a nastgpnie monitorowa¢ sposob jej funkcjonowania,
usprawnia¢, aktualizowa¢, podnosi¢ poziom systemu jako narz¢dzia wspomagajacego
stworzenie, wdrozenie 1 ocen¢ aktywno$ci spotecznych organizacji w zarzadzaniu
firmg?23,

Spoteczna odpowiedzialno$¢ organizacji jako koncepcja teoretyczna jest
instrumentem wieloplaszczyznowym, co oznacza, Zze swoja rolg w obszarze
ksztaltowania konkurencyjnej organizacji spetnia zarowno w jej otoczeniu zewngetrznym,

jak 1 wewnetrznym. Jednak ze szczegolnym ukierunkowaniem na interesariusza

22 Stabryta, A., Podstawy organizacji i zarzqdzania. Podejscie i koncepcje badawcze. Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow 2018, s. 454-455.

283 Argandofia, A., On Ethical, Social and Environmental Management Systems. Working Paper April
2003, nr 508, s. 9.
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zewnetrznego. W ramach aktywnosci wewnatrz organizacji kluczowe bedzie
podtrzymywanie pozytywnych relacji z pracownikami. Ci ostatni przenosza informacje
o podejmowanych aktywnosciach spotecznych poza organizacje. Pracownik zatem
spetia role¢ ambasadora pozytywnego przekazu, co wzmacnia jej reputacje i wizerunek.
Organizacja postrzegana jako atrakcyjna firma, ma szans¢ pozyska¢ pracownikoéw
0 wysokim potencjale.

Istotng funkcje peini tu dbato$¢ o interesariuszy wewnetrznych organizacji
(pracownikow), ktora powinna przejawiac si¢ poprzez wlasciwie przeprowadzony proces
rekrutacji i wdrozenia, godne warunki pracy i placy, przestrzeganie etyki, rozwdj
zawodowy?®*, Przykladem narzedzi wspomagajacych podmioty odpowiedzialne w firmie
za ksztaltowanie relacji organizacji z jej interesariuszami wewngtrznymi sa:

— programy etyczne, standaryzujace dziatania funkcjonalne przedsigbiorstwa

(decyzje strategiczne, normy zachowan interesariuszy wewngtrznych —

pracownikow, relacje z otoczeniem)?%®

. Obejmuja one:

v’ kodeksy etyki, ktore wskazujg zasady i wartosci dziatania co do
ktorych musza si¢ odnie$¢ wszyscy interesariusze wewngetrzni
organizacji (wlasciciele, pracownicy, zarzadzajacy, kierownicy).
Kodeksy etyki posiadaja funkcje wytyczania wewngtrznych wartosci
i zasad funkcjonowania organizacji oraz - co wazne - powoduja spadek
zachowan nieetycznych tj. np.: korupcji, defraudacji, klamstwa,
minimalizujag wystgpowanie konfliktu intereséw, tym samym
powoduja wzrost wiarygodnos$ci organizacji w oczach pracownikow
oraz zwiekszenie ich lojalnosci w stosunku do organizac;jiZ®®;

v’ szkolenia etyczne (wdrozenie rozwigzan wynikajacych z kodeksu
etyki, pozwalajgcego uswiadomié¢ pracownikom nadrzedny cel firmy,
za ktory nalezy uzna¢ maksymalizacj¢ dlugoterminowej wartosci dla
wlascicieli  firmy z  poszanowaniem  zasad  spotecznej
odpowiedzialnos$ci biznesu;

— systemy zarzadzania i certyfikacji umozliwiajace integrowanie spolecznej

odpowiedzialnos$¢ biznesu z dziatalno$cig biznesowa. Mechanizmy te sa

%64 7vychlewicz, M., Rola spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w dobie globalizacji. ,,Roczniki
Ekonomiczne Kujawsko-Pomorskiej Szkoty Wyzszej w Bydgoszczy”, 2014, nr 7, s. 95.

285 Stabryla, A., Podstawy organizacji i zarzqdzania ..., op. cit., S. 456-457.

26 ¥ ukasiewicz-Kaminska, A., Spofeczna odpowiedzialnos¢  Przedsiebiorstwa — Finansowego.
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011, s. 25.
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niezbedne do publicznego udostgpniania informacji o firmie w celu
ksztaltowania jej pozytywnego wizerunku i poprawnego dialogu
spolecznego z jej interesariuszami (biorgc pod uwage aspekty: ekonomiczny,
ekologiczny, spoteczny, prawny);
v' normy spotecznej odpowiedzialno$ci (m.in.: standardy zarzgdzania
SA 8000, AA 1000, SA 8000 okreslajace normy, jakie pracodawca
powinien spelnic w stosunku do pracownika, wynikajace
z Powszechnej Deklaracji Praw  Czlowieka, Konwencji
Miegdzynarodowej Organizacji Pracy i Migdzynarodowej Konwencji
Praw Dziecka,;
v’ systemy zarzadzania $rodowiskowego (m.in.: ISO 14001, nadzor
korporacyjny);
— wskazniki umozliwiajace dokonanie oceny stopnia aktywnosci spoleczne;j
organizacji w realizacji zasad spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu;
— narzgdzia komunikowania prowadzonych przez organizacj¢ dziatan

z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. 27

Instrumenty te spetniajac funkcje wewngtrzne i zewnetrzne, pozwalajg zharmonizowac

cele i1 dziatania organizacji zgodnie z oczekiwaniami interesariuszy z uwzglgdnieniem

strategii biznesu, aktualnie obowigzujacych przepisdw prawa, oczekiwan interesariuszy.

Korzys$ci ptynace z realizacji aktywno$ci w ramach Dziatu ds. Spotecznej

Odpowiedzialnosci Biznesu w uktadzie obszarow:

ekonomicznego - efektywniejsze wykorzystanie kapitatlu ludzkiego, wyzsza
ptynno$¢ biezaca przedsigbiorstwa, wyzsza rentowno$¢ sprzedazy, wzrost
zainteresowania inwestoréw, zwigkszenie lojalno$ci konsumentéw,
interesariuszy zewngtrznych (otoczenie spoteczne) - poprawa relacji z lokalng
spotecznoscig 1 lokalnymi wtadzami,

srodowiskowego — $wiadome zarzadzanie 1 gospodarowanie zasobami
naturalnymi i odpadami,

interesariuszy wewnetrznych (pracownikow) - wzrost kultury organizacyjnej
1 bezpieczenstwa pracy, godne warunki pracy, ptacy i rozwoju zawodowego

dzigki mozliwosci szkolen, i udogodnien socjalnych.

267

Lopacinska, K., Sobocifiska, M., Uwarunkowania rozwoju i funkcje spotecznej odpowiedzialnosci

przedsigbiorstw. ,.Ekonomiczne Problemy Usfug”, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego,
Szczecin 2009, nr 41, s. 476.
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Wspomniane korzysci to tylko przyktady tego, co moze zyskaé przedsiebiorstwo. Zasady
odpowiedzialnosci spolecznej biznesu pozwalajg takze na tworzenie pozytywnego
wizerunku firmy wewnatrz i na zewnatrz, co przektada si¢ na zwickszenie lojalnosci
pracownikow i kontrahentow firmy.

Z kolei w ramach aktywnosci praktycznej spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu
przejawia si¢ poprzez odpowiednie komoérki w ramach struktur organizacyjnych firm.
W literaturze przedmiotu spotka¢ mozna rozne nazwy tych jednostek organizacyjnych
1r6zne ich osadzenie w ramach struktur i podlegtosci organizacyjnych, co wynika z misji,
wizji 1 strategii oraz schematu i regulaminu organizacyjnego danej firmy. Podobnie
zadania jednostki organizacyjnej firmy (Dzialu ds. Spolecznej Odpowiedzialno$ci
Biznesu) w zaleznosci od organizacji moga by¢ szersze lub wezsze.?®

Najczesciej jednostka odpowiedzialna za ksztaltowanie dobrego wizerunku
organizacji i relacji z otoczeniem nosi nazwe¢ Dzialu ds. Spotecznej Odpowiedzialno$ci
Biznesu. To jednostka organizacyjna w strukturze firmy, wystgpujaca najczgsciej
w przedsigbiorstwach $§wiadczacych ustugi dla biznesu lub w duzych zaktadach
produkcyjnych. Czesto takie firmy posiadajg wlasne fundacje korporacyjne.

Praca Dziatu ds. Spotecznej Odpowiedzialnos$ci Biznesu jest w duzej mierze praca
projektowa. Skupia si¢ glownie na doborze odpowiednich projektow do strategii
odpowiedzialnego biznesu, ich realizacji i raportowaniu. Od potencjalnych pracownikow
Dziatu ds. Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu wymaga si¢ m.in., wiedzy z zakresu
ekonomii, zarzadzania, ochrony srodowiska, public relations, zas§ wsrod cech charakteru
wymienia si¢ kreatywnos$¢, komunikatywno$¢, wysokie poczucie odpowiedzialnos$ci.

Jako cel glowny jednostki organizacyjnej Dzialu ds. Spolecznej
Odpowiedzialno$ci Biznesu mozna wskaza¢ ksztattowanie dobrego wizerunku firmy
1 relacji z jej interesariuszami wewngtrznymi 1 zewnetrznymi. Z kolei wsrod
podstawowych zadan jednostki organizacyjnej Dziatu ds. Spotecznej Odpowiedzialno$ci
Biznesu mozna wskaza¢ m.in.:

— inicjowanie kampanii spotecznych - organizacja moze za pomoca mediow
ksztattowaé postawy spoleczne. Akcje, ktérych celem jest niesienie pomocy czy
zwigkszenie $wiadomosci odbiorcow na konkretny temat, to wazny element CSR.

Przyktadem spotecznej odpowiedzialno$ci w tym obszarze biznesu moze by¢

288 https://csrpoland.pl/csr-manager-jak-wyglada-praca-specjalisty-ds-csr/ (data dostepu: 27.02.2024).
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akcja szyta na miar¢ potrzeb jej interesariuszy zewngtrznych, w ramach ktorej
mozna uzyskac grant finansujacy podejmowane przedsiewzigcie;

programy dedykowane pracownikom, inicjatywy majace na celu rozwoj
pracownikow, podnoszenie ich kwalifikacji oraz wyrownywanie szans. Moga one
przybra¢ forme szkolenia, kursu, programoéw dopasowanych do pracownika
narazonego na wykluczenie, oferowanie elastycznych form zatrudnienia;
promocja organizacji w lokalnych wydarzeniach naukowych, kulturalnych
I sportowych;

raporty spoteczne — zestawienia dziatan organizacji z zakresu spotecznej
odpowiedzialno$ci przedsigbiorstw, ktére ukazuja sposdb zarzadzania
organizacjg oraz sposob realizacji strategii firmy z uwzglednieniem dziatan na
rzecz spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Organizacje tworza raporty w celu
wykazania, ze dzialajag zgodnie z aktualnie obowigzujacymi przepisami oraz
etycznie i transparentnie okreslaja swoja polityke, cele i strategie;

dziatania proekologiczne - inicjatywy podejmowane przez organizacj¢ majace na
celu zminimalizowanie wplywu dziatalnosci firmy na s$rodowisko. Edukacja
ekologiczna pracownikow to wdrazanie rozwigzan majacych na celu
zrbwnowazone zarzadzanie surowcami, segregacja odpadow oraz inwestowanie
w ekologiczne procesy technologiczne. Proekologiczne dzialania w praktyce
przejawiaja si¢ m.in. w takich dziataniach, jak korzystanie z pracy zdalnej dla
zminimalizowania liczby przyjazdow do pracy samochodem generujacym wplyw
na $rodowisko, wybor papieru do drukarek z recyklingu, zmiang¢ sposobu
wytwarzania produktow/ustug dla ograniczenia zuzycia surowcow;

inicjatywy na rzecz lokalnej spolecznosci — wdrozenie w organizacji zatozen
koncepcji CSR przez podejmowanie dzialan na rzecz otoczenia, w ktorym
funkcjonuje organizacja. Przyktadami takich aktywnosci moze by¢ wspolpraca
z lokalnymi organizacjami (fundacjami, stowarzyszeniami, OSP, szkotami,
przedszkolami) poprzez realizacj¢ dzialan edukacyjnych, prozdrowotnych,
sportowych;

wolontariat (pracowniczy, szkolny, senioralny, sportowy) - jest czgécig zestawu
zachowan pomocowych na rzecz rdznego rodzaju inicjatyw spoltecznych. Moze
to by¢ pomoc organizowana w pracy, w pobliskiej szkole, w lokalnym klubie
sportowym;
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— mecenat (w ramach wydarzen; kulturalnych, sportowych, naukowych);
— sponsoring — wsparcie finansowe w zamian za promocje.2°

Kazda organizacja, realizujac swojg podstawowa dziatalno$¢, oddziatuje na
srodowisko zewnetrzne i wewnetrzne. Pewne elementy tego oddzialywania sg korzystne,
inne sa postrzegane jako niekorzystne. Wplyw ten moze dotyczy¢ réznych obszarow,
m.in. bezpieczenstwa pracy, zdrowia interesariuszy, S$rodowiska naturalnego,
dyskryminacji, jak rowniez pewnych nieprawidtowych praktyk. Niektore negatywne
zmiany o charakterze obiektywnym, zwigzane z dzialalno$cia organizacji, mozna
ogranicza¢, lecz nie da si¢ ich trwale wyeliminowaé¢. Tym samym ustawodawca
panstwowy ma nietatwa rolg, w ktorej powinien bra¢ pod uwage oczekiwania
reprezentowane przez rézne grupy spoteczne. Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu
odnosi si¢ bowiem do wielu relacji:

— organizacja — klienci,

— organizacja — wtasciciele,

— organizacja — panstwo,

— organizacja — spoteczno$¢ lokalna/mi¢dzynarodowa,

— organizacja — pracownicy (szeroko rozumiana grupa interesariuszy),
— organizacja — srodowisko naturalne,

— organizacja — konkurenci.

W rzeczywisto$ci ksztaltowanie 1 harmonizowanie powyzej wskazanych relacji
jest trudnym procesem, wymagajacym od organizacji odpowiednio dobranej strategii
dziatania, ktora z jednej strony powinna broni¢ si¢ przed silng presja zadan 1 oczekiwan
z drugiej zas powinna hamowa¢ swoje dziatania, ktore w dtuzszej perspektywie moga

niekorzystnie stuzy¢ jej interesom?°.

3.3.  Organizacje zwiazkowe

Trzecim podmiotem w ramach aktywnos$ci spolecznej organizacji sa zwiagzki
zawodowe. W mysl ustawy, zwigzek zawodowy jest to dobrowolna i samorzadna
organizacja ludzi pracy, ktéra zostala powolana do reprezentowania i obrony praw,

intereséw zawodowych oraz socjalnych pracownikow?"2.

269 Szerzej o zagadnieniu na stronie 98 i nastgpnych.
210 Oleksyn, T., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji ..., op. cit., . 520-524.
211 Art. 1 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz. U. z 2022 r., poz. 854.
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Wraz z nadanymi przez ustawodawce¢ uprawnieniami oraz ugruntowang przez lata
pozycja, organizacje zwigzkowe mozna uznaé¢ za najwazniejszy organ przedstawicielski
pracownikoOw. Prowadza one negocjacje w rokowaniach zbiorowych, zawierajg
z pracodawcg uktady zbiorowe pracy, w imieniu pracownikow prowadzg spory zbiorowe.
Nadto jako jedyny przedstawiciel pracownikoéw mogg ich reprezentowac na poziomie
ponadzaktadowym, krajowym oraz niekiedy mi¢dzynarodowym. Stad wniosek, ze
pozycja zwigzkéw zawodowych w porOwnaniu z innymi przedstawicielami
pracownikow jest silna i ma szerokie spektrum kompetencji w zakresie prawa pracy.
W mysl art. 12 1 59 Konstytucji RP zagwarantowana jest wolno$¢ tworzenia, dzialania,
zrzeszania w zwigzkach zawodowych.  Ustawa zasadnicza upowaznia tez do
prowadzenia rokowan, organizowania sporow zbiorowych i prawa do strajkow. Nie
odstaje w tej kwestii od standardow przyjetych w innych krajach. Rola, jaka petnig
organizacje zwigzkowe w stosunkach pracy, jest odzwierciedleniem standardow
miedzynarodowych wraz z koncepcja praw cztowieka.?’?

Podstawowym zadaniem zwigzkow zawodowych jest obrona interesow
zawodowych pracownikéw 1 dzialanie na rzecz poprawy ich sytuacji ekonomicznej
1 spotecznej. Ich rolg jest ponadto réwnowazenie sity migdzy pracodawcy
a pracownikiem. Zadaniem organizacji zwigzkowych jest przeciwdziatanie zwolnieniom,
kontrola przestrzegania kodeksu pracy przez pracodawcow, zabieganie o wzrost
wynagrodzen oraz zapewnienie lepszych warunkéw pracy. Organizacje zwigzkowe
kontrolujg takze przestrzeganie przepisow, ktore dotyczg bezposrednio interesow
pracownikow. Rolg organizacji zwigzkowych jest rowniez prowadzenie dziatalnosci
samopomocowej i edukacyjnej, stanowiac tacznik pomigdzy organizacja i jej otoczeniem.

Organizacje zwigzkowe sg interesariuszem, ktory dziata wewnatrz organizacji,
jednak poprzez nadane im uprawnienia na mocy Ustawy o zwigzkach zawodowych
w ramach swoich funkcji moga oddzialywaé zar6wno na interesariuszy wewnetrznych
organizacji (pracownikdéw), jak rOwniez na interesariuszy zewnegtrznych (emerytow,
rencistow, wolontariuszy). Nalezy jednak zaznaczy¢, ze dziatania organizacji
zwigzkowych szczegoélnie dotycza interesariuszy wewngtrznych organizacji, jednak
nowelizacja ustawy o zwigzkach zawodowych, ktéra obowigzuje od 1 stycznia 2019 roku
przewiduje zrzeszanie si¢ osob, ktore do momentu nowelizacji ustawy byty takiego prawa

pozbawione (osoby wykonujace $wiadczenie w ramach uméw cywilnoprawnych,

212 Gladoch, M., Dialog spoteczny w zbiorowym prawie pracy. Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa. Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,,Dom Organizatora”, Torun 2014, s. 104-105.
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samozatrudnione, emeryci i rencisci,?”® wolontariusze, stazysci i inne osoby $wiadczace

prace bez wynagrodzenia?'4)2".

4. Funkcje i zadania podmiotow aktywnosci spolecznej organizacji

4.1. Zadania Dzialu Personalnego: regulacje formalnoprawne i fakultatywne

Wedhug A. Pocztowskiego ,realizacja funkcji personalnej w szerszym znaczeniu
obejmuje ogdt dzialan o charakterze regulacyjnym, wykonawczym i doradczym,
majacym zwigzek z ksztattowaniem kapitatu ludzkiego w organizacji, w we¢zszym zas -
czynnosci wykonywanych przez specjalistyczng komorke organizacyjng, roznie
okres$lang w zaleznosci od wielko$ci firmy, branzy, czy tez istniejacych tradycji w tym
wzgledzie?’®”. Wedtug przywotanego autora ksztattowanie funkcji obszaru HR zalezy od
ustrukturyzowania zadan realizowanych w ramach procesoéw z zakresu HR, przypisaniu
r6l poszczegodlnych zainteresowanym podmiotom, jak rowniez okresleniu relacji
hierarchicznych i funkcjonalnych pomiedzy nimi.

Wedtug K. Popieluch ustalenie zakresu zadan Dzialu Personalnego jest zadaniem
ztozonym, wymagajacym kazdorazowo adaptacji do uwarunkowan organizacji. Zdaniem
autorki punktem wyjscia do zaprojektowania zadan obszaru personalnego sa:

- ,.strategia, cele i model biznesowy organizacji (ze szczegdlnym uwzglednieniem
elementéw wplywajacych na przewage konkurencyjng),

- kultura, nawyki 1 warto$ci organizacji,

- poziom dojrzatosci i standaryzacji praktyk menedzerskich,

- dojrzato$¢ procesowa i technologiczna organizacji,

- struktura i geografia (poziom rozproszenia),

- poziom dojrzatosci funkcji HR, aktualnie funkcjonujace standardy 1 podziat zadan

w ramach jej struktury,

- oczekiwania 1 preferencje jej menedzerow,

273 Art 11 ust. 1 pkt 1 Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych.

274 Ibidem, art 2.1 — 2.7.

25 Szerzej o dialogu spotecznym [w:] Nie¢, D., Lukasiewicz, G., Dialog spoteczny i jego rola
w skutecznej restrukturyzacji przedsiebiorstwa: studium przypadku KWK "Janina". ,Edukacja
Ekonomistow i Menedzerow: problemy, innowacje, projekty”, Szkota Glowna Handlowa w Warszawie,
Warszawa 2017, t. 1, nr 43, s.117-134.

216 pocztowski, A. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi ..., op. cit., s. 107,
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- dostepny budzet?’"”.

A. Pocztowski zwraca uwage na fakt zmieniajacej si¢ rzeczywistosci i wyzwan,
jakie pojawiajg si¢ w zarzadzaniu organizacjg w konteksScie realizacji zadan Dziatu
Personalnego. Podkresla, iz obecnie Dziat Personalny petni inne role niz dotychczasowa
zwigzane z wykonywaniem rutynowych zadan 0 charakterze administracyjnym
I ewoluuje w kierunku znaczacych dla organizacji projektow o charakterze strategicznym.
Czesciej jest tez angazowany w procesy zmian zachodzacych w organizacjach co
prowadzi do wzrostu znaczenia funkcji personalnej w konsekwencji ujawniajacego si¢
wktadu w podnoszenie efektywnosci pracy, realizacji strategii, oraz tworzenia wartosci
dla interesariuszy tej organizacji.

Wsrod zadan realizowanych przez Dzial Personalny, majacych formalnoprawne
podstawy mozna wskazac:
1. upowszechnianie kultury — lokalne tradycje (mecenat, sponsoring),
wolnos$¢ nauczania (mecenat, sponsoring),

praktyki (mecenat, sponsoring),

2

3

4. staze (mecenat, sponsoring),

5. rozwdj kultury fizycznej (mecenat, sponsoring),
6. tworzenie ZFSS (mecenat, sponsoring),

7

dziatalno$¢ wolontaryjna (wolontariat).

Ad. 1. Odnoszac si¢ do kwestii upowszechniania kultury istotne jest odwotanie si¢ do
art. 6 Konstytucji, ktory moéwi, ze ,,Rzeczpospolita Polska stwarza warunki
upowszechniania i réwnego dostepu do dobr kultury...”?’8, Podkresla zatem range
kwestii kulturowych, tradycji, dziedzictwa kultury i jej dobr, na ktorych istotno$é
wskazuje wzmianka juz w pierwszym rozdziale Konstytucji. Dziatalno$¢ kulturowa moze
przyjmowaé w organizacji postac:

— kultywowania swigt panstwowych (poczet sztandarowy, wieniec, reprezentacja),

— poszanowania lokalnych tradycji,

— czestotliwosci 1 réznorodnosci wydarzen kulturowych zorientowanych na

tradycje,

217 popieluch, K., HR Business Partner. Rola. Filary. Perspektywy. HR Business Partner — rola, funkcje,
zadania, kompetencje. Wydawnictwo Naukowe PWN SA, Warszawa 2018, s. 20.
278 Art. 6 Konstytucji RP.
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— wzrostu $wiadomosci lokalnej spolecznosci na temat wsparcia finansowego
i organizacyjnego udzielanego przez firme a utatwiajacego przygotowanie imprez

kulturalnych.

Ad. 2. Zapewnienie wolno$ci nauczania wynika z brzmienia art. 73 Konstytucji RP:
»Kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ tworczosci artystycznej, badan naukowych oraz
oglaszania ich wynikéw, wolno$¢ nauczania, a takze wolno$¢ korzystania z dobr
kultury™2™, Zapis ten potwierdza wage kwestii kulturowych istotnych z punktu widzenia
panstwa. Zwraca takze uwage na aspekty naukowe, ktére mogg angazowac pracodawce
do takich dziatan, jak np. zwiekszenie czgstotliwosci i roznorodnosci wydarzen
naukowych w lokalnej spolecznosci, ale takze uswiadamianie spotecznosci lokalnej
o mozliwos$ci dziatan na ptaszczyznie naukowej oraz wsparcia finansowego udzielanego
przez organizacj¢ dla takich aktywnosci jak:

— wsparcie organizacyjne i finansowe wydarzen naukowych podejmowanych

na lokalnym rynku pracy,

— wsparcie rozwoju naukowego pracownikow,

— fundowanie stypendiéw naukowych,

— przeznaczanie srodkow finansowych na nagrody za wybitne osiagnigcia naukowe,

— wazroscie czgstotliwosci wydarzen naukowych wspieranych przez organizacje,

— cyklicznie realizowane praktyki i staze.
Dzi¢ki konsekwencjom wyzej wymienionych dziatan podejmowanych przez organizacje

mozliwy bedzie wzrost kompetencji zawodowych lokalnej spotecznosci.

Ad. 3. Kolejng aktywnoscig Dziatu Personalnego, wynikajaca z ustawodawstwa
panstwowego sg praktyki. Do przepisow obligujacych pracodawce do przestrzegania
aktualnie obowigzujacego prawa naleza:

— art. 237" Kodeksu Pracy - umowa z praktykantem zobowiazuje pracodawce do
dbaloéci o praktykanta w zakresie wykonywania prac szczeg6lnie
niebezpiecznych w rozumieniu przepisow Ustawy Kodeks Pracy (KP),

— art. 18 %— 18 3 KP - 0 zakazie dyskryminacji,

— art. 129 § 1, art. 131 § 1 - 0 dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

— art. 132 § 1, art. 133 § 1 - 0 okresach odpoczynku,

279 |bidem, art. 73.
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— art. 134 - o minimum 15-minutowej przerwie w pracy,

— 151 M - o porze nocnej?.
Podstawg prawng w odniesieniu do praktyk absolwenckich jest z kolei Ustawa z 17 lipca
2009 r. o praktykach absolwenckich?!. Umozliwia ona duzo wicksza swobode
pracodawcy w okreslaniu warunkéw wynagrodzenia niz wynika to z Ustawy Kodeks
Pracy. W wyktadni tej ustawy praktyka moze mie¢ charakter odptatny i1 nieodptatny.
W przypadku praktyki odptatnej wynagrodzenie uzyskiwane przez praktykanta jest
regulowane w stosunku do wynagrodzenia minimalnego: nie moze przekroczy¢

dwukrotnej aktualnej stawki tego wynagrodzenia.

Ad. 4. Dzial Personalny jest odpowiedzialny rowniez za realizacj¢ stazy. W przypadku
stazu z Urzedu Pracy podstawa sa przepisy:
— art. 53 ust. 1 8 oraz art. 61a ust. 1 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy?%?,
— Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 20.08.2009 r.

w sprawie szczegdtowych warunkéw odbywania stazu przez bezrobotnych?83,

Ad. 5. Aktywno$¢ sportowa (organizacji) stanowi tres¢ art. 68 ust. 5 Konstytucji:
»Wladze publiczne popieraja rozwdj kultury fizycznej, zwlaszcza wsrod dzieci
i miodziezy”?%*. Wykladnia tego artykulu pozwala wskazaé nastepujace dzialania
pracodawcy:
— organizowanie/wspotorganizowanie wydarzen sportowych przez propagujacych
zdrowy styl zycia,
— sponsorowanie udziatu i nagréd w zawodach sportowych,
— propagowanie udzialu w aktywnosciach sportowych (maratony, rajdy/zawody
rowerowe, zawody narciarskie),

— wzrost czestotliwosci 1 roznorodnosci wydarzen zorientowanych na zdrowy styl

zycia,

280 Ustawa Kodeks Pracy z dnia 24 czerwca 1974 roku, Dz. U. z 2023 r. poz. 1465, z 2024 r. poz. 878,
1222.

281 Ustawa z dnia 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich Dz. U. z 2018 r. poz. 1244.

282 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy Dz. U. z 2024 r.
poz. 475, 742, 858, 863, 1089.

283 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z dnia 20 sierpnia 2009 r. w sprawie
szczegotowych warunkow odbywania stazu przez bezrobotnych Dz.U. 2009 nr 142 poz. 1160.

284 Art. 68 ust. 5 Konstytucji RP.
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— wsparcie finansowe i organizacyjne na rzecz réznorodnych wydarzen sportowych
w spotecznosci lokalnej,

— fundowanie przez organizacj¢ stypendiow dla utalentowanych sportowcow.
Wszystkie powyzej wskazane dziatania moga mie¢ wpltyw na wzrost zainteresowania
dzieci i mlodziezy aktywnoscia sportowa w spoteczno$ci lokalnej. Sport jest dobrem
publicznym, ktore powinno by¢ wspierane ze wzgledu na jego znaczenie spoteczne
(zdrowie, promocja kraju/regionu, spojnos¢ spoteczna) i edukacyjne (dydaktyka dzieci

I mlodziezy przez sport).

Ad. 6. Dzial Personalny zobligowany jest przez ustawodawce do utworzenia
Zakladowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. Obowigzek ten dotyczy firm, ktore
zatrudniaja:

— €0 najmniej 50 pracownikow,

— co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikdéw, o ile z wnioskiem o utworzenia

Funduszu wystapi zaktadowa organizacja zwiazkowa?®,

Zgodnie z art. 1.1. Ustawy z dnia 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu socjalnym,
z funduszu beda finansowane $wiadczenia socjalnych skierowane m.in. do pracownikow,

emerytowanych pracownikow, rencistow i ich rodzin?®,

Ad. 7. Podstawowym aktem prawnym regulujacym aktywnos$¢ wolontaryjng jest Ustawa
z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i 0 wolontariacie®®’.
Wskazujac rézne rodzaje wolontariatu takie jak NGO, wolontariat pracowniczy,
wolontariat senioréw, wolontariat szkolny, wolontariat sportowy wiaze je z aktywnoS$cia
organizacji lokujac wsrdd zadan personalnych.

Poza formalnymi podstawami realizowanych przez Dzial Personalny zadan,
obligatoryjnymi dla nich, podejmuja one dziatania dobrowolne/ fakultatywne wspierajace
ich pozytywne oddzialywanie tak na pracownikéw jak i spoteczno$¢ lokalng. Uwidacznia
si¢ t0 w zmieniajacej si¢ roli Dziatu Personalnego, co wynika ze wzrostu §wiadomosci

zarzadzajacych co do strategicznego znaczenia kapitatu ludzkiego oraz profesjonalizacji

w sprawowaniu funkcji personalnej. Utrzymany zostaje wysoki poziom funkcji

25 Art. 3.1. Ustawy z dnia 4 marca 1994 roku o zakladowym funduszu socjalnym Dz. U. z 2024 r.
poz. 288.

286 Ustawa o ZFSS.

287 Art. 44.1. Ustawy o Ustawa o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie.
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administracyjnej, wzmacnia si¢ rola strategicznego agenta zmian oraz funkcja
spoteczna?®,
Wsrod fakultatywnych zadan w dziatalno$ci spotecznej realizowanej przez Dziat
Personalny mozna wskaza¢ nastepujace:
mecenat, sponsoring, w ramach ktorych realizowane sg;
— udziat wladz organizacji podczas konsultacji spotecznych dotyczacych szeroko
rozumianych spraw publicznych, nie podjetych przez wtadze lokalne?®,
— wspolprace organizacji z o$§wiatg, poprzez udost¢pnienia materialdow do pisania
prac licencjackich, magisterskich, podyplomowych,
— wsparcie kompetencyjne i instrumentalne szkot,
— wspolprace z Urzedem Pracy,
— wspieranie wydarzen naukowych, kulturalnych, sportowych;
ponadto inne:
— prowadzenie dialogu spotecznego z interesariuszami organizacji,
— realizacje dziatan w ramach idei Green HR.
Kazde ze wskazanych, formalnie regulowanych zadan organizacji (upowszechniania
kultury, wspierania os$wiaty, organizacji praktyk/stazy, wspierania dziatalno$ci
sportowej, tworzeniu ZFSS, jak i dziatalnosci wolontaryjnej) podejmowanych przez
Dziat Personalny nie tylko oddzialuje na ksztalttowanie postaw, wartos$ci i nabywanie
kompetencji przez interesariuszy organizacji, ale rOwniez pomaga budowac¢ pozytywny
wizerunek organizacji. Dodatkowym wsparciem dziatah organizacji (Dzialu
Personalnego) sa podejmowane ponadobowigzkowe aktywnosci wzmacniajgce jej

rozpoznawalnos$¢ 1 pozytywna percepcj¢ tak wewnatrz jak i na zewnatrz.

4.2. Formalne podstawy zadan Dzialu ds. Spolecznej Odpowiedzialno$ci
Biznesu
Wspolczesnie koncepcja CSR traktowana jest, jako koncepcja wspomagajaca
realizacj¢ zasad zréwnowazonego rozwoju. Zréwnowazony rozwoj to, zgodnie
z Raportem Swiatowej Komisji ds. Srodowiska i Rozwoju (1987), ..... taki rozwdj,

w ktorym potrzeby obecnego pokolenia moga by¢ zaspokojone bez umniejszania szans

288 pocztowski, A. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi ..., op. Cit., s. 107 - 122.
289 M.in. akty prawne, inwestycje, przedsiewziecia, inicjatywy.
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przysztych pokolen na ich zaspokojenie”?*®°, Zasadzie zréwnowazonego rozwoju nadano
range prawa podstawowego wynikajacego z zapisOw ustawy zasadnicze;j.
Art. 5 Konstytucji RP wskazuje, ze: ,,Rzeczpospolita Polska strzeze niepodlegtosci
1 nienaruszalno$ci swojego terytorium, zapewnia wolnos$ci i prawa cztowieka i obywatela
oraz bezpieczenstwo obywateli, strzeze dziedzictwa narodowego oraz zapewnia ochrone
srodowiska, kierujac si¢ zasada zrownowazonego rozwoju’ 2L,

Regulacje Unii Europejskiej przyznajg zréwnowazonemu rozwojowi powazna range,

wskazujac koniecznos$¢ nastepujacych dziatan:

racjonalne gospodarowanie zasobami,

ograniczenie wptywu na $rodowisko,

uwzglednianie czynnikéw §rodowiska naturalnego w zarzadzaniu,

wzrost §wiadomosci ekologicznej spoteczenstwa.

Zréwnowazony rozwoj to solidarnos¢ migdzypokoleniowa co oznacza w praktyce, ze
zardwno organizacje jak 1 jednostki ponosza odpowiedzialno$¢ za swdj wpltyw na
terazniejszo$¢ 1 przysztos¢, ktorg buduja - pozostawiajac po sobie skutki dla przysztych
pokolen. Zatem dla organizacji $wiadomych swoich wplywow spoteczno-
srodowiskowych, koncepcja CSR wytycza kierunek dziatalno$ci zar6wno wewnatrz jak
i poza nimi. W obszarach biznesowych podzielany jest poglad, ze zrbwnowazony rozwdj
to efekt dobrego zarzadzania firmga. Stwierdzenie to uznaje zwigzek pomig¢dzy
organizacjag a S$rodowiskiem, w ktorym organizacja funkcjonuje. Relacja
przedsigbiorstwa z interesariuszem oraz najblizszym otoczeniem moze stanowi¢ istotny
czynnik zdolno$ci do odniesienia sukcesu i rozwoju organizacji.

Formalne ramy aktywnosci dziatu ds. Spolecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu
tworzg normy ISO formutowane przez Migdzynarodowa Organizacj¢ Normalizacyjng
(ISO). Dzieje si¢ tak w mysl zatozenia o zwigzku miedzy organizacjg a dobrobytem
spotecznym, S$rodowiskowym 1 ekonomicznym, w otoczeniu ktdrych organizacje
funkcjonuja.

ISO 26000 to zbior zasad stanowigcych podstawe spotecznie odpowiedzialnych
dziatan firmy. Ich skuteczno$¢ oparta jest na funkcjonowaniu organizacji zgodnie

z zasadami etycznymi 1 transparentnymi przyczyniajac si¢ do globalnego,

29 United Nations, Report of the World Commission on Environment and Development: Our Common
Future,  https://sustainabledevelopment.un.org/content/documens/5987our-common-future.pdf ~ (data
dostepu: 30.09.2024).

291 Art. 5 Konstytucji RP.
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zrownowazonego rozwoju. Na podkreslenie wartosci tych dziatan Mig¢dzynarodowa

Organizacja Normalizacyjna wskazuje ich pozytywny wplyw na;

Dzial Personalny w organizacji; CSR przycigga bowiem interesariuszy,
— zaangazowanie interesariuszy; poprawia bowiem reputacj¢ organizacji,
— wzrost zaangazowania pracownikéw w zycie firmy,
— relacje z interesariuszami.

Normy ISO mogg wspiera¢ dziatania CSR w organizacji, a tym samym zadania
realizowane w zakresie aktywnosci spotecznej organizacji. Organizacje, ktore skutecznie
integruja poprzez ASO — spoteczng odpowiedzialno$¢ w biznesie, sg lepiej przygotowane
do przetrwania w zmieniajgcym si¢ $wiecie, mogg skuteczniej reagowa¢ na zmiany
ekonomiczne, srodowiskowe oraz spoteczne.

ISO 26000 to zbior zasad, wykorzystywanych do dziatan firmy w kierunku
spotecznie odpowiedzialnym. Aby skutecznie przyczyni¢ si¢ do stworzenia wzajemnie
wspierajacych si¢ spoleczenstw 1 S$rodowisk, od organizacji egzekwowane s3:
przestrzeganie zasad etycznych i transparentne zachowania. 1SO 26000 pomaga zatem
przyczyniac si¢ do globalnego, zrbwnowazonego rozwoju.

Przytoczona norma to zestaw zalecen, ktorych celem jest pomoc organizacjom
w przegladzie 1 planowaniu strategii odpowiedzialnosci spotecznej oraz przetozenie ich
zasad, a takze celow na skuteczne dzialania. Zapewnia organizacjom wytyczne,
wskazujac metody definiowania 1 dziatania w spolecznie odpowiedzialny sposob, jednak
nie okresla konkretnych celéw, ktore nalezy osiagnaé®®2. Norma ISO 26000 nie jest
normg systemu zarzadzania, zawiera jednak elementy, ktore moga by¢
zaimplementowane do juz istniejacych systeméw. Ma na celu ulatwiaé organizacjom
dziatanie w sposob odpowiedzialny spotecznie, co staje si¢ standardem spoteczenstw na
calym $wiecie a nie jest tylko kwestig wyboru?®,

Zawarto$¢ normy uporzadkowana jest w siedem obszaréw: tad organizacyjny,
prawa czlowieka, praktyki z zakresu prawa pracy $rodowisko, uczciwe praktyki
operacyjne, zagadnienia konsumenckie oraz zaangazowanie spoteczne 1 rozwoj
spotecznosci lokalnej. Kazdy z obszarow opisany jest przez szczegdtowe aktywnosci,

ktore kierunkuja dzialania organizacji. W Tabela 7 zawarte zostaty zagadnienia zwigzane

292 https://www.parp.gov.pl/csr (data dostepu: 13.09.2023).
293 https://www.pkn.pl/informacje/2013/09/iso-26000 (data dostepu: 13.09.2023).
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ze spoleczng odpowiedzialno$cia biznesu uporzadkowane wedlug przytoczonych

obszarow?%*,

Zagadnienia zwiazane ze spoleczng odpowiedzialno$cia biznesu

Kluczowe obszary (CSR)

Lad organizacyjny

Zagadnienie 1: Nalezyta staranno$¢

Zagadnienie 2: Sytuacje zagrozenia praw cztowieka

Zagadnienie 3: Unikanie wspoétudziatu

Zagadnienie 4: Rozpatrywanie skarg
Prawa cztowicka

Zagadnienie 5: Dyskryminacja i grupa szczegdlnie wrazliwa

Zagadnienie 6: Prawa obywatelskie: osobiste i polityczne

Zagadnienie 7: Prawa gospodarcze, spoteczne i kulturalne

Zagadnienie 8: Fundamentalne zasady i prawa pracy

Zagadnienie 1: Zatrudnienie i stosunki pracy

Zagadnienie 2: Warunki pracy i ochrona socjalna

Praktyki z zakresu prawa pracy | Zagadnienie 3: Dialog spoteczny

Zagadnienie 4: Bezpieczenstwo i higiena pracy

Zagadnienie 5: Rozwoj cztowieka i szkolenia w miejscu pracy

Zagadnienie 1: Zapobieganie zanieczyszczeniom

Zagadnienie 2: Zrownowazone wykorzystywanie zasobow

Srodowisko Zagadnienie 3: Lagodzenie skutkéw oraz adaptacja do zmian klimatu

Zagadnienie 4: Ochrona $rodowiska, réznorodno$¢ biologiczna

i przywracanie siedlisk przyrodniczych

Zagadnienie 1: Przeciwdziatanie korupcji

Zagadnienie 2: Odpowiedzialne angazowanie si¢ w dziatalnos¢

polityczna

Uczciwe praktyki operacyjne Zagadnienie 3: Uczciwa konkurencja

Zagadnienie 4: Promowanie spotecznej odpowiedzialnosci w

warto$ci

Zagadnienie 5: Poszanowanie praw wlasnosci

Zagadnienie 1: Uczciwy marketing, prawdziwe i obiektywne

o ) informacje oraz uczciwe praktyki dotyczace umow
Zagadnienia konsumenckie

Zagadnienie 2: Ochrona zdrowia i bezpieczenstwo konsumentow

Zagadnienie 3: Zrownowazona konsumpcja

29 https://is026000.info/wp
content/uploads/2016/03/ISO_26000_UN_Global_Compact_linkage_document_final.pdf (data dostepu:
13.09.2023).
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Zagadnienie 4: Obsluga konsumenta, wsparcie oraz reklamacje

i rozstrzyganie sporéw

Zagadnienie 5: Ochrona danych i prywatnosci konsumenta

Zagadnienie 6: Dostep do podstawowych ushug

Zagadnienie 7: Edukacja i §wiadomos$¢

Zagadnienie 1: Zaangazowanie spoteczne

Zagadnienie 2: Edukacja i kultura

) ) Zagadnienie 3: Tworzenie miejsc pracy i rozwijanie umiejgtnosci
Zaangazowanie spoteczne i

) ) ) Zagadnienie 4: Rozwoj i dostep do technologii
rozwoj spotecznosci lokalnej

Zagadnienie 5: Tworzenie bogactwa i dochodu

Zagadnienie 6: Zdrowie

Zagadnienie 7: Inwestycje spoteczne

Tabela 7. Norma ISO 26000 wyr6znia kluczowe obszary i zagadnienia zwigzane ze spoteczna
odpowiedzialno$cig biznesu.
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie dostepnych danych.

Zagadnienia zawarte w Tabela 7, takie jak m.in.: dialog spoteczny, ochrona
srodowiska, roznorodno$¢ biologiczna i przywracanie siedlisk przyrodniczych, uczciwy
marketing, prawdziwe i obiektywne informacje oraz uczciwe praktyki dotyczace umow,
inwestycje spoteczne to tylko przyklady zagadnien, ktére moga by¢ kluczowe
w tworzeniu i realizowaniu aktywnosci spotecznej organizacji w ramach spolecznej
odpowiedzialnosci biznesu?®. Zagadnienia mogg by¢ realizowane przy udziale dziatan
z zakresu aktywnoS$ci spotecznej organizacji takich jak m.in.: etyczne postawy
1 zachowania, wdrazanie 1 stosowanie regulacji zwigzanych z przeciwdzialaniem
dyskryminacji, transparentne 1 zgodne z aktualnie obowigzujagcym prawem praktyki

firmy, aktywno$¢ wolontaryjna.

2% Szerzej o dziataniach uwzgledniajacych aspekty etyczne, ekologiczne, integrujace zroéznicowane
kulturowo $rodowiska [w:] Francik, A., Lis, M., Markova, V., Innowacje i przedsigbiorczos¢. Teoriai
praktyka. Wydawnictwo Akademia Wyzszej Szkoty Biznesu w Dabrowie Gorniczej, 2014.
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Rozdziat 1 2
Dwie podstawowe Rozdzial 5

Zakres normy
SR praktyki z zakresu Rozpoznanie Identyfikacja
= spotecznej spolecznej i angazowanie
odpowiedzialno$ci odpowiedzialnosci interesariuszy
Rozdzial 2 Kluczowe obszary spotecznej Rozdziat 6
Terminy i definicje odpowiedzialnosci tad organizacyjny
Praktyki Uczciwe Zaangazowanie
_____________________ Prawa czlowieka z 2akresu Srodowisko praktyki ké‘,’,ggfn"éﬁgﬂe spclecine | rozwéj
pracy operacyjne spolecznosci
Rozdziat 3 lokalnej
Rozumienie spotecznej v \/ \/
odpowiedzialnosci Zwigzane dziatania | oczekiwania
Rozdziat 7
Integrowanie Charakterystyka organizacji ) Rozumienie spotecznej
spotecznej a spoleczna odpowiedzialnosé J odpowiedzialnosci organizacji

odpowiedzialnosci
z dziataniami

Bozdziat 4 organizacji
Zasady Ktyk
ote e 24 Dobrowolne inicjat:
spotecznej = Komunikacja w zakresie grow "arflv:“ i st |
g v i potecznej |
odpowiedzialnosci spolecznej odpowiedzialnosci odpowiedzialnosci |

Przeglad | doskonalenie dziatan Zwigkszanie wiarygodnosci
| praktyk organizacji zwigzanych ‘ w dziedzinie spolecznej

ze spoteczng odpowiedzialno$cig ) odpowiedzialno$ci
Bibliografia: Oficjalne Zrédia Zalqunik: Przyktady d

i dodatkowe wytyczne

Rysunek 12. Schematyczny przeglad normy ISO 26000.
Zrédto: Dostepne dane uzyskane z PKN ISO 26000.

Rysunek 12 przedstawia schematyczny przeglad normy ISO 26000 i ma na celu
pomoéc organizacjom w zrozumieniu relacji pomiedzy zawartymi w niej rozdziatami®®.
Ten schematyczny przeglad moze pomoc organizacji w doborze odpowiednich dziatan,
ktore maja zwiazek z jej aktywnoscig spoteczna. W rozdziale IV znalazty si¢ kluczowe
zasady spotecznej odpowiedzialno$ci (rozliczalno$¢, przejrzysto$¢, postgpowanie
etyczne, poszanowanie interesOw interesariuszy, poszanowanie prawa). Przenikaja one
wszystkie aktywnosci CSR a wesp6t z dzialaniami w ramach spotecznej aktywnosci
organizacji ktadg nacisk na transparentno$¢, poszanowanie prawa i poszanowanie
interesariuszy. Wiaze si¢ to z takimi kwestiami, jak zaufanie, reputacja organizacji,
lojalno$¢ pracownikéw 1 klientow. W organizacjach wdrazajacych jasno okreslone
standardy mozna tatwiej pozyska¢ pracownika z rynku, utrzymaé go a takze
spowodowac, aby byl w sposob naturalny ambasadorem dobrej opinii o firmie.
Jednoczesnie wdrozenie normy ISO moze ksztattowaé lepsza komunikacje organizacji

Z jej interesariuszami.

2% https://www.pkn.pl/sites/default/files/sites/default/files/imce/files/discovering_iso_26000.pdf (data
dostepu: 13.09.2023).
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Dziatania  fakultatywne podejmowane przez Dziat ds. Spolecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu wynikajg z charakterystyki firmy: jej rozmiaru, struktury,
pozycji rynkowej i in.

Wsrdd nich mozna wskazac:

— udziat wladz organizacji podczas konsultacji spotecznych dotyczacych szeroko
rozumianych spraw publicznych, nie podjetych przez wtadze lokalne, np. akty
prawne (zmiana, uchwalanie nowych), inwestycje, przedsiewzi¢cia, inicjatywy
(mecenat, sponsoring),

— wspoOlpraca z oswiatg poprzez wsparcie instrumentalne dla szkér (mecenat,
sponsoring),

— wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnoscig 1 dziatalno$cig spoteczna,
np. lokalnych stowarzyszen, Kot Gospodyn Wiejskich, OSP, lokalnych kluboéw
sportowych, poprzez darowizny rzeczowe i finansowe oraz udziat pracownikow
w organizacji przedsiewzig¢ w ramach wolontariatu (mecenat, sponsoring,
wolontariat),

— mecenat i sponsoring wydarzen: kulturalnych, sportowych, naukowych.
Zaimplementowanie koncepcji CSR do organizacji to spetnienie oczekiwan oraz

powinnos$ci nakladanych przez jej interesariuszy. Podejmowane moga by¢ w tym celu
rézne formy dziatania, m.in., dzialalno$¢ filantropijna, dziatania z zakresu okreslonych
projektow spotecznych, wilaczanie programow spotecznych oraz ekologicznych
w strategi¢ firmy. Jednocze$nie kazda firma, jak wspomniano, kieruje si¢ innymi

przestankami podejmujac je.

