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1. Wprowadzenie

Do niedawna w Unii Europejskiej obowiazywata koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci orga-
nizacji (corporate social responsibility — CSR) wedhug ktorej przedsigbiorstwa w swojej dziatalno-
$ci dobrowolnie uwzglednity problematyke spoteczng i ekologiczna (dobrowolno$é, rozumiana jako
przywilej, nie zobowiazanie czy przymus).

W nowej koncepcji spoteczna odpowiedzialnos¢ okresla si¢ jako odpowiedzialnos$¢ przedsiebior-
stwa za jego wplyw na spoteczenstwo. W koncepcji tej chodzi o to aby zachowac¢ réwnowage pomie-
dzy interesem przedsigbiorstwa, a interesem spotecznym (dobrobyt przedsigbiorstwa nie moze sta¢
w sprzecznosci z oczekiwaniami spotecznymi). CSR to inicjatywa obywatelska przedsigbiorstwa,
ktéra zaspokaja potrzeby spoteczne, dynamiczny proces, ktory wyzwala w przedsigbiorstwach kre-
atywnos¢, czego objawem sg innowacyjne rozwiazania zaspokajajace potrzeby spoteczenstwa (przed-
sigbiorstwo, ktére nie nadgza za zmianami zachodzacymi w otoczeniu, skazuje si¢ na niebyt).

CSR, wpisane w wizj¢ 1 misj¢ przedsigbiorstwa, §wiadczy o jego dalekowzrocznosci. Takie przed-
sigbiorstwo wie co robi¢ i jak to robi¢, za§ wytworzone przez nie produkty i ustugi zaspokajaja nie
tylko podstawowe potrzeby klientow — zaspokajaja tez szeroko rozumiane potrzeby spoleczne. Wow-
czas CSR nie jest ideq fixe.

CSR najlepiej si¢ spetnia, kiedy przedsigbiorcy i1 spotecznosé (jej reprezentanci: samorzady i or-
ganizacje pozarzadowe) potrafig si¢ porozumie¢, skupi¢ uwage na tym co taczy, a nie na tym co
dzieli. W korporacjach CSR ewaluowata od filantropii, po §wiadome planowanie strategii zachowan
spotecznie odpowiedzialnych. Korporacje do$¢ szybko zrozumialy, ze partycypowanie w zachowa-
nia spotecznie odpowiedzialne to dobra inwestycja na przysztos¢. To takze sposdb na uzyskanie
»rozgrzeszenia” ze strony spolecznosci, za zachowania dotad — swiadomie, badz nie — oceniane jako
dziatania spotecznie nieakceptowane. To sposob na zjednywanie sobie spotecznosci na czas, kie-
dy przyjdzie si¢ firmie zmierzy¢ z kryzysem. Podstawowym zatozeniem CSR jest odpowiedzialne
1 etyczne postgpowanie biznesu wzgledem wszystkich grup spotecznych, na ktore oddziatuje poprzez
swoja dziatalno$¢, z mozliwie najwigkszym poszanowaniem $rodowiska przyrodniczego. Podstawo-
wa charakterystyka odpowiedzialno$ci spolecznej jest dazenie organizacji do uwzgledniania kwestii
spotecznych 1 §rodowiskowych w procesach decyzyjnych oraz ponoszenia odpowiedzialnosci za
wpltyw podejmowanych przez nig decyzji 1 dziatan na spoteczenstwo 1 srodowisko. Odpowiedzial-
ny biznes poszukuje synergii pomig¢dzy trzema obszarami funkcjonowania przedsigbiorstwa: ekono-
micznym, sSrodowiskowym i spotecznym.

W polityce Unii Europejskiej (UE) spoleczna odpowiedzialno$¢ zajmuje wazne miejsce ze
wzgledu na rolg, jaka odgrywa w kreowaniu wzrostu konkurencyjnosci i zréwnowazonego roz-
woju UE. W koncepcji spotecznie odpowiedzialnego biznesu gtowne cele przedsigbiorstwa — ge-
nerowanie zysku i podnoszenie wartosci rynkowe] — nie zmieniaja si¢. Oczekuje si¢ jedynie od
przedsigbiorstw, ze dostosuja swoje dzialania biznesowe do obowiazujacych spotecznych norm,
wartosci 1 oczekiwan. Zadbaja o to, aby ich dziatania, wykraczajace poza ekonomiczny i praw-
ny obowiazek przedsigbiorstwa, byly przejrzyste, etyczne i uwzglednialy oczekiwania oraz in-
teres Interesariuszy, a wigc byly spotecznie odpowiedzialne. Przedsigbiorstwa realizujac cele



biznesowe ponoszg odpowiedzialnos¢ za wplyw swoich decyzji i dzialan na spoteczenstwo i $ro-
dowisko, wlaczajac w to zdrowie i dobrobyt spoteczenstwa. Zréwnowazony rozwoj nie jest tro-
ska tylko UE. Rosnie swiadomos¢ ludzi w kwestii tego, ze zasoby wyczerpuja si¢ 1 potrzebna jest
nowa jako$¢ w podejsciu do pozyskiwania surowcow, ich przetwarzania i pozbywania si¢ odpa-
dow. Cztowiek coraz skuteczniej podglada Natur¢ 1 od niej si¢ uczy jak ponownie wprowadzié
w obieg gospodarki to, co do tej pory traktowat jako odpady poprodukcyjne. Dzis$ te odpady ($Smieci)
to cenny surowiec, ktdry cztowiek zaczyna madrze wykorzystywac. Jest jednak jeszcze bardzo wiele
w tej materii do zrobienia. Podobnie w wielu innych obszarach aktywnosci ludzkiej, np. takich jak:
zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie fancuchem dostaw (stosowanie zasad spotecznej odpo-
wiedzialnos$ci biznesu na kazdym etapie dostaw), znakowanie produktow, dziatania na rzecz lokalne;j
spotecznosci.

Aby sprosta¢ wyzwaniu, nakreslonemu w koncepcji zrbwnowazonego rozwoju, potrzebny jest
konsensus wszystkich uczestnikow rynku, dotyczacego stanowienia oraz przestrzegania norm i stan-
dardéw w zakresie dalszego eksploatowania srodowiska naturalnego i zycia spotecznego. Zréwno-
wazony rozw0j oznacza takie postgpowanie ludzi i organizacji, aby dla przysztych pokolen zachowaé
nasza planet¢ taka, jaka my znamy ja dzis.

W Polsce koncepcja odpowiedzialnosci spotecznej biznesu, albo spotecznie odpowiedzialnej or-
ganizacji (corporate social responsibility — CSR) rozwija si¢ od kilkunastu lat. Jednym z pierwszych
osrodkdw akademickich, ktéry zaczat zajmowac si¢ ta tematyka, byla Akademia Leona Kozminskie-
go. Najbardziej znang organizacja pozarzadowa, ktora promuje CSR 1 wspiera jego rozwdj, a takze
edukuje studentow, prowadzi badania, realizuje projekty z firmami partnerskimi, jest powstate w 2001
roku Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ktére od 2002 roku wydaje publikacj¢ ,,Odpowiedzialny
biznes w Polsce. Dobre praktyki”. Kolejne edycje tego raportu pokazuja jak dynamicznie rozwija si¢
rynek CSR w Polsce przez ostatnie lata.

W wojewddztwie warminsko-mazurskim pierwsza organizacja, ktora zajeta si¢ popularyzowa-
niem koncepcji CSR byt Region Warminsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢”, realizujacy obecnie wraz
z Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji” i Bulgarska Izbg Branzowa Przemy-
stu Maszynowego projekt: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy maszynowej z Polski
i Bulgarii. Przewodnik dobrych praktyk. Gtéwnym celem projektu jest upowszechnienie wsrod organi-
zacji pracownikdw i pracodawcow branzy elektromaszynowej wojewddztwa warminsko-mazurskiego
dobrych praktyk z obszaru zréwnowazonego rozwoju oraz ksztaltowanie bezpiecznych i dobrych wa-
runkow pracy, poprzez zawigzanie sieci wspdtpracy 1 wypracowanie modelu skutecznego upowszech-
niania rozwigzan CSR, w oparciu o doswiadczenie Bulgarskiej Izby Branzowej, skierowanego do
wdrozenia wsrod przedsigbiorcéw 1 zarzadzajacych z branzy elektromaszynowe;j. Jej gatgzie to m.in.
przemyst maszynowy, precyzyjny, elektrotechniczny. Modernizacja tego rodzaju przemyshi wymaga
wysokich kwalifikacji zawodowych, efektywnego zarzadzania potencjatem pracownikdw, bezpiecz-
nych warunkow pracy 1 wdrozenie nowego podejscia w zakresie zrownowazonego rozwoju.

Firmy z branzy elektromaszynowej potrzebuja rozwiazan, ktéore umozliwia im wdrozenie inwe-
stycji zgodnie ze zrownowazonym rozwojem. Wedtug danych WUP Olsztyn (2011r) branza przemy-
stowa rozwija sie, generuje 12,1% nowych ofert pracy — przychody w V.2011 roku wzrosty o 18,4%
a wydajnos¢ pracy 1 zatrudnionego wzrosta o 13,6% w stosunku do V.2010 roku. Szeroka promo-
cja CSR, rozumiana jako zache¢ta do poznawania i pordwnywania przez przedsiebiorcow modeli
1 dobrych praktyk w zakresie CSR, powinna pobudzi¢ procesy innowacyjne w przedsigbiorstwach.
Korzysci dla Interesariuszy, z tytulu udzialu w projekcie, to m.in. nawigzanie wspdtpracy z przed-
sigbiorstwami uczestniczacymi w projekcie oraz skuteczniejsze promowanie CSR w wojewddztwie
warminsko-mazurskim, w ktérym CSR jest mato wykorzystywane jako czynnik sukcesu rynkowego,
stanowigcy o konkurencyjnosci i potencjale rozwoju firm.

Ogodlnie znajomos¢ rozwiazan CSR, dotyczacych dbania o zatrudnienie i warunki pracy, deklaruje
38,7% (PKPP Lewiatan 2010 rok — kraj). Wedtug rankingu Odpowiedzialnych Firm z 2010 roku, na



70 firm tylko dwadzie$cia uczestniczacych w badaniach bylto z Polski, w tym zadna z wojewodztwa
warminsko-mazurskiego. 40% firm rozmawia z pracownikami o etyce biznesu, tylko 20% firm po-
siada strategi¢ CSR (PARP 2010). Projekt, realizowany przez Region Warminsko-Mazurski NSZZ
»Solidarno$¢” wraz z Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji” 1 Bulgarska
Izba Branzowa Przemystu Maszynowego powinien zdecydowanie te statystyki poprawi¢. Powinien
tez wplyna¢ na zmiang podejscia do CSR — obecnie prym wiedzie korzys¢ wizerunkowa, za$ reali-
zacja projektu stwarza szans¢ na dostrzezenie przez osoby zarzadzajace, wieloaspektowych szans na
efektywny rozwdj w integrowaniu CSR ze strategia biznesowa.

2. CSR branzy elektromaszynowej w wojewodztwie
warminsko-mazurskim w Polsce i Butgarii — wyniki badan

Zréwnowazony rozw0j wymaga kapitatlu, ktoéry po cze$ci mozna pozyskaé w otoczeniu. Kapitat
ten tworza rdwniez dobre praktyki. Stad potrzeba szerokiej promocji CSR, rozumianej jako zachgta
do poznawania i porownywania przez przedsigbiorcow modeli 1 dobrych praktyk w zakresie CSR.
Promocja ta powinna pobudzi¢ procesy innowacyjne w przedsigbiorstwach.

W przedsigbiorstwach wiedza o CSR jest powigzana z ich wielkoscia. Podobnie wsrdd pracow-
nikow, jest tym glebsza im wigksze przedsigbiorstwo. I nie dlatego, ze wigksze przedsigbiorstwo
zatrudnia wigcej pracownikow, ale dlatego, ze wigksze przedsigbiorstwa operuja na rynkach mig-
dzynarodowych i globalnych. Nawiazujq kontakty biznesowe z firmami, ktore czgsto dziatania CSR
maja zapisane w swoich strategiach dziatania, a jednym z warunkéw nawigzania wspodlpracy jest
wypehienie faktami tresci CSR, zapisanych w tych strategiach. W ten sposéb wiedza o CSR jest im-
portowana przez polskie firmy. Poza tym Polska, poprzez rézne programy unijne, wiedzg¢ CSR wsréd
polskich przedsigbiorstw popularyzuje i promuje, czego przyktadem jest projekt, jeden z wielu, w kto-
rym uczestniczy wojewddztwo warminsko-mazurskie i w ramach ktoérego wiedza i doswiadczeniem
z zakresu CSR dzieli si¢ Butgarska Izba Branzowa Przemystu Maszynowego z Sofiil.

Z badan przeprowadzonych we Wloszech wynika, ze ,,CSR jest czestokroé praktykq sponta-
nicznq, strategicznie nie wyodrebniong, ale powszechnie stosowang”. Ten nieformalny wniosek
w opracowaniu przyjety zostat jako hipoteza glowna. Poddalismy go weryfikacji w przedsigbior-
stwach operujacych w branzy elektromaszynowej, w wojewddztwie warminsko-mazurskim oraz

! Przedmiot badan: wiedza i praktyczne zastosowanie rozwiazan spotecznie odpowiedzialnych, szczegélnie z za-
kresu organizowania stanowisk pracy, ochrony $rodowiska i inicjatyw lokalnych, wsréd przedsiebiorstw branzy elektro-
maszynowej w Bulgarii i w Polsce w wojewodztwie warminsko-mazurskim (podmiot badan).

Podmiot badan: przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Polsce, w wojewddztwie warminsko-mazurskim
i w Bulgarii. Badania przeprowadzono w ranach Priorytetu: VIII. Regionalne kadry gospodarki, Dzialania: §.1. Rozwdj
pracownikow i przedsigbiorstw w regionie, Poddzialania: 8.1.3. Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyj-
nosci, w wojewddztwie warminsko-mazurskim.

Projekt nt. ,,Wymiany dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektromaszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik
wdrazania spolecznej odpowiedzialnosci’.

Partner projektu: Bulgarska Izba Branzowa — przemystu Maszynowego z siedzibg w Sofii.

Cel badan:

1. Porownanie podobienstw i roznic w poziomie wiedzy i praktycznym zastosowaniu rozwigzan spotecznie odpowie-
dzialnych w polskich i butgarskich przedsigbiorstwach branzy elektromaszynowej. Szczegdlnie z zakresu organizowania
stanowisk pracy, ochrony $rodowiska i inicjatyw lokalnych.

2. Ksztattowanie bezpiecznych i dobrych warunkow pracy poprzez zawiazanie sieci wspolpracy i wypracowanie
modelu skutecznego upowszechniania rozwiazan CSR — w oparciu o doswiadczenie Bulgarskiej Izby Branzowe;j.

2 Sergi Pivato, Stefano Pogutz, Anna Perrini, Antonio Tencati, Nicola Misani, Aleksandro Marino, Badania iloscio-
we. [w:] La responsabilita Socjale Dell azienda,. Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Przedsigbiorstw, (red. R. Walkowiak),
Olsztynska Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania im. Prof. Tadeusza Kotarbinskiego, Olsztyn 2008, s. 71.



w branzy maszynowej w Bulgarii. Zainspirowat nas na tyle, ze postanowiliSmy poszukaé¢ odpowiedzi
na pytanie, czy w Polsce jest podobnie, do czego sprowokowato nas stwierdzenie autoréw badan, ze
., lakie nieformalne i nieswiadome poczynania, wydajq sie by¢ czysto wloskq cechq, zwlaszcza w sfe-
rze malych przedsiebiorstw” 3. Wedtug nas, nie jest to li tylko wloska cecha. W celu weryfikacji tego
pogladu opracowano kwestionariusz badawczy. Oparto si¢ w nim o tresci wyspecyfikowane w tabe-
lach 1 na wykresach znajdujacych si¢ w ,,sprawozdaniu” z badan przeprowadzonych przez Uniwersy-
tet Boccioni, w $cistej wspolpracy z partnerami projektu: Krajowa Izba Rzemiosta (CNA ECIPE, jej
agendami CNA Impresa Sensibile, ETIPAR i Comes), a takze z udzialem lokalnych organizacji CNA
z Emilii-Romanii, Syrakuzy, Arezzo, i regionu Toskanii.

Badania przeprowadzone we Wioszech mialy na celu rozpoznanie rzeczywistych dziatan przedsie-
biorstw w ramach prowadzonej przez nie polityki CSR. Natomiast celem naszego badania’ jest porow-
nanie podobienstw i réznic w poziomie wiedzy 1 praktycznym zastosowaniu rozwigzan spolecznie od-
powiedzialnych, szczegolnie z zakresu organizowania stanowisk pracy, ochrony srodowiska i inicjatyw
lokalnych. Badanie to realizowane jest w ramach projektu ,,Wymiany dobrych praktyk w obszarze CSR
branzy elektromaszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdrazania spolecznej odpowiedzialnosci”.
Przeprowadzono je réwnolegle w Polsce, w wojewddztwie warminsko-mazurskim i w Butgarii, w okre-
sie od maja do lipca 2012 roku. Przeprowadzajacymi badanie sq Region Warminsko-Mazurski NSZZ
»Solidarnos¢”, ktéry powotat w tym celu zespdt badawczy oraz Butgarska Izba Branzowa — przemystu
maszynowego z siedziba w Sofii, zrzeszajaca okoto 300 przedsigbiorcow z terenu Butgarii.

Przed przystapieniem formalnym do badan dokonano przegladu literatury przedmiotu, w tym do-
kumentéw Urzedow statystycznych, instytucji rynku pracy, prasy lokalnej oraz raportéw. Nastepnie
przeprowadzono rozmowy, wywiady, obserwacje. Zebrany w ten sposoéb materiat empiryczny postu-
zyt do opracowania kwestionariusza, a ten do przeprowadzenia badan ankietowych, ktére realizo-
wano w okresie marzec — czerwiec 2012 roku, réwnolegle w Polsce, w wojewodztwie warminsko-
-mazurskim 1 w Bulgarii. Nastgpnie dokonano analizy ilosciowej i jakosciowej zebranego materiatu
empirycznego. Opracowano raport, w ktéorym przedstawiono wyniki 1 wnioski z badan. W badaniach
udzial wzigto 202 respondentow, 170 (84,16%) z Polski 1 32 (1,84%) z Bulgarii. Dla celéw porow-
nawczych sposrdd 170 kwestionariuszy wylosowano 64, aby zachowac reprezentatywnos¢ firm bio-
racych udziat w badaniach.

W obu krajach zdecydowanie dominuja przedsigbiorstwa $rednie i duze o stazu 21 lat i wigcej.
W Polsce dominujace formy prawne to spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia i akcyjne. Nato-
miast w Bulgarii, spotka akcyjna i1 jednostka organizacyjna nie majaca osobowosci prawne;.

W przypadku przedsi¢gbiorstw polskich dominuja firmy prowadzace swoja dziatalnos$¢ na rynkach
europejskich, w przypadku firm bulgarskich — zardwno na rynkach europejskich, jak 1 na rynku glo-
balnym.

Aby zweryfikowaé hipoteze glownq: CSR jest czestokro¢ praktykq spontaniczng, strategicznie
nie wyodrebnionq, ale powszechnie stosowanq, sformulowano dziewie¢ nastgpujacych hipotez
czastkowych®:

Hipoteza I: Podstawowym zrodlem wiedzy o CSR jest Internet.

Hipoteza 2: Dziatania CSR przedsigbiorcy i pracownicy kojarza z certyfikowaniem prowadzone;j
przez siebie dziatalnosci gospodarcze;j.

3 Tamze, s. 89.
4 Tamze, s. 89.

> Badania przeprowadzono w ranach Priorytetu: VIII. Regionalne kadry gospodarki, Dzialania: 8.1. Rozw6j pracow-
nikow i przedsigbiorstw w regionie, Poddziatania: 8.1.3. Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci,
w wojewodztwie warminsko-mazurskim

¢ Sformutowane hipotezy czastkowe postuzyty do sformutowania dziewieciu gtdéwnych pytan problemowych, zawie-
rajacych po kilka pytan problemowych czastkowych, ktdre zostaty umieszczone w kwestionariuszu badawczym.



Hipoteza 3: Motywacja i korzysci kojarzone z CSR  to poprawa wizerunku firmy:.

Hipoteza 4: Wspolnym wyrdznikiem CSR wsrdd firm jest troska o sSrodowisko naturalne.

Hipoteza 5: Gtowna przyczyna nie upowszechniania wiedzy CSR wsrdd pracownikéw firmy jest
niewlasciwy obieg informacji.

Hipoteza 6: Polityka srodowiskowa to dziatania przyczyniajace si¢ do upowszechniania CSR.

Hipoteza 7: Dziatania przedsigbiorstwa w zakresie CSR na rzecz pracownikow skupiaja si¢ gtow-
nie na szkoleniach i doksztatcaniu pracownikdw.

Hipoteza 8: Dziatania CSR w stosunku do klientow i dostawcoéw zorientowane sg gtdéwnie na
dobor dostawcow pod katem certyfikatow jakosci.

Hipoteza 9: Dziatania CSR przedsiebiorstw na rzecz tacznosci firmy z lokalng spotecznos$cia pole-
gaja przede wszystkim na sponsorowaniu inicjatyw kulturalnych 1 sportowych.

Analiza otrzymanych wynikéw upowaznia do wyciagnigcia nastgpujacych wnioskow na temat
dziatan spotecznie odpowiedzialnych, realizowanych przez przedsigbiorstwa branzy elektromaszy-
nowej w Polsce, w wojewoddztwie warminsko-mazurskim 1 w Bulgarii (tabela 1 i tabela 2):

Tabela 1

Podobienstwa i réznice w dziataniach spotecznie odpowiedzialnych, realizowanych przez zbada-
ne przedsiebiorstwa branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce, w wojewddztwie warminsko-
-mazurskim

Podobienstwa Roznice
Gléwnym Zrédlem wiedzy na temat CSR w obydwu W Butgarii wigcej niz w Polsce wiedzy na ten temat
grupach badanych przedsi¢biorstw jest Internet pochodzi z informacji branzowych i Srodkdéw przekazu
publicznego

[J moze to sugerowaé wigksza sSwiadomos¢ i znaczenie
zagadnien CSR wsrod przedsigbiorstw butgarskich
branzy elektromaszynowej

Wsrod polskich i bulgarskich przedsigbiorstw tak samo Polskim respondentom CSR najczgsciej kojarzy si¢

czgsto CSR kojarzy sie z polityka szkolenia zasobow z dobrowolnymi certyfikatami srodowiskowymi,
ludzkich (drugi w kolejnosci czynnik); spotecznymi, jakoS$ci, nastgpnie z dziataniami

Roéwnie niewielki jest udziat darowizn, prospotecznymi, réwnouprawnieniem i wspotuczestnic-
sponsoringu, filantropii oraz inwestycji na rzecz twem pracownikow i zwiazkdéw zawodowych
spotecznosci lokalnej (gt. srodowisko naturalne i pracownicy);

Bulgarskim z wprowadzeniem kodeksu zachowan/regula-
minéw wewngtrznych a dalej dialogiem z klientami,
regulowaniem zobowiazan, jawnos$cia danych (gt. normy
wewngtrzne, klienci).

Gléwne korzysci (motywacje) z wdrozenia CSR

w przypadku przedsigbiorcow polskich dotycza poprawy
wizerunku i renomy firmy, a takze — w dluzszej perspekty-
wie — poprawy wynikéw ekonomicznych;

Przedsigbiorcy bulgarscy branzy elektromaszynowej

w pierwszej kolejnosci stawiaja na lepsza efektywnosc

i lojalnos¢ pracownikdéw, poprawe atmosfery i relacji

z pracownikami i zwigzkami zawodowymi, potem dopiero
na korzysci wizerunkowe firmy

Zrédto: Z. Mietlewski, E. Spodarczyk, K. Szelagowska-Rudzka, CSR w wojewédztwie warmirisko-mazurskim w swie-
tle badan — analiza porownawcza CSR w branzy elektromaszynowej w wojewddztwie warminsko-mazurskim w Polsce
oraz w Bulgarii.

Hipotezg gldwna, iz w przedsigbiorstwach branzy elektromaszynowej w Polsce, w wojewodztwie
warminsko-mazurskim oraz w badanych firmach tej branzy w Bulgarii dzialania CSR sq praktykaq
spontanicznq, strategicznie nie wyodrebnionq, ale powszechnie stosowanq, zweryfikowano pozy-
tywnie. W przedsigbiorstwach bultgarskich — w przeciwienstwie do polskich — problematyka CSR



jest bardziej swiadomie wspierana przez dziatania branzowe, ukierunkowana w pierwszej kolejnosci
do wnetrza firmy (poprawa jakosci, regulamindw wewngtrznych, warunkéw BHP, atmosfery i relacji
z pracownikami), aby nastepnie poprawic dialog z klientami 1 wizerunek firmy w otoczeniu. W przed-
sigbiorstwach polskich dziatania sa bardziej wszechstronne i1 chaotyczne. W pierwszej kolejnosci
sa ukierunkowane na poprawe wizerunku i — w dluzszej perspektywie — wynikow ekonomicznych
firmy.

Tabela 2
Podobienstwa i1 réznice w dziataniach spotecznie odpowiedzialnych, realizowanych przez zbada-
ne przedsiebiorstwa branzy elektromaszynowej w Butgarii i w Polsce, w wojewodztwie warminsko-

-mazurskim

Podobienstwa

Réznice

Najczesciej wymieniane przeszkody w upowszechnianiu
CSR to dla badanych to niedostatek informacji i zasobow
gospodarczych

Respondenci bulgarscy majg $wiadomos¢ zwiazku CSR ze

strategia 1 zadaniami firmy, podczas gdy ich polscy

odpowiednicy tej zaleznosci nie dostrzegaja

[1 $wiadczy to o wigkszym zrozumieniu (dojrzatosci)
przez przedsigbiorcow butgarskich problematyki CSR
i jej roli w firmie (mimo braku informacji i zasobow)

Z kolei w przypadku dzialan, ktére moga przyczyni¢
si¢ do upowszechniania CSR respondenci z obu krajow
uznali aktywnos$¢ na rzecz srodowiska naturalnego zwia-
zang z wdrazaniem budzetu zrownowazonego rozwoju

W zakresie dzialan CSR ukierunkowanych na
pracownikow na plan pierwszy, i w przedsigbiorstwach
butgarskich, i polskich wysuwa si¢ polityka szkolen

i doksztatcania zawodowego wykraczajaca poza ustalenia
umow zbiorowych oraz inicjatywy na rzecz zaspokajania
potrzeb pracownikéw i poprawy komunikacji
wewngetrznej

W przedsigbiorstwach butgarskich wigksze znaczenie niz
w polskich majg certyfikaty BHP

Dzialania spolecznie odpowiedzialne dotyczace
klientéw i dostawcéw w obu grupach firm koncentruja
si¢ gtownie na kwestiach jakos$ci (certyfikaty, badanie
satysfakcji klientow)

Wsrod badanych firm w Polsce aktywno$¢ ta ma bardziej
wszechstronny charakter, obejmuje w wigkszym stopniu
kwestie ochrony srodowiska, spotecznosci lokalnej,
przestrzegania gwarancji oraz jakosci procesow.

W zakresie lacznosci ze spolecznoscia lokalng w obu
krajach przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej
koncentruja si¢ na sponsorowaniu inicjatyw kulturalnych,
sportowych, artystycznych

W polskie przedsiebiorstwach czgsciej wystepuja
darowizny w skali migdzynarodowej, w bulgarskich,
darowizny w skali lokalnej

Zrédto: Z. Mietlewski, E. Spodarczyk, K. Szelagowska-Rudzka, CSR w wojewddztwie warmirisko-mazurskim w $wie-
tle badan — analiza porownawcza CSR w branzy elektromaszynowej w wojewddztwie warminsko-mazurskim w Polsce
oraz w Bulgarii.

Wiedza pozyskana z badan oraz do§wiadczenia Bulgarskiej [zby Branzowej, postuzyty do wypra-
cowania modelu skutecznego upowszechniania dobrych praktyk CSR wsrdd przedsigbiorcéw 1 za-
rzadzajacych z branzy elektromaszynowej w wojewodztwie warminsko-mazurskim.
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3. Zatozenia do modelu upowszechniajacego dobre praktyki CSR
w przemysle elektromaszynowym

Model upowszechniania dobrych praktyk CSR proponujemy oprze¢ na czterech perspektywach:
Rozpoznanie — Diagnoza — Reakcja — Interwencja — rysunek 1.

Rysunek 1
Struktura modelu upowszechniania Dobrych Praktyk CSR w BRANZY ELEKTROMASZY-
NOWE]J.

Etap1. Etap 2, Etap 3. E tap 4.
Rozpoznanie Diagnoza Reakcja Interwencia

Pracodawca i pracownicy Rezultat Etapu 3 -
Pracodawcai pracownicy identyfikuja luke mainstreamingu. wdrozenia Dobrej praktyki.

identyfikuja obszar tematyczny kompetencyjna CSR.. Pracodawca sukcesywnie
dla CSR w firmie w oparciu o Dokonuja; Pracodawca i pracownicy raportuje pracownikom
norme IS0 26000. Poszukuja - diagnozy problemu CSR opracowujg i wdrazaja i Interesariuszom o kosztach
rozwigzan problemu w Banku Z swoich perspektyw., strategie upowszechnienia i korzysciach generowanych
Dobre Praktyki. Pracodawca - wyboru Dobrej Praktyki Dobrej Prakiyki - procedury , przez Dobrg Praktyke i ja

I pracownicy. z Banku Dobre Praktyki. programy, monitoring. upowszechnia!

Zrodto: Opracowanie wlasne

Dzi$, jak nigdy dotad, cele przedsigbiorstwa, generowanie zysku i podnoszenie wartosci rynkowej
firmy, wymagaja spotecznej akceptacji. Potrzebny wiec jest dialog pomigedzy przedsigbiorca a spo-
tecznoscia, do ktorej przedsigbiorstwo adresuje swoja oferte. Aby dialog byl skuteczny 1 przynidst
korzysci uczestnikom, powinni oni wezesniej znalez¢ odpowiedZz m.in. na pytania:

» Jak pogodzié cele przedsiebiorstwa z celami spolecznymi?