4.3. Zobowiazania ustawowe i organizacyjne zwigzkoéw zawodowych

Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej zapewniaja wolno$¢ zrzeszania sig?®’

W zwigzkach zawodowych oraz wolnoéé ich tworzenia i dziatania?®®

. Wyodrgbnienie
zwiazkéw zawodowych sposréd innych form zrzeszania si¢ oraz przyznanie im
szczegblnych uprawnien wynika z istotnej roli, jaka pelnig organizacje zwigzkowe.
Ich celem jest reprezentowanie i obrona praw i intereséw zawodowych i socjalnych ludzi

pracy®®. Charakter spraw, w ktorych zwigzki zawodowe wykonujg swoje funkcje zostat

297 Art. 59 Konstytucji RP.
2% |bidem, art. 12.
29 Art. 1 ust. 1 Ustawy o zwiazkach zawodowych.
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okreslony w Ustawie o zwigzkach zawodowych (z dnia 3 maja 1991 roku o zwigzkach
zawodowych), Kodeksie Pracy oraz Ustawy z dnia 4 marca 1994 roku o zakladowym
funduszu $wiadczen socjalnych. Nalezg do nich, obrona godnosci, praw oraz interesow
materialnych i moralnych, zaréwno zbiorowych, jak i indywidualnych®®. Ponadto
w mysl art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu §wiadczen
socjalnych pracodawcy (ktorych ustawa dotyczy) tworza fundusz (preliminarz) na
wniosek zakladowej organizacji zwigzkowej. Oznacza to, ze preliminarz musi zosta¢
kazdorazowo uzgodniony z organizacjami zwigzkowymi, albo przedstawicielem
zatogi®®.

Prawo tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych przystuguje osobom
wykonujacym prace zarobkowa®%2. Zakres przedmiotowy prawa koalicji zwiazkowej,
tj. prawa tworzenia zwigzkow zawodowych oraz wstepowania do nich, zostal znacznie
rozszerzony na mocy Ustawy z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie Ustawy o zwiazkach
zawodowych oraz niektorych innych ustaw®®’, Dodano bowiem uprawnienia do
zrzeszania si¢ osobom, ktore dotychczas go nie miaty (umowy cywilnoprawne),
tj. umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, umowy o dzielo, a takze osoby
samozatrudnione, czyli prowadzace wlasng dzialalno$¢ gospodarczg i §wiadczace prace
w znacznej mierze albo calo$ci na rzecz jednego pracodawcy. W zwigzkach zawodowych
moga zrzeszac si¢ pracownicy, cztonkowie rolniczych spdtdzielni produkcyjnych, osoby
wykonujace prace nakladcza i zatrudnione na podstawie umowy agencyjnej. Takze
emeryci 1 renciSci (cho¢ nieco ograniczone) prawo koalicji: moga wstepowaé do
zwigzkow zawodowych lub kontynuowaé cztonkostwo. Uwzglednione zostaty takze
osoby bezrobotne.

Omawiana ustawa przewiduje ponadto uprawnienie do zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych Policji, Strazy Granicznej, Stuzby Celno-Skarbowej 1 Stuzby

Wigziennej oraz strazakow Panstwowej Strazy Pozarnej, a takze pracownikow

39 1hidem, art. art. 4.

301 art. 3 ust. 1 Ustawy z dnia 4 marca 1994 roku o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych, Dz. U.

z 2024 r. poz. 288.

302 W mysl definicji Ustawy o zwigzkach zawodowych osobg wykonujgca prace zarobkowa jest: pracownik
lub osoba §wiadczaca prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia
do tego rodzaju pracy innych osob, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i interesy
zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore moga by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy,
art. 11 ust. 1 pkt 1. Ustawy o zwigzkach zawodowych.

303 Ustawa z dnia 5 lipca 2018 1. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektorych innych ustaw,
Dz.U. 2018 poz. 1608.
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Najwyzszej Izby Kontroli, jednak z pewnymi ograniczeniami wynikajacymi z odrgbnych

ustaw.

To réwniez co istotne z punktu widzenia aktywnosci spotecznej organizacji to
przyznanie prawa do wstepowania do istniejagcych zwigzkéw zawodowych
wolontariuszom, stazystom i innym osobom, ktore $wiadcza osobiscie prace bez
wynagrodzenia (jednak bez prawa do tworzenia zwigzkow zawodowych)3%,

W sferze zbiorowego prawa pracy ten rodzaj reprezentacji obejmuje
w szczegolnosci mozliwo$¢ wystepowania wobec pracodawcow z rdéznorodnymi
postulatami, opiniami czy zadaniami, ktore dotyczg interesOw 0s6b wykonujacych prace
zarobkowa, w tym negocjowania uktadow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.
Ustawodawca panstwowy umozliwit zatem organizacjom zwigzkowym:

— ,,prawo opiniowania zatozen i projektow aktéw prawnych w zakresie objetym
zadaniami zwigzkow zawodowych”3°5,

— ,prawo wystepowania z wnioskami o wydanie lub zmian¢ ustawy albo innego
aktu prawnego w zakresie spraw objetych zadaniami zwiazku zawodowego”3%,

— ,,prawo prowadzenia rokowan zbiorowych oraz zawierania ukladow zbiorowych
pracy, a takze innych porozumien przewidzianych przepisami prawa pracy’3%’,

— ,,Sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem prawa pracy;

— uczestniczenie, na zasadach okreslonych odrebnymi przepisami, w nadzorze nad
przestrzeganiem przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy”3%,
Kwestie umozliwiajace zwigzkom zawodowym ksztaltowanie aktow prawnych,

ochrona praw i interesow zawodowych i socjalnych pracownikéw, ochrona godnosci,

prawa oraz interesow materialnych i moralnych, negocjowanie uktadow zbiorowych
pracy i porozumien zbiorowych sg kluczowe w tworzeniu i realizowaniu aktywnos$ci
spolecznej organizacji, w ramach instytucji, jaka sa organizacje zwiazkowe.

Dziatania statutowe/fakultatywne w skali organizaciji.

Organizacje zwigzkowe podejmuja takze dziatania fakultatywne, ktore sg precyzowane

przez ich statuty. W preambule do Statutu NSZZ ,,Solidarno$¢” czytamy, ze zostat on

powolany w wyniku robotniczego protestu i utworzony na podstawie Porozumienia

zawartego w dniu 31 sierpnia 1980 r. w Gdansku pomiedzy Miedzyzaktadowym

304 Art. 2.1.-2.7. Ustawy o zwigzkach zawodowych.
305 |pidem, art. 19.1.
306 |bidem, art. 20.1.
307 |bidem, art. 21.1.
308 |bidem, art. 23.1.
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Komitetem Strajkowym a Komisjg Rzadowa. ,,(...) opierajac swoje dziatania na gruncie

etyki chrzescijanskiej 1 katolickiej nauki spotecznej prowadzi dziatalno$¢ w zakresie

obrony godnosci, praw i interesOw pracowniczych cztonkéw Zwigzku oraz realizacji ich

potrzeb materialnych, spotecznych i kulturalnych™®®. Celem Zwiazku jest obrona

godnosci,

praw 1 interesOw pracowniczych (zawodowych 1 socjalnych) cztonkow

Zwigzku, a w szczeg6lnosci:

1.

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.

zabezpieczanie praw pracowniczych w zakresie wykonywanej pracy
zawodowej,  wynagrodzenia, = warunkow  socjalno-bytowych  oraz
bezpieczenstwa i higieny pracy,

przeciwdziatanie zjawisku bezrobocia 1 pomoc cztonkom Zwigzku
pozostajacym bez pracy,

dazenie do zapewniania pracownikom warunkéw podnoszenia kwalifikacji
zawodowych,

ochrona interesow zdrowotnych, materialnych, socjalnych i kulturalnych
cztonkoéw Zwiagzku oraz ich rodzin,

podejmowanie dzialan w duchu dialogu spotecznego, zmierzajacych
do zharmonizowania interesOw pracodawcy z interesami pracownikow,
wpltywanie na ksztatt polityki gospodarczej i spotecznej,

szerzenie zasad demokracji 1 wystepowanie w obronie uniwersalnych wartosci
humanitarnych,

ksztaltowanie aktywnej postawy dziatania dla dobra Ojczyzny,

dziatanie na rzecz os6b niepelnosprawnych 1 potrzebujacych szczegolnej
troski,

umacnianie rodziny oraz ochrona zycia rodzinnego,

wspotpraca z organizacjami mi¢dzynarodowymi w zakresie solidarnej obrony
interesOwW pracowniczych 1 respektowania praw cztowieka,

ochrona 1 promocja kultury oraz szeroko pojetej edukacii,

podejmowanie dziatan na rzecz ochrony naturalnego srodowiska cztowieka,
reprezentowanie interesdOw pracowniczych na forum mi¢dzynarodowym,
podejmowanie dziatan na rzecz ubezpieczania czlonkow Zwigzku,

wspieranie organizowania wypoczynku dla cztonkow Zwiagzku 1 ich rodzin,

309 Statut NSZZ "Solidarno$¢" - Komisja Krajowa NSZZ Solidarno$¢ (solidarnosc.org.pl) (data dostepu:

30.09.2024).
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17. dofinansowanie podmiotow, w ktorych Zwigzek posiada 100% udzialow lub
akcji, zajmujacych sie organizacja wypoczynku31°,
Statut organizacji zwigzkowej branzowej ponadto wymienia:

1. ksztattowanie aktywnosci spotecznej, etyki zawodowej 1 ochrony godnosci
ludzi pracy,

2. dazenie do podnoszenia rangi ruchu zawodowego,

3. wspotdziatanie z organizacjami zwigzkowymi oraz organizacjami
pracodawcow w kraju i zagranicg na zasadach partnerskich, jak réwniez
wspottworzenie 1 wstgpowanie do miedzynarodowych organizacji
pracownikow>1,

Wsrod zadan realizowanych przez organizacje zwiazkowe, W ramach zobowigzan
ustawowych 1 organizacyjnych zwiazkéw zawodowych mozna wskaza¢:
— upowszechnianie kultury (mecenat kulturalny, sportowy, naukowy, sponsoring),
— upowszechnianie lokalnych tradycji (mecenat kulturalny, sponsoring),
— dazenie do zapewniania pracownikom warunkow sprzyjajacych podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych (mecenat, sponsoring, wolontariat),
— ochrona interesow zdrowotnych, materialnych, socjalnych 1 kulturalnych
cztonkoéw (mecenat, sponsoring, wolontariat),
— ksztaltowanie aktywnej postawy dziatania dla dobra Ojczyzny (wolontariat),
— realizacja dziatan z zakresu ochrony $rodowiska (mecenat kulturalny,
sponsoring),
— ochrona i promocja kultury oraz szeroko pojetej edukacji (mecenat, sponsoring,
wolontariat).
Organizacje zwigzkowe dzigcki nadanym im przez ustawodawce panstwowego
uprawnieniom oraz przez pryzmat przyjetych przez nich zapiséw statutbw moga
podejmowac zadania z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji. Wsrdd ktorych mozna
wymieni¢ m.in.: dofinansowanie do aktywnosci sportowych pracownikéw i ich rodzin,
podnoszenie kompetencji, szkolenia z udzialem specjalistow majace na celu wzrost
swiadomosci prozdrowotnej, dziatania ksztaltujace kulture organizacyjng (wolontariat),
aktywnos$¢ kulturalna (wolontariat, sponsoring, mecenat). Wszystkie powyzsze dziatania

powinny by¢ celowe i indywidualne dla danej organizacji, a organizacje zwigzkowe

310 |bidem.
311 https://zzbudowlani.pl/wp-content/uploads/2016/03/STATUT-ZZB-tekst-ujednolicony-po-zm-
08.09.2020.pdf (data dostgpu: 20.06.2024).
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poprzez cyklicznie utrzymywany dialog powinny moéc reagowaé na potrzeby

pracownikow i interesariuszy zewnetrznych.

5. Cechy wspolne partnerow spolecznych

Dynamiczny rozwdj technologii oraz procesy globalizacyjne doprowadzily do
wytworzenia si¢ wysoce konkurencyjnych rynkéw. Organizacje funkcjonujace w takim
otoczeniu zmuszone s3 do cigglego poszukiwania zrodet przewagi konkurencyjnej oraz
jej utrwalania. Jednym z tych zrodet jest wiedza, doswiadczenie i talenty uciele$nione
w pracownikach (interesariusze wewng¢trzni), jak rowniez lojalno$¢ 1 proces
ustawicznego dialogu z otoczeniem organizacji (interesariusze zewngtrzni).
Lojalni i zaangazowani pracownicy sg bardzo cenni dla organizacji, poniewaz mocniej
si¢ z nig identyfikuja, charakteryzuja si¢ nizszg absencja oraz generuja wyzsze dochody.
Podobnie sprawa wyglada z interesariuszami zewng¢trznymi. Bardzo wazne stajg si¢ wigc
wszelkie dziatania podejmowane przez organizacje wpltywajace na podwyzszenie
poziomu motywacji i zaangazowania w prac¢ oraz poprawiajace dialog z otoczeniem
zewnetrznym organizacji (interesariusze zewnetrzni). Dzialania te moga obejmowac
wiele obszar6w organizacji, w tym obszar aktywnos$ci spoteczne;j.

Bioragc pod uwage role, jaka aktywno$¢ spoleczna organizacji moze odegraé
w ksztattowaniu motywacji, lojalno$ci 1 zaangazowania pracownikow, istotne wydaje si¢
podejmowanie przez organizacje szeregu dziatan, aby wzmocni¢ wi¢z i harmonizowac
oczekiwania nie tylko pracownikow, ale rowniez srodowiska zewngtrznego organizacji.
Wsrod cech wspolnych podmiotéw aktywnosci spotecznej organizacji mozna wskazaé
nastgpujace:

- dazenie do zysku finansowego firmy;

- respektowanie przez organizacj¢ wysoko cenionych wartosci spolecznych

tj. praworzadnosci, uczciwosci, odpowiedzialnoéci;32
- przestrzeganie przez organizacj¢ aktualnie obowigzujacych przepisOw prawa
krajowego, miedzynarodowego, wewngtrznych aktow normatywnych
(m.in. z zakresu prawa pracy, kodeksu etycznego, kodeksu odpowiedzialnego
biznesu);
- prowadzenie zrownowazonego dialogu spolecznego z interesariuszami

wewnetrznymi 1 zewngtrznymi organizacji. Dialog spoteczny stwarza

312 Szerzej o zagadnieniu na stronie 10 i kolejnych.
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organizacji wiele mozliwosci, komunikacja migdzyludzka nabiera nowego
wymiaru. Dialog spoteczny zaklada lepsze zrozumienie rzeczywistosci przez
strony w nim uczestniczace oraz spotkanie si¢ na jednej ptaszczyznie dziatania
obu stron. Dialog spoteczny pierwotnie moze wywotywaé obawy
1 watpliwosci lub sytuacje ryzyka, jednak sama idea dialogu sprowadza si¢ do
nowych mozliwosci, lepszych perspektyw dla jego uczestnikow. Jednoczesnie
stanowi pewnego rodzaju droge do lepszego ksztattowania wzajemnych
relacji zwlaszcza w czasach kryzysu czy transformacji. Dialog, pomimo
iz urzeczywistniat si¢ w naszym kraju stosunkowo powoli, mial swoich
zwolennikow i nie ma watpliwosci, ze nalezy podejmowaé wcigz nowe jego
proby. Stwarza on szans¢ odkrywania nowych wartos$ci oraz uczy wspotpracy,
dajac drugiej stronie rowne szanse i nie pozbawiajac jej wlasnej tozsamosci.
Fenomen dialogu spotecznego stanowi nie tylko jedna z kart historii Polski
zwlaszcza w latach 80. i 90. XX w. Staje si¢ istotnym do$wiadczeniem
wspolczesnego spoteczenstwa i kazdego z nas z osobna. Dzigki wlasciwie
prowadzonemu dialogowi z interesariuszami zarzadzajacy moga o0siggnac
swoje cele poprzez zidentyfikowanie grup zainteresowanych wraz ze
zmieniajagcymi si¢ w czasie ich potrzebami i oczekiwaniami. Stad waznym
aspektem w ramach dziatan strategicznych kazdej organizacji jest wnikliwa
analiza interesariuszy wraz ze skonkretyzowaniem rangi grup interesariuszy.
Zwigkszenie znaczenia interesariuszy w zarzadzaniu organizacja moze
generowa¢ warto$ci stanowigce zrodto przewagi konkurencyjnej danej
organizacji. Dla prawidlowego funkcjonowania na rynku, osiagnigcia
trwalego, dlugofalowego rozwoju, organizacja powinna zachowaé
odpowiednie relacje z interesariuszami organizacji;

- wlasciwa komunikacja skierowana do interesariuszy wewngtrznych
1 zewnetrznych. Istotnym elementem dziatania kazdej organizacji jest proces
sprawnej komunikacji interpersonalnej ze szczegdlnym uwzglednieniem
technik komunikacyjnych. Znajduja one zastosowanie Ww procesie
komunikacji pomiedzy interesariuszami wewnetrznymi a zewng¢trznymi

organizacji na kilku ptaszczyznach:3!3

813 Burnett, K., Relacje z kluczowymi klientami. Analiza i zarzqdzanie. Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2002, s. 279.
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v komunikacji zewnetrznej (umozliwia komunikowanie dwukierunkowe
z wewnatrz organizacji na zewnatrz),

v' komunikacji wewnetrznej (polega na zminimalizowaniu dystansu
komunikacji
w ramach procesow wewnetrznych zwigzanych z obsluga interesariuszy
zewngtrznych),

v’ przetwarzania danych (rejestrowanie danych o relacjach z interesariuszami
zewnetrznym, ktore moga postuzy¢ do relacji z nim w przysztosci),**

v" przechowywania informacji (informacje o uwarunkowaniach klienta, jego
zachowaniu, oraz oplacalno$ci wzgledem organizacji stanowi cenne zrédto
informacji dla firmy).3®

Dodatkowo do komunikowania si¢ organizacji z jej interesariuszami zewngtrznymi

(w celu np. sprzedazy produktu/ustugi) wykorzystuje si¢ czynniki wspierajace.

Sa to relacje z mediami, informowanie o produkcie/ustudze, komunikacja

przedsicbiorstwa, lobbing, doradztwo.%®

- wspieranie dziatalnosci szkoleniowej i edukacyjnej, ktorej celem jest rozwoj
kompetencji interesariuszy wewnetrznych. Finansowanie, w ramach szeroko
rozumianej edukacji (studia MBA, studia | i Il stopnia, studia podyplomowe,
kursy jezykowe, udziat w szkoleniach, konferencjach, seminariach
1 sympozjach). Wazna rol¢ w organizacji zajmuje dbato$¢ o rozwoj
pracownikow. Nabywanie przez pracownikow nowych kompetencji zwigksza
tym samym szanse¢ rozwoju organizacji. Celem organizacji powinno by¢
tworzenie systemow, ktore w konsekwencji przyczyniaja si¢ do zwigkszenia
jej konkurencyjnosci. Szkolenia powinny by¢ z kolei priorytetem $wiadome;j
organizacji. Wskaznik szkolen okresli liczbe zrealizowanych szkolen, ktére
powinny by¢ nastawione na elastyczno$¢ pracownikow, ulatwienie
wprowadzania nowych technik w organizacji, poprawe rozumienia wartosci,
do jakich zmierza organizacja. Realizacja tego typu dziatan ma rowniez
wspomoc zrozumienie wsrod jej pracownikow procesu zarzadzania zmiang

1 tym samym akceptacji dziatanh podejmowanych przez zarzadzajacych

314 Nalezy postrzegaé przez pryzmat przetwarzania danych w marketingu partnerskim.

315 Adamczyk, M., Sobczy-Kolbuch, A., Zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy jako forma marketingu
wewnetrznego. ,,Zeszyty Naukowe Wydzialu Zarzqdzania GWSH”, 2016, nr 16, s. 10.

816 Kotler, P., Marketing. Analiza, planowanie, wdrazanie i kontrola. Wydawnictwo Felberg, Warszawa
1999, s. 621.
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w tym zakresie. Bezposrednim celem systemu szkolenia jest zdobywanie
I rozszerzanie wiedzy w obszarze technicznym, ekonomicznym i prawniczym.
Istotna jest rowniez pomoc w zdobywaniu wiedzy niezbe¢dnej na okreslonym
stanowisku. Nabywanie i rozwijanie umiej¢tnosci zawodowych dotyczy
w szczegolnosci mozliwosci intelektualnych i praktycznych na roznych
etapach kariery zawodowej. Obejmuje to pracownikdéw, ktorzy nabywaja
umiejetnosci  zwigzane z komunikacjg 1 kierowaniem  zespotem
pracowniczym. W ksztattowaniu odpowiednich postaw okreslanych mianem
szeroko rozumianej etyki duza role odgrywaja odpowiednio dobrane
szkolenia. Ich celem jest budowanie stosownych postaw oczekiwanych
W organizacji, zmniejszenie oporu wobec zmian, obnizenie wskaznika
fluktuacji, jak réwniez wyksztalcenie tolerancji. Zadaniem organizacji jest
okreslenie celow bedacych rezultatem prowadzonej polityki personalnej;3t’
~ dziatalno$¢ pro-ekologiczna;38
- Dziatalno$¢ w ramach profilaktyki prozdrowotnej dla pracownikéw (mozliwe
dzialania szkoleniowe z zakresu u§wiadamiania pracownikow o zagrozeniach
onkologicznych dedykowane zarowno me¢zczyznom, jak i kobietom. Wizyty
uznanych specjalistow z prelekcja, vouchery na badania i wizyty do
wykorzystania w przedtuzonym horyzoncie czasowym);
~ dziatania filantropijne (mecenat, sponsoring, wolontariat).3!°
Warto rowniez dostrzec, ze wszystkie wskazane obszary realizujace dzialania
w ramach aktywno$ci spolecznej organizacji, pomimo Ze s3 umiejscowione wewnatrz
organizacji (badz przez pryzmat struktury organizacyjnej, badZz przez swoje ustawowe
umocowanie), realizujg zadania, ktore uwidaczniajg si¢ wewnatrz organizacji (kierowane
sa do interesariuszy wewnetrznych), jak 1 na zewnatrz organizacji (docieraja do jej
interesariuszy zewnetrznych). Mozna zatem przyjac, ze podmioty w postaci Dziatu
Personalnego, Dzialu ds. Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu, organizacji
zwigzkowych stanowiag trzy filary wspierajace dzialania organizacji w ramach jej

aktywnosci spotecznej. O tym, czy skutecznie je zrealizujg oraz jak ksztaltowac si¢ bedzie

817 Szejniuk, A., Rola i znaczenie szkolen w edukacji przez cate zycie. Wymog XXI wieku. ,,Journal
of Modern Science”, 2017, t. 2, nr 33, s. 179-181.

318 Szerzej o zagadnieniu na stronie 79 i kolejnych.

319 Szerzej o zagadnieniu na stronie 99 i kolejnych.
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dialog z jej interesariuszami, a docelowo wynik finansowy, bedzie decydowala synergia
dziatan tych trzech filarow organizacji.

Zgodnie z powyzej zaprezentowanymi dzialaniami w ramach réznych obszarow
organizacji (Dzialu Personalnego, Dziatu ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu,
organizacji zwiazkowych), w ktérych realizowane sa zadania z zakresu aktywnosci
spotecznej organizacji, zasadne wydaje si¢ uzupeinienie cech wspdlnych partneréw
spotecznych o pewne charakterystyki dopelniajace catosci w mys$l definicji
zaproponowanej przez autorke>2°,

Zatem aktywno$¢ spoteczna organizacji dla spelnienia swoich funkcji powinna
charakteryzowac si¢ (Rysunek 13):

metodyczno$cig, w ramach ktorej nalezy wskazac:

- gruntownie opracowany plan dziatania,

precyzyjnie okreslone zasady postgpowania,

systematycznie prowadzone dziatania,

chronologicznie kontynuowane;
transparentnoscig, w ramach ktorej wyszczegdlniono:
- proces przewidywalny,
- jasny i zrozumialy cykl postepujacych po sobie dziatan,
- jawne, rzetelnie komunikowane dziatania;
cykliczno$cia, w ramach ktdrej mozna wymienic:
- $cisle okreslony harmonogram dziatania,
- prawidlowo prowadzony proces,

- powtarzalny proces znany wszystkim zainteresowanym.

320 Aktywno$é spoteczna organizacji - sa to wszystkie celowe, czesto dtugoterminowe inicjatywy i dzialania
organizacji polegajace na oddziatywaniu na jej otoczenie, wykraczajagce poza normalne obowigzki
zwigzane

z prowadzeniem firmy, wyrazajace si¢ w podejmowaniu aktywnosci na rzecz jednostki i grupy, zmierzajace
do realizacji zadan, zaspokajajacych wysoko cenione warto$ci spoteczne w otoczeniu tej organizacji, nawet
kosztem poniesionych przez organizacj¢ dodatkowych naktadow pienigznych.
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Dziat Personalny Dziat ds. Spolecznej Zwiazki Zawodowe
Odpowiedzialnosci
Biznesu

METODYCZNOSC:
gruntownie opracowany plan dzialania
precyzyjnie okreslone zasady postepowania
systematycznie prowadzone dzialania
chronologicznie kontynuowane

TRANSPARENTNOSC:
proces przewidywalny
jasny i zrozumialy cykl postepujgcych po sobie dziatan
jawne, rzetelnie komunikowane dzialania

YV ¥V ¥V VY

VVY

[ 1 [ 1 |
CYKLICZNOSC:

scisle okreslony harmonogram dzialania
prawidlowo prowadzony proces
powtarzalny proces znany wszystkim zainteresowanym

Rysunek 13. Matryca cech wspdlnych partnerow spotecznych, podkreslajaca ich przenikanie sig.
Zrbdlo; opracowanie wlasne.

Y VY

Rysunek 13 przedstawia trzy podmioty aktywnoS$ci spotecznej organizacji, tj. Dziat
Personalny, Dzial ds. Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu oraz Zwigzki Zawodowe,
ktore w ramach realizacji swoich aktywnos$ci charakteryzuja si¢ pewnymi cechami

wspolnymi, wzajemnie si¢ przenikajgcymi.
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ROZDZIAL IV. Metodyczne aspekty badan wlasnych

1. Cel, zakres badan, hipoteza teoretyczna i hipotezy badawcze

Praca doktorska porusza problematyke wptywu aktywnoS$ci spotecznej organizacji na jej
wizerunek na lokalnym rynku pracy na przyktadzie Kopalni Wapienia ,,Czatkowice”
sp. z 0.0. Gléwnym celem dysertacji jest wskazanie relacji pomiedzy aktywnoscig
spoleczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy.
W ramach tak okreslonego celu gtownego sformutowano pig¢ celow szczegotowych:
1) Wskazanie cech/elementéw aktywnos$ci spotecznej organizacji realizowanych
na lokalnym rynku pracy.
2) Zidentyfikowanie podmiotow ksztattujacych aktywnos¢ spoteczng organizacji.
3) Zdiagnozowanie lokalnego rynku pracy jako kluczowej determinanty aktywnosci
spotecznej organizacji.
4) Rozpoznanie  wewngtrznych i zewngtrznych  interesariuszy  jako
obiektéw/podmiotoéw dziatalnosci wizerunkowej
5) Rozpoznanie elementow procesu zarzadzania wizerunkiem organizacji na
lokalnym rynku pracy.
Ze wzgledu na cel pracy sformutowana zostata hipoteza gtéwna: Rozwijanie aktywnosci
spolecznej organizacji pozytywnie wplywa na jej wizerunek na lokalnym rynku
pracy.
Tak postawiona hipoteza gtdéwna zostala zoperacjonalizowana w formie nast¢pujacych
hipotez roboczych:
hl: Im intensywniejsza jest wspOlpraca organizacji z o$wiatg, tym jej wizerunek na
lokalnym rynku pracy jest silniejszy.
h2: Im wigksze mozliwo$ci organizacja stworzyta do licznych aktywnosci sportowych na
lokalnym rynku pracy, tym jej wizerunek jest silniejszy.
h3: Im bardziej organizacja promuje i wzmacnia lokalne tradycje, tym jej wizerunek na
lokalnym rynku pracy jest silniejszy.
h4: Im bardziej promowana jest idea wolontariatu przez organizacje, tym silniejszy jest
jej wizerunek na lokalnym rynku pracy.
Weryfikacja postawionych hipotez, a przez to realizacja przyjetego celu badawczego
wymaga uzyskania odpowiedzi na postawione przez autorke pytania, co bedzie mozliwe
dzieki:
— analizie literatury przedmiotu krajowej i zagranicznej,
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— badaniom empirycznym z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza ankiety,
przeprowadzonym z interesariuszami wewnetrznymi i1 zewnetrznymi badanej
organizacji,

— badaniom empirycznym z wykorzystaniem wywiadu poglebionego,
przeprowadzonego z przedstawicielami w badanej organizacji: HR, CSR,
organizacji zwigzkowych i SITG.

Przyjeta przez autorke procedura badawcza zostala opisana w kolejnych punktach

rozdziatu.

2. Model badawczy wplywu aktywnosci spolecznej organizacji

Autorka opracowata model badawczy identyfikujacy gléwne elementow
aktywnosci spotecznej organizacji oraz obrazujacy odpowiednie formy dzialania. Model
przedstawia wplyw dzialan z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji poprzez
oddziatywanie na dwie grupy interesariuszy organizacji. Pierwsza grup¢ stanowig
interesariusze wewnetrzni; pracownicy, menedzerowie, wilasciciele, natomiast w sktad
drugiej grupy wchodzg interesariusze zewngtrzni, wsréd ktérych wymieni¢ mozna;
wladze lokalne, spotecznos¢ lokalna, klientow, dostawcow, bylych pracownikow, media,
konkurencj¢. Wszyscy wskazani interesariusze organizacji tworza jej zewnetrzny rynek
pracy. Dzieki wskaznikom aktywnos$ci spotecznej, organizacja moze monitorowac oraz
identyfikowa¢ sytuacje problemowe, cO w konsekwencji bedzie ksztaltowato jej
wizerunek na lokalnym rynku pracy. Realizacja dziatan z zakresu aktywnosci spotecznej
organizacji powinna by¢ jednak poprzedzona szczegdlowym rozeznaniem potrzeb
lokalnego rynku pracy danej organizacji, ktore realizowane przez odpowiednio
przygotowane w tym zakresie obszary merytoryczne:

— Dzial Personalny,

— Duziatl ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu,

— organizacje zwigzkowe;
beda wsparciem przy wskazaniu potrzeb interesariuszy organizacji. Tylko poprzez
cyklicznie prowadzony dialog spoleczny z przedstawicielami wszystkich kluczowych
interesariuszy organizacji mozliwe jest wskazanie celowych form wsparcia. Ponizszy
model (Rysunek 14) ukazuje trzy formy dziatan z zakresu ASO, tj.: mecenat, sponsoring,

wolontariat.
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Interesariusze

Wskazniki

zewnetrzni: aktywnoSci
klienci, spolecznej
media, organizacji

administracja panstwowa,

wplywajace na

ASO: konkurencja, jej wizerunek: Efekty
mecenat + spofecznosc lokalna, —  wspblpraca wizerunkowe
. byli pracownicy, poipraca
sponsoring, instytucje, organizacji na lokalnym
wolontariat. dostawcy. z o$wiata, rynku pracy
— aktywno$¢
sportowa,
—> Interesariusze wewnetrzni: |—» | lokalne
—  pracownicy, tradycje, .
—  menedzerowie, —  wolontariat.

—  wilasciciel/wlasciciele.

Rysunek 14. Model badawczy wptywu aktywnosci spotecznej organizacji.
Zrodto: Opracowanie wlasne.

Zaprezentowany model przedstawia mozliwy wptyw elementéw aktywnos$ci spoteczne;j
(mecenatu, sponsoringu, wolontariatu) organizacji na jej interesariuszy (wewngtrznych

i zewnetrznych), poprzez realizacj¢ dziatan w ramach poszczegdlnych wskaznikow:

wspotpracy organizacji z o$wiata,
— aktywnosci sportowej,
— lokalnych tradycji,
— wolontariatu;
ponadto nalezy zalozy¢ mozliwy wptyw poszczegdlnych wskaznikéw miedzy soba.

Zaprezentowany model zostanie zweryfikowany za pomoca badan.

3. Zastosowane techniki i narzedzia badawcze

3.1. Metody badawcze

Glownym celem dysertacji jest wskazanie relacji pomiedzy aktywnos$cia
spoteczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy Kopalni Wapienia
,Czatkowice” sp. z 0.0. oraz zaleznosci jakie wystepuja pomiedzy trzema podmiotami
aktywnosci spotecznej organizacji na przyktadzie badanej organizacji, tj. HR, CSR,
zwigzkéw zawodowych. Problem poruszany w rozprawie doktorskiej jest ztozony
(wielowymiarowym), co o0znacza, ze powinien by¢ rozpatrywany na wielu
plaszczyznach. Wykorzystano zatem zaréwno metody badan ilosciowych, jak i metody

badan jakoSciowych, co miato zapewni¢ wyzszg jakos¢ wynikow prowadzonych badan,
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ograniczenie btedu pomiaru oraz praktyczne wykorzystanie wynikow. W opinii
J. Szumskiego, analiza ilosci materialu nie jest wystarczajaca dla zobrazowania
I wyjasnienia badanego zjawiska, dlatego badacze nie powinni ogranicza¢ si¢ zaledwie
do jego zastosowania®!.
Realizacja celu badawczego rozprawy, jak i celow szczegdtowych przeprowadzona
zostata z wykorzystaniem nastepujacych metod:

5) Studia literaturowe.

6) Analiza dokumentow.

7) Analiza kwestionariuszy.

8) Wywiady poglebione.
Analizowane informacje obejmuja:

4) Dostepne raporty, sprawozdania, sSchematy.

5) Wyniki wywiadow poglebionych.

6) Wyniki badan kwestionariuszowych.
Studia literatury przedmiotu objety stworzenie listy dostgpnych i oczekiwanych pozycji
zarbwno krajowych, jak i zagranicznych, oraz kolejno ich zgromadzenie. Zebranie
wymaganych publikacji naukowych mozliwe bylo dzigki:

— zbiorom Biblioteki Jagiellonskiej, Uniwersytetu jagiellonskiego w Krakowie,

— zbiorom Biblioteki Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,

— ofercie Gtownej Ksiggarni Naukowej w Krakowie.
Do niniejszej pracy autorka wykorzystata réwniez liczne artykuly dotyczace
analizowanych zagadnien, dostepne w rdéznego rodzaju magazynach, czasopismach,
tematycznych stronach internetowych, jak réwniez dane statystyczne, wyniki badan
i raporty majace swe zrodto w publikowanych raportach i rankingach pracodawcow,
instytucji i organizacji. Ponadto zastosowanie znalazty dane pozyskane bezposrednio

z Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” Sp. Z 0.0.

321 Sztumski, J., Wstep do metod i technik badan spotecznych, Wydawnictwo Naukowe ,,Slask”, Wydanie
7, Katowice 2010, s. 256.
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Realizacja planu badawczego

Przeglad/weryfikacja Dzialu Personalnego, CSR, ZZ w ramach prowadzonych dziatan
aktywnosci spotecznej organizacji.
Badanie jakos$ciowe
(skladalo si¢ z 17 pytan w formie wywiadu typu
guestionnaire).

Badanie ilosciowe
(autorski kwestionariusz ankiety).

1. Stworzenie autorskiego kwestionariusza
ankiety.

2. Przeprowadzenie pilotazu
kwestionariusza ankiety.

3. Przeprowadzenie wtasciwych indywidualnych 3. Przeprowadzenie ankiet
pytan pogtebionych. z respondentami.

4. Analiza uzyskanych odpowiedzi
w badaniach ankietowych.

1. Opracowanie struktury wywiadu.

2. Przeprowadzenie wywiadow pilotazowych.

4. Analiza przeprowadzonych wywiadow.

Tabela 8. Zestawienia podjetych dziatan w ramach realizacji planu badawczego.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Dla pozyskania danych empirycznych do analizy z wykorzystaniem metod
statystycznych wymagany byl wybor odpowiedniego narzedzia. Autorka skorzystala
z powszechnie znanych narzedzi, wykorzystywanych przy tego typu badaniach,
tj. kwestionariusza ankiety oraz indywidualnych pytan pogtgbionych (Tabela 8). Atutem
obydwu narzadzi byt niewatpliwie fakt pracy autorki w badanej Spolce oraz bezposredni
kontakt z respondentami wynikajacy z zajmowanego stanowiska. Wsrod pozostatych
atutow bylo przeprowadzenie przez autorke samodzielnie badania jakosciowego
1 badania ilo$ciowego, ktore umozliwity:

— identyfikacje interesariuszy,

—  mozliwos¢ wyjasnienia watpliwosci respondentom,

— rzetelne odpowiedzi na pytania,

— mozliwos¢ przeprowadzenia badania ilosciowego z interesariuszami
zewnetrznymi organizacji (emerytowani pracownicy spotki) przez Spotke3?2,
Badanie ilo$ciowe zrealizowano w formie papierowej co niewatpliwie stanowito

dodatkowa trudno$¢ z uwagi na potrzebe zakodowania wynikéw w pliku Excel
niezbg¢dnego do dalszej analizy statystycznej. Pomimo trudnosci autorka zdecydowata sig
na taka wilasnie form¢ kwestionariusza ankiety z uwagi na brak dostepnosci do

elektronicznej poczty mailowej przez znaczng wigkszos¢ respondentow.

322 |stotnym aspektem przeprowadzonych badan byto uwzglednienie w grupie respondentéw zaréwno osob
z wewnatrz, jak i z zewnatrz organizacji.
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Badaniu poddani zostali:
1) Pracownicy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0. (interesariusze
wewnetrzni).
2) Interesariusze zewnetrzni organizacji, tj. byli emerytowani pracownicy Spotki
oraz przedstawiciele instytucji z obszaru gminy Krzeszowice, takich jak,

323 jednostek samorzadu terytorialnego®?*, Biblioteki

przedstawiciele: o§wiaty

w Krzeszowicach®?®, gminnych kluboéw sportowych, Filii Urzedu Pracy Powiatu

Krakowskiego, Stowarzyszen, Fundacji, K6t Gospodyn Wiejskich, Ochotniczych

Strazy Pozarnych, instytucji; Towarzystw, Ruchow i Zwigzkow32,
Kwestionariusz ankiet sktadat si¢ z pieciu sekcji, Wspolpraca z o$wiatg, Aktywnosc
sportowa, Lokalne tradycje, Wolontariat, Wizerunek. Kazda sekcja kwestionariusza
ankiety sktadata si¢ z dwoch rodzajow pytan: pierwsze dotyczyly znajomos$ci dziatan
organizacji (Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,, Czatkowice”
sp. z 0.0. sq Pani/Panu znane?), drugie dotyczyly opinii respondentdéw, ktére oceniano
przy uzyciu 5-stopniowej skali Likerta. Do badania moglo przystapi¢ 619 respondentow
(tj. 294 pracownikow®?’ — interesariusze wewnetrzni, 185 interesariusze zewnetrzni,
tj. przedstawiciele instytucji zlokalizowanych w gminie Krzeszowice, 140 bytych
pracownikow Spotki, obecnie emerytow 1 rencistow — wchodzacych w sktad
interesariuszy zewngtrznych). Ostatecznie w badania iloSciowym wzigto udzial 293
respondentow (141  pracownikow  Spotki, 78 interesariuszy zewngtrznych,
tj. przedstawicieli instytucji zlokalizowanych w gminie Krzeszowice, 74 bylych
emerytowanych pracownikow Spoétki — wchodzacy w sktad interesariuszy
zewnetrznych).

Badanie jako$ciowe zostalo przeprowadzone wsrdd przedstawicieli instytucji
dziatajacych w Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0., wérdd ktoérych wymienié
mozna przedstawicieli obszaréw: HR, CSR, zwigzkow zawodowych oraz
Stowarzyszenia Inzynieréw i Technikow Goérnictwa (SITG). Badanie jakosciowe
sktadato si¢ z 17 pytan i przeprowadzone zostalo poprzez indywidualne pytania

pogtebione, w formie wywiadu typu questionnaire.

323 Przedstawiciele lokalnych szkot i przedszkoli.

324 Przedstawiciele solectw i osiedli gminy Krzeszowice, Urzedu Gminy Krzeszowice.

325 Jednostka organizacyjna gminnego samorzadu terytorialnego, wyposazong w osobowo$¢ prawna, ktorg
uzyskuje w chwili wpisu do rejestru instytucji kultury.

326 Towarzystwo Przyjaciol Nowej Gory, Ruch Inicjatyw Lokalnych Samorzadne Krzeszowice, ZHP,
Hufiec Krzeszowice.

327 Stan zatrudnienia w Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” na dzien 31.01.2024 r.
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W Stowniku socjologii i nauk spotecznych kwestionariusz, to druk zawierajacy
pytania. Zagadnienia interesujace badacza, przyjmuja wigc w kwestionariuszu charakter
przekazow sformutowanych w postaci pytan, zawierajagcych oczekiwanie udzielenia
poszukiwanych informacji®?®. Narzedzie badawcze w postaci wywiadu poglebionego jest
formag dialogu co najmniej dwoch osdb, mogacy dostarczy¢ badaczowi postawiony cel
badan. ,,Wywiad w naukach spotecznych ujmowany jest jako proces, podczas ktérego
osoba prowadzaca wywiad stara si¢ oddzialywa¢ na badanego za pomocg stawianych
pytan i sktania go tym samym do rozwiazania problemu badawczego®?. Zdaniem
autorki wykorzystanie metody, jaka jest badanie jakosciowe, typu questionnaire stanie
si¢ komplementarne z badaniem ilosciowym oraz zgromadzi informacje istotne zarowno
dla badacza, pracownikow, jak i samej organizacji.

W przypadku danych o charakterze ciagglym, do opisania charakterystyki badane;j
grupy uzyto statystyk opisowych: $redniej, mediany, odchylenie standardowego (SD)
oraz warto$ci pierwszego i trzeciego kwartyla (Q1-Q3) i zakresu. W przypadku pytan
z odpowiedziami w 5-cio stopniowej skali Likerta przyjeto dla celow porownawczych
stopniowanie 1-5 (gdzie 1 oznacza ,,Zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, a 5 oznacza
»Zdecydowanie si¢ zgadzam”). W przypadku danych kategorialnych, odpowiadajacych
oryginalnym odpowiedziom w skali Likerta, rozktad czgstosci poszczegodlnych
odpowiedzi przedstawiono, postugujac si¢ liczebnosciami poszczegdlnych kategorii oraz
ich rozktadem wyrazonym procentowo.

Zmienne na skali porzadkowej z duzg liczbg kategorii przeksztatcono na rangi dla
lepszej prezentacji danych oraz potwierdzenia wynikéw testow istotnosci (przy duzej
liczbie kategorii wyniki moga by¢ obciazone dodatkowym bledem, stad warto
potwierdzi€ je rowniez w oparciu o dodatkowy test).

Ze wzgledu na charakter danych w badaniu wykorzystano testy:
— U Mann-Whitney, Kruskala-Wallisa (z testem post hoc Dunna i poprawka
na wielokrotne testowanie Bonferonniego),
— chi-kwadrat oraz Fishera.
Test U Manna-Whitneya jest to nieparametryczny test, stosowany do poréwnania

zmiennych liczbowych pomiedzy dwiema grupami obserwacji. Statystycznie istotne

328 Zelazo, M., Kwestionariusz wywiadu jako narzedzie badawcze. ,Zeszyty naukowe Wydziatu
Zarzgdzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej”, 2013, t. 2, nr 6, s. 226.
329 7elazo, M., Kwestionariusz wywiadu ..., op. cit., s. 223.
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wyniki uzyskane na jego bazie $wiadcza o wystgpowaniu réznicy w rozktadzie danej
zmiennej mi¢dzy tymi grupami.

Test Kruskala-Wallisa jest rowniez nieparametrycznym testem shuzgcym do
porownania rozktadu zmiennej pomiedzy wickszg ilo$cig grup. W celu zbadania zwigzku
miedzy zmiennymi kategorycznymi wykorzystano test chi-kwadrat lub test Fishera
(gdy zalozenie testu chi-kwadrat o minimalnej liczebnosci teoretycznej nie zostato
spetnione).

Wyniki zostaty zaprezentowane rowniez w postaci wykresOw. Dane ciggle
przedstawiono na wykresie pudetkowym. Dolna krawedz pudetka reprezentuje wartos¢
pierwszego kwartyla, zas gorna trzeciego. Wewnatrz pudetka znajduje si¢ pozioma linia,
okreslajaca warto$¢ mediany, natomiast wysoko$¢ pudetka odpowiada warto$ci rozstepu
migdzykwartylowego. Wasy przyjmuja dlugosci w zaleznosci od najmniejszej
1 najwickszej wartosci w zbiorze, jednak nie wigksza niz poéttorej wartosci rozstepu
migdzykwartylowego. Punkty na wykresie pudetkowym reprezentuja wartosci odstajace.

Wyniki, traktowane jako zmienne kategoryczne, zostaty zaprezentowane roéwniez
w postaci wykresow zawierajacych rozklad odpowiedzi dla pytan na skali Likerta.
Dodatkowo dla kazdej zmiennej zamieszczono na wykresie informacje o odsetku
odpowiedzi negatywnych (1-2 na badanej skali), neutralnych (3) oraz pozytywnych
(4-5). W przypadku zaobserwowania statystycznie istotnych réznic migdzy grupami
odpowiedzi na dane pytanie zaprezentowano na wykresie kolumnowym.

W celu sprawdzenia wewnetrznej spojnosci zastosowanego w tym badaniu
konstruktu ankiety, przeprowadzono analiz¢ jej rzetelnosci. Wykonano ja przy pomocy
wspéfczynnika rzetelno$ci alfy Cronbacha, ktory mierzy stosunek wariancji
poszczeg6lnych pozycji ankiety do wariancji catej skali. Mowiac prosciej, pozadanym
jest, aby odpowiedzi badanych na poszczegélne pytania byly stosunkowo mato
zroznicowane, ale jednoczes$nie, aby odpowiedzi badanych na poszczegolne pytania byty
wzglednie zréznicowane (aby kazdy badany nie odpowiadal tak samo), co wskazuje na
naturalne zréznicowanie zjawiska. Obowigzuje tutaj zasada, ze im wigksza korelacja
pomiedzy odpowiedziami na poszczegdlne pytania, tym wicksza warto$¢ wspotczynnika.
Jego warto$¢ moze by¢ dowolnie mata i co najwyzej rowna 1. Uznaje si¢ za zadowalajacy

wynik powyzej 70%, a za akceptowalny wynik osiagajacy nawet 60%3%. Analize taka

330 Cronbach, L.J., Coefficient alpha and the internal structure of tests. “Psychometrika”, 1951, vol. 16,
no. 3, s. 297-334.
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przeprowadzono zaréwno dla ogoétu ankiety w podziale na poszczegolne jej sekcje, jak

réwniez w grupach réznych interesariuszy.

3.2. Analiza czynnikowa i strukturalna

Sekcja analizy podzielona zostata na opis trzech etapéw, mianowicie:

omoéwienie eksploracyjnej analizy czynnikowej,
konfirmacyjnej analizy czynnikowej,

analizy metodg rownan strukturalnych (SEM).

3.2.1 Eksploracyjna analiza czynnikowa (EFA)

Dla celu precyzyjnego opisania zaleznosci migdzy zmiennymi ujetymi w ankiecie

za pomocg mozliwie najmniejszej liczby zmiennych nieobserwowalnych wykorzystuje

si¢ metode eksploracyjnej analizy czynnikowej (j. ang. Exploratory Factor Analysis —

EFA). Do sprawdzenia wykonalno$ci procedury analizy czynnikowej stuzg dwie metody:

test sferycznosci Bartletta, ktory sprawdza, czy macierz korelacji pomiedzy
poszczegbdlnymi pytaniami rozni si¢ w sposob statystycznie istotny od macierzy
identycznosciowej;

wspolczynnik  Kaisera-Meyera-Olkina ~ (KMO)  weryfikujacego,  czy
wspolczynniki  korelacji czastkowych analizowanych zmiennych s3 male.
Przyjmuje on wartosci z zakresu 0-1, przy czym niskie wyniki $wiadczg o tym, ze
redukcja zmiennych bedzie niewielka. Zaktada si¢, ze wynik KMO=>0,5 daje nam
zadowalajacg redukcj¢ zmiennych.