Jak aktywa niematerialne przedsigbiorstwa przeksztalcié w aktywa materialne?

Co zrobi¢, aby przetrwac kryzys na rynku i nie zwalniaé pracownikow?

*  Czy cigciom kosztow w przedsigbiorstwie muszq towarzyszyc¢ zwolnienia pracownikow?

Do tego potrzebna jest im wiedza. W tabeli 3, w trakcie pracy w sesjach: zréwnowazony roz-
woj, bhp 1 HR, sformutowano problemy, z ktérymi najczesciej borykaja si¢ przedsiebiorcy operujacy
w sektorze mikro, matych i érednich przedsigbiorstw (MMSP), w takich obszarach jak: zréwnowa-
zony rozwdj, kapitat ludzki 1 bhp. Nastepnie zdefiniowano rodzaje interwencji z réznych perspektyw,
aby upowszechnia¢ dobre praktyki CSR w branzy elektromaszynowej, tabele: 4, 51 6.
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Tabela 3
Matryca logiczna modelu. Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektroma-
szynowej — UDP — CSR — BM

Sesja ZR Sesja HR Sesja BHP
Mata wiedza ekonomiczna i marke- | Mata wiedza u pracodawcow Wypalenie zawodowe.
.. |tingowa, u przedsigbiorcow i pra-  |i pracownikow w zakresie kosztow | Godzenie zycia zawodowego
g cownikow na temat, jak funkcjonu- |i korzysci HR z rodzinnym
= |je biznes w gospodarce rynkowe;.
E Orientacja na konflikt.
Niewykorzystany potencjal wiedzy
w firmie.
Podniesienie §wiadomosci Podniesienie $wiadomosci Zintegrowaé pracodawcow,
u pracownikow i przedsigbiorcéw, |u pracodawcdw i pracownikow pracownikow i zwiazki zawodowe
znaczenia wiedzy ekonomicznej w zakresie kosztow i korzysci HR | na rzecz neutralizacji wypalenia
o |1 marketingowej w budowaniu Podniesienie §wiadomosci zawodowego w firmie.
8 partnerskich relacji, u pracodawcdw i przedsigbiorcow, |Podniesienie Swiadomosci
Wzrost konkurencyjnosci firmy. znaczenia HR w budowaniu u pracownikow i przedsigbiorcow
partnerskich relacji. znaczenia wiedzy BHP
Wzrost konkurencyjnosci firmy. w budowaniu partnerskich relacji.
Wzrost konkurencyjnosci firmy.
» Konferencje
 Sesje
.. |* Model upowszechniania DOBRYCH PRAKRTK CSR w branzy elektromaszynowej, w zakresie:
= — ZR (Zréwnowazony rozwoj),
E — HR,
2 — BHP (model koherentnej strategii zarzadzania zyciem zawodowym i rodzinnym),
* Programy,
* Przewodnik wdrazania dobrych praktyk
» Ksigzka.
< | Edukacja ekonomiczna Edukacja w zakresie motywacji Edukacja w zakresie
'g i marketingowa, pracodawcow pracodawcow i pracownikow. réwnowazenia zycia zawodowego
S |1 pracownikow. i rodzinnego pracodawcow
A i pracownikow.

Opracowanie wilasne: Grupy: Zrdownowazony rozwoj (ZR), bhp, HR.

Tabela 4
SESJA: Zréwnowazony rozwoj (ZR). Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy
elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Lp. | Perspektywa Rodzaj interwencji

Zarzadzanie DOBRA PRAKTYKA

Monitorowanie DOBREJ PRAKTYKI
Okresowa ocena DOBREJ PRAKTYKI
Ewentualne renegocjacje w celu poszukiwania nowych rozwigzan

4. Motywacja

1. Jak DOBRA PRAKTYKA przyczyniac si¢ bedzie do osiagnigcia celow przez firme?
1. | Pracodawcy |2. Czy DOBRA PRAKTYKA przyczyni si¢ do poprawy konkurencyjnosci firmy?
3. Jakie beda koszty zarzadzania DOBRA PRAKTYKA?
1. Jak skutecznie DOBRA PRAKTYKA zneutralizuje problem?
2. | Pracownikéw |2. Jakie koszty ponosi¢ beda pracownicy z tytutu wdrozenia
3. DOBREJ PRAKTYKI?
Przedmiot 1. Oferta DOBREJ PRAKTYKI
3. ... |2. Koszt wdrozenia DOBREJ PRAKTYKI
negocjacji |3’
1.
2.
3.

Opracowanie wiasne: Grupa Zrownowazony rozwdj (ZR).
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Tabela 5
SESJA: Bezpieczenstwo i higiena pracy (bhp). Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR
w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Lp. teﬁzstizgrlle Rodzaj interwencji
g 1. Rygorystyczna ewidencja czasu pracy — takze, wérod kadry kierowniczej — np. aby nie praco-
= wac do 24 lub codziennie po 14 godz. Elastyczny czas pracy, np. max do 18 np. w przypadku
1 % pracy biurowej. Przetozony pracoholik destrukcyjnie dziata na reszte zespotu. (Okresowe ba-
9 dania psychologiczne — test na pracoholizm).
&
1. Rotacyjnos¢ — wykonywanie pracy na innych stanowiskach pracy np. przy monotypii
o 2. Poprawa fizycznych warunkdéw pracy
E 3. Dostosowanie psychospotecznych warunkdéw pracy do mozliwosci i potrzeb pracownikow
S 4. Zwigkszanie umiej¢tnosci pracownikdw w radzeniu sobie ze stresem. (Okresowe badania
= psychologiczne — test na stres).
2 g 5. Podnoszenie wiedzy u pracodawcdow i pracownikow w zakresie zarzadzania zespotami ludz-
’ “E’ kimi z zwrdceniem szczegolnej uwagi na funkcje motywacyjna.
ic; 6. Zapewnienie pomocy pracownikom doswiadczajacy syndromu wypalenia zawodowego
= 7. Umozliwienie pracownikom podnoszenia kwalifikacji
= 8. Pakiety sportowe
9. Szkolenia poszerzajace ,,horyzonty” w zakresie rozwoju zrdwnowazonego
10. Spotkanie integracyjne
1. Quity — grupy do opracowan projektow bhp — mistrzowie, brygadzisci, stuzba bhp. Opraco-
wanie. Prezentacja. Wylonienie zwycigzcow.
£ |2. ,Skrzynki pomystow”.
< s |3 .Otwarte drzwi’.
'g é 4. Wprowadzenie Systemu Kart Zdarzen Potencjalniec Wypadkowych, na ktérych mozna zgta-
3 £ X sza zauwazone zagrozenia.
o « . .. . . .,
=g 5. Pqprawa komunikacji pomigdzy osoba dozoru a pracownikiem, dotyczaca zagrozen na stano-
S wiskach pracy
? 6. Wspdlpraca z podwykonawcami — formalne wymagania, dopuszczajace firmy zewngtrzne do
pracy, a zasady BHP dla podwykonawcow oraz ich pracownikow zawarte sa w zataczniku,
ktoéry dotaczany jest do kazdej umowy.
1. Wolontariat pracowniczy np. przez wspomaganie trzeciego pokolenia bezrobotnych na tere-
o 2 nach ,,popegeerowskich”
ER 2. Wspieranie lokalnych fundacji
4 S § 3. Wspomaganie finansowe — fundusz wspomagajacy osierocone dzieci, ktorych rodzice byli
S = pracownikami firmy
@ 4. Wience pogrzebowe
5. Wspolpraca ze szkotami i lokalnymi organizacjami pozarzadowymi

Opracowanie wtasne: Grupa bhp.
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Tabela 6
SESJA: HR. Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP
— CSR -BM

Obszary

Lp. tematyczne

Rodzaj interwencji

KORZYSCI

1. Dla pracownikéw: Satysfakcja z pracy w danej firmie

2. Dla pracodawcy: Pozytywne postrzeganie firmy przez pracownikow, dostawcow, klientow
OCZEKIWANIA

1. Wobec pracownikow: Lojalnos¢ wobec firmy i promowanie jej produktow
2. Wobec pracodawcy: Uczciwo$¢ wobec pracownikow i klientow firmy
KORZYSCI

1. Dla pracownikoéw: Wyzsze wynagrodzenie za prace

2. Dla pracodawcy: Powiazanie wynagrodzenia z efektywnoscia
OCZEKIWANIA

1. Wobec pracownikow: Respektowanie warunkéw umowy o prace

2. Wobec pracodawcy: Respektowanie warunkéw umowy o prace

KORZYSCI

1. Dla pracownikow: Szacunek ze strony pracodawcy

2. Dla pracodawcy: Wzrost wartosci firmy

OCZEKIWANIA

1. Wobec pracownikow: Lojalnos¢ wobec firmy i uczciwosc

2. Wobec pracodawcy: Wystuchiwanie i szanowanie prawa pracownikéw do wyrazania opinii
w sprawach zwigzanych z wykonywana praca

KORZYSCI

1. Dla pracownikéw: Mozliwo$é godzenia zycia zawodowego z rodzinnym

2. Dla pracodawcy: Zadowoleni z pracy pracownicy

OCZEKIWANIA

1. Wobec pracownikow: Dyspozycyjnos¢ i elastycznosé

2. Wobec pracodawcy: Wptyw na wykonywanie powierzonych zadan

Wizerunek
firmy

Wynagradzanie
pracownikow

Relacje:
pracodawca
— pracownik

N
Organizacja
pracy

Opracowanie wilasne: Grupa HR.

4. Przyktady dobrych praktyk CSR branzy elektromaszynowej

4.1. ,ldeal Standard - Vidima” S.A. w Butgarii

,Ideal Standard — Vidima” S.A. jest czgscig ,,Ideal Standard International” — wiodacego migdzy-
narodowego przedsigbiorstwa, specjalizujacego si¢ w produkcji i sprzedazy innowacyjnych, cato-
sciowych rozwiazan tazienek. Siedziba ,,Ideal Standard — Vidima” znajduje si¢ w Sewliewo, gdzie
usytuowano:

— fabryke ceramiki sanitarnej — najwigksza w Europie,

— fabryke produkujaca zbrojenie sanitarne — jedng z najwiekszych na swiecie,

— Centrum Dystrybucji, ktore obstuguje rynki z Europy Wschodniej i Zachodnie;j,

— Centrum Informatyki,

— Centrum Sprawozdawczos$ci Finansowej, obstugujacych pododdziaty spotki w Europie 1 dziatal-
nos¢ handlowa we Wschodnio-europejskim regionie.

,ldeal Standard — Vidima” S.A. zatrudnia 3300 os6b, co plasuje firm¢ wsrod najwigkszych praco-
dawcow, nie tylko w Sewliewo i w regionie, a takze w catym kraju.

W 21 wieku odpowiedzialne traktowanie ochrony srodowiska i zasobow naturalnych jest nie-
zwykle wazne. Spotka inwestuje w sprzet i systemy zarzadzania odpadami i eliminacji szkodliwych
emisji. Unikanie zanieczyszczenia przyrody w trakcie produkcji jest priorytetem firmy.
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Czescia strategii spoiki jest korporacyjna odpowiedzialnos$¢ socjalna (KSO), a strategiczne cele,
okreslone w polityce zarzadzania w zakresie KSO to:

*  Wykonanie aktualnych wymogow butgarskich i migdzynarodowych dokumentéw normatywnych
w celu osiagnigcia wysokiej jakosci wykonywanych czynnosci, ochrony intereséw zatrudnionych
pracownikOw w organizacji, przestrzegania oczekiwan spolecznych i wymagan instytucji pan-
stwowych, w zakresie ochrony srodowiska naturalnego oraz zachowania zycia 1 zdrowia wszyst-
kich zainteresowanych stron;

* Monitorowanie i pomiar charakterystyki proceséw, wptywajacych na srodowisko, bezpieczen-
stwo, zdrowie ludzi 1 jako$ci wyrobow;

» Zapewnienie systematycznego szkolenia w celu zwigkszenia kwalifikacji kapitatu ludzkiego 1 sty-
mulowania aktywnosci tworczej;

 Ciagte zwigkszanie motywacji personelu i tworzenie §wiadomosci firmowej w celu zaangazowa-
nia osobistego, zapewnienia jakosciowej produkcji, zachowania zdrowego i bezpiecznego srodo-
wiska pracy i zapobiegania zanieczyszczeniom,;

+ Ciagta poprawa warunkoéw pracy poprzez minimalizacj¢ ryzyka wystapienia chordb, wypadkow
1 incydentoéw na miejscu pracy;

* Optymalizacja zuzycia energii i zasobow naturalnych;

* Redukcja generowanych odpadow i ich wlasciwe wykorzystanie i unieszkodliwianie;

* Optymalizacja procesow za pomocg systemow Ideal Way, 5S, Lean Manufacturing i innych;

* Wspieranie opieki zdrowotnej, sportu, kultury i edukacji w regionie.

Utrzymanie konkurencyjnos$ci firmy osiagane jest nie tylko poprzez utrzymanie wysokiego po-
ziomu urzadzen technologicznych, ale takze poprzez utrzymanie i doskonalenie kwalifikacji perso-
nelu. Jest to realizowane za pomoca rozwinigtego systemu szkolen w réznych dziedzinach. Kazdego
roku organizowane sa programy szkoleniowe dla personelu w réznych przekrojach — cechy osobiste,
umiejg¢tnosci profesjonalne i techniczne, bezpieczenstwo pracy i srodowiska naturalnego, efektyw-
nos$¢ organizacji, szkolenia jezykowe, umiejetnosci komputerowe.

Jedna z najlepszych praktyk szkoleniowych jest projekt ,, Wewngtrzni nauczyciele”, ktérego celem
jest organizowanie 1 prowadzenie szkolen dla zwigkszenia kwalifikacji 0séb poprzez wykorzystanie
zasobow wewngtrznych. Projekt ten zostat rozpoczety w 2006 roku z 20-oma wewngtrznymi nauczy-
cielami. W 2011 roku liczba wewngetrznych nauczycieli wzrasta do 54, ktdrzy w ciagu ostatniego
roku przeprowadzili szkolenia w 51 tematach w 200 sesjach szkoleniowych, w ktdérych brato udziat
ponad 2200 oséb. W 2006 roku projekt ,,Wewngtrzni nauczyciele” otrzymat nagrod¢ Butgarskiego
Forum Lideréw Biznesowych w kategorii ,,Inwestor w Kapitat Ludzki”.

W 2011 roku w zaktadzie ceramiki zostata stworzona ,,Szkota jakosci” — system wewngtrznych
szkolen, zwiazany z procesem produkcyjnym, ktérego celem jest utrzymanie i zwiekszanie kwali-
fikacji technicznych 0s6b zatrudnionych w produkcji. Corocznie organizowane sa takze programy
liderskie dla rozwoju menedzerdw.

W kazdym roku stosuje si¢ procedura oceny wydajnosci pracownikéw na wszystkich szczeblach.
Dla zespotu kierowniczego i administracyjnego okreslane sa indywidualne cele i plany rozwoju. Roz-
norodno$¢ struktur biznesowych w przedsigbiorstwie umozliwia profesjonalng realizacj¢ 1 rozwoj
kariery personelu w réznych dziedzinach.

W 2007 roku zostata zorganizowana kampania dla bezpieczenstwa w pracy pod hastem ,,Pra-
cuj bezpiecznie! Ty jestes jedyny!”, w ktdrej pracownicy przedsigbiorstwa odpowiedzieli na pytanie
dlaczego pracuja bezpiecznie, a najlepsze pomysty zostalty umieszczone w kalendarzu bezpieczen-
stwa. Zwycigzcy w konkursie na najlepszy pomyst zwiazany z bezpieczenstwem, zostali wymienieni
w ogloszeniu na tablicach informacyjnych w firmie.

Okresowo organizowane sa takze kampanie ,,Palenie albo zdrowie — wybierz sam”, ktdrych wyni-
kiem jest zmniejszenie palenia wérdd pracownikow o 0,5%.
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W ostatnich latach organizowane sg coroczne szkolenia, zwiazane z bezpieczenstwem w pracy dla
calego personelu.

W kazdym roku opracowywane sa plany wlasnego monitoringu, zgodne z wymaganiami wyda-
nych kompleksowych pozwolen. Pomiary sa przeprowadzane przez akredytowane laboratoria w ra-
mach uméw. Wsrdd mierzonych wptywdéw na srodowisko naturalne badane sa: woda, powietrze,
hatas, gleba, odpady.

Corocznie jest wykonywana pelna analiza generowanej ilosci odpadéw. W ramach umowy czes¢
odpadéw produkcyjnych jest przekazywana firmom posiadajacym wymagane dokumenty, a druga
czg$¢ jest deponowana w miejskim $mietnisku. Prowadzony jest rejestr niekorzystnych oddziatywan

na srodowisko. Przynajmniej raz w roku dokonywana jest ocena roznych aspektow srodowiska natu-
ralnego wedlug zatwierdzonej metodologii. Oceniane sg takze aspekty srodowiska naturalnego w sy-
tuacjach awaryjnych. Corocznie opracowywane i realizowane sg programy zmniejszenia wykorzysta-
nia surowcow energii.

Zdrowie 1 bezpieczenstwo pracownikow jest jednym z najwazniejszych priorytetdw firmy. W ,,Ide-
al Standard — Vidima” S.A. funkcjonuje zintegrowany system zarzadzania, zgodny z normami ISO
9001, ISO 14001 1 OHSAS 18001. Oprocz tego, stosujemy najlepsze praktyki, ktére zapewniaja
ciagla popraweg warunkéw pracy. W wyniku procesow, prowadzonych w tym kierunku, wypadki
zostaly zmniejszone do minimum. Wielokrotnie zostaliSmy wyrdznieni nagrodami korporacyjnymi
za najlepsze wyniki w zakresie zdrowia i bezpieczenstwa w przedsigbiorstwie. W marcu tego roku
2 nasze zaklady ponownie zostaty wyrdznione za kolejne osiagnigte milion godzin pracy bez zareje-
strowanego wypadku.

Utrzymanie stosunkow partnerskich z liceami zawodowymi w Sewliewo zapewnia przypltyw
przysztych kadr w przedsigbiorstwie. Uczniowie z klas specjalistycznych z Zawodowego Liceum
Ceramiki i Produkcji Mebli, Zawodowego Liceum Mechaniki i Elektrotechniki, Zawodowego Li-
ceum Inzynierii Mechanicznej i Transportu, przeprowadzaja swoje produkcyjno-szkoleniowe zajgcia
w realnych, produkcyjnych warunkach. Ponadto, w okresie wakacyjnym organizowany jest program
stazowy, w ktérym studenci z renomowanych wyzszych uczelni pracuja w ramach projektéw, w roz-
nych dziatach firmy. Program stazowy umozliwia mtodym i ambitnym osobom zapoznac si¢ ze spo-
sobami pracy w przedsiebiorstwie i zdoby¢ doswiadczenie, ktére pomoze im zastanowi¢ si¢ nad ich
przysztym rozwojem. Tegoroczny program stazu letniego organizowany jest po raz szosty. Do tej
pory w programie zaangazowano 160 studentdw, z roznych krajowych i zagranicznych wyzszych
uczelni. Niektérym proponowane jest state miejsce pracy w przedsigbiorstwie.

Utworzone zostaty Komisje zarzadzania srodowiskiem, ktore rozwiazuja biezace problemy i nad-
zoruja realizacj¢ planu monitorowania i programu ochrony srodowiska naturalnego.

5 czerwca 2012 roku 2 zaklady ze Sewliewo otrzymaty nagrod¢ RIOSW — W. Tarnowo za ich
wktad w ochrone srodowiska, w kategorii ,,Przestrzeganie wymogow ekologicznych poprzez stoso-
wanie ustawodawstwa butgarskiego, dotyczacego srodowiska naturalnego”

W czerwcu tego roku firma ,,Ideal Standard — Vidima” wygrata nagrode ,,Najbardziej zielone
przedsigbiorstwo” za rok 2011 w sektorze ,,Przemyst, sektor produkcyjny i zarzadzanie odpadami”
w Krajowym konkursie b2b Media.

Osiagniecia ,,Ideal Standard — Vidima” przyczyniaja si¢ do dobrobytu zatrudnionych osob, a takze
ludzi w catym regionie. Spotka jest cztonkiem stowarzyszenia biznesowego ,,Sewliewo 21 wiek”.
Wyrazem naszej odpowiedzialnosci spotecznej jest nasz aktywny udzial 1 wsparcie réznych dziedzin
zycia spotecznego — edukacja, opieka zdrowotna, sztuka, kultura, sport. Niektore instytucje i orga-
nizacje w wojewddztwie wspierane przez nas to: Centrum jezykowe ,,Vidima”, Galeria ,,Vidima”,
Klub kreatywny ,,Vidima”, Art-Centrum ,,Vidima”, Narodowe centrum kultury ,,Rozw6;” — Sewlie-
wo 1inne. Firma przeznacza $rodki takze na cele charytatywne — zakup specjalistycznego sprzetu nie-
zbednego dla Wieloprofilowego Szpitala Aktywnego Leczenia <<dr S.Hristov>>, wsparcie Centrum
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rehabilitacji i1 integracji spotecznej, Stowarzyszenie Osob Niepetnosprawnych, sierociniec ,, Welika
1 Georgi Chenchevi: i inne.

Corocznie ,,Ideal Standard — Vidima” uczestniczy w Dniu publicznego zaangazowania w Sewliewo.
W tym roku wktad firmy wiaze si¢ z darowizna wyrobow sanitarnych i z finansowaniem dziatalnosci
remontowej weztdw sanitarnych dla publicznosci w Hali Sportowej ,,Dan Kolov” w Sewliewo.

Pomyslny rozw¢j ,,Ideal Standard International” w Sewliewo jest osiagniety dzigki ciezkiej pracy,
ambicji 1 zaangazowaniu wszystkich pracujacych w procesy produkcyjne i jednostek funkcjonalnych
oraz zmotywowanego zespolu kierowniczego.

Daje to pewnos$¢ dalszego rozwoju przedsigbiorstwa, jako wiodacy 1 konkurencyjny producent
catosciowych rozwiazan tazienek.

4.2. ,M+S Hidraulik” S.A. w Butgarii

,»,M+S Hidraulik” S.A. jest wiodacym producentem orbitalnych silnikéw hydraulicznych o wyso-
kim momencie obrotowym 1 niskiej predkosci obrotowej, hydrostatycznych uktadéw serwosterowa-
nia, zawordw, hamulcdw 1 ich akcesoridw.

Przedsigbiorstwo ma 49-letnig histori¢. Jakos¢ wyrobdéw wyprodukowanych przez firmg jest na
$wiatowym poziomie, co zostato potwierdzone poprzez uzyskang norme¢ ISO 9001:2008. Przedsig-
biorstwo jest jednym z pierwszych w Bulgarii, ktére uzyskato certyfikat jakosci ISO 9001 z 1995
roku. Produkcja przedsigbiorstwa posiada certyfikat GOST o zgodnosci produkcji i z powodzeniem
jest realizowana w Rosji 1 krajach WNP.

Przedsigbiorstwo jest jednym z 10 istotnych firm dla projektu rozwoju i wdrozenia modeli kompe-
tencyjnych, oceniajacych sily robocze przy produkcji maszyn w kraju.

Korporacyjne, strategiczne zarzadzanie ,,M+S Hidraulik” S.A., nie jest ograniczone do wspdlnych
prawnych 1 konwencjonalnych wymagan, wspiera ono stabilnos¢ gospodarcza, dazy do podnoszenia
standardow rozwoju spotecznego, ochrony srodowiska i poszanowania podstawowych praw pracow-
nikéw w firmie 1 jednoczesnie podejmuje otwarte zarzadzanie i1 daje szans¢ dla profesjonalnego roz-
woju zatrudnionych oséb. Wprowadzone i certyfikowane systemy OHSAS 18001: 2007 1 ISO 14001:
2004 przedstawiaja Swiadome kroki w kierunku poprawy i utrzymania KZS w firmie.

Naczelna zasada ,,M+S Hidraulik” S.A.: Zasoby ludzkie sa najcenniejszym zasobem firmy.

Obecnie ,,M+S Hidraulik” S.A. zapewnia ponad 1000 miejsc roboczych, zatrudniajac pracowni-
kow z Kazantyku, a takze z regionu. W firmie zostata opracowana i wdrozona polityka zarzadzania
kapitatem ludzkim i strategiami ich rozwoju.

Dziatania te maja na celu spowodowanie wzrostu jakosci silty roboczej, rozwoju wiedzy osobistej
1 umiejetnosci wszystkich pracownikéw, polepszenia produktywnosci, ciagtosci w zatrudnieniu, od-
powiadajacej nowym, wyzszym wymaganiom miejsc pracy.

Systematyczne jest dzialanie w,,M+S Hidraulik” S.A. przy zapewnieniu bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy.

Zarzad corocznie zatwierdza program o wdrozeniu srodkdéw na rzecz poprawy srodowiska pracy.
Na posiedzeniach Komisji Warunkéw Pracy omawiany jest szereg kwestii zwiazanych ze srodowi-
skiem pracy, zapobieganiem potencjalnym zagrozeniom w procesie pracy, odzieza pracowniczg itd.,
sktadane sg umotywowane propozycje podjecia okreslonych dziatan przez kierownictwo. Zapewnia-
ne sa Swiadczenia medyczne dla zatrudnionych.

Firma nie ogranicza si¢ tylko do wdrozenia obowigzkowych wymagan normatywnych. Realizuje
ona ukierunkowane wsparcie dla swoich pracownikow 1 ich rodzin, zapewniajac:

« Srodki pokrywajace koszty transportu;
* Bony zywnosciowe i positki podawane w bufecie o preferencyjnych cenach;
+ Srodki na leczenie i zakup lekow itd.;
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» Nieodptatne korzystanie z sitowni, sauny, sali sportowej i boiska pitkarskiego dla zatrudnionych;

» Korzystanie z Centrum medycznego, darmowa opieke stomatologiczng, darmowe badania okuli-
styczne 1 neurologiczne;

» Bezptatne dodatkowe profilaktyczne badania oprocz obowiazkowych;

» Bezplatne korzystanie z morskich 1 gorskich osrodkow rekreacyjnych przez pracownikéw 1 ich
rodziny;

« Swiadczenia pieniezne dla mtodych matzenstw;

« Swiadczenia pienigzne dla rodzin pracownikow kobiet w trudnej sytuacji finansowej;

* Odpowiednie miejsca pracy dla kobiet w ciazy i1 kobiet karmiacych;

* Wydarzenia sportowe i1 kulturalne dla pracownikow w przedsigbiorstwie.

Efektywny, spoteczny dialog kierownictwa firmy ze zwiazkami zawodowymi KT ,,Podkrepa”
(Konfederacja Pracy ,,Wsparcie”) i KNSB (Konfederacja Niezaleznych Zwiazkow Zawodowych
w Bulgarii) oraz aktualna zbiorowa umowa pracy, wspierajq realizacj¢ 1 doskonalenie najlepszych
praktyk w zakresie Korporacyjnej odpowiedzialnosci spotecznej dla pracownikow, ich rodzin a takze
ogolnie dla wojewodztwa.

Strategia rozwoju ,,M+S Hidraulik” S.A. jest calkowicie ukierunkowana na osiagnigcie zrOwno-
wazonego rozwoju firmy, ktory jest realizowany za posrednictwem bardziej konkurencyjnej produk-
cji, modernizacji procesdw i urzadzen technologicznych, zmniejszenia zuzycie energii elektryczne;j
1 inwestowania w energooszczedng technologie¢. Przy wyborze nowej technologii, ktora ma by¢ wdro-
zona, firma bierze pod uwagg takze wptyw, jaki bedzie miata na $srodowisko naturalne i1 Srodowisko
pracy oraz na bezpieczenstwo pracy.

Probujac osiagnad te cele, ,,M+S Hidraulik” S.A. opracowato i z powodzeniem kandyduje z trze-
ma projektami o tacznej wartosci prawie 16 mln butgarskich lewa do Programu Operacyjnego ,,Roz-
wo0j konkurencyjnosci gospodarki butgarskiej” na lata 2007-2013

Projekt wdrozenia nowego technologicznego sprz¢tu w ,,M+S Hidraulik™ S.A. zostal zakonczony,
a projekt technologicznej modernizacji i odnowienia jest w procesie realizacji. Zrownowazony roz-
wdj ekologiczny to kolejna zasada w zarzadzaniu ,,M+S Hidraulik” S.A.

Rozbudowany jest system monitorowania wptywu dziatalnosci firmy na srodowisko naturalne.
Zbierane sg doktadne ilosciowe dane na temat wptywu dziatalnosci przedsigbiorstwa na srodowisko,
prowadzona jest statystyka wytwarzanych odpadow, wykorzystanej wody, energii i inne. Odpady
przeznaczane sg do przetworzenia i recyklingu przez wyspecjalizowane licencjonowane firmy. Po-
dejmowane sa dziatania majace na celu przywrdcenie i ochrong srodowiska naturalnego, a w razie
potrzeby, zanieczyszczone tereny sq rekultywowane.

Podjete sa konkretne kroki w celu zachowania zasobow naturalnych 1 zwigkszenia efektywnosci
energetycznej. Wybudowany jest system podgrzewania wody przeznaczonej dla gospodarstw domo-
wych za pomoca paneli stonecznych, a dla celow przemystowych wykorzystywane sa wtasne zrodia
wody. W ,,M+S Hidraulik” S.A. hale produkcyjne ogrzewane sa za pomoca promiennego ogrzewania
gazowego. W przysztosci bedzie realizowany takze projekt ,,Wdrozenie energooszczednych techno-
logii w ,,M+S Hidraulik” S.A.”, w ramach procedury ,,Inwestycje w ,,zielony przemyst”.

,,M+S Hidraulik” S.A.” wspiera takze dzialania spoteczne. Realizowane sg dotacje dla szkoét. Fi-
nansowane sa instytucje w sferze kultury, a takze indywidualne wydarzenia — wystepy lokalnego
teatru, swigto rozy itd. Wybudowany zostal parking publiczny, sfinansowany ze §rodkéw firmy.

Wydajnos$¢ pracownikdw oceniana jest droga poréwnania jej do ustalonych norm oraz potrzeb
rozwoju i szkolenia pracownikow. Aby zapewni¢ firmie wysoko wykwalifikowana i kompetentna ka-
dre, przedsigbiorstwo inwestuje dtugoterminowo w ksztatcenie 1 podnoszenie kwalifikacji mtodego
pokolenia. Realizowane sa inicjatywy majace na celu przyciagniecie 1 motywowanie miodych ludzi
do podjecia pracy w ,,M+S Hidraulik” S.A. W tym celu utrwalane sa nastgpujace praktyki — organi-
zowanie warsztatow w szkolach licealnych 1 szkotach wyzszych, gdzie prezentowane sa mozliwosci
podjecia pracy, warunkow pracy, rozwdj kariery w firmie, pomoc uczniom i studentom w uniwersyte-
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tach technicznych poprzez umowy stypendialne, finansowanie szkolen policealnych, udzialt w semi-
nariach, kursach i innych formach szkoleniowych, podnoszacych kwalifikacje zawodowe. W przed-
sigbiorstwie zostaly opracowane takze wewngtrzne przepisy dotyczace zaptaty robocizny, w celu
osiagnigcia sprawiedliwej i uczciwej zaplaty, zgodnej z kwalifikacjami 1 osobistym zaangazowaniem
kazdego pracownika. Pracownikom jest oferowana mozliwos$¢ dtugofalowego rozwoju kariery, ktora
odbywa si¢ poprzez realizacj¢ plandw szkoleniowych majacych na celu osiagnigcie:

* Podniesienia poziomu wydajnosci pracownikow;

» Zapewnienia kompetencji, satysfakcji i zaangazowania na wszystkich szczeblach;

* Motywowania personelu przedsigbiorstwa.

W celu dalszego szkolenia pracownikow praktyka firmy jest zapewnienie im platnego urlopu,
a takze finansowanie kosztow szkolenia. Wykorzystywane sa mozliwosci programow operacyjnych
w zakresie podniesienia wiedzy i umiejetnosci pracownikow oraz podniesienia kwalifikacji bezrobot-
nych poprzez nabycie zawodow majacych zastosowanie w firmie. Ponad 100 pracownikow z ,,M+S
Hidraulik” S.A. podniosto swoje kwalifikacje za pomoca programu szkolen, oferowanych przez ,,A3
mora” (,,Ja potrafi¢”) 1,,A3 mora noseue” (,,Ja potrafi¢ wigcej”’) w ramach Programu Operacyjnego
,»R0zwd] Zasoboéw Ludzkich” na lata 2007-2013. Kontynuowana jest realizacja projektu ,,Tworzenie
miejsc roboczych dla miodziezy poprzez zapewnienie mozliwosci podjgcia stazu”. Za pomoca tego
projektu trzech stazystow zostato zatrudnionych na okres 6 miesiecy, co pozwala mtodym specjali-
stom rozpoczecie kariery, jednoczesnie zdobywajac doswiadczenie w ramach zakonczonej specjali-
zacji 1 rozwijajac swoje umiej¢tnosci zawodowe.

Kierujac si¢ ideq zwigkszenia kwalifikacji i motywacji kadr w przedsigbiorstwie, ,,M+S Hidraulik”
S.A. ubiega si¢ o bezzwrotne dofinansowanie za pomoca procedury ,,Spoteczne innowacje w przed-
sigbiorstwach”, w ramach Programu Operacyjnego ,,Rozw0j Zasobow Ludzkich” na lata 2007-2013,
majac na uwadze, iz projekt ten jest zatwierdzony i trwa proces jego realizacji.

4.3. Zaklad Elektrotechniki Motoryzacyjnej w Etku Spétka z o.0. - ,,ZEM Etk”

Zaklad Elektrotechniki Motoryzacyjnej w Etku Spoétka z 0.0.— ,,ZEM Elk” to zaktad z wie-
loletnimi tradycjami, produkujacy wiazki przewoddéw niskiego napigcia, przewody akumulatorowe
1 wiazki zaplonowe do wszelkiego typu pojazdoéw i urzadzen. Zaklad rozpoczat swoja dziatalnosé
w 1945 roku jako Panstwowe Przedsigbiorstwo Traktoréw i Maszyn Rolniczych, §wiadczac ustugi na
rzecz rolnictwa. W 1961 roku uruchomiono produkcje pierwszych wiazek przewodéw do pojazdow
mechanicznych — wiazki do ciagnikéw URSUS, samochodow cigzarowych STAR, motocykli.

Kolejnym krokiem milowym byto uruchomienie kompletu wiazek przewodéow do samochodow
FIAT 125P i FIAT 126P, Cinquecento. Uruchomiono tez produkcj¢ ztacz i koncéwek motoryzacyj-
nych. Od 1980 roku Zaktad Elektrotechniki Motoryzacyjnej w Elku wchodzi w sktad grupy FSO
w Warszawie. Od 1989 do 1997 w zakladzie byta uruchomiona réwniez produkcja lamp i reflektorow
do samochodu Polonez. W 1998 z zaktadu wyodrebniony zostat nowy podmiot gospodarczy — spotka
SUNGSAN-ZEM, ktora nadal zajmuje si¢ produkcjq oswietlenia do samochodow, migdzy innymi
LANOS, MATIZ, oraz innych elementéw oswietleniowych, w kooperacji z takimi firmami jak Au-
tomotive Lighting, Philipsi i inne. W latach 90-tych zaklad pr¢znie rozwijal produkcj¢ wiazek prze-
wodow 1 w kooperacji ze §wiatowymi producentami czgsci samochodowych, takimi jak Delphi, Sie-
mens, AFL produkowat wiazki przewodow do samochodow: Opel, Mercedes Benz, Peugeot, Ford,
VW, Audi. W 1998 roku rozpoczeto produkcje wiazek do samochodéw DAEWOO Lanos, Nexia,
Matiz, produkowanych w Daewoo- FSO w Warszawie, a nastepnie rozpoczeto roéwniez dostawy tych
wiazek do zaktadow DAEWOO w Rumunii i Uzbekistanie. Od 2003 roku ZEM rozpoczat réwniez
kooperacj¢ ze $wiatowymi producentami modutéw klimatyzacji samochodowych — firmami Delphi
Thermal System, Behr, Valeo, Denso i1 produkowal wiazki przewoddéw do takich samochodéw jak
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OPEL, Mercedes Benz, FIAT, Alfa Romeo, VW oraz w zakresie produkcji wiazek do maszyn rolni-
czych 1 budowlanych takich firm jak CNH, Terex, Eagle we wspolpracy z angielskg firma Volex.

Obecnie nadal, w ramach wspolpracy z koncernem Delphi, kontynuowana jest produkcja wiazek
dla odbiorcéw krajowych i zagranicznych. Produkowane sa wiazki do takich modeli jak FIAT 500,
FORD Ka, LANCIA Ypsilon oraz do samochoddéw cigzarowych VOLVO TRUCK.

CSR w firmie to:

* zapewnienie miejsc pracy w miescie o bardzo wysokim poziomie bezrobocia (w lutym 2013 r.
ok. 25%) ze szczeg6lnym uwzglednieniem osob w wieku 50+;

+ zapewnienie dobrych relacji z pracownikami, tworzenie dobrych i bezpiecznych warunkéw pracys;

» dbalos¢ o ochrong srodowiska naturalnego z mysla o nastgpnych pokoleniach;

» wysoka jakos¢ produkowanych wyrobdw w trosce o zapewnienie satysfakcji 1 bezpieczenstwa klienta;

 zaufanie ze strony dostawcdw i odbiorcow.

Powyzsze cele ZEM Elk realizuje w nastgpujacy sposob:

Gléwnym potencjatem firmy sa pracownicy. Pracownicy bezposredniej produkcji ZEM sg ,,in-
teligencjq robotnicza” ze wzgledu na wyksztalcenie, przeszkolenie, koniecznos¢ spetnienia bardzo
wysokich wymagan jakosciowych i produkcyjnych.

Kadra kierownicza — to wysoko kwalifikowani pracownicy w zakresie techniki, jakosci 1 produk-
cji, ze znajomoscig jezykow obcych, z dobrymi relacjami z aktualnymi i potencjalnymi klientami.
Atutem naszej firmy jest umiej¢tnos¢ szybkiego uruchamiania nowych projektow, samodzielne wy-
konywanie wyposazenia produkcyjnego i kontrolnego, co powoduje utrzymanie konkurencyjnosci
na rynku.

W trosce o zdrowie i1 zycie swoich pracownikow oraz oséb przebywajacych na terenie Spotki,
wprowadzono Polityke Bezpieczenstwa i Higieny Pracy, ktérej celem jest ciagte doskonalenie dzia-
tan w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, dazenie do statej poprawy stanu bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, podnoszenie kwalifikacji oraz uwzglednienie roli pracownikéw i ich angazowania do
dziatan na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy.

Z uwagi na fakt, iz w zakladzie zdecydowana wigkszos¢ stanowisk robotniczych to stanowiska
stojace, wprowadzono dwie dodatkowe ptatne przerwy w pracy.

W celu umozliwienia dalszej pracy w zaktadzie pracownikom, ktérych stan zdrowia ulegt znacz-
nemu pogorszeniu, stworzono specjalne stanowiska dostosowane do 0s6b z lekkim i umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci. Systematycznie prowadzona jest ocena satysfakcji pracownika.

Obecnie ZEM zatrudnia 330 os6b, w tym 97 powyzej 50 roku zycia.

W ramach dazenia do zréwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa, stabilizacji a nastgpnie po-
prawy oddziatywania na srodowisko, ZEM Elk szczegdlna uwage zwraca na problemy dotyczace
gospodarki odpadami oraz emisji zanieczyszczen do powietrza. Naszym priorytetem jest spetnienie
wymagan prawnych, obejmujacych korzystanie przez firm¢ ze sSrodowiska naturalnego i przyjecie ich
jako punkt wyjscia do ciggltego zmniejszania szkodliwego oddziatywania w tym zakresie.

Zarzad Spoiki, realizujac cele biznesowe, produkcyjne i spoteczne, majac na uwadze usytuowanie
firmy w regionie ,,Zielonych Ptuc Polski”, zobowiazuje si¢ do dzialania przyjaznego dla srodowiska
naturalnego. Wyznacznikiem tych dziatan jest bezpieczna i ekologiczna produkcja oraz uzyskanie
w 2009 roku certyfikatu srodowiskowego wg normy ISO 14001. Niewatpliwym atutem naszych wy-
robow jest ich wysoka jako$¢, niezawodnos$¢ oraz bardzo konkurencyjna cena. Do produkcji stosu-
jemy zatwierdzone i sprawdzone komponenty od uznanych firm branzy motoryzacyjnej. Nasze pro-
dukty podlegaja wieloetapowej kontroli w poszczegdlnych fazach wytwarzania oraz 100% koncowe;
kontroli funkcjonalnej, potwierdzonej stosownym certyfikatem. Nasze laboratoria nadzoruja jakos$¢
materialdw, prowadza badania wyrobow gotowych, a takze kwalifikuja wyposazenie produkcyjne
oraz kontrolno-pomiarowe. Wewnetrzny system szkolen teoretycznych i praktycznych zapewnia wy-
soka $wiadomos¢ 1 odpowiedzialno$¢ personelu, jego kompetencje 1 umiejg¢tnosci. Zdobyte w wyni-
ku wieloletniej dziatalno$ci firmy doswiadczenie jest efektywnie wykorzystywane podczas nowych
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uruchomien. Sukcesow tych firma nie osiggnetaby bez ciaglej poprawy organizacji i jakosci pracy,
wdrazania nowoczesnych systemow zarzadzania potwierdzonych certyfikatami, nad ktérymi prace
rozpoczeto jeszcze w latach 90-tych.

Majac na celu poprawg funkcjonowania zaktadu, w 1993 roku wdrozono System Zapewnienia Ja-
kosci, oparty na wytycznych normy ISO 9004 1 filozofii TQM (Total Quality Management), uzyskano
certyfikat jakosci ISO 9002, nastgpnie ISO 9001, wiaczajac w zakres dzialalnosci projektowanie.
Wraz z ewaluacja standardow w szybko zmieniajacym si¢ otoczeniu, uzyskiwano kolejne szczeble
rozwoju jakosciowego 1 organizacyjnego, uzyskujac kolejno certyfikaty QS 9000, VDA 6.1, a obec-
nie kontynuacjg tych dziatan jest utrzymanie od roku 2003 Systemu Zarzadzania Jakoscia wedtug
standardu ISO/TS 16949. W roku 1995 firma zostata wyrdzniona przez Advertising and Marketing
Commitec 1 uhonorowana Nagroda Gtowng za Najlepszy Image Przemystu 1 Handlu. W kolejnych
latach uzyskiwano nastgpne wyroznienia, miedzy innymi w 1996 roku Wyrdznienie w II-ej edycji
Polskiej Nagrody Jakosci, w 2003 roku wyrdznienie w III edycji Regionalnego Konkursu Polskiej
Nagrody Jakosci, a w 2005 zaje¢cie I-go miejsca w tym konkursie.

Pragnac sprosta¢ wymaganiom klientow oraz dostosowac si¢ do ciagle zmieniajacego si¢ rynku,
firma ZEM w 2007 roku wdrozyta zintegrowany system Zarzadzania Przedsi¢biorstwem typu ERP
—1 Scala. W zakresie projektowania wyrobow wykorzystujemy oprogramowanie Catia 1 AutoCad.
Kierownictwo Zaktadu Elektrotechniki Motoryzacyjnej Sp. z 0.0. w Etku, uznajac potrzebg chro-
nienia srodowiska naturalnego otaczajacego zaktad oraz majac swiadomos¢ aspektow srodowisko-
wych swojej dziatalnosci 1 wyrobow, zobowiazuje si¢ do prowadzenia dziatalnosci biznesowej
w sposob przyjazny srodowisku, upatrujac w tym jeden z dtugoterminowych czynnikow rozwoju
firmy.

Zobowigzania firmy, dotyczace ochrony srodowiska zawiera przyjeta Polityka sSrodowiskowa:
realizacja przyjetych zobowiazan odbywa si¢ w ramach funkcjonujacego Systemu Zarzadzania
Srodowiskowego, zgodnego z wymaganiami normy PN EN ISO 14001.

Zobowiazujac si¢ do zapewnienia zgodnos$ci naszych dziatan z wymaganiami prawnymi, doty-
czacymi zidentyfikowanych aspektow srodowiskowych, podejmiemy dziatania zapobiegajace powo-
dowanym przez nas zanieczyszczeniom Srodowiska, szczegolnie w zakresie:

* emisji do powietrza;
» gospodarki odpadami produkcyjnymi i bytowymi.

W ciaglym doskonaleniu Systemu Zarzadzania Srodowiskowego oraz polepszaniu efektow $ro-
dowiskowych gtéwna rolg przypisujemy §wiadomosci ekologicznej pracownikow, ktérych bedzie-
my w tym celu szkoli¢ 1 motywowacd. Polityka zostala zakomunikowana pracownikom i partnerom
firmy; jest ona dost¢pna publicznie; za jej wdrozenie i realizacj¢ przyjmuje odpowiedzialnos¢ w imie-
niu Zarzadu ZEM Elk, Prezes Zarzadu.

Glownymi Interesariuszami ZEM Elk sa:

* Pracownicy;
» Zwiazki Zawodowe;
* Dostawcy materiatow;
* Odbiorcy wyrobow;
* Wladze miasta i powiatu;
» Firmy spedycyjne i przewozowe;
» Lokalna spotecznos¢.
EFEKTY ZEM:
* Zmniejszenie zuzycia wody w 2012 roku w stosunku do roku 2011 0 31% ;
» Zuzycie energii elektrycznej w 2012 roku byto mniejsze o 5,2% niz w roku poprzednim;
* W 2012 roku firma zuzyta o 7,7% mniej mialu weglowego niz w roku 2011;
* Ilo$¢ odpadow komunalnych w 2012 roku byta mniejsza niz w roku 2011 o 23%
Wszystkie wskazniki sg mierzone na biezaco i raportowane.
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SZS — co musimy zrobi¢ w praktyce?

Zidentyfikowac nasze zwiazki ze srodowiskiem (aspekty srodowiskowe)

Ustanowi¢ skuteczng kontrole groznych oddziatywan (sterowanie operacyjne)

Zaplanowac 1 realizowac programy zmniejszenia oddziatywan (programy)

Pilnowac realizacji!!!

Posiadanie SZS umozliwi organizacji:

Unikna¢, ograniczy¢ lub nadzorowac niekorzystny wptyw na srodowisko

Osiagna¢ zgodnos$¢ z wymaganiami prawa 1 innymi, do ktorych jest zobowiazana

Dostarczy¢ dowoddw racjonalnej troski o srodowisko 1 zgodnos¢ z przepisami

Zapewni¢ klientdéw, ze kierownictwo zobowiazalto si¢ do realizacji polityki, celow i1 zadan srodo-
wiskowych

ZAPEWNIC KLIENTOW, ze nie zostanie przerwany tancuch dostaw ze wzgledu na nieprzestrze-
ganie prawa UE w zakresie ochrony srodowiska!

Uzyska¢ wymierne korzysci ekonomiczne (mniejsze optaty srodowiskowe, unikna¢ placenia kar)
Poprawi¢ wizerunek publiczny organizacji i na rynku

Zaoszczedzi¢ na zuzyciu materialéw, opakowan, energii, wody

Zaoszczedzi¢ na kosztach wywozu $mieci poprzez wdrozenie racjonalnej gospodarki odpadowej
(segregacja odpadow, odsprzedaz surowcow wtornych, zmniejszenie ogolnej ilosci produkowa-
nych $mieci)

Mozliwo$¢ sktadania ofert do koncernow motoryzacyjnych wymagajacych od dostawcow wdro-
zenia SZS wg ISO 14001

Do najwazniejszych barier w realizacji oczekiwanych zadan w obszarze spotecznej odpowiedzial-

nosci nalezy zaliczy¢:

Kryzys w branzy motoryzacyjnej;

Zaprzestanie produkcji samochoddw przez wilasciciela ZEM;

Rosnace koszty prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,

w tym znaczacy wzrost kosztéw nosnikow energii, wody, unieszkodliwiania odpadow oraz odpro-

wadzania sciekow.

Brak rozwinigtej infrastruktury komunikacyjne 1 energetyczne;j
Wysokie koszty zatrudnienia pracownikow
ZEM ELK aby przeciwdziala¢ wymienionym wyzej barierom podejmuje szereg dzialan po-

legajacych min. na:

Poszukiwaniu nowych zamowien poprzez min. badania satysfakcji klienta, jak rowniez prowadze-
nie akcji benchmarkingowych majacych na celu badania konkurencji w zakresie: poziomu jakosci,
cen, techniki oraz okreslenie miejsca ZEM na tle konkurencyjnych firm;

Ciagle doskonalenie systemow zarzadzania jakoscia, ochrony srodowiska, bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy.

Prowadzeniu systematycznych szkolen dla pracownikdéw w zakresie w/w systemdow;

Stosowaniu elastycznego czasu pracy w celu zapewnienia pracy wszystkim zatrudnionym pra-
cownikom.

poszukiwanie klientdw spoza branzy motoryzacyjne;j

W ramach przyjetej w ZEM ELK misji, Zarzad ZEM bedzie nadal doktadat wszelkich staran
w dazeniu do umacniania pozycji firmy na rynku, aby w ten sposob zabezpieczy¢ miejsca pracy
zatrudnionym pracownikom i ich dzieciom.

Jednym z istotnych elementéw polityki zatrudnienia bedzie nadal prowadzona we wspodtpracy
z organizacjami zwigzkowymi Ocena satysfakcji pracownikow. Wyniki ankiet dotyczacych satys-
fakcji beda omawiane ze zwigzkami zawodowymi, a wnioski przekazywane do realizacji kierow-
nictwu wydzialow.
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+ Kolejnym elementem kontynuacji polityki CSR bedzie pogligbianie wspotpracy z klientami, ocena
jakosci dostarczanych materialéw i kontrola firm odbierajacych odpady pod wzgledem posiadania
stosownych decyzji sSrodowiskowych.

* W ramach polityki ochrony srodowiska ZEM bedzie nadal podejmowat dziatania w celu redukcji
zuzycia wody, energii elektrycznej 1 emisji substancji szkodliwych. Wykaz planowanych dziatan
zawiera nastgpujaca tabela.

4.4. ELBUDEX Zaktad Produkcji Przewoddéw i Kabli Elektrycznych Sp. z 0.0 w Piszu

ELBUDEX Zaktad Produkcji Przewodéw i Kabli Elektrycznych Sp. z o.0. istnieje na polskim
rynku od dwudziestu jeden lat. Jako$¢ wyrobow, krétkie terminy realizacji nawet nietypowych zamo-
wien, doskonale zorganizowany system logistyczny zadecydowat o tym, ze Spotka cieszy si¢ wysoka
renomg w branzy elektrycznej.

Wychodzac naprzeciw oczekiwaniom klientdw, przedsigbiorstwo systematycznie rozszerza swo-
ja oferte produktowa, co pozwala na kompleksowe zaopatrzenie klientow w niezbedny asortyment
przewodow.

90% produkcji jest sprzedawane na rynku krajowymi, 10% przeznaczona jest na eksport.

Z uwagi na jakos$¢ 1 ceng, wyroby firmy ciesza si¢ duzym zainteresowaniem klientow. Firma zdo-
byla zaufanie klientow. (Wiekszos¢ odbiorcow to stali klienci firmy). Firma wyrobita sobie dobra
marke.

Przedsigbiorstwo wspotpracuje z najwigkszymi sieciami sklepow w Polsce, m.in. z: Leroy Merlin,
Castorama, OBI oraz Praktiker.

Gléwnym zatozeniem polityki marketingowej ELBUDEX Zaktadu Produkcji Przewoddéw i Kabli
Elektrycznych Sp z o.0. jest zwigkszenie produkcji i sprzedazy. Osiagnigcie powyzszego celu moz-
liwe jest poprzez zwigkszenie sprzedazy przewodow i kabli elektrycznych na rynku krajowym oraz
zagranicznym.

W ELBUDEX obowiazuja proste zasady: uczciwos¢, rzetelnos¢, wrazliwos¢, lojalnos¢, prawo-
rzadnos¢. To wartosci nad ktdrymi firma pracuje od ponad dwudziestu lat 1 ktore stanowig jej najcen-
niejszy kapital.

CSR w Elbudex obejmuje kilka podstawowych obszarow funkcjonowania firmy: rynek, pracow-
nikdw, spoleczenstwo, srodowisko naturalne.

Odpowiedzialne dziatania Spotki w obszarze rynku obejmuje caty proces wytwarzania produktu,
poczawszy od zaopatrzenia, poprzez technologi¢ produkcji, a na technikach sprzedazy 1 marketingu
konczac.

W Elbudex Sp. z o0.0. probuje integrowa¢ podstawowq dziatalno$¢ biznesowq z problemami
z innych obszaréw, w ktorych funkcjonuje firma: spoleczny (relacje z pracownikami), ekologiczny
(kwestie wpltywu rozwiazan technologicznych stosowanych przez Spétke na srodowisko naturalne),
etyczny (hierarchia wyznawanych przez Spotke wartosci):

» produkty firmy spelniajg normy bezpieczenstwa i standardy jakosci.

+ firma podaje wiarygodne i rzetelne informacje o produkcie.

+ jest uczciwa wobec biznesowych kontrahentow (dostawcow, podwykonawcow, partneréw han-
dlowych).

» terminowo realizuje zobowigzania platnicze.

» wspiera lokalng gospodarke poprzez biznesowa wspotprace z lokalnymi przedsiebiorcami, ze
szczegllnym uwzglednieniem podmiotéw ekonomii spoleczne;.

Podstawowg grupg Interesariuszy dziatan CSR w Elbudex Sp. z 0.0. sa pracownicy. Spoika stara
si¢ zapewni¢ swoim pracownikom zrownowazony rozwdj, rozumiany jako réwnowaga migdzy zy-
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ciem zawodowym a prywatnym. Buduje przyjazne srodowisko spoteczne wewnatrz firmy, dba o rela-
cje interpersonalne, bezpieczenstwo stanowisk pracowniczych i przestrzega praw pracowniczych.

Firma podj¢ta dzialania zmierzajace do opracowana KODEKSU PRZYJAZNEJ FIRMY, ktory
m.in.:

» umozliwi pracownikom angazowanie si¢ W czasie pracy w inicjatywy spoleczne na wielu ptasz-
czyznach, nie tylko zawodowych, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia,

* przygotuje rozwiazania przyjazne dla nowych pracownikow oraz tych, ktérzy maja specyficzne
potrzeby (np. ,,$wiezo upieczeni rodzice”),

 zostang jasno zakomunikowane $ciezki rozwoju zawodowego oraz awansu,

» opracuje programy adaptacyjne.

Nastepnie dochodzimy do kolejnego istotnego obszaru dziatan Elbudex Sp. z 0.0. w ramach CSR
— kreowania i utrwalania dobrych relacji migdzy Spotka a jej otoczeniem spolecznym.

Aktywnos¢ naszego zaktadu w tym obszarze oznacza podejmowanie inicjatyw spotecznych, nie
tylko tych najprostszych i wymagajacych stosunkowo nieduzego wysitku organizacyjnego, ale takze
intelektualnego (np. eventy).

Elbudex Sp. z 0.0. angazuje si¢ w wazne spoteczne problemy, podejmuje na drodze dialogu z in-
nymi instytucjami, wchodzacymi w sklad otoczenia spolecznego, rozwiazan trudnych kwestii.

Elbudex Sp. z o. 0. dazy do takiego rozwoju przedsigbiorstwa, ktéremu towarzysza pozytywne
zmiany spoteczne. To w firmie zrodzita si¢ inicjatywa utworzenia ,,Kawiarenek Biznesowych”, kto-
ra zostala rozpropagowana w ramach projektu ,, EQUAL” w wojewddztwie warminsko-mazurskim,
a nawet przekroczyla jego granice.

Waznym obszarem dziatan Elbudex Sp. z 0.0. w ramach CSR jest ekologia. Swiadomos¢ ekologicz-
na i troska spoteczna, dotyczaca wplywu dziatalnosci naszej Spotki na stan srodowiska naturalnego
jest jednym z fundamentéw omawianego modelu zarzadzania Elbudex Sp. z 0.0. w obszarze CSR.

Odpowiedzialno$¢ za srodowisko naturalne, rozpatrywana w konteks$cie CSR, nie jest jednorazo-
wa akcja, jest stalym elementem strategii Spotki i jej codziennych dziatan. W trosce o srodowisko
opatentowaliSmy sposob na odzyskiwanie gumy poprodukcyjnej, ktora bedziemy poddawaé recy-
klingowi, a materiat pozyskany w tym procesie bgdzie ponownie wykorzystany jako petnowarto-
sciowy surowiec do produkcji przewoddéw elektrycznych w gumie i innych wyroboéw gumowych.
Wdrozenie tego wynalazku pozwoli zagospodarowaé miliony ton odpadéw gumowych, zalegajacych
na obszarze catej Unii Europejskie;.

Waznym obszarem dziatan Elbudex Sp. z 0.0. w ramach CSR jest ekologia. Swiadomos¢ ekologicz-
na i troska spoteczna, dotyczaca wplywu dziatalnosci naszej Spoltki na stan srodowiska naturalnego,
jest jednym z fundamentéw omawianego modelu zarzadzania Elbudex Sp. z 0.0. w obszarze CSR

Odpowiedzialnos¢ za sSrodowisko naturalne rozpatrywana w konteks$cie CSR, nie jest jednorazowa
akcja, jest statym elementem strategii Spoiki i jej codziennych dziatan. W trosce o srodowisko opa-
tentowalismy sposdb na odzyskiwanie gumy poprodukcyjnej, ktérg bedziemy poddawac recyklin-
gowi, a material pozyskany w tym procesie bedzie ponownie wykorzystany jako pelnowartosciowy
surowiec do produkcji przewodow elektrycznych w gumie i innych wyrobow gumowych. Wdrozenie
tego wynalazku pozwoli zagospodarowac¢ miliony ton odpadéw gumowych zalegajacych na obszarze
catej Unii Europejskiej.
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5. Model upowszechniania dobrych praktyk CSR
w przemysle elektromaszynowym

Rysunek 2

MODEL upowszechniania DOBRYCH PRAKTYK w obszarze CSR w BRANZY ELEKTRO-
MASZYNOWEIJ. Norma ISO 26000: Obszar tematyczny: Praktyki/Aspekty Pracownicze — zatrud-
nienie i stosunki pracy, warunki pracy, dialog spoleczny pracowniczy, BHP w pracy, rozwdj kapitatu
ludzkiego.

ETAP | IDENTYFIKACJA PROBLEMU ETAP I
ROZPOZNANIE

FIRMY, INTERESARIUSZE
PRACOWNICY FIREMY

BANK DOBRE PRAKTYKI CSR
W BRANZY ELEKTOMASZYNOWES

Rozwdj
kapitatu ludzkiego

Dialog spoleczny,
pracowniczy 2
v o
ETAP IF--1 ETAPI
ZR: Dialog IDENTYFIKACJA DIAGNOZA=p
spoteczny LUKI CSR
HR: Zatrudnienie 17}
i stosunki pracy PERSPEKTYWA PERSPEKTYWA
PRACODAWCY PRACOWNIKOW
BHP: Warunki
pracy DIAGNOZA LUKI ;
CSR
WYROR x
DOBRYCH PRAKTYK CSR -
ETAP Il ETAP I U
UPOWSZECHNIANIE REAKCJA
DOBRYCH PRAKTYK CSR
=
FIRMA, INTERESARIUSZE
PRACOWNICY FIRMY
, =
STRATEGIA WDROZENIA
DOBRE.J PRAKTYKI CSR
-_—
PROGRAMY
MONITORING v
ETAP IV ETAP IV
RAPORTOWANIE INTERWENCJA

UPOWSZECHNIANIE
DOBRYCH PRAKTYK

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Rysunek 3

Procedury oceny zastosowania dobrej praktyki CSR.