W przypadku, gdy analiza czynnikowa moze by¢ wykonana, wybiera si¢ na

podstawie glosowania wigkszosciowego zestawu metod liczbe czynnikow. Ostatecznego

wyboru zostaje dokonany, kierujac si¢ zaleceniami z pracy Costello 1 Osborne’a

(2005)%3L. W przypadku badanego zbioru danych, perspektywy przeprowadzenia analizy

czynnikowej byly bardzo dobre. Okazato si¢ bowiem, ze wspotczynnik Kaisera-Meyera-

Olkina dla catego zbioru danych ma warto$¢ 0.95, a w tescie Bartletta uzyskano p-value

< 0.001, co oznacza dobrze dobrane dane do wykonania analizy czynnikowej. Warto

podkresli¢, ze ze wzgledu na wigksza liczbe zmiennych sktadajacych si¢ na tradycje

lokalne oraz na wizerunek probowano réwniez wyodrebni¢ w ramach eksploracyjnej

331 Oshorne, J., W., Best Practices in Exploratory Factor Analysis: Four Recommendations for Getting the
Most From Your Analysis. “Practical Assessment”, 2005, vol. 10, no. 7, s. 1-9.
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analizy czynnikowej osobno czynniki w obrebie tych kategorii, ale nie udato si¢ tego
zrobi¢, gdyz w przypadku tradycji lokalnych zdecydowana wigkszo$¢ metod okreslania
sugerowanej liczby czynnikow wskazywata na tylko jeden czynnik, a w przypadku
wizerunku metody w wigkszosci wskazywaly co prawda na potencjalnie dwa czynniki,
ale do drugiego z nich przypisano jedynie dwie zmienne (pytania o numerach 3 i 4), co
stanowi zbyt matlg liczbe zmiennych, aby wyodrebni¢ taki czynnik. Zatem ostatecznie,
proces modelowania za pomocg rownan strukturalnych podzielono na dwa gtowne etapy:
konfirmacyjng analiz¢ czynnikowg zgodnie z zaproponowanym w kwestionariuszu

podzialem zmiennych oraz analiz¢ Sciezek SEM stanowigca koncowy etap tej analizy.

3.2.2. Konfirmacyjna analiza czynnikowa (CFA)

W celu oceny dopasowania zmiennych do czynnikow, wykonano procedurg
konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA). W ramach tej analizy wykonano testy
stopnia dopasowania modeli. Wsroéd wskaznikow mozna wyrdznic kolejno:

e GFI/AGFI: Wskaznik (skorygowanej) jakoSci dopasowania odzwierciedla
proporcj¢ wariancji wyjasnianej przez oszacowang kowariancj¢ populacyjng. Jest
analogiczny do wspoélczynnika determinacji R*2. Im blizsze wartosci 1, tym
lepsze dopasowanie modelu (Byrne, 1994332),

e NFI/NNFI/TLI: Znormalizowany wskaznik dopasowania. Wartos¢ NFI
przekraczajaca 0,90 wskazuje na bardzo dobre dopasowanie modelu. TLI zwany
rowniez indeksem Tuckera-Lewisa; TLI jest preferowany dla mniejszych probek.
Im blizsze warto$ci 1, tym lepsze dopasowanie modelu (Byrne, 1994 oraz
Schumacker i Lomax, 2004332),

e CFI: Indeks porownawczy dopasowania to zmodyfikowana forma wskaznika
NFI. Nie jest zbyt wrazliwy na wielko$¢ probki (Fan, Thompson i Wang, 1999334),
Poréownuje dopasowanie modelu docelowego z dopasowaniem niezaleznego lub

zerowego modelu. Im blizsze wartosci 1, tym lepsze dopasowanie modelu.

332 Byrne, B. M., Structural equation modeling with EQS and EQS/Windows. Thousand Oaks, California
Sage Publications, 1994.

333 Schumacker, R. E., Lomax, R. G., A beginner's guide to structural equation modeling, Second edition,
Lawrence Erlbaum Associates Publishers, 2004.

334 Fan, X., Thompson, B., Wang. L., Effects of sample size, estimation method, and model specification
on structural equation modeling fit indexes. “Structural Equation Modeling”, 1999, vol. 6, no. 1, s. 56-83.
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e RMSEA: Sredni blad przyblizenia to indeks skorygowany pod wzgledem
parsymonii. Wartosci blizsze 0 wskazuja dobre dopasowanie (Steiger, 199033).

e RMR/SRMR: Sredni (znormalizowany) blad kwadratowy reszt reprezentuje
pierwiastek kwadratowy z réznicy migdzy resztami macierzy kowariancji probki
a zatlozonym modelem. Poniewaz RMR moze by¢ czasami trudny do interpretacji,
lepiej jest uzywa¢ SRMR. Powinien by¢ bliski zeru (Byrne, 1994).

e |IFI: Indeks dopasowania przyrostowego (IFI) dostosowuje znormalizowany
wskaznik dopasowania (NFI) do wielkosci probki i stopni swobody (Bollen,
1989%36). Wartosé bliskie 1 wskazuja dobre dopasowanie.

e ECVI: Warto$¢ oczekiwana wskaznika walidacji krzyzowej. Nie ma powszechnie
akceptowanej warto$ci granicznej dla akceptowalnego modelu dla tego

wskaznika. Im mniejsza jego warto$¢, tym lepsze dopasowanie modelu (Browne

and Cudeck, 1993%).

3.2.3. Diagram $ciezek SEM — obja$nienia

Zalezno$ci pomigdzy zmiennymi zobrazowano za pomoca diagraméw $ciezek.
Diagram $ciezki ma na celu pomdéc w zrozumieniu modelu CFA jako symboliczna
wizualizacja modelu pomiarowego. Obrazuje on relacje pomigdzy pytaniami
a zmiennymi latentnymi (ukrytymi), a takze pomiedzy zmiennymi latentnymi miedzy
soba. Za poziom istotnosci przyjeto p=0,05. Wartosci p wskazujace na statystycznie
istotny wynik zostaly wyroznione pogrubiong czcionka. W przypadku warto$ci
p mniejszych od 0,001 zawsze uzywano zapisu p<0,001.

Wszystkie obliczenia i wykresy wykonano z wykorzystaniem pakietu statystycznego
R w wersji 4.2.0.3%,

3% Steiger, J. H., Structural model evaluation and modification: An interval estimation approach.
“Multivariate Behavioural Research”, 1990, vol. 25, no. 2, s. 173-180.

3% Bollen, K. A., Overall fit in covariance structure models: Two types of sample size effects.
“Psychological Bulletin,” 1990, vol. 107, s. 256-259.

337 Browne, M. W., Cudeck, R., Alternative ways of assessing model fit. In Bollen K. A., Long J. S., (Eds.),
Testing structural equation models, Newsbury Park, California Sage, 1993, s. 136-162.

3% Core R., Team., R: A language and environment for statistical computing. R Foundation for Statistical
Computing, Vienna, Austria 2022. URL https://www.R-project.org/ (data dostepu: 17.01.2024).
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4. Charakterystyka miejsca badania

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” potozona jest w odleglosci 28 km od Krakowa
i 54 km od Katowic, w gminie Krzeszowice, na terenie Jurajskich Parkéw
Krajobrazowych®®. Datuje si¢, ze¢ w 1905 roku w Warszawie, Aleksander Janowski
zatozyl Polskie Towarzystwo Krajoznawcze. W tym czasie Jura, a szczegolnie Wyzyna
Krakowska byta dla naukowcow atrakcyjnym miejscem badan, dzigki temu takze data sig¢
pozna¢ polskiemu spoteczenstwu. POt wieku pozniej, wyktadowca Politechniki
Krakowskiej, prof. Z. Novak od konca lat 40. XX wieku az do roku 1972 ksztaltowat
nowg koncepcj¢ ochrony krajobrazu, ktéra nie negowata mozliwosci gospodarowania
zasobami przyrody. Celem koncepcji byto objecie ochrong duzych obszaréw, zatem
tworzono parki krajobrazowe. W horyzoncie czasowym od 1978 do 1982 roku utworzony
zostat Zespo6l Jurajskich Parkow Krajobrazowych, obejmujacy Owczesne cztery
wojewodztwa; krakowskie®*°, katowickie, czgstochowskie i sieradzkie.

Gospodarowanie zasobami przyrody, szczegdlnie na obszarze parku
krajobrazowego powinno si¢ odbywaé¢ w mys$l zasad zréwnowazonego rozwoju,
z poszanowaniem przyrody oraz krajobrazu. Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” jest
odkrywkowym zaktadem gorniczym eksploatujacym wysokiej jakosci i rzadkie w skali
kraju ztoza wapieni karbonskich. Eksploatowany w kopalni wapien jest czysty i ma
zastosowanie do wymagajacej w zakresie surowcow produkcji, np. sorbentdow do
odsiarczania spalin, ktore sg wykorzystywane w elektrowniach do usuwania siarki.
Wykorzystywanie sorbentéw pozytywnie oddzialuje na §rodowisko, bowiem wspomaga
chroni¢ atmosfere przed siarkg (zapobiega kwasnym deszczom). Wysokie parametry
fizyko-chemiczne wapienia umozliwiajg jego zastosowanie w roznych gal¢ziach
przemystu; energetycznym, hutniczym, cementowym, cukrowniczym, paszowym, jak
rowniez w rolnictwie, budownictwie i drogownictwie34,

Kopalnia eksploatujac wapien i realizujac produkcje dba zaréwno o lokalng
spotecznos¢, jak 1 Srodowisko naturalne (przyrode) chronigc swoich interesariuszy

zewngtrznych zwlaszcza przed takimi jej oddzialywaniami jak halas, zapylenie,

339 https://www.czatkowice.pl/o-spolce (data dostepu: 30.04.2024).

30 Owezesne wojewodztwo krakowskie liczyto pie¢ parkow krajobrazowych, liczne rezerwaty, stanowiace
tym samym 29% jego powierzchni.

31 Szczegdlowe informacje o produktéw i ich zastosowaniu znajduje si¢ na stronie www badanej
organizacji https://www.czatkowice.pl/produkty (data dostepu: 20.06.2024).
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zanieczyszczenie wod pobliskich rzek®*2. Laczy sie to z badanym obszarem aktywnosci
spotecznej organizacji W ramach sponsoringu i mecenatu. Wsrod tych aktywnoSci
W sposob szczegolny nalezy wskazac: wspotprace organizacji z o$wiatg, wspieranie
instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnosciga 1 dziatalnoscig spoteczng, mecenat
1 sponsoring wydarzen naukowych, kulturalnych i sportowych.

Tereny w wyniku eksploatacji sag poddawane rekultywacji i zalesieniom, tworzac
miejsca rekreacyjne dla lokalnej spotecznosci (pozwala rozpoznaé udzial organizacji
W propagowanie aktywnos$ci sportowej). Zarzadzajacy, patrzac perspektywicznie
realizujg zalesienia, majac na uwadze, ze w przysztosci zostang udostgpnione kolejne
tereny pod wydobycie w zwigzku z realizacja nowej koncesji. Kopalnia zapewnia w ten
sposob utrzymanie siedlisk oraz korytarzy ekologicznych dla nietoperzy i innych zwierzat
(dziatania proekologiczne oraz udzial konferencjach naukowych, ktéry wskazuje na
wspoOtprace organizacji z oswiatg).

Poczatki Kopalni w Czatkowicach datuje si¢ na okres II wojny §wiatowej. Okres
PRL-u stanowit dla kopalni czas rozbudowy i $cistego zwigzku z hutnictwem. Przemiany
ustrojowe spowodowaly w kopalni powazne problemy, jednak dzigki innowacyjnosci,
nowym rozwigzaniom organizacyjnym i pozyskaniu funduszy inwestycyjnych na
nowoczesne technologie kopalnia z upadajacego zakladu stala si¢ nowoczesnym
przedsigbiorstwem. Odpowiadajac na rodzace si¢ zapotrzebowanie, w 1998 r. w kopalni
zostala uruchomiona nowoczesna przemiatownia kamienia wapiennego. Dzigki temu
stala si¢ ona liczacym si¢ W Polsce producentem wysokiej jakosci sorbentow.
W nastepnych latach inwestycje byty kontynuowane w oparciu 0 najnowsze technologie,
co umozliwito kopalni odnalezienie si¢ w zmiennej rzeczywistosci rynku i zaoferowanie
interesariuszom zewnetrznym produktow najwyzszej jakosci.

Obecnie Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” jest jednym z najwigkszych w Polsce
producentéw sorbentow wapiennych. odbiorcami produktow sg m.in. najwieksze krajowe
elektrownie. Mozna zatem uzna¢, ze kopalnia, dzigki swojej produkcji sorbentdow ma
duzy udzial w poprawie jakosci powietrza w calej Polsce. Produkty z Czatkowic sa

sprzedawane i wykorzystywane do oczyszczania spalin emitowanych gltownie przez

342 Ochrong zostaly objete m.in. zasoby zrédlanych wod pitnych dla spoteczno$ci lokalnej Krzeszowic.
Poniewaz poziom wodono$ny zwigzany jest z wytworami karbonu i dewonu ponizej + 310 m n.p.m.,
ustalono, ze eksploatacja nie bedzie prowadzona ponizej tego poziomu, a zasoby wapienia ponizej
wspomnianej rz¢dnej.

161



elektrownie 1 elektrocieplownie, ale réwniez maja swoje zastosowanie
w budownictwie, drogownictwie czy rolnictwie3*,

Od listopada 2010 roku Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” nalezy do Grupy
Kapitatowej TAURON Polska Energia S.A. Zgodnie z zatozeniami wtascicieli kopalnia
stala si¢ strategiczng baza surowcoOw w zakresie sorbentdw wapiennych,
wykorzystywanych w procesie odsiarczania spalin. Na przestrzeni kilkudziesigciu lat
swojej dziatalnosci zaktad istotnie zmienil swojg rynkowg orientacje, przeksztatcajac si¢
w wiodacego producenta sorbentow w Polsce®*. Tym samym, poprzez kilkadziesiat lat
dziatalnos$ci kopalnia wpisuje si¢ swoimi dzialaniami w lokalne tradycje, starajac si¢
kultywowa¢ wraz ze spoteczno$cig lokalng wazne wydarzenia z zycia gminy 1 jej
instytucji.

Podstawowym dokumentem okreslajacym wewngtrzng organizacj¢ Spotki oraz
podzial funkcjonujacych w niej jednostek organizacyjnych jest Regulamin
Organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice”. Stanowi on wyjsciowy dokument
okreslajacy wewnetrzng organizacj¢ Spolki oraz podzial funkcji  jednostek
organizacyjnych kopalni. Integralng czgs¢ Regulaminu Organizacyjnego Kopalni
Wapienia ,,Czatkowice” stanowi; schemat organizacyjny Spotki wraz z zakresami funkcji
komorek organizacyjnych®®,

Aktualny schemat organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.
przedstawia ponizszy rysunek (Rysunek 15). Struktura organizacji zatrudniajacej 291
pracownikow jest stosunkowo ptaska. Analizujac schemat organizacyjny rozpoczynajgc
od Zarzadu Spofki, rysuje si¢ obraz organizacji, ktorag obecnie zarzadza jednoosobowy
Zarzad, majacy bezposrednio pod sobg w strukturze Departament Techniczny
z Dyrektorem Technicznym (N-1) na czele, ktory z kolei zarzadza czterema jednostkami
organizacyjnymi (technicznymi). Dla zabezpieczenia ciaggtosci proceséw produkcji
w Departamencie Technicznym, kazdy z Kierownikdw ma swojego zastepce, ktory
W sytuacji jego nieobecnosci jest go w stanie zastgpi¢, nie powodujac tym samym
zachwiania ciagtosci proceséw zachodzacych w danym dziale.

W strukturze organizacyjnej bezposrednio pod Prezesem Zarzadu znajduja si¢

inne stanowiska, wsrod ktorych wskazaé nalezy Szefow Biur | Koordynatorow (N-1) oraz

343 Kotowski, Cz., Kubajak, P., Kopalnia Wapienia Czatkowice w Krzeszowicach w latach 1948-2018,
Monografia, Krakow 2019, s. 7-9.

344 https://www.czatkowice.pl/o-spolce/historia-zakladu (data dostepu: 30.04.2024).

385 Wybrane fragmenty aktualnego na dzien 1.05.2024 r. Regulaminu Organizacyjnego Kopani Wapienia
,,Czatkowice”.
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samodzielnych specjalistow (N-1). We wskazanych jednostkach administracyjnych
sytuacja z zastgpcami wyglada nieco inaczej. Z uwagi na znaczace dysproporcje
zatrudnienia w jednostkach organizacyjnych kopalni oraz w zwigzku ze specyfika
organizacji, na poziomie grupy kapitalowej podjete zostaly dzialania zmierzajace do
naturalnego wygaszania zastepcow Szefow/Koordynatorow (jednostki administracyjne)
w zespotach ponizej 6 osobowych w ten sposob, ze przy okazji naturalnych fluktuacji lub

zmian schematoéw organizacyjnych stanowiska zastepcOw nie sg odtwarzane.

SCHEMAT ORGANIZACYINY KOPALNI WAPIENIA "CZATKOWICE" SP. Z 0.0.
2024

ZGROMADZENIE WSPOLNIKOW

RADA NADZORCZA

DEPARTAMENT
TECHNICZNY/DYREKTOR
SRR | BUROINWESTYCI
* e
y
(0TW) I | GEOWNY SPECIALISTA DS.
I BHP (BHP) BIURO LOGISTYKI |
== -
L IR i SPECIAUSTA DS, KONTROU .
| i MARKETINGU
PEENOMOCNIK DS. SYSTEMU
ZARZADZ. UTRZYMANIEM |
(DTP)

| BiURO
ZASOBAMI LUDZKIMI (HR)

KOORDYNATOR DS.
COMPUIANCE (KZ)

| SPECIALISTA DS. OCHRONY
SRODOWISKA (DS)

L]

Rysunek 15. Schemat organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
Zrodto: Regulamin Organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” zatrudnia 291 Pracownikow®*®, w tym 211
Pracownikéw na stanowiskach robotniczych i 80 Pracownikéw na stanowiskach
nierobotniczych, w tym 44 osobowa grupa kobiet i 247 osobowa grupa mezczyzn.
W Kopalni obecnie Zarzad jest jednoosobowy. Na stanowisku N-1 aktualnie jest jeden
dyrektor, na stanowisku N-2 w rozumieniu stanowisk kierowniczych i podlegtosci w mysl
schematu organizacyjnego osob bezposrednio podlegtych pod Zarzad Spotki i dyrektora

obecnie Spotka posiada 15 stanowisk kierowniczych (Kierownikéw w strukturach

346 Stan na dzien 30.04.2024.
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technicznych i Szefow Biur/Koordynatorow w strukturach administracyjnych, w tym na
stanowiskach kierowniczych 8 mezczyzn 1 7 kobiet, jeden prokurent - kobieta). Struktura
organizacyjna Spoiki przez ostatnie kilkanascie lat pomimo licznych zmian jest
stosunkowo ptaska. Pomimo odleglosci, jaka dzieli siedzib¢ Spotki od Krakowa
i Katowic mozemy poszczyci¢ si¢ duza iloscig realizowanych doktoratéw, obecnie
6 pracownikow oraz programéw MBI, obecnie 6 0s6b®*’.

Ponizej zaprezentowana zostala statystyka pracownikow kopalni wg stanu
zatrudnienia na dzien 30.04.2024 r., w podziale na pte¢, wyksztatcenie, wiek oraz na

zajmowane stanowiska (Tabela 9). Zestawienie obrazuje dominujacg liczbe
zatrudnionych mezczyzn 84,5% w stosunku do kobiet 15,5%.

Pleé Liczba osob
Kobiety 45
Mgzczyzni 246
Suma 291
Wyksztalcenie Liczba oséb
Podstawowe 13
Zasadnicze Zawodowe 99
Ogolnoksztatcace 20
Srednie Techniczne 85
Policealne 4
Wyzsze/Licencjat 51
Wyzsze/Inzynier 3
Wyzsze/Magister 10
Wyzsze/Mgr inz. 6
Suma 291
Wiek Liczba oséb
20-25 8
26-30 15
31-35 16
36-40 27
41-45 53
46-50 67
51-55 46
56-60 32
61-65 25
>65 2
Suma 291
Klucz organizacyjny Liczba oséb
Dyrektorzy 1

347 Stan na dzien 01.05.2024.
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Kierownicy wyzszego szczebla wraz z zastepcami 9
Szefowie Biur wraz z zastgpcami 13
Koordynatorzy wraz z zastgpcami 6
Mistrzowie 17
Sztygarzy 15
Referenci 2
Specjalisci 34
Stanowiska Robotnicze 194
Suma 291
Rodzaj stanowiska Liczba os6b
Robotnicze 211
Nierobotnicze 80
Suma 291

Tabela 9. Zestawienie pracownikow Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. w podziale na pteé,
wyksztatcenie, wiek, klucz organizacyjny, rodzaj stanowiska.
Zrédto: System SAP.

Analizujac poziom wyksztalcenia pracownikéw Kopalni dominujaca grupe
stanowig pracownicy z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym, az 99 o0sdb,
co stanowi 34% calej zalogi, kolejno plasuja si¢ pracownicy z wyksztalceniem $rednim
technicznym, 85 oséb, co stanowi 29% zalogi, nastgpnie grupa 70 osob z wyksztatceniem
wyzszym, co stanowi 24% zatogi, kolejno pracownicy z wyksztalceniem s$rednim
ogolnoksztatcacym, stanowiacy niespetna 7%, oraz pracownicy z wyksztalceniem
podstawowym, 13 osob, stanowiac 4,5% zatogi 1 4 osoby z wyksztatceniem policealnym,
stanowigc niespetna 1,5% zalogi. Znaczaca liczba osob posiadajacych wyksztatcenie
wyzsze/licencjat informuje duzym zainteresowaniu przez pracownikow checia
podnoszeniu kwalifikacji w trakcie zatrudnienia. Najczesciej sa to osoby (gtdownie na
poziomie stanowisk specjalistycznych/administracyjnych), ktore awansujg w ramach
naturalnych odej$¢ innych pracownikéw na emerytur¢ lub w ramach zmian struktur
organizacyjnej Kopalni. Dotychczas poszczegolne Zarzady Spotki bardzo wspieraty
rozwo6j zawodowy pracownikow.

Nalezy takze zwroci¢ uwage, ze najwieksza grupa pracownikoéw kopalni znajduje
si¢ W przedziale wiekowym pomigdzy 46 a 50 lat, stanowigc nieco ponad 23%, kolejno
nieco ponad 20% stanowig pracownicy pomiedzy 56 do powyzej 65 roku zycia, nastgpnie
pracownicy w wieku 41 a 45 lat, stanowigc nieco ponad 18% i pomiedzy 51 a 55 lat,

stanowigc niespetna 16%. Zatem 57% pracownikéw Kopalni stanowi grupe wiekowa
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w przedziale 41 do 55 lat®*8. Zatem zidentyfikowa¢ mozna dwie grupy pracownikow
1 do$¢ znaczng dysproporcje, bowiem grupa pracownikéw Kopalni w wieku od 41 lat do
ponad 65 lat jest znacznie liczniejsza i stanowi 77% ogoétu zatrudnionych w stosunku do
grupy pracownikow w wieku od 20 a 40 lat, ktorzy stanowig zaledwie 23%.

Poziom zatrudnienia na przestrzeni lat 1948 a 2024 przedstawia Wykres 1. Dane
0 stanie zatrudnienia w kopalni w przedziale lat 1956 a 1966 wskazuje zaréwno na
wielko$¢ produkcji jak i stopien mechanizacji zaktadu. Pierwotnie w 1948 roku stan
zatrudnienia wynosito 413 osoby. Na przestrzeni kolejnych lat wraz z rozbudowg zaktad
wzrastal, by w okresie prosperity zatrudni¢ 1200 pracownikow (1956 rok). Pomimo
ciggltego wzrostu wydobycia kamienia lata 80. XX wieku kolejno weryfikowaty stan
zatrudnienia, aby w roku 1989 osiagnat on poziom zatrudnienia 496 pracownikow.
Niewatpliwie wplyw na to miat widoczny postep mechanizacji®*®. Pomimo, ze Kopalnia
Wapienia ,,Czatkowice” posiada wzorowo prowadzong zaktadowa sktadnice akt
posiadajacg kilkudziesigcioletnie zasoby, ponizsze zestawienie posiada braki o stanie

zatrudnienia w niektorych latach.
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Wykres 1. Poziom zatrudnienia w kopalni na przestrzeni lat 1948-2024.
Zrédto: Dane archiwalne Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Wedhug stanu zatrudnienia na dzien 30.04.2024 rok, Kopalnia zatrudnia 291
pracownikow, natomiast w planie zatrudnienia na dzien 31.12.2024 r., ten poziom

wzrosnie do 293 pracownikow. Z dokumentu pn. ,,Ustalenie optymalnego poziomu

348 Jest to wazna informacja dla zarzadzajacych. Istotne, aby kontynuowaé koncepcje sukcesji w dzialach
technicznych Spoéiki oraz utrzymywaé co najmniej obecny stan zatrudnienia, dla zapewnienia ciaglosci
dziatalno$ci Spotki, przy zachowaniu aktualnej linii produkcji. Majac na uwadze specyfikacj¢ dziatalnosci
Spotki nalezy uwzgledniac czestsze absencje chorobowe, odej$cia na swiadczenia rehabilitacyjne i renty.
349 Kotowski, Cz., Kubajak, P., Kopalnia Wapienia ..., op. cit. s. 82.
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zatrudnienia w Kopalni Wapienia Czatkowice sp. z 0.0.”, przygotowanego dla Kopalni
Wapienia ,,Czatkowice” przez Wydzial Organizacji i Zarzadzania Instytutu Zarzadzania
i Administracji Politechniki Slaskiej w maju 2015 roku, optymalny stan zatrudnienia przy
zachowaniu obecnej technologii wytworzenia i produkcji powinien wynosi¢ 303
pracownikow. Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze przy niedoborze zatrudnienia na
poziomie 10 osoéb oraz dominujacej grupie wiekowej od 41 do ponad 65 lat, zarzadzajacy
moga liczy¢ na identyfikacje z zakladem pracy swoich pracownikoéw, ich lojalnosé¢
1 odpowiedzialno$¢ oraz duze zaangazowanie, jak rowniez wlasciwe postawy
kierownikow liniowych i1 administracyjnych, ktérzy z jednej strony odpowiadaja na
oczekiwania pracownika, a z drugiej na oczekiwania wiasciciela.

Istotng jednostka organizacyjng Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. jest
Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. W Tabela 10 zostat wskazany zakres funkcji
obecnego Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Kopalni Wapienia ,,Czatkowice”
sp. z 0.0. Od poczatku istnienia kopalni nazwa komorki organizacyjnej zwigzanej
z zarzagdzaniem ludZmi w organizacji ulegala zmiano. Z pozyskanych danych
archiwalnych przybierata ona nast¢pujace nazwy: Dzial Zatrudnienia i Ptac, Dziat Kadr,
Dziat Spraw Osobowych, Dziat Personalny, Biuro Polityki Personalnej, Biuro Polityki

Personalnej i Komunikacji, a obecnie Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.

Nazwa komérki organizacyjnej
Biuro Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi (HR)

Komorka organizacyjna nadrzedna

Prezes Zarzadu (P)

Cel gléwny komérki organizacyjnej:

Realizacja zadan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w Spotce, w tym koordynacja

wspotpracy

z Centrum Ustug Wspdlnych HR (CUW HR). PR Spofki.

Funkcje komorki organizacyjnej

— tworzenie polityki kadrowej Spotki zgodnie z Politykg ZZL Grupy TAURON oraz nadzor nad jej
wykonaniem,

— realizacja zadan w sprawach zwigzanych z:

» przyjeciem pracownika, zmiang warunkow zatrudnienia, rozwigzaniem stosunku pracy,
» obshuga $wiadczen dla pracownikow wynikajacych z Regulaminu Pracy, Zaktadowego Uktadu
Zbiorowego Pracy oraz Regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych,

» wyplatg wynagrodzen i innych §wiadczen,
» badaniami lekarskimi pracownikow,

— realizacja rekrutacji, selekcji i wdrozenia pracownikow, majacej na celu pozyskanie i utrzymanie
pracownikow posiadajacych kompetencje niezbedne do realizacji celow biznesowych,

— realizacja zadan zwigzanych z rozwojem organizacji i szkoleniami pracownikow, zgodnie
Z potrzebami biznesowymi Spotki,

— wspotpraca z CUW HR w zakresie realizacji obstugi kadrowo-ptacowej oraz §wiadczen,

167




sporzadzanie rocznego i wieloletniego planu zatrudnienia oraz planu budzetu kosztow pracy
w Spolce, oraz prowadzenie monitoringu jego ksztattowania i realizacji,

zapewnienie $wiadczen dla pracownikéw takich jak opicka medyczna, karty sportowo-rekreacyjne,
tworzenie systemu oceniania, awansowania oraz form wyrdzniania pracownikow,

sporzadzania sprawozdawczosci kadrowej i1 ptacowej na potrzeby GUS i TAURON Polska Energia
SA,

sporzadzanie wymaganych przepisami prawa i innymi wewngtrznymi aktami normatywnymi
sprawozdan statystycznych i analitycznych z zakresu funkcji Biura oraz prowadzenie koniecznej
w tym zakresie korespondencji,

prowadzenie dialogu spotecznego z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,

wdrazanie inicjatyw majacych na celu wspieranie rozwoju pracownikdw o wysokim potencjale oraz
zapewnienie sukcesji dla stanowisk kluczowych,

wspolpraca ze szkotami, uczelniami oraz innym podmiotami rynku pracy,

nadzoér i administrowanie dokumentami przechowywanymi w archiwum Spétki,

analizowanie wykorzystania czasu pracy, w tym wykorzystania urlopow,

prowadzenie spraw zwigzanych z zaopatrzeniem oraz dystrybucja wewnatrz Spoiki:

a) srodkow czystosci (mydet i recznikdw),

b) wody mineralnej (dystrybutory oraz woda butelkowa),

wydawanie przepustek wstepu na teren Spotki dla pracownikow i podwykonawcow firm swiadczacych
ustugi na rzecz Spotki,

prowadzenie komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej Spotki,

kreowanie PR Spoétki zgodnego z polityka Grupy TAURON,

inicjowanie akcji i programéw spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu (CSR),

realizacja przedsigwzie¢ z zakresu CSR, kontrola przebiegu i raport ich wykonania,

promocja Spotki w lokalnych wydarzeniach kulturalnych i sportowych,

organizacja eventow wizerunkowych,

monitorowanie mediéw pod katem ukazujacych si¢ informacji na temat Spotki,

przygotowywanie materiatdw foto/wideo dotyczacych Spoiki,

koordynacja zgodnos$ci materiatow Spotki z Systemem Identyfikacji Wizualnej Grupy TAURON,
zarzadzanie strong www Spoiki,

realizacja zadan rzecznika prasowego Spoélki, w tym redagowanie lub korygowanie artykutow
prasowych, autoryzacja wywiadow, kontakt z mediami,

obstuga formalna przynaleznosci Spotki do organizacji i stowarzyszen branzowych,

realizacja darowizn rzeczowych oraz wspotpraca z Fundacja TAURON,

raportowanie oraz wspotpraca ze Spotkami Grupy TAURON.

Tabela 10. Funkcje Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
Zrodto: Regulamin Organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Rysunek 15 przedstawia obecng podlegtos¢ wynikajaca ze schematu organizacyjnego

Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. Szef Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

z uwagi na petniong role w organizacji podlega bezposrednio Prezesowi Zarzadu Spotki.

Obecnie w Biurze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi zatrudnionych jest facznie 5 osob.

Aktualna liczba os6b zatrudnionych w Biurze ZZL jest wynikiem prowadzonej strategii

grupy kapitatowej, w ktorej kopalnia jest Spotka zalezng. Stad wedlug wspomnianej

koncepcji z dniem 1 stycznia 2019 roku czgs¢ kompetencji Owczesnego Biura (kadry,
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ptace, $wiadczenia) zostata przejeta przez Centrum Ustug Wspolnych, jednoczesnie

pozostawiajgc kompetencje zawarte w Tabela 10.

Rysunek 16 zawiera aktualny schemat organizacyjny Biura Zarzadzania Zasobami

Ludzkimi kopalni ze wskazaniem poszczegdlnych stanowis

k3SO:

Szef Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Rzecznik Prasowy Spotki,

Z-ca Szefa Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi,

Specjalista ds. Controllingu Personalnego,

Specjalista ds. Szkolenia Zawodowego i Spraw Pracowniczych, Specjalista
ds. Prawnych,

Specjalista ds. Promocji i Komunikacji.

Prezes Zarzadu
P — Prezes Zarzadu

Szef Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi,
Rzecznik Prasowy Spatki
HR — Biuro Zarzagdzania Zasobami Ludzkimi

Zastepca Szefa Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Specjalista ds. Controllingu
HR — Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi HR - Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
Specjalista ds. Szkolenia Zawodowego i Spraw Specjalista ds. Promocji i Komunikacji
Pracowniczych, Specjalista ds. Prawnych HR — Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

HR — Biuro Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

Rysunek 16. Schemat Biura Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
Zrédto: Dane Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Specjalista ds. Promocji i Komunikacji to stanowisko, ktore pierwotnie

umiejscowione byto w Biurze Komunikacji i Marketingu, a obecnie w wyniku potaczenia

dwoch odrebnych jednostek organizacyjnych kopalni, znajduje si¢ w strukturach Biura

Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.

350 Stan na dzien 30.04.2024 r.
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Tabela 11 i Tabela 12 zawierajg zakresy funkcji dwoch odrebnych jednostek
organizacyjnych przed ich potaczeniem.

Nazwa komorki organizacyjnej

Biuro Polityki Personalnej (HR)

Cel gléwny komérki organizacyjnej:

Realizacja zadan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w Spotce, w tym koordynacja
wspOlpracy z Centrum Ustug Wspdlnych HR (CUW HR).

Funkcje komorki organizacyjnej

— tworzenie polityki kadrowej Spotki zgodnie z Polityka ZZL Grupy TAURON oraz nadzor nad jej
wykonaniem,

— realizacja zadan w sprawach zwigzanych z:
» przyjeciem pracownika, zmiang warunkow zatrudnienia, rozwigzaniem stosunku pracy,
» obshuga $wiadczen dla pracownikéw wynikajacych z Regulaminu Pracy, Zaktadowego Uktadu

Zbiorowego Pracy oraz Regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych,

» wyplatg wynagrodzen i innych §wiadczen,
» badaniami lekarskimi pracownikow,

— realizacja rekrutacji, selekcji i wdrozenia pracownikow, majacej na celu pozyskanie i utrzymanie
pracownikow posiadajacych kompetencje niezbedne do realizacji celow biznesowych

— realizacja zadan zwigzanych z rozwojem organizacji i szkoleniami pracownikéw, zgodnie
Z potrzebami biznesowymi Spotki

— wspotpraca z CUW HR w zakresie realizacji obstugi kadrowo-ptacowej oraz $wiadczen,

— sporzadzanie rocznego i wieloletniego planu zatrudnienia oraz planu budzetu kosztow pracy w
Spotce, oraz prowadzenie monitoringu jego ksztattowania i realizacji,

— zapewnienie $wiadczen dla pracownikow takich jak opieka medyczna, karty sportowo-rekreacyjne,

— tworzenie systemu oceniania, awansowania oraz form wyrdzniania pracownikow,

— sporzadzania sprawozdawczosci kadrowej i ptacowej na potrzeby GUS i TAURON Polska Energia
SA,

— sporzadzanie wymaganych przepisami prawa i innymi wewnetrznymi aktami normatywnymi
sprawozdan statystycznych i analitycznych z zakresu funkcji Biura oraz prowadzenie koniecznej
w tym zakresie korespondenc;ji,

— prowadzenie dialogu spolecznego z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,

— wdrazanie inicjatyw majacych na celu wspieranie rozwoju pracownikow o wysokim potencjale oraz
zapewnienie sukcesji dla stanowisk kluczowych

— wspolpraca ze szkotami, uczelniami oraz innym podmiotami rynku pracy

— nadzor i administrowanie dokumentami przechowywanymi w archiwum Spotki,

— analizowanie wykorzystania czasu pracy, w tym wykorzystania urlopow,

— prowadzenie spraw zwigzanych z zaopatrzeniem oraz dystrybucja wewnatrz Spotki:
c) srodkéw czystosci (mydet i recznikdw),
d) wody mineralnej (dystrybutory oraz woda butelkowa),

— wydawanie przepustek wstepu na teren Spotki dla pracownikow i podwykonawcow firm
$wiadczacych ustugi na rzecz Spotki.

— komunikacja wewngtrzna.

Tabela 11. Funkcje Biura Polityki Personalnej Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
Zrédto: Regulamin Organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
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Nazwa komorki organizacyjnej
Biuro Komunikacji i Marketingu (HKM)

Cel gléwny komérki organizacyjnej:
Promocja i PR Spoéiki, promocja produktow.

Funkcje komorki organizacyjnej
e wprowadzanie nowych produktow na rynek,
e dzialania marketingowe, promocyjne na rzecz produktéw oraz ogélnowizerunkowe,
e organizacja wydarzen zwigzanych z promocja produktow, jak rowniez wizerunkiem Spotki,
e obstuga formalna przynaleznos$ci Spotki do organizacji i stowarzyszen branzowych,
e badania rynkowe dot. nowych branz i nowych obszaréw geograficznych,

e  kreowanie pozytywnego PR Spoétki zgodnego z polityka Grupy TAURON,

e inicjowanie akcji i programow spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu (CSR),

e realizacja zadan rzecznika prasowego Spotki,

e realizacja przedsigwzig¢ z zakresu CSR, kontrola przebiegu i raport ich wykonania,
e monitorowanie mediow pod katem ukazujacych si¢ informacji na temat Spotki,

e prowadzenie komunikacji zewnetrznej Spotki,

e realizacja darowizn rzeczowych oraz wspotpraca z Fundacja TAURON.

Tabela 12. Funkcje Biura Komunikacji i marketingu Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
Zrodto: Regulamin Organizacyjny Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Charakteryzujac miejsce badania, nie sposob pomina¢ aktywnie uczestniczacych
w dialogu spotecznym organizacji zwigzkowych.
W Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. dzialaja aktualnie dwie reprezentatywne
organizacje zwigzkowe:
1) NSZZ ,Solidarno$¢”, Komisja Zaktadowa.
2) Zwiagzek Zawodowy ,,Budowlani”, Zarzad Zaktadowy.
Ad. 1.
Zarzad zwiazku zawodowego NSZZ ,Solidarnos¢”, Komisja Zakladowa posiada
nastepujaca strukture:
Przewodniczacy NSZZ ,,Solidarno$¢”
Z-ca Przewodniczacego NSZZ ,,Solidarnos¢”
Sekretarz NSZZ ,,Solidarnos¢”
Skarbnik NSZZ ,,Solidarnos¢”
Cztonek Komisji Zaktadowej NSZZ ,,Solidarno$¢”
Cztonek Komisji Zaktadowej NSZZ ,,Solidarno$¢”
Cztonek Komisji Zaktadowej NSZZ ,,Solidarno$¢”
Ad. 2.
Struktura Zwigzku Zawodowego "Budowlani", Zarzad Zaktadowy, wyglada nastepujaco:

Przewodniczacy Zwigzku Zawodowego "Budowlani"
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Z-ca Przewodniczacego Zwiazku Zawodowego "Budowlani”

Sekretarz Zwigzku Zawodowego "Budowlani"

Skarbnik Zwigzku Zawodowego "Budowlani"

Cztonek Zarzadu Zwigzku Zawodowego "Budowlani"

Czlonek Zarzadu Zwigzku Zawodowego "Budowlani"

Z informacji poétrocznej o liczbie czlonkow, jaka przedstawiciele organizacji
zwigzkowych powinni sktada¢ pracodawcy wynika, ze NSZZ ,,Solidarnos¢”, Komisja
Zaktadowa zrzesza 66 pracownikow kopalni, natomiast Zwigzek Zawodowy
"Budowlani", Zarzad Zaktadowy zrzesza 51 cztonkow.

Przy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. dziata rowniez Stowarzyszenie
Inzynieréw i Technikow Gornictwa (SITG). Stowarzyszenie, zgodnie z przyjetym w dniu
7 listopada 2008 roku statutem jest dobrowolnym, samorzadnym i trwalym
stowarzyszeniem naukowo-technicznym, zrzeszajacym inzynieréw i technikow
gornictwa, geologii i specjalnosci pokrewnych wspotdziatajacych z gornictwem.
Stowarzyszenie opiera swa dzialalno$¢ na pracy spolecznej jej cztonkow.

Koto Zaktadowe SITG dziatajacego przy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
posiada nastgpujaca strukture:

Przewodniczacy Kota Zakladowego, Stowarzyszenie Inzynierow i Technikow

Gornictwa,

Wiceprzewodniczacy Kota Zakladowego, Stowarzyszenie Inzynieréw

1 Technikow Gornictwa,

Sekretarz Kota Zakladowego, Stowarzyszenie Inzynierow i Technikow

Gornictwa,

Skarbnik Kota Zaktadowego, Stowarzyszenie Inzynierow i Technikow

Gornictwa,

Komisja Rewizyjna Kota Zaktadowego, Stowarzyszenie Inzynieréw i Technikow

Gornictwa.

Z informacji uzyskanej na dzien 31.05.2024 r. o liczbie cztonkoéw Kota Zaktadowego
SITG dziatajacego przy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. 0.0. wynika, Ze zrzesza ono

aktualnie 30 pracownikow Spoftki.
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5.

Lokalny rynek pracy — gmina Krzeszowice

Miejsko-wiejska

gmina

Krzeszowice

lezy na

terenie

wojewodztwa

matopolskiego, w powiecie krakowskim. Gmina Krzeszowice to najwigksza gmina

powiatu krakowskiego, o powierzchni 139 km kwadratowych®®!. Usytuowana jest

pomiedzy aglomeracjami: krakowska i $laska.

Zgodnie z danymi na dzien 31.12.2023 roku Urzedu Miejskiego w Krzeszowicach

gming zamieszkiwato 30 859 osob (Tabela 13). W 2023 r. wérod ogdtu mieszkancow

dominowata liczba kobiet, 16 111 i m¢zczyzn, 14 748.

W odniesieniu do poszczegdlnych kategorii wiekowych:

liczba mieszkancoéw w wieku przedprodukcyjnym (15 lat i mniej) wynosita 4 947,

w tym: 2 380 kobiet oraz 2 567 mezczyzn,

liczba mieszkancéw w wieku produkcyjnym wynosita 18 700, w tym: 8 999

kobiet,

(16-60 lat) oraz 9 701 me¢zczyzn (16-65 lat),

liczba mieszkancéw w wieku poprodukcyjnym wynosita 7 212, w tym: 4 732

kobiet oraz 2 480 mgzczyzn.

Na koniec roku 2023 na terenach miejskich mieszkato 9 224 osoby, natomiast na terenach

wiejskich 21 635 os6b. W 2023 roku odnotowano 202 urodzenia oraz 327 zgondw.

Statystyka mieszkancéw na pobyt staly i czasowy wedlug stanu na dzien 31.12.2023 r., Gmina
Krzeszowice
A , f . , Ilos¢ mieszkancow
.. . Ilo$¢ mieszkancow Ilo$¢ mieszkancow
L.p. Miejscowosé na pobyt staly
na pobyt staly na pobyt czasowy .
i czasowy
1 | Krzeszowice-Parkowe 2392 30 2422
2 | Krzeszowice-Centrum 1919 32 1951
3 | Krzeszowice-Jurajskie 2115 20 2135
4 l’<rz'e520W|ce-Nowy 1004 4 1008
Swiat
5 | Krzeszowice-Czatkowice 1097 11 1108
6 | Krzeszowice-Zbik 697 8 705
Razem: 9224 105 9329
1 |Czerna 1103 13 1116
2 | Debnik 100 3 103
3 | Dubie 193 0 193
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4 | Frywald 243 1 244
5 | Filipowice 1946 9 1955
6 | Nowa Gora Lany 385 1 386
7 | Migkinia 1197 16 1213
8 |Nowa Gora 1218 6 1224
9 | Nawojowa Gora 1866 5 1871
10 | Ostreznica 1025 4 1029
11 | Paczottowice 732 7 739
12 | Rudno 739 4 743
13 | Sanka 1345 20 1365
14 | Siedlec 727 4 731
15 | Tenczynek 3747 36 3783
16 | Wola Filipowska 2704 18 2722
17 | Zalas 2228 13 2241
18 | Zary 137 1 138
Razem: 21635 161 21796
Ogolem: 30859 266 31125

Tabela 13. Liczba mieszkancow gminy Krzeszowice z uwzglgdnieniem pobytu statego i czasowego wedtug
stanu na dzien 31.12.2023.
Zrédto: Urzad Miejski w Krzeszowicach.

Z danych Gloéwnego Urzedu Statystycznego na terenie gminy Krzeszowice, w roku 2021
zarejestrowanych bylo 3 668 podmiotow gospodarczych (Tabela 14). Ich liczba w latach
2017-2021 zwickszyta si¢ 0 466 dziatalnosci (tj. 14,55%).

Podmioty gospodarki narodowej na terenie gminy Krzeszowice w latach 2017-2021
Lata 2017 2018 2019 2020 2021
Ogodtem 3202 3278 3412 3531 3668

Tabela 14. Podmioty gospodarki narodowej na terenie gminy Krzeszowice w latach 2017-2021.
Zrodto: Urzad Miejski w Krzeszowicach na podstawie danych GUS, Bank Danych Lokalnych,
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/start (data dostepu: 04.06.2024).

W sektorze prywatnym obserwowalna jest dominacja dwoch sekcji nad innymi, sekcja
F (budownictwo) — 593 podmioty oraz sekcja G (handel hurtowy i detaliczny, naprawa
pojazdow samochodowych, wlaczajac motocykle) — 868 podmiotéw. Najwigksza liczba

podmiotow w sektorze publicznym na terenie gminy Krzeszowice w 2021 roku
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znajdowala si¢ w sekcji P (edukacja) — 27 podmiotow. Ogoétem najwiekszy wzrost
w latach 2017-2021 odnotowata sekcja F (budownictwo). Liczba podmiotow w tej sekcji
zwickszyta sie o 136 tj. 0 29,76%.

Na terenie gminy Krzeszowice w 2021 r. dominowaty mikroprzedsigbiorstwa,
podmioty zatrudniajace do 9 pracownikow. Owczesnie zarejestrowane byly 3 564
podmioty, ktore stanowily 97,16% wszystkich podmiotéw gospodarczych. W dalszej
kolejnosci znajdywaty si¢ mate przedsiebiorstwa, zatrudniajace od 10 do 49 osob.
Ich udzial wyniost 2,32% wszystkich podmiotéw oraz kolejno $rednie przedsiebiorstwa
(zatrudniajace od 50 do 249 osdb) z udziatem 0,49% oraz duze przedsiebiorstwa,
zatrudniajace ponad 250 0s6b%?, z udziatem 0,03%3%,

Liczba podmiotéw wpisanych do rejestru REGON na 10 tysigcy mieszkancow
w gminie Krzeszowice na przestrzeni lat 2017-2021 wzrost z 991 na 1 144.

Liczba o0so6b fizycznych prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza na 1 000
mieszkancow w gminie Krzeszowice w 2021 r., w poréwnaniu do stanu z 2017 r. obrazuje
wzrost z 87 do 90.

W ponizszej Tabela 15 przedstawiony zostal poziom bezrobocia w gminie
Krzeszowice na przestrzeni lat 2017-2023. Odnoszac si¢ do roku 2017 jako bazowego
w latach 2018-2019 obserwowany jest widoczny spadek bezrobocia z poziomu 785 0séb
w roku 2017 do poziomu 583 os6b w roku 2019. Stanowi to obnizenie poziomu
bezrobocia w gminie o 25,7%. Jednoczesnie w roku 2020 widoczny jest wzrost poziomu
bezrobocia do 817 0sdb, czego przyczyna moze by¢ pandemia COVID-19. Natomiast juz
w latach 2021-2023 zaobserwowa¢ mozna spadek bezrobocia do 756 0sob na koniec 2023
roku. Reasumujac, poziom bezrobocia w gminie Krzeszowice na przestrzeni lat 2017-
2023 zmniejszyt si¢ z 785 0s6b w roku 2017 do 756 osdb w roku 2023, co stanowi spadek

na poziomie 3,7%.

Poziom bezrobocia w gminie Krzeszowice w latach 2017-2023
Latach 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

W osobach 785 738 583 817 765 757 756

Tabela 15. Poziom bezrobocia w gminie Krzeszowice w latach 2017-2023.

%2 Mowa o Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0., ktora jest zakwalifikowana, jako duze

przedsigbiorstwo.

353 w zwigzku z rozszerzeniem granic miasta po 1996 roku na terenie Krzeszowic znalazta si¢ Kopalnia
Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0., zatrudniajagca wowczas ponad 380 osob. Zarowno wtedy, jak i teraz
kopalnia ta jest najwigkszym zaktadem przemystowym gminy Krzeszowice.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS - Bank Danych Lokalnych (stat.gov.pl) (data
dostepu: 04.06.2024).