Wprowadzenie wynegocjowanej
dobrej praktyki
(przyklady wzigte z innych firm lub wlasne)

L -

Model firmy

Wy

Ekonomia
Kapitat ludzki
Aktywnos¢
zawodowa
Kadry
Aktywa
Pasywa

Zrédto: opracowanie whasne: Jarostaw Lapinski, Grazyna Lapinska

6. Programy upowszechniania dobrych praktyk CSR

Monitoring

A4

Efekty uzyskane
dla firmy i
pracownikow

Np. (moga to by¢
zmiany na + lub -)
1.Rentownos¢

2 Fluktuacja kadr
3.Lepiej
wyksztalceni
pracownicy

4. Zwickszony/zmni
gjszony majatek
firmy

5. Zmiany we
whasnych pasywach

1tp.

w przemysle elektromaszynowym, wypracowywane w ramach

Projektu Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR

branzy elektromaszynowej z Polski i Butgarii.

Przewodnik wdrazania spotecznej odpowiedzialnosci.

W trakcie sesji trzy zespoly robocze: ZR, HR 1 BHP, wypracowaly nastgpujace programy upo-

wszechniania dobrych praktyk CSR:
*  Wewngtrzny nauczyciel

+ Kalkulator CSR

 Idealny pracownik

* Krzywa roszczenia

» Skrzynka innowacje w bhp

* Ocena wielozrédtowa pracownika

* Wynagrodzanie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wktadu pracownikow w budo-

wanie pozycji strategicznej firmy.
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Nazwa DP CSR.
Wewnetrzny nauczyciel

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Niedostatecznych srodkow finansowych na szkolenia pracownikow.

Opis DP CSR

Pracodawca wysyla na szkolenia tylko tylu i takich pracownikow, ktorzy po przeszkoleniu bedq
szkoli¢ inmych pracownikow w firmie, nie przestajqc wykonywac dotychczasowego zakresu obowiqz-
kow (pracodawca moze ustali¢, ze np. ok. 5% czasu pracy pracownik poswieca na szkolenie swoich
kolezanek i kolegow, albo pracownikow z innych firm). Charakterystyczne w tej strategii szkolenia
Jjest to, ze prowadzqcy szkolenia kojarzy szkolnych przez siebie pracownikow w pary. W parze jest
pracownik osiqgajqcy najlepsze wyniki z pracownikiem osiqgajqcym wyniki najstabsze.

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR
Rozpoznanie potrzeb na szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne wsrod pracownikow.
Diagnoza:
— luki kompetencyjne pracownikow,
— wytypowanie pracownikow na szkolenie,
— opracowanie programu(ow) szkolenia(n),
— wybranie sposrod pracownikow na szkolenie tych, ktorzy zostanq na nie skierowani, a nastepnie
bedq szkoli¢ pozostalych,
— znalezienie firmy szkolqcej,
Reakcja — skierowanie liderow na szkolenia.
Interwencja — szkolenie pracownikow przez liderow trenerow.
Monitoring.

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Niskie koszty dla firmy z tytulu podnoszenia kwalifikacji przez pracownikow.
Wydajniejsza praca.

Lojalnos¢ pracownikow wobec firmy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?

Niskie koszty szkolenia w przeliczeniu na jednego pracownika (koszt szkolenia pracownika przez
firme zewnetrznq podzielony przez liczbe przeszkolonych przez niego pracownikow).

Poprawa wskaznikow: zyskownosci, produktywnosci i absencji.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzysci
Raport z rozpoznania potrzeb na szkolenia.

Koszt szkolenia jednego pracownika przez firme zewnetrzng.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?
Brak konsekwencji we wdrazaniu dobrej praktyki.

27



Nazwa DP CSR.
Kalkulator CSR.

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?

Pomiaru korzysci z tytutu zaangazowania sie firmy w CSR.

Opis DP CSR

Firma do pomiaru korzysci wykorzystuje formuly na prog rentownosci w ujeciu wartosciowym —
wzor (1) i procentowym — wzor (2)

K, R

R = K (1) R = 5, 100 (2).
SP
Gdzie:
R — prog rentownosci w ujeciu wartosciowym,
R prog rentownosci w ujeciu procentowym,

K, _ koszty stafe,
Ko koszty zmienne,
P — przychody ze sprzedazy.
Wzrost progu rentownosci po wdrozeniu dobrej praktyki oznacza, ze nie spetnia pokiadanej w niej
nadziei.

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie kosztow wdrozenia nowej praktyki.

Diagnoza:

kosztow stalych przed wdrozeniem dobrej praktyki,

kosztow stalych po wdrozeniu dobrej praktyki.

Reakcja:

— wyznaczenie progu rentownosci biznesu przed wdrozeniem dobrej praktyki,
symulacja progu rentownosci biznesu po wdrozeniu dobrej praktyki,
porownanie progow rentownosci biznesu.

Interwencja — wdrozZenie, albo i nie, dobrej praktyki.

Monitoring

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR
Zneutralizowany konflikt.

Motywacja pracownikow do wydajniejszej pracy.
Lojalnos¢ pracownikow wobec firmy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Poprawa wskaznika zyskownosci.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzysci
Rachunek zyskow i strat.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?
Brak konsekwencji we wdrazaniu dobrej praktyki.
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Nazwa DP CSR.
Idealny pracownik

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Niesprawiedliwego, w opinii pracownikow, systemu premiowania pracownikow.

Opis DP CSR

Pracownik dokonuje, w terminie przewidzianym w regulaminie, okresowej samooceny w ob-
szarach: zaangazowanie, kompetencje 1 predyspozycje osobiste. W kazdym z tych obszaréw ocenia
cechy, ustosunkowujac si¢ do przypisanych im wag. Podobnie postgpuje pracodawca, lub w jego
imieniu przelozony pracownika. W przypadku duzych rozbieznosci w ocenie poszczegolnych cech,
pracownik i pracodawca wyjasniaja rozbieznos¢. Ocena koncowa jest waga, wedtug ktorej wazony
bedzie udziat pracownika w puli premii albo udziale w zysku do podzielenia (sumujemy oceny z sa-
mooceny pracownikéw, budujemy strukture, tj. udziat poszczegolnych samoocen w catosci; nastep-
nie przez ten udziat przemnazamy kwotg premii do podziatu, albo zysku).

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie potencjatu kompetencyjnego wsrod pracownikow.

Diagnoza:
— wypelnienie arkusza samooceny pracownika przez pracownika,
— wypelnienie arkusza samooceny pracownika przez pracodawce,
— wzajemne wyjasnienie ocen skrajnych.

Reakcja: Wyznaczenie oceny koncowej.

Interwencja: Zastosowanie oceny koncowej przy premiowaniu.

Monitoring

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR
Zneutralizowany konflikt.

Motywacja pracownikow do wydajniejszej pracy.
Lojalnos¢ pracownikow wobec firmy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Poprawa wskaznikow: zyskownosci, produktywnosci i absencji.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzysci
Rachunek zyskow i strat.

Rejestr absencji pracownikow.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzi¢?
Brak konsekwencji we wdrazaniu dobrej praktyki.
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Nazwa DP CSR.
Krzywa roszczenia

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Dotyczqcy sporow pomiedzy przedsiebiorcq, a pracownikami np. ptac, bhp.

Opis DP CSR

Efektywno$¢ ekonomiczna negocjacji to okreslony - poprzez stosunek osiagnigtego wyniku do
naktadow - sposob pomiaru skutecznosci i1 celowosci negocjacji, wyrazajacy si¢ porownaniem (rela-
cja) wartosci uzyskanych efektéw do naktadu poniesionych na ich uzyskanie — kosztow szkolenia.

Kategoria efektywnosci nalezy do grupy zagadnien, ktore w obszarze nauk ekonomicznych sa
jednymi z najczesciej przytaczanych i wykorzystywanych do opisu proceséw gospodarowania przez
podmioty funkcjonujace w gospodarce rynkowej. Podejmowanie decyzji oraz realizacja okreslonych
dziatan w przedsigbiorstwie, zwigzanych z rozstrzyganiem sporow pomigdzy przedsigbiorca a pra-
cownikami, dotyczacych gldwnie podwyzszenia wynagrodzen, wymaga stosowania regul i zasad,
ktore umozliwiaja wskazanie rozwiazan dajacych najlepsze rezultaty, w §wietle przyjetych (zalozo-
nych) celow, dla ktérych dziata firma. W rozwiazania te wpisuje si¢ efekt uczenia si¢ — rys.4.

Rysunek 4
Krzywa uczenia

Przyrost wiedzy
w czasie

Efekt zadyszki
@
Punkt Rozmiar
graniczny korzysci

Na rysunku 4 wzrostowi wiedzy u pracodawcy i1 pracownikow o przedmiocie sporu (problemie)
towarzyszy coraz krotszy czas potrzebny na jego rozstrzygnigcie. Dzieje sig¢ tak, dlatego, gdyz Strony
poznajq i rozumieja, m.in. dzigki studiowanym dobrym praktykom, coraz lepiej przyczyny i skutki
przedmiotu sporu. To pozwala skroci¢ czas niezbedny do uzyskania konsensusu — wyznaczenia osta-
tecznego granicznego punktu roszczenia (nie mozna jednak bez konca eskalowac zadan —rys. 4, gdyz
wystapi efekt zadyszki 1 negocjacje moga zakonczy¢ si¢ fiaskiem).

Krzywa roszczenia to linia, na ktdérej skonfliktowane Strony zaznaczaja punkt G i D oznaczajace
wielko$¢ stawki, o ktdra tocza spor’. Staraja si¢ znalez¢ taki punkt A, znajdujacy si¢ pomiedzy G i D,
ktory usatysfakcjonuje Strony sporu.

7 Nazwe krzywa roszcezenia zaproponowal przedsigbiorca Ryszarda Ustyjaficzuk z grupy Zachdd, uczestniczacy
W sesji Zrownowazony rozwdj.
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Przed przystapieniem do negocjacji Strony wykreslaja krzywa roszczenia, na ktorej zaznacza-
ja gbérng granic¢ G roszczenia, ktora wyznaczaja pracownicy, i dolng granicg¢ roszczenia D, ktora
wyznacza pracodawca — rysunek 2. Pracownicy chcg ugra¢ jak najwigcej, stad punkt G na krzywej
roszczenia umieszczony jest wyzej, a pracodawca na odwrot, dlatego punkt D znajduje si¢ na krzywej
roszczenia u dotu. Negocjacje maja wyznaczy¢ graniczny punkt roszczenia. Na rysunku 2, przykta-
dowo jest nim punkt A. Do negocjacji Strony przygotowuja si¢ merytorycznie w trakcie szkolenia.
Studiuja wiedze niezbedna do rozwiazania problemu, analizujac dobre praktyki CSR tych przedsig-
biorstw, ktore spotkaty si¢ wczesniej z przedmiotem sporu.

Jak wyznaczy¢ granice roszczenia? Na osi OY krzywej uczenia — rysunek 4 — dwukrotnie za-
znaczamy procent punktéw, uzyskanych raz z pre testu, a drugi raz z post testu. Otrzymany wektor
to réznica pomiaru przed i po szkoleniu, ktory nastepnie odktadamy na osi OX rysunku granicy rosz-
czen —rysunek 5.

Rysunek S
Krzywa roszczenia
(k]
ki(G)
k()
k(D)
[t]

{0  tw {©)

Zakladamy, ze punkt posredni 4(, k), ktérego wspdtrzedne spetniajg warunek

1 <ttt <P KO <k <™

znajduje si¢ na krzywej, lecz na prostej taczacej punkt D z punktem G.
Prosta ta bedaca aproksymacja krzywej ma postac:

kG _ (D)
KA _ O _ ((D) _ I(A)) .

0 G
Wspotezynnik roszczenia W' :
k(G) _ k(D)

4 _
W= (D) _ 4@

przedstawia potencjalny koszt graniczny wprowadzenia Dobrej Praktyki przyczyniajacej si¢ do
neutralizacji przedmiotem sporu.

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR
Rozpoznanie problemu.

Opracowanie i przeprowadzenie pre testu.
Opracowanie programu(ow) szkolenia
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Przeprowadzenie szkolenia

Przeprowadzenie post testu

Diagnoza rozpoznania - wyznaczenie granicznego punktu roszczenia.
Reakcja — opracowanie raportu.

Interwencja — wykonanie zalecen raportu

Monitoring

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR
Zneutralizowany konflikt.

Motywacja pracownikow do wydajniejszej pracy.
Poprawa dobrobytu Stron.

Lojalnos¢ pracownikow wobec firmy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Nalezy odja¢ od gornej granicy roszczen kwote przypisanq granicznemu punktowi roszczen
w trakcie negocjacyji.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzysci.
Raport z negocjacji (ustalenia).

Lista wynagrodzen (wyzZsze).

Rachunek zyskow i strat (poprawa rentownosci)

Okresowe oceny pracownikow (wyzsze).

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?
Brak konsekwencji we wdrazaniu dobrej praktyki.
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Nazwa DP CSR.
Skrzynka ,, Innowacje w bhp”

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Przeciwdziatanie wypadkom przy pracy i zmniejszenie ryzyka chorob zawodowych.

Opis DP CSR.

Pracownicy zglaszajq w formie pisemnej zauwazane przez siebie zagrozenia na stanowisku pracy
oraz propozycje ich zneutralizowania. Zgloszenia wrzucajq do skrzynki odpowiednio oznakowanej
i umieszczonej w miejscu widocznym oraz dogodnym. Raz w miesiqcu skrzynka zostaje oprozniona,
a zawarty w niej material poddany analizie przez czlonkow zespotu. Wartosciowe zgloszenia zostajq
podane do publicznej wiadomosci na specjalnie do tego celu przygotowanych tablicach, nastepnie
nagrodzone i wdrozone.

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR.

Rozpoznanie: Zorganizowanie kampanii poswieconej innowacjom w bhp.
Diagnoza bhp w firmie.

Reakcja — powolanie zespotu do spraw innowacji w zakresie bhp.
Interwencja — Rozmieszczenie skrzynek ,, Innowacje w bhp”.

Monitoring

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR.

Motywacja pracownikow do dbania o bhp w miejscu pracy.
Poprawa bhp w miejscu pracy.

Prawa wizerunku firmy.

Nizsze naktady w diuzszej perspektywie na bhp.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Wskazniki: absencji, wypadkow przy pracy, naktadow na bhp.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzySci.
Rejestr absencji pracownikow.

Rejestr wypadkow w pracy.

Budzet bhp.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?
Brak konsekwencji we wdrazaniu dobrej praktyki.
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Nazwa DP CSR.
Ocena wielozrodlowa pracownika

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Poprawia obiektywizm oceny pracownika.

Opis DP CSR.

Na ocene pracownika skiadajq sie oceny:
samoocena,

bezposredniego przetoZzonego,

klienta zewnetrznego,

wspolpracownika,

podwladnych,

klientow wewnetrznych.

Konkretne dzialania aby wdrozy¢ DP CSR.
Rozpoznanie: Wybor kompetencji do oceny pracownikow.
Diagnoza: Analiza i ocena sytemu ocen pracownikow w firmie.
Reakcja:

ustalenie listy 0sob oceniajqcych,

ustalenie listy osob ocenianych,

opracowanie formularzy do oceny.

Interwencja:

szkolenie pracownikow oceniajqcych i ocenianych,
raportowanie.

Monitoring

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR
Zroznicowane zZrodia informacji o poziomie kompetencji pracownika.
Dostosowanie programow rozwoju pracownika do potrzeb firmy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Porownanie naktadow w inwestycje pracownika w perspektywie dwoch, trzech lat.

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzysci.
Ewidencja kosztow indywidualnego rozwoju pracownika.
Indywidualna karta oceny efektywnosci pracownika.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzi¢?

Jezeli oceny wielozrodlowej pracownikow nie przeprowadza sie systematycznie. Nie nalezy doko-
nywac oceny w sytuacji kryzysowej.
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Nazwa DP CSR.
Wynagradzanie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wkiadu pracownikow w budo-
wanie pozycji strategicznej firmy.

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?
Powiqzanie wynagrodzenia pracownika z jego udziatem w budowaniu pozycji strategicznej firmy
na rynku.

Opis DP CSR.

Firma identyfikuje kluczowe kompetencje pracownika, rozwija je i odpowiednio premiuje. Premia
stanowi podstawowy element wynagrodzenia i skiada sie z czesci indywidualnej oraz zakiadowej,
a jej struktura ustalana jest raz do roku przez kierownictwo firmy, ktore wyznacza cele i wartosci
premiowe.

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR.
Rozpoznanie: zdefiniowanie celéw strategicznych firmy.
Diagnoza:
— celow operacyjnych,
— polityki wynagradzania,
— dostepnych oraz niezbednych zasobow ludzkich i finansowych.
Reakcja: wyznaczenie skladnikow placy oraz struktury premii.
Interwencja: zarzqdzanie systemem wynagradzania opartym na indywidualnej ocenie zaangazo-
wania i wkladu pracownikow w budowanie pozycji strategicznej firmy.
Monitoring.

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR.

Powiqzanie wynagrodzenia z indywidualnym wkladem pracownika w budowanie pozycji firmy
na rynku.

Kontraktowanie pozqdanych kompetencji.

Motywacja pracownikow do wydajniejszej pracy.

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP CSR?
Badajqc relacje wynagrodzenia do miernikow ilosciowych lub wartosciowych, charakteryzujq-
cych rozne procesy dzialalnosci firmy (np.. zysk, wielkos¢ sprzedazy, koszty reklamacji, koszty bhp).

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia korzySci.
Ewidencja kosztow zwiqzanych z realizacjq poszczegolnych procesow w firmie.
Ewidencja wynagrodzenia.

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?

Jezeli kryteria oceny bedq niejasne lub niezrozumiale dla pracownika, a system premiowania be-
dzie mial charakter uznaniowy.
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Tabela 7

Etapy osiagania celéw i rezultatow za pomoca modelu upowszechniania dobrych praktyk ze $ciez-

ka mainstreamingu.

Etapy osiagania celow

Rezultat

Jednostka
organizacyjna lub
osoba odpowiedzialna

Czas trwania

Data
rozpoczgcia
/zakonczenia

Identyfikacja Rozpoznane przyczyny i skutki Firma i Interesariusze 1 tydzieh
problemu CSR problemu
Przeksztalcenie
problemu w cele Zdefiniowane cele i srodki Firma 1 tydzien
strategiczne
gﬁ(’gk?g%rg Dobra praktyka Firma i Interesariusze 1 tydzien
Wybdr strategii CSR | Zdefiniowane rezultaty Firma 2 tygodnie
Matryca logiczna — System
Instytugonahzaqa wartosci norm, rpl i grup, ktéry Firma 3 miesiace
strategii wesprze osiaganie celow
strategicznych
Opracow’anie J edyorazpwy plan obejmujacy Kierownicy 2 miesiace
programow zbidr dziatan
Zbidr szczegotowych
Opracowanie instrukeji, jak wykonyyvac’ Kierownicy 1 miesiac
procedur okreslone lub regularnie
pojawiajace si¢ dziatania
E:VSdIQOZenie strategii Wzajemqe stosgnki Wiasciciel(c) firmy
— zaangazowanie
Monitoring Dynamiczna kontrola Kierownicy Biezace
Raportowanie Raport Wiasciciel(e) firmy Miesigczne

Zrodto: opracowanie wilasne.
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Tabela 8
Operacjonalizacja wymiernych zadan rocznych w modelu upowszechniania dobrych praktyk ze
sciezka mainstreamingu.

Gléwne dziatania Odpowiedzialny | Kolejnosé Termin. Termin
rozpoczgcia | zakonczenia
Do dnia ........ sformulowa¢ wizj¢, misj¢, wartosci
firmy
W miesiacu ......... rozpoczaé prace nad strategia

CSR firm, a zakonczy¢ najpozniej w ..................

Opracowac i wdrozy¢ w przeciagu .........
miesigcy program naprawczy, aby poprawic¢
rentownoscio ......... % w przeciagu ..........
miesigey (odzyskac rentownos$¢ w przeciagu
........... miesigcy)

Dodnia.......... opracowac sprawny i efektywny
system komunikacji: Firma — Pracownicy —
Interesariusze

Do dnia ............. Sformalizowa¢ Systemy
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
Dodnia.......... opracowaé, i wdrozy¢ z dniem
........... , plan doskonalenia kwalifikacji
pracownikow

W okresie .............. System Motywacyjny
skorelowaé z efektami ekonomicznymi
Wprowadzi¢ z dniem .......... procedury analizy
ekonomicznej wszystkich jednostek biznesowych
realizowanych w firmie

Przeszkoli¢ ..... kierownikow, ktdrzy po odbytym
szkoleniu w przeciagu miesiaca opracuja plan
szkolenia dla podleglych im pracownikow i sami
przeprowadza szkolenie. W przeciagu .............
miesi¢cy prowadzone przez nich jednostki
biznesowe maja poprawi¢ wzrost sprzedazy

0. eveninnn. %

Opracowaé w przeciagu ........... dni/miesigcy
iwdrozyéod ............ dnia/miesiaca program
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
Opracowac w przeciagu ........... dni/miesigcy
iwdrozyéod ............ dnia/miesiaca program
przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu

Inne dzialania

Zrddlo: opracowanie wlasne

7. Wartos¢ dodana do projektu

Warto$¢ dodana do Projektu to dwa modele®, model ,,Idealny pracownik” oraz model ,,Idealny
pracodawca” wypracowane przez uczestniczacych w projekcie: Wymiana dobrych praktyk w obsza-
rze CSR branzy elektromaszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdraZania spolecznej odpowie-
dzialnosci. Ponizej przedstawiamy w sposob skrétowy obydwa modele, ktérych rozwiniete wersje
Czytelnik znajdzie na stronie internetowej projektu, a takze w zapowiadanej przez organizatoréw
publikacji ksigzkowe;.

8 Model stanowi odwzorowanie najistotniejszych cech badanego lub projektowanego przedmiotu z punktu widzenia
zadania, ktoremu stuzy w okreslonej rzeczywistosci lub abstrakceji”. [w:] Durlik L., InZynieria zarzqdzania, AMP, Gdansk
1993, s. 172.
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Model ,,Idealny pracownik”

Problem: Jakie cechy powinien mie¢ pracownik wedtlug pracodawcy?

Cel: Budowa narze¢dzia w postaci arkuszy samooceny pracy dla pracownika i przedsigbiorcy.
Aktorzy: moderator, asystent, lider 1 czlonkowie zespotu roboczego.

Proces budowy modelu ,,Idealny pracownik”

Etap 1. Zidentyfikowanie, przez zespodt roboczy cech dla modelu ,,Idealny pracownik”. Cztonko-
wie zespolu roboczego na kartkach papieru spisuja cech ,,Idealnego przedsigbiorcy”.

Etap 2. Moderator, po otrzymaniu sygnalu od zespolu roboczego, ze zakonczono spisywanie
cech ,,Idealnego pracownika”, zwraca si¢ z prosba o odczytanie wynikow pracy. Wyniki pierwszego
uczestnika zespotu asystent wpisuje do tabeli na tablicy. Nastgpnie zidentyfikowane przez siebie ce-
chy czyta glosno drugi uczestnik, ale na tablicy asystent zapisuje jedynie te cechy, ktore nie powtarza-
ja sig. W ten sposob postepuje si¢ dopoty, dopdki zidentyfikowanych przez siebie cech nie przeczyta
ostatni uczestnik zespotu.

Etap 3. Moderator omawia zidentyfikowane cechy ,,Idealnego pracownika” aby utwierdzi¢ si¢
w przekonaniu, ze cztonkowie zespotu rozumiejq przekaz zawarty w zidentyfikowanych przez siebie
cechach.

Etap 4. Sposrod zidentyfikowanych cech nalezy wybraé tylko dziesi¢é (o ile zidentyfikowano
wigcej).

Etap S. Uczestnicy zespotu roboczego ponownie glosno czytaja zidentyfikowane przez siebie
cechy, a asystent zapisuje je na tablicy. Po zapisaniu cech wyspecyfikowanych przez pierwszego czy-
tajacego uczestnika, gtosno czyta drugi uczestnik, ale na tablicy asystent zapisuje jedynie te cechy,
ktore nie powtarzaja sie. W ten sposéb postepuje si¢ dopoty, dopdki zidentyfikowanych przez siebie
cech nie przeczyta ostatni uczestnik zespotu. Postgpowanie to ma na celu zredukowanie do dziesigciu
liczbe¢ wczesniej zidentyfikowanych cech. (Moze zdarzy¢ si¢ tak, ze nie zredukujemy liczby cechy
do dziesigciu. Wowczas, proponujemy postuzy¢ si¢ prawem Vilfredo Pareto, nazywanym tez metoda
ABC 1 skupi¢ si¢ na tych cechach, ktore znajda si¢ w grupie A. Wczesniej nalezy przyporzadkowac
kazdej z cech liczb¢ punktow, aby w ten sposdb podkresli¢ jej znaczenie w zbiorze cech. Robimy to
w ten sposob, ze tej cesze, ktora w opinii cztonka zespotu roboczego jest najistotniejsza, przyznajemy
najwigkszg liczbg punktdw, réwna liczbie cech w grupie. Kolejnej cesze, mniej istotnej od poprzed-
niej, ale istotniejszej od nastgpnej, przyporzadkujemy liczbg punktéw o jeden mniej. W ten sposdb
postepujemy dopodty, dopdki ostatniej cesze w grupie nie zostanie przyporzadkowana liczba punktow
rowna jeden).

Etap 6. Gdy poszczegdlni czlonkowie zespotu roboczego zakoncza przyporzadkowywanie licz-
by punktéw cechom, asystent zapisuje wyniki na tablicy w tabeli’. Nastepnie nalezy zliczy¢ liczby
punktow w wierszach i kolejno sumeg liczby punktdéw z wiersza podzieli¢ przez liczbg punktow beda-
cq suma sum liczby punktéw zapisanych w wierszach. Otrzymujemy w ten sposdb wagi, ktore sa licz-
bami zapisanymi do czwartego miejsca po przecinku, zaokraglone zgodnie z zasadami matematyki.

Etap 7. Przyporzadkowujemy rangi za pomoca ktérych zidentyfikujemy najistotniejsze, z punk-
tu widzenia przedsigbiorcoéw, cechy ,,Idealnego pracownika”. Najwyzszg tej cesze, ktdra otrzymata
najwigksza liczbe punktdw (najwyzsza waga), a najnizsza tej, ktdra otrzymata najmniejsza liczbe
punktow (najnizsza waga).

Etap 8. Moderator informuje zespot roboczy o wyodrgbnionych przez nich najistotniejszych ce-
chach ,,Idealny pracownik™ w poszczegolnych obszarach tematycznych.

Etap 9. Moderator przeprowadza dyskusj¢ na temat rezultatu osiggnigtego do etapu 8 (na tym
etapie istnieje mozliwo$¢ wniesienia poprawek do modelu).

9 Moze korzysta¢ z komputera.
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Etap 10. Uczestnicy zespolu roboczego opisujg wszystkie cechy, ktore umiescili w modelu ,,Ide-
alny pracownik”.

Etap 11. Istotna sprawa jest ustalenie wptywu poszczegélnych cech na siebie. Nie zawsze te usta-
lenia — z uwagi na przedmiot badania — sa proste i nieraz dochodzi do réznicy zdan migdzy czton-
kami zespotu. Mozna wowczas postuzy¢ si¢ réznymi metodami dla zaszeregowania cechy wedtug
ich znaczenia. Jedna z prostszych metod ustalania wplywu innych cech na dana cechg jest metoda
porownywania parami. Metoda pordwnywania polega na poréwnaniu kazdej cechy z kazda inng ce-
cha wchodzaca w sktad ustalonego zbioru cech. W ten sposdb pordwnuje si¢ kolejno parami cechy
1 okresla kazdorazowo, ktora z dwoch cech ma wplyw na ktora. Badanej cesze, jesli cecha domi-
nuje — ma wptyw na druga cech¢ — przyporzadkowuje si¢ liczbg jeden, a jesli nie, przyporzadko-
wuje si¢ jej liczbg — (0). Przyporzadkowang liczbg¢ wpisuje si¢ do tabeli w tym miejscu, w ktorym
znajduje si¢ pole przecigcia badanej cech, umieszczonej w wierszu z badang cech, a umieszczo-
na w kolumnie. Nastepnie zlicza si¢ wszystkie interakcje, tj. liczby jeden i1 zapisuje w odpowied-
nim polu tabeli. Potem kolejno, mnozy si¢ wagi z sumgq interakcji i otrzymany iloczyn zapisuje

w tabeli, a na koncu nadaje cechom rangi. Ranga najnizsza oznacza, ze dana cecha jest cecha do-
minujaca w zbiorze cech — suma jest liczbg najwigksza.. Kolejna wazna cecha to ta, ktora jest mniej
wazna — suma liczb mniejsza od sumy liczby poprzedniej, ale wazniejsza od kolejnej, bo suma liczb
wieksza, itd.

Etap 12. Moderator zapoznaje zesp6t roboczy z dotychczasowym rezultatem pracy i omawia za-
sady budowy arkusza samooceny: ,,Samoocena pracownika”..

Etap 13. Budowa arkusza samooceny: ,,Samoocena pracownika”.

Etap 14. Dyskusja zespotu roboczego nad zaletami i wadami opracowanego arkusza samooceny
»>amoocena pracownika”. Wniesienie ewentualnych poprawek.

Etap 15. Poddanie arkusza samooceny ,,Idealny pracownik™ konstruktywnej krytyce zespolowi
roboczemu, pracujacemu nad arkuszem samooceny ,,Idealny pracodawca”. Spisanie protokotu roz-
bieznosci.