Analizujac ponizej zawarte Tabela 15,Tabela 16,Tabela 17, Tabela 18Tabela 19 oraz
Wykres 2, poziom bezrobocia w Gminie Krzeszowice ksztattuje nast¢pujgco:

- w odniesieniu do struktury bezrobotnych wg czasu pozostawania bez pracy,
najwigksza liczba bezrobotnych stanowig osoby pozostajace bez pracy powyzej
2 lat - 206 o0s6b, z kolei najmniejszg grupg stanowig osoby pozostajace bez pracy
w okresie do jednego roku - 76 osob,

- w odniesieniu do struktury bezrobotnych wg wieku, najwiekszg liczbe
bezrobotnych stanowig osoby pomigdzy 35 a 44 rokiem zycia - 207 osob,
natomiast najmniejszg stanowig osoby pomigdzy 60 a 64 rokiem zycia - 53 0soby,

- w odniesieniu do struktury bezrobotnych wg poziomu posiadanego wyksztatcenia
najwigksza grupe bezrobotnych stanowig osoby z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym - 208 0sob, natomiast najmniejszg stanowig osoby z wyksztalceniem
wyzszym - 107 oséb,

- w odniesieniu do struktury bezrobotnych wg stazu pracy, najwigksza grupe
bezrobotnych stanowig osoby posiadajace staz pracy od 1 roku do 5 lat - 203

osoby, najmniejsza grupg stanowig osoby posiadajace staz pracy powyzej 30 lat -

23 osoby.
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Wykres 2. Struktura bezrobotnych wg wieku, wyksztalcenia, stazu pracy i czasu pozostawania bez pracy.
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych z Urzedu Gminy Krzeszowice.
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Czas pozostawania bez pracy w latach

Powiat Krakowski 2023 rok .
do1| 13| 36| 6-12| 12-24 | POWYZel
24 m-ce
Struktura be_zrobotnych (w osqb_ach) wg czasu 76 | 133 | 108 | 99 134 206
pozostawania bez pracy w gminie Krzeszowice

Tabela 16. Struktura bezrobotnych (w osobach) wg czasu pozostawania bez pracy w gminie Krzeszowice.
Zrodto: Urzad Miejski w Krzeszowicach.

Wiek
Powiat Krakowski 2023 rok 25- | 35- | 45 - 60 - 64
18-241 34 | 44 | 54 | jaa
Strl_Jk_tura bezrobo_tnych (w osobach) wg wieku w 9 169 | 207 | 158 77 53
gminie Krzeszowice
'[abela 17. Struktura bezrobotnych (w osobach) wg wieku w gminie Krzeszowice.
Zrédto: Urzad Miejski w Krzeszowicach
Wyksztalcenie
POWiat KrakOWSki 2023 rok P'Olicealne Srednie Zasadnicze Gimnazja'ne
Wyzsze i$rednie | ogélnoksz . .
zawodowe i ponizej
zawodowe | talcace
Struktura bezrobotnych (w osobach)
wg poziomu wyksztalcenia w gminie 107 165 126 208 150
Krzeszowice

Tabela 18. Struktura bezrobotnych (w osobach) wg poziomu posiadanego wyksztalcenia w gminie

Krzeszowice.

Zrédto: Urzad Miejski w Krzeszowicach.

Staz pracy w latach

Powiat Krakowski 2023 rok, )
gmina Krzeszowice do1 1-5 5-10 |10-20| 20-30 30. lat \ bez
roku wigcej | stazu
Struktura bezroblotnych (w 140 203 136 117 66 93 7
osobach) wg stazu pracy

Tabela 19. Struktura bezrobotnych (w osobach) w gminie Krzeszowice wg stazu pracy (w latach).
Zrédto: Urzad Miejski w Krzeszowicach
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Na terenie gminy Krzeszowice w roku 2023 funkcjonowato 16 samorzadowych
jednostek o$wiatowych obejmujacych:

— 13 szkot podstawowych, ktore prowadzone sg przez Gmine Krzeszowice oraz
Publiczna Szkota Podstawowa w Rudnie, ktora prowadzona jest przez
Stowarzyszenie Rozwoju Wsi Rudno. Z analizy wynikéw egzaminu 6smoklasisty
szkot na terenie gminy Krzeszowice w latach 2020- 2022 wynika, ze uczniowie
osiggali wyniki zblizone wynikom $rednim dla powiatu i wojewddztwa, co
wskazuje na dobra jakos¢ ksztalcenia w szkotach.

— 3 przedszkola (1 wchodzace w skilad zespotu jednostek oswiatowych).
Nadrzednym celem wychowania przedszkolnego jest wspieranie cato$ciowego
rozwoju dziecka. Zadania w tym zakresie sg realizowane w codziennej pracy
placowek przez ich dyrektoréw i nauczycieli we wspotpracy z rodzicami, opartej
na wzajemnym zaufaniu i dialogu.

— Poradnia Psychologiczno-Pedagogiczna,

Ponadto w ramach publicznych szkét ponadpodstawowych usytuowanych na terenie
gminy mozna wskazag:

— Zespot Szkoét Ponadpodstawowych w Krzeszowicach (w sktad ktérego wchodza:
Branzowa Szkota I Stopnia oraz technikum),

— Liceum Ogo6lnoksztatcace im. Tadeusza Kosciuszki w Krzeszowicach.

Na terenie gminy funkcjonuje takze Panstwowa Szkota Muzyczna I stopnia im.
Zygmunta Noskowskiego w Krzeszowicach.

Miejsko-wiejska gmina Krzeszowice ma dobry dostep do edukacji i opieki nad
najmtodszymi dzie¢mi. Mieszkancy moga korzysta¢ zarowno z oferty przedszkoli, szkot
podstawowych jak 1 ponadpodstawowych. Notuje si¢ takze wzrost zainteresowania
mieszkancow szkotami ponadpodstawowymi zlokalizowanymi w Krzeszowicach, co
swiadczy o tym, ze uczniowie 1 ich rodzice chetnie wybierajg szkoty zlokalizowane na
tym terenie gminy.

Korzystanie z dobr 1 ustlug prowadzonych przez instytucje zajmujace si¢ kultura

I sportem w gminie ma wptyw na jakos$¢ zycia jej mieszkancoéw i §wiadczy o poziomie
rozwoju spotecznego. Placowki kultury 1 sportu, ktore znajdujg si¢ na terenie Krzeszowic,
maja na celu prowadzenie dzialalno$ci upowszechniajacej kulture, sport 1 rekreacje.
Dziatania inicjowane sg m.in. poprzez:

— rozbudzanie zainteresowan kulturalnych mieszkancow,
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— organizowanie zaje¢¢ kulturalnych, sportowych i rekreacyjnych,

— ksztaltowanie nawykow aktywnego uczestnictwa w aktywnos$ciach spotecznych,

— udostepnianie bazy na dzialalno$¢ sportowo-rekreacyjna.

Na terenie gminy Krzeszowice zadania z zakresu popularyzacji kultury realizuje przede
wszystkim:

— Centrum Kultury i Sportu,

— Miejsko - Gminna Biblioteka.

Ponadto na terenie gminy dziataja pozarzadowe organizacje i stowarzyszenia, ktorych
gldownym zadaniem jest zaspokajanie kulturalnych potrzeb mieszkancoéw oraz kreowanie
kulturalnej tozsamosci tego regionu.

Celem dziatalnosci os$rodka Centrum Kultury 1 Sportu jest upowszechnianie,
rozwijanie i zaspokajanie potrzeb spoleczenstwa w zakresie kultury, edukacji, sportu,
kultury fizycznej, turystyki i rekreacji, a takze prowadzenie dziatalno$ci informacyjnej
w tych dziedzinach oraz promocja pozytywnego wizerunku Gminy. Ponadto celem
osrodka jest prowadzenie dzialalnosci polegajacej na aktywizacji ludzi mtodych oraz
spotecznosci lokalnej 1 ozywienie lokalnego rynku pracy poprzez tworzenie warunkow
umozliwiajacych dostep do szerokiej informacji z wykorzystaniem nowoczesnych
technologii informatycznych, utatwiajacych mieszkancom aktywizacje na rynku pracy.
W ramach Centrum dziatajg pracownie tematyczne oraz filie; Kopalnia Talentow
w Krzeszowicach, Klub przy Rynku w Nowej Gorze, Klub Centrum w Tenczynku.

W Centrum Kultury i Sportu dziataja rowniez; zespoly, grupy tematyczne, Koto
Gospodyn Wiejskich.
Podstawowymi zadaniami Centrum Kultury i Sportu sg m.in.:
— organizowanie imprez artystycznych, sportowych, rekreacyjnych i turystycznych,
— integrowanie spoteczno$ci lokalnej wokot tradycji, dziedzictwa narodowego
i regionalnego, lokalnego,

— popularyzacja kultury, kultury fizycznej, sportu, zdrowego stylu Zycia oraz

dziedzictwa narodowego i przyrodniczego,

— edukacja kulturalna i wychowanie poprzez sztuke,

— gromadzenie, dokumentowanie, tworzenie, ochrona i udostgpnianie dobr kultury,

— tworzenie warunkéw rozwoju folkloru, a takze re¢kodzieta Iludowego

I artystycznego,
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— rozpoznawanie, rozbudzanie 1 zaspokajanie potrzeb oraz zainteresowan
kulturalnych,
— finansowanie i nadzor sekcji sportowych i klubow sportowych, dziatajacych
ramach struktury organizacyjnej,
— organizacja oraz nadzér nad sekcjami sportowymi 0séb niepelnosprawnych,
— wspieranie inicjatyw sportowych w szkotach dziatajacych na terenie gminy,
— organizowanie rywalizacji sportowej dla szkot.
Centrum Kultury 1 Sportu organizuje szereg roznych imprez i wydarzen kulturalnych,
w tym wydarzenia cykliczne. Ponadto zarzadza obiektami sportowym; halg sportows,
kompleksem boisk ORLIK, sztucznym lodowiskiem.

Druga wazng instytucja kulturalng gminy jest Miejsko-Gminna Biblioteka (wraz
z o$mioma filiami), ktorej celem nadrzednym jest zachowanie dziedzictwa narodowego,
organizacja oraz dostep do zasobow dorobku nauki i kultury polskiej oraz §wiatowe;.
Biblioteka organizuje takze dodatkowe formy pracy z czytelnikiem, tj.: spotkania
autorskie, odczyty, prezentacje multimedialne, spotkania okoliczno$ciowe,
przedstawienia teatralne, promocja ksigzki, maraton czytania, zaj¢cia plastyczne dla
dzieci, kiermasze ksigzki, koncerty oraz wystawy.

Na terenie gminy w kazdym roku uchwalany jest Program wspoétpracy Gminy
Krzeszowice z organizacjami pozarzagdowymi oraz z innymi podmiotami prowadzacymi
dziatalno$¢ pozytku publicznego®*. Celem gléwnym programu jest wzmocnienie
spoteczenstwa obywatelskiego oraz budowanie tozsamos$ci lokalnej, budowanie
partnerstwa 1 rozwd] wspolpracy samorzadu gminy z sektorem pozarzgdowym.

Cele szczegbdtowe programu obejmuja:

— zwigkszenie efektywnosci dziatan w zakresie zaspokajania zbiorowych potrzeb
spotecznych dzigki wspolnej ich realizacji i dobremu ich rozpoznaniu,

— uzupelnienie tych obszaréw dzialan gminy, ktore nie s realizowane przez gminne
jednostki organizacyjne,

— umacnianie w $wiadomosci spolecznej poczucia odpowiedzialnosci za wspolnote
lokalng, swoje otoczenie i tradycje,

— pobudzanie aktywnosci spotecznej w srodowisku lokalnym i w regionie,

— zwigkszenie udzialu mieszkancow w rozwigzywaniu lokalnych probleméw,

34 Art. 3.1 ust. 2 Ustawy dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie.
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wprowadzanie nowatorskich 1 bardziej efektywnych dzialan na rzecz
mieszkancow,

poprawe jakos$ci zycia poprzez petniejsze zaspokajanie potrzeb spotecznych,
poprawe wspotpracy pomigdzy sektorem pozarzadowym a samorzagdem gminy,
promocj¢ organizacji pozarzagdowych i wspieranie ich inicjatyw.

Wspoéltpraca gminy Krzeszowice z organizacjami pozarzgdowymi moze mieé

charakter finansowy lub pozafinansowy. Kazdorazowo powinna by¢ realizowana przy

poszanowaniu zasad: pomocniczo$ci, suwerennosci stron, partnerstwa, efektywnosci,

uczciwej konkurencji, jawnosci. Do zadan priorytetowych w ramach tej wspotpracy

nalezg m.in.:

upowszechnianie kultury fizycznej,

promocja zdrowia i przeciwdziatanie chorobom cywilizacyjnym,

realizacja programu z zakresu profilaktyki 1 rozwigzywania probleméw
alkoholowych,

prowadzenie dziatalno$ci uspoleczniajacej 1 integrujacej Srodowisko o0sob
niepelnosprawnych,

edukacja ekologiczna mieszkancOw gminy oraz wiaczanie ich do dziatan
o0 charakterze proekologicznym,

wspieranie przedsigwzig¢ obejmujacych ochrone wartosci lokalnego dziedzictwa
kulturowego oraz edukacja patriotyczna,

program ,,Senior +” — prowadzenie Klubu Seniora,

»Aktywizacja spoteczna i zawodowa uczestnikow projektu ,,OdNowa dla Ciebie”,
osrodek wsparcia,

klub samopomocy dla 0sob starszych,

prowadzenie 1 zapewnienie miejsc w Placowce Wsparcia Dziennego, w formie
opiekuncze;j,

wspieranie dziatan z zakresu zwigkszenia aktywnos$ci oraz integracji spotecznej
seniorow,

tworzenie 1 promowanie nowych produktow turystycznych oraz promocja
turystyczna gminy,

promocja i wspieranie wolontariatu.

Na terenie gminy w 2023 roku funkcjonowato 131 fundacji, stowarzyszen

1 organizacji spolecznych. Ich liczba obrazuje spoteczne zainteresowanie sprawami
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gminy. Organizacje te dziataja w r6znych obszarach zainteresowan, m.in. poprzez udziat
wolontariatbw w dziatania zwigzane z kultywowaniem lokalnych tradycji, sportu,
wsparcia osobom starszym, edukacji proekologicznej.

Na terenie gminy dziata Klub Integracji Spotecznej przy Gminnym Osrodku
Pomocy Spotecznej. Jego celem jest przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu o0séb
bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo oraz prowadzenie dlugofalowych
1 wszechstronnych dziatan majacych na celu przygotowanie tych osob do aktywnego
uczestnictwa w zyciu spotecznym 1 zawodowym. Dziatalno§¢ mieszkancow
w stowarzyszeniach o charakterze kulturalnym, ekologicznym i spotecznym wptywa

réwniez na promocje gminy®>°,

355 Diagnoza sytuacji spotecznej, gospodarczej i przestrzennej Gminy, z uwzglgdnieniem obszarow
funkcjonalnych na potrzeby opracowania Strategii Rozwoju Gminy Krzeszowice na lata 2023-2033
Strona gtowna - Urzad Miejski Krzeszowice (gminakrzeszowice.pl) (data dostgpu: 30.09.2024).
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ROZDZIAL V. Aktywnos¢ spoleczna organizacji a jej wizerunek na lokalnym
rynku pracy w oparciu o badania empiryczne

1. Dzialania ASO podejmowane w badanej organizacji

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” uczestniczy w zyciu mieszkancow gminy,
dostosowujgc dziatania z zakresu aktywnos$ci spotecznej organizacji do ich potrzeb.
Poprzez cyklicznie prowadzony dialog kopalnia wstuchuje si¢ w aktualne potrzeby zycia
jej mieszkancow. Dzigki temu co roku opracowywany jest plan dziatan zawierajacy m.in.
aktywnosci w zakresie: mecenatu, promocji (sponsoringu) i wolontariatu.

Kopalnia w Czatkowicach dba o $rodowisko naturalne. W ramach realizowanych
inicjatyw pro-srodowiskowych stara si¢ ksztattowa¢ swiadomos¢ ekologiczng zaréwno
swoich pracownikow, jak i interesariuszy zewnetrznych.

Wsrod réznych form aktywnoscei realizowanych przez Biuro Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. Z 0.0. mozna wskazac:

1. Mecenat - kopalnia sprawuje Mecenat Kulturalny nad Muzeum Ziemi
Krzeszowickiej. Dzigki umowie zawartej pomigdzy Zarzagdem Kopalni Wapienia
,,Czatkowice”

Sp. Z 0.0. a Stowarzyszeniem Mito$nikow Ziemi Krzeszowickiej mozliwa jest
wspoOtpraca zapewniajaca aktywno$¢ kulturalng lokalnej spotecznosci.

2. Dziatania promocyjne (sponsoringowe), w ramach ktorych kopalnia niezmiennie
od 7 lat obejmuje Patronatem Honorowym Festiwal Nietoperzy. Tym samym jako
wspolorganizator wlacza si¢ w inicjatywy proekologiczne, w tym przypadku
W ochrong gatunkowg nietoperzy. Istotnym dziataniem dla interesu i wizerunku
spotki jest wspieranie dziatalno$ci edukacyjnej, proekologicznej i turystyczno-
krajoznawczej. Pracownik kopalni, uznany specjalista w dziedzinie ochrony
srodowiska, podczas pierwszego dnia festiwalu wyglasza swoj referat
w organizowanej konferencji popularno-naukowej. Drugi dzien festiwalu
kopalnia dedykuje geologii. W tym celu organizowane jest stoisko geologiczne
z okazami kopalni (kalcyty i amonity). Stoisko zawiera rowniez informacje
przyblizajace uczestnikom festiwalu dziatalnos$¢ kopalni.

3. Projekt Grantowy ,,Dobry Sasiad” (promocja/sponsoring), ktory jest wsparciem
inicjatyw prospotecznych dazacych do poprawy jakosci zycia spoteczno$ci
lokalnych gminy Krzeszowice, jak rowniez realizacjg dzialan w zakresie

spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Projekt umozliwia wzmacnia¢ pozytywny
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wizerunek spotki oraz umozliwia ksztalttowaé pozytywne relacje z lokalng
spoteczno$ciag. Projekt grantowy jest inicjatywa organizacji, realizowang
niezmiennie od 2016 roku.

4. Wspoltprace organizacji z o$wiata:

— udzial w Szkole Goérnictwa Odkrywkowego — wydarzeniu, ktore jest
integracja $Srodowiska gorniczego; podczas spotkania omawiane sg
zmieniajace si¢ uwarunkowania prawne funkcjonujacych zakladow
gorniczych oraz zagadnienia zwigzane z optymalizacja dziatalnosci
produkcji gorniczej,

— wspotprace z lokalnymi szkotami 1 przedszkolami, poprzez wsparcie
finansowe 1 instrumentalne szkét na realizacj¢ projektow 1 inicjatyw
ekologicznych.

5. Wspolprace z lokalnymi organizacjami, instytucjami i szkotami, poprzez udziat
kopalni w lokalnych wydarzeniach (konkursy, akcje spoteczne, ochrona
srodowiska).

6. Wspotprace z lokalnymi klubami sportowymi, w ramach kultywowania
aktywnosci sportowej wsrod dzieci i mtodziezy.

7. Wspotprace z MGBP w Krzeszowicach poprzez wsparcie finansowe inicjatyw
kulturalnych.

8. Lokalne tradycje — organizacja obchodow Dnia Goérnika organizowanych dla
interesariuszy zewnetrznych. Udziatl przedstawicieli 1 reprezentacji kopalni
w waznych wydarzeniach narodowych i lokalnych uroczystosciach.

9. Dziatania wolontaryjne — udzial pracownikéw kopalni w realizacji zadan
z zakresu aktywnos$ci spolecznej organizacji poprzez pomoc 1 wsparcie
w przygotowaniu i udzial wakcji. Niejednokrotnie pracownicy kopalni
udowodnili, Ze nie sg obojetni na krzywde swoich kolegow 1 kolezanek z pracy,
angazujac sie¢ w bezinteresowna pomoc.

Rownolegle, w ramach Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, realizowane sg dziatania
dedykowane pracownikom spotki, wérod ktérych mozna wskazac:

1. Wspolprace organizacji z oS$wiatag poprzez organizacje praktyk 1 stazy,
udostgpnianie materialdow do pisania prac licencjackich, magisterskich,
podyplomowych, wsparcie kompetencyjne dla szkoét.

2. Szkolenia, webinary, kongresy, konferencje, sympozja — poprzez udziat

pracownikOw w tego typu inicjatywach wzrasta $wiadomo$¢ pracownikoOw na
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temat aktualnych zagadnien z zakresu: zasad etycznych, inkluzywnosci,
zrbwnowazonego rozwoju, ekologii.

3. Green HR — dzialania realizowane przy zaangazowaniu Gtownego Specjalisty
ds. Ochrony Srodowiska oraz Biura Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, majace na
celu partycypacje pracowniczag w aspekty proekologiczne. Tym samym
podnoszona jest §wiadomos$¢ ekologiczna pracownikow.

4. Dzialania skierowane do bylych pracownikow organizacji (emeryci) w ramach
ZFSS. Mowa tu o wsparciu finansowym (zapomogi) osob znajdujacych sie
w trudnej sytuacji losowej lub zdrowotnej poprzez bezzwrotng pomoc finansows.

5. Kultywowanie lokalnych tradycji poprzez organizacje dla pracownikow
i emerytowanych pracownikéw (i rencistow) kopalni obchodow z okazji Dnia
Gornika.

6. Podnoszenie $wiadomosci prozdrowotnej pracownikOw poprzez organizacje
spotkan i badan z uznanymi specjalistami (lekarze, rehabilitanci, eksperci).

7. Organizacj¢ wydarzen tematycznych, majacych na celu integracje,
zaangazowanie, wzrost §wiadomos$ci pracownikow: dzien kobiet, konkursy
plastyczne, mikotajki dla dzieci pracownikéw kopalni, wigilia, spotkanie

integracyjne zatogi.

Dziataniami wspoétrealizowanymi przez organizacje zwigzkowe dziatajace przy kopalni

Wapienia w Czatkowicach sg nastepujace inicjatywy:

1. Dazenie do utrzymania dobrego standardu pomieszczen socjalnych
pracownikow spoiki.

2. Dazenie do podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw oraz ich
rozwoju.

3. Ochrona interesow zdrowotnych i kulturalnych poprzez inicjowanie co
najmniej dwa razy w roku akcji z zakresu profilaktyki onkologicznej dla
kobiet 1 me¢zczyzn.

4. Realizacja wsparcia dla 0sob potrzebujacych szczegdlnej pomocy w wyniku
zyciowego lub losowego zdarzenia. Wsparcie psychologa, finansowe,
rzeczowe.

5. Ochrona i promocja kultury oraz szeroko pojetej edukacji. Dazenie do
realizacji inicjatyw kulturalnych badZz umozliwienie pracownikom kopalni

udziatu w wydarzeniach kulturalnych lub edukacyjnych.
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6. Podejmowanie dzialan na rzecz ochrony $rodowiska naturalnego poprzez
dzialania prewencyjne i edukacyjne.
7. Ksztattowanie aktywnosci spotecznej, etyki zawodowej i ochrony godnosci

ludzi pracy poprzez dialog spoteczny.

2. Charakterystyka proby badawczej

Proba badawcza (Tabela 20) zostata opisana w oparciu o cechy identyfikujace, pozyskane
informacje osobowe, o ktdre respondenci byli pytani w ostatniej czgsci autorskiego
kwestionariusza ankiety, w czes$ci zwanej metryczka, byty to:

- aktualny status,

- zajmowane stanowisko,

— Czas pracy w badanej organizacji,

- poziom posiadanego wyksztalcenia,

- plec,

- wiek,

- liczba posiadanych dzieci,

- informacja, czy kto$ z bliskich byl zwigzany zbadang organizacja.

W badaniu wzi¢lo udziat 293 ankietowanych, z czego me¢zczyzni stanowili 59,3%
(N=160), kobiety 40,7% (N=133).

Respondentéw ankiety podzielono na trzy grupy definiowane ich zwigzkiem z badang
organizacjg:

- pracownicy (interesariusze wewnetrzni organizacji),

- emerytowani pracownicy i rencisci (interesariusze zewnetrzni organizacji),

- interesariusze zewnetrzni Kopalni Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0., wsrod
ktorych mozna wskaza¢ nastepujace instytucje: Urzad Gminy, Urzad Pracy,
jednostki samorzadu terytorialnego, lokalng o$wiate (szkoty, przedszkola),
instytucje dobroczynne (stowarzyszenia, fundacje), kota gospodyn wiejskich,
OSP, kluby sportowe, osrodki zdrowia.

Najwickszg grupe respondentow stanowili obecni pracownicy Kopalni Wapienia

»Czatkowice” sp. z 0.0. — 48,1% (N=141), a nastepnie osoby niezwigzane zawodowo

z kopalnig (interesariusze zewngtrzni — instytucje) — 26,6% (N=78) oraz byli emerytowani

pracownicy spotki — 25,3% (N=74).

Najczgsciej wskazang kategorig wiekowa byto ,,66 lat i powyzej” (28%, N=76), a osoby

w wieku 36-55 lat stanowily 52,8% wszystkich badanych. Wsrdd nich osoby w wieku
186



36-40 lat stanowity 12,9% (N=30), 41-45 lat — 12,9% (N=35), 46-50 lat — 13,3% (N=36),
a 51-55 lat — 15,5% (N=42). Mediana wicku wskazuje na grupe wickowa 51-55 lat,
oznacza to, ze potowa badanych ma nie wigcej niz 51-55 lat.

Osoby zwigzane z pracag w kopalni najczg$ciej zajmowaty stanowiska niekierownicze —
wykonawcze/produkcyjne (57,4%, N=120) oraz niekierownicze — specjalistyczne
(31,1%, N=65). Pracownicy na stanowiskach kierowniczych stanowili jedynie 11,5%
(N=24) badanych. Ponad potowa respondentow pracowata w Kopalni Wapienia
,,Czatkowice” sp. z 0.0. co najmniej 21 lat (53,6%, N=112). Kolejne z najliczniejszych
grup stanowity osoby pracujace w tym przedsi¢biorstwie 16-20 lat (13,9%, N=29) oraz
6-10 lat (11,5%, N=24). Pozostate grupy to 11-15 lat i 2-3 lata (po 6,2%, N=13), 4-5 lat
(4,8%, N=10) i 0-1 rok (3,8%, N=8). Mediana stazu pracy wskazuje na grupe 21 lat pracy
i powyzej; potwierdza to, ze co najmniej potowa badanych pracowata przynajmniej 21
lat. Biorgc pod uwage jedynie grupy pracownikow i bylych pracownikow kopalni,
najczesciej posiadaja oni wyksztatcenie srednie — 39,6% (N=82), zawodowe — 30,9%
(N=64) oraz wyksztalcenie wyzsze Il stopnia (magister, magister inzynier) — 13,5%
(N=28) i wyzsze I stopnia (licencjat, inzynier) — 11,6% (N=24). Wyksztalcenie
podstawowe posiada 3,9% (N=8), a ukonczone studia III stopnia (doktorat) 0,5% (N=1).
Blisko 9 o0s6b na 10 deklarowalo posiadanie dzieci (84,7%, N=222), a niemal co druga
osoba wskazata, ze jej bliski byt zwigzany z Kopalnig w Czatkowicach (48,9%, N=129).

Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)

Aktualny status Pracownik 48,1%
(N=141)

Byty pracownik 25,3%

(N=74)

Niezwigzany zawodowo z Kopalnig 26,6%
Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. (N=78)

Zajmowane stanowisko Kierownicze 11,5%
(N=24)
Niekierownicze - Specjalistyczne 31,1%
(N=65)
Niekierownicze — 57,4%
Wykonawcze/Produkcyjne (N=120)
Czas pracy w Kopalni Wapienia 0-1rok 3,8%
,,Czatkowice” sp. z 0.0. (N=8)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
2 -3 lata 6,2%
(N=13)
4-5 lat 4,8%
(N=10)
6 - 10 lat 11,5%
(N=24)
11 - 15 lat 6,2%
(N=13)
16 - 20 lat 13,9%
(N=29)
21 lat i powyzej 53,6%
(N=112)
Poziom posiadanego Podstawowe 3,9%
wyksztatcenia (N=8)
Zawodowe 30,9%
(N=64)
Srednie 39,6%
(N=82)
Wyzsze I stopnia (licencjat, 11,6%
inzynier) (N=24)
Wyzsze I stopnia (magister, 13,5%
magister inzynier) (N=28)
Studia 111 stopnia (doktorat) 0,5%
(N=1)
Pte¢ Kobieta 40,7%
(N=110)
Mezczyzna 59,3%
(N=160)
Wiek 18 - 20 lat 0% (N=0)
21-25 1,1%
(N=3)
26 - 30 3% (N=8)
31-35 4,1%
(N=11)
36 - 40 11,1%
(N=30)
41 - 45 12,9%
(N=35)
46 - 50 13,3%
(N=36)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
51-55 15,5%
(N=42)
56 - 60 4,8%
(N=13)
61 - 65 6,3%
(N=17)
66 lat i powyzej 28%
(N=76)
Czy posiada Pan/Pani dzieci? Tak 84,7%
(N=222)
Nie 15,3%
(N=40)
Czy kto$ z Pana/Pani bliskich byt Tak 48,9%
zwigzany zawodowo z Kopalnig (N=129)
,Czatkowice” sp. z 0.0.?7 Nie 51,1%
(N=135)

Tabela 20. Charakterystyka proby.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

3. Analiza rzetelnosci

Rzetelno$¢ odpowiedzi na pytania w ankiecie na skali Likerta zweryfikowano za
pomoca wspotczynnika Alfy Cronbacha, przy czym zbadano takze, jak usunigcie
poszczegbdlnych pytan wplynie na zmiang wartosci tego wskaznika.

Dla catego zbioru dla odpowiedzi udzielonych w sekcji Wspolpraca organizacji z oswiatg
warto$¢ wspotczynnika Alfy Cronbacha wyniosta 0,828 z 95% (bootstrapowym)
przedziatem ufnosci od 0,79 do 0, 861, co $wiadczy, ze badani udzielali spdjnych
odpowiedzi (wartos¢ wigksza od 0,7). W przypadku pytan dotyczacych Aktywnosci
sportowej jego wartosci wyniosta 0,861 (0,825-0,889), Lokalnych tradycji — 0,895
(0,869-0,916), Wolontariatu — 0,935 (0,915-0,951) oraz Wizerunku — 0,869 (0,835-
0,899). Wyniki zostaly zaprezentowane kolejno w ponizszych tabelach (Tabela 21,
Tabela 22, Tabela 23, Tabela 24, Tabela 25).

Wyniki tych wskaznikow byly na bardzo zbliZzonym poziomie réwniez po usunieciu

poszczegblnych pytan, co oznacza, ze zadne z nich nie zaburzato jednolitosci odpowiedzi.

189



Wspolpraca organizacji z oSwiatg — (sekcja I)

Pytanie Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem ufnoS$ci
Pelny 0,828 (0,79-0,861)
12 W ostatnich latach wzrosta czgstotliwos¢ wydarzen 0,82 (0,774-0,857)

naukowych wspieranych przez Kopalni¢ (nalezy
przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat)

I 3 Dostrzegam korzysci z cyklicznie realizowanych 0,775 (0,721-0,822)
praktyk, stazy organizowanych przez Kopalni¢

14 Poprzez dziatania Kopalni nastgpil wzrost 0,794 (0,748-0,837)
kompetencji zawodowych lokalnej spotecznos$ci

I 5 Kopalnia wspiera organizacyjnie i finansowo 0,777 (0,721-0,82)

wydarzenia naukowe podejmowane na lokalnym rynku
pracy
I 6 Kopalnia wspiera rozw6j naukowy Pracownikow 0,801 (0,75-0,838)

Tabela 21. Alfa Cronbacha wraz z 95% przedzialem ufno$ci oraz jego warto$ciami po ekstrakcji
pojedynczych pytan z bazy - dotyczy wspotpracy organizacji z o§wiatg.
Zrodto: Opracowanie wlasne.

Aktywnos$¢ sportowa - (sekcja 1)

Pytanie Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem
ufnosci
Pelny 0,861 (0,825-0,889)

I1 2 Organizowanie/wspotorganizowanie wydarzen sportowych | 0,838 (0,795-0,871)

przez Kopalni¢ propaguje zdrowy styl zycia

II 3 Propagowanie udziatu w aktywnos$ciach sportowych 0,829 (0,781-0,863)

(maratony, rajdy/zawody rowerowe, zawody narciarskie)
wplywa na wzrost zainteresowania sportem

IT 4 W ostatnich latach wzrosta czestotliwos¢ wydarzen 0,826 (0,78-0,862)

zorientowanych na zdrowy styl zycia (nalezy przyja¢ horyzont

czasowy 2-5 lat)

IT 5 W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe 1 0,828 (0,784-0,864)
organizacyjne na rzecz roznorodnych wydarzen sportowych w
spotecznosci lokalnej (nalezy przyjac horyzont czasowy 2-5
lat)
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Pytanie Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem
ufnosci

II 6 Obserwuje wzrost zainteresowania dzieci i mtodziezy 0,84 (0,798-0,872)
aktywnoscig sportowa w spotecznosci lokalnej

Tabela 22. Alfa Cronbacha wraz z 95% przedzialem ufnosci oraz jego warto$ciami po ekstrakcji
pojedynczych pytan z bazy - dotyczy aktywnosci sportowe;.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Lokalne tradycje - (sekcja I11)

Pytanie Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem ufnoS$ci
Pelny 0,895 (0,869-0,916)
III 2 W ostatnich latach wzrosta ilo$¢ i roznorodnosé 0,918 (0,901-0,933)

wydarzen kulturowych zwigzanych z lokalng tradycja,
realizowanych przez Kopalni¢ (nalezy przyja¢ horyzont
czasowy 2-5 lat)
III 3 W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe 0,918 (0,902-0,932)
i organizacyjne Kopalni na rzecz imprez kulturalnych
w spolecznosci lokalnej (nalezy przyja¢ horyzont czasowy

2-5 lat)
11T 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatalnosc¢ 0,917 (0,9-0,932)
dobroczynna
1 spoteczng w lokalnej spotecznosci
III 5 W ostatnich latach wzrosta liczba inicjatyw 0,917 (0,899-0,933)

spotecznych wspieranych przez Kopalni¢ (nalezy przyjaé
horyzont czasowy 2-5 lat)

III 6 Kopalnia jest rozpoznawana z dziatan 0,917 (0,897-0,931)

dobroczynnych

1 spolecznych

II1 7 W Kopalni znane sg problemy wyst¢pujace w gminie 0,916 (0,897-0,932)
Krzeszowice

IIT 8 Dostrzegam zaangazowanie Kopalni w sprawy 0,916 (0,897-0,932)
publiczne gminy Krzeszowice
I11 9 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. jest 0,926 (0,908-0,939)

najwiekszym pracodawcg gminy Krzeszowice
IIT 10 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. szanuje 0,919 (0,9-0,932)
lokalne tradycje
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Tabela 23. Alfa Cronbacha wraz z 95% przedzialem ufno$ci oraz jego wartoSciami po ekstrakcji

pojedynczych pytan z bazy - dotyczy lokalnych tradycji.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wolontariat - (sekcja 1V)

Pytanie Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem ufnoS$ci

Pehny 0,935 (0,915-0,951)

IV 2 Kopalnia stwarza mozliwos$¢ aktywno$ci w ramach
wolontariatu swoim Pracownikom

0,923 (0,901-0,942)

IV 3 Kopalnia stwarza mozliwo$¢ aktywnosci w ramach
wolontariatu mieszkancom lokalnej spotecznos$ci

0,915 (0,888-0,936)

IV 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatalno$§¢
wolontaryjng lokalnego rynku pracy

0,921 (0,899-0,941)

IV 5 Poprzez dziatania Kopalni w ostatnich latach
upowszechnit si¢ wolontariat na lokalnym rynku pracy
(nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat)

0,914 (0,883-0,937)

IV 6 Dziatania wolontaryjne upowszechnione przez
Kopalnig¢ ksztaltuja postawy prospoteczne wsrod
lokalnej spotecznosci

0,929 (0,904-0,949)

Tabela 24. Alfa Cronbacha wraz z 95% przedzialem ufno$ci oraz jego warto$ciami po ekstrakcji

pojedynczych pytan z bazy - dotyczy wolontariatu.
Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wizerunek - (sekcja V)

Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem ufnosci

Pelny

0,869 (0,835-0,899)

V 2 Czy Pan/Pani zgadza si¢ z ponizszym stwierdzeniem
“Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0. jest
rozpoznawalna na lokalnym rynku pracy"

0,95 (0,939-0,96)

V 3 Znam obecne logo firmy, Kopalnia Wapienia
“Czatkowice” sp. z 0.0.

0,951 (0,94-0,959)

V 4 Obecne barwy Kopalni Wapienia “Czatkowice” sp. z
0.0. 3 mi zZnane

0,95 (0,939-0,959)

V 5 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0.

dotrzymuje sktadanych obietnic 1 wyznaczonych terminéw

0,948 (0,936-0,957)
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Parametr (Alfa
Cronbacha) z 95%
przedzialem ufnosci
V 6 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. potrafi 0,946 (0,934-0,957)
budowac dobre i trwale relacje z instytucjami z Gminy
Krzeszowice

V 7 Mam zaufanie do organizacji, jaka jest Kopalnia 0,946 (0,934-0,956)
Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0.
V 8 Jestem zdania, ze Kopalnia Wapienia “Czatkowice” 0,948 (0,936-0,959)
sp. z 0.0. to wiarygodna firma
V 9 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. dba o 0,947 (0,935-0,957)

relacje z mieszkancami i podmiotami/instytucjami Gminy
Krzeszowice

V 10 Mam poczucie wspolnoty z Kopalnig Wapienia 0,946 (0,933-0,956)
“Czatkowice” sp. z 0.0.

V 11 Mam dobrg opini¢ na temat Kopalni Wapienia 0,947 (0,935-0,956)
“Czatkowice” sp. z 0.0.

V 12 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. jest 0,946 (0,933-0,956)

wysoko cenionym przedsigbiorcg lokalnego rynku pracy

V 13 Jestem dumny z przynaleznosci do organizacji, jaka 0,948 (0,936-0,957)
jest Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0.

V 14 Postrzegam Kopalni¢ Wapienia “Czatkowice” sp. z 0,946 (0,934-0,956)
0.0. jako “solidnego pracodawce”

Tabela 25. Alfa Cronbacha wraz z 95% przedzialem ufno$ci oraz jego warto§ciami po ekstrakcji
pojedynczych pytan z bazy - dotyczy wizerunku.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

4. Charakterystyka pytan z ankiet

W badaniu wykorzystano kwestionariusz ankiety badajacy opini¢ o dziataniach
z zakresu aktywnoS$ci spotecznej organizacji prowadzonych na lokalnym rynku pracy
przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. Ankieta zostata podzielona na pigc¢
sekcji:
I.  Wspolpraca organizacji z oswiatg.

1.  Aktywno$¢ sportowa.

1. Lokalne tradycje.

IV.  Wolontariat.

V.  Wizerunek.

Kazda sekcja ankiety sktada si¢ z dwdch rodzajow pytan:
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— pierwsze dotyczyly znajomosci dzialan organizacji (pytanie brzmiato: Czy
ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,, Czatkowice” sp. z o.o.
sq Pani/Panu znane?), dla ktorych respondent miatl do wyboru odpowiedz ,,Tak”
lub ,,Nie”,

— drugie to pytania dotyczace opinii, ktore oceniano przy uzyciu 5-stopniowej skali
Likerta (Zdecydowanie si¢ nie zgadzam, Raczej si¢ nie zgadzam, Trudno
powiedzie¢, Raczej si¢ zgadzam, Zdecydowanie si¢ zgadzam).

Na potrzeby analizy odpowiedzi pogrupowano na trzy kategorie:
— odpowiedzi negatywne: Zdecydowanie si¢ nie zgadzam, Raczej si¢ nie zgadzam,
— odpowiedzi neutralne: Trudno powiedziec,

— odpowiedzi pozytywne: Raczej si¢ zgadzam, Zdecydowanie si¢ zgadzam.

4.1. Wspolpraca organizacji z oswiatg (sekcja I)

Pierwsza sekcja zawartg w kwestionariuszu ankiety byta Wspéipraca organizacji
z oswiatg. Respondenci za najbardziej znane dziatania realizowane przez Kopalni¢

Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. uznali kolejno:

mozliwo$¢ jej zwiedzania (82,9%, N=243),
— mozliwos$¢ odbycia praktyk zawodowych i stazy (odpowiednio 79,2%, N=232 i
77,8%, N=228),
— wsparcie kompetencyjne i instrumentalne szkot (72%, N=211),
— mozliwo$¢ udostgpniania materialdow do pisania prac dyplomowych 68,3%
(N=200).
Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze kazdy z tych obszaroOw zostal wskazany przez
zdecydowang wigkszos¢ respondentow (Rysunek 17).
Respondenci wskazywali, ze kopalnia wspiera rozw6j naukowy pracownikow
(70% pozytywnych odpowiedzi) oraz ze wspiera organizacyjnie i finansowo wydarzenia
naukowe podejmowane na lokalnym rynku pracy (68% pozytywnych odpowiedzi).
Ponad polowa ankietowanych zgodzita si¢ z opinig, ze poprzez dziatania kopalni nastapit
wzrost kompetencji zawodowych lokalnej spotecznosci (56% pozytywnych odpowiedzi)
oraz ze w ostatnich 2-5 latach wzrosta cz¢stotliwos¢ wydarzen naukowych wspierajacych
przez kopalni¢ (51% pozytywnych odpowiedzi). W przypadku stwierdzenia: Dostrzegam
korzysci z cyklicznie realizowanych praktyk, stazy przez kopalnie 47% ankietowanych

udzielita twierdzacych odpowiedzi przy czym 43% ankietowanych wskazato na neutralny
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stosunek. Szczegotowe zestawienie tabelaryczne obrazujace odsetek odpowiedzi dla
pytan dotyczacych Wspolpracy organizacji z oswiatqg ogotem zawiera Zalacznik 3
Aneksu).

Pomiedzy kazdym z wymienionych dzialan Wspolpracy organizacji z oswiatq
zaobserwowano istotng zalezno$¢ z aktualnym statusem ankietowanych (test Fishera,
p<0,001).

W kazdym z tych przypadkéw dzialania dotyczace Wspolpracy organizacji
z oSwiatq sg istotnie mniej znane wsrod osob niezwigzanych zawodowo z kopalnig niz
wsrod pozostalych dwoch grup ankietowanych zwigzanych z praca w kopalni. Wsréd
bytych pracownikow najbardziej znana jest mozliwo$¢ zwiedzania kopalni, co
zadeklarowato 100% ankietowanych z tej grupy. Natomiast ws$réd pracownikow
najbardziej znane sg praktyki zawodowe realizowane przez kopalnig, co zadeklarowato
90,1% os6b z tej grupy. W przypadku respondentow niezwigzanych zawodowo
z kopalnig znajomos$¢ poszczegolnych dziatan nie przekroczyta 58%. Poréwnanie
zmiennych dotyczacych znajomosci dziatan Wspolpracy organizacji z oswiatq wzgledem
zmiennej Aktualny status (zatacznik 4 Aneksu). Rysunek obrazujacy czy przedstawione
dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu

znane? odsetek odpowiedzi na Tak — Aktualny status (zatacznik 5 Aneksu).
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Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Praktyki zawodowe 1 792

Staze 778

Udostepnianie materialow do pisania |
prac licencjackich, magisterskich, dyplomowych

Wsparcie kompetencyjne i insirumentalne szkot+

Zwiedzanie Kopalni Wapienia "CZATKOWICE" sp. z 0.0. 1

o
r
5
o
=]
~
o

Rysunek 17. Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
sg Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak, wspolpraca organizacji z o$wiatg — ogotem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Na Rysunek 18 przedstawiono opini¢ respondentow na temat aspektow ocenianych na
skali Likerta zwigzanych z aktywno$cia spoteczng organizacji w ramach Wspotpracy
organizacji z oswiatg. Ankietowani wskazywali, ze kopalnia wspiera rozwoj naukowy
pracownikow (70% pozytywnych odpowiedzi) oraz ze wspiera organizacyjnie
i finansowo wydarzenia naukowe podejmowane na lokalnym rynku pracy (68%
pozytywnych odpowiedzi). Nastepnie ponad potowa ankietowanych zgodzita sig
z opinia, ze poprzez dziatania kopalni nastapil wzrost kompetencji zawodowych lokalne;j
spotecznosci (56% pozytywnych odpowiedzi) oraz ze w ostatnich 2-5 latach wzrosta
czestotliwos¢ wydarzen naukowych wspierajacych przez kopalni¢ (51% pozytywnych
odpowiedzi). W przypadku stwierdzenia: Dostrzegam korzysci 7 cyklicznie
realizowanych praktyk, stazy przez kopalnie - 47% ankietowanych udzielito twierdzacych

odpowiedzi, przy czym 43% ankietowanych wskazalo na neutralny stosunek.
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Wspodtpraca organizacji z oswiata

| 2 W ostatnich latach wzrosta czestotliwosd

wydarzen naukowych wspieranych przez Kopalnig 7% 51%
(nalezy przyjac horyzont czasowy 2-5 lat)
| 3 Dostrzegam korzyci z cyklicznie
realizowanych prakiyk, stazy organizowanych przez 10% AT%
Kopalnig
| 4 Poprzez dziatania Kopalni nastapit wzrost 2% g
kompetencii zawodowych lokalnej spotecznosci
| § Kopalnia wepiera organizacyjnie i finansowo
wydarzenia naukowe podejmowane na lokalnym rynku 4% 83%
pracy
| 6 Kopalnia wspiera rozwdj naukowy Pracownikdw 5% T0%
100 50 ] 50 100
Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sig nie zgadzam . Trudno powiedziec
. Raczej sie zgadzam . Zdecydowanie sie zgadzam

Rysunek 18. Rozktad odpowiedzi dotyczacej wspolpracy organizacji z o§wiatg — ogolem3e.
Zrodto: opracowanie wilasne.

4.2. Aktywnos¢ sportowa (sekcja I1)

Drugim obszarem zawartym w kwestionariuszu pytan byla sekcja dotyczaca
Aktywnosci sportowej. Rysunek 19 zawiera informacje na temat twierdzacych opinii
respondentéw dotyczacych Aktywnosci sportowej. Najwiecej ankietowanych wskazato
mozliwo$¢ sponsorowania udziatu i nagréd przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp.
z 0.0. (79,9%, N=234) oraz udzial w zawodach sportowych (78,8%, N=231). Nieco
rzadziej ankietowani wskazywali wspieranie przez organizacj¢ utalentowanych

sportowcow (63,8%, N=187).

356 QOdsetki zaprezentowane na wykresie przedstawiajg odpowiednio - odpowiedzi negatywne, neutralne
i pozytywne. Skala warunkuje mozliwo$¢ udzielenia przez respondentow tylko i wylacznie odpowiedzi
negatywnych lub tylko i wylacznie odpowiedzi pozytywnych. Wowczas odpowiedni stupek na wykresie
bedzie sumowat si¢ do 100%, odchylajac si¢ odpowiednio w prawo lub lewo od osi 0.
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Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Sponsorowanie udziatu | nagrod w zawodach sportowych | 799

Wspieranie przez organizacjg utalentowanych sportowcdw | 63,8

Udziat w zawodach sportowych 1

0 20 40 80 80
[%]

Rysunek 19. Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0.
sa Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak, aktywno$¢ sportowa — ogotem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Na Rysunek 20 zaprezentowano opini¢ respondentdéw na temat aspektow
ocenianych na skali Likerta zwigzanych z aktywno$cia spoteczng organizacji w ramach
dziatalnosci sportowej. Propagowanie udziatu w aktywnosciach sportowych (maratony,
rajdy/zawody rowerowe, zawody narciarskie) wplywa na wzrost zainteresowania
sportem oraz Organizowanie/wspotorganizowanie wydarzen sportowych przez kopalnie
propaguje zdrowy styl Zycia to dwie opinie z ktorymi zgadza si¢ blisko trzech na czterech
ankietowanych (odpowiednio 74% 1 73% ogdtu badanych). Nastepnie 66% respondentow
obserwuje wzrost zainteresowania dzieci 1 milodziezy aktywnos$cig sportowa
w spofeczno$ci lokalnej, a 60% dostrzega wzrost czestotliwosci wydarzen
zorientowanych na zdrowy styl zycia w ostatnich 2-5 latach. W przypadku opinii
dotyczace] wzrostu wsparcia finansowego 1 organizacyjnego na rzecz réznorodnych

wydarzen sportowych dla spotecznos$ci lokalnej w ostatnich 2-5 latach, 57%
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ankietowanych udzielita twierdzacych odpowiedzi, przy czym najwigcej — 38%
ankietowanych wskazalo na naturalny stosunek. Szczegdétowy rozktad odpowiedzi
respondentow zawierajacy Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczgcych aktywnosci
sportowej - ogétem zostal zawarty w Zalgczniku 6 Aneksu.

Rowniez analiza pomiedzy wyszczegdlnionymi dzialaniami dotyczacymi
Aktywnosci sportowej wzgledem Aktualnego statusu wykazata istotne statystycznie
zaleznosci (test chi-kwadrat, p<0,05).

Wszystkie dziatania zwigzane z Aktywnoscig sportowq sa najbardziej znane wsrod
grupy bytych pracownikéw kopalni. Dziatania takie jak sponsorowanie udziatu i nagrod
w zawodach sportowych oraz udziat w zawodach sportowych sg najmniej znane osobom
niezwigzanym zawodowo z kopalnia, z kolei wspieranie przez organizacje
utalentowanych sportowcéw - obecnym pracownikom Kopalni.

Poréownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dziatan Aktywnosci sportowej
wzgledem zmiennej: Aktualny status zostal zawarty w Zalaczniku 7 Aneksu. Catosé
dopetnia rysunek obrazujacy czy przedstawione dziatania realizowane przez Kopalni¢
Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak —

Aktualny status (Zatacznik 8 Aneksu).
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Aktywnos¢ sportowa

Il 2 Organizowaniefwspdtorganizowanie wydarzen
sportowych przez Kopalnig propaguje zdrowy styl 4%
zycia

73%

Il 3 Propagowanie udziatu w aktywnoéciach
sportowych {maratony, rajdyizawody rowerowe, &%
zawody narciarskie) wplywa na wzrost

zainteresowania sportem

T4%

Il 4 W ostatnich latach wzrosta czestotiwosé
wydarzen zorientowanych na zdrowy styl Zycia 7%
(nalezy przyjac horyzont czasowy 2-5 lat)

60%

Il 5 W ostatnich latach wzrosto wsparcie

finansowe i organizacyjne na rzecz réznorodnych B%
wydarzen sportowych w spotecznodci lokalnegj
(nalezy przyjac horyzont czasowy 2-5 lat)

57%

I 6 Obserwuje wzrost zainteres owania dzieci i
miodzieZy aklywnoscia sportowa w spotecznosci 8%
lokalnej

100 50 0 50 100

Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam . Trudno powiedzied

. Raczej sie zgadzam . Zdecydowanie sie zgadzam

Rysunek 20. Rozktad odpowiedzi dotyczacych aktywnosci sportowej — ogdtem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

4.3. Lokalne tradycje (sekcja I11)

Trzecim obszarem wskazanym w kwestionariuszu ankiet byty Lokalne tradycje.
Na Rysunek 21 zobrazowano, w jaki sposob respondenci oceniali dziatania organizacji
zwigzane z Lokalnymi tradycjami. Najczgsciej wskazywali na organizowanie spotkania
noworocznego dla bytych pracownikéw (emerytow i rencistow) kopalni (86,3%, N=253),
wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnos$ciag i1 dziatalno$cia spoleczng
(lokalnych stowarzyszen, Kot Gospodyn Wiejskich, OSP, Lokalnych Klubéw
Sportowych) (85,7%, N=251) oraz wspieranie i sponsoring wydarzen kulturalnych (85%,
N=249). Wspieranie i sponsoring placowek kulturalnych (biblioteki, muzeum i innych)
oraz wspieranie wydarzen zwigzanych z obchodami Swicta Konstytucji 3 Maja

i Narodowego Swicta niepodleglosci miato znaczenie dla odpowiednio 79,5% (N=233)
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1 76,8% (N=225). Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczgcych lokalnych tradycji — ogotem

zawarte zostaly w Zataczniku 9 Aneksu.

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Wspieranie instytucji zajmujgcych sie dobroczynnoscig i dziatalnoscig spoleczng | 857
(lokalnych stowarzyszen, K6t Gospodyn Wiejskich, OSP, Lokalnych Klubéw Sportowych) '

Wspieranie 1 sponsoring wydarzen kulturalnych § 85,0

Organizowanie spotkania noworocznego dla bylych Pracownikow (emerytow i rencistow) Kopalni 86,3

Wspieranie wydarzen zwiazanych z obchodami:- Konstytucji 3 maja, odzyskania Niepodlegtosci-

Wspieranie i sponsoring placowek kulturalnych (Biblioteki, Muzeum i innych) 1

=)
[
a

50 75

Rysunek 21. Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
sa Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak, lokalne tradycje — ogotem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Z kolei Rysunek 22 obrazuje opini¢ respondentdw na temat aspektow ocenianych
na skali Likerta zwigzanych z aktywno$cig spoteczng organizacji w ramach Lokalnych
tradycji. Najwiecej pozytywnych odpowiedzi wsrod opinii dotyczgcych roznych
aspektow lokalnych tradycji dotyczyto:

— Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0. szanuje lokalne tradycje (81%),
— Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z o.0. jest najwiekszym pracodawcg gminy

Krzeszowice (80%),

— Kopalnia jest zaangazowana w dzialalnos¢ dobroczynng i spoteczng w lokalnej

spotecznosci (74%),
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— Dostrzega zaangazowanie Kopalni w sprawy publiczne gminy Krzeszowice
(70%).
Najmniej twierdzacych odpowiedzi dotyczylo wzrostu liczby i r6znorodnosci
wydarzen kulturalnych zwigzanych z lokalng tradycja, realizowanych przez kopalnig
w ostatnich latach. Warto zauwazy¢, ze nadal ten wariant pozytywnie ocenita ponad

potowa respondentow (59%).

Lokalne tradycje

i 1l 2W ostatnich latach wzrosta ilo5¢i
roznorodnosc wydarzen kulturowych zwiazanych z a5

Iokalna fradycja, realizowanych przez Kopalnie 59%
(nalezy przyjad horyzont czasowy 2-5 lat)
Il 3 W ostatnich latach wzrosto wsparcie

finansowe i organizacyjne Kopalni na rzecz imprez 3% 83%
kulturalnych w spotecznosci lokalnej (nalezy
przyjacé horyzont czasowy 2-5 lat)

Il 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatainosc g5 Ja5;
dobroczynng i spoteczna w lokalne] spotecznosci
Il 5 W ostatnich latach wzrosta liczba inicjatyw

spotecznych wspieranych przez Kopalnie (nalezy 4% 64%
przyjac horyzont czasowy 2-5 |at)
Il 6 Kopalnia jest rozpoznawana z dziatan

dobroczynnych i spotecznych T 8%
17 W Kopalni znane s3 problemy wystepujace w

gminie Krzeszowice T 61%

Il 8 Dostrzegam zaangaZowanie Kopalni w sprawy &5 70%
publiczne gminy Krzeszowice

1l 9 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp.z 0.0 3% 20%
Jjest najwiekszym pracodawca gminy Krzeszowice
1l 10 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. Z 0.0.

szanuje lokalne tradycje % 81%

100 50 0 50 100
Zdecydowanie sig nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam . Trudno powiedziec

. Raczej sig zgadzam . Zdecydowanie sie zgadzam

Rysunek 22. Rozktad odpowiedzi dotyczacych lokalnych tradycji — ogotem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Analiza dziatan zwigzanych z Lokalnymi tradycjami wzgledem analizowanych trzech
grup pracownikéw wykazata w kazdym przypadku istotne statystycznie rdznice
pomigdzy nimi (p<0,01).

Najwigksze odsetki twierdzacych odpowiedzi naleza do grupy bylych pracownikow.

Wspieranie i sponsoring placowek kulturalnych (biblioteki, muzeum i innych) jest

202



najmniej znane wsrod pracownikéw kopalni, natomiast pozostate dziatania sg najmnie;j
znane wsrdd osob niezwigzanych zawodowo z kopalnia.

Poréwnanie zmiennych dotyczacych znajomosci dziatan lokalnych tradycji wzgledem
zmiennej: Aktualny status zawiera Zatgcznik 10 Aneksu. Uzupehnienie stanowi Zatgcznik
11 obrazujacy, Czy przedstawione dziatania realizowane przez Kopalnig Wapienia
., Czatkowice” sp. z o.0. sq Pani/Panu znane? odsetek odpowiedzi na Tak — Aktualny

status.

4.4. Wolontariat (sekcja 1V)

Kolejng sekcja wskazang w kwestionariuszu ankiet bylo zagadnienie
Wolontariatu. Na Rysunek 23 przedstawiono w jaki sposob ankietowani ocenili
dziatalno$¢ wolontaryjng kopalni. W tej sekcji otrzymano najmniejsze odsetki
twierdzacych odpowiedzi. Blisko 67% respondentow ceni kopalni¢ za wolontariat
sportowy (dzialania prosportowe, najczesciej jednorazowe, polegajace na wsparciu
organizatorow imprezy sportowej) oraz blisko 66% ankietowanych wyszczegdlnia
wolontariat pracowniczy (dzialania prospoteczne oferowane przy udziale
wspotpracownikdéw, np. zbiorka zywnosci/artykutéw uzytku codziennego, wsparcie
domu dziecka, hospicjum, domu pomocy spotecznej, schroniska dla zwierzat). Nieco
mniej, bo blisko 61% respondentow uwaza, ze wolontariat szkolny (dziatania
prospoteczne oferowane przy udziale uczniow szkot) jest realizowany przez kopalnig.

Respondentom najmniej znane byty dzialania dotyczace wolontariatu seniorow (53,9%)
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Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sa Pani/Panu znane?

Wolontariat pracowniczy (dzialania prospoleczne oferowane przy udziale wspéipracownikéw,
np. zbiérka zywnosci/artykutow uzytku codziennego, - 65,2
wsparcie domu dziecka, hospicjum, domu pomocy spotecznej, schroniska dla zwierzat)

Wolontariat senioréw (dziatania prospoleczne oferowane przy udziale osdb |
po ustaniu aktywnosci zawodowej)

Wolontariat szkolny (dziatania prospoteczne oferowane przy udziale uczniéw szkél) q

Wolontariat sportowy (dziatania prosportowe, najczesciej jednorazowe, |
polegajace na wsparciu organizatorow imprezy sportowej)

=)

20 40 60
[%]

Rysunek 23. Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
sa Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak, wolontariat — ogotem.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rysunek 24 obrazuje opini¢ respondentow na temat aspektéw ocenianych na skali
Likerta zwigzanych z dzialaniami w ramach Wolontariatu spétki. Co drugi ankietowany
uwaza, ze dziatania wolontaryjne upowszechnione przez kopalni¢ ksztattuja postawy
prospoteczne wsrdd lokalnej spotecznosci (52%). Taki sam odsetek badanych, czyli 48%,
zgadza sig, ze kopalnia stwarza mozliwo$¢ aktywnosci w ramach wolontariatu swoim
pracownikom, mieszkancom lokalnej spoteczno$ci oraz ze jest zaangazowana
w dzialalno$¢ wolontaryjng lokalnego rynku pracy. Natomiast w przypadku opinii na
temat: Poprzez dziatania Kopalni w ostatnich latach upowszechnit si¢ wolontariat na
lokalnym rynku pracy (nalezy przyjgé horyzont czasowy 2-5 lat) najwigcej bylo
odpowiedzi neutralnych (52%). Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczgcych wolontariatu

— ogotem zostaly zaprezentowane w Zatgczniku 12 Aneksu.
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Wolontariat

IV 2 Kopalnia stwarza mozliwos¢ aktywnosci w

ramach wolontariatu swoim Pracownikom 8% 8%
IV 3 Kopalnia stwarza mozliwosc aktywnodci w

ramach wolontariatu mieszkaricom lokalngj 9% 48%
spotecznosci

IV 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatalnosc o %
wolontaryjna lokalnego rynku pracy
IV 5 Poprzez dziatania Kopalni w ostatnich latach

upowszechnit sig wolontariat na lokalnym rynku 10% 38%
pracy (naleZy przyjac horyzont czasowy 2-5 lat)
IV & Dziatania wolontaryjne upowszechnione przez

Kopalnie ksztattuja postawy prospoteczne wardd 10% 52%
lokalnej spotecznosci

100 50 0 50 100
Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sig nie zgadzam . Trudno powiedzied
. Raczej sie zgadzam . Zdecydowanie sie zgadzam

Rysunek 24. Rozktad odpowiedzi dotyczacych wolontariatu — ogdtem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

W sferze dziatan zwigzanych z Wolontariatem wykazano istotne statystycznie
réznice pomi¢dzy badanymi grupami respondentow dla wszystkich dzialan z wyjatkiem
Wolontariat sportowy (dziatania prosportowe, najczesciej jednorazowe, polegajace na
wsparciu organizatoréw imprezy sportowej) (p>0,05).

W pozostatych przypadkach wyraznie wida¢, ze Wolontariat senioréw, pracowniczy
i szkolny byt najmniej znany osobom niezwigzanym zawodowo z kopalnig (odpowiednio
33,3%, 41,0% i 51,3%). Natomiast Wolontariat pracowniczy byt najbardziej znany wsérod
obecnych pracownikow kopalni (75,2%), zas Wolontariat szkolny i senioréow wsrdd jej
bylych pracownikow (odpowiednio 78,4% 1 73,0%).

Porownanie zmiennych dotyczqcych znajomosci dziatan wolontariatu wzgledem
zmiennej: Aktualny status zostat zawarty w Zatgczniku 13 Aneksu. Jednoczes$nie catosci

dopehia Zatacznik 14 Aneksu, obrazujacy czy przedstawione dzialania realizowane
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przez Kopalnie Wapienia ,, Czatkowice” sp. z o.o0. sq Pani/Panu znane? odsetek

odpowiedzi na Tak — Aktualny status.

4.5. Wizerunek (sekcja V)

Wyniki ostatniej badanej sekcji informuja jak postrzegany jest wizerunek Kopalni
Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0. Rysunek 25 zawiera odpowiedzi respondentow
dotyczace realizowanych dziatan w badanej organizacji. Respondenci jako najbardziej
znane aktywnosci wskazali kolejno:

— projekt grantowy Dobry Sasiad, 87% (N=255),
— wspotpraca z OSP, 84% (N=246),
— wspodlpraca z Urzedem Gminy, Jednostkami Samorzagdowymi Gminy, 81,9%

(N=240),

— Wspolpraca ze szkotami, 81,6% (N=239),
wspotpraca z lokalnymi klubami sportowymi, 81,2% (N=238).

Dziataniami najmniej znanymi byly nastepujace aktywnosci:
— wspotpraca z fundacjg, 66,2% (N=194),
— konferencje, 70% (N=205),

— wspolpraca ze stowarzyszeniem, 71,3% (N=209).
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Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Darowizna rzeczowa | 734
Projekt Grantowy (Dobry Sagsiad) 87,0
Festiwal (Nietoperzy) 77,8
Konferencje 70,0
VWspolpraca z fundacja

Ig
o

Wspdipraca ze stowarzyszeniem

Wspdipraca ze szkolq

@
k=)

Wspdlpraca z przedszkolem

o

o

[=-]
o
o

Wspdlpraca z lokalnymi klubami sportowymi

Wspdipraca z 0SP

Wynajem pomieszczen/sal

Wspdipraca z Kotami Gospodyni Wiejskich 1

Wspdipraca z Urzedem Gminy, Jednostkami Samorzadowymi Gminy

_ ,

Wospdipraca z Powiatowym Urzedem Pracy (Filia Krzeszowice)

Wspdlpraca z lokalnymi podmiotami zdrowia

=)
[
o

50 75
[%]

Rysunek 25. Czy ponizsze dziatania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.
s Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak, wizerunek — ogétem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Na Rysunek 26 zaprezentowana zostata opinia respondentéw na temat aspektow
ocenianych na skali Likerta zwigzanych z wizerunkiem organizacji. Na podstawie
zaprezentowanych wynikow mozna stwierdzi¢, ze respondenci cenig sobie opinie na
temat wizerunku kopalni, o czym $wiadczy fakt, ze wsrod 13 stwierdzen odsetki dla
pozytywnych odpowiedzi (Raczej si¢ zgadzam, Zdecydowanie si¢ zgadzam) zawieraja si¢
w przedziale od 70% do 88%. Blisko 9 na 10 ankietowanych zna obecne logo kopalni,
85% ankietowanych jest zdania, ze kopalnia jest rozpoznawalna na lokalnym rynku pracy
oraz ze znane sg im obecne barwy kopalni. Warto zauwazy¢, ze blisko co czwarty
ankietowany zaznaczyl odpowiedz Trudno powiedzie¢ w przypadku dotrzymywania
sktadanych obietnic i wyznaczonych terminow przez kopalnie, mozliwosci budowania
dobrych i trwalych relacji z instytucjami z Gminy Krzeszowice oraz ze jest dumny

Z przynaleznosci do organizacji jakq jest Kopalnia Wapienia ,, Czatkowice” Sp. Z 0.0.

2

o
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Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczgcych wizerunku — ogolem zostaly zamieszczone
w Zataczniku 15 Aneksu.

Wizerunek
W 2 Czy Pan/Pani zgadza sie z ponizszym
stwierdzeniem "Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. 35 5%
z 0.0. jest rozpoznawalna na lokalnym rynku
pracy”
W 3 Znam obecne logo firmy, Kopalnia Wapienia
“Czatkowice” sp. 2 0.0. 4% 8%
W 4 Obecne barwy Kopalni Wapienia "Czatkowice”
Sp.Z0.0. 53 Miznane R 85%
W 5 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. z 0.0,
dotrzymuje sktadanych obietnic i wyznaczonych 3% T3%
termindw
V 6 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. 2 0.0
potrafi budowac dobre i trwate relacje z 1% T3%
instytucjami z Gminy Krzeszowice
W 7 Mam zaufanie do organizacii, jaka jest 25 20%
Kopalnia Wapienia "Czatkowice™ sp. Z 0.0.
W 8 Jestem zdania, Ze Kopalnia Wapienia an 79%
“Czatkowice™ sp. 7 0.0. to wiarygodna firma
W 9 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. 2 0,0. dba
o relacje z mieszkaricami i 3% 8%
pedmiotamifinstytucjami Gminy Krzeszowice
W 10 Mam poczucie wspdlnoty z Kopalnia Wapienia
“Czatkowice” sp. 2 0.0. % 2%
W 11 Mam dobra opinie na temat Kopalni Wapienia
“Czatkowice” sp. Z 0.0. % 8%
W 12 Kopalnia Wapienia "Czatkowice” sp. 2 0.0.
jestwysoko cenionym przedsiebiorca lokalnego 4% 22%
rynku pracy
W 13 Jestem dumny z przynaleznosci do
organizacji, jaka jest Kopalnia Wapienia 5% 73%
“Czatkowice” sp. 2 0.0.
V 14 Postrzegam Kopalnig Wapienia "Czatkowice” a3, 20%
sp.z 0.0, jako “solidnego pracodawce”
100 50 0 50 100
Zdecydowanie sig nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam . Trudno powiedzieé

. Raczej sig zgadzam . Zdecydowanie sig zgadzam

Rysunek 26. Rozktad odpowiedzi na pytanie: wizerunek — ogétem.
Zrodto: opracowanie wilasne.

Wsérod dziatan wizerunkowych nie zaobserwowano istotnej statystycznie
zalezno$ci
z aktualnym Statusem, wyjatek stanowig dziatania w ramach Projektu Grantowego Dobry
Sasiad (p>0,05). Wsrdéd trzech grup respondentow to osoby niezwigzane zawodowo
z kopalnig byly najstabiej zaznajomione z poszczegdlnymi dziataniami tej instytucji
w obszarze wizerunkowym, z kolei w wigkszos$ci przypadkow najwicksza wiedze w tym
temacie posiadali byli pracownicy kopalni. Najwyzej ocenili oni znajomo$¢ wspotpracy
z lokalnymi klubami sportowymi, wspotpracg z OSP oraz wspotprace z Urzedem Gminy
1 Jednostkami Samorzadowymi Gminy (100% ogdtu bylych pracownikéw). Wyjatkiem
byta znajomo$¢ Festiwalu Nietoperzy, o ktorej wiekszg wiedze wykazali obecni
pracownicy tego przedsigbiorstwa (znajomos$¢ tego dziatania wskazato az 91,5%

aktualnych pracownikow). Porownanie zmiennych dotyczgcych znajomosci dziatan
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wizerunkowych wzgledem zmiennej: Aktualny status zawiera zalacznik 16 Aneksu.
Jego uzupetnienie stanowi zatacznik 17 Aneksu, obrazujacy czy przedstawione dziatania
realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

odsetek odpowiedzi na Tak — Aktualny status.

5. Model réwnan strukturalnych (SEM)

5.1.Charakterystyka wykorzystanych danych w SEM

Ze wzgledu na dlugie nazwy zmiennych i1 czytelno$¢ rysunkoéw w analizie
czynnikowej, przyjeto tu nomenklatur¢ nazw skroconych zgodnie z otrzymanymi
etykietami, co oznaczy, ze stanowig one elementy:

— 1.2-1.6 — Wspoipracy organizacji z oswiatg,
— 11.2-11.6 — Aktywnosci sportowej,
— 111.2-111.10 — Tradycji lokalnych,
— 1V.2-1V.6 — Wolontariatu,
— V.2-V.14 — Wizerunku.
Z Kkolei Status to zmienna, ktéra méwi, czy mamy do czynienia z pracownikiem, bytym

pracownikiem, czy tez osobg niezwigzanym zawodowo z kopalnig.

5.2.Podstawowy model SEM

Po wykonaniu analizy konfirmacyjnej, stworzono pelne diagramy S$ciezek
strukturalnych (diagramy SEM) wraz z opisem ladunkow czynnikowych oraz oceng
dopasowania tego modelu. Uzyskane wyniki zawiera Rysunek 27. Na jego podstawie
mozna zaobserwowac, ze wszystkie ladunki czynnikowe reprezentujagce wplyw
poszczegbdlnych pytan na oceng kazdego z badanych aspektow, gdzie:

— PAl - Wspdipraca z oswiatg,

—  PA2- Aktywnosé sportowa,

— PAB3 - Lokalne tradycje,

— PA4 - Wolontariat,

— PAS — Wizerunek; sa na wysokim poziomie, przekraczajacym 0,5. Oznacza to, ze
wszystkie pytania oceniajace poszczegélne badane aspekty byly potrzebne, aby

odpowiednio oceni¢ te zjawiska.
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Z ponizszego rysunku wynika ponadto, Ze najsilniejszy wptyw na wizerunek organizacji
(PAS5) maja Lokalne tradycje (PA3). Z kolei staby wptyw na oceng wizerunku organizacji
majg aspekty zwigzane z dziataniami na rzecz Wolontariatu (PA4). W modelu SEM
uwzgledniono roéwniez relacje zachodzace pomigdzy czterema badanymi aktywnosciami,
tj.:

- Wspoipracy organizacji z oswiatg (PAL),

- Aktywnoscig sportowg (PA2),

- Lokalnymi tradycjami (PA3),

- Wolontariatem (PA4); ktore obrazuja polaczenia migdzy nimi z tadunkami

czynnikowymi przekraczajacymi 0,5.

a'i—x_ma-‘

™
o

W1

Ty

&
T,

Rysunek 27. Diagram SEM dla danych.
Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Pytania z
Parametr/Obszary | poszczegélnych Pytania do sekcji
sekcji

W ostatnich latach wzrosta czgstotliwos¢ wydarzen
1.2 naukowych wspieranych przez Kopalni¢ (nalezy przyjac
horyzont czasowy 2-5 lat)

PA1/Wspolpraca z 13 Dostrzegam korzysci z cyklicznie realizowanych praktyk,
oswiata ) stazy organizowanych przez Kopalni¢
1.4 Poprzez dziatania Kopalni nastapit wzrost kompetencji

zawodowych lokalnej spotecznosci
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Kopalnia wspiera organizacyjnie i finansowo wydarzenia
naukowe podejmowane na lokalnym rynku pracy

Kopalnia wspiera rozwoj naukowy Pracownikow

PA2/Aktywnos¢
sportowa

1.2

Organizowanie/wspotorganizowanie wydarzen sportowych
przez Kopalni¢ propaguje zdrowy styl zycia

1.3

Propagowanie udziatu w aktywnosciach sportowych
(maratony, rajdy/zawody rowerowe, zawody narciarskie)
wplywa na wzrost zainteresowania sportem

1.4

W ostatnich latach wzrosta czgstotliwos¢ wydarzen
zorientowanych na zdrowy styl zycia (nalezy przyjaé
horyzont czasowy 2-5 lat)

1.5

W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe

i organizacyjne na rzecz réznorodnych wydarzen sportowych
w spotecznosci lokalnej (nalezy przyjac¢ horyzont czasowy 2-
5 lat)

1.6

Obserwuje wzrost zainteresowania dzieci i mlodziezy
aktywnoscia sportowa w spotecznosci lokalne;j

PA3/Lokalne
tradycje

1.2

W ostatnich latach wzrosta ilo$¢ i r6znorodno$¢ wydarzen
kulturowych zwigzanych z lokalng tradycja, realizowanych
przez Kopalni¢ (nalezy przyjac¢ horyzont czasowy 2-5 lat)

.3

W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe 1
organizacyjne Kopalni na rzecz imprez kulturalnych w
spotecznosci lokalnej (nalezy przyjac¢ horyzont czasowy 2-5
lat)

1.4

Kopalnia jest zaangazowana w dzialalno$¢ dobroczynna
i spoteczna w lokalnej spotecznos$ci

1.5

W ostatnich latach wzrosta liczba inicjatyw spotecznych
wspieranych przez Kopalni¢ (nalezy przyja¢ horyzont
czasowy 2-5 lat)

1.6

Kopalnia jest rozpoznawana z dziatan dobroczynnych
i spotecznych

1.7

W Kopalni znane sg problemy wystepujace w Gminie
Krzeszowice

1.8

Dostrzegam zaangazowanie Kopalni w sprawy publiczne
Gminy Krzeszowice

1.9

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” jest najwigkszym
pracodawcg Gminy Krzeszowice

11.10

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. szanuje lokalne
tradycje
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Kopalnia stwarza mozliwos$ci aktywno$ci w ramach

V.2 wolontariatu swoim Pracownikom
V.3 Kopalnia stwarza mozliwosci aktywno$ci w ramach
) wolontariatu mieszkancom lokalnej spotecznosci
PA4/Wolontariat V.4 Kopalnia jest zaangazowana w dzialalno$¢ wolontaryjna
lokalnego rynku pracy
Poprzez dziatania Kopalni w ostatnich latach upowszechnit
IV.5 si¢ wolontariat na lokalnym rynku pracy (nalezy przyjaé¢
horyzont czasowy 2-5 lat)
V.6 Dziatania wolontaryjne upowszechniane przez Kopalni¢
) ksztattuja postawy prospoteczne wsrdod lokalnej spotecznoscei
Czy Pan/Pani zgadza si¢ z ponizszym stwierdzeniem:
V.2 ,Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. jest
rozpoznawalna na lokalnym rynku pracy”
V.3 Znam obecne logo firmy, Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice”
) sp. z o.0.
V.4 Obecne barwy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.
’ sa mi znane
v Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. dotrzymuje
5 L .
sktadanych obietnic i wyznaczonych termindw
V.6 Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. potrafi budowac
) dobre i trwale relacje z instytucjami z Gminy Krzeszowice
V.7 Mam zaufanie do organizacji jaka jest Kopalnia Wapienia
) ,,Czatkowice” sp. z.0.0.
PA5/Wizerunek
V.8 Jestem zdania, ze Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0.
’ to wiarygodna firma
Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. dba o relacje
V.9 z mieszkancami i podmiotami/instytucjami Gminy
Krzeszowice
Mam poczucie wspolnoty z Kopalnig Wapienia
V.10 e
,,Czatkowice” sp. z.0.0.
V.1 Mam dobra opini¢ na temat Kopalni Wapienia ,,Czatkowice”
) sp. z o.0.
Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. jest wysoko
V.12 . .
cenionym przedsigbiorcg lokalnego rynku pracy
V.13 Jestem dumny z przynaleznosci do organizacji, jaka jest

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0.
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V.14 Postrzegam Kopalnig jako ,,solidnego pracodawce”

Tabela 26. Wyjasnienie dla modelu SEM ze wskazaniem pytan zawartych w poszczeg6lnych sekcjach.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zaprezentowany model SEM zostal zwerytikowany pod katem jego poprawnosci
W ujeciu statystycznym, a szczegdtowe wyniki tej analizy zatgczono w Aneksie pracy
(prezentacja wynikow zostata zawarta w zatgcznikach od 18 do 23 Aneksu®*"). Model
spetniat wszystkie zatozenia. Finalnie dokonano analizy regresyjnej pomigdzy
czynnikiem PA5 (Wizerunek) a pozostatymi czynnikami (Tabela 27).

Jak sie¢ okazato, w dwoch przypadkach mozna mowié o statystycznie istotnym
wplywie danego aspektu na wizerunek organizacji, tj., Wspdipracy organizacji
z oswiatg (p=0,011) oraz Lokalnych tradycjach (p<0,001). Przy czym w pierwszym
przypadku warto$¢ ladunku czynnikowego oznaczajacego S$redni stopien wptywu
czynnika PAL (Wspdipracy organizacji z oswiatg) na czynnik PA5 (Wizerunek) wyniosta
0,252, aw drugim przypadku dotyczacym czynnika PA3 (Lokalne tradycje) jest znaczaco
wigksza i wynosi 0,842. Pozostate dwa czynniki tj., PA2 (Aktywnosé sportowa), PA4

(Wolontariat) okazaly si¢ nieistotne statystycznie (p>0,05), CO 0znacza, ze mozemy

357 Kolejny krok stanowit interpretacje modelu SEM, w tabelach zapisano poszczegdlne zmienne
sktadajace si¢ na dany czynnik, razem z odpowiadajacymi im tadunkami czynnikowymi, wariancja
resztkowa zmiennej (8 i), istotno$cig statystyczng (p-value) oraz ich opisem. Cechg tego modelu jest
obecnos¢ korelacji wariancji resztkowych dla kazdej zmiennej, wskazujacych na znaczng liczbe
skorelowanych, ale niewyjasnionych oddziatywan. Ladunki czynnikowe obrazuja sit¢ i kierunek (dodatni
lub ujemny) wplywu danego czynnika na kolejne zmienne. Im warto$¢ danego tadunku wigksza, tym
silniejszy wptyw danego czynnika na zmienng. Mozna to zobrazowac tak, ze czynnik PA1 w silny dodatni
i zarazem istotny statystycznie sposob (fadunek rowny 0,8 i p-value <0,001) wptywa na warto$¢ zmiennej
1.5, a wariancja resztkowa rowna 0,360 pokazuje odsetek zmiennos$ci tej zmiennej, ktdra nie jest wyjasniana
przez czynnik PA1. Innymi stowy oznacza to, ze wszystkie itemy (pytania) wykorzystane w sekcji I tj.
Wspolpraca organizacji z oswiatq faktycznie mialy istotny statystycznie zwiazek z tym badanym
konstruktem (Zatacznik 18 Aneksu). Podobnie wszystkie rozpatrywane itemy istotnie wigzaty si¢ z drugim
z badanych konstruktow tj. Aktywnoscig sportowg (Zatacznik 19 Aneksu). Analogicznie w przypadku
Lokalnych tradycji - wyniki tej analizy wskazuja, ze rozpatrywane 9 itemow wigzato si¢ z badanym trzecim
konstruktem tj. Lokalnymi tradycjami (Zatacznik 20 Aneksu). Wszystkie itemy wykorzystane w sekcji IV
tj. Wolontariat faktycznie miaty istotny statystycznie zwigzek z tym badanym konstruktem (Zatacznik 21
Aneksu). Wszystkie rozpatrywane itemy istotnie wigzaly si¢ z drugim z badanych konstruktow
w przypadku ostatniego z rozpatrywanych konstruktéw, czyli Wizerunku organizacji (Zatacznik
22 Aneksu). W kolejnym kroku analizy zweryfikowano jako$¢ opracowanego modelu SEM. Zatacznik 23
Aneksu prezentuje miary jako$ci dopasowania zbudowanego modelu czynnikowego. Zaobserwowaé
mozna, iz wskazniki sg bliskie warto§ciom granicznym bardzo dobrego poziomu dopasowania (CFI lub
GFI wartosci 0,9) 1 model jest bliski dobrego dopasowania do danych pomiarowych, gdyz RMSEA
przyjmuje warto$¢ 0,086.
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uzna¢, iz nie wptywaja one istotnie na wizerunek organizacji. Powyzsze wyniki mozna
interpretowac w nastepujacy sposob:
- im lepiej respondent oceniat dzialania organizacji w sferze Wspdipracy
organizacji z oswiatg, tym lepiej postrzega jej wizerunek,
- 1im lepiej respondent ocenia dziatania organizacji w kontekscie Lokalnych

tradycji, tym lepiej postrzega jej wizerunek.

Lp. Zmienna Ladunek p-value
czynnikowy

1 PAl 0,252 0,011

2 PA2 -0,271 0,051

3 PA3 0,842 <0,001

4 PA4 0,010 0,847

Tabela 27. Weryfikacja hipotez statystycznych w modelu SEM o zwigzkach pomigdzy wizerunkiem (PAS5)
a pozostatymi czynnikami (PA1-PA4)%%,
Zrédto: Opracowanie wlasne.

5.3. Analiza mediacji

Zwazywszy na to, ze w powyzszej analizie SEM zatozono, iz status pracownika
nie wptywa na oceng relacji pomi¢dzy badanymi aspektami a wizerunkiem organizacji,
nalezy rOwniez rozpatrzy¢ sytuacje, w ktorej poszczegdlne grupy respondentdw ocenialy
te zalezno$ci w zupetnie inny sposob. Z tego powodu powyzszg analize¢ SEM poszerzono
o weryfikacje wplywu efektu mediacji tej zmiennej na relacje miedzy badanymi
czynnikami. Odnoszac si¢ do problemu w kategoriach statystycznych, efekt posredni
(efekt mediacji) okresla ilosciowo w jakim stopniu czynniki PA1 - PA4 (tj. Wspéipraca
organizacji z oswiatq, Aktywnos¢ sportowa, Lokalne tradycje oraz Wolontariat) sa
posrednio zwigzane z czynnikiem Wizerunku (PAS), poprzez efekt mediacji Statusu

pracownika wyrazonego jedna z trzech ujetych w badaniu kategorii.

3% Zmienna okre$la poszczegodlne czynniki od wspolpracy organizacji z o§wiata po dziatania wolontaryjne.
Dodatni fadunek czynnikowy informuje o proporcjonalnym zwiazku pomiedzy wizerunkiem a danym
czynnikiem, ujemny o odwrotnie proporcjonalnym zwigzku. P- value mniejsze od 0,05 wskazuje na istotna
statystycznie zaleznos$¢, a tym samym na potwierdzenie danej hipotezy.
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Tabela 28 zawiera wyniki analizy mediacji, a interpretacja tych wynikow jest

nastepujaca®?:

- zmiana wartosci czynnika PAL1l (Wspdlpraca z oswiatq) jest zwigzana w istotny
statystycznie sposob (p =0,002) ze Statusem respondenta;

- zmiana wartosci czynnika PA2 (4ktywnosé sportowa) jest zwigzana w istotny
statystycznie sposob (p <0,001) ze Statusem respondenta;

- Status respondenta istotnie statystycznic wplywa na postrzeganie Wwizerunku
organizacji (p=0,011);

- efekt mediacji Statusu respondenta na relacje wspotpracy organizacji z oswiatg (PAL)
i wizerunku organizacji (PAS) jest rOwniez istotny statystycznie (p = 0,043). Oznacza
to, ze Status respondenta jest mediatorem relacji pomig¢dzy tymi dwoma
czynnikami,;efekt mediacji Statusu respondenta na relacje Aktywnosci sportowej
(PA2) i wizerunku organizacji (PA5) jest rowniez istotny statystycznie (p = 0,019).
Oznacza to, ze cho¢ nie bylo wystarczajacych statystycznych dowodow na to, iz
czynnik Aktywnosci sportowej (PA2) byt bezposrednio zwigzany z czynnikiem
Wizerunku PAS (Tabela 28), to za zwigzek migdzy nimi odpowiada w statystycznie
istotny sposob Status respondenta.

Z powyzszych rozwazan wynika zatem, ze obecny jest efekt mediacji Statusu przy relacji

miedzy PA2 (4ktywnosé sportowa) i PAS (Wizerunek). W przypadku czynnika PA1, cho¢

efekt mediacji jest istotny statystycznie (p = 0,043), nie powoduje on znaczacego
ostabienia bezposredniej relacji migdzy PA1 (Wspdipraca z oswiatg) a PAS (Wizerunek),

a sama relacja pozostaje istotna statystycznie. W przypadku czynnika Lokalnych tradycji

(PA3), cho¢ bezposrednia relacja byla istotna statystycznie, to nie stwierdzono istotnego

statystycznie wpltywu czynnika Statusu ani bezposrednio (p=0,114) ani obecnego

posredniego razem z czynnikiem Lokalnych tradycji w modelu (p=0,137).

Probujac uprosci¢ zaobserwowane zaleznos$ci mozemy powiedzied, ze:

- im respondent byl mniej zwigzany zawodowo (bardziej oddalony) z organizacja,
tym stabiej ocenial Wspdiprace organizacji z oswiatq,
- im respondent byl mniej zwigzany zawodowo (bardziej oddalony) z organizacja,

tym lepiej oceniat dziatania organizacji w Aktywnos¢ sportowq,

39 Agler, R., De Boeck, P., On the Interpretation and Use of Mediation: Multiple Perspectives on Mediation
Analysis. “Frontiers in Psychology”, 2017, vol. 8. Frontiers | On the Interpretation and Use of Mediation:
Multiple Perspectives on Mediation Analysis (frontiersin.org) (data dostepu: 08.01.2024).
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- im respondent byl mniej zwigzany zawodowo (bardziej oddalony) z organizacja,

tym stabiej ocenial Wizerunek organizacji, jaka jest Kopalnia Wapienia

,Czatkowice” sp. Z 0.0.,

- im respondent byl mniej zwigzany zawodowo (bardziej oddalony) z organizacja,

tym przez pryzmat Wspoipracy organizacji z oswiatg lepiej oceniat Wizerunek

organizacji,

- im respondent byl mniej zwigzany zawodowo (bardziej oddalony) z organizacja,

tym przez pryzmat dziatan w ramach Aktywnosci sportowej stabiej oceniat

Wizerunek organizacji.

Lp. Relacja Wspoétezynnik p-value

1 Status ~ PA1 -0,684 0,002

2 Status ~ PA2 1,026 <0,001

3 Status ~ PA3 -0,389 0,114

4 Status ~ PA4 -0,066 0,412

5 PA5 ~ Status -0,076 0,011

6 PA5 ~ Status + 0,052 0,043
PAl

7 PA5 ~ Status + -0,078 0,019
PA2

8 PA5 ~ Status + 0,030 0,137
PA3

9 PA5 ~ Status + 0,005 0,445
PA4

'[abela 28. Wyniki analizy mediaciji.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Ze wstepnych analiz dotyczacych ocen poszczegdlnych badanych aspektow
wynika, ze respondenci do$¢ mocno obserwuja dziatania podjgte przez przedsigbiorstwo
w kazdym z rozpatrywanych obszaréw. Zdecydowanie najlepiej oceniali oni dziatania
podjete w zakresie Wizerunku przedsi¢biorstwa (w pytaniach tak/nie odsetki odpowiedzi
twierdzacych dla kazdego z aspektow siegaly od 66,2% do 87%, a w pytaniach na skalach
Likerta odpowiedzi pozytywne (4-5) sumowaty si¢ do odsetkow od 72% do 88%) oraz te
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na rzecz Lokalnych tradycji (odpowiednio: 76,8%-86,3% i 59%-81%). Najstabiej,
aczkolwiek nadal bardzo wysoko, oceniano dziatalno$¢ Wolontaryjng przedsigbiorstwa
(odpowiednio: 53,9%-66,6% i 38%-52%). Analiza rownan strukturalnych dostarczyta
z kolei informacji o istotnym statystycznie wptywie dwoch zmiennych - Wspolpracy
organizacji z oswiatg oraz Lokalnych tradycji na Wizerunek Kopalni. Co wigcej, cho¢ nie
stwierdzono w sposob bezposredni istotnej statystycznie relacji miedzy Aktywnoscig
sportowg a Wizerunkiem, to status pracownika okazatl si¢ by¢ istotnym mediatorem tej
relacji. Jedynie w przypadku podjetych dziatan Wolontaryjnych nie zaobserwowano — ani
bezposrednio, ani poprzez efekt mediacji - ich wptywu na odbierany przez respondentow
Wizerunek badanego przedsigbiorstwa.

6. Wyniki badan jako$ciowych

Badania realizowane na potrzeby empirycznej czesci pracy przyjety forme
wywiadu poglebionego typu questionnaire (Zatacznik 2 do Aneksu). Wywiady
realizowane byly poprzez indywidualne rozmowy wyltacznie pomiedzy autorka
a respondentem — i jawne - respondenci byli kazdorazowo informowani o celu
prowadzonych rozmow. Odpowiedzi do pytan zawarte zostaty w Tabela 29.
Kwestionariusz wywiadu obejmowat:

— list wprowadzajacy,
— 17 pytan wilasciwych.
Pytania wtasciwe byty pytaniami otwartymi i dotyczyly nastepujacych zagadnien:
— interpretacji zagadnienia aktywno$ci spotecznej organizacji, wolontariatu,

mecenatu, sponsoringu — pytanianr: 1,9, 12, 15,

— dziatan wchodzacych w sktad ASO — pytanie nr 2,

— czestotliwosci dziatan — pytanie nr 3,

— identyfikacji instytucji w kopalni realizujacych ASO — pytania nr: 4-5,

— cech wspolnych/réznic instytucji realizujacych ASO w kopalni - pytania nr: 6-7,
— wplywu ASO na otoczenie organizacji - pytanie nr 8,

— opinii na temat dziatan w ramach; wolontariatu, mecenatu, sponsoringu — pytania

nr: 10, 13, 16,

— zasadno$ci wsparcia przez Kopalni¢ dziatan w ramach wolontariatu, mecenatu,

sponsoringu - pytania nr: 11, 14, 17.
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Istotnym aspektem wykorzystanej

przez autorke metody badawczej

(wywiad

pogltebiony), jest prowadzenie obserwacji, co moze stanowi¢ podstawe dla dodatkowych

wnioskow 0 charakterze jakosciowym oraz by¢ uzupetieniem dla badania ilosciowego.

Jednoczesénie przy realizacji badan naukowych z wykorzystaniem wywiadu nalezy mie¢

na wzgledzie, ze czynnikami majacymi pozytywny wptyw na odpowiedzi respondentow

mogg by¢:

posiadane kompetencje i postawa osoby przeprowadzajacej wywiad,

atencja i che¢ poznania przez badacza opinii respondenta,

ranga waznos$¢ wsparci badacza przez respondenta,

mozliwo$¢ swobodnego wypowiedzenia si¢ przez respondenta,

traktowanie wywiadu jako wyroznienie wtasnej 0soby.

Wsrod czynnikow negatywnie wptywajacych na odpowiedzi respondentéw mozna

wskazac:

catkiem nowga sytuacje spoteczng respondenta,

drazliwg tematyke wywiadu,

brak odpowiedniego zaangazowania przez respondenta,

obawe przed anonimowoscia,

brak posiadanych odpowiednich kompetencji merytorycznych,

niewlasciwe nastawienie badacza®®°.

L.p. Pytania w Respondent 1 Respondent 2 Respondent 3 (ZZ Respondent 4 Respondent
badaniu (HR w Spolce) (CSR w Spotce) Budowlani) (NSzz 5 (SITG)
jakosciowym Solidarnos¢)
1 Jak rozumie Aktywnos¢ Aktywnos¢ To udzielanie si¢ w To jest dziatanie Rozumiem
Pan/Pani spoteczna spoteczna dziataniach organizacji jako
termin, organizacji to organizacji, czyli wykraczajacych pozaten | polegajace na catoksztatt
aktywnos¢ dziatania to dziatania glowny profil oddziatywaniuna | dziatan, ktore
spoleczng kierowane w wykraczajace dziatalnosci kopalni, jej otoczenie. sg zwigzane z
organizacji? strone poza podstawowa | poza wydobycie- Wykraczajace kontaktami ze
interesariuszy dziatalno$¢ produkcje-sprzedaz. To poza normalne spoleczenstw
Zarowno organizacji, ktore jest angazowanie si¢ W obowiazki, em, z
wewngtrznych, kierowane sa w sprawy zwigzane zZwigzane z praca otoczeniem, z
jaki strone rowniez z miejscem, Kopalni. miejscem, w
zewnetrznych, spotecznos$ci — gdzie firma jest Podejmowanie ktorym
wychodzace interesariusza. zlokalizowana, np. aktywnosci na przedsigbiorst
poza ten Celemich jest poprzez pomoc rzecz jednostki jak | wo
podstawowy wspieranie jednostkom i grupy, funkcjonuje.
obszar spotecznosci samorzadowym, w zmierzajac do Dla mnie
dziatalnosci lokalnej oraz réznych realizacji zadan przynajmniej,
organizacji, rowniez wplywaja | przedsiewzigciach, zaspokajania taka
pomimo na wizerunek eventach, ale rowniez wartosci rzeczywiscie
poniesienia Kopalni. sponsoring (u nas spotecznych. pozyteczna
dodatkowych promocja), reprezentacja spotecznie
srodkow firmy w reprezentacji dziatalno$é
finansowych pocztu sztandarowego, czy
przez firme. to jest akurat tez aktywnos¢
podtrzymywanie spoleczna

%0 Wywiad — Encyklopedia Zarzadzania (mfiles.pl) (data dostgpu: 30.09.2024).
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pewnych tradycji
gomiczych, czy

organizacji to
powinna by¢

wspieranie inwestycji widziana w
spolecznych dla dobra jakiejs
mieszkancow szerszej
(interesariuszy perspektywie.
zewngtrznych), a czgsto Taka
tez zarazem dziatalno$¢
pracownikoéw. Wigc to powinna si¢
takze jest obopolna wigzaé z
korzys¢. czyim$
poswigceniem
, organizacja i
zaangazowani
em.
Jakie Dziatania w Z pewnoscia to Imprezy sportowe, Pomoc drugiemu, Mamy projekt
Pana/Pani ramach beda: wolontariat, | aktywno$¢ organizacjiw | po prostu osobie, grantowy
zdaniem wolontariatu, sponsoring, unas | zakup gadzetow, ktora jest stabsza. | dobry Sasiad
dzialania sponsoringu/pro | oczywiscie prezentow dla szkot, Zawodowo, (sponsoring/p
wchodza w mocji i promocja i wyposazania dla szkot. niezawodowo, na romocja).
sklad mecenatu to tak | mecenat Projekt grantowy Dobry | roznych Calkiem
aktywnosci najszerzej. kulturalny, Sasiad, to jest w ogole szczeblach w ogolnie to
spolecznej Generalnie sportowy, lub tez najlepszy przyktad, ramach uwazam, ze
organizacji? wszystkie zwigzany z gdzie inicjatorem byta wolontariatu, sg to
dziatania lokalna tradycja, firma. Nie to, ze si¢ do promocji dziatania,
wspierajace sztuka czy tez czego$ wlaczylismy, (sponsoringu) i ktore nie maja
naszych literatura. tylko to bylo instytucji charakteru
interesariuszy, zainicjowane z naszej mecenatu. bezposrednio
zewnetrznych i strony. Budowa Dziatania w komercyjnego
wewnetrznych. Kosciota, to tez taka ramach darowizn , bo nam nikt
duza inwestycja, Ze to rzeczowych, zato
wida¢ i to zostaje na podpisanych pieniedzy nie
state. Ogolnie umow daje, wrecz
klasyfikujac: promocyjnych przeciwnie,
wolontariat, jako dziatania my
sponsoring/promocja i promocyjne a tak wydajemy.
mecenat. Tak jak unasw | ogolnie Jest
Kopalni to dziata przy sponsoringowe. wolontariat
Pani obszarze i przy przy
naszym udziale. Festiwalu
Nietoperzy.
Jest instytucja
mecenatu.
Jak czesto To oczywiscie W ciagu catego Cyklicznie, Dziatania w Cykliczne,
Pana/Pani zalezy od tego, roku, cyklicznie. jednorazowo, wstuchujac | ramach incydentalne.
zdaniem jakie to sa W zasadzie si¢ w glos spotecznosci aktywnosci Takie i takie.
dzialania z dziatania. kazdym kwartale lokalnej. Wszystkiego po | spotecznej Plan
zakresu Cyklicznie, ale Kopalnia realizuje | trochu. Cyklicznie wroce | organizacji powinien by¢
aktywnosci rowniez dziatania w na przyktad do tego powinny by¢ robiony, ale
spolecznej incydentalnie. zakresie pocztu sztandarowego, realizowane moze by¢ tak,
organizacji sa W zalezno$ci od | aktywnosci czy udzialu w ogole w cyklicznie i ze co$ si¢
poprzez potrzeb naszych | spotecznej tego typu imprezach dodatkowo jak wydarzy w
poszczegoblne interesariuszy organizacji, czy przez pracownikow, czy | jest taka potrzeba. | trakcie i
obszary zewnetrznych, poprzez mecenat reprezentacje firmy, no Cyklicznie to mozna
Kopalni alew kulturowy, czy to cyklicznie, bo takie mozemy tam wesprze¢
realizowane? konsekwencji poprzez dziatania | wydarzenia sg ustali¢ co jakis$ doraznie,
wedtug juz sponsoringowe cyklicznie. W zalezno$ci | czas, ale tam jezeli
weczesniej (promocyjne u od potrzeb réwniez, bo moze by¢ w si¢ pojawi
ustalonego nas), podczas nie wiem, kazdej chwili taka potrzeba.
planu. ktorych wspierane | zwrdci sie na przyktad potrzeba, moze
rocznego, ktéry | sa lokalne rada gminy czy szkota wyskoczy¢ tez cos
po zebraniu spotecznodci, alei | czy jaka$ inna forma w innym terminie
wszystkich tez organizacji o wsparcie 0 | wazne. Generalnie
potrzeb o s3 $wiadczone pomoc. Ja si¢ rowniez zgodnie z planem
ktorych wiemy ustugi promocyjne | sam osobiscie w imieniu | calorocznym, ale
instytucji wzgledem dyrektorki przedszkola, zeby byl rezerwa
lokalnych zostat | Kopalni. gdzie moje dzieci na dziatania ad

przygotowany z
najwazniejszych
priorytetow.

chodzity zwracatem o
darowizng rzeczowa w
postaci kamienia na
utwardzenie drogi.
Odpowiadajac na
pytanie, ogélnie, jak
najczesciej. Ale zgodnie

hoc.
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z zatozeniami planu
catorocznego wiadomo.