Etap 16. Uwzglednienie, badz nie, uwag zapisanych w protokole rozbieznosci. Nastepnie, po-
przez jawne gltosowanie, zespol roboczy zatwierdza wypracowany przez siebie rezultat w postaci
modelu ,,Idealny pracownik”. Aby rezultat wypracowany przez zespot roboczy mozna byto uznaé
za przyjety, za przyjeciem musi zagtosowaé wigkszos¢ tj. potowa glosujacych plus jedna osoba.
Z glosowania nad przyje¢ciem rezultatu sporzadza si¢ protokdt. W protokole wymienia si¢ z imienia
1 nazwiska wszystkich uczestnikow zespotu roboczego, opisuje si¢ przebieg gtosowania z szczegdl-
nym uwzglednieniem rozbieznych opinii cztonkdw zespotu. Protokot podpisuja wszyscy cztonkowie
zespotu. Odmowe podpisu przez ktdregos z cztonkdéw zespotu nalezy zaprotokotowaé. Podpisanie
protokotu przez cztonkow zespotu jest rdwnoznaczne z wyrazeniem zgody na umieszczenie imienia
1 nazwiska cztonka zespotu jako wspotautora rezultatu wszedzie tam, gdzie rezultat ten bedzie pro-
pagowany.

Definicje cech do modelu ,,Idealny pracownik” w opinii pracodawcow

Obszar: Predyspozycje osobiste
1. Samokrytycyzm

 obiektywne spojrzenie i ocenia wtasnych mozliwosci i umiejetnosci
2. Uczciwosé

* moralna — szanuje majatek firmy 1 wspdtpracownikow

» zawodowa — wlasciwie wykorzystuje czas pracy 1 powierzone srodki produkcji
3. Etyczne postgpowanie

* szanuje przetozonych i wspotpracownikdw
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* dba o wizerunek firmy w kontaktach z klientami

* dba o wizerunek firmy na zewnatrz
. Kultura osobista

* dba o odpowiednie zachowanie oraz wizerunek wtasny

* nie uzywa wulgaryzmow

* szanuje czas innych (punktualnosc)
. Asertywnos$¢ (komunikacja)

» wyraza wlasne zdanie we wlasciwy sposéb pomimo spodziewanej dezaprobaty otoczenia
. Otwartos¢ na uczenie si¢ 1 rozwoj

 Chetnie podnosi swoje kwalifikacje, sam si¢ uczy i uczy innych

Obszar: Kompetencje
. Wyksztalcenie — fachowo$¢
* posiada wyksztatcenie odpowiednie dla danego stanowiska
* posiada uprawnienia wymagane na danym stanowisku
* posiada umiej¢tnosci wymagane na danych stanowisku
. Doswiadczenie
* posiada odpowiedni staz pracy na podobnym lub réwnorzgdnym stanowisku
. Znajomos¢ jezykow obcych
* Co najmniej w stopniu komunikatywnym postuguje si¢ jezykiem obcym, ktérego znajomosé
jest niezbedna do realizacji zadan na danym stanowisku
. Umiejetno$¢ organizacji pracy
* organizuje wlasciwie wlasne stanowisko pracy dbajac przy tym o bhp
» wykorzystuje odpowiednie materiaty i narzedzia do wykonywania okreslonych zadan
+ samodzielnie organizuje, planuje i wykonuje zadania efektywnie wykorzystujac czas pracy
. Umiejgtnos¢ pracy w zespole
* posiada zdolnos¢ do kierowania zespotem
* posiada umiej¢tnos¢ zgodnej wspotpracy
* jest komunikatywny
. Umiejetnos¢ definiowania i wyboru priorytetu
* potrafi rozgraniczy¢ zadania wazne i mniej wazne
* potrafi wybra¢ zadania do realizacji w pierwszej 1 nastgpnej kolejnosci
. Odpowiedzialnos¢
* czuje si¢ odpowiedzialny za powierzone i realizowane zadania
* potrafi przyznac si¢ do btgdu i ponies¢ jego konsekwencje
* potrafi przyznac si¢ do braku umiejetnosci rozwiazania problemu

Obszar: Zaangazowanie
. Dyspozycyjnos¢
» gotowos¢ do realizacji zadan w kazdym okresie
* mozliwos¢ catodobowego kontaktu
* mobilnos¢ — mozliwo$¢ przemieszczania
. Kreatywnos¢
* jest inicjatorem (pomystodawcg) nowych rozwiazan
* potrafi zaproponowac rozwigzania mozliwe w realizacji
. Otwartos$¢ na nowe rozwiazania
* chetnie przystepuje do realizacji nowych zadan (rozwigzan)
* wspdlpracuje z grupa we wdrazaniu nowych rozwigzan
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. Cheg¢ do adaptacji i rozwoju

+ akceptuje zmiany i bierze w nich aktywny udziat
* chce si¢ uczy¢ nowych rzeczy (rozwiazan)

» wyraza che¢é podnoszenia kwalifikacji

. Efektywne zarzadzanie czasem

 planuje i1 realizuje zadania w okreslonym czasie
» optymalizuje czas pracy

» wykorzystuje czas pracy dla dobra firmy

. Identyfikacja z celami firmy

 cele firmy uznaje jako priorytet w swoim dziataniu
 cele firmy sa jego celami

. Umiejetnosé pracy w zespole

 posiada zdolnos¢ do kierowania zespotem

+ posiada umiej¢tnos¢ zgodnej wspolpracy

* jest komunikatywny

. Umiejetno$¢ uzasadniania priorytetow

» Potrafi jasno wyrazi¢ i uzasadni¢ swoje poglady
. Pracowitos¢

+ Dziata efektywnie i skutecznie
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8. RELACJAZ WIZYTY BILATERALNEJ W BULGARII
Sofia, dnia 5-9.06.2013 r.

W trakcie wizyty studyjnej wyeksponowano podobienstwa i rdznice w dzialaniach spolecznie od-
powiedzialnych, realizowanych przez zbadane przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Bul-
garii 1 w Polsce, w wojewddztwie warminsko-mazurskim. Gléwnym zrodtem wiedzy na temat CSR,
w przedsiebiorstwach operujacych w branzy elektromaszynowej, w obu krajach, jest Internet. W Bul-
garii, bardziej niz w Polsce, wiedza na ten temat pochodzi z informacji branzowych i srodkdw prze-
kazu publicznego. Wsrdd polskich i1 bulgarskich przedsigbiorstw, w pierwszej kolejnosci kojarzy si¢
ona z polityka szkolenia kapitatu ludzkiego 1 szeroko pojeta dziatalnoscia socjalng dla pracownikéw
oraz ich rodzin. W drugiej kolejnosci, z darowiznami, sponsoringiem, filantropia oraz inwestycjami
na rzecz spotecznosci lokalnej. Zas w trzeciej kolejnosci, CSR kojarzy si¢ z dobrowolnymi certyfika-
tami §rodowiskowymi, spolecznymi, jakosci, dziataniami prospotecznymi, rdwnouprawnieniem oraz
wspotuczestnictwem pracownikow i zwigzkow zawodowych w zarzadzaniu przedsiebiorstwem.

Kodeksy zachowan etycznych wciaz sa domena wielkich firm. W sektorze MMSP im mniejsza
firma, tym mniej sktonna do konstytuowania zachowan spotecznie odpowiedzialnych.

Gtowne korzysci (motywacje) z wdrozenia CSR, przedsigbiorstwa operujace w branzy elektroma-
szynowej tak w Polsce, jak i w Bulgarii, widza w poprawie wizerunku i renomy swoich firm. Z tym,
ze przedsigbiorcy bulgarscy branzy elektromaszynowej, w pierwszej kolejnosci stawiaja na lepsza
efektywnos$¢ 1 lojalno$¢ pracownikow, poprawe atmosfery i relacji z pracownikami oraz zwigzkami
zawodowymi, potem dopiero na korzysci wizerunkowe firmy, a przedsigbiorcy polscy akurat na od-
wrot. Jednak jedni i drudzy oczekuja, ze w dtuzszej perspektywie dziatania CSR poprawia wyniki
ekonomiczne.

W Bulgarii, podobnie jak w Polsce, CSR to domena wielkich firm, ktére CSR maja wpisane w stra-
tegie biznesowe. Coraz czgsciej duze firmy powoluja samodzielne jednostki gospodarcze zajmujace
si¢ CSR. W strategiach tych firm obszary CSR objgte norma ISO 26000, w tym tradycyjne dziatania
socjalne na rzecz pracownikdw, wynikajace z obowiazujacej litery prawa, sa wyeksponowane w dzia-
faniach propagandowych jako dziatania CSR, co przynosi firmie korzysci ekonomiczne.

W sektorze srednich przedsigbiorstw do CSR pozytywnie nastawieni sa przede wszystkim ci przed-
sigbiorcy, ktorzy maja rozlegta wiedzg z obszaru podstawowej dziatalnosci operacyjnej i duza wiedzg
ekonomiczng. Czgsto sa absolwentami zagranicznych uczelni, co utatwia im funkcjonowanie na ryn-
kach migdzynarodowych. W sektorze mikro- i matych przedsigbiorstw, CSR to wcigz nowa koncepcja
zarzadzania, ktdra dla wigkszosci przedsigbiorcow jest fanaberia, a nie narzedziem wspomagajacym
konkurowanie firm na rynku. Niemniej jest coraz wigcej przyktadow, tak w Bulgarii, jak 1 w Polsce,
gdzie 1 w tym sektorze przedsigbiorcy zaczynaja dostrzega¢ w CSR potencjat biznesowy.

Na zakonczenie chcemy podzieli¢ si¢ pewna refleksja. Firmy polskie, podobnie jak butgarskie, bio-
race udziat w projekcie, sa zafascynowane zachodnig kultura zarzadzania firma. Czesto bezkrytycznie
przenosza wzorce obce na swoj grunt. Nie dostrzegaja potencjatu we wilasnej kulturze organizacji pra-
cy. W ten sposdb staja sie nie tyle orgdownikami nowych koncepcji zarzadzania, do ktorej nalezy tez
koncepcja CSR, ale niewolnikami nie swojej, obcej sprawy. Wprawdzie w krotkim okresie przynosi to
okreslone korzysci, ale w dtuzszej perspektywie alienuje narodowe kultury organizacji pracy.
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KWESTIONARIUSZ
»ldealny pracownik”

Prosze rozdzieli¢ 6 punktéw pomiedzy cechy w obszarze ZAANGAZOWANIE, 7 punktéw w ob-
szarze KOMPETENCIE, a 8 punktéw w obszarze PREDYSPOZYCJE OSOBISTE tabela 1. Na przy-
ktad, tej cesze w obszarze ZAANGAZOWANIE, ktora w Pani/Pana opinii jest najwazniejsza, nalezy
przyporzadkowa¢ maksymalna liczbe punktow, tj. 6 a nastgpnej wazniejszej od kolejnej 5 punktow itd.
Najmniej wazna cecha otrzyma 1 punkt. Podobnie postepujemy w pozostalych obszarach pamigtajac,
ze do dyspozycji mamy inne ilosci punktéw do rozdzielenia. Decyzje zapisujemy w kolumnie 3.

Tabela 9
Model ,,Idealny pracownik”

Obszar Cecha Punkty | Waga
1 2 3. 4
o 1. Dyspozycyjnosé .
g 2. Kreatywnos¢ na rzecz nowych rozwigzan
E 3. Otwartos$¢ na nowe rozwigzania
.§n 4. Che¢ do adopcyjnosci — elastycznosci
§ 5. Efektywne zarzadzanie czasem
N 6. Identyfikacja z celami firmy

Suma kontrolna

1. Wyksztatcenie (fachowosc)
Doswiadczenie

Znajomosc¢ jezykow obcych
Umiejetno$¢ organizacji czasu pracy
Umiejetno$é pracy w zespole
Umiejetnos¢ okreslania i wyboru priorytetow
7. Odpowiedzialnosé

Suma kontrolna

1. Samokrytycyzm

. Uczciwosé

. Etyczne postepowanie

. Kultura osobista

. Asertywnos$¢ (komunikacja)

. Otwarto$¢ na uczenie si¢ i rozwoj

. Umiejetnos¢ pracy w zespole

8. Umiejetno$¢ uzasadniania priorytetow
Suma kontrolna

Kompetencje
S|P R

A RPAR NS

Predyspozycje
osobiste (osobowos$¢)

Zrédto: Opracowali pracodawcy, uczestnicy projektu: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektroma-
sgynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdraZania spolecznej odpowiedzialnosci.

43



Indywidualny arkusz samooceny ,ldealny pracownik”
(Dla pracownika)

Imig i NazwisKo: ... ..o

Stanowisko: ... wo..  Ocenazaokres: ........................l
Tabela 10
Indywidualny samooceny ,,Idealny pracownik”
Obszar Cecha Ocena wzorcowa Oceng
pracownika
o 1. Dyspozycyjnosé 0,1159
'g 2. Kreatywnos$¢ na rzecz nowych rozwiazan 0,1152
E 3. Otwartos$¢ na nowe rozwigzania 0,1215
En 4. Elastycznos¢ i che¢ do adaptacji 0,1535
§ 5. Efektywne zarzadzanie czasem 0,1782
N 6. Identyfikacja z celami firmy 0,3153
Suma punktow 0,9996
1. Wyksztatcenie (fachowosc) 0,1149
© 2. Doswiadczenie 0,2216
g 3. Znajomos$¢ jezykow obcych 0,0181
‘g 4. Umiejegtno$¢ organizacji czasu pracy 0,2017
g 5. Umiejetnosé pracy w zespole 0,1547
M 6. Umiej¢tno$¢ okreslania i wyboru priorytetow 0,1170
7. Odpowiedzialnosé 0,1743
Suma punktow 1,0023
| 1. Samokrytycyzm 0,1313
. 2 |2. Uczciwosé 0,1585
o) £ |3. Etyczne postepowanie 0,0807
§'-8 |4. Kultura osobista 0,1281
2\8/ 5. Asertywnos¢ (komunikacja) 0,1317
}2; f% 6. Otwarto$¢ na uczenie si¢ i rozwdj 0,1036
A~ S |7. Umiejetno$¢ pracy w zespole 0,1815
g |s. Umiej¢tno$¢ uzasadniania priorytetow 0,0842
Suma punktow 0,9996

Zrédto: Opracowali pracodawcy, uczestnicy projektu: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektroma-
sgynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdraZania spolecznej odpowiedzialnosci.

Miejscowos¢ Podpis pracownika
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MODEL ,,Idealny pracodawca”

Problem: Jakie cechy powinien mie¢ pracodawca wedlug pracownikow?

Cel: Budowa narzedzia w postaci arkuszy samooceny pracy dla pracodawcy i pracownika.

Aktorzy: moderator, asystent, lider i czlonkowie zespotu roboczego.

Proces budowy modelu ,,Idealny pracodawca”

Etap 1. Zidentyfikowanie, przez zespot roboczy, cech dla modelu ,,Idealny pracodawca”. Czton-
kowie zespotu roboczego na kartkach papieru spisujg cechy ,,Idealnego pracodawcy”.

Etap 2. Moderator, po otrzymaniu sygnatu od zespotu roboczego, ze zakonczono spisywanie
cech ,,Idealnego pracodawcy”, zwraca si¢ z prosba o odczytanie wynikdw pracy. Wyniki pierwszego
uczestnika zespotu asystent wpisuje do tabeli na tablicy. Nastepnie zidentyfikowane przez siebie ce-
chy czyta glo$no drugi uczestnik, ale na tablicy asystent zapisuje jedynie te cechy, ktdre nie powtarza-
ja sie. W ten sposob postepuje si¢ dopoty, dopdki zidentyfikowanych przez siebie cech nie przeczyta
ostatni uczestnik zespotu.

Etap 3. Moderator omawia zidentyfikowane cechy ,,Idealnego pracodawcy” aby utwierdzi¢ si¢
w przekonaniu, ze cztonkowie zespotu rozumiejq przekaz zawarty w zidentyfikowanych przez siebie
cechach.

Etap 4. Sposrod cech wyspecyfikowanych w etapie 2, zapisanych ponownie na kartce papieru,
kazdy cztonek zespotu wybiera dziesig¢ (o ile zidentyfikowano 1 zapisano na tablicy wiecej).

Etap 5. Uczestnicy zespotu roboczego ponownie glosno czytaja zidentyfikowane przez siebie
cechy, a asystent zapisuje je na tablicy. Po zapisaniu cech, wyspecyfikowanych przez pierwszego czy-
tajacego uczestnika, czyta gltosno drugi uczestnik, ale na tablicy asystent zapisuje jedynie te cechy,
ktére nie powtarzajg si¢. W ten sposdb postepuje si¢ dopoty, dopdki zidentyfikowanych przez siebie
cech nie przeczyta ostatni uczestnik zespotu. Postgpowanie to ma na celu ponowne zredukowanie
liczby wczesniej zidentyfikowanych cech.

Etap 6. Czlonkowie analizuja cechy przez siebie przyporzadkowane modelowi ,,Idealny praco-
dawca” 1 wyodrebniaja grupy (obszary) tematyczne dla tych cech. Buduja KWESTIONARIUSZ
,»ldealny pracodawca” — tabela 2a.

Etap 7. Czlonkowie zespotu indywidualnie wypetiaja KWESTIONARIUSZ ,,Idealny pracodaw-
ca”, przyporzadkowujq punkty cechom w poszczegolnych obszarach. Tej cesze, ktora w opinii czton-
ka zespotu roboczego jest najistotniejsza przyznajemy najwigksza liczbg punktdw rdwna liczbie cech
w grupie. Kolejnej cesze, mniej istotnej od poprzedniej, ale istotniejszej od nastgpnej, przyporzad-
kujemy liczbg punktéw o jeden mniej. W ten sposéb postepujemy dopdty, dopdki ostatniej czesze
w grupie nie zostanie przyporzadkowana liczba punktow roéwna jeden.

Etap 8. Gdy poszczegélni cztonkowie zespotu roboczego zakoncza przyporzadkowywanie liczby
punktéw cechom, asystent zapisuje wyniki na tablicy w tabeli zbiorczej'?. Nastepnie nalezy zliczy¢
liczby punktéw w wierszach i kolejno sumg liczby punktéw z wiersza podzieli¢ przez liczbe punktow
bedaca suma sum liczby punktéw zapisanych w wierszach. Otrzymujemy w ten sposob wagi, ktore
sq liczbami zapisanymi do czwartego miejsca po przecinku, zaokraglone zgodnie z zasadami mate-
matyki. (Wagi te nastgpnie wprowadzimy do tabel: 3a, 4a i1 5a). Przyporzadkowujemy rangi, za po-
moca ktorych zidentyfikujemy najistotniejsze, z punktu widzenia przedsigbiorcoéw, cechy ,,Idealnego
pracodawcy”. Najwyzsza tej cesze, ktora otrzymata najwigksza liczbe punktow (najwyzsza waga),
a najnizsza tej, ktora otrzymata najmniejsza liczbe punktéw (najnizsza waga). Nastepnie staramy si¢
poklasyfikowa¢ wyodrgbnione cechy w obszary tematyczne.

Etap 9. Moderator informuje zespot roboczy o wyodrgbnionych przez nich najistotniejszych ce-
chach ,,Idealny pracodawca” w poszczegdlnych obszarach tematycznych.

19 Moze korzysta¢ z komputera.
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Etap 10. Moderator przeprowadza dyskusj¢ na temat rezultatu osiagnigtego do etapu 9 (na tym
etapie istnieje mozliwo$¢ wniesienia poprawek do modelu).

Etap 11. Uczestnicy zespotu roboczego opisuja (charakteryzuja) wszystkie cechy, ktére umiescili
w modelu ,,Idealny pracodawca™'!.

Etap 12. Istotna sprawg jest ustalenie wptywu poszczegdlnych cech na siebie — tabele: 3a, 4a 1 Sa.
Nie zawsze te ustalenia — z uwagi na przedmiot badania — sa proste i nieraz dochodzi do r6znicy zdan
miedzy cztonkami zespotu. Mozna wowczas postuzy¢ si¢ roznymi metodami dla zaszeregowania
cech wedtug ich znaczenia. Jedna z prostszych metod ustalania wptywu innych cech na dang cechg
jest metoda poréwnywania parami'?. Metoda poréwnywania polega na poréwnaniu kazdej cechy
z kazda inna cecha, wchodzaca w sktad ustalonego zbioru cech. W ten sposob porownuje si¢ kolejno
parami cechy 1 okresla kazdorazowo, ktora z dwdch cech ma wptyw na ktéra. Badanej cesze, jesli
cecha dominuje — ma wptyw na druga cechg — przyporzadkowuje si¢ liczbg jeden, a jesli nie, przypo-
rzadkowuje si¢ jej liczbg zero. Przyporzadkowana liczbg wpisuje si¢ do tabeli w tym miejscu, w kto-
rym znajduje si¢ pole przecigcia badanej cech umieszczonej w wierszu z badang cech, a umieszczong
w kolumnie. Nastgpnie zlicza si¢ wszystkie interakcje, tj. liczby jeden i1 zapisuje w odpowiednim polu
tabeli. Potem kolejno, mnozy si¢ wagi (patrz etap 8) z sumg interakcji i otrzymany iloczyn zapisuje
w tabeli. Buduje si¢ strukturg iloczynu interakcji, a na koncu nadaje cechom rangi. Ranga najnizsza
oznacza, ze dana cecha jest cechg dominujaca w zbiorze cech — suma jest liczba najwigksza. Kolejna
wazna cecha to ta, ktdra jest mniej wazna — suma liczb mniejsza od sumy liczby poprzedniej, ale waz-
niejsza od kolejnej, bo suma liczb wigksza, itd. Struktura iloczynu interakcji to wagi, ktdre zostana
wpisane w tabeli 6a kolumnie 3 i w tabeli 7a w kolumnie Ocena wzorcowa.

Etap 13. Moderator zapoznaje zespot roboczy z dotychczasowym rezultatem pracy i omawia za-
sady budowy arkusza samooceny: ,,Samoocena pracodawcy’.

Etap 14. Budowa arkusza samooceny: ,,Samoocena pracodawcy” — tabela 7a.

Etap 15. Dyskusja zespotu roboczego nad zaletami i wadami opracowanego arkusza samooceny
»Samoocena pracodawcy”. Wniesienie ewentualnych poprawek.

Etap 16. Poddanie arkusza samooceny ,,Idealny pracodawca” konstruktywnej krytyce zespotowi
roboczemu, pracujacemu nad arkuszem samooceny ,,Idealny pracownik”. Spisanie protokotu roz-
bieznosci.

I Rezultat uzyskany na etapie 10 moze postuzy¢ takze do przeprowadzenia analizy SWOT, albo analizy SWOT/
TOWS — w przydatku identyfikowania strategii normatywnych. Moze tez postuzy¢ do przeprowadzenia: analizy proble-
mu; analizy celéw; analizy celow i wyboru strategii i opracowania na podstawie tych analiz matrycy logiczne;.

12 Istotng sprawa jest ustalenie hierarchii waznosci funkcji. Pierwszoplanowe miejsce zajmuje tu funkcja podstawo-
wa. Wyznaczenie funkcji podstawowej oraz rangi funkcji podrzednych powinno by¢ dokonywane zespotowo. Nie zawsze
te ustalenia — z uwagi na przedmiot badania — sa proste i nieraz dochodzi do réznicy zdan miedzy czlonkami zespotu.
Mozna woéwczas postuzy¢ si¢ roznymi metodami dla zaszeregowania funkcji wedtug ich znaczenia. Jedng z prostszych
metod ustalania rangi funkcji jest metoda poréwnywania parami.

Metoda poréwnywania polega na poréwnaniu kazdej funkcji z kazda inng funkcja, wchodzaca w sktad ustalonego
dla badanego obiektu zbioru funkcji. W ten sposéb poréwnuje si¢ kolejno parami funkcje i okresla kazdorazowo, ktora
z dwoch funkcji zajmuje wyzsze miejsce w hierarchii waznosci. Im wigcej razy dana funkcja uznana zostata za waz-
niejsza, tym wyzsze zajmuje miejsce wsrdd badanego zbioru funkcji. Jezeli na przyktad ustalono pigé funkcji badanego
obiektu, oznaczonych literami: A, B, C, D i E, to poréwnujac je parami otrzymuje si¢ zestawienie 10 par, a mianowicie:

AB-AC-AD-AE-BC-BD-BE-CD-CE-DE.

Funkcja wazniejsza z danej pary oznaczona zostata znakiem (+), liczba znakdw ,,+” jaka uzyskata dana funkcja okre-
$la w ilu przypadkach ta funkcja okazata si¢ wazniejsza w poréwnaniu z druga funkcja.

W podanym przyktadzie liczba znakéw ,,+” uzyskana przez poszczegdlne funkcje wynosi: A—1,B—-4,C—-2,D-0
i E — 3. Kolejnos¢ funkcji od najwazniejszej do najmniej waznej jest w tym przypadku nastgpujaca: B, E, C, A i D. Tak
wiec funkcja podstawowsa jest funkcja B, za$ pierwsza funkcja podrzedna funkcja E, i w dalszej kolejnosci C, A1 D.

Moze si¢ zdarzy¢, ze niektore funkcje otrzymuja jednakows liczbe ,,punktow”, wowczas o ich kolejnosci decyduje
zespot analizy wartosci. Ustalenie miejsca funkcji w catym uktadzie odnosi si¢ do funkcji podrzednych, po uprzednim
okresleniu funkcji podstawowej” — [w:] S. Debski, Analiza Wartosci, Centrum Ksztatcenia Ustawicznego Ekonomistow
im. Ludwika Krzywickiego w Chorzowie, Chorzow 1980, s. 44-45.
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Etap 17. Przetestowanie przez grupe ,,Idealny pracownik” modelu grupy ,,Idealny pracodawca”.

Etap 18. Uwzglednienie, badz nie, uwag zapisanych w protokole rozbieznosci. Dyskusja nad
wynikami testowanego modelu.

Etap 19. Jawnym glosowaniem zespot roboczy zatwierdza wypracowany przez siebie rezultat
w postaci modelu ,,Idealny pracodawca”. Aby rezultat wypracowany przez zespdt roboczy mozna
byto uzna¢ za przyjety, za przyjeciem musi zagtosowacé wigkszos¢ tj. potowa glosujacych plus jedna
osoba. Z glosowania, nad przyjeciem rezultatu, sporzadza si¢ protokét. W protokole wymienia sig¢
z imienia 1 nazwiska wszystkich uczestnikdw zespotu roboczego, opisuje si¢ przebieg gtosowania,
ze szczegblnym uwzglednieniem rozbieznych opinii cztonkdw zespotu. Protokdt podpisuja wszyscy
cztonkowie zespolu. Odmowg podpisu przez ktoregos z cztonkdéw zespotu nalezy zaprotokotowac.
Podpisanie protokotu przez cztonkoéw zespotu jest rownoznaczne z wyrazeniem zgody na umieszcze-
nie imienia i nazwiska cztonka zespotu jako wspotautora rezultatu wszedzie tam, gdzie rezultat ten
bedzie propagowany.

Definicje cech do modelu ,,Idealny pracodawca” w opinii pracownikow
1. Kompetencja (fachowos¢)
 profesjonalne rozwigzywanie biezacych zadan
* znajacy zakres zadan powierzonego stanowiska
* otwarty na innowacyjnos¢ i nowe rozwigzania
* dobry organizator
» wyksztatcony kierunkowo
2. Dobry manager
» profesjonalne prowadzenie firmy
* dobre rozeznanie rynku
+ dobre kontakty z odbiorcami produktéw, wyrobow
* umiejacy dobiera¢ pracownikow do powierzonych zadan
3. Dbajacy o pracownikéw (BHP)
» przestrzega przepisow BHP — odziez ochronna, bezpieczne stanowisko pracy, monitoring
warunkow pracy
» dba o sprawy zabezpieczenia socjalnego pracownikéw ponad ustawowy obowiazek odpisu
funduszu socjalnego
— wspiera fundusz socjalny dodatkowym odpisem,
— refunduje wypoczynek, rekreacje i sport
— wspiera fundusz pozyczkowy (remontowo-mieszkaniowy)
— realizuje programy prozdrowotne (szczepienia ochronne, rehabilitacj¢, dodatkowe ubezpie-
czenia zdrowotne)
4. Dbajacy o srodowisko i relacje z pracownikami
 dba o srodowisko naturalne (segregacja odpaddw, urzadzona zielen wokot zaktadu, minima-
lizacja generowania czynnikow szkodliwych dla srodowiska, ponosi koszty utylizacji odpadow,
stwarza stanowiska pracy przyjazne pracownikowi)
* nawiazuje wspotprace w zakresie ochrony srodowiska z lokalnymi organizacjami i samorzadami
* wspotpraca z organizacjami reprezentujacymi pracownikdéw (zwiazki zawodowe, rada pra-
cownikow)
* cykliczne spotkania z pracownikami informujace o zadaniach, planach i sytuacji biezacej firmy,
» otwarto$¢ na wnioski, pomysty 1 sugestie pracownikow
5. Otwarty na roznorodnos¢ w zatrudnieniu
* nie dyskryminuje w zakresie ptci, wieku, wygladu, preferencji seksualnych, rasy
* w jego zakladzie pracy jest miejsce dla 0sob niepetnosprawnych
+ zatrudnia zaréwno fachowcdw, jak 1 osoby przyuczajace si¢ do zawodu
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10.

11.

12.

13.

14.