Czy dzialania
w ramach
aktywno$ci
spolecznej
organizacji
Pana/Pani
zdaniem
powinny by¢
realizowane
przez
Kopalni¢?
Jezeli tak to
dlaczego?

Mysle, ze tak i
mysle, ze na
tym rynku
lokalnym
jestesmy jedyna
firma, ktora si¢
W ten sposob
angazuje, w
tego rodzaju
dziatania.
Jestesmy tez
najwigkszym
pracodawca na
lokalnym rynku
pracy, w
gminie. To
pewnie i nas
obliguje do tego
typu dzialan, ale
jest tak, bo to
wiemy, ze
chcemy
realizowacé tego
typu dzialania.
Tez jako taka
glowna tutaj w
gminie Spotka,
powinni$my
takie dziatania
wspiera¢. Tak
po prostu po
ludzku.

Tak, jak
najbardziej.
Powinny by¢
realizowane caly
czas. Na pewno
dlatego, ze
wspieramy przy
tym lokalna
spolecznose,
wspomagamy ich
darowiznami
rzeczowymi, ale i
tez akcjami,
inicjatywami,
takimi jak np.
projekt grantowy
Dobry Sasiad,
gdzie wszystkie
organizacje
posiadajace
0sobowos¢
prawna moga
zglosi¢ swoj
pomyst.
Laureatow
nagradzamy
grantami. Takie
dziatania
wplywaja rowniez
na nasz
wizerunek, buduja
zaufanie.

Tak, powinny by¢
realizowane. Dlaczego?
Jest to na pewno
tworzenie dobrego
wizerunku firmy.
Rozpoznawalno$é tez
firmy wsr6d lokalnej
spolecznosci. Tez czgsto
to moze miec tez taki
wplyw tagodzacy, jezeli
firma ma rézne efekty
oddziatywania na
interesariusza
zewnetrznego. To sa
oczywiscie tez
oczywiscie plusy dla
firmy, ale tez
obiektywnie tak po
ludzku jest to dobre dla
0s0b badz instytucji,
ktore korzystaja z tej
pomocy. No i tez to
ksztattuje pewne
postawy obywatelskie,
spoteczno-obywatelskie.

Tak. Bardzo.
Takie dziatania
ksztaltuja w
ludziach dobre
postawy, ale i
wplywaja na
wizerunek
organizacji.

Mysle, ze tak.
Dlatego, ze
sama gmina
jako wtadze
samorzadowe
wiele rzeczy
robi¢, pewne
si¢ nie udaja,
ale im wiegcej
jest tych
czynnikow,
ktore
rzeczywiscie
tam si¢ w
jakas tam
powoli catos¢
sktadaja to
jest lepiej. To
tez ma wplyw
na wizerunek
Spoiki.
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Jaki
obszar/jednost
ka/instytucja
Kopalni
Pana/Pani
zdaniem
powinna
realizowaé
dzialania z
zakresu
aktywnosci
spolecznej
organizacji i
dlaczego?

Zwiazki
zawodowe, HR
i CSR.
Podejmujemy
tego typu
dzialania, bo to
po pierwsze
buduje pewne
postawy
spoteczne a po
drugie tez w
konsekwencji
wplywajg na

nasz wizerunek.

Dziatania te
powinny
realizowaé Dzialy
zwigzany z CSR,
z HR-em, jak
rowniez
organizacje
zwigzkowe
dziatajace na
obszarze Kopalni
Czatkowice. To
wplywa na
wizerunek naszej
Kopalni.

No to tak, poczawszy od
zarzadu Spoiki, bo to jest
pierwszy adres, bo tam
interesariusz uzyska
jakas decyzjg. Ale tez
Pani pion, Pani
Dominiko jest jak
najbardziej ta
aktywnoscia spoteczna
organizacji
zaangazowany, czyli
obszar HR i CSR. Bo tez
z praktyki wiem, ze Pani
si¢ tym najczesciej
zajmuje. Uczestniczy
Pani w r6znego rodzaju
wydarzeniach i
spotkaniach,
konsultacjach,
negocjacjach, czy juz
pbzniej w finalizowaniu
tego dziatania. No tez tu
mowi¢ o tym programie
grantowym Dobry
Sasiad, czy o tym
poczcie sztandarowym,
wspolpracy z oswiata. |
oczywiscie zwiazki
zawodowe, ktore w
ramach swoich
ustawowych
kompetencji powinny
zachecac, wspierac i by¢
moze i naciska¢ czasami.
Mamy $wietna zatoge,
bo jest wiele 0sob, w
roznych formach sie¢ tu
ludzie

udzielajg w takich
lokalnych inicjatywach,
czy spolecznych, czy
soteckich. Odsetek jest
dos¢ spory takich ludzi,
ktorzy robig co$ poza
praca zawodowa co$ tak
dla innych, dla ludzi.
Bezinteresownie w

Na pewno HR, nie
chcg wymieniac,
jako pierwsze
zwiazki
zawodowe, bo to
oczywiste, CSR.
Kto jeszcze moze
takie dziatania
prowadzi¢? Przy
dobrym
nastawieniu
Zarzad. Takie
postawy maja
odniesienie jak
nas inni
postrzegaja, jaki
jest wizerunek
Kopalni.

To trudne,
dlatego ze
wie Pani ja
lubig
jednoznaczna
odpowiedzial
no$¢. Jezeli tu
u Was w
dziale HR
jest, bo wy si¢
zajmujecie,
bo si¢ z
marketingiem
potaczylyscie
i

wchlonglyscie
. To, jezeli
chodzi o
odpowiedzial
nos¢, ze co$
ma by¢
zorganizowan
e to jest
wasza
odpowiedzial
nos¢.
Natomiast
jezeli chodzi
o0 inicjatywy
to kazda
jedna
komorka
moze taka
inicjatywe
przejawiac,
jesli chodzi o
zaangazowani
[
pracownikow.
Takie
dziatania
powinny
wynikac ze
$wiadomosci
i
kierownictwa
i

sensie. pracownikow.

Czy dostrzega Warto$ci Cechami Tak. HR i organizacje Szkolenia, By¢ moze HR
Pan/Pani cechy | spoleczne, wspolnymi sg zwiagzkowe czgsciej badania z zakresu i CSR (bo wy
wspélne pewne postawy | tutaj powiazania oddziatywaja swoimi profilaktyki np. ze$cie
inicjatyw z spoteczne. w ramach dziatann | dzialaniami na onkologicznej, wchiongty ten
zakresu Przestrzeganie szeroko pracownika, poprzez niezwiazane z marketing —
aktywnosci przepisow rozumianego organizacj¢ r6znego medycyna pracy. W rozumieniu
spolecznej prawa. Dialog wolontariatu, rodzaju szkolen, Najwazniejsze sg spoteczny).
organizacji, spoteczny. sponsoringu/prom | warsztatow, akcji rozmowy, podczas | Dialog i
realizowanych | Odpowiednia ocji i mecenatu. prozdrowotnych ale i dialogu komunikacja.
przez ZZ, HR, komunikacja. Wszystkie te poruszajg kwestie bhp i spotecznego,
CSR? Pewnie tez dziatania sa takich spraw socjalnych. | spotykamy si¢iu

wspolpraca z kierowane do Zdarzaja si¢ oczywiscie Prezesaiw HR

o$wiatg. naszego kwestie dziatan na (CSR).

Dziatania interesariusza. zewnatrz, takie jak

ekologiczne i Jedne do skierowana do naszych

filantropijne interesariusza emerytowanych

(wolontariat, zewnetrznego, pracownikow —

sponsoring/pro inne do spotkanie noworoczne

mocja i wewngtrznego. barbérkowe. CSR dziata

mecenat). bardziej na zewnatrz,

dedykowane sa
dziatania, dzigki ktorym
wychodzimy naprzeciw
oczekiwaniom naszej
lokalnej spotecznosci w
obrebie gminy w
inicjatywach, tutaj
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przytoczy¢ mozna
podpisanie umow w
ramach
sponsoringu/promociji z
lokalnymi klubami
sportowymi.

Czy dostrzega HR dziatania do | Jest réznica, No organizacje Na pewno HR Tak. HRiZZ
Pan/Pani wewnatrz poniewaz przy zwiazkowe to instytucja, | wychodzi z bardziej do
réznice w organizacji, zwiazkach majg one pewne wnioskami wewnatrz
ramach czyli do zawodowych sa to | ustawowe umocowania. inicjatyw do organizacji
inicjatyw z pracownikow. na przyktad One reprezentujq i pracownikow i dzialajg a
zakresu CSR bardziej dziatania bronig praw, interesow zwiazki CSR na
aktywnosci dla uwarunkowane zawodowych i zawodowe tez a ZeWnatrz.
spolecznej interesariuszy ustawowo. socjalnych CSR to bardziej
organizacji, zewnetrznych, Ponadto HR poza | pracownikow. na zewnatrz do
realizowanych czyli naszej kwestiami Wspoluczestnicza w mieszkancow,
przez ZZ, HR, lokalnej wynikajacymi z tworzeniu korzystnych instytucji
CSR? spotecznosci. aktualnie warunkow pracy, bytu i lokalnych.
Zwiazki obowiazujaca wypoczynku, wigc Zwiazki
zawodowe tez litera prawa sg to zaréwno i kwestie zawodowe to jest
bardziej dla dziatania rozwoju, praktyk i stazy, | instytucja, ktora
pracownikow, skierowane przede | w ogodle wspolpracy z chroni
czyli naszych wszystkim do o$wiata, te tematy sg najstabszych
interesariuszy pracownikow, wiadomo poruszane na pracownikéw, do
wewnetrznych natomiast CSR to dialogu spotecznym. tego sa stworzeni.
kieruja swoje obszar opiekujacy | Kwestie tradycji naszych | Taki cztowiek
dziatania. w swych gorniczych, ale rowniez organizacji
dziataniach wspierania, w ramach zwigzkowej
naszych wolontariatu HR powinien mie¢
interesariuszy wiadomo, ze tez dziata jedno na celu, ze
zewnetrznych. zgodnie i w mysl jest to inicjatywa
szeroko rozumianego spoteczna, czysto
prawa, ale te jego zdania | spofeczna. To
u nas daleko wykraczaja | trzeba wiedzie¢
poza zwykle obowiazki,
bo jest skupiony bardzo
na dobru pracownika,
ksztatceniu, wspieraniu,
podnoszeniu
kompetencji i tak dalej.
A znowu CSR to z kolei
co$ co nie musiato by¢,
ale chyba od 2012 roku
mamy w Spolce
nazwane, bo wczesniej
to
tez sie dziato, ale nie
byto konkretniej
komorki takiej ktora byta
glownie skoncentrowana
na tym interesariuszu
zewnetrznym.
Czy inicjatywy | Tak, mysle, ze Tak, jak Zdecydowanie tak. Na pewno tak i to | Na pewno
realizowanew | jak najbardziej. najbardziej Poprzez na plus. tak.
ramach Kopalnia jest wplywaja na rozpoznawalnosé, Organizowane sg Wspieraja
aktywnosci takim miejscem, | relacje, co poprzez ugruntowanie rozne inicjatywy, instytucje
spolecznej gdzie rozne oczywiscie jest pozycji firmy jako ktore sg lokalne
organizacji dziatania styszalne wsrod takiego elementu, ktory odpowiedzig na (gminne).
wplywaja na spotecznie spotecznosci tutaj jest na stale. Jest potrzeby naszego
relacje Kopalni | dobre si¢ dzieja. | lokalnej, na jakby wbudowany w interesariusza
z jej Tak powinno réznych caly ten krajobraz, ze zewngtrznego.
otoczeniem? by¢. wydarzeniach, w taka firma tu istnieje. To | Kultywujemy
Jezeli tak to w Powinnismy ktorych co$ juz tutaj naturalnego, | tradycje gornicze,
jaki sposob i jako Kopalnia przedstawiciele jak na przyktad jest poprzez nasz
jakich podnosié Kopalni kosciot, jest rzeka, jest i udziat (poczet
podmiotow z kompetencje, uczestnicza. W nasza Kopalnia tutaj. sztandarowy), w
otoczenia wspiera¢ wydarzeniach Patrzac na inne rejony réznych
Kopalni tradycje lokalnych, czy kraju, gdy kto$ pyta, uroczysto$ciach
dotyczg (z kim | lokalne, oswiate | wlasnie tez w gdzie mieszkasz i samo panstwowych.
te relacje sa a to nam wydarzeniach, w si¢ nasuwa, ze tam w Wspotpracujemy
ksztaltowane)? | zaprocentuje w ramach projektu tym miejscu macie z o$wiata,
przysztosci grantowego Kopalnie, prawda. I to konkretnie ze
$wiadomymi Dobry Sasiad. przy tej wielkosci i szkotami w
pracownikami i | Czy tez widoczne | rozpoznawalnosci firmy, | ramach praktyk,
wplywem na w licznych migdzy innymi poprzez stazy. Wspieramy
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wizerunek
firmy.

podzigkowaniach,
ktore
przedstawiciele
Kopalni
otrzymuja
listownie. Jest
zauwazalne na
pewno to, ze
Kopalnia wspiera
lokalng
spotecznosé. Ze
przekazuje
kamien w ramach
darowizny
rzeczowej
sotectwom. Widac
wsparcie Kopalni
— interesariuszom
zewngtrznym,
lokalnym
spolecznoscia. Z
interesariuszami

kilkudziesigcioletnia jej
dziatalno$¢, jest to
element staty tego
krajobrazu, tej okolicy.

réwniez lokalne
instytucje
zajmujace si¢
dobroczynno$cia.
Wspieramy
lokalng
dziatalno$é¢
sportowa,
kulturalna,
naukowa. Mamy
podpisang umowe
0 mecenat ze
Stowarzyszeniem
Mito$nikow Ziemi
Krzeszowickiej.
To jedyne
muzeum w
Krzeszowicach.

zewngtrznymi,
czyliz
mieszkancami, z
instytucjami
gminy takimi jak,
szkoly,
przedszkola,
podmioty
zwigzane z
dobroczynnoscia,
kluby sportowe.

9 Jak rozumie Wolontariat to Wolontariat to co§ | Wolontariat to jest To jest po prostu Postawa
Pan/Pani poswigcenie co dajemy dobrowolny udziat w dziatalno$¢ bezinteresow
pojecie swojego drugiemu pomocy, przewaznie pomocowa i na, jesli
,wolontariat”? | prywatnego czlowiekowi komus lub jakiej$ dobrowolna, bez uwazam, ze

Czasu na rzecz bezinteresownie, instytucji. oczekiwan na cob
innej osoby Nie potrzebujac Zaangazowanie w zysk lub .

. - h . . . powinienem
badz grupy nic w zamian. pomoc dla innych ludzi, wynagrodzenie. .,

, X o . o zrobié.
0sob. To takie Wolontariat jest to | bezinteresowne Zalatwienie spraw bieni
zachowania dziatalno$¢, w dziatanie. Przewaznie waznych Zro Ie:nle
spoteczno- ktorej dana osoba | wolontariat jest spotecznie w Czegos za
pomocowe, chce dobrowolnie | zwiazany z swoim wolnym darrr_lo w
nieodptatnie i bezptatnie bezinteresowna, czasie, nie patrzagc | SWOIM
wykonywane poswigca swoj bezptatng pomoca jakie$s | na korzysci wolnym
przez wolny czas na osobie lub grupie osob materialne. To jest | czasie.
wolontariusza. wspieranie/pomoc | lub tez instytucji w wolontariat,

innym, grupie, ramach swojego poswiecenie
instytucji. wolnego czasu. siebie innym.

10 Jakie jest Wolontariat to Takie dziatania s3 | Szlachetne zjawisko, Wolontariat to Wolontariat
Pana/Pani wazne bardzo potrzebne i | $wiadczy dobrze o inicjatywa, ktora to juz w sobie
zdanie na spotecznie obserwujemy, ze cztowieku, ktory sie jest bardzo wazna | niesie taki
temat dzialan zjawisko, ktore | te dzialania sg udziela na rzecz innych, i bardzo potrzebna | pierwiastek
w ramach powinno by¢ przez bo wymaga to i powinna by¢ takiej
,wolontariatu” | ksztaltowane obdarowanego poswigcenia swojego dobrze organizacji,
? przez takie doceniane. wolnego czasu i zorganizowana i instytucjonaln

firmy jak nasza. zaangazowania od celowa. osci.
Wolontariat osoby, ktora to
pracowniczy/sp bezposrednio
ortowy/senioral wykonuje. Swiadczy to o
ny u nas w empatii i 0 wysokiej
Kopalni $wiadomosci spotecznej
funkcjonuje. tego cztowieka
aktywnego w te sprawy
wolontaryjne.

11 Czy Pana/Pani | Tak, poniewaz Mysle, ze jak Tak, uwazam, ze Tak, bo na pewno | W takim
zdaniem ksztattujg najbardziej. powinny by¢ takie to jest pomoc, ale | zakresie jak
dzialania w postawy Ksztaltujemy w dziatania wspierane tez chodzi o dobre | to si¢ dzieje
ramach spoteczno- ten sposob pigkne | przez Kopalnig. To postawy i ich obecnie w
,wolontariatu” | obywatelsko. postawy nie tylko | buduje postawy a wérod nasladownictwo Kopalni to
powinny by¢ Swiadezy to o wewnatrz zatogi wptywa na wilasnie poprzez tak. Bo mamy
wspierane $wiadomosci organizacji morale. To dobrze takie dziatania. tutaj rézne
przez spolecznej. Te poprzez $wiadczy o organizacji, chodzi tez o dobra | istotne
Kopalni¢? dziatania wolontariat jej dojrzatosci, buduje Reputacje i dziatania.
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Jezeli tak, to pokazuja, ze nie | pracowniczy, alei | pewno tez zaufania. To wizerunek Spotki Wyksztattowa
dlaczego? sg ludzie na na zewnatrz 83 wazne rzeczy. i Grupy ne przez lata.
siebie obojetnii | poprzez TAURON. Udostepniani
chca sobie wolontariat e pojazdow,
nawzajem szkolny, sali
pomagac. senioralny, widowiskowe
sportowy. J, wzajemne
wsparcie poza
praca
realizowane.

12 Jak rozumie Mecenat to Rozumiem to To jest objecie Instytucja Wospieranie
Pan/Pani instytucja poprzez objecie patronatem dziatania, spoleczna, finansowe
pojecie spoleczna, opieka wydarzen ktore tego wymaga, stabilna, bardzo jaki$ dziatan i
,mecenat”? dzigki ktorej kulturalnych albo moze to by¢ dziatanie szlachetna w to juz

przekazane dziatalnos$ci zwiazane z kultura, swych systematyczn
wsparcie kulturalnej sztuka. Szlachetna zatozeniach. To e w obrebie
powraca w sportowych, ktore | instytucja. Polega moim | jest rodzaj gminy jednak,
postaci korzy$ci | dzieja si¢ nie zdaniem na wspieraniu i | zwiazku bo poza
wizerunkowych | tylko w sferze promowaniu sztuki i spolecznego gming to juz
. To dziatanie spotecznosci literatury poprzez pomoc | podnoszacego raczej nie.
polegajace na lokalnej, ale i tez finansowg udzielang prestiz patrona, do | Instytucja
wspieraniu, a szerszej. Na przez instytucje ktorego wraca spoteczna
takze pewno poprzez mecenasa. Tak jak unas | wsparcie, ktore majaca
promowaniu objecie instytucja | wspieramy okazat poprzez wplyw na
sztuki i mecenatu Stowarzyszenie korzysci wizerunek.
literatury kulturowym, badz | Mito$nikéw Ziemi wizerunkowe.

poprzez tez sportowym Krzeszowickiej, bo wich | Polega na

wsparcie danej dziatalnos$ci | rgkach jest jedyne promowaniu,

finansowe wplywa to na Muzeum w wsparciu kultury,

udzielang przez | zwigkszenie Krzeszowicach. literatury sztuki.

firmeg lub osobe | wizerunku firmy. Na pewno

prywatna, jako mozemy tu mowic¢

mecenasa. 0 naszej Kopalni

Mecenat moze Czatkowice, ktora

mie¢ 16zng wspiera SMZK.

forme, od

dziatan o

charakterze

spotecznym, np.

panelu

naukowego po

lokalne turnieje

sportowe.

13 Jakie jest Szlachetna, Dziatania Szlachetna instytucja i Jest to instytucja Mecenat jest
Pana/Pani wazna i zwigzane z powinna by¢ wspierana bardzo potrzebnai | bardzo dobry.
zdanie na potrzebna instytucja przez organizacje, ktore szlachetna. Nie ma tu
temat dzialan instytucja. mecenatu sg maja $rodki finansowe. niejednoznacz
w ramach Pozwalajaca bardzo potrzebne, | Trzeba tez pamigtaé o nosci.
instytucji rowniez poniewaz innych, a tym bardziej Szlachetna
s»mecenatu”? poszerzaé pozwalaja jesli chodzi o kwestie instytucja.

kompetencje ksztattowaé spoteczne, sesje

oraz wspiera
zainteresowanie
sztuka, kultura,
sportem.

wiedzg o sporcie,
kulturze,
literaturze,
lokalnej tradycji.
Jesli jest
styszalne, ze firma
objeta mecenatem
dane dziatania
kulturalne,
naukowe badz
sportowe, na
pewno zwigksza
to prestiz samych
dziatan jak i tej
firmy wsrod
lokalnej
spotecznosci.

naukowa, jak u nas to
wspotpraca z AGH, czy
jakie$ turnieje sportowe
lokalne.
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14 Czy uwaza Jest to wazne, Jak najbardziej Jest to dziatalnos¢ Wszystkie Tak. Takie
Pan/Pani, ze aby organizacja, | Kopalnia powinna | prospoteczna. Tu tez dzialania dzialania
instytucja taka jak nasza si¢ angazowac. mozna dostrzec, patrzac zwigzane z powinny by¢
,mecenatu” Kopalnia Podniesie to w druga strong korzysci wolontariatem, upowszechnia
powinna by¢ obejmowata prestiz Kopalni dla firmy prawda. mecenatem sa ne. My ten
wspierana instytucja wirod Zwlaszcza wizerunkowe. | potrzebne, bo nasz
przez mecenatu spotecznosci ksztattuja wizerunek
Kopalni¢? wazne lokalnej, ale i dziatania przez tego
Jezeli tak, to spolecznie wplynie na spoleczne, typu dziatania
dlaczego? kwestie, typu pozytywny pomocowe, chcemy

sztuka, kultura wizerunek wspierajace prezentowac.
czy sport. Kopalni, w ten tradycje, kulture,
sposob, ze sport, oswiate i
Kopalnia wspiera podmioty
kulture, nauke i zajmujace si¢
sport. dobroczynno$cia.
Tym samym Kopalnia tutaj w
ksztattuje wzrost tym miejscu jest
kompetencji bardzo waznym
wsrod miejscem, bo
spotecznosci stanowi centrum
lokalnej. takiego jakby
kompetencyjnego
szeroko
rozumianego.
Tutaj sobie
uczymy si¢
pomagac,
wspieramy
naszych sasiadow
z gminy roznych i
w réznych
sytuacjach. Nie
zapominajac o
wspotpracy z
o$wiatg, naszym
udziale w
konsultacjach
spotecznych,
kulturalnych,
sportowych oraz
szanujac naszych
seniorow, bytych
pracownikow,
ktorzy obecnie
przebywaja juz na
emeryturach i
rentach.

15 Jak rozumie W taki sposob, Sponsoring (unas | Sponsoring to wsparcie Dziatania To jest to
Pan/Pani Ze sponsor wiadomo finansowe 0s6b lub sponsoringowe samo co
pojecie przekazuje promocja) sa to instytucji, ktore o to rozumiem jako mecenat tylko
»Sponsoring”? | sponsorowanem | wszelkie wsparcie si¢ zwrocity dziatania na sponsoring

u okreslone dziatania, ktore wsparcie w dziataniach podstawie analizy | dotyczy
dobra w postaci | wspieraja sportowych, rynku i pojedynczego
albo finansowej, | organizacje o$wiatowych/edukacyjny | podmiotow dziatania.
albo rzeczowej roznych wydarzen | ch, kulturalnych. konkurencyjnych.

lub $wiadczy czy tez Sponsor

dla niego dziatalno$é przekazuje

ustuge. Poprzez | sportowa, ale w sponsorowanemu

sponsoring zamian sg okreslone dobra w

firma ukazuje $wiadczone ustugi postaci

obecno$¢ w promocyjne finansowej,

ramach dziatan wzgledem rzeczowej albo

promocyjnych, Kopalni. Dzigki $wiadczy dla

ktore sa w temu Kopalnia niego ustuge.

zasiggu moze tez ukazaé Poprzez

zainteresowan si¢ pozytywnie i sponsoring

danej Swoja dziatalno$é organizacja

organizacji z
uwagi na grupy
docelowe jej
kluczowych
dziatan.

spotecznosci
lokalnej, jako
interesariuszowi.

definiuje swoja
obecnos¢ w
ramach dziatan
promocyjnych,
ktore sa w zasiggu
zainteresowan
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danej organizacji
Z uwagi na grupy
docelowe jej
kluczowych
dziatan.

16

Jakie jest
Pana/Pani
zdanie na
temat dzialan
w ramach
»sponsoringu”
2

Sponsoring to
wspieranie
przez podmioty
zamozne
instytucji,
dziatan.
Sponsoring
aczy si¢ z
promocja firmy.
Ma na celu
wygenerowanie
korzysci dla obu
wspotpracujacy
ch stron.

Kopalnia
prowadzi
dziatania
wspierajace
lokalna
spotecznosc, ale i
tez przy tym
$wiadczone sa
dziatania
promocyjne
wzgledem
Kopalni,

takie jak na
przyktad
eksponowanie
banerdw, rol-
upow podczas
licznych eventow,
wydarzen na
terenie gminy. To
wplywa w
konsekwencji na
wizerunek
organizacji.

Jest to wazna kwestia i
odnosi si¢ do
ksztaltowania reputacji
organizacji.

Sponsoring jest
wedlug mnie

bardzo potrzebny.

Podobnie z
wolontariatem i

mecenatem, ale to

juz mowitem.

Wiadomo, ze
jakies tam
plany czy
dziatania
systematyczni
e powtarzane
mozna mieé
wpisane w
kalendarz.
Nie da si¢
tego
wszystkiego
zaplanowac i
dlatego zadna
z tych form,
wolontariat,
sponsoring
czy mecenat
nie jest
wykluczona i
nie jest
zalecana,
dlatego, ze w
zaleznosci od
sytuaciji,
jezeli np. nie
wiem pojawi
si¢ jakas
instytucja
kultury, a
chocby ta sala
koncertowa to
rzeczywiscie
jest prestiz to
tutaj mecenat
jest jak
najbardziej
pozadany.
Jezeli si¢
pojawi kotko
cyklistow, to
mozna im
zasponsorowa
¢ lampki i oni
beda z tym
logo
TAURON
gdzies
jezdzi¢. A
jesli jest
dziatanie typu
piknik lesny
to tam do
tego mozna
si¢ wlaczy¢ z
wolontariate
m. | tak jak
mowig, zadna
forma nie jest
wykluczona
ani zalecana.
One zaleza od
otoczenia
zewngtrznego

17

Czy Pana/Pani
zdaniem
dzialania w
ramach
»Sponsoringu”

Sponsoring
odnosi si¢ do
ksztattowania
reputacji
organizacji.

Tak, powinien by¢
wspierany,
poniewaz
przynosi obopdlne
korzysci. Raz

Tak. Obopolna korzyse,
dla sponsora i
sponsorowanego. Raz to,
Ze organizacja
przekazuje $rodki

Na dzien
dzisiejszy i co
sponsoruje w
ramach dziatan
promocyjnych,

Tak. Ale my
tez za te
nasze
dziatania
musimy mie¢
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powinny by¢
wspierane
przez
Kopalni¢?
Jezeli tak, to
dlaczego?

Sponsoring
obopodlne
korzysci
przynosi,
zarowno dla
Kopalni, jak i
beneficjenta.
My oferujemy
wsparcie w
zamian za
eksponowanie
naszego logo.
Ma wplyw na
nasz wizerunek.
Nasza firma jest
dzigki temu
widziana jako
uczestnik
réznych
waznych
spolecznie
wydarzen w
obszarze gminy.

korzysci dla
spotecznosci
lokalnej gminy,
pomagamy w
przygotowaniu
roéznych
wydarzen,
wspieramy ich
dziatalno$¢, a
dwa, ze Kopalnia
ksztattuje swoj
pozytywny
wizerunek,
ukazuje logo,
przedstawia si¢
jako firma
spotecznie
aktywna.
Wspieramy
interesariuszy

zewngtrznych, a w

zamian za to
dostajemy
lojalnos¢,
zrozumienie i
wzrost
pozytywnego
wizerunku firmy.

finansowe, rzeczowe lub
jakas ustuge, jest
sponsorem jakiego$
uznanego spolecznie i
waznego dziatania a
dwa, ze dzigki temu
odznacza si¢ obecno$¢
firmy wsrod jakie$ grupy
docelowej. No u nas to
bedzie pewnie lokalna
spotecznosé.

wiadomo - wedtug
mnie tak. Bo nie
wiadomo co kto w
przysztosci by
chciat
sponsorowac no to
nie.

korzysc¢,
moze nie
materialna,
ale jaka$
musimy miec.
Sponsoring,
mecenat to sg
koszty. Ale sa
potrzebne.

Tabela 29. Badanie jakosciowe opracowane na podstawie przeprowadzonych indywidualnych wywiadow
poglebionych typu questionnaire.
Zrbdto: opracowanie wlasne.

W badaniu jako$ciowym, poswieconym zagadnieniu aktywnos$ci spolecznej
organizacji, termin ASO znany byt wszystkim respondentom. Istotna jest wypowiedz
Respondenta 5, ktory aktywno$¢ spoleczng organizacji laczy z ,,poswigceniem,
organizacjg | zaangazowaniem”.

Wszyscy respondenci potrafili wskaza¢ dziatania w ramach aktywnosci
spotecznej organizacji (mecenat, sponsoring, wolontariat). Ponadto Respondent 5 zwrocit
uwage, iz dziatania z zakresu ASO stanowig dla organizacji koszt: ,,nam nikt za to
pieniedzy nie daje, wrecz przeciwnie, my wydajemy”.

Respondenci wskazali roéwniez, ze dziatania z zakresu ASO powinny by¢
realizowane cyklicznie, jak i incydentalnie, zgodnie z przyjetym planem (jedynym, ktory
tego nie wskazat byt Respondent 2).

W odpowiedziach respondentow mozna dostrzec wptyw realizowanych inicjatyw
ASO na wizerunek organizacji (Respondenci 2, 3, 4 i 5). Respondent 1 zasygnalizowat,
ze kopalnia jest najwiekszym pracodawca w gminie, z kolei Respondent 3 zwrdcit uwage
na ksztattowanie postaw obywatelskich i spoteczno-obywatelskich poprzez dzialania
z zakresu aktywnoS$ci spotecznej organizacji: ,,Jest to na pewno tworzenie dobrego
wizerunku firmy. Rozpoznawalnos¢ tez firmy wsrod lokalnej spotecznosci... No i tez to

ksztaltuje pewne postawy obywatelskie, spoteczno-obywatelskie”.
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Kazdy z respondentéw identyfikowal podmioty realizujace ASO w badanej
organizacji (HR, CSR i ZZ). Respondenci 3 i 4 wskazali ponadto zarzad organizacji,
natomiast Respondent 5 zwrocit uwage na kazda jednostke organizacji: ,, kazda jedna
komorka moze takq inicjatywe przejawiad, jesli chodzi o zaangazowanie pracownikow.
Takie dziatania powinny wynika¢ ze Swiadomosci i kierownictwa i pracownikow”.

Wsrod cech wspolnych realizowanych przez zidentyfikowane podmioty ASO
w organizacji 4 z 5 respondentow wskazalo dialog spoteczny i komunikacje, jedynie
Respondent 3 juz na poziomie tego pytania dokonal podzialu pomig¢dzy jednostkami
realizujagcymi dziatania ASO do wewnatrz organizacji oraz na zewnatrz organizacji.
Kazdy z respondentow dostrzegal roznice w dziataniach ASO realizowanych przez HR,
CSR 1 zwiazki zawodowe. Podobnie, kazdy z respondentow wskazat, Ze inicjatywy
realizowane przez firm¢ w ramach ASO wptywaja na relacje kopalni z jej otoczeniem.

W ramach pytan poswieconych zagadnieniu wolontariatu wszyscy respondenci
znali termin ,,wolontariat” i kazdy z respondentéw potrafit go zdefiniowaé. Respondent
2 uznal wolontariat za wazny spotecznie, z kolei Respondent 3 okreslit wolontariat
mianem ,szlachetnego”. Wszyscy respondenci wskazali, ze dzialania wolontaryjne
ksztattuja postawy spoteczne.

Pytania poswiccone zagadnieniu instytucji mecenatu s$wiadcza o tym, ze
zagadnienie jest respondentom znane, wszyscy zainteresowanie umieli zdefiniowac
mecenat oraz wskaza¢ jego cechy. Jednocze$nie respondenci 1, 2, 4, 5 definiujac
,mecenat”, dostrzegli zwigzek dzialan organizacji w ramach mecenatu z wplywem na
wizerunek organizacji. Respondenci zasygnalizowali, ze jest to potrzebna, wazna
i szlachetna instytucja, Respondent 1 zwrocit uwage, ze: ,, jest fo wazne, aby organizacja
taka jak nasza kopalnia obejmowata instytucjg mecenatu wazne spotecznie kwestie, typu
sztuka, kultura czy sport”, Respondent 2 dodat, Ze instytucja mecenatu: ,,podniesie prestiz
kopalni wsrod spolecznosci lokalnej, ale i wplynie na pozytywny wizerunek”.

Z kolei w ramach pytan dotyczacych sponsoringu, respondenci 1, 2, 3, 4
postrzegaja sponsoring jako przekazanie okreslonego dobra w postaci albo finansowej,
albo rzeczowej. Respondenci uznali zagadnienie sponsoringu za wazne, potrzebne. Ich
zdaniem dziatania sponsoringowe maja wplyw na wizerunek organizacji. Respondent 1
zwrocil uwage, ze sponsoring ,,odnosi si¢ do ksztattowania reputacji organizacji”, z kolei
Respondent 5 ,, za te nasze dziatania musimy mie¢ korzysé, moze nie materialng, ale jakgs

musimy miec. Sponsoring, mecenat to sq koszty. Ale sq potrzebne”.
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7. Whioski z badan i rekomendacje dla praktyki

Problematyka niniejszej rozprawy doktorskiej objeta zagadnienia dotyczace
wptywu aktywnosci spolecznej organizacji na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy na
przyktadzie Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0. Celem glownym badan
empirycznych prowadzonych przez autorke bylo wskazania relacji pomiedzy
aktywnos$cig spoteczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy.
Ich realizacja wymagata uzyskania odpowiedzi na szereg pytan badawczych.

Przeprowadzone badania empiryczne pozwolity na uzyskanie odpowiedzi na
zadane pytania, a w dalszej kolejnosci analiza ich wynikow przyczynita si¢ do

sformutowania przedstawionych ponizej wnioskow.

Whiosek 1: Ze wstepnych analiz dotyczacych ocen poszczegolnych aspektow wynika,
iz respondenci najlepiej oceniali dziatania podejmowane w ramach wizerunku
organizacji.

Postugujac si¢ wynikami badan mozna stwierdzi¢, ze w pytaniach tak/nie respondenci
udzielali odpowiedzi twierdzacych od 66,2% do 87%, jednoczes$nie w pytaniach na skali
Likerta odpowiedzi pozytywne sumowaty si¢ od 72% do 88%. Wsrdd najbardziej
znanych dziatan realizowanych w ramach sekcji poswigconej Wizerunkowi organizacji
pracownicy wskazywali kolejno: Festiwal Nietoperzy (91,5%), Projekt Grantowy Dobry
Sasiad (90,1%), i wspotprace z OSP (87,9%). Wsrdd bylych pracownikow kopalni
najbardziej znanymi inicjatywami byly rownolegle: wspotpraca z OSP, wspotpraca z
lokalnymi klubami sportowymi oraz wspoétpraca z Urzedem Gminy, JST (Zalaczniki 15,
16, 17 Aneksu). Respondenci znaja obecne logo organizacji, a 85 % ankietowanych
uwaza, ze Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. jest rozpoznawalna na lokalnym
rynku pracy. Nie stanowi to zaskoczenia cho¢by z uwagi na kilkudziesigcioletnig tradycje
funkcjonowania organizacji. Wyniki dotyczace wizerunku organizacji napawaj3
optymizmem, jednak nalezy pamigtaé, ze zarzadzanie wizerunkiem organizacji jest
procesem, ktory wymaga ciggltego podejmowania w tym zakresie odpowiednich dziatan

oraz prowadzenia dialogu z interesariuszami organizacji.

Whiosek 2: Nie stwierdzono w sposob bezposredni istotnej statystycznie relacji migdzy

aktywnos$cig sportowg a wizerunkiem Kopalni.
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Nawiazujac do przedstawionego wniosku, jednym z dwoch najwazniejszych obszarow
stwarzajagcym mozliwosci dziatan koncepcyjnych i wdrazajacych w ramach ASO, sa
mozliwe dziatania usprawniajgce w ramach Aktywnosci sportowej organizacji. W wyniku
przeprowadzonego badania jako$ciowego nie stwierdzono w sposob bezposredni istotnej
statystycznie relacji miedzy aktywno$cig sportowa a wizerunkiem organizacji. Wyniki
badania sg interesujace z uwagi na fakt, ze pracownicy badanej organizacji che¢tnie
angazujg si¢ W inicjatywy sportowe poza godzinami pracy, cyklicznie spotykajgc si¢ na
treningach, jak rOwniez reprezentujac firm¢ w zawodach sportowych. Kopalnia stwarza
pracownikom mozliwos$ci aktywnosci sportowych poprzez:

— udostgpnienie do ich uzytku obiektu sportowego (caloroczna mozliwosé
bezptatnych treningéw na wynajmowanym przez Kopalni¢ obiekcie sportowym),

— wsparcie finansowe dwoéch lokalnych klubow sportowych (Gminny Klub
Sportowy Swit, Ludowy Klub Sportowy Wolanka),

— rozstrzygniecie VII edycji projektu grantowego Dobry Sasiad, w ramach ktorego
jednym z laureatow byla Fundacja Akademia Pitkarska "Mam Talent" —
prezentujaca inicjatywe organizacji turnieju pn. Mercato Masters League. Projekt
zakladal organizacj¢ 1 przeprowadzenie turnieju pitki noznej dla wszystkich
chetnych dzieci. Inicjatywa odbywata si¢ na mobilnym boisku umieszczonym na
krzeszowickim rynku.

Wyniki badania jakosciowego moga by¢ odzwierciedleniem postaw lokalnej
spoteczno$ci wzgledem sportu. Mozna przypuszcza¢, ze respondenci traktuja sport
znacznie bardziej emocjonalnie niz wyczynowo. Tym samym za wynikami badania moga
przemawiaé reprezentowane innej postawy wzgledem sportu, ktoére moga byc

charakterystyczne w tak malym srodowisku lokalnym, jakim jest gmina.

Whiosek 3: Nie stwierdzono istotnie statystycznej relacji pomiedzy wolontariatem
a wizerunkiem Kopalni.

W wyniku analizy réwnan strukturalnych nie stwierdzono w sposdb bezposredni istotnej
statystycznie relacji miedzy wolontariatem a wizerunkiem Kopalni Wapienia
,Czatkowice” sp. z 0.0. (Tabela 27, Weryfikacja hipotez statystycznych w modelu SEM
o zwigzkach pomigdzy wizerunkiem (PAS) a pozostaltymi czynnikami (PA1-PA4)).
Z przeprowadzonego badania jakosciowego w grupie pracownikow Kopalni wynika, ze
jedynym identyfikowanym dziataniem w tej sekcji byl wolontariat pracowniczy.
Pracownicy oceniali go jako dziatanie znane na poziomie 75,2%. Zaréwno wolontariat

230



seniorow, szkolny, jak i sportowy byly oceniane znacznie ponizej 70%. Elementem
wplywajacym na wyniki identyfikacji dziatan wolontaryjnych w organizacji moga by¢
problemy z jednoczesnym przekazaniem komunikatu o prowadzonych dziataniach ASO.
Transparentny przekaz mozliwy do otrzymania przez wszystkie grupy stanowisk w tym
samym czasie obecnie jest wyzwaniem (zatrudnieni pracownicy kopalni to w wigkszosci
osoby na stanowiskach robotniczych, bez dostgpu do stuzbowej skrzynki mailowej oraz
komorkowego telefonu stuzbowego). Poczatkowo rozwigzaniem sytuacji moga by¢ rézne
formy przekazu informacji (komunikaty w miejscach zwyczajowo przyjetych
W organizacji — szatnia, faznia, pomieszczenie socjalne, mailing dla osob posiadajacych
stuzbowa skrzynke mailowg oraz cykliczne spotkania, z ktorych notatki przetozeni beda
zobowigzani przekaza¢ swoim pracownikom). Tego typu dziatania usprawniajagce maja
na celu poprawe komunikacji i rowny dostep do informacji dla wszystkich pracownikéw
firmy. Jednak docelowo istnieje potrzeba objecia wszystkich pracownikéw kopalni
dostepem do stuzbowej skrzynki mailowej oraz komodrkowego telefonu stuzbowego.
Ograniczyloby to znacznie wydruki, a tym samy wpisalo w ide¢ Green HR. Istotne
rowniez wydaje si¢ przeprowadzenie szkolen z zakresu skutecznej komunikacji
i informacji zwrotnej, ktore poczatkowo moga obejmowac¢ kadre kierownicza, a nastepne;j
nizsze grupy stanowisk. Przy tego typu dziatlaniach wazna jest odpowiednia forma
dotarcia z programem usprawniajacym, dobrana stosownie do potrzeb i mozliwosci

kazdej z zainteresowanych grup pracowniczych.

Whiosek 4: Wytania si¢ niespojny obraz w zakresie znajomosci zagadnienia wolontariatu
- wyniki badania ilo§ciowego vs jakosciowego.

W wyniku przeprowadzonych badan (ilo§ciowego 1 jakoSciowego) wylania si¢
interesujacy obraz organizacji. Ot6z wyniki badania ilosciowego informuja, Ze dziatania

%1 na wizerunek organizacji. Zupeknie inny

wolontaryjne nie maja istotnego wplywu®
obraz prezentujg wyniki badania jakosciowego, w ktorym respondenci wykazali, Ze znajg
zagadnienie wolontariatu, jest on ,,wazny spotecznie” i ,,szlachetny” oraz ze ,,powinien
by¢ wspierany przez kopalni¢”. Dostrzegli takze, ze ,,dziatania wolontaryjne ksztattuja

postawy spoleczne”. Wyniki z przeprowadzonych badan ukazuja skrajnie rézne

%1 W sferze dziatan zwigzanych z wolontariatem wykazano istotnie statystycznie réznice pomigdzy
badanymi grupami respondentow. Tym samym Status respondenta okazat si¢ by¢ istotnym mediatorem tej
relacji. Wolontariat pracowniczy byl najbardziej znany pracownikom badanej organizacji, a najmniej znany
osobom niezwigzanym zawodowO z kopalnia.
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stanowiska, tworzac tym samym przestrzen do opracowania sprawnego procesu
komunikacyjnego dziatan realizowanych w ramach ASO. Badania ilo§ciowe wykazaly,
ze znaczna czg¢$¢ respondentéw identyfikuje dziatania realizowane w sekcji dotyczacej
Wolontariatu (pracownicy - od 55,3% do 75, 2%, byli pracownicy - od 71,6% do 78,4%,
osoby niezwigzane zawodowo z kopalnig - od 33,3% do 56,4%). Nalezy zatem
wnioskowa¢, ze percepcja Wolontariatu wsrod pracownikow Kopalni Wapienia
,,Czatkowice” sp. z 0.0. jest staba. Wyniki z przeprowadzonego badania mogg stanowié¢
podstawe dla dziatan usprawniajgcych na przyktad poprzez zorganizowanie w firmie
tygodnia poswieconego zagadnieniu wolontariatu. W ramach takiej inicjatywy
pracownicy kopalni moga by¢ informowani o zagadnieniu wolontariatu (szkolenia,
webinary, plakaty, spotkania z interesariuszami zewnetrznymi, propozycje dziatan
pomocowych). Odpowiednio przygotowane dziatania naprawcze w tym zakresie
wspomoga wyrownaé poziom wiedzy wsrod pracownikow, ukaza mechanizmy dziatan
wolontaryjnych w organizacji i jej otoczeniu, a w konsekwencji mogg miec istotny wptyw

na ksztattowanie kultury organizacyjnej firmy.

Whiosek 5: Stwierdzono istotny statystycznie wpltyw zmiennej - wspotpraca z o$wiatg -
na wizerunek Kopalni.
Przeprowadzone badanie wykazalo, Zze poszczegdlne dziatania realizowane przez
kopalni¢ W zakresie Wspolpracy organizacji z oswiatq sa bardzo dobrze znane
respondentom (Zatgcznik 3, 4 i 5 Aneksu — wyniki w grupie pracownikow kopalni - od
68,1% do 90,1%, w grupie bylych pracownikow - od 93,2% do 100%). Wyniki
przeprowadzonego badania potwierdzity kilka istotnie wplywajacych na ten fakt
aspektow, mianowicie:
— najwigksza grupe pracownikow kopalni stanowig mieszkancy gminy
Krzeszowice,
—  wsrdd pracownikow wystepuja zaleznosci rodzinne (mata spotecznos¢ lokalna),
— kopalnia umiejscowiona jest w odlegtosci kilkudziesieciu kilometréw od dwoch
duzych miast (Krakowa i Katowic),
— Kopalnia Wapienia Czatkowice jest najwiekszym pracodawcg gminy
Krzeszowice.
Powyzsze okolicznosci powoduja, 1z dzialania zwigzane z organizacjg praktyk

zawodowych, stazy, udostepnianiem materiatdbw do pisania prac licencjackich,
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magisterskich, podyplomowych, zwiedzaniem kopalni s3 naturalnymi, biezacymi
aktywno$ciami realizowanymi przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. W tych
dziataniach duzg role odgrywa odpowiednia forma dialogu, dzigki ktérej osoba dzisiaj
realizujgca staz, w przysztosci moze dotgczy¢ do firmy, juz jako jej pracownik (employer

branding).

Whiosek 6: Stwierdzono istotny statystycznie wptyw zmiennej - lokalnych tradycji
na wizerunek Kopalni.
Na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych respondenci dostrzegaja
dziatalno$¢ spoteczng Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. realizowang w ramach
Lokalnych tradyciji.
Najwiecej pozytywnych odpowiedzi kopalnia dotyczyto aspektow:

— poszanowania przez organizacje¢ lokalnych tradycji (81%0,

— kopalnia jest najwigkszym pracodawca w gminie (80%),

— kopalnia jest zaangazowana w dziatalno$¢ dobroczynng i spoteczng w lokalnej

spotecznosci (74%).

Wsrod badanych grup respondentéw najbardziej zorientowanymi na dzialania organizacji
w ramach lokalnych tradycji byli pracownicy kopalni (od 91,9% do 98,6%), nast¢pnie
pracownicy spotki (od 69,5% do 97,2%), najmniej osoby niezwigzane zawodowo
z kopalnig (od 55,1% do 85,9%). Tak przedstawiajace si¢ wyniki mogg $wiadczy¢
0 zaangazowaniu roznych grup pracownikoéw w dzialania zwigzane z upamigtnieniem
swigt panstwowych, tradycji lokalnych poprzez udziat pocztu sztandarowego
w uroczystosciach, reprezentowaniem spéotki w wydarzeniach. Tym samym stanowi to
okoliczno$¢ dla bylych pracownikow spotki do wspotuczestnictwa w tego typu
wydarzeniach. Pr¢znie dzialajace w gminie 1 poszczegolnych sotectwach OSP réwniez
daja wyraz w wynikach badania (88,7% - pracownicy). Ochotnicza jednostka ratownicza
skupia w swych szeregach znaczng czgs$¢ zalogi. Niezmiennie duzym zainteresowaniem
cieszg si¢ organizowane spotkania barborkowe dla bytych pracownikow kopalni.
Emeryci 1 rencisci spotki co roku oczekuja zaproszen na wydarzenie stwarzajace im
okazje do spotkan w szerszym gronie. Dla obecnego kierownictwa stanowi to ponadto
okazj¢ do zasiggnigcia cennych informacji na temat funkcjonowania kopalni i odbioru jej

dziatalnosci w srodowisku lokalnym.
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Whiosek 7: Zadania realizowane w ramach aktywnosci spotecznej organizacji powinny
by¢ poprzedzone odpowiednio przygotowana strategia komunikacyjna, skierowang
do zainteresowanych interesariuszy. Brak wlasciwie przygotowanej komunikacji bedzie
si¢ przejawiat w wynikach podejmowanych inicjatyw z zakresu ASO.

Na przyktadzie roznic wynikajacych z badania ilosciowego i jakosciowego w ramach
wolontariatu mozna wnioskowac, ze kazda inicjatywa podejmowana przez firm¢ wymaga
uprzednio przygotowanego zestawu dziatan oraz skutecznej i transparentnej komunikacji.
Formy jej przekazu powinny by¢ odpowiednio dopasowane do réznych jej grup
odbiorcow. Takie dzialania pomoga dotrze¢ do wszystkich zainteresowanych przekazem

stosownego komunikatu.

Whiosek 8: Badanie jakoSciowe wykazato, ze sposob komunikacji interesariuszy
zewngtrznych organizacji (emerytow i rencistow kopalni) jest skuteczny.
W wyniku przeprowadzonego badania iloSciowego mozna dostrzec, iz w sekcji
dotyczacej Wspolpracy organizacji z oswiatq (Czy ponizsze dziatania realizowane przez
Kopalnie Wapienia ,, Czatkowice” sp. z o.0. sq Pani/Panu znane? — odsetek pytan na Tak
— Zalacznik 5 Aneksu) w grupie bylych emerytowanych pracownikéw byt najwigkszy
odsetek odpowiedzi twierdzacych. Podobnie sytuacja wygladata w sekcji Aktywnosé
sportowa (Zatacznik 8 do Aneksu) i Lokalne tradycje (Zatgcznik 11 Aneksu). Wyniki
badania wyraznie wskazuja, Ze ta grupa respondentdw jest ze soba skutecznie
skomunikowana, interesuje si¢ dzialaniami Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.,
wyroéwnuje pomiedzy soba poziom wiedzy, a dziatania aktywnos$ci spotecznej kopalni
nie s3 jej obce. Moze to wynika¢ po czesci z faktu, ze:

— sgto najczesciej osoby z obszaru gminy Krzeszowice,

— osoby te przez lata tworzyty zespoty zawodowe w kopalni,

— firma swoimi dzialaniami wspiera bytych emerytow i rencistow;
co powoduje staty kontakt bylych pracownikéw z pracodawcg oraz ich skuteczng

komunikacje miedzy soba.

Whiosek 9: Dziatania w ramach aktywnosci spolecznej organizacji powinny by¢
odpowiednio zmapowane. Oznacza to dedykowanie odpowiednim jednostkom
organizacji (HR, CSR, ZZ) zadanh w ramach ASO wraz ze szczegdtowym okre§leniem
czasu 1 sposobu ich realizacji. Zaangazowanie wszystkich jednostek organizacji
odpowiedzialnych za aktywno$¢ spoteczng w firmie z jednej strony wskaze
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odpowiedzialnych za dany proces, zminimalizuje ryzyko niedostatecznego
zaopiekowania procesu oraz dostarczy nowych, cennych kompetencji dotychczas mato
aktywnym jednostkom organizacji. Okoliczno$¢ mapowania dziatan z zakresu ASO moze

stanowi¢ poczatek ukazania nowej roli dla organizacji zwigzkowych.

Whiosek 10: Dzialania w ramach aktywnoS$ci spolecznej organizacji powinny by¢
koordynowane przez jedng osobg. Istotne, aby miata ona odpowiednie umocowania
w ramach pelnionej funkcji a jej pozycja byta odpowiednio umiejscowiona w strukturze
organizacyjnej firmy, zwlaszcza w przypadku organizacji, ktoére sa niejednorodne
w swojej dziatalno$ci, to znaczy zarzadzanie takg organizacjg z uwagi na jej specyfike
jest ztozone (wydobycie, produkcja, ochrona §rodowiska, kontrola jakosci, kolej — taka
organizacja jest Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0.). Przy tego typu
organizacjach niezb¢dne beda: wiedza, doswiadczenie, dojrzato$¢ biznesowa oraz
otwarto§¢ na dialog z interesariuszem. Stad istotne, aby pomimo zmapowania
i dedykowania zadan z zakresu ASO poszczegdlnym jednostkom firmy, osoba ta
nadzorowata catosciowo konglomerat prac skierowanych do interesariuszy

organizacji®®.

Whiosek 11: Nie nalezy poprzestawaé na pierwotnie wskazanych elementach ASO -
wskazane sg dalsze poszukiwania skladowych mogacych wpltywa¢ na wizerunek
organizacji.
Opracowany przez autorke model (Rysunek 28) przedstawia wplyw elementow
aktywnosci spotecznej (mecenatu, sponsoringu, wolontariatu) organizacji na jej
interesariuszy (wewnetrznych i1 zewngtrznych) poprzez realizacj¢ dziatan w ramach
dwoch wskaznikow:

— wspolpracy organizacji z oswiata,

— lokalnych tradycji;
zatem inaczej niz autorka pierwotnie zakladata - bez udziatu Aktywnosci sportowej
i dzialan Wolontaryjnych. Zaprezentowany model zostal zweryfikowany za pomoca
badan. Dzigki zawartym w modelu wskaznikom aktywnosci spotecznej organizacji, firma
moze monitorowac oraz identyfikowac¢ sytuacje problemowe, co w konsekwencji bedzie

ksztaltowato jej wizerunek na lokalnym rynku pracy. Uzasadnione jest, aby realizacja

362 Np. Rzecznik Dialogu.
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dzialan z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji byla poprzedzona szczegdétowym

rozeznaniem potrzeb lokalnego rynku pracy danej organizacji, ktore realizowane przez

jednostki merytoryczne (CSR, ZZ) beda wsparciem przy wskazaniu potrzeb jej

interesariuszy.

Wskutek  cyklicznie  prowadzonego  dialogu

spotecznego

z przedstawicielami wszystkich kluczowych interesariuszy organizacji mozliwe bedzie

wskazanie celowych form wsparcia. Zatem nie nalezy poprzesta¢ na pierwotnie

wskazanych elementach ASO - wskazane sg dalsze poszukiwania sktadowych mogacych

wptywac na wizerunek organizacji.

ASO: >
mecenat +
sponsoring,
wolontariat.

-

Interesariusze
zewnetrzni:

klienci,

media,

administracja panstwowa,
konkurencja,

spotecznos$¢ lokalna,

byli pracownicy,
instytucje,

dostawcy.

—  wspolpraca
organizacji —>

Interesariusze wewnetrzni:
pracownicy,
menedzerowie,
wlasciciel/wlasciciele.

— lokalne

Wskazniki
aktywnoSci
spolecznej
organizacji
wplywajace na
jej wizerunek:

z o$wiata,

tradycje.

Efekty
wizerunkowe
na lokalnym
rynku pracy

Rysunek 28. Zweryfikowany model badawczy wptywu aktywnosci spotecznej organizacji na jej wizerunek
na lokalnym rynku pracy.
Zrodto: Opracowanie wlasne.
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ZAKONCZENIE

Problematyka niniejszej rozprawy doktorskiej objeta zagadnienia dotyczace
wptywu aktywnosci spolecznej organizacji na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy na
przyktadzie Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Celem gléwnym badan empirycznych prowadzonych przez autorke bylo
wskazania relacji pomiedzy aktywno$cia spoteczng organizacji a jej wizerunkiem na
lokalnym rynku pracy.

W ramach tak okreslonego celu gtownego autorka sformutowata pie¢ celow
szczegblowych:
1) Wskazanie cech/elementéw aktywnos$ci spotecznej organizacji realizowanych
na lokalnym rynku pracy.
2) Zidentyfikowanie podmiotow ksztattujacych aktywnos$¢ spoteczng organizacji.
3) Zdiagnozowanie lokalnego rynku pracy jako kluczowej determinanty aktywnosci
spotecznej organizacji.
4) Rozpoznanie  wewngtrznych 1 zewngtrznych  interesariuszy  jako
obiektéw/podmiotoéw dziatalnosci wizerunkowej
5) Rozpoznanie elementow procesu zarzadzania wizerunkiem organizacji na

lokalnym rynku pracy.

Ad. 1.
Wsrod cech wspdlnych podmiotéw aktywnosci spotecznej organizacji mozna

wskazac¢ nastepujace dziatania:

— Dazenie do zysku finansowego firmy.

— Respektowanie przez organizacj¢ wysoko cenionych warto$ci spolecznych
tj. praworzadnos¢, uczciwos¢, odpowiedzialnosc.

— Przestrzeganie przez organizacj¢ aktualnie obowigzujacych przepisow prawa:
krajowego, mie¢dzynarodowego, wewngtrznych aktow normatywnych (m.in.
z zakresu prawa pracy, kodeksu etycznego, kodeksu odpowiedzialnego biznesu).

— Prowadzenie zréwnowazonego dialogu spotecznego zar6wno z interesariuszami
wewnetrznymi, jak 1 zewnetrznymi organizacji.

— Wiasciwa komunikacja skierowana zardwno do interesariuszy wewngtrznych, jak

1 zewngtrznych.
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— Wspieranie dziatalnosci szkoleniowej i edukacyjnej, ktorej celem jest rozwoj
kompetencji interesariuszy wewnetrznych.
— Dziatalnos¢ proekologiczna.
— Dziatalno$¢ w ramach profilaktyki prozdrowotnej dla pracownikow.
— Dziatania filantropijne (mecenat, sponsoring, wolontariat).
Aktywno$¢ spoteczna organizacji dla spelienia swoich funkcji powinna
charakteryzowac si¢ (rysunek 12)
metodyczno$cig, w ramach ktoérej nalezy wskazac:
- gruntownie opracowany plan dziatania,
- precyzyjnie okreslone zasady postepowania,
- systematycznie prowadzone dziatania,
- chronologicznie kontynuowane;
transparentno$cig, w ramach ktérej wyszczegdlniono:
- proces przewidywalny,
- jasny i zrozumialy cykl postepujacych po sobie dziatan,
- jawne, rzetelnie komunikowane dziatania;
cykliczno$cig, w ramach ktérej mozna wymienic:
- Sci$le okreslony harmonogram dzialania,
- prawidtowo prowadzony proces,

- powtarzalny proces znany wszystkim zainteresowanym.

Ad. 2.

Podmiotami aktywnos$ci spolecznej organizacji wskazane zostaty dzialy, ktore
ustawowo badz poprzez odpowiednio skierowane dzialania mogg przyczyni¢ si¢ do
zaspokojenia wysoko cenionych warto$ci spotecznych w otoczeniu danej organizacji:
Dzial Personalny, Dzial ds. Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu oraz zwiazki
zawodowe.

W gestii Dziatu Personalnego leza aktywnos$ci majace na celu pozyskanie pracownikow
do organizacji i zatrzymanie ich w niej, a takze dbanie o efektywnos$¢ ich pracy. Warto
podkresli¢, ze zadania Dzialu Personalnego obejmujg szerokie spectrum dziatan i moga
petnic kilka rél, takich jak m.in.: administracja, dialog spoleczny, controlling personalny

oraz strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi.
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Gléwnym celem Dzialu ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu jest

ksztaltowanie dobrego wizerunku firmy i relacji przede wszystkim z jej interesariuszami

zewngtrznymi oraz czg$ciowo z interesariuszami wewnetrznymi. Wsrdd podstawowych

funkcji tej jednostki mozna wskaza¢ m.in.:

inicjowanie kampanii spotecznych,

programy dedykowane interesariuszom,

promocja organizacji w lokalnych wydarzeniach naukowych, kulturalnych
i sportowych,

raporty spoleczne,

dziatania proekologiczne,

inicjatywy na rzecz lokalnej spotecznosci,

wolontariat (pracowniczy, szkolny, senioralny, sportowy),

mecenat (w ramach wydarzen; kulturalnych, sportowych, naukowych),

sponsoring (promocj¢).

Trzecim wskazanym podmiotem w ramach aktywnosci spotecznej organizacji sa

organizacje zawodowe, ktorych nadrzednym zadaniem wynikajacym z ustawy jest

obrona interesoéw zawodowych pracownikéw i dzialanie na rzecz poprawy ich sytuacji

ekonomicznej 1 spolecznej. Rolg organizacji zwigzkowych jest rowniez, m.in.:

dazenie do dobrego standardu pomieszczen socjalnych pracownikow spotki,
dazenie do podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

ochrona interesow zdrowotnych 1 kulturalnych,

realizacja wsparcia dla 0sob potrzebujacych,

ochrona i promocja kultury oraz szeroko pojetej edukacii,

ksztaltowanie aktywnosci spotecznej, etyki zawodowej i ochrony godnosci ludzi

pracy poprzez dialog spoleczny.

Organizacje zwigzkowe s3 instytucja, ktora szczegdlnie oddziatuje na interesariusza

wewnetrznego, jednak poprzez nadane im uprawnienia na mocy Ustawy w ramach

swoich funkcji moga oddziatywaé takze na interesariuszy zewngtrznych (emerytow,

rencistow, wolontariuszy).

Ad. 3.

Za obszar lokalnego rynku pracy jako kluczowej determinanty aktywnosci

spotecznej organizacji autorka przyjeta obszar gminy. Przytoczone przez autorke cechy
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lokalnego rynku®®® pracy powoduja, ze odbior dziatan z zakresu aktywnosci spotecznej
organizacji w lokalnej spotecznos$ci jest bardziej jednorodny. Spowodowane jest to
faktem dopasowania dziatan organizacji do rzeczywistych potrzeb jej lokalnej
spotecznosci. Na lokalnym rynku pracy, gdzie potrzeby interesariuszy organizacji sg jej
znane, jej sposob dopasowania moze by¢ bardziej adekwatny i trafnie odpowiadaé jej
potrzebom. Nie wystepuje tu ryzyko dziatan nietrafionych. Jednocze$nie nalezy
zaakcentowaé fakt, ze dzigki skali mikroterytorialnej, firma poprzez poprawnie
prowadzony dialog spoteczny moze tratfnie identyfikowaé zrdznicowane potrzeby

spotecznosci lokalnej (interesariuszy zewngtrznych) i skutecznie je realizowac.

Ad. 4.
Rozpoznanie  wewnetrznych 1 zewngtrznych  interesariuszy  jako
obiektow/podmiotéw dziatalno$ci wizerunkowe;.
Dla organizacji kluczowe jest zidentyfikowanie interesariuszy, ich podzial oraz
wskazanie, jakie majg oczekiwania oraz site¢ oddziatywania na organizacje.
Na potrzeby niniejszej pracy autorka przyjela nastepujacy podziat:
— interesariusze wewngtrzni, wsrod ktorych wskaza¢ nalezy: pracownikow,
menedzerow, organizacje zwigzkowe, wlascicieli,
— interesariusze zewng¢trzni organizacji, do grona ktorych beda naleze¢: mieszkancy
lokalnej spotecznosci, klienci, media, instytucje zajmujace si¢ dobroczynnoscia,
OSP, kota gospodyn wiejskich, szkoty, przedszkola, instytucje pozytku
publicznego; muzea, biblioteki, osrodki kultury, osrodki zdrowia, Urzad Pracy,

kluby sportowe, jak réwniez §rodowisko naturalne.

Ad. 5.

Rozpoznanie elementdw procesu zarzadzania wizerunkiem organizacji na
lokalnym rynku pracy wymaga zrozumienia, ze wizerunek jest kategoria, ktora ewoluuje
w czasie pod wplywem wielu czynnikow zaréwno pod wptywem dziatan pracodawcy,
dziatan konkurencji, jak i1 zmian odbywajacych si¢ w jej otoczeniu (w branzy,
w przepisach prawa, na rynku pracy). Dlatego tez pozytywny wizerunek wymaga uwagi,

indywidualnie dobranej strategii oraz wlasciwego nim zarzadzania. Zarzadzanie

%3 To jest migdzy innymi, unikatowe $rodowisko kulturowe, przywigzanie do wspodlnych warto$ci
jej mieszkancow, wspolna historia, trwate wigzi migdzyludzkie powoduja.
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wizerunkiem organizacji to ,,proces planowania i podejmowania decyzji, organizowania,
kierowania zasobami pracy oraz komunikowania si¢ z grupami otoczenia firmy, a takze
wdrazania systemow kontroli dziatan wiasnych i sprezen zwrotnych w zakresie
komunikowania, ktory ma na celu stworzenie i utrzymanie pozytywnego wizerunku
firmy, zwickszenie jej wartosci i utatwienie realizacji podstawowych celow364,

Istotnymi cechami procesu zarzadzania jest cigglo$¢ i powtarzalno$¢, a wigc
systematyczny sposOb postepowania. Przyjmujac taki punkt widzenia, mozna uznac, ze
zarzadzanie wizerunkiem organizacji jest procesem konsekwentnie powtarzalnych
dziatan, takich jak planowanie, organizowanie, kierowanie, komunikowanie
I kontrolowanie.

Zarzadzanie wizerunkiem organizacji nie jest dzialaniem jednorodnym ani
statym. Zmiany prawne, postep technologiczny, zmieniajaca si¢ tozsamos¢ lub reputacja
organizacji, dziatania konkurencji to tylko nieliczne czynniki powodujace konieczno$é
odpowiedniego nim zarzadzania. Istotne roéwniez wydaje si¢ posiadanie odpowiednich
narzedzi oraz podejmowanie stosownych dziatan dla ustalenia fundamentalnych
zagadnien, takich jak:

- identyfikacja grup docelowych (interesariuszy),

- zgodnos$¢ wizerunku z warto$ciami organizacji, jej misja i wizja,

- transparentna komunikacja uwzgledniajagca odpowiednio dobrane kanaty

przekazu.

Ze wzgledu na cel pracy sformulowana zostata hipoteza gltéwna: Rozwijanie
aktywnosci spolecznej organizacji pozytywnie wplywa na jej wizerunek na lokalnym
rynku pracy.

Tak postawiona hipoteza gtowna zostata zoperacjonalizowana w formie nast¢pujacych
hipotez roboczych:

hl: Im intensywniejsza jest wspotpraca organizacji z o$wiata, tym jej wizerunek na
lokalnym rynku pracy jest silniejszy.

h2: Im wigksze mozliwosci organizacja stworzyta do licznych aktywnosci sportowych na
lokalnym rynku pracy, tym jej wizerunek jest silniejszy.

h3: Im bardziej organizacja promuje i wzmacnia lokalne tradycje, tym jej wizerunek

na lokalnym rynku pracy jest silniejszy.

%4 Budzynski W., Wizerunek firmy ..., op. Cit. s. 48.
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h4: Im bardziej promowana jest idea wolontariatu przez organizacje¢, tym silniejszy jest
jej wizerunek na lokalnym rynku pracy.
Weryfikacja hipotezy gildwnej nie zostata w peini potwierdzona, poniewaz dwie z

czterech przyjetych przez autorke hipotez szczegdtowych nie zostaly potwierdzone.

Sklasyfikowanymi hipotezami roboczymi sa:

hl: Im intensywniejsza jest wspotpraca organizacji z o$wiata, tym jej wizerunek na
lokalnym rynku pracy jest silniejszy.

h3: Im bardziej organizacja promuje i wzmacnia lokalne tradycje, tym jej wizerunek

na lokalnym rynku pracy jest silniejszy.

Niepotwierdzonymi hipotezami roboczymi, sg zatem:

h2: Im wigksze mozliwosci organizacja stworzyta do licznych aktywnos$ci sportowych
na lokalnym rynku pracy, tym jej wizerunek jest silniejszy.

h4: Im bardziej promowana jest idea wolontariatu przez organizacj¢, tym silniejszy jest

jej wizerunek na lokalnym rynku pracy.

Nalezy zatem uznaé, ze aktywno$¢ spoleczna jedynie czgSciowo wplywa na
wizerunek organizacji, jaka jest Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Dokonano analizy rzetelnosci. Rzetelno$¢ odpowiedzi na pytania w ankiecie na
skali Likerta zweryfikowano za pomoca wspotczynnika Alfy Cronbacha, przy czym
zbadano takze, jak usunigcie poszczegdlnych pytan wptynie na zmiang wartosci tego
wskaznika.

Analiza rownan strukturalnych dostarczyta informacji o istotnym statystycznie
wplywie dwoch zmiennych - Wspolpracy z oswiatqg oraz Lokalnych tradycjach na
wizerunek Kopalni. Co wiegcej, cho¢ nie stwierdzono w sposob bezposredni istotnej
statystycznie relacji migdzy aktywnos$cia sportowa a wizerunkiem, to status pracownika
okazal si¢ by¢ istotnym mediatorem tej relacji. Jedynie w przypadku podjetych dziatan
wolontaryjnych nie zaobserwowano — ani bezposrednio, ani poprzez efekt mediacji - ich
wplywu na odbierany przez respondentow wizerunek badanego przedsigbiorstwa.

Model SEM zostat zweryfikowany pod katem jego poprawnos$ci w ujeciu
statystycznym, a szczegdtowe wyniki tej analizy zalagczono w Aneksie pracy (prezentacja
wynikow zostata zawarta w zalgcznikach od 18 do 23 Aneksu). Model spetnial wszystkie

zalozenia.
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Z analiz dotyczacych ocen poszczegdlnych badanych aspektow wynika, ze
respondenci do$¢ mocno obserwuja dziatania podjete przez przedsiebiorstwo w kazdym
Z rozpatrywanych obszarow. Zdecydowanie najlepiej oceniali oni dziatania podjcte
w zakresie wizerunku przedsigbiorstwa (w pytaniach tak/nie odsetki odpowiedzi
twierdzacych dla kazdego z aspektow siegaty od 66,2% do 87%, a w pytaniach na skalach
Likerta odpowiedzi pozytywne (4-5) sumowaty si¢ do odsetkow od 72% do 88%) oraz te
na rzecz lokalnych tradycji (odpowiednio: 76,8%-86,3% i 59%-81%). Najstabiej,
aczkolwiek nadal bardzo wysoko, oceniano dziatalno$¢ wolontaryjng przedsi¢biorstwa
(odpowiednio: 53,9%-66,6% i 38%-52%).

Analiza rownan strukturalnych dostarczyta z kolei informacji o istotnym
statystycznie wptywie dwoch zmiennych - wspodlpracy z os$wiatg oraz lokalnych
tradycjach na wizerunek Kopalni. Co wigcej, cho¢ nie stwierdzono w sposob bezposredni
istotnej statystycznie relacji miedzy aktywnoscig sportowa a wizerunkiem, to status
pracownika okazat si¢ by¢ istotnym mediatorem tej relacji. Jedynie w przypadku
podjetych dziatan wolontaryjnych nie zaobserwowano — ani bezposrednio ani poprzez
efekt mediacji - ich wplywu na odbierany przez respondentow wizerunek badanego
przedsigbiorstwa.

Przeprowadzone badania empiryczne pozwolity na uzyskanie odpowiedzi na
zadane pytania, a w dalszej kolejnosci analiza ich wynikow przyczynita si¢ do
sformutowania przedstawionych ponizej wnioskow:

Whiosek 1: Z wstepnych analiz dotyczacych ocen poszczeg6dlnych aspektéw, respondenci
najlepiej oceniali dzialania podejmowane w ramach wizerunku organizacji.

Whiosek 2: Nie stwierdzono w sposdb bezposredni istotnej statystycznie relacji migdzy
aktywno$cig sportowg a wizerunkiem kopalni.

Whiosek 3: Nie stwierdzono istotnie statystycznej relacji pomigdzy wolontariatem
a wizerunkiem kopalni.

Whiosek 4: Wylania si¢ niespojny obraz w zakresie znajomosci zagadnienia wolontariatu
- wyniki badania ilo§ciowego vs jakosciowego.

Whiosek 5: Stwierdzono istotny statystycznie wptyw zmiennej - wspotpracy z oswiatg
na wizerunek kopalni.

Whiosek 6: Stwierdzono istotny statystycznie wptyw zmiennej - lokalnych tradycji
na wizerunek kopalni.

Wnhiosek 7: Zadania realizowane w ramach aktywnosci spotecznej organizacji powinny

by¢ poprzedzone odpowiednio przygotowang strategia komunikacyjng, skierowang
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do zainteresowanych interesariuszy. Brak wlasciwie przygotowanej komunikacji bedzie
si¢ przejawial w wynikach podejmowanych inicjatyw z zakresu ASO.

Whniosek 8: Badanie jakosciowe wykazato, ze sposdb komunikacji interesariuszy
zewngtrznych organizacji (emerytow i rencistow kopalni) jest skuteczny.

Whniosek 9: Dziatania w ramach aktywno$ci spotecznej organizacji powinny by¢
odpowiednio zmapowane.

Whniosek 10: Dziatania w ramach aktywnos$ci spotecznej organizacji powinny
by¢ koordynowane przez jedng osobe.

Whiosek 11: Nie nalezy poprzestawaé na pierwotnie wskazanych elementach ASO -
wskazane sg dalsze poszukiwania skladowych mogacych wpltywa¢ na wizerunek
organizacji.

Na podstawie przeprowadzonych badan przyjeto nastepujaca definicje
aktywnoS$ci spotecznej organizacji: sq fto wszystkie celowe, czesto diugoterminowe,
inicjatywy i dzialania organizacji polegajgce na oddziatywaniu na jej najblizsze
otoczenie®®®, wykraczajqce poza normalne obowigzki zwigzane z prowadzeniem firmy,
wyrazajgce sie w podejmowaniu aktywnosci na rzecz zarowno jednostki, jak i grupy,
zmierzajgce do realizacji zadan zaspokajajgcych wysoko cenione wartosci spoleczne
w najblizszym otoczeniu tej organizacji, nawet kosztem poniesionych przez organizacje
dodatkowych naktadow pienieznych poprzez powolane na przestrzeni lat do tego celu
stosowne podmioty prowadzqce dialog z jej interesariuszami>®®.

Przeprowadzone badania sg jedynie punktem wyjsScia do dalszej pracy nad
zagadnieniem aktywnosci spotecznej organizacji W innych przedsigbiorstwach. Wyniki
z przeprowadzonych badan skupiajg si¢ jedynie nad studium przypadku jednej firmy,
jednego lokalnego rynku pracy, jednej spotecznosci lokalnej. Poszerzenie badan
w zakresie wplywu aktywnosci spotecznej organizacji na wizerunek firmy w Kilku
podobnych do kopalni przedsigbiorstwach roéwnolegle moze przyczyni¢ si¢ do dalszych
rozwazan | wnioskow, a tym samym do weryfikacji wptywu sktadowych ASO na ich
wizerunek. Takie badania moga stanowi¢ réwniez identyfikacje nowych, nie branych
dotad pod uwage wskaznikow ASO majacych wymierny wptyw na efekty wizerunkowe
badanych organizacji. Zidentyfikowanie nowych wskaznikow wplywajacych na
wizerunek organizacji, dla teorii bedzie stanowito novum zidentyfikowanych zagadnien,

z kolei dla praktyki bedzie wsparciem w procesie ksztalttowania wizerunku organizacji na

35 O zasiegu terytorialnym obejmujacym najmniejsza jednostke terytorialng — gmine.
366 Definicja autorki.
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lokalnym rynku pracy. Ciekawym z punktu widzenia wynikow niniejszego badania
wydaje si¢ podtrzymanie lub zaprzeczenie wpltywu na wizerunek nastepujacych
wskaznikow: Wspolpracy z oswiatg oraz Lokalnych tradycji w firmach. Kontynuacja prac
nad zagadnieniem aktywnos$ci spotecznej organizacji moze przyczyni¢ si¢ rowniez do
identyfikacji nowych kompetencji dla podmiotéw odpowiedzialnych w organizacji za jej
dialog spoteczny organizacji z interesariuszami organizacji. Jest to wazny aspekt
zwlaszcza w dobie wdrazania w organizacjach réznego rodzaju dziatan i aktywnosci
z zakresu zrownowazonego rozwoju, bedacych elementarnymi kwestiami, zwtaszcza dla
nowego pokolenia potencjalnych pracownikéw firmy. Tym samym zagadnienie
aktywnosci spotecznej organizacji moze stanowic¢ Kryterium wyboru przez kandydatow
do pracy — firmy jako docelowego miejsca pracy. Bowiem, zdaniem autorki, wstuchanie
si¢ w glos interesariuszy firmy stanowi cenne aktywo o charakterze niematerialnym, ktore
docelowo si¢ zmaterializuje.

Powyzsze rozwazania wskazuja, ze aktywno$¢ spoteczna organizacji jest zagadnieniem
sktaniajgcym do jego dalszego badania. Zdaniem autorki, kontynuacja analizy
aktywnosci spotecznej organizacji to perspektywiczny i rokujacy obszar, mogacy wnies¢

dalsze cenne informacje zarowno dla teorii, jak i praktyki.
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STRESZCZENIE

Tytul rozprawy doktorskiej: Aktywnos¢ spoteczna organizacji a jej wizerunek na

lokalnym rynku pracy na przyktadzie Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

W rozprawie doktorskiej podjeto problematyke zagadnienia aktywnosci
spotecznej organizacji. Brak w literaturze przedmiotu pelnej definicji aktywnosci
spotecznej organizacji (ASO) sprawil konieczno$¢ podjecia ,,zapozyczen” z koncepcji
wspomagajacych stworzenie peinej definicji zagadnienia ASO, tj. z koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu, dualnego rynku pracy, koncepcji interesariuszy, koncepcji
zrbwnowazonego rozwoju, idei Green HR. Wylaniajaca si¢ nowa koncepcja aktywnosci
spotecznej organizacji stanowi podwaliny dla dziatalno$ci spotecznej firmy, tworzac tym
samym warunki dla dziatan celowych, dedykowanych zidentyfikowanym na lokalnym
rynku pracy interesariuszom organizacji.

Gléwnym celem dysertacji bylo wskazanie relacji pomiedzy aktywnoscia
spoteczng organizacji a jej wizerunkiem na lokalnym rynku pracy Kopalni Wapienia
,,Czatkowice”
sp. z 0.0. oraz zalezno$ci jakie wystepuja pomiedzy trzema podmiotami aktywnosci
spotecznej organizacji na przykladzie badanej organizacji, tj. Dzialu Personalnego,
Dziatu ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu oraz zwigzkéw zawodowych.

Problem poruszany w rozprawie doktorskiej jest zlozony (wielowymiarowy),
co spowodowalo, ze byt rozpatrywany na wielu ptaszczyznach. Wykorzystano zatem
zaro6wno metody badan ilosciowych, jak 1 metody badan jakosciowych, co zapewnito
wyzsza jako$§¢ wynikéw prowadzonych badan, ograniczenie bledu pomiaru oraz
praktyczne wykorzystanie wynikow. Dla pozyskania danych empirycznych do analizy
z wykorzystaniem metod statystycznych autorka wykorzystala powszechnie znane
narzedzia wykorzystywane przy tego typu badaniach, tj. kwestionariusza ankiety oraz
indywidualnych pytan poglebionych. Dobor respondentow do obydwu badan byt celowy.

Badanie ilosciowe zrealizowano w formie papierowej. Kwestionariusz ankiet
sktadat si¢ z pigciu sekcji (Wspoipraca z o§wiata, Aktywnos$¢ sportowa, Lokalne tradycje,
Wolontariat, Wizerunek). Kazda sekcja kwestionariusza ankiety skladata si¢ z dwoch
rodzajow pytan: pierwsze dotyczyly znajomos$ci dziatan organizacji (Czy ponizsze

dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu
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znane?), drugie dotyczyty opinii respondentow, ktdre oceniano przy uzyciu 5-stopniowej
skali Likerta.
Badaniu poddani zostali:
— Pracownicy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0. (interesariusze
wewnetrzni).
— Interesariusze zewngetrzni organizacji, tj. emerytowani pracownicy Spoéiki oraz
przedstawiciele instytucji z obszaru gminy Krzeszowice.
Badanie jakosciowe =zostalo przeprowadzone ws$rdod przedstawicieli instytucji
dziatajacych
w Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o0.0., wsrod ktérych wymieni¢ mozna
przedstawicieli obszarow: HR, CSR, zwigzkéw zawodowych oraz Stowarzyszenia
Inzynieréw i Technikéw Goérnictwa (SITG). Badanie jako$ciowe sktadato si¢ z 17 pytan
1 przeprowadzone zostato poprzez indywidualne pytania poglgbione w formie wywiadu
typu questionnaire.

Dysertacja sklada si¢ z wstgpu, pieciu rozdzialdbw oraz zakonczenia,
obejmujacego najistotniejsze konkluzje autorki oraz rezultaty celéw postawionych na
wstepie niniejszej pracy. Rozdzial pierwszy poswiecony zostal zagadnieniom
teoretycznym problematyki aktywnosci spolecznej organizacji. W rozdziale drugim
przyblizona jest tematyka zagadnienia zarzadzaniem wizerunkiem organizacji na rynku
pracy. Rozdzial trzeci obejmuje szczegdlowa charakterystyke zagadnienia, jakim jest
aktywno$¢ spoleczna organizacji oraz funkcji i zadaniom podmiotéw aktywnoSci
spotecznej organizacji. Rozdziat czwarty zawiera metodyke badan wtasnych. W rozdziale
piatym scharakteryzowano badang probg, dokonano analizy rzetelnosci oraz
zaprezentowano wyniki badan empirycznych. Ostatnia czg$¢ pracy zawiera wskazanie
dziatah ASO w badanej organizacji oraz wnioski 1 zalecenia bedace efektem badan
empirycznych, badan literaturowych i obserwacji wlasnych autorki.

Na podstawie uzyskanych wynikéw wilasnych wykazano, ze z wstgpnych analiz
dotyczacych ocen poszczegdlnych aspektéw, respondenci najlepiej oceniali dziatania
podejmowane w ramach wizerunku organizacji.

Zwerytikowany za pomoca badan model badawczy wptywu aktywnosci
spotecznej organizacji na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy przedstawia wptyw
elementow ASO (mecenatu, sponsoringu, wolontariatu) na jej interesariuszy
(wewnetrznych 1 zewngtrznych), poprzez realizacje dziatan w ramach dwoch
wskaznikow, tj. wspotpracy organizacji z oswiatg i lokalnych tradycji. Nie stwierdzono
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w sposOb bezposredni istotnej statystycznie relacji migdzy aktywnoscig sportowa
a wizerunkiem Kopalni oraz relacji pomigdzy wolontariatem a wizerunkiem Kopalni.
Tworzy to zdaniem autorki przestrzen do podjecia dalszych badan identyfikujacych
wskazniki ASO mogace wplywaé na wizerunek organizacji.

Jednoczesénie stwierdzono istotny statystycznie wptyw zmiennej — wspolpracy
z o$wiatg na wizerunek Kopalni oraz wptyw lokalnych tradycji na wizerunek Kopalni.
Nasuwajg si¢ rowniez wnioski dotyczace wigkszej atencji organizacji w usprawnienie
komunikacji w kopalni. Kluczowym moze by¢ stworzenie strategii i udostepnienie
odpowiednich narzgdzi komunikacyjnych dla transparentnego przekazu informacji
wszystkim zainteresowanym interesariuszom firmy.

Zagadnienie aktywno$ci spolecznej organizacji wydaje si¢ perspektywiczne
zarbwno dla teorii, jak i praktyki. Kontynuacja prac nad zagadnieniem ASO moze
przyczyni¢ si¢ do identyfikacji nowych kompetencji dla podmiotéw odpowiedzialnych
w organizacji za dialog spoteczny z interesariuszami. Jest to wazny aspekt zwlaszcza
w dobie wdrazania w firmach réznego rodzaju aktywnos$ci z zakresu zrownowazonego
rozwoju, bedacych elementarnymi kwestiami, zwlaszcza dla nowego pokolenia
pracownikow. Tym samym zagadnienie aktywno$ci spotecznej organizacji moze

stanowi¢ kryterium wyboru miejsca pracy przez jej potencjalnych kandydatow.
Stowa kluczowe: aktywnos¢ spoteczna, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, dualny

rynek pracy, koncepcja interesariuszy, idea Green HR, wizerunek, lokalny rynek pracy,

dzial personalny, zwigzki zawodowe.
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SUMMARY

Title of the doctoral dissertation: Social activity of an organisation and its image on the
local labour market using Kopalnia Wapienia "Czatkowice™ sp. z 0.0. as an example.

The doctoral dissertation addresses the fundamental issue of social activity of an
organisation. The lack of a full definition of the social activity of an organisation (SAO)
in the subject literature has made it necessary to "borrow" from concepts supporting the
creation of a full definition of the SAO issue, i.e., from the concept of corporate social
responsibility, a dual labour market, stakeholder concept, sustainable development
concept, and the Green HR idea. The new emerging concept of the social activity of an
organisation is the foundation for the social activity of the company, thus creating
conditions for targeted actions dedicated to the stakeholders of the organisation identified
on the local labour market.

The main goal of this dissertation was to indicate the relationship between the
social activity of an organisation and its image on the local labour market of Kopalnia
Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0. (Limestone Mine in Czatkowice, Poland), and the
relationship between the three entities of the organisation's social activity, using the
example of the organisation under study, i.e., the Human Resources Department, the
Corporate Social Responsibility Department, and trade unions.

The problem raised in the doctoral dissertation is complex (multi-dimensional),
which meant that it was considered on many levels. Therefore, both quantitative and
qualitative research methods were used, which ensured a higher quality of research
results, reduced measurement error, and the practical use of said results. In order to obtain
empirical data for analysis using statistical methods, the author used commonly known
tools used in this type of research, i.e., a survey questionnaire and individual in-depth
questions. The selection of respondents for both studies was purposeful and was
conducted in paper form.

The survey questionnaire consisted of five sections (Co-operation with education,
Sports activity, Local traditions, Volunteering, and Image). Each section of the survey
questionnaire consisted of two types of questions: the first concerned knowledge of the
organisation's activities (Are you familiar with the following activities carried out by
Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0.?); the second concerned the respondents'
opinions, which were assessed using the 5-point Likert scale. The survey covered: —

Employees of Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0. (internal stakeholders); —
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External stakeholders of the organisation, i.e., retired employees of the Company, and
representatives of institutions from the Krzeszowice commune.

The qualitative survey was conducted among representatives of institutions
operating within Kopalnia Wapienia "Czatkowice" sp. z 0.0., including representatives of
the following areas: HR, CSR, trade unions, and the Association of Mining Engineers,
and Technicians (SITG). The qualitative survey consisted of 17 questions and was
conducted through individual in-depth questions in the form of a questionnaire-type
interview.

The dissertation consists of an introduction, five chapters and a conclusion,
including the author's most important conclusions and the results of the objectives set at
the beginning of this work. The first chapter is devoted to theoretical issues related to the
issue of social activity of an organisation. The second presents the subject of the issue of
managing the image of an organisation on the labour market. The third includes a detailed
description of the issue of social activity of an organisation and functions and tasks of
entities involved in the social activity of the organisation. The fourth contains the
methodology of the presented research. The fifth characterises the studied sample,
it conducts a reliability analysis and presents the results of empirical research. The last
part of the work contains an indication of the activities of SAO in the studied organisation
and conclusions and recommendations resulting from the empirical research, literature
research, and the author's own observations.

Based on the obtained results, it was shown that from the initial analyses regarding
the assessment of individual aspects, respondents best assessed the activities undertaken
within the framework of the organisation's image. The research model of the impact of
the organisation's social activity on its image on the local labour market, verified by
research, presents the impact of SAO elements (patronage, sponsorship, and
volunteering) on its stakeholders (internal and external), through the implementation of
activities within two indicators, i.e., co-operation of the organisation with education and
within the local traditions. No direct statistically significant relationship was found
between sports activity and the image of the Mine, nor the relationship between
volunteering and the image of the Mine. According to the author, this createsan area for
further research identifying SAO indicators that may affect the image of an organisation.

At the same time, a statistically significant effect of the variable — co-operation
with education on the image of the Mine, and the influence of local traditions on the image

of the Mine was found.
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Conclusions were also drawn regarding the greater attention of the organisation
to improving communication within the mine. The key may be to create a strategy and
provide appropriate communication tools for transparent transmission of information to
all interested stakeholders of the company.

The issue of the organisation's social activity seems to be prospective for both
theory and practice. Continuing work on the issue of SAO may contribute to the
identification of new competences for entities responsible within the organisation for
social dialogue with said stakeholders. This is an important aspect especially in the era of
implementation in companies of various types of activities within the field of sustainable
development, which are elementary issues, especially for the new generation of
employees. Thus, the issue of the organisation's social activity may be a criterion for

choosing a place of work by its potential candidates.
Keywords: social activity, corporate social responsibility, dual labour market,

stakeholder concept, Green HR idea, image, local labour market, human resources

department, trade unions.
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ANEKS

Zalacznik nr 1: Autorski kwestionariusz ankiety

Szanowni Panstwo, Drodzy Pracownicy,

zwracam si¢ z uprzejma prosbg o wypetnienie kwestionariusza ankiety badajacego
Panstwa opini¢ o dziataniach z zakresu aktywnosci spolecznej organizacji prowadzonych
na lokalnym rynku pracy przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Ankieta jest anonimowa, a jej wypetnienie zajmuje okoto 10-15 minut.

Wypetnione ankiety postuzag wylacznie celom naukowym. Uprzejmie proszg o jej
rzetelne wypelnienie.

Bardzo dziekuje za Panstwa opinie i poSwiecony czas!

Z wyrazami szacunku,

Dominika Nieé

Na kolejnych stronach znajduja si¢ opinie na temat dzialan prowadzonych przez
Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. w ramach aktywnoS$ci spolecznej
organizacji. Uprzejmie prosze odnies¢ sie do kazdej z nich. Przy wiekszosci opinii
znajduje si¢ 5 mozliwych odpowiedzi, bardzo prosze o wybdr i zaznaczenie wybranej
przez Panstwa odpowiedzi poprzez zakreslenie odpowiedniej z nich:

1) Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

2) Raczej si¢ nie zgadzam

3) Trudno powiedzie¢

4) Raczej si¢ zgadzam

5) Zdecydowanie si¢ zgadzam

Uprzejmie prosz¢ o wskazanie w kazdym wierszu krzyzykiem opinii, ktora
najbardziej odpowiada Pani/Pana ocenie.

Wspolpraca organizacji z oswiata

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice”

Sp. z 0.0. sa Pani/Panu znane? Prosz¢ zaznaczy¢ kwadrat przy odpowiedzi

TAK/NIE

Praktyki zawodowe O CI Nie
Tak

Staze O CI Nie
Tak

Udostepnienie materiatéw do pisania prac licencjackich, O [I Nie

magisterskich, podyplomowych Tak

Wsparcie kompetencyjne i instrumentalne szkot O [I Nie
Tak

Zwiedzanie Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. O [I Nie
Tak

W ostatnich latach wzrosla czestotliwosé wydarzen naukowych wspieranych przez

Kopalnie¢ (nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat)
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Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

OOooon

Dostrzegam korzysci z cyklicznie realizowanych praktyk, stazy organizowanych

przez Kopalni¢

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam O
Trudno powiedzieé O
Raczej sie zgadzam O
Zdecydowanie si¢ zgadzam O

Poprzez dzialania Kopalni nastapil wzrost kompetencji zawodowych lokalnej

spolecznosci

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej si¢ nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

OoOooono

Kopalnia wspiera organizacyjnie i finansowo wydarzenia naukowe podejmowane

na lokalnym rynku pracy

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej si¢ nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Kopalnia wspiera rozwoj naukowy Pracownikow

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

OOooOo; (OOoood

Aktywnos$¢ sportowa

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice”
Sp. z 0.0. sa Pani/Panu znane? Prosz¢ zaznaczy¢ kwadrat przy odpowiedzi

TAK/NIE

Sponsorowanie udziatu i nagrod w zawodach sportowych (] O Nie
Tak

Wspieranie przez organizacj¢ utalentowanych sportowcow (] O Nie
Tak

Udziat w zawodach sportowych O I Nie
Tak

Organizowanie/wspolorganizowanie wydarzen sportowych przez Kopalni¢

propaguje zdrowy styl zZycia

Zdecydowanie sie nie zgadzam O

Raczej sie nie zgadzam O

Trudno powiedzie¢ l
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Raczej si¢ zgadzam O

Zdecydowanie si¢ zgadzam O

Propagowanie udzialu w aktywnos$ciach sportowych (maratony, rajdy/zawody
rowerowe, zawody narciarskie) wplywa na wzrost zainteresowania sportem

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam O
Trudno powiedzie¢ O
Raczej si¢ zgadzam O
Zdecydowanie si¢ zgadzam O

W ostatnich latach wzrosla czestotliwos¢ wydarzen zorientowanych na zdrowy styl
zycia (nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

OOooono

Zdecydowanie si¢ zgadzam

W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe i organizacyjne na rzecz
réznorodnych wydarzen sportowych w spolecznosci lokalnej (nalezy przyjaé
horyzont czasowy 2-5 lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej si¢ zgadzam

OOoo|oin

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Obserwuje¢ wzrost zainteresowania dzieci i mlodziezy aktywnoscia sportowa
w spolecznosci lokalnej

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej si¢ zgadzam

OOoo|oin

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Lokalne tradycje

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice”
Sp. z 0.0. sa Pani/Panu znane? Prosz¢ zaznaczy¢ kwadrat przy odpowiedzi
TAK/NIE

Wspieranie instytucji zajmujacych si¢ dobroczynnos$cia i dziatalnoscig | 0 Tak | O
spoteczng (lokalnych Stowarzyszen, Kot Gospodyn Wiejskich, OSP, Nie
Lokalnych Klubéw Sportowych)
Wspieranie i sponsoring wydarzen kulturalnych OTak | O
Nie
Organizowanie spotkania noworocznego dla bylych Pracownikéw OTak (O
(emerytow/rencistoéw) Kopalni Nie
Wspieranie wydarzen zwigzanych z obchodami: ustanowienia OTak (O
Konstytucji 3 maja, odzyskania przez Narod Polski Niepodleglo$ci Nie
Wspieranie i sponsoring placowek kulturalnych (Biblioteki, Muzeum, | O Tak | O
i innych) Nie
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W ostatnich latach wzrosla ilos¢ i r0znorodnos¢ wydarzen kulturowych zwiazanych
z lokalng tradycja, realizowanych przez Kopalni¢ (nalezy przyjac horyzont

czasowy 2-5 lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Og|ojo|m

W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe i organizacyjne Kopalni na rzecz
imprez kulturalnych w spolecznosci lokalnej (nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5

lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam O
Trudno powiedzieé O
Raczej sie zgadzam [
Zdecydowanie si¢ zgadzam O
Kopalnia jest zaangazowana w dzialalnos¢ dobroczynng i spoleczng w lokalnej
spolecznosci

Zdecydowanie sie nie zgadzam [
Raczej si¢ nie zgadzam O
Trudno powiedzieé¢ [
Raczej sie zgadzam O
Zdecydowanie si¢ zgadzam O

W ostatnich latach wzrosla liczba inicjatyw spolecznych wspieranych przez

Kopalni¢ (nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej si¢ nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Kopalnia jest rozpoznawana z dzialan dobroczynnych i spolecznych

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

W Kopalni znane sa problemy wystepujace w Gminie Krzeszowice

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Dostrzegam zaangazowanie Kopalni w sprawy publiczne Gminy Krzeszowi

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

O|0|O0|0|0|% |(O|0|0|0|0) |O|O0ojojg) |(OjOo|og|g
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Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” jest najwiekszym pracodawca Gminy

Krzeszowice

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

10.

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. szanuje lokalne tradycje

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Oo|goojono; (Ooooo

Wolontariat

(pod pojeciem wolontariat nalezy rozumiec, dobrowolng, swiadomgq, bez wynagrodzenia prace
na rzecz spotecznosci lokalnej/catego spoteczenstwa).

1. | Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice”
Sp. Z 0.0. sa Pani/Panu znane? Prosz¢ zaznaczy¢ kwadrat przy odpowiedzi
TAK/NIE
Wolontariat pracowniczy (dziatania prospoleczne oferowane przy | O Tak | O
udziale wspolpracownikow, np. zbidrka zywnosci/artykutéw uzytku Nie
codziennego, wsparcie domu dziecka, hospicjum, domu pomocy
spotecznej, schroniska dla zwierzat)
Wolontariat senioréw (dziatania prospoteczne oferowane przy udziale | 0 Tak | O
0s0b po ustaniu aktywnosci zawodowej) Nie
Wolontariat szkolny (dzialania prospoteczne oferowane przy udziale OTak (O
uczniow szkot) Nie
Wolontariat sportowy (dziatania prosportowe, najczesciej OTak | O
jednorazowe, polegajace na wsparciu organizatorow imprezy Nie
sportowej)

2. | Kopalnia stwarza mozliwoS$ci aktywnosci w ramach wolontariatu swoim
Pracownikom
Zdecydowanie sie nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam [
Trudno powiedzie¢ |
Raczej sie zgadzam [
Zdecydowanie si¢ zgadzam O

3. | Kopalnia stwarza mozliwos$ci aktywnos$ci w ramach wolontariatu mieszkancom
lokalnej spolecznosci
Zdecydowanie sie nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam l
Trudno powiedzieé O
Raczej sie zgadzam l
Zdecydowanie si¢ zgadzam O

4. | Kopalnia jest zaangazowana w dzialalno$¢ wolontaryjna lokalnego rynku pracy

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

O
O
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Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

ajgn

Poprzez dzialania Kopalni w ostatnich latach upowszechnil si¢ wolontariat na

lokalnym rynku pracy (malezy przyjaé horyzont czasowy 2-5 lat)

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam O
Trudno powiedzieé O
Raczej sie zgadzam O
Zdecydowanie si¢ zgadzam O
Dzialania wolontaryjne upowszechniane przez Kopalnie¢ ksztaltujg postawy
prospoleczne wsrdod lokalnej spolecznosci
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam O
Raczej sie nie zgadzam O
Trudno powiedzieé¢ [
Raczej sie zgadzam O
Zdecydowanie sie zgadzam [
Wizerunek
Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia ,,Czatkowice”
Sp. z 0.0. sa Pani/Panu znane? Prosze zaznaczy¢ kwadrat przy odpowiedzi
TAK/NIE
Darowizna rzeczowa OTak [ O
Nie
Projekty Grantowe (Dobry Sasiad) OTak | O
Nie
Festiwal (Nietoperzy) OTak | O
Nie
Konferencje OTak | O
Nie
Wspolpraca z fundacja OTak | O
Nie
Wspolpraca ze stowarzyszeniem OTak | O
Nie
Wspolpraca ze szkotg OTak | O
Nie
Wspolpraca z przedszkolem OTak (O
Nie
Wspolpraca z lokalnymi klubami sportowymi OTak (O
Nie
Wspotpraca z OSP OTak (O
Nie
Wynajem pomieszczen/sali OTak (O
Nie
Wspolpraca z Kotami Gospodyn Wiejskich OTak (O
Nie
Wspotpraca z Urzedem Gminy/Jednostkami Samorzadu OTak (O
Terytorialnego Nie
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Wspdtpraca z Powiatowym Urzedem Pracy (Filia Krzeszowice) OTak (O
Nie

Wspotpraca z lokalnymi podmiotami zdrowia OTak (O
Nie

Czy Pan/Pani zgadza si¢ z ponizszym stwierdzeniem:

»Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. jest rozpoznawalna na lokalnym

rynku pracy”

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Znam obecne logo firmy, Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0.