. Kultura osobista

* umiej¢tnos¢ prawidlowego porozumiewania si¢ z personelem, zaloga oraz partnerami bizneso-
wymi

* unika sytuacji 1 zachowan kojarzonych z mobbingiem

* traktuje podlegtych mu pracownikow z szacunkiem

. Sprawiedliwe wynagrodzenia

* rodzaj wykonywanej pracy

* sytuacja finansowa firmy

* podwyzki po ewentualnych kursach i szkoleniach

* tabele kompetencji

Uczciwosé

» pracodawcy w stosunku do pracownikéw (zalogi)

* wywiazywanie si¢ z ustalonych zobowiazan wobec zatogi

Stwarzanie szans na doksztalcanie si¢ pracownikéw

* na podstawie opracowanej przez siebie tabeli kompetencji oraz potrzeb firmy, pracodawca
umozliwia pracownikom mozliwos$¢ doksztatcania si¢ poprzez:
— kursy organizowane wewnatrz zaktadu (wykorzystuje wiedza starszych i doswiadczonych

pracownikow — trenerzy wewnetrzni)

— kursy organizowane przez firmy zewnetrzne (specjalistyczne)
— dofinansowanie do szkolnictwa zaocznego 1 wieczorowego

Korzysci — np. rotacja pracownikow, wlasne, doswiadczone kierownictwo szczebla sredniego

1 nizszego (kierownicy wydziatow, mistrzowie, brygadzisci)

Informowanie o biezacej sytuacji w firmie

» ze wzgledu na dynamiczna sytuacj¢ rynkowa (min. zapotrzebowanie na produkt) pracodawca
powinien informowaé pracownikow poprzez:
— cotygodniowe narady z Zespotem Zarzadzajacym (obstuga klienta, technolog, Kontrola

Jakosci (KJ), BHP, kierownik produkc;ji)

— informacje do kierownikéw wydziatu od kierownika produkcji
— informacje do brygadzistow 1 pracownikoéw od kierownika wydziatu
— tablice informacyjne — aktualna produkcja, jakos¢ BHP

Komunikatywnos¢

 latwos$¢ nawigzywania kontaktu

* jasnos¢ wypowiedzi

* umiejetnos¢ wyjasniania problemow

* dostosowanie si¢ do 0sdb, z ktorymi si¢ kontaktuje

Dzielenie sig¢ zyskiem

* umiej¢tne gospodarowanie zyskami, uwzgledniajace potrzeby firmy i pracownikdéw

+ zysk dzielony powinien pokaza¢ pracownikom, ze ich zaangazowanie w generowanie zysku
odzwierciedla ich fachowos¢ 1 wiedze

Wyptacalnosé

* nie zalega z ptatnosciami wobec pracownikow

* nie zalega z ptatnosciami wobec instytucji panstwowych (US, ZUS) i lokalnego samorzadu
(lokalne podatki, media)

* wywiazuje si¢ ze zobowigzan platniczych wobec kontrahentow itp.

Lojalny wobec pracownikow

* dotrzymuje obiecanych zobowigzan

* dotrzymuje wczesniej danego stowa

* sprawy sporne rozwigzuje bezposrednio z zainteresowanym
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15. Odpowiedzialny
 czyli ponoszacy konsekwencje za:
— decyzje
— stowa
— dziatania
— ludzi — zespot, ktorym kieruje
— firme
16. Skromnos$¢
* postepuje etycznie
* wizerunek zewngtrzny
17. Zdolnos¢ doboru pracownikow
» fachowos¢
* operatywnos¢
+ wiek
* komunikatywnos¢
* wizerunek zewngtrzny (aparycja)
* znajomos¢ potrzeb kadrowych firmy
* stan cywilny
» znajomos¢ jezykdéw obcych
18. Dbajacy o zdrowie pracownikow
* badania okresowe
* badania specjalistyczne
* szczepienia
 karnety — na basen, fitness, wstgp na imprezy sportowe i kulturalne
* imprezy integracyjne
+ zakup odziezy ochronnej i innych elementdw chroniacych zdrowie pracownikow (okulary,
stopery, rgkawice)
19. Rzetelnos¢ 1 operatywnosc
 aktywnos¢, kreatywnos¢, dobra organizacja czasu, realizowanie powierzonych zadan, umiejet-
nos¢ planowania, zaangazowanie, dyspozycyjnos¢ i systematycznosc.
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98]

KWESTIONARIUSZ
sldealny pracodawca”

. Proszg rozdzieli¢ 6 pkt. pomiedzy cechy w obszarze PROFESJONALIZM, 7 pkt. w obszarze

BIZNES 6 pkt., a 11 pkt. w obszarze SPOLECZNE tabela 1. Na przyktad, tej cesze w obszarze
SPOLECZNE, ktora w Pani/Pana opinii jest najwazniejsza nalezy przyporzadkowaé maksymalng
liczbg pkt., tj. 6 a nastgpnej wazniejszej od kolejnej 5 pkt. itd. Najmniej wazna cecha otrzyma
1 pkt. Podobnie postgpujemy w pozostatych obszarach pamigtajac, ze do dyspozycji mamy inne
ilosci pkt. do rozdzielenia. Decyzje zapisujemy w kolumnie 3.

. Po rozdzieleniu pkt. i zapisaniu ich w tabeli 1 prosz¢ ponownie kazdej z cech przypisa¢ liczbg pkt.,

ktdre jednak tym razem oznaczaja sil¢ przekonania z jaka Pani/Pan poprzednio przyporzadkowa-
I(a) pkt. poszczegdlnym cechom. Na przyktad, jesli czesze uczciwosé, w obszarze SPOLECZNE
przyznano 6 pkt., a jestesSmy przekonani, ze ,,troch¢ duzo” mozemy przyporzadkowac tym razem
pig¢ pkt. Natomiast cesze kultura osobista, ktérej, daymy na to, przyporzadkowaliSmy 4 pkt. teraz
mozemy przyporzadkowac 6 pkt., itd. Decyzje zapisujemy w kolumnie 4. Nastepnie mnozymy pkt
z kolumny 3 przez sit¢ przekonania w kolumnie 4 i wynik wpisujemy do kolumny 5 jako iloczyn.

. Wymnazamy liczby z kolumn 3 i 4, a wynik zapisujemy w kolumnie 5.

lloczyny cech z kolumny 5 dzielimy przez sume kontrolna w tej kolumnie, a otrzymany wynik
wpisujemy do kolumny 6 jako wage (do czterech miejsc po przecinku).

Tabela 11 Model ,,Idealny pracodawca”

Obszar

Cecha Punkty Sita .
przekonania

Iloczyn Waga

—_—

2. 3. 4. 5. 6.

Kompetentny (fachowo$¢)

Dobry menadzer

Informowanie o biezacej sytuacji firmy
Odpowiedzialny

Skromny

Umiejetnosé dobru pracownikow

. Rzetelny (operatywnosc)

Profesjonalizm

N REERE

Suma kontrolna -

1. Otwartos¢ na réznorodno$¢ w zatrudnianiu

Biznesowy

2. Wyplacalno$¢ wobec Interesariuszy

Suma kontrolna -

Dbanie o srodowisko naturalne

Dbanie o dobre relacje z pracownikami
Kultura osobista

Uczciwos$é

Sprawiedliwe wynagradzanie

Tworzenie pracownikom warunkéw
do podnoszenia kwalifikacji

Sl Pl el Rl fon

Spoteczne

7. Komunikatywnos¢

8.

Dzielenie si¢ zyskiem

9.

Lojalnos$¢ wobec pracownikow

10. Dbanie o zdrowie pracownikow

11. Dbanie o socjal pracownikow

i bhp w firmie

Suma kontrolna
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Tabela 12
Indywidualny arkusz samooceny ,,Idealny pracodawca” (Dla pracodawcy)

Imig i MAazZWISKO: ...

Stanowisko: ...

Macierz samooceny ,,Idealny pracodawca”

Ocenazaokres: .........oovvviiiiiiiiiiiiiiii..

Obszar Cecha Ocena Ocenq
wzorcowa pracownika

1. Kompetencja (fachowos¢) 0,2184

g 2. Dobry menadzer 0,1863

% 3. Informowanie o biezacej sytuacji firmy 0,1087

& |4. Odpowiedzialny 0,1568

& [5. Skromny 0,0621

E 6. Umiejetnos$é doboru pracownikow 0,1180

7. Rzetelnos¢ (operatywnosc) 0,1524

Suma punktow 1,0027
E‘ 1. Otwartos¢ na roznorodnos¢ w zatrudnianiu 0,4348

.g 2. Wyptlacalno$¢ wobec Interesariuszy pracownikdw i kontrahentéw) 0,5652
Suma punktow: 1,0000
1. Dbanie o srodowisko naturalne 0,0849

2. Dbanie o dobre relacje z pracownikami 0,0849

3. Kultura osobista 0,0813

4. Uczciwosé 0,1164

% 5. Sprawiedliwe wynagradzanie 0,0988

kst 6. Tworzenie pracownikom warunkéw do podnoszenia kwalifikacji 0,0871

C% 7. Koomuni.kat.ywnos'c'. 0,0922

8. Dzielenie si¢ zyskiem 0,0878

9. Lojalnos¢ wobec pracownikow 0,0871

10. Dbanie o zdrowie pracownikow 0,0810

11. Dbanie o socjalne potrzeby pracownikow i bhp w firmie 0,0988

Suma punktow 1,0003

Zrédto: Opracowali pracodawcy, uczestnicy projektu: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektroma-

sgynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdraZania spolecznej odpowiedzialnosci.

Miejscowos¢ Podpis pracodawcy
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9. Podsumowanie

Najistotniejszym celem projektu bylo wypracowanie dobrych praktyk CSR dla branzy elektroma-
szynowej, operujacej w sektorze MMSP. Takich dobrych praktyk, zespoty robocze: ZR, HR i BHP,
wypracowaly siedem:

* Wewng¢trzny nauczyciel

+ Kalkulator CSR

 Idealny pracownik

* Krzywa roszczenia

+ Skrzynka innowacje w bhp

* Ocena wielozrdédtowa pracownika

* Wpynagradzanie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wktadu pracownikow w budo-
wanie pozycji strategicznej firmy.

Dodatkowym rezultatem sa wypracowane modele: ,,Idealny pracodawca” i ,,Idealny pracownik”.
Do wypracowania wszystkich tych dobrych praktyk CSR przyczynit si¢, wypracowany przez uczest-
nikéw projektu modelu upowszechniania DOBRYCH PRAKTYK w obszarze CSR, w BRANZY
ELEKTROMASZYNOWE], tak o do§wiadczenia partnera butgarskiego, jak i do§wiadczenia przed-
sigbiorcéw 1 pracownikdw uczestniczacych w projekcie. Integralng cze¢scia modelu jest procedura
oceny dobrej praktyki'®. Podstawowym narzedziem dla opracowanego modelu byta norma ISO —
26000, jeden z jej obszarow, obszar tematyczny: Praktyki/Aspekty Pracownicze (zatrudnianie i sto-
sunki pracy, warunki pracy, dialog spoteczny/pracowniczy, BHP w pracy, rozw¢j kapitatu ludzkiego).
Natomiast osig modelu upowszechniania dobrych praktyk CSR w branzy elektromaszynowej, model
rozwigzywania problemow o strukturze: Rozpoznanie — Diagnoza — Reakcja — Interwencja. Model
ten, sam w sobie jest dobra praktyka, rezultatem innego projektu: Wspieranie zakiadow restruktury-
zowanych i ich pracownikow w ramach Dzialania 2, realizowanego w ramach IW EQUAL dla Polski,
w latach 2004-2006.

W trakcie pracy nad dobrymi praktykami $cieraty si¢ rdézne opinie. Na poczatku dominowaty
partykularne interesy uczestnikéw projektu. Trudno byto formulowa¢ konstruktywne wnioski w at-
mosferze, w ktorej pracodawcy, pracownicy 1 przedstawiciele zwiazkéw zawodowych nie skupiali
uwagi na tym co ich Iaczy, a na tym co ich dzieli i obronie ,,swoich racji”’. Niemniej z czasem sytu-
acja diametralnie zmienita si¢ 1 praca w grupach roboczych zaczela przynosi¢ rezultaty. Uczestnicy
projektu zrozumieli, ze pracuja nad rozwiazaniem wspdlnego problemu, a nie swojego osobistego.
Wciaz w Polsce pracodawcy i pracownicy oraz ich reprezentanci, wigcej energii poswigcajg na jakosé
konfliktu, a nie jako$¢ rozwiazania. Inaczej jest w Bulgarii. Nalezy podkresli¢, ze w Bulgarii praco-
dawcy, pracownicy i1 zwigzki zawodowe skupiaja uwage na problemie, ktéry traktuja jako szanseg.
Doswiadczenia partnera butgarskiego w znaczacy sposéb przyczynity si¢ do wypracowania lepszych
rezultatow.

W trakcie sesji w grupach roboczych poszukiwaliSmy odpowiedzi na wiele pytan pamigtajac
o tym, ze zadowalajace odpowiedzi to tylko takie, ktore satysfakcjonuja Strony. I to si¢ nam udato.
WykazalisSmy korzysci tak dla firmy, jak i jej Interesariuszy. Na pytanie: Jak pogodzic cele przedsie-
biorstwa 7 celami spolecznymi? uczestnicy projektu odpowiedzieli nastgpujaco: nalezy cele przed-
sigbiorstwa uspoteczniaé. Potrzeby spoteczne to integralna cze$¢ produktu/ustugi. Z tym, ze nie
stanowia elementu kosztu, a inwestycjg, 1 to dlugoterminowa. Niemniej koszty wystapia. Dlatego
proponuje si¢ aktywa niematerialne przedsigbiorstwa przeksztalci¢ w aktywa materialne. Jak to zro-
bi¢? Otdz przede wszystkim dobrze zinwentaryzowac potencjal kapitatu tkwiacy w pracownikach.
Nie ograniczac si¢ jedynie do tych kompetencji, ktore obecnie zapisane sa w zakresie obowigzkow.

13" Autorstwa Jarostawa Lapinskiego i Grazyny Lapinskie;.
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Czgsto hobby pracownika moze by¢ bardziej produktywne dla firmy, niz ta wiedza, ktéra jest wy-
korzystywana do realizacji biezacej wiazki celow. A to oznacza, ze jest to dobry sposob na to, aby
w szczegllnie trudnych momentach, ekonomicznej historii firmy, przetrwacé kryzys na rynku i nie
zwalniac¢ pracownikow. Nie musza wigc cigciom kosztow w przedsiebiorstwie towarzyszyc¢ zwolnie-
nia pracownikow. Problem — trudna sytuacja w firmie — powinna by¢ postrzegana jako kapitat i dys-
kontowana w dtuzszym okresie. W tym wszystkim zrddto kapitatu stanowia dobre praktyki CSR. Nie
ma bowiem sensu poswigcaé czasu na rozwiazywanie problemu, jezeli kto§ go wczesnie juz rozwia-
zal. Siggnijmy po to rozwiazanie. Jest to bezinwestycyjne rozwigzanie problemu. Owszem, moze
trzeba bedzie dobra praktyke zaadoptowac. Ale i tak koszt bedzie mniejszy od tego, ktory poniesé
nalezatoby, rozwiazujac problem samodzielnie od podstaw. Zdarza si¢ wprawdzie, i to nie rzadko, ze
problem ma charakter autonomiczny. Wowczas nie ma innej drogi jak rozwigza¢ go samodzielnie.
Ale 1 tak ostatecznie, tym razem, to my wypracowujemy innowacyjna dobra praktyke CSR, ktora
powinnismy si¢ podzieli¢ z innymi, przekazujac ja do BANKU DOBRYCH PRAKTYK CSR. W ten
sposob potwierdzimy otoczeniu, ze jestesmy odpowiedzialni. Odpowiedzialnos¢ bowiem nalezy roz-
poczyna¢ od zinwentaryzowania jej potencjalu u nas samych. Jest to najskuteczniejsza 1 najkrotsza
droga do przekonania innych, ze spoteczna odpowiedzialnos¢ jest tym, co czyni nas lepszymi. Warto
tez doda¢, ze wszelkie problemy nigdy nie maja jednego wtasciciela. Problem firmy jest problemem
jej Interesariuszy i na odwrot.

Niniejsze opracowanie ma charakter bardzo techniczny z uwagi na rolg¢ jaka ma spetni¢ w propa-
gowaniu dobrych praktyk CSR w wojewddztwie warminsko-mazurskim w branzy elektromaszyno-
wej. Jest przygotowywane szerokie opracowanie, wlacznie z metodyka projektowania i wdrazania
strategii CSR.

Pragniemy podzigkowac uczestnikom projektu za wypracowane rezultaty. Tak, jak o tym wielo-
krotnie méwiliSmy, Panstwo jestescie autorami rozwigzan, z ktérych jezeli nie skorzystacie sami,
skorzystaja inni. Przede wszystkim kolejne pokolenie. To co robimy dzi$, stuzy nie tylko nam, ale
przede wszystkim innym. Jest wyrazem $wiadomosci ponoszenia odpowiedzialnosci za przyszte po-
kolenia. Chcemy, aby swiat, ktory po sobie zostawimy, oferowat im dobrobyt przynajmniej na takim
poziomie, jaki my mamy dzisiaj.

53



LITERATURA

Brundelius M., Burke S., Dannenbring J., Gurtler G., Halbach H., Perllezo N. M., Podrecznik uzyt-
kownika NORMAPME dla europejskich MSP dotyczqcy ISO 26000. Wytyczne do spraw spolecznej
odpowiedzialnosci. Wydanie pierwsze lipiec 2011.

Debski S., Analiza Wartosci, Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Ekonomistéw im. Ludwika
Krzywickiego w Chorzowie, Chorzow 1980.

Durlik 1., Inzynieria zarzqdzania, AMP, Gdansk 1993.

Dzoga M., Gajewski Z., Grygoruk 1., Kuchenberg J., Pyda E., Rybczynska A., Szymonek J., Pro-
mocja Standarow spolecznej odpowiedzialnosci w przedsiebiorstwach. Dobra praktyka CSR. Ele-
menty strategii firmy. Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, Warszawa 2010.

Makuch L., Normy i standardy spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR). Przewodnik po klu-
czowych standardach spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz relacjach i wspotzaleznosciach po-
miedzy nimi zachodzqcych. Wyzsza Szkota Pedagogiczna TWP w Warszawie, Warszawa 2001.

Mietlewski Z., Equal Gender Index — metodyka pomiaru rownych szans pici w miejscu pracy,
Wydawnictwo Foto Press, Olsztyn 2010.

Mietlewski Z., Equal Gender Index — wprowadzenie do ekonomii pici, Wydawnictwo Foto Press,
Olsztyn 2009.

Pivato S., Pogutz S., Perrini A., Tencati A., Misani N., Marino A., Badania ilosciowe. [w:] La
responsabilita Socjale Dell azienda,. Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Przedsiebiorstw, [red. R. Wal-
kowiak), Olsztynska Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania im. Prof. Tadeusza Kotarbinskiego,
Olsztyn 2007.

Rabanski R., Biznes odpowiedzialny spolecznie. Zagadnienia, korzysci, praktyki. Fundacja Inicja-
tyw Innowacyjnych w Krakowie i Uniwersytet Stavanger w Norwegii.

Skrzek-Lubasinska M., Dyjas-Pokorska A., Budrewicz-Roszkowska M., Makuch L., Stanek-Ko-
walczyk A., Uhl H., Ocena stanu wdrazania Standarow spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Ze-
staw wskaznikow spolecznej odpowiedzialnosci w mikro, matych,, Srednich i duzych przedsiebior-
stwach. Raport 2011.

Spoleczna odpowiedzialnos¢ organizacji, od odpowiedzialnosci do elastycznosci form pracy, [red.
R. Walkowiak, K. Kurowski], Wydawnictwo Fundacja ,,Wspieranie i Promocja Przedsigbiorczosci na
Warmii 1 Mazurach, Olsztyn 2009.

Walkowiak R., Mietlewski Z., Oblicza restrukturyzacji mikro i matych przedsiebiorstw w Swie-
tle badan, Olsztynska Wyzsza Szkota Informatyki 1 Zarzadzania im. prof. Tadeusza Kotarbinskiego
w Olsztynie, Olsztyn 2007.

54



Spis rysunkow

Rysunek 1. Struktury modelu upowszechniana Dobrych Praktyk CSR w BRANZY ELEKTRO-
MASZYNOWE]J.

Rysunek 2. MODEL upowszechniania DOBRYCH PRAKTYK w obszarze CSR w BRANZY
ELEKTROMASZYNOWE]J. Norma ISO — 26000: Obszar tematyczny: Praktyki/Aspekty Pracow-
nicze — zatrudnianie 1 stosunki pracy, warunki pracy, dialog spoteczny/pracowniczy, BHP w pracy,
rozwd@j kapitatu ludzkiego.

Rysunek 3. Procedury oceny zastosowania dobrej praktyki.

Rysunek. 4. Krzywa uczenia.

Rysunek 5. Krzywa roszczenia.

Spis tabel

Tabela 1 Podobienstwa i1 rédznice w dziataniach spotecznie odpowiedzialnych, realizowanych
przez zbadane przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce, w wojewodztwie
warminsko-mazurskim

Tabela 2 Podobienstwa i roznice w dziataniach spolecznie odpowiedzialnych, realizowanych
przez zbadane przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce, w wojewodztwie

Tabela 3 Matryca logiczna modelu. Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy
elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Tabela 4 SESJA: Zrownowazony rozwdj (ZR). Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR
w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Tabela 5 SESJA: Bezpieczenstwo i higiena pracy (bhp). Upowszechnianie DOBRYCH PRAK-
TYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Tabela 6 SESJA: HR. Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszyno-
wej — UDP — CSR — BM

Tabela 7 Etapy osiagania celéw 1 rezultatow za pomoca modelu upowszechniania dobrych prak-
tyk ze $ciezkq mainstreamingu.

Tabela 8 Operacjonalizacja wymiernych zadan rocznych w modelu upowszechniania dobrych
praktyk ze sciezka mainstreamingu.

Tabela 9 KWESTIONARIUSZ ,,Idealny pracownik”

Tabela 10 Indywidualny samooceny ,,Idealny pracownik”

Tabela 11 Model ,,Idealny pracodawca”

Tabela 12 Indywidualny arkusz samooceny ,,Idealny pracodawca”

55



Prace grup roboczych — Worliny marzec 2013




Seminarium ponadnarodowe — Ryn kwiecien 2013

i

Debata podczas pracy grup roboczych kwiecien 2013




I

Podpisanie porozumienia pomiedzy organizacjami pracodawcéw i pracownikéw
— Ostroda pazdziernik 2012

Podpisanie porozumienia pomiedzy organizacjami pracodawcéw i pracownikow
— Ostréda pazdziernik 2012

58



Seminarium w Ostrédzie 17-19.09.2012




Wizyta bilateralna w Sofii czerwiec 2013




UNIA EUROPEJSKA
i KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI -
NARODOWA STRATECIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

ZYGMUNT MIETLEWSKI

'DOBRE PRAKTYKI CSR
w branzy elektromaszyh/owej

w wojewodztwie | /,
warminsko- mazu sl#xﬁ

; '. anig#® Rekonspfukcja %s!echmame
N

L f y i £ / r f j r LX) . 3 3
_AProjekt wspglfinansowang?e Srodkow Unii Eufapejskiej

w ramgch Europejg




Zygmunt Mietlewski

DOBRE PRAKTYKI CSR
w branzy elektromaszynowej
w wojewodztwie warminsko-mazurskim

Projektowanie — Rekonstrukcja — Upowszechnianie

Cwiczenia

2013



Region Warminsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢”
10-448 Olsztyn
ul. Gltowackiego 28

Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji”
10-436 Olsztyn
ul. Dworcowa 18/8

Bulgarian Branch Chamber Machine Building
29 Alabin Street,
P.O. Box 625. 1000 Sofia, Bulgaria

Projekt nt. ,,Wymiany dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektromaszynowej z Polski i Builgarii. Prze-
wodnik wdrazania spotecznej odpowiedzialnosci”. W ramach priorytetu VIII. Regionalne kadry gospodarki,
dzialanie: 8.1. Rozwoj pracownikow i przedsigbiorstw w regionie; poddzialanie: 8.1.3. Wzmacnianie lo-
kalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci, w wojewodztwie warminsko-mazurskim. Program Operacyjny
Kapitat Ludzki.

Recenzent: Stanislaw Kozak

Korekta: Anna Janus

Publikacja jest dystrybuowana bezplatnie.

Publikacja jest dostepna takze w formie elektronicznej na stronie: www.janski.edu.pl, www.partnerstwonet,
www.instytut-csr.net

ISBN 978-83-87897-78-9



Spis tresci

SESJA I — Cwiczenie 1
CSR w branzy elektromaszynowej w wojewodztwie warminsko-mazurskim w Polsce
oraz w Bulgarii

WPTOWAAZEIIE ...ttt ettt ettt et e et et e e teeeabe e taeesbeeesbeenseesnbeesseenseessseenssesnseensneenns 9
Cwiczenie 1.1. Branza elektromaszynowa w Polsce i w Bulgarii — DEBATA............c.coocvveeueunn... 10
Cwiczenie 1.2. Dyskusja nad wynikami badan postrzegania CSR w branzy elektromaszynowej

w wojewoddztwie warminsko-mazurskim w Polsce 1 w Bulgarii........c.ocoeeeciiiiiiiiiniiiniiie, 12
Cwiczenia 1.3. Sformutowanie problemu badawczego w obszarach: ZR: HR: BHP .................... 18
POASUMOWANIE ...ttt ettt ettt st nb ettt s e nbe e e e 22
SESJA 2 — Cwiczenie 2

Zalozenia do modelu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR
w branzy elektromaszynowej

WPTOWAAZENIE ...ttt ettt e et e st e b e eab e e bt e et e e esbeenteeenbeenneeenseennnes 23
Cwiczenie 2.1. Zakres normy ISO 26000...............cooovermireereeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeseessseeeeeeseeseseenes 24
Cwiczenie 2.2. Dyskusja nad matryca modelu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR............. 25
Cwiczenie 2.3. Dyskusja nad paradygmatem Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR............... 26
POASUMOWANIE ...ttt ettt et et e et e bt e et e eab e et e e snte e bt e enbeennees 27

SESJA III — Cwiczenie 3
Dzialalno$¢ gospodarcza w gospodarce rynkowej z perspektywy zrownowazonego rozwoju,
kapitalu ludzkiego oraz bezpieczenstwa i higieny pracy

WPTOWAAZENIE ...ttt e s e e et e e et e e e sta e e ensaeeensbeeensaeeennseeennseeennns 28
Cwiczenie 3.1. Analiza ekonomiczna modelu BiZNESOWEZ0 ..........ov.vvveevereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseereeenn. 29
Cwiczenie 3.2. Kapitat Ludzki Autonomicznym Centrum Zysku Przedsi¢biorstwa (Ztoty Klucz

P0dzialu ZySKU — ZKPZ) c...ooiiiiiieeeeeeeeeee ettt nees 34
Cwiczenie 3.3. Budzetowanie polityki réwnych szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy ......... 43
POASUMOWANIE ...ttt et ettt ettt e bt et et e st e b e e seee e 50



SESJA IV — Cwiczenie 4
Metodyka projektowania modelu upowszechniania Dobrych Praktyk CSR

WPTOWAAZEIIE ...ttt ettt et e ettt e e e et eeabeetaeesseeesbeesseeesseensaeanseessseenssennseensneenns 52
Cwiczenie 4.1. Identyfikacja problemu badawczego metodg ABC ...........oveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene. 53
Cwiczenie 4.2. Identyfikacja problemu badawczego metoda Zarzqdzanie projektem
— Analiza problemu: przyczyny SKUKI .........ccooviiiiiiiiiiii e 57
— Analiza celow: cele STOAKI .....ooiiiiiiiiiiiie s 59
— Analiza celdw 1 wybor strategii: cele — rezultaty ..........coccoeviiiiiiiiniiiiiicee e 61
— MatryCa LOZICZNA .....ccueiiiiieiieeie ettt ettt et et e et e et eenbe e st e eseeenbeeeneeenne 69
Cwiczenie 4.3. Identyfikacja strategii dla zidentyfikowanego problemu metoda IX stopniowy
model rozwigzywania problemu i podejmowania deCyzZji.........coceevueriiriiriiniinienienieeieeieseeniene 71
Cwiczenie 4.4. Analiza i ocena DOBRYCH PRAKTYK CSR — studia przypadkow:
— Firma ,, Ideal Standard — Vidima™ ...............ccooooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 76
— Firma ,,M+S Hidraulik” S.A. m. Kazantyk...........cooooiiiii 78
POASUMOWANIC ..ottt ettt ettt et e et e bt e e bt e e ab e et e snbeeeaeeenneennees 81
SESJAV — Cwiczenie 5
Projektowanie DOBRYCH PRAKTYK CSR
WPTOWAAZENIE ....eeeeiiieeiiie et ettt e e et e e et e e et e e et e e sstaeeensaeesnsaeeensseeensseeensseeensseesnnseas 82
Cwiczenia 5.1. DOBRE PRAKTYKI CSR — ZR
— KalKulator CSR ...ttt et st et 85
— KIZYWa TOSZCZEONIA ..ottt e et e st e et e e et e e s seeeeasaeeennseesnnseeennns 86
Cwiczenia 5.2. DOBRE PRAKTYKI CSR — BHP
— Skrzynka innowacje W BHP.........c.cooooiiiiiiiiii e 87
— WeWNQUZNY NAUCZYCICL.....cciiiiiiiiiieiiiieiieeit ettt ettt ettt siaeebeesaaeesteeenseessaeenseensseenns 88
Cwiczenia 5.3. DOBRE PRAKTYKI CSR — HR
— Ocena wieloZrodIowa PraCOWNIKA ........c.ceeiieiiiiiiieriie ettt 89
— Wynagrodzenie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wktadu pracownikéw
w budowanie pozycji StrategiCZne] firmmy .........ccceevieriiienieeiiienie et 90
POASUMOWANIE ...ttt et ettt et ettt sb et et s e b et e 91

SESJA VI - Cwiczenie 6
Koncepcja rekonstrukcji i upowszechniania DOBRYCH PRAKTYK CSR

WPTOWAAZENIE ...ttt ettt ettt sbe et e s e b et e 92
Agenda Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR w branzy elektromaszynowej............ccccceueeeee 94
Etapy osiagania celow 1 rezultatéw za pomoca modelu upowszechniania dobrych praktyk ze

$C1EZKG MATNSTICAMINGUL.....eeitieiiieiie ittt ettt et et e st e et e et e bt e eabeesaeeenbeeeabeesseeenbeesabeenneeenseaneas 95
Operacjonalizacja wymiernych zadan rocznych w modelu upowszechniania dobrych praktyk ze

$C1EZKE MAINSITCAIMINGUL ......viieiiiieeiieeeiieeeitee ettt e ertteeestbeeestseeessaeeessseeesssaeesssaeesssseeensseeensseesnsseesnnsens 96
LEEEIatUIa....c..oooiiiiiiiiiii ettt ettt e b et ettt e s 97



Wstep

W wojewddztwie warminsko-mazurskim pierwsza organizacja, ktéra zajeta si¢ popularyzowa-
niem koncepcji CSR byl Region Warminsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarnos¢”, ktéry obecnie wraz
z Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji” i Butgarska 1zbg Branzowa Prze-
mystu Maszynowego, realizuje projekt: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy maszyno-
wej z Polski i Bulgarii. Przewodnik dobrych praktyk. Gtéwnym celem projektu jest upowszechnienie,
wsrdd organizacji pracownikdw 1 pracodawcow branzy elektromaszynowej wojewodztwa warmin-
sko-mazurskiego, dobrych praktyk z obszaru zréwnowazonego rozwoju oraz ksztaltowanie bezpiecz-
nych 1 dobrych warunkow pracy poprzez zawiazanie sieci wspOlpracy 1 wypracowanie modelu sku-
tecznego upowszechniania rozwigzan CSR w oparciu o doswiadczenie Butgarskiej Izby Branzowe;,
skierowanego do wdrozenia wsrdd przedsiebiorcdw 1 zarzadzajacych z branzy elektromaszynowe;.

Korzysci dla Interesariuszy projektu to nawigzanie wspdtpracy z przedsigbiorstwami uczestnicza-
cymi w projekcie, a takze skuteczniejsze promowanie CSR w wojewodztwie warminsko-mazurskim,
w ktérym CSR jest mato wykorzystywane jako czynnik sukcesu rynkowego, stanowigcy o konku-
rencyjnosci i potencjale rozwoju firm. To wyjatkowa okazja petniejszego zdyskontowania potencjatu
przedsigbiorczosci tkwigcego w mieszkancach tego regionu.

Zaproponowany w publikacji zestaw ¢wiczen ma na celu zainspirowanie beneficjentow projektu
do wypracowania rezultatow, ktére beda mogli uzna¢ za wilasne i czerpa¢ satysfakcj¢ z powodu ich
implementacji przez praktyke gospodarcza i z ich popularyzacji, np. na uczelniach i przez szeroko
rozumiane media. Konstytucja ¢wiczen ma charakter otwartej propozycji. Wierzymy, ze kreatywnos$¢
uczestnikdw projektu nada im dodatkowego waloru, niezb¢dnego do wygenerowania innowacyjnych
dobrych praktyk CSR, a doswiadczenie bulgarskiego partnera Projektu bedzie w tym inspirujace!

Realizacja ¢wiczen na kazdej sesji jest poprzedzona krétkim wprowadzeniem, ktére rozwija pro-
wadzacy w trakcie pracy. Natomiast podsumowania w ¢wiczeniach stanowig produkt pracy i sta-
nowig material wyjsciowy dla dalszych prac nad modelem upowszechniania dobrych praktyk CSR
w branzy elektromaszynowe;j.

Mam $wiadomos¢ tego, ze wielu z beneficjentéw projektu zada pytanie: po co MY to robimy? Po
co Ja to robi¢? Jaki to wszystko ma sens?

Odpowiadam, ma, i1 to ogromny. To co robimy oznacza, ze obudzila si¢ w nas refleksja nad tym,
co do tej pory robilismy i jak z dorobku poprzednich pokolen, nie oceniajmy tego dorobku, korzy-
stalismy MY. Dzi$ najzwyczajnie] w Swiecie, nasza praca sptacamy to, co od przysztosci dostalismy,
co teraz dyskontujemy. Naszym tworczym udzialem w projekcie, praca w tym projekcie, przygoto-
wujemy po prostu lepszy swiat dla nas i nastgpnych pokolen. Jest to swego rodzaju rozliczanie si¢
z przesztos$cia po to, aby uczyni¢ lepsza przysztos¢ dla naszych dzieci!

Za udziat w wypracowywaniu rezultatow projektu, w imieniu autoréw projektu, swoim i eksper-
tow, bardzo Panstwu dzigkuje.

Zygmunt Mietlewski



Wprowadzenie

Cztowiek zuzywa dzis wigcej zasobdw, niz NATURA potrafi ich odtworzy¢. Ale jest to mozliwe
tylko przez pewien okres czasu. To tak jak z wydawaniem pienigdzy, ktdrych tak naprawde si¢ nie
ma. Konsumujemy na kredyt! Ale przychodzi taki moment, w ktédrym dostgp do pieniadza zostaje
wyczerpany. Tak wilasnie stanie si¢ z zasobami naszej] PLANETY. Przyjdzie taki czas, ze niezaspoko-
jona przez CZLOWIEKA konsumpcja ,,zbankrutuje”, gdyz NATURA nie bedzie juz w stanie odtwo-
rzy¢ tego, co CZLOWIEK zniszczyt. To, czego dzis jestesmy swiadkami, to WZROST NIEEKONO-
MICZNY, tj. taki rozwdj, w ktorym skutki negatywne rosna, szybciej niz si¢ bogacimy!

Statystycznie na jednego mieszkanca naszej planety przypada dzi§ okoto 2 hektarow powierzch-
ni produktywnej biologicznie. Jednak mieszkaniec naszej planety srednio statystycznie wykorzystuje
ponad dwadziescia procent wigksza powierzchni¢. Zuzywamy wigc wigcej niz Planeta jest w stanie
odtworzy¢.

Na przetomie wiekow, dwudziestego i dwudziestego pierwszego, pojawity si¢ ponad dwadziescia
razy, lata z najwyzszymi temperaturami w dziejach ludzkosci. Pigciokrotnie wzrosta liczba klesk
zywiotowych, pie¢ razy wiecej tez odnotowano huraganow i dziesigé razy wigcej powodzi, niz kiedy-
kolwiek przedtem. W okresie najblizszych 50 lat, o ile CZLOWIEK bedzie tak zachtannie nadal eks-
ploatowat PLANETE, wyginie okolo 15% ptakow, 24 gadow, 28% sakow, 34% plazow i1 42% ryb.

Co jest sita sprawcza tego, ze CZLOWIEK ksztattuje dzi§ NATURE wedtlug swojego ,,dziwnego”
planu, a nie NATURA ksztaltuje CZLOWIEKA, jak miato to miejsce jeszcze tak niedawno, wedtug
swojego planu?

Odpowiedz brzmi: PRZEDSIEBIORCZOSC CZLOWIEKA! ,,Przedsiebiorczosé to umiejetnosé
polegajaca na dostrzeganiu, badz wynajdywaniu powoddw do samorealizowania si¢ w warunkiach
niepewnosci lub ryzyka, determinowana dostgpem do zasobow: rzeczowych, finansowych, kapitatu
ludzkiego i wiedzy™!. ,,Przedsigbiorczos¢ jest celem ogdlnospolecznym utozsamianym z postepem
1 kreowaniem nowej jakos$ci tozsamosci (kultury) organizacji. Mozna ja okresli¢ mianem spoleczno-
-ekonomicznej koncepcji przedsigbiorczosci. Wiasnie spoleczno-ekonomicznej a nie na odwrdt, bo-
wiem ekonomia jest nauka spoteczna, a ekonomicznos¢ jest wytworem standardow opisywanych za
pomoca teorii ekonomicznych powszechnie, aczkolwiek nie przez wszystkich akceptowanym. Petniag
one role 1 funkcj¢ spoleczna, sq wartosciami ksztattujacymi wzajemne relacje (stosunki) pomigedzy
ludzmi 1 ludzi z otoczeniem, sa tez zbiorem tego wszystkiego, co powszechnie sktada si¢ na pojecie
kultury cztowieka jako jednostki 1 kultury organizacji.

Kultura to podstawa wszechstronnego rozwoju pracownika oraz organizacji. W kulturze tkwiag
korzenie, zasady oraz wartosci okreslace zasady zycia spotecznego oraz etos organizacji. W kulturze
organizacji pracownik odnajduje 1 realizuje swoja przedsigbiorczos¢ nadajac jej tozsamosé (sens)

i podmiotowosé. Czlowiek jest zrodlem przedsiebiorczosci oraz jej kreatorem™?.

' Mietlewski Z., Metodyka analizy i oceny danych w budzetach przedsiewzie¢ gospodarczych podejmowanych przez
bezrobotnych, Instytut Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ,,ORGMASZ”, Warszawa 2003,s.45.

2 Walkowiak W., Mietlewski Z., Oblicza restrukturyzacji mikro i malych przedsiebiorstw w Swietle badan, Olsztynska



Przedsigbiorczos¢ ewoluuje wraz z CZLOWIEKIEM, bo ,,...ewoluuje ludzka gotowos$¢ do zmian za-
pisana w genach, np. gen HAR1 (skrét od human accelerated region — obszar przyspieszenia ludzkiego),
ktdry byt i jest jednym z motorow napedzajacych ewolucje cztowieka. Dowiodta tego latem 2006 roku
Katharine Pollard, naukowiec na Uniwersytecie Kalifornijskim w Davis, ktora odkryla ten gen™.

Dzi§ wyzwaniem dla czlowieka jest przetrwanie jako gatunku. Stad, ciazy na nas obowigzek za-
bezpieczenia warunkow dla zycia kolejnym pokoleniom. Aby temu sprostaé, nalezy zrekonstruowaé
paradygmat przedsigbiorczosci.

Na przedsigbiorczos$¢ nalezy patrze¢ w kontekscie globalnych powiazan oraz traktowac jako rze-
czywista sfer¢ zarzadzania. Nalezy mie¢ swiadomos¢ tego, ze dzi$ przyrost korzysci z przedsigbior-
czosci jest odwrotnoscig kosztéw do szescianu ponoszonych na przedsigbiorczos$¢ przez PLANETE!
To trzeba zmienié. Musimy, po prostu musimy poddac¢ rekonstrukcji obecnie obowiazujacy paradyg-
mat PRZEDSIEBIORCZOSCI! Jezeli CZEOWIEK nie bedzie wykorzystywat swojej inteligencji
do rozwigzania nabrzmiatych probleméw srodowiskowych, spotecznych i gospodarczych, a jedynie
skupi swoja uwage na udowadnianiu swoich racji, to oznacza¢ bedzie, ze nie zrozumiat lekcji, jaka
otrzymat od NATURY na WYSPIE WIELKANOCNEJ*,

Stad dobrze rekonstrukcji paradygmatu przedsigbiorczosci moze 1 powinna przystuzy¢ si¢ nor-
ma ISO 26000. Normg ta postuzymy si¢ do rozwiazania problemoéw zidentyfikowanych w ramach
projektu: ,, Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektromaszynowej z Polski i Bulga-
rii. Przewodnik wdrozenia spolecznej odpowiedzialnosci”. Problemdéw w obszarach: zrbwnowazony
rozwdj, kapitat ludzki oraz bezpieczenstwo 1 higiena pracy. Liderem projektu jest Region Warminsko
— Mazurski NSZZ ,,Solidarnos¢”. Partnerami w projekcie sa: Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpo-
wiedzialno$ci Organizacji* oraz Butgarska Izba Branzowa Przemystu Maszynowego.

W polityce Unii Europejskiej (UE) spoleczna odpowiedzialnosé biznesu (w wezszym zakresie),
bo o0 niej tutaj mowa, w szerszym zakresie nazywana zréwnowazonym rogwojem’, zajmuje wazne
miejsce ze wzgledu na rolg, ktéra odgrywa w kreowaniu wzrostu konkurencyjnosci i zrownowazo-
nego rozwoju UE.

W koncepcji spotecznie odpowiedzialnego biznesu gléwny cel przedsigbiorstwa - generowanie
zysku 1 podnoszenie wartosci rynkowej — nie zmieniaja si¢. Oczekuje si¢ jedynie od przedsiebiorstw,
ze dostosuja swoje dziatania biznesowe do obowiazujacych spotecznych norm, wartosci i oczekiwan.
Oczekuje sig, ze przedsigbiorstwa zadbaja o to, aby ich dziatania wykraczajace poza ich ekonomicz-
ny i prawny obowiazek, byly przejrzyste, etyczne i uwzgledniaty oczekiwania i interes szeroko rozu-
mianego spoteczenstwa — Interesariuszy — a wigc byly spotecznie odpowiedzialne. Przedsigbiorstwa
realizujac cele biznesowe ponosza odpowiedzialnos¢ za wplyw swoich decyzji i dzialan na spote-
czenstwo 1 Srodowisko, wlaczajac w to zdrowie 1 dobrobyt spoteczenstwa.

Zréwnowazony rozwdj nie jest troska li tylko Unii Europejskiej. Ro$nie §wiadomos$¢ ludzi w kwe-
stii tego, ze zasoby PLANETY wyczerpuja si¢ 1 potrzebna jest nowa jako$¢ w podejsciu do pozyski-
wania surowcow, ich przetwarzania i pozbywania si¢ odpadow. Cztowiek coraz skuteczniej podglada
Nature 1 od niej si¢ uczy jak ponownie wprowadzi¢ w obieg gospodarki to, co do tej pory traktowat
jako odpady poprodukcyjne. Dzis$ te odpady ($mieci) to cenny surowiec, ktéry cztowiek zaczyna ma-

Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania im. prof. Tadeusza Kotarbinskiego w Olsztynie, Olsztyn 2007.
3 Begley S., Jak rodzi sie czlowiek, Newsweek Polska nr 12/2007, s. 71-76.

4 Wyspa Wielkanocna jest przyktadem tego, jak cztowiek moze zniszczyé $rodowisko i samego siebie. W ésmym
wieku naszej ery cztowiek na srodku oceanu Spokojnego (4 tys. km na zachod o Chile) zasiedla t¢ wyspg. Ludzie wyci-
naja na wyspie lasy pod pola uprawne, do budowy doméw, statkow, na opat. Pod koniec siedemnastego wieku wycigto
ostatnie drzewo. Rezultatem kanibalizm i wymarcie mieszkancéw wysp. Nie mieli jak i czym wydostaé si¢ z tej putapki.
Czy podobnie bedzie z nami gdy zniszczymy nasza planetg? Kto nam begdzie mogt pomoc? Przeciez ZIEMIA to taka
wlasnie wyspa, lezaca na oceanie naszej GALAKTYKI!

3 Zréwnowazony rozwoj, ang. sustainable development — ciagly rozwoj. Pojecie zréwnowazonego rozwoju znajduje
si¢ w KONSTYTUCII RP (art. 5).



drze wykorzystywac. Jest jednak jeszcze bardzo wiele w tej materii do zrobienia. Podobnie w wielu
innych obszarach aktywnosci ludzkiej, np. takich jak: w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, zarzadza-
niu tancuchem dostaw (stosowanie zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu na kazdym etapie
dostaw), znakowaniu produktéw, w dziataniach na rzecz lokalnej spolecznosci. Aby sprosta¢ wy-
zwaniu nakreslonemu w koncepcji zrownowazonego rozwoju, potrzebny jest konsensus wszystkich
uczestnikdw rynku, dotyczacy stanowienia i przestrzegania norm i standardow w zakresie dalszego
eksploatowania Srodowiska naturalnego i1 zycia spotecznego. Potrzebna jest WIEDZA o tym, jak
dziata biznes w gospodarce rynkowej, wiedza tak u przedsigbiorcow, jak i pracownikow 1 ich przed-
stawicieli, tj. zwiazkow zawodowych. Wszyscy oni chcac mowi¢ o problemach, musza postugiwaé
si¢ tym samym jezykiem. A to jest mozliwe wowczas, kiedy tak samo rozumie¢ beda pojecia, ktorymi
si¢ postuguja. Stad przygotowano w ramach wyzej wspomnianego projektu zestaw ¢wiczen, ktore
majq zainteresowanym Stronom ten dialog utatwi¢. Uwage w normie ISO 260000 skupiono gléwnie
na obszarze: Praktyki/Aspekty Pracownicze — zatrudnianie i stosunki pracy, warunki pracy, opieka
spoleczna, dialog spoteczny/pracowniczy, BHP w pracy, rozwdj kapitatu ludzkiego.

Zapamigtajmy: zrownowazony rozw0j oznacza postgpowanie ludzi i organizacji w taki sposob,
aby dla przysztych pokolen zachowaé¢ PLANETE taka, jaka znamy i dysponujemy dzis. ,,Koncepcja
zrownowazonego rozwoju zaktada mozliwos¢ przeobrazania spoleczenstwa, jak tez jego réznych
sfer funkcjonowania w taki sposdb, zeby zabezpieczy¢ zasoby 1 umozliwi¢ kolejnym pokoleniom
korzystanie z osiagnie¢ innych®. Oparta jest wiec na wierze w madro$¢ cztowieka. W racjonalne
dzialanie z jego strony we wszystkich sferach ludzkiej aktywnosci. T¢ wiar¢ postaramy si¢ w trakcie
naszych spotkan przeku¢ w narzg¢dzia, ktoére zardwno nas, jak 1 tych, ktorym te narzedzia rekomen-
dujemy, przyblizy¢ do celu: zrozumienia relacji: PLANETA — CZLOWIEK oraz wptywu ludzkiej
przedsigbiorczosci na nasze by¢ albo nie by¢.

6 Rosicki R., Miedzynarodowe i europejskie koncepcje zréwnowazonego rozwoju, Przeglad Naukowo-Metodyczny,
nr 4, 2010, s. 44-56.



SESJA | - Cwiczenie 1

CSR w branzy elektromaszynowej w Polsce
w wojewodztwie warminsko-mazurskim oraz w Butgarii

Wprowadzenie

Glownym celem projektu: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy maszynowej z Pol-
ski i Bulgarii. Przewodnik dobrych praktyk jest upowszechnieniem dobrych rozwigzan z obszaru
zréwnowazonego rozwoju wérod przedsigbiorstw, operujacych w sektorze MMSP branzy elektro-
maszynowej w wojewodztwie warminsko-mazurskim. Takze ksztaltowanie bezpiecznych i do-
brych warunkow pracy, poprzez zawigzanie sieci wspotpracy i wypracowanie modelu skutecz-
nego upowszechniania rozwiazan CSR, w oparciu o doswiadczenie Bulgarskiej Izby Branzowe;,
skierowanego do wdrozenia wsrdd przedsigbiorcow i1 zarzadzajacych z branzy elektromaszynowe;.
Potrzebne jest wigc metodyczne podejscie do zdefiniowanych oczekiwan, aby zidentyfikowaé zasad-
niczy problem badawczy, a potem go rozwiazac. Stad, w pierwszej kolejnosci, realizujac ¢wiczenie
1.1. postaramy si¢ dobrze rozpozna¢ funkcjonowanie branzy maszynowej w Bulgarii 1 elektroma-
szynowej w Polsce. Akcent, z uwagi na miejsce realizowania projektu, potozymy na funkcjonowanie
tej branzy w wojewodztwie warminsko-mazurskim. Stuzy¢ temu bedzie dobrze DEBATA, w ktore;j
uczestniczy¢ beda autorzy projektu oraz jego beneficjenci. Oczekujemy, ze wnioski z debaty wskaza
nam przestrzen, w ktorej powinnismy znalez¢ ciekawe problemy oraz perspektywe dla sformutowa-
nia paradygmatu konstytuowania modelu upowszechniania dobrych praktyk CSR w interesujacej nas
branzy. Zdobyta w ten sposob wiedzg zweryfikujemy realizujac ¢wiczenie 1.2., w ktérym bedziemy
dyskutowali o wynikach badan postrzegania CSR w branzy elektromaszynowej w wojewodztwie
warminsko-mazurskim w Polsce i w Bulgarii. Wnioski zebrane z tych dwdch ¢wiczen stanowi¢ beda
materiat do sformutowania problemu badawczego w trzech obszarach — ¢wiczenie 1.3:

1. Zrownowazony rozwoj — ZR,
2. Kapitat ludzki — HR,
3. Bezpieczenstwo i higiena pracy — BHP.



Cwiczenie 1.1

Branza elektromaszynowa w Polsce i w Butgarii - DEBATA

Polecenie: Uczestnicy Konferencji: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektro-
maszynowej 7 Polski i Bulgarii. Przewodnik wdrazania spolecznej odpowiedzialnosci, prowadza
dyskusj¢ na temat stanu branzy elektromaszynowej w Polsce 1 w Butgarii.

Cel: Identyfikacja potencjalnych strategii upowszechniania wsrod organizacji pracownikdw i1 praco-
dawcow branzy elektromaszynowej wojewddztwa warminsko-mazurskiego DOBRYCH PRAKTYK
z obszaru ZROWNOWAZONEGO ROZWOIU oraz KSZTALTOWANIA BEZPIECZNYCH I DO-
BRYCH WARUNKOW PRACY, poprzez zawiazanie sieci wspotpracy i wypracowanie modelu sku-
tecznego upowszechniania rozwigzan CSR, w oparciu o doswiadczenia Bulgarskiej 1zby Branzowe;,
skierowanego do wdrozenia wsrdd przedsigbiorcdw i1 zarzadzajacych z branzy elektromaszynowe;.

Regulamin debaty publicznej

[S—

. Debate¢ prowadzi Moderator, osoba bezstronna, nie uczestniczy w dyskusji.

2. Moderatora wspiera Asystent, ktory informuje mowcow o czasie pozostatym im na wystapienie
i prowadzi dokumentacje debaty.

3. Przed debata jej uczestnicy zajmuja miejsca zgodnie z kluczem:

a. Panel Ekspertéw zajmuje miejsca wyznaczone,
b. Uczestnicy debaty zajmuja miejsca na sali.

4. Moderator glosno wypowiada tez¢ przed wystapieniem cztonkéw Panelu Ekspertow

5. Nastgpnie uczestnicy na sali zajmujq miejsca zgodnie ze swoim przekonaniem.

6. Méwcey czlonkowie Panelu Ekspertéw rozpoczynajq swoje wystapienia — kazdy z nich ma do
dyspozycji maksymalnie 10 minut.

7. Po wypowiedziach ekspertow nastgpuja wystapienia z sali. Kazdy ma prawo zabra¢ glos, poda-
jac przed wypowiedzia swoje imi¢ i nazwisko Asystentowi. Mowcy powinni wypowiadaé si¢ na
przemian, tzn. po wystapieniu mowcey strony opowiadajacej si¢ za teza powinna nastapi¢ wy-
powiedz oponenta. Debata trwa do czasu wyczerpania liczby che¢tnych do zabrania glosu lub na
wyrazne zarzadzenie Moderatora.

8. Wszyscy uczestnicy debaty maja prawo zglasza¢ zapytania do ekspertéw lub do osoby aktual-
nie zabierajacej glos. Wypowiedzenie si¢ w formie ,,pytania” lub ,,wypowiedzi” powinno zostac
poprzedzone podniesieniem reki. Pytanie lub wypowiedz nie moga by¢ dtuzsze niz 3-4 minuty.
Jezeli wtracenie zostanie odrzucone, zglaszajacy je musi bez stowa usigsc.

9. Mowca 1 Moderator majg prawo w dowolnym czasie przerwa¢ wypowiedz.

10. Moéwcy majq obowiazek przestrzegaé czasu przeznaczonego na wystapienie. W przypadku jego
przekroczenia Moderator ma prawo przerwac wystapienie.

11. Uczestnicy debaty moga zmienia¢ miejsca i opuszczaé salg jedynie w przerwach migdzy po-
szczegblnymi wystapieniami.

12. Moderator ma prawo uciszy¢ salg. W skrajnych przypadkach ma prawo wyprosi¢ z sali uczestni-
kéw nie stosujacych sie do niniejszego regulaminu.

13. Po debacie nastgpuje glosowanie, w ktorym wszyscy obecni maja prawo opowiedzie si¢ po wy-

branej przez siebie stronie.
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Podsumowanie
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Cwiczenie 1.2

Dyskusja nad wynikami badan’ postrzegania Zréwnowazonego rozwoju
w branzy elektromaszynowej, w wojewodztwie warminsko-mazurskim,
w Polsce i w Butgarii

Zréwnowazony rozwoj oznacza postgpowanie ludzi 1 organizacji w taki sposob, aby dla przy-
sztych pokolen zachowac¢ nasza planete taka, jaka my dzi§ znamy 1 jaka dysponujemy. Aby sprostac¢
wyzwaniu, nakreslonemu w koncepcji zrObwnowazonego rozwoju, potrzebny jest konsensus wszyst-
kich uczestnikdw rynku, dotyczacy stanowienia i przestrzegania norm i standardéw w zakresie dal-
szego eksploatowania srodowiska naturalnego i zycia spotecznego.

Do niedawna w Unii Europejskiej obowiazywata koncepcja zrownowazonego rozwoju, bardziej
znana pod nazwa spotecznej odpowiedzialnosci organizacji (corporate social responsibility — CSR),
wedtug ktorej przedsigbiorstwa w swojej dziatalnosci dobrowolnie uwzglednily problematyke spo-
teczng 1 ekologiczna (dobrowolnos¢ rozumiana jako przywilej, nie zobowiazanie czy przymus).
W nowej koncepcji spoleczna odpowiedzialno$¢ okresla si¢ jako odpowiedzialnosé przedsigbior-
stwa za jego wptyw na spoteczenstwo. W koncepcji tej chodzi o to, aby zachowaé rownowage po-
migdzy interesem przedsigbiorstwa a interesem spotecznym. (Dobrobyt przedsigbiorstwa nie moze
sta¢ w sprzecznosci z oczekiwaniami spotecznymi). Mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze CSR to
inicjatywa obywatelska przedsigbiorstwa, ktora zaspokaja potrzeby spoleczne. To dynamiczny pro-
ces, ktory wyzwala w przedsigbiorstwach kreatywnos¢, czego objawem sg innowacyjne rozwigzania
zaspokajajace potrzeby spoteczenstwa. (Przedsigbiorstwo, ktore nie nadaza za zmianami zachodza-
cymi w otoczeniu, skazuje si¢ na niebyt). CSR wpisane w wizj¢ 1 misj¢ przedsigbiorstwa, swiadczy
o jego dalekowzrocznosci. Takie przedsigbiorstwo wie co robic i jak to robi¢, a wytworzone przez
nie produkty 1 ustugi zaspokajaja zarowno podstawowe potrzeby klientéw, jak 1 szeroko rozumiane
potrzeby spoteczne. CSR najlepiej si¢ spetnia, kiedy przedsigbiorcy 1 spotecznos¢ (jej reprezentanci:
samorzady 1 organizacje pozarzadowe) potrafia si¢ porozumie¢, skupi¢ uwage na tym, co taczy a nie
na tym, co dzieli. Wowczas CSR nie jest idee fixe.

W korporacjach CSR ewoluowata od filantropii po swiadome planowanie strategii zachowan spo-
tecznie odpowiedzialnych. Korporacje dos¢ szybko zrozumiaty, ze partycypowanie w zachowaniach
spolecznie odpowiedzialnych to dobra inwestycja na przysztos¢. To takze sposdb na uzyskanie ,,roz-
grzeszenia” ze strony spolecznosci, za zachowania dotad — $wiadomie, badz nie, spotecznie nieak-
ceptowane. To sposdb na zjednywanie sobie spotecznos$ci na czas, kiedy przyjdzie si¢ firmie zmie-
rzy¢ z kryzysem.

Podstawowa charakterystyka odpowiedzialno$ci spotecznej jest dazenie organizacji do uwzgled-
niania kwestii spotecznych i srodowiskowych w procesach decyzyjnych oraz ponoszenia odpowie-
dzialno$ci za wptyw podejmowanych przez nia decyzji i dziatan na spoteczenstwo i srodowisko.
Odpowiedzialny biznes poszukuje synergii pomi¢dzy trzema obszarami funkcjonowania przedsig-
biorstwa: ekonomicznym, srodowiskowym i spotecznym.

7 Badania przeprowadzono w ramach Priorytetu: VIII. Regionalne kadry gospodarki, Dziatania: 8.1. Rozwoj pracow-
nikow i przedsigbiorstw w regionie, Poddzialania: 8.1.3. Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci,
w wojewddztwie warminsko-mazurskim. Projekt nt. ,,Wymiany dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektroma-
szynowej z Polski 1 Bulgarii. Przewodnik wdrazania spotecznej odpowiedzialnosci”. Partnerem projektu jest Bulgarska
Izba Branzowa — Przemystu Maszynowego z siedziba w Sofii, zrzeszajaca okoto 300 przedsi¢biorcéw z terenu Bulgarii.
Przeprowadzona ankieta jest pierwszym etapem poréwnania podobienstw i réznic w poziomie wiedzy i praktycznym
zastosowaniu rozwigzan spotecznie odpowiedzialnych, szczegolnie z zakresu organizowania stanowisk pracy, ochrony
srodowiska i inicjatyw lokalnych.
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Uzasadnienie wyboru tematu badan. W wojewddztwie warminsko-mazurskim jedng z pierw-
szych organizacji, ktora podjela si¢ propagowania i popularyzowania CSR, byt i nadal jest Region
Warminsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢” w Olsztynie. <<Organizacja ta wspolpracowata w ramach
mig¢dzynarodowego, wlosko—polskiego, partnerstwa Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL. Partnerzy
wloscy realizowali projekt pt. ,,Wspomaganie procesow innowacyjnych w matych i srednich przedsie-
biorstwach: mate przedsiebiorstwo jako skuteczny nosnik zrownowazonego rozwoju”. Partner polski
natomiast realizowat projekt pt. ,,Wspieranie zakladow restrukturyzowanych i ich pracownikow”,
1 w ramach wspdtpracy ponadnarodowej czerpal wiedz¢ na temat badania dziatan w obszarze CSR
i zapoznat sie¢ z dobrymi praktykami Partnera wloskiego << [s. 71]. Obecnie Region Warmin-
sko-Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢” wraz z Fundacja ,,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Orga-
nizacji” 1 Bulgarskg I1zba Branzowa Przemyshu Maszynowego (przemyst maszynowy, precyzyjny,
elektrotechniczny) realizuje kolejny projekt pt.: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy
maszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik dobrych praktyk.

Przemyst maszynowy wymaga modernizacji, a ta wymaga od pracownikdéw wysokich kwalifikacji
zawodowych, efektywnego zarzadzania potencjatem pracownikéw przez kierownikdw, bezpiecznych
warunkow pracy 1 wdrozenia nowego podejscia w zakresie zrdwnowazonego rozwoju. Firmy z bran-
zy elektromaszynowej potrzebuja rozwigzan, ktére umozliwig im wdrozenie inwestycji zgodnie ze
zrownowazonym rozwojem. Wedlug danych WUP Olsztyn (2011 r.) branza przemystowa rozwija
si¢, generuje 12,1% nowych ofert pracy, przychody w maju 2011 roku wzrosty o 18,4%, a wydajnos¢
pracy 1 zatrudnionego wzrosta o 13,6% w stosunku do maja 2010 roku.