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Obecne barwy Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. s3 mi znane

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

O|Ooooo (Ooooor Ooooood

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. dotrzymuje skladanych obietnic

i wyznaczonych terminow

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

OOoo|oin

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. potrafi budowa¢ dobre i trwale relacje

z instytucjami z Gminy Krzeszowice

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

O|Oo|nojon

Mam zaufanie do organizacji jaka jest Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp.

N

.0.0.

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

Ooooo

Jestem zdania, ze Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. to wiarygodna firma

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

OOoo|d
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a

Zdecydowanie si¢ zgadzam \

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. dba o relacje z mieszkancami
I podmiotami/instytucjami Gminy Krzeszowice

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé¢

Raczej si¢ zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

10.

Mam poczucie wspolnoty z Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0.

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej si¢ nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

11.

Mam dobra opini¢ na temat Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

OOoooo (Ooooo Oooooo

Zdecydowanie si¢ zgadzam

12.

Kopalnia Wapienia ,,Czatkowice” sp. z.0.0. jest wysoko cenionym przedsi¢biorca
lokalnego rynku pracy

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej si¢ zgadzam

O|Oo|nojon

Zdecydowanie si¢ zgadzam

13.

Jestem dumny z przynaleznosci do organizacji, jaka jest Kopalnia Wapienia
,,Czatkowice”
Sp. 2.0.0.

Zdecydowanie si¢ nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie si¢ zgadzam

14.

Postrzegam Kopalnie jako ,,solidnego pracodawce”

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

Raczej sie zgadzam

Oo|Oonoon) (OjOojood

Zdecydowanie si¢ zgadzam
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METRYCZKA

Na koniec uprzejmie prosze o podanie kilku waznych informacji przeznaczonych
wylacznie do celow statystycznych (Prosze zaznaczy¢ krzyzykiem wlasciwa

odpowiedz).

1. Aktualny status:

Pracownik

Byty Pracownik

Niezwigzany zawodowo z Kopalnig Wapienia ,,Czatkowice” sp. z
0.0.

O|gonx

2. Zajmowane stanowisko:
(Pytanie dla Pracownika/Bylego Pracownika)

Kierownicze

Niekierownicze - Specjalistyczne

Niekierownicze — Wykonawcze/Produkcyjne

OOx

3. Czas pracy w Kopalni Wapienia ,,Czatkowice” sp. z o.0.
(Pytania dla Pracownika/Bylego Pracownika)

0-1roku

2 -3 lata

4-5lat

6 - 10 lat

11-15lat

16 - 20 lat

21 lat i powyzej

OooooOono

4. Poziom posiadanego wyksztalcenia:
(Pytanie dla Pracownika/Bylego Pracownika)

Podstawowe

Zawodowe

Srednie

Wyisze | stopnia (licencjat, inzynier)

Wyzsze 11 stopnia (magister, magister inzynier)

Wyzsze 111 stopnia (Doktorat)

5. Pleé:

Kobieta

Mezczyzna

6. Wiek:

18 - 20 lat

2125 lat

26 — 30 lat

31-35lat

36 — 40 lat

41 - 45 lat

46 — 50 lat

51-55 lat

56 — 60 lat

61 — 65 lat

66 lat i powyzej

O|Ooooooooono oo Oooooo

7. Czy posiada Pan/Pani dzieci?

O Tak | O
Nie
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8. Czy kto$ z Pana/Pani bliskich byl zwiazany zawodowo z
Kopalnia?

O Tak | O
Nie
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Zalacznik nr 2: Kwestionariusz wywiadu, typu questionnaire

Szanowny Panie/Szanowna Pani

Prowadz¢ badania z =zakresu wptywu aktywno$ci spolecznej organizacji
na jej wizerunek na lokalnym rynku pracy na przykladzie Kopalni Wapienia
,»Czatkowice” sp. z 0.0. W zwiazku z powyzszym zwracam si¢ do Pana/Pani z uprzejma
prosba o rozmowe w formie wywiadu typu questionnaire, dotyczacego wspomnianego
zagadnienia. Wyniki wywiadu postuza mi wytacznie do badan i analizy naukowej, a przez
to do realizacji celu mojej pracy doktorskiej.

Bede wdzieczna za udzielone odpowiedzi na wszystkie pytania i Panstwa poswiecony
czas.
Z wyrazami szacunku,

Dominika Nie¢

PYTANIA
1. Jak rozumie Pan/Pani termin, aktywnos$¢ spoteczng organizacji?

2. Jakie Pana/Pani zdaniem dziatania wchodza w sktad aktywnosci spoteczne;j
organizacji?

3. Jak czesto Pana/Pani zdaniem dzialania z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji

sa poprzez poszczegolne obszary Kopalni realizowane?

4. Czy dzialania w ramach aktywnos$ci spolecznej organizacji Pana/Pani zdaniem

powinny by¢ realizowane przez Kopalni¢? Jezeli tak to dlaczego?

5. Jaki obszar/jednostka/instytucja Kopalni Pana/Pani zdaniem powinna realizowaé

dziatania z zakresu aktywnosci spotecznej organizacji i dlaczego?
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6. Czy dostrzega Pan/Pani cechy wspolne inicjatyw z zakresu aktywnosci spolecznej

organizacji, realizowanych przez ZZ, HR, CSR?

7. Czy dostrzega Pan/Pani r6znice w ramach inicjatyw z zakresu aktywnosci spotecznej

organizacji, realizowanych przez ZZ, HR, CSR?

8. Czy inicjatywy realizowane w ramach aktywno$ci spotecznej organizacji wplywaja
na relacje Kopalni z jej otoczeniem? Jezeli tak to w jaki sposob i jakich podmiotow

z otoczenia Kopalni dotycza (z kim te relacje sa ksztaltowane)?

11. Czy Pana/Pani zdaniem dziatania w ramach ,,wolontariatu” powinny by¢ wspierane

przez Kopalnig? Jezeli tak, to dlaczego?
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13. Jakie jest Pana/Pani zdanie na temat dziatan w ramach instytucji ,,mecenatu”?

14. Czy uwaza Pan/Pani, ze instytucja ,,mecenatu” powinna by¢ wspierana przez

Kopalnig? Jezeli tak, to dlaczego?

17. Czy Pana/Pani zdaniem dzialania w ramach ,,sponsoringu” powinny by¢ wspierane

przez Kopalni¢? Jezeli tak, to dlaczego?
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Zalacznik 3: Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczacych. wspoélpracy organizacji

z oswiata — ogolem

Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
| 1 1 Praktyki zawodowe Tak 79,2%
(N=232)
Nie 20,8%
(N=61)
112 Staze Tak 77,8%
(N=228)
Nie 22,2%
(N=65)
I 1 3 Udostepnianie materialow do pisania prac Tak 68,3%
licencjackich, magisterskich, podyplomowych (N=200)
Nie 31,7%
(N=93)
| 1 4 Wsparcie kompetencyjne i instrumentalne Tak 72%
szkot (N=211)
Nie 28%
(N=82)
| 15 Zwiedzanie Kopalni Wapienia “Czatkowice” Tak 82,9%
sp. z 0. 0. (N=243)
Nie 17,1%
(N=50)
12 W ostatnich latach wzrosta czestotliwos¢ Zdecydowanie 4,1%
wdarzen naukowych wspieranych przez Kopalnie si¢ nie zgadzam (N=12)
(nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat) Raczej si¢ nie 3,1%
zgadzam (N=9)
Trudno 42%
powiedziec¢ (N=123)
Raczej si¢ 29%
zgadzam (N=85)
Zdecydowanie 21,8%
si¢ zgadzam (N=64)
I 3 Dostrzegam korzysci z cyklicznie realizowanych | Zdecydowanie 3,4%
praktyk, stazy organizowanych przez Kopalni¢ si¢ nie zgadzam (N=10)
Raczej sie nie 6,1%
zgadzam (N=18)
Trudno 43%
powiedzie¢ (N=126)
Raczej sie 23,2%
zgadzam (N=68)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 24,2%
si¢ zgadzam (N=71)
I 4 Poprzez dziatania Kopalni nastgpit wzrost Zdecydowanie 2,4%
kompetencji zawodowych lokalnej spotecznosci si¢ nie zgadzam (N=7)
Raczej si¢ nie 5,8%
zgadzam (N=17)
Trudno 35,5%
powiedziec¢ (N=104)
Raczej si¢ 28,7%
zgadzam (N=84)
Zdecydowanie 27,6%
si¢ zgadzam (N=81)
I 5 Kopalnia wspiera organizacyjnie i finansowo Zdecydowanie 1,7%
wydarzenia naukowe podejmowane na lokalnym si¢ nie zgadzam (N=5)
rynku pracy Raczej si¢ nie 2,7%
zgadzam (N=8)
Trudno 27,6%
powiedzie¢ (N=81)
Raczej si¢ 37,9%
zgadzam (N=111)
Zdecydowanie 30%
si¢ zgadzam (N=88)
I 6 Kopalnia wspiera rozw6j naukowy Pracownikow | Zdecydowanie 2,7%
si¢ nie zgadzam (N=8)
Raczej si¢ nie 2,4%
zgadzam (N=7)
Trudno 24,9%
powiedziec¢ (N=73)
Raczej si¢ 33,1%
zgadzam (N=97)
Zdecydowanie 36,9%
si¢ zgadzam (N=108)
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Zalacznik 4: Porownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dzialan wspolpracy
organizacji z oSwiatg wzgledem zmiennej: Aktualny status

Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwiazany | test p-
r k (N=141) | pracowni | zawodowo z value
k (N=74) Kopalnia
Wapienia
,Czatkowice
” $p. Z 0.0.
(N=78)

1 1 PraktykKi Tak 90,1% 93,2% 46,2% Fishe | <0,00
zawodowe (N=127) (N=69) (N=36) r 1
Nie 9,9% 6,8% 53,8%

(N=14) (N=5) (N=42)
1 2 Staze Tak 86,5% 94,6% 46,2% Fishe | <0,00
(N=122) (N=70) (N=36) r 1
Nie 13,5% 5,4% 53,8%
(N=19) (N=4) (N=42)

13 Tak 68,1% 94,6% 43,6% Fishe | <0,00
Udostegpnianie (N=96) (N=70) (N=34) r 1
materialdw do Nie 31,9% 5,4% 56,4%

pisania prac (N=45) (N=4) (N=44)
licencjackich,
magisterskich,
podyplomowyc
h
1 4 Wsparcie Tak 68,8% 93,2% 57,7% Fishe | <0,00
kompetencyjne (N=97) (N=69) (N=45) r 1
i Nie 31,2% 6,8% 42,3%
instrumentalne (N=44) (N=5) (N=33)
szkot
15 Zwiedzanie Tak 87,9% 100% 57,7% Fishe | <0,00
Kopalni (N=124) (N=74) (N=45) r 1
Wapienia Nie 12,1% 0% (N=0) 42,3%
“Czatkowice” (N=17) (N=33)
sp. z 0. 0.
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Zalacznik 5: Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia
»Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? — odsetek odpowiedzi na Tak

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Praktyki zawodowe 932

86,5

Staze | 946

Udostepnianie materiatow do pisania |
prac licencjackich, magisterskich, dyplomowych

Wsparcie kompetencyjne i instrumentalne szkét

Zwiedzanie Kopalni Wapienia "CZATKOWICE" sp. Z 0.0. 100,0

o
r
5

50 75 100
[%6]
Aktualny status

. Pracownik
. Byly pracownik
Niezwiazany zawodowo z Kopalnig Wapienia ,Czatkowice” sp. z 0.0.
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Zalacznik 6: Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczacych aktywnosci sportowej —

ogotem

Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
IT 1 1 Sponsorowanie udziatu i nagrod w zawodach Tak 79,9%
sportowych (N=234)
Nie 20,1%
(N=59)
I 1 2 Wspieranie przez organizacj¢ utalentowanych Tak 63,8%
Sportowcow (N=187)
Nie 36,2%
(N=106)
II 1 3 Udzial w zawodach sportowych Tak 78,8%
(N=231)
Nie 21,2%
(N=62)
I1 2 Organizowanie/wspotorganizowanie wydarzen Zdecydowanie 1,7%
sportowych przez Kopalni¢ propaguje zdrowy styl si¢ nie (N=5)
zycia zgadzam
Raczej si¢ nie 2,4%
zgadzam (N=7)
Trudno 22,9%
powiedzie¢ (N=67)
Raczej si¢ 37,5%
zgadzam (N=110)
Zdecydowanie | 35,5%
si¢ zgadzam | (N=104)
II 3 Propagowanie udziatu w aktywnosciach Zdecydowanie 1,4%
sportowych (maratony, rajdy/zawody rowerowe, si¢ nie (N=4)
zawody narciarskie) wptywa na wzrost zainteresowania zgadzam
sportem Raczej si¢ nie 4,4%
zgadzam (N=13)
Trudno 19,8%
powiedziec¢ (N=58)
Raczej si¢ 36,5%
zgadzam (N=107)
Zdecydowanie | 37,9%
si¢ zgadzam (N=111)
IT 4 W ostatnich latach wzrosta czestotliwo$¢ wydarzen | Zdecydowanie 2%
zorientowanych na zdrowy styl zycia (nalezy przyjac si¢ nie (N=6)
horyzont czasowy 2-5 lat) zgadzam
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Raczej si¢ nie 4,8%
zgadzam (N=14)
Trudno 33,4%
powiedziec¢ (N=98)
Raczej si¢ 29,7%
zgadzam (N=87)
Zdecydowanie 30%
si¢ zgadzam (N=88)
I 5 W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe i | Zdecydowanie 1,4%
organizacyjne na rzecz roznorodnych wydarzen si¢ nie (N=4)
sportowych w spotecznosci lokalnej (nalezy przyjaé zgadzam
horyzont czasowy 2-5 lat) Raczej si¢ nie 4,4%
zgadzam (N=13)
Trudno 37,5%
powiedzie¢ (N=110)
Raczej si¢ 31,4%
zgadzam (N=92)
Zdecydowanie | 25,3%
si¢ zgadzam (N=74)
IT 6 Obserwuje wzrost zainteresowania dzieci i Zdecydowanie 1,4%
mtodziezy aktywno$cig sportowa w spotecznos$ci si¢ nie (N=4)
lokalnej zgadzam
Raczej si¢ nie 6,1%
zgadzam (N=18)
Trudno 26,6%
powiedziec (N=78)
Raczej si¢ 31,7%
zgadzam (N=93)
Zdecydowanie | 34,1%
si¢ zgadzam | (N=100)
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Zalacznik 7: Porownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dzialan aktywnosci
sportowej wzgledem zmiennej: Aktualny status

Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwiazany | test p-
r k pracowni | zawodowo z value
(N=141) | k(N=74) Kopalnia
Wapienia
,»Czatkowice
” $p. Z 0.0.
(N=78)
i1 Tak 79,4% 89,2% 71,8% chi- | 0,027
Sponsorowani (N=112) (N=66) (N=56) kwadra 7
e udziatu i Nie 20,6% 10,8% 28,2% t
nagrod w (N=29) (N=8) (N=22)
zawodach
sportowych
12 Tak 48,9% 90,5% 65,4% chi- | <0,00
Wspieranie (N=69) (N=67) (N=51) kwadra 1
przez Nie 51,1% 9,5% 34,6% t
organizacje (N=72) (N=7) (N=27)
utalentowanyc
h sportowcow
II 1 3 Udziat Tak 80,9% 91,9% 62,8% chi- | <0,00
w zawodach (N=114) (N=68) (N=49) kwadra 1
sportowych Nie 19,1% 8,1% 37,2% t
(N=27) (N=6) (N=29)
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Zalacznik 8: Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia
»Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Sponsorowanie udziatu | nagrod w zawodach sportowych

Wspieranie przez organizacje utalenfowanych sporiowcow 1

Udziat w zawodach sportowych A

62,8

o

25 50 75 100

Aktualny status

. Pracownik
. Bwily pracownik
Niezwiazany zawodowo z Kopalnia Wapienia ,Czatkowice” sp. z 0.0
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Zalacznik 9: Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczacych lokalnych tradycji —

ogotem

Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
IIT 1 1 Wspieranie instytucji zajmujacych si¢ Tak 85,7%
dobroczynnoscig i dziatalno$cig spoteczng (lokalnych (N=251)
stowarzyszen, Kot Gospodyn Wiejskich, OSP, Nie 14,3%
Lokalnych Klubow Sportowych) (N=42)
III 1 2 Wspieranie i sponsoring wydarzen Tak 85%
kulturalnych (N=249)
Nie 15%
(N=44)
[11 1 3 Organizowanie spotkania noworocznego dla Tak 86,3%
bytych Pracownikoéw (emerytow i rencistow) Kopalni (N=253)
Nie 13,7%
(N=40)
III 1 4 Wspieranie wydarzen zwigzanych z Tak 76,8%
obchodami: Konstytucji 3 maja, odzyskania (N=225)
Niepodlegtosci Nie 23,2%
(N=68)
IIT 1 5 Wspieranie i sponsoring placowek Tak 79,5%
kulturalnych (Biblioteki, Muzeum i innych) (N=233)
Nie 20,5%
(N=60)
II1 2 W ostatnich latach wzrosta ilo$¢ i roznorodnos¢ | Zdecydowanie | 1% (N=3)
wydarzen kulturowych zwigzanych z lokalng si¢ nie zgadzam
tradycja, realizowanych przez Kopalni¢ (nalezy Raczej si¢ nie 3,4%
przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat) zgadzam (N=10)
Trudno 36,9%
powiedziec¢ (N=108)
Raczej si¢ 33,8%
zgadzam (N=99)
Zdecydowanie 24,9%
si¢ zgadzam (N=73)
III 3 W ostatnich latach wzrosto wsparcie finansowe i | Zdecydowanie 1,4%
organizacyjne Kopalni na rzecz imprez kulturalnych | si¢ nie zgadzam (N=4)
w spolecznosci lokalnej (nalezy przyja¢ horyzont Raczej si¢ nie 1,4%
czasowy 2-5 lat) zgadzam (N=4)
Trudno 34,5%
powiedziec¢ (N=101)
Raczej si¢ 35,8%
zgadzam (N=105)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 27%
si¢ zgadzam (N=79)
III 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatalno$¢ Zdecydowanie | 1% (N=3)
dobroczynna i spoteczng w lokalnej spotecznos$ci si¢ nie zgadzam
Raczej si¢ nie 4,1%
zgadzam (N=12)
Trudno 21,2%
powiedziec¢ (N=62)
Raczej si¢ 34,8%
zgadzam (N=102)
Zdecydowanie 38,9%
si¢ zgadzam (N=114)
III 5 W ostatnich latach wzrosta liczba inicjatyw Zdecydowanie 0,7%
spotecznych wspieranych przez Kopalni¢ (nalezy sie nie zgadzam (N=2)
przyjac horyzont czasowy 2-5 lat) Raczej si¢ nie 3,1%
zgadzam (N=9)
Trudno 32,4%
powiedziec¢ (N=95)
Raczej si¢ 37,9%
zgadzam (N=111)
Zdecydowanie 25,9%
si¢ zgadzam (N=76)
1T 6 Kopalnia jest rozpoznawana z dziatan Zdecydowanie 0,7%
dobroczynnych i spotecznych si¢ nie zgadzam (N=2)
Raczej si¢ nie 6,1%
zgadzam (N=18)
Trudno 25,3%
powiedziec¢ (N=74)
Raczej si¢ 35,8%
zgadzam (N=105)
Zdecydowanie 32,1%
si¢ zgadzam (N=94)
11 7 W Kopalni znane sa problemy wystepujace w Zdecydowanie 1,4%
gminie Krzeszowice si¢ nie zgadzam (N=4)
Raczej si¢ nie 5,5%
zgadzam (N=16)
Trudno 32,1%
powiedzie¢ (N=94)
Raczej si¢ 33,1%
zgadzam (N=97)
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Zmienna

Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 28%
si¢ zgadzam (N=82)
III 8 Dostrzegam zaangazowanie Kopalni w sprawy Zdecydowanie | 1% (N=3)
publiczne gminy Krzeszowice si¢ nie zgadzam
Raczej si¢ nie 5,5%
zgadzam (N=16)
Trudno 23,5%
powiedziec¢ (N=69)
Raczej si¢ 35,2%
zgadzam (N=103)
Zdecydowanie 34,8%
si¢ zgadzam (N=102)
I1I 9 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. jest | Zdecydowanie 1,4%
najwigkszym pracodawca gminy Krzeszowice si¢ nie zgadzam (N=4)
Raczej si¢ nie 1,7%
zgadzam (N=5)
Trudno 16,7%
powiedzie¢ (N=49)
Raczej si¢ 32,4%
zgadzam (N=95)
Zdecydowanie 47,8%
si¢ zgadzam (N=140)
1T 10 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. Zdecydowanie 0,3%
szanuje lokalne tradycje si¢ nie zgadzam (N=1)
Raczej si¢ nie 2,7%
zgadzam (N=8)
Trudno 16%
powiedziec¢ (N=47)
Raczej si¢ 41,3%
zgadzam (N=121)
Zdecydowanie 39,6%
si¢ zgadzam (N=116)
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Zalacznik 10: Porownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dzialan lokalnych
tradycji wzgledem zmiennej: Aktualny status

Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwigzany | test p-
r k pracowni | zawodowo z value
(N=141) | k (N=74) Kopalnia
Wapienia
»Czatkowic
e” sp. z 0.0.
(N=78)
i1 Tak 88,7% 93,2% 73,1% Fisher | 0,001
Wspieranie (N=125) (N=69) (N=57) 1
instytucji Nie 11,3% 6,8% 26,9%
zajmujacych (N=16) (N=5) (N=21)
si¢
dobroczynnosc
g1
dziatalnoscia
spoleczng
(lokalnych
stowarzyszen,
Kot Gospodyn
Wiejskich,
OSP,
Lokalnych
Klubow
Sportowych)
iz Tak 82,3% 97,3% 78,2% Fisher | <0,00
Wspieranie i (N=116) (N=72) (N=61) 1
sponsoring Nie 17,7% 2,7% 21,8%
wydarzen (N=25) (N=2) (N=17)
kulturalnych
i3 Tak 97,2% 98,6% 55,1% Fisher | <0,00
Organizowanie (N=137) (N=73) (N=43) 1
spotkania Nie 2,8% 1,4% 44,9%
noworocznego (N=4) (N=1) (N=35)
dla bytych
Pracownikow
(emerytow i
rencistow)
Kopalni
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Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwiazany | test p-
r k pracowni | zawodowo z value
(N=141) | k (N=74) Kopalnia
Wapienia
»Czatkowic
e” sp. z 0.0.
(N=78)
nia Tak 78% 93,2% 59% (N=46) | Fisher | <0,00
Wspieranie (N=110) (N=69) 1
wydarzen Nie 22% 6,8% 41% (N=32)
zwigzanych z (N=31) (N=5)
obchodami:
Konstytucji 3
maja,
odzyskania
Niepodlegtosci
is Tak 69,5% 91,9% 85,9% chi- | <0,00
Wspieranie i (N=98) (N=68) (N=67) kwadr 1
sponsoring Nie 30,5% 8,1% 14,1% at
placowek (N=43) (N=6) (N=11)
kulturalnych
(Biblioteki,
Muzeum i
innych)
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Zalacznik 11: Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia
»Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Wspieranie instytucji zajmujacych sie dobroczynnoscia 1 dziatalnoscia spoleczng |
(lokalnych stowarzyszen, Kot Gospodyn Wigjskich, OSP, Lokalnych Klubow Sportowych)

Wespieranie | sponsoring wydarzen kulturalnych -

Organizowanie spotkania noworocznego dla bytych Pracownikow (emerytow 1 rencistow) Kopalni

Wspieranie wydarzen zwigzanych z obchodami: Konstytucji 3 maja, odzyskania Niepodlegtosci

Wspieranie 1 sponsoring placowek kulturainych (Biblioteki, Muzeum 1 innych)-
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Aktualny status
. Pracownik

. Byly pracownik
Niezwigzany zawodowo z Kopalnig Wapienia
,Czatkowice” sp. Z 0.0.




Zalacznik 12: Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczacych wolontariatu — ogétem

Zmienna Parametr Ogoélem
(N=293)
IV 1 1 Wolontariat pracowniczy (dziatania Tak 65,2%
prospoleczne oferowane przy udziale (N=191)
wspotpracownikow, np. zbiorka zywnosci/artykutow Nie 34,8%
uzytku codziennego, wsparcie domu dziecka, (N=102)
hospicjum, domu pomocy spotecznej, schroniska dla
zwierzat)
IV 1 2 Wolontariat seniorow (dziatania prospoteczne Tak 53,9%
oferowane przy udziale osob po ustaniu aktywnosci (N=158)
zawodowej) Nie 46,1%
(N=135)
IV 1 3 Wolontariat szkolny (dzialania prospoteczne Tak 60,8%
oferowane przy udziale uczniow szkot) (N=178)
Nie 39,2%
(N=115)
IV 1 4 Wolontariat sportowy (dzialania prosportowe, Tak 66,6%
najczesciej jednorazowe, polegajace na wsparciu (N=195)
organizatorow imprezy Sportowej) Nie 33,4%
(N=98)
IV 2 Kopalnia stwarza mozliwo$¢ aktywnosci w Zdecydowanie 2,7%
ramach wolontariatu swoim Pracownikom si¢ nie zgadzam | (N=8)
Raczej si¢ nie 5,5%
zgadzam (N=16)
Trudno 43,3%
powiedziec¢ (N=127)
Raczej sig 26,3%
zgadzam (N=77)
Zdecydowanie 22,2%
si¢ zgadzam (N=65)
IV 3 Kopalnia stwarza mozliwos¢ aktywnosci w Zdecydowanie 2%
ramach wolontariatu mieszkancom lokalnej si¢ nie zgadzam | (N=6)
spotecznosci Raczej si¢ nie 6,8%
zgadzam (N=20)
Trudno 43,3%
powiedziec (N=127)
Raczej si¢ 27,3%
zgadzam (N=80)
Zdecydowanie 20,5%
si¢ zgadzam (N=60)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
IV 4 Kopalnia jest zaangazowana w dziatalno$¢ Zdecydowanie 2,4%
wolontaryjng lokalnego rynku pracy si¢ nie zgadzam | (N=7)
Raczej si¢ nie 6,1%
zgadzam (N=18)
Trudno 43,7%
powiedziec (N=128)
Raczej sie¢ 27%
zgadzam (N=79)
Zdecydowanie 20,8%
si¢ zgadzam (N=61)
IV 5 Poprzez dziatania Kopalni w ostatnich latach Zdecydowanie 2,7%
upowszechnit si¢ wolontariat na lokalnym rynku pracy | si¢ nie zgadzam | (N=8)
(nalezy przyja¢ horyzont czasowy 2-5 lat) Raczej si¢ nie 7,5%
zgadzam (N=22)
Trudno 51,5%
powiedzie¢ (N=151)
Raczej si¢ 19,1%
zgadzam (N=56)
Zdecydowanie 19,1%
si¢ zgadzam (N=56)
IV 6 Dziatania wolontaryjne upowszechnione przez Zdecydowanie 3,1%
Kopalni¢ ksztattuja postawy prospoteczne wsrod si¢ nie zgadzam | (N=9)
lokalnej spotecznos$ci Raczej si¢ nie 6,8%
zgadzam (N=20)
Trudno 37,9%
powiedziec¢ (N=111)
Raczej si¢ 29,4%
zgadzam (N=86)
Zdecydowanie 22,9%
si¢ zgadzam (N=67)
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Zalacznik 13: Porownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dzialan
wolontariatu wzgledem zmiennej: Aktualny status

Zmienna Parame | Pracown Byly Niezwigzan | test p-
tr ik pracown y value
(N=141) ik zawodowo z
(N=74) Kopalnia
Wapienia
»Czatkowic
e” sp. z 0.0.
(N=78)

V11 Tak 75,2% 71,6% | 41% (N=32) | chi- | <0,00
Wolontariat (N=106) | (N=53) kwadr 1
pracowniczy Nie 24,8% 28,4% | 59% (N=46) at

(dziatania (N=35) (N=21)
prospoteczne
oferowane przy
udziale
wspotpracownik
ow, np. zbiorka
zywnosci/artykut
ow uzytku
codziennego,
wsparcie domu
dziecka,
hospicjum, domu
pomocy
spotecznej,
schroniska dla
zwierzat)

V12 Tak 55,3% 73% 33,3% chi- | <0,00
Wolontariat (N=78) (N=54) (N=26) kwadr 1

senioréw Nie 44, 7% 27% 66,7% at
(dziatania (N=63) (N=20) (N=52)
prospoteczne
oferowane przy
udziale os6b po
ustaniu
aktywnosci
zawodowej)

V13 Tak 56,7% 78,4% 51,3% 0,001

Wolontariat (N=80) (N=58) (N=40) 2
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Zmienna Parame | Pracown Byly Niezwiazan | test p-
tr ik pracown y value
(N=141) ik zawodowo z
(N=74) Kopalnia
Wapienia
,»Czatkowic
e” sp. z 0.0.
(N=78)
szkolny Nie 43,3% 21,6% 48,7% chi-
(dziatania (N=61) (N=16) (N=38) kwadr
prospoteczne at
oferowane przy
udziale uczniow
szkot)
V14 Tak 68,1% 74,3% 56,4% chi- | 0,056
Wolontariat (N=96) (N=55) (N=44) kwadr 1
sportowy Nie 31,9% 25,7% 43,6% at
(dziatania (N=45) (N=19) (N=34)
prosportowe,
najczesciej
jednorazowe,
polegajace na
wsparciu
organizatorow
imprezy
sportowej)
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Zalacznik 14: Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia
»Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

Wolontarniat pracowniczy (dziatania prospoteczne oferowane przy udziale wspotpracownikow,
np. zbidrka zywnosci/artykutdw uzytku codziennego, 1
wsparcie domu dziecka, hospicjum, domu pomocy spolecznej, schroniska dla zwierzat)

Wolontariat senioréw (dziatania prospoteczne oferowane przy udziale osab |
po ustaniu aktywnosci zawodowe))

Wolontariat szkolny (dziatania prospoteczne oferowane przy udziale ucznidw szkot)

Wolontaniat sportowy (dziatania prosportowe, najczescie] jednorazows, |
polegajace na wsparciu organizatorow imprezy sportowej)

=

20

s
=

&0 80
[%]

Aktualny status

. Pracownik

. Byly pracownik
D Niezwiazany zawodowo z Kopalnig Wapienia
Czatkowice” sp. Z 0.0
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Zalacznik 15: Odsetki odpowiedzi dla pytan dotyczacych wizerunku — ogélem

Zmienna Parametr Ogoélem
(N=293)
V 1 1 Darowizna rzeczowa Tak 73,4%
(N=215)
Nie 26,6%
(N=78)
V 1 2 Projekt Grantowy (Dobry Sasiad) Tak 87%
(N=255)
Nie 13%
(N=38)
V 1 3 Festiwal (Nietoperzy) Tak 77,8%
(N=228)
Nie 22,2%
(N=65)
V 1 4 Konferencje Tak 70%
(N=205)
Nie 30%
(N=88)
V 1 5 Wspolpraca z fundacja Tak 66,2%
(N=194)
Nie 33,8%
(N=99)
V 1 6 Wspolpraca ze stowarzyszeniem Tak 71,3%
(N=209)
Nie 28,7%
(N=84)
V 17 Wspolpraca ze szkota Tak 81,6%
(N=239)
Nie 18,4%
(N=54)
V 1 8 Wspolpraca z przedszkolem Tak 75,8%
(N=222)
Nie 24,2%
(N=71)
V 1 9 Wspolpraca z lokalnymi klubami sportowymi Tak 81,2%
(N=238)
Nie 18,8%
(N=55)
V 1 10 Wspotpraca z OSP Tak 84%
(N=246)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Nie 16%
(N=47)
V 1 11 Wynajem pomieszczen/sal Tak 78,5%
(N=230)
Nie 21,5%
(N=63)
V 1 12 Wspdtpraca z Kotami Gospodyn Wiejskich Tak 76,8%
(N=225)
Nie 23,2%
(N=68)
V 1 13 Wspétpraca z Urzedem Gminy, Jednostkami Tak 81,9%
Samorzagdowymi Gminy (N=240)
Nie 18,1%
(N=53)
V 1 14 Wspotpraca z Powiatowym Urzgdem Pracy Tak 75,8%
(Filia Krzeszowice) (N=222)
Nie 24,2%
(N=71)
V 1 15 Wspétpraca z lokalnymi podmiotami zdrowia Tak 74,7%
(N=219)
Nie 25,3%
(N=74)
V 2 Czy Pan/Pani zgadza si¢ z ponizszym Zdecydowanie | 1% (N=3)
stwierdzeniem: “Kopalnia Wapienia ”Czatkowice" si¢ nie zgadzam
Sp. z 0.0. jest rozpoznawalna na lokalnym rynku Raczej sig nie | 2% (N=6)
pracy" zgadzam
Trudno 11,6%
powiedziec¢ (N=34)
Raczej si¢ 26,6%
zgadzam (N=78)
Zdecydowanie 58,7%
si¢ zgadzam (N=172)
V 3 Znam obecne logo firmy, Kopalnia Wapienia Zdecydowanie 2,4%
“Czatkowice” sp. z 0.0. si¢ nie zgadzam (N=7)
Raczej si¢ nie 1,7%
zgadzam (N=5)
Trudno 7,8%
powiedzie¢ (N=23)
Raczej sie 23,5%
zgadzam (N=69)
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Zmienna

Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 64,5%
si¢ zgadzam (N=189)
V 4 Obecne barwy Kopalni Wapienia “Czatkowice” | Zdecydowanie 2,7%
Sp. Z 0.0. $3 mi znane si¢ nie zgadzam (N=8)
Raczej si¢ nie 1,7%
zgadzam (N=5)
Trudno 10,2%
powiedziec¢ (N=30)
Raczej si¢ 21,5%
zgadzam (N=63)
Zdecydowanie 63,8%
si¢ zgadzam (N=187)
V 5 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. Zdecydowanie 0,7%
dotrzymuje sktadanych obietnic 1 wyznaczonych sie nie zgadzam (N=2)
termindw Raczej si¢ nie | 2% (N=6)
zgadzam
Trudno 23,9%
powiedzie¢ (N=70)
Raczej si¢ 31,4%
zgadzam (N=92)
Zdecydowanie 42%
si¢ zgadzam (N=123)
V 6 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. Zdecydowanie | 0% (N=0)
potrafi budowac dobre 1 trwale relacje z instytucjami | si¢ nie zgadzam
z Gminy Krzeszowice Raczej sig nie 1,4%
zgadzam (N=4)
Trudno 25,3%
powiedziec¢ (N=74)
Raczej si¢ 33,8%
zgadzam (N=99)
Zdecydowanie 39,6%
si¢ zgadzam (N=116)
V 7 Mam zaufanie do organizacji, jaka jest Kopalnia | Zdecydowanie 0,3%
Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. si¢ nie zgadzam (N=1)
Raczej si¢ nie 1,7%
zgadzam (N=5)
Trudno 18,4%
powiedzie¢ (N=54)
Raczej sie 35,2%
zgadzam (N=103)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 44,4%
si¢ zgadzam (N=130)
V 8 Jestem zdania, ze Kopalnia Wapienia Zdecydowanie 0,3%
“Czatkowice” sp. z 0.0. to wiarygodna firma si¢ nie zgadzam (N=1)
Raczej si¢ nie 3,8%
zgadzam (N=11)
Trudno 16,7%
powiedziec¢ (N=49)
Raczej si¢ 32,4%
zgadzam (N=95)
Zdecydowanie 46,8%
si¢ zgadzam (N=137)
V 9 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. dba | Zdecydowanie 0,3%
0 relacje z mieszkancami i podmiotami/instytucjami | si¢ nie zgadzam (N=1)
Gminy Krzeszowice Raczej si¢ nie 2,4%
zgadzam (N=7)
Trudno 19,1%
powiedziec¢ (N=56)
Raczej si¢ 38,2%
zgadzam (N=112)
Zdecydowanie 39,9%
si¢ zgadzam (N=117)
V 10 Mam poczucie wspolnoty z Kopalnig Wapienia | Zdecydowanie 2,4%
“Czatkowice” sp. z 0.0. si¢ nie zgadzam (N=7)
Raczej si¢ nie 5,5%
zgadzam (N=16)
Trudno 19,8%
powiedziec¢ (N=58)
Raczej si¢ 34,1%
zgadzam (N=100)
Zdecydowanie 38,2%
si¢ zgadzam (N=112)
V 11 Mam dobra opini¢ na temat Kopalni Wapienia | Zdecydowanie 1,4%
“Czatkowice” sp. z 0.0. si¢ nie zgadzam (N=4)
Raczej si¢ nie 1,7%
zgadzam (N=5)
Trudno 14%
powiedziec¢ (N=41)
Raczej sie 38,2%
zgadzam (N=112)
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Zmienna Parametr Ogolem
(N=293)
Zdecydowanie 44, 7%
si¢ zgadzam (N=131)
V 12 Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. jest | Zdecydowanie | 1% (N=3)
wysoko cenionym przedsigbiorca lokalnego rynku si¢ nie zgadzam
pracy Raczej si¢ nie 2,7%
zgadzam (N=8)
Trudno 14,7%
powiedziec¢ (N=43)
Raczej si¢ 30,4%
zgadzam (N=89)
Zdecydowanie 51,2%
si¢ zgadzam (N=150)
V 13 Jestem dumny z przynaleznosci do organizacji, | Zdecydowanie 2,7%
jaka jest Kopalnia Wapienia “Czatkowice” sp. z 0.0. | si¢ nie zgadzam (N=8)
Raczej si¢ nie 2, 7%
zgadzam (N=8)
Trudno 21,5%
powiedziec¢ (N=63)
Raczej si¢ 32,1%
zgadzam (N=94)
Zdecydowanie 41%
si¢ zgadzam (N=120)
V 14 Postrzegam Kopalni¢ Wapienia “Czatkowice” | Zdecydowanie 0,7%
sp. Z 0.0., jako “solidnego pracodawceg” si¢ nie zgadzam (N=2)
Raczej si¢ nie 2,4%
zgadzam (N=7)
Trudno 16,7%
powiedziec¢ (N=49)
Raczej si¢ 33,8%
zgadzam (N=99)
Zdecydowanie 46,4%
si¢ zgadzam (N=136)

310



Zalacznik 16: Porownanie zmiennych dotyczacych znajomosci dzialan
wizerunkowych wzgledem zmiennej: Aktualny status

Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwigzan test p-
r k pracowni | y zawodowo value
(N=141) | k(N=74) | z Kopalnia
Wapienia
»Czatkowic
e” sp. Z 0.0.
(N=78)
V11l Tak 74,5% 89,2% 56,4% chi- | <0,00
Darowizna (N=105) (N=66) (N=44) kwadr 1
rzeczowa Nie 25,5% 10,8% 43,6% at
(N=36) (N=8) (N=34)
V 1 2 Projekt Tak 90,1% 86,5% 82,1% chi- | 0,236
Grantowy (N=127) (N=64) (N=64) kwadr
(Dobry Sgsiad) Nie 9,9% 13,5% 17,9% at
(N=14) (N=10) (N=14)
V 1 3 Festiwal Tak 91,5% 86,5% 44,9% chi- | <0,00
(Nietoperzy) (N=129) (N=64) (N=35) kwadr 1
Nie 8,5% 13,5% 55,1% at
(N=12) (N=10) (N=43)
V14 Tak 73% 87,8% 47,4% chi- | <0,00
Konferencje (N=103) (N=65) (N=37) kwadr 1
Nie 27% 12,2% 52,6% at
(N=38) (N=9) (N=41)

V15 Tak 66,7% 87,8% 44,9% chi- | <0,00

Wspotpraca z (N=94) (N=65) (N=35) kwadr 1
fundacja Nie 33,3% 12,2% 55,1% at
(N=47) (N=9) (N=43)

V16 Tak 75,2% 87,8% 48,7% chi- | <0,00
Wspolpraca ze (N=106) (N=65) (N=38) kwadr 1
stowarzyszenie Nie 24,8% 12,2% 51,3% at

m (N=35) (N=9) (N=40)

V17 Tak 80,1% 95,9% 70,5% Fisher | <0,00
Wspotpraca ze (N=113) (N=71) (N=55) 1

szkolg Nie 19,9% 4,1% 29,5%

(N=28) (N=3) (N=23)

V18 Tak 71,6% 93,2% 66,7% Fisher | <0,00
Wspotpraca z (N=101) (N=69) (N=52) 1
przedszkolem Nie 28,4% 6,8% 33,3%

(N=40) (N=5) (N=26)
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Zmienna Paramet | Pracowni Byly Niezwiazan test p-
r k pracowni | y zawodowo value
(N=141) | k(N=74) | z Kopalnig
Wapienia
»Czatkowic
e” sp. z 0.0.
(N=78)
V19 Tak 82,3% 100% 61,5% Fisher | <0,00
Wspodtpraca z (N=116) (N=74) (N=48) 1
lokalnymi Nie 17,7% | 0% (N=0) 38,5%
Klubami (N=25) (N=30)
sportowymi
V110 Tak 87,9% 100% 61,5% Fisher | <0,00
Wspolpraca z (N=124) (N=74) (N=48) 1
OSP Nie 12,1% | 0% (N=0) 38,5%
(N=17) (N=30)
V11l Tak 86,5% 94,6% 48,7% Fisher | <0,00
Wynajem (N=122) (N=70) (N=38) 1
pomieszczen/s Nie 13,5% 5,4% 51,3%
al (N=19) (N=4) (N=40)
V112 Tak 76,6% 98,6% 56,4% Fisher | <0,00
Wspolpraca z (N=108) (N=73) (N=44) 1
Kotami Nie 23,4% 1,4% 43,6%
Gospodyn (N=33) (N=1) (N=34)
Wiejskich
V113 Tak 80,1% 100% 67,9% Fisher | <0,00
Wspolpraca z (N=113) (N=74) (N=53) 1
Urzedem Nie 19,9% | 0% (N=0) 32,1%
Gminy, (N=28) (N=25)
Jednostkami
Samorzadowy
mi Gminy
V114 Tak 76,6% 97,3% 53,8% Fisher | <0,00
Wspolpraca z (N=108) (N=72) (N=42) 1
Powiatowym Nie 23,4% 2, 7% 46,2%
Urzedem Pracy (N=33) (N=2) (N=36)
(Filia
Krzeszowice)
V115 Tak 80,1% 95,9% 44,9% Fisher | <0,00
Wspotpraca z (N=113) (N=71) (N=35) 1
lokalnymi Nie 19,9% 4,1% 55,1%
podmiotami (N=28) (N=3) (N=43)
zdrowia
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Zalacznik 17: Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalni¢ Wapienia
»Czatkowice” sp. z 0.0. s3 Pani/Panu znane? - odsetek odpowiedzi na Tak

Czy ponizsze dzialania realizowane przez Kopalnie¢ Wapienia ,,Czatkowice” sp. z 0.0. sg Pani/Panu znane?

745
Darowizna rzeczowa 892
56,4
90,1
Projekt Grantowy (Dobry Sasiad) 86,5
82,1
91,5
Festiwal (Nietoperzy)- 86,5
449
73,0
Konferencje 87.8
47,4
66,7
Wspdlpraca z fundacja 878
449
75,2
Wspdlpraca ze stowarzyszeniem 87.8
487
80,1
Wspdlpraca ze szkola 959
705
716
Wspolpraca z przedszkolem 932
66,7
823
Wspdipraca z lokalnymi klubami sportowymi 100,0
61,5
87,9
Wspdlpraca z OSP 100,0
615
86,5
Wynajem pomieszczen/sal 946
487
76,6
Wspodlpraca z Kotami Gospodyn Wiejskich 986
56,4
80,1
Wspdipraca z Urzedem Gminy, Jednostkami Samorzadowymi Gminy 100,0
67,9
76,6
Wspdlpraca z Powiatowym Urzedem Pracy (Filia Krzeszowice) 97,3
53,8
80,1
Wspolpraca z lokalnymi podmiotami zdrowia 95,9
449
0 25 50 75 100
[%]
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Aktualny status
. Pracownik

. Byly pracownik
|:| Niezwigzany zawodowo z Kopalnig Wapienia ,Czatkowice” sp. Z 0.0.




Zalacznik 18: Parametry modelu Sciezkowego czynnika PA1 (analiza SEM)

Lp. Zmienna Ladunek Wariancja p-value
czynnikowy resztkowa
zmiennej §;
1 1.2 0,584 0,658 <0,001
2 1.3 0,737 0,456 <0,001
3 1.4 0,714 0,491 <0,001
4 1.5 0,800 0,360 <0,001
5 1.6 0,673 0,547 <0,001
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Zalacznik 19: Parametry modelu Sciezkowego czynnika PA2 (analiza SEM)

Lp. Zmienna Ladunek Wariancja p-value
czynnikowy resztkowa
zmiennej §;
1 1.2 0,720 0,481 <0,001
2 1.3 0,725 0,475 <0,001
3 1.4 0,764 0,416 <0,001
4 1.5 0,771 0,406 <0,001
5 1.6 0,740 0,452 <0,001
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Zalacznik 20: Parametry modelu Sciezkowego czynnika PA3 (analiza SEM)

Lp. Zmienna Ladunek Wariancja p-value
czynnikowy resztkowa
zmiennej §;
1 1.2 0,759 0,423 <0,001
2 1.3 0,759 0,424 <0,001
3 1.4 0,793 0,371 <0,001
4 1.5 0,778 0,395 <0,001
5 111.6 0,798 0,363 <0,001
6 1.7 0,782 0,388 <0,001
7 1.8 0,808 0,348 <0,001
8 1.9 0,631 0,601 <0,001
9 111.10 0,770 0,407 <0,001
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Zalacznik 21: Parametry modelu $ciezkowego czynnika PA4 (analiza SEM)

Lp. Zmienna Ladunek Wariancja p-value
czynnikowy resztkowa
zmiennej §;
1 V.2 0,861 0,259 <0,001
2 V.3 0,900 0,191 <0,001
3 V.4 0,858 0,264 <0,001
4 IV.5 0,884 0,219 <0,001
5 V.6 0,813 0,340 <0,001
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Zalacznik 22: Parametry modelu Sciezkowego czynnika PAS (analiza SEM)

Lp. Zmienna Ladunek Wariancja p-value
czynnikowy resztkowa
zmiennej &;
1 V.2 0,676 0,543 <0,001
2 V.3 0,609 0,629 <0,001
3 V.4 0,639 0,591 <0,001
4 V.5 0,783 0,386 <0,001
5 V.6 0,849 0,279 <0,001
6 V.7 0,844 0,287 <0,001
7 V.8 0,748 0,440 <0,001
8 V.9 0,815 0,335 <0,001
9 V.10 0,849 0,279 <0,001
10 V.11 0,821 0,327 <0,001
11 V.12 0,839 0,296 <0,001
12 V.13 0,784 0,385 <0,001
13 V.14 0,835 0,302 <0,001
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Zalacznik 23: Ocena jako$ci dopasowania modelu (analiza SEM)

Lp. Nazwa parametru Wartos¢ parametru

1 NFI (Normed Fit Index) 0,795

2 IFI (Incremental Fit Index) | 0,850

3 CFI (Comparative Fit 0,849
Index)

4 GFI (Goodness of Fit 0,726
Index)

5 RMSEA (Root Mean 0,086
Square)

6 SRMR (Standarized Root | 0,056
Mean Square)

7 ECVI (Expected Cross 7,296
Validation Index)
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