Branza elektromaszynowa, aby mogta si¢ dynamicznie rozwija¢ i modernizowa¢ musi wpisac
W SWoja strategi¢ zrownowazony rozwdj. Zrownowazony rozwdj wymaga kapitatu, ktory po czesci
mozna pozyska¢ w otoczeniu. Kapitat ten tworzg rdwniez dobre praktyki. Stad potrzebna szero-
kiej promocji CSR, rozumianej jako zache¢ta do poznawania i pordwnywania przez przedsigbiorcéw
modeli i dobrych praktyk w zakresie CSR. Promocja ta powinna pobudzi¢ procesy innowacyjne
w przedsigbiorstwach.

W przedsigbiorstwach wiedza o CSR jest powiazana z ich wielkoscia. Podobnie wsrdéd pracow-
nikow, jest tym glebsza im wigksze przedsigbiorstwo. I nie dlatego, ze wigksze przedsigbiorstwo
zatrudnia wigcej pracownikow, ale dlatego, ze wigksze przedsigbiorstwa operuja na rynkach mig-
dzynarodowych 1 globalnych. Nawiazuja kontakty biznesowe z firmami, ktore czgsto dziatania CSR
maja zapisane w swoich strategiach dziatania. A jednym z warunkow nawigzania wspotpracy jest
wypetnienie faktami tresci CSR zapisanych w tych strategiach. W ten sposob wiedza o CSR jest
importowana przez polskie firmy. Poza tym Polska, poprzez rézne programy unijne, popularyzuje
1 promuje wiedzg¢ CSR wsrod polskich przedsigbiorstw, czego przyktadem jest przedmiotowy pro-
jekt, jeden z wielu, w ktérym uczestniczy wojewodztwo warminsko—mazurskie 1 w ramach ktorego
wiedza 1 doswiadczeniem z zakresu CSR dzieli si¢ Butgarska Izba Branzowa Przemystu Maszyno-
wego z Sofii.

Przedmiot badan: wiedza i1 praktyczne zastosowanie rozwiazan spotecznie odpowiedzialnych,
szczegolnie z zakresu organizowania stanowisk pracy, ochrony srodowiska 1 inicjatyw lokalnych,
wsrdd przedsigbiorstw branzy elektromaszynowej w Bulgarii 1 w Polsce, w wojewddztwie warmin-
sko-mazurskim (podmiot badan).

Podmiot badan: przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Polsce, w wojewddztwie war-
minsko-mazurskim i w Bulgarii. Badania przeprowadzono w ramach Priorytetu VIII. Regionalne
kadry gospodarki, Dzialania 8.1. Rozwdj pracownikow i przedsigbiorstw w regionie, Poddzialania

8 Sergi Pivato, Stefano Pogutz, Anna Perrini, Antonio Tencati, Nicola Misani, Aleksandro Marino, Badania iloscio-
we. [w:] La responsabilita Socjale Dell azienda,. Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Przedsigbiorstw, [red. R. Walkowiak),
Olsztynska Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania im. Prof. Tadeusza Kotarbinskiego, Olsztyn 2008, s.89.
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8.1.3. Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci, w wojewodztwie warminsko-
-mazurskim. Projekt nt. ,,Wymiany dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektromaszynowej
z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdrazania spolecznej odpowiedzialnosci”. Partner projektu: But-
garska Izba Branzowa — przemystu Maszynowego z siedziba w Sofii.

Cel badan:

1. Poréwnanie podobienstw i réznic w poziomie wiedzy i1 praktycznym zastosowaniu rozwigzan
spotecznie odpowiedzialnych w polskich i bulgarskich przedsigbiorstwach branzy elektromaszy-
nowej, szczegdlnie z zakresu organizowania stanowisk pracy, ochrony srodowiska i inicjatyw lo-
kalnych.

2. Ksztattowanie bezpiecznych i dobrych warunkéw pracy poprzez zawiazanie sieci wspoOtpracy
1 wypracowanie modelu skutecznego upowszechniania rozwigzan CSR — w oparciu o doswiad-
czenie Bulgarskiej Izby Branzowe;.

Model ten bedzie skierowany do przedsigbiorcow i zarzadzajacych z branzy elektromaszynowe;.

Jednym z wazniejszych rezultatow badan bedzie rozpowszechnienie wsrdd organizacji pracow-
nikéw 1 pracodawcodw branzy elektromaszynowej wojewodztwa warminsko-mazurskiego dobrych
praktyk z obszaru zréwnowazonego rozwoju, w szczegolnosci w zakresie organizowania stanowisk
pracy, ochrony srodowiska i inicjatyw lokalnych.

Z badan przeprowadzonych we Wtoszech wynika, ze ,,CSR jest czestokroé praktykq spontaniczng,
strategicznie nie wyodrebnionq, ale powszechnie stosowanq™. Ten nieformalny wniosek, w opra-
cowaniu przyjety zostat jako hipoteza gléwna. PoddaliSmy go weryfikacji w przedsigbiorstwach
operujacych w branzy elektromaszynowej w wojewodztwie warminsko—mazurskim oraz w branzy
maszynowej w Bulgarii. Wniosek ten zainspirowal nas na tyle, ze postanowilismy poszukac¢ odpo-
wiedzi na pytanie, czy w Polsce jest podobnie. A sprowokowalo nas do tego stwierdzenie autoréw
badan, ze ,,Takie nieformalne i nieswiadome poczynania, wydajq sie by¢ czysto wloskq cechq, zwlasz-
cza w sferze malych przedsiebiorstw”!°. Wedlug nas nie jest to li tylko wloska cecha. Aby ten poglad
zweryfikowaé, opracowano kwestionariusz badawczy. Oparto si¢ w nim na tresciach wyspecyfikowa-
nych w tabelach i na wykresach znajdujacych si¢ w sprawozdaniu z badan przeprowadzonych przez
Uniwersytet Boccioni, w $cistej wspotpracy z partnerami projektu Krajowa Izba Rzemiosta (CNA
ECIPE, jej agendami CNA Impresa Sensibile, ETTPAR i Comes), a takze z udzialem lokalnych orga-
nizacji CNA z Emilii-Romanii, Syrakuzy, Arezzo, i regionu Toskanii'!.

Badania przeprowadzone we Wtoszech miaty na celu rozpoznanie rzeczywistych dziatan przed-
sigbiorstw w ramach prowadzonej przez nie polityki CSR. Natomiast celem naszego badania!? jest
porownanie podobienstw i roznic w poziomie wiedzy i1 praktycznym zastosowaniu rozwigzan spo-
tecznie odpowiedzialnych, szczegolnie z zakresu organizowania stanowisk pracy, ochrony srodowi-
ska 1 inicjatyw lokalnych. Badanie to realizowane jest w ramach projektu ,,Wymiany dobrych praktyk
w obszarze CSR branzy elektromaszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdrazania spolecznej od-
powiedzialnosci”. Przeprowadzono je rownolegle w Polsce, w wojewodztwie warminsko-mazurskim
1 w Butlgarii w okresie od maja do lipca 2012 roku. Przeprowadzajacymi badanie sq Region Warmin-
sko-Mazurski NSZZ ,,Solidarnos$¢”, ktory powotat w tym celu zespot badawczy oraz Bulgarska Izba
Branzowa — przemystu maszynowego z siedziba w Sofii, zrzeszajaca okoto 300 przedsigbiorcow
z terenu Bulgarii.

9 Tamze, s.71.
10 Tamze, s.89.
I Tamze, s.89.

12 Badania przeprowadzono w ranach Priorytetu: VIII. Regionalne kadry gospodarki, Dziatania: 8.1. Rozwj pracow-
nikow 1 przedsigbiorstw w regionie, Poddziatania: 8.1.3. Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci,
w wojewodztwie warminsko-mazurskim.
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Metody i opis badan. Przed przystapieniem formalnym do badan dokonano przegladu literatury
przedmiotu, w tym dokumentéw urzedow statystycznych, instytucji rynku pracy, prasy lokalnej oraz
raportow. Nastepnie przeprowadzono rozmowy, wywiady, obserwacje. Zebrany w ten sposob materiat
empiryczny postuzyt do opracowania kwestionariusza, a ten do przeprowadzenia badan ankietowych,
ktore realizowano w okresie marzec — czerwiec 2012 roku, rdwnolegle w Polsce w wojewodztwie
warminsko-mazurskim i w Butgarii. Nast¢gpnie dokonano analizy ilosciowej 1 jako$ciowej zebranego
materiatu empirycznego. Opracowano raport, w ktérym przedstawiono wyniki i wnioski z badan.
W badaniach udziat wzigto 202 respondentéw, 170 (84,16%) z Polski i 32 (1,84%) z Bulgarii.

Aby zweryfikowaé hipoteze glownq: CSR jest czestokro¢ praktykq spontaniczng, strategicznie nie
wyodrebniongq, ale powszechnie stosowanq, sformutowano dziewigé gtdéwnych pytan problemowych,
zawierajacych po kilka pytan problemowych czastkowych:

Jakie jest zrédto wiedzy o CSR w przedsigbiorstwach?

Jaki zakres/dzialania sg przez przedsigbiorce¢/pracownika kojarzone z CSR?

Jakie motywacje 1 jakie korzysci kojarzone sa z przyjeciem spotecznej odpowiedzialnosci?
Jakie inicjatywy podejmuje przedsigbiorca — §wiadomie lub nie§wiadomie — w ramach CSR?
Co przeszkadza w upowszechnianiu CSR?

Jakie dziatania moglyby przyczynic¢ si¢ do lepszego upowszechnienia CSR?

Jakie sg dzialania przedsigbiorstwa na rzecz pracownikow?

Jakie dziatania przedsigbiorstwa podejmujq w stosunku do klientéw i dostawcow?

Jakie dziatania podejmuja przedsiebiorstwa w ramach tacznosci z lokalna spotecznoscia?
Wyniki 1 wnioski z badan zestawiono w tabeli 1.

WXk~

Wyniki badan

Tabela 1 Podobienstwa i réznice w dziataniach spolecznie odpowiedzialnych, realizowanych
przez zbadane przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce, w wojewodztwie
warminsko-mazurskim

Podobienstwa Roznice
Glownym Zrédlem wiedzy na temat CSR w obu W Bulgarii wigcej niz w Polsce wiedzy na ten temat
grupach badanych przedsigbiorstw jest Internet pochodzi z informacji branzowych i §rodkow

przekazu publicznego
[J moze to sugerowac wigksza $wiadomos¢
i znaczenie zagadnien CSR wsrod
przedsigbiorstw bulgarskich branzy
elektromaszynowej
Wsrdd polskich i bulgarskich przedsigbiorstw tak Polskim respondentom CSR najczesciej kojarzy si¢
samo czesto CSR kojarzy sie z polityka szkolenia |z dobrowolnymi certyfikatami srodowiskowymi,

zasobow ludzkich (drugi w kolejnosci czynnik); spotecznymi, jakos$ci, nastepnie z dzialaniami
Roéwnie niewielki jest udziat darowizn, sponsorin- | prospotecznymi, réwnouprawnieniem i wspotuczest-
gu, filantropii oraz inwestycji na rzecz spotecznosci |nictwem pracownikow i zwiazkéw zawodowych
lokalnej (gt. srodowisko naturalne i pracownicy);

Respondentom butgarskim CSR kojarzy sig¢

z wprowadzeniem kodeksu zachowan/regulamindw
wewnetrznych a dalej dialogiem z klientami,
regulowaniem zobowiazan, jawnos$cia danych

(gt. normy wewnetrzne, klienci).

Gléwne korzysci (motywacje) z wdrozenia CSR
w przypadku przedsigbiorcéw polskich dotycza
poprawy wizerunku i renomy firmy, a takze — w
dtuzszej perspektywie — poprawy wynikow ekono-
micznych;
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cd. tabela 1 Podobienstwa i réznice w dziataniach spolecznie odpowiedzialnych, realizowanych
przez zbadane przedsigbiorstwa branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce, w wojewodztwie

warminsko-mazurskim

Podobienstwa

Roznice

Przedsiebiorcy bulgarscy branzy elektromaszynowej
w pierwszej kolejnosci stawiaja na lepsza
efektywnos¢ i lojalno$¢ pracownikow, poprawe
atmosfery i relacji z pracownikami i zwiazkami
zawodowymi, potem dopiero na korzysci
wizerunkowe firmy

Przyktadowe inicjatywy

Bulgaria: ,,Ideal Standard — Vidima” S.A.
oraz ,,M+S Hydraulik™. Polska,
woj. w-m: ,,ZEM Elk” oraz ELBUDEX Sp. Pisz.

Najczegscie] wymieniane przeszkody w upowszech-
nianiu CSR to dla badanych niedostatek
informacji i zasoboéw gospodarczych

Respondenci butgarscy maja $wiadomos¢ zwiazku
CSR ze strategia i zadaniami firmy, podczas gdy ich
polscy odpowiednicy tej zaleznosci nie dostrzegaja
[0 $wiadczy to o wigkszym zrozumieniu
(dojrzatosci) przez przedsigbiorcow butgar-
skich problematyki CSR 1 jej roli w firmie
(mimo braku informacji i zasobdw)

Z kolei w przypadku dzialan, ktéore moga przy-
czyni¢ si¢ do upowszechniania CSR, respondenci
z obu krajow uznali aktywno$¢ na rzecz srodowiska
naturalnego zwiazang z wdrazaniem budzetu zrow-
nowazonego rozwoju

W zakresie dzialan CSR ukierunkowanych na
pracownikow na plan pierwszy, i w przedsigbior-
stwach bulgarskich i polskich, wysuwa si¢ polityka
szkolen i doksztatcania zawodowego, wykraczajaca
poza ustalenia umoéw zbiorowych oraz inicjatywy na
rzecz zaspokajania potrzeb pracownikow i poprawy
komunikacji wewngtrznej

W przedsigbiorstwach butgarskich wigksze
znaczenie niz w polskich maja certyfikaty BHP

Dzialania spolecznie odpowiedzialne dotyczace
klientow i dostawcow w obu grupach firm
koncentruja si¢ gtownie na kwestiach jakosci
(certyfikaty, badanie satysfakcji klientow)

Wsréd badanych firm w Polsce aktywnos¢ ta ma
bardziej wszechstronny charakter, obejmuje w wigk-
szym stopniu kwestie ochrony srodowiska, spotecz-
nosci lokalnej, przestrzegania gwarancji oraz jakosci
procesow.

W zakresie lacznosci ze spolecznoscia lokalna

w obu krajach przedsigbiorstwa branzy elektroma-
szynowej koncentruja si¢ na sponsorowaniu
inicjatyw kulturalnych, sportowych, artystycznych

W polskie przedsigbiorstwach czgsciej wystepuja
darowizny w skali migdzynarodowej, w butgarskich,
darowizny w skali lokalnej

Zrédto: Opracowanie whasne: Zygmunt Mietlewski, Edyta Spodarczyk, Katarzyna Szelagowska-Rudzka.

Whioski z badan

1. W przedsigbiorstwach operujacych w branzy elektromaszynowej w Polsce, w wojewddztwie war-
minsko-mazurskim oraz w badanych firmach tej branzy w Bulgarii dzialania CSR sq praktykq
spontaniczng, strategicznie nie wyodrebnionq, ale powszechnie stosowanq.

2. W przedsigbiorstwach butgarskich — w przeciwienstwie do polskich — problematyka CSR jest
bardziej $wiadomie realizowana, wspierana przez dziatania branzowe, ukierunkowana w pierw-
szej kolejnosci do wngetrza firmy (poprawa jakosci, regulaminow wewngtrznych, warunkow BHP,
atmosfery i relacji z pracownikami), aby nastepnie poprawi¢ dialog z klientami 1 wizerunek firmy
w otoczeniu. W przedsigbiorstwach polskich dzialania sg bardziej wszechstronne i bardziej cha-
otyczne. W pierwszej kolejnosci ukierunkowane na poprawe wizerunku i — w dhuzszej perspekty-
wie — wynikow ekonomicznych firmy.
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Podsumowanie
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Cwiczenia 1.3

Sformutowanie problemu badawczego w obszarach:
Zréwnowazony Rozwdj - ZR,

Zasoby ludzkie - HR,

Bezpieczenstwo i Higiena Pracy - BHP

Polecenie: Odpowiedz na pytania:
» Jak pogodzié cele przedsiebiorstwa 7 celami spolecznymi?
» Jak aktywa niematerialne przedsigbiorstwa przeksztalci¢ w aktywa materialne?
* Co zrobié, aby przetrwad kryzys na rynku i nie zwalnia¢ pracownikow?
* Czy cigciom kosztow w przedsiebiorstwie muszq towarzyszy¢ zwolnienia pracownikow?

Cel: Sformutowanie problemdw, z ktorymi najczg¢sciej borykaja si¢ przedsigbiorcy operujacy
w sektorze mikro, matych i srednich przedsiebiorstw (MMSP) w takich obszarach jak: zréwnowa-
zony rozwoj, kapitat ludzki i BHP. Zaproponuj dziatania, ktore wedtug ciebie pomoga problemy
rozwiazaé. Rezultaty pracy wyspecyfikuj w tabeli 1, 2, 31 4.

Pytania pomocnicze dla sesji Zrownowazony rozwoj.
Perspektywa pracodawcy:
1. Jak DOBRA PRAKTYKA przyczynia¢ si¢ bedzie do osiagnigcia celow przez firme?
2. Czy DOBRA PRAKTYKA przyczyni si¢ do poprawy konkurencyjnosci firmy?
3. Jakie beda koszty zarzadzania DOBRA PRAKTYKA?
Perspektywa pracownikdw:
1. Jak skutecznie DOBRA PRAKTYKA zneutralizuje problem?
2. Jakie koszty ponosi¢ beda pracownicy z tytutu wdrozenia DOBREJ PRAKTYKI?
Perspektywa negocjacji:
1. Oferta DOBREJ PRAKTYKI
2. Koszt wdrozenia DOBREJ PRAKTYKI
3. Zarzadzanice DOBRA PRAKTYKA
Perspektywa motywacji
1. Monitorowanie DOBREJ PRAKTYKI
2. Okresowa ocena DOBREJ PRAKTYKI
3. Ewentualne renegocjacje w celu poszukiwania nowych rozwiazan

Tabela 1 Sesja: Zrownowazony rozwoj (ZR)
Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Lp. Perspektywa Rodzaj interwencji
1. Pracodawcy
2. Pracownikow
3. Przedmiot negocjacji
4. Motywacja

Opracowanie wilasne: Grupa Zrownowazony rozwoj (ZR)
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Tabela 2 Sesja: Bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP)
Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Lp.| Obszary tematyczne Rodzaj interwencji

1. | Pracoholizm

2 Wypalenie

" | zawodowe
3 Promocja

" | — profilaktyka BHP
4 Lokalna

" | spotecznosé

Opracowanie wlasne: Grupa BHP
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Tabela 3 Sesja: Zasoby ludzkie — HR
Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Obszary Rodzaj interwencji

Lp. - . .
P tematyczne Korzysci Oczekiwania

Wizerunek
firmy

Wynagradzanie
pracownikow

Relacje:
3. | pracodawca
— pracownik

Organizacja
pracy

Opracowanie wiasne: Grupa HR
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Tabela 4 Matryca logiczna modelu
Upowszechnianie DOBRYCH PRAKTYK CSR w branzy elektromaszynowej — UDP — CSR — BM

Sesja ZR Sesja HR SesjaBHP

Problemy

Cele

Konferencje

Sesje

— Model upowszechniania DOBRYCH PRAKRTK CSR w branzy elektromaszynowej,
w zakresie:

ZR (Zréwnowazony rozwoj),

— HR,

— BHP (model koherentnej strategii zarzadzania zyciem zawodowym i rodzinnym),

— Programy,

— Przewodnik wdrazania dobrych praktyk

— Ksigzka

Rezultaty

Dzialania

Opracowanie wlasne: Grupy: Zréwnowazony rozwdj (ZR), bhp, HR
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Podsumowanie
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SESJA Il - Cwiczenie 2

Zatozenia do modelu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR
w branzy elektromaszynowej

Wprowadzenie

Zidentyfikowane w trakcie pierwszej sesji problemy badawcze poddamy pod dyskusje w ¢wi-
czeniu 2.1, aby je osadzi¢ we wlasciwych obszarach normy ISO 26000. Z uwagi na zakladany cel
projektu, szczegdlng uwage zwrdcimy na obszar: Praktyki/Aspekty Pracownicze — zatrudnianie
1 stosunki pracy, warunki pracy, opieka spoteczna, dialog spoteczny/pracowniczy, BHP w pracy, roz-
woj kapitalu ludzkiego. W obszarze tym niewatpliwie dadza si¢ ukonstytuowa¢ paradygmaty dla
ZR, HR i BHP.

Jakie kryteria wzia¢ pod uwage przy konstruowaniu gtdwnego narze¢dzia badawczego? Odpowie-
dzi na to pytanie poszukamy realizujac ¢wiczenie 2.1. Proponujemy dyskusj¢ nad kluczem: ROZ-
POZNANIE — DIAGNOZA — REAKCJA — INTERWENCIJA, ktéry sprawdzat si¢ doskonale przy
rozwiazywaniu probleméw w innych realizowanych przez nas projektach!3:

Proponujemy w tym przypadku skupi¢ si¢ na wypehieniu tego klucza trescig determinowana
celem projektu. Rekonstrukcj¢ zaproponowanego klucza proponujemy rozpoczaé od poszukania od-
powiedzi na pytania:

— Jak pogodzié cele przedsiebiorstwa 7 celami spotecznymi?

Jak aktywa niematerialne przedsiebiorstwa przeksztalci¢ w aktywa materialne?

Co zrobié, aby przetrwac kryzys na rynku i nie zwalniac pracownikow?

Czy cigciom kosztow w przedsigbiorstwie muszq towarzyszy¢ zwolnienia pracownikow?

Whioski sformutowane na zakonczenie ¢wiczenia 2.1 postuza w ¢wiczeniu 2.3 do rozpoczgcia
dyskusji nad konstytuowaniem paradygmatu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR.

13 Zob. Walkowiak W., Mietlewski Z., Oblicza restrukturyzacji mikro i malych przedsiebiorstw w $wietle badan,
Olsztynska Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania im. prof. Tadeusza Kotarbinskiego w Olsztynie, Olsztyn 2007.
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Cwiczenie 2.1

Obszary tematyczne normy ISO 26000

Polecenie: Zapoznaj si¢ z norma ISO 26000

Cel: Wybierz z normy ISO 26000 te obszary, a w nich te kryteria, ktore uwazasz za wazne dla
rozwiazywanego przez Ciebie (Was) problemu.

1. Lad Organizacyjny, w sklad ktorego wchodzi: zgodnos¢ z prawem, rozliczalnos¢, transparent-
nos$é, zasady etyczne, rozpoznanie interesariuszy.

2. Prawa Czlowieka — prawa cywilne i polityczne, prawa spoteczne, ekonomiczne i kulturowe, gru-
py szczegblnie wrazliwe, podstawowe prawa w pracy

3. Praktyki/Aspekty Pracownicze — zatrudnianie i stosunki pracy, warunki pracy, opieka spoteczna,
dialog spoteczny/pracowniczy, BHP w pracy, rozwoj kapitatu ludzkiego.

4. Srodowisko — zapobieganie zanieczyszczeniom, zmiany klimatu — ograniczanie i adaptacja,
ochrona 1 naprawa szkod w srodowisku.

5. Etyka Biznesu — zapobieganie defraudacji i korupcji, odpowiedzialne zaangazowanie polityczne,
uczciwa konkurencja, wspieranie odpowiedzialnosci spotecznej w fancuchu dostaw, poszanowa-
nie praw wlasnosci.

6. Kwestie zwigzane z Klientami/Konsumentami — odpowiedzialny marketing, informacje o pro-
duktach, zasady sprzedazy, ochrona zdrowia i bezpieczenstwa konsumentdw, zapewnienie i roz-
w0j wyrobow 1 ustug pozytywnie oddziatujacych na spoteczenstwo i1 srodowisko, wsparcie, ser-
wis 1 rozpatrywanie reklamacji, ochrona i1 bezpieczenstwo danych klientow, dostgp do wyrobow
1 ustug, zrownowazona konsumpcja, edukacja i Swiadomos¢.

7. Rozwdj Spoleczny — zaangazowanie w spolecznosci, udziat we wzroscie gospodarczym.

Uwaga! Waga poszczegdlnych obszaréw zalezy m.in. od rodzaju i wielkosci przedsigbiorstwa, bran-
zy, sytuacji rynkowej oraz strategii danej organizacji, jak réwniez sytuacji 1 strategii calego tancucha
dostaw, w ktérym funkcjonuje MMSP. Nie istnieje jedna wtasciwa metoda wyboru obszarow CSR.

Podsumowanie
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Cwiczenie 2.2.
Dyskusja nad matryca modelu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR

Rysunek 1. Struktura modelu upowszechniania Dobrych Praktyk CSR w branzy elektromaszynowej

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Podsumowanie
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Cwiczenie 2.3

Dyskusja nad paradygmatem Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR

Polecenie: Przedyskutuj koncepcj¢ paradygmatu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR.
Cel: Wypracowanie ostatecznej wersji modelu Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR

ETAP | ETAP |

ROZPOZNANIE

lro

ETAP If | ! ETAP I

Y

ETAP Il i
REAKCJA

ETAP lIl

T

v

ETAP IV
INTERWENCJA

Zrodlo: Opracowanie whasne.
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SESJA Il - Cwiczenie 3

Dziatalno$¢ gospodarcza w gospodarce rynkowej
z perspektywy zrbwnowazonego rozwoju, kapitatu ludzkiego
oraz bezpieczenstwa i higieny pracy

Wprowadzenie

Doswiadczenie pokazuje, ze wielu problemow, ktore napotykajq pracodawcy, pracownicy 1 zwiaz-
ki zawodowe w przedsigbiorstwie mozna byloby uniknaé, gdyby zostaty poprawnie zdefiniowane.
(Domniemany problem zwyczajnie przynalezy do procesu zarzadzania!). Brak lub niewtasciwe zdefi-
niowanie problemu powoduje, ze strony tocza spdr, ale nie skupiaja swojej aktywnosci na problemie,
lecz na dowodzeniu swoich racji (w tym przypadku problemem sa na ogét oni sami). Punktem wyjscia
do negocjacji powinien by¢ dobrze zdefiniowany problem. To za$ jest mozliwe, gdy strony maja taka
samg wiedzg¢ w sprawie, ktora ich poroznita. O brak jakiej to wiedzy gtownie chodzi? Badania poka-
Zuja, ze pracodawcy, pracownicy i reprezentujacy pracownikow przedstawiciele zwiazkdw wykazuja
brak wiedzy z zakresu ekonomii menedzerskiej. Bowiem toczone spory dotykaja przede wszystkim
motywacyjnej funkcji zarzadzania. Spory toczone sa o wynagrodzenia, ktore pracownicy 1 zwigzki
zawodowe co jaki§ czas kwestionuja, twierdzac ze praca jest zbyt nisko wyceniona. Wynagradzani
pracownicy uwazaja, ze sa wynagradzani i nagradzani niesprawiedliwie. Mozna wigc powiedzie¢,
ze ma miejsce odwieczny spor o to, czy sprawiedliwos$¢ jest kategorig ekonomiczna. Porozumienie
mozliwe jest zawsze. Jest ono tym cenniejszym rezultatem, im w nim wigcej wiedzy a mniej emocji.
W trakcie ¢wiczen realizowanych podczas tej sesji proponujemy krotki kurs:

— analizy ekonomicznej modelu biznesowego!* — ¢wiczenie 3.1,
— rozdzielania wynagrodzen 1 nagrod oraz zarzadzania ryzykiem z uzyciem metody Ztoty Klucz

Podziatu Zysku!’ (ZKPZ) — éwiczenie 3.2,

— budzetowania polityki rownych szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy'® — éwiczenie 3.3.

Zaproponowana tematyka ¢wiczen ma przyblizy¢ uczestnikom sesji zasady funkcjonowania biz-
nesu w gospodarcze rynkowej, w obszarach zdeterminowanych projektem. Nabyta w ten sposéb
wiedza ma nas ukierunkowac¢ na merytoryczng prace nad modelem upowszechniania dobrych prak-
tyk CSR.

14 Mietlewski Z., Narodziny Firmy, WSM, Gdynia 2000.
15 Mietlewski Z., Budzetowanie dzialalnosci gospodarczej, PN Akademii Morskiej w Gdyni, Gdynia 2005.

16 Mietlewski Z., Equal Gender Index. Wprowadzenie do ekonomii ptci, Wydawnictwo Foto Press, Olsztyn 2009 oraz
Mietlewski Z., Equal Gender Index — metodyka pomiaru rownych szans plci w miejscu pracy, Wydawnictwo Foto Press,
Olsztyn 2010.
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Cwiczenia 3.1

Analiza ekonomiczna modelu biznesowego - studium przypadku

Polecenie: Przeprowadz analiz¢ ekonomiczna dla modelu biznesowego, ktorego charakterystyki

ekonomiczne przedstawiono w tabeli A 1 w tabeli B — propozycja uczestnikow ses;ji.

Tabela 1 Struktura kosztéw sprzedazy przed i po wzroscie sprzedazy

Kategorie Oznaczenie Przed wzrostem Po wzroscie Przyrost
ekonomiczne [tys. z1] [tys. zt] [%]
Przychody S 100 120 20
ze sprzedazy p
Koszty zmienne K, . 60 72 20
Marza operacyjna opr 40 48 20
Koszty stale « 30 30 -
Zysk operacyjny Zoper 10 18 80
Tabela 2 Struktura kosztdw sprzedazy przed i po wzroscie sprzedazy
Kategorie Oznaczenie Przed wzrostem Po wzroscie Przyrost
ekonomiczne [tys. z1] [tys. zt] [%]
Przychody S

ze sprzedazy

p

Koszty zmienne

zm

Marza operacyjna

opr

Koszty stale

st

Zysk operacyjny

Zoper

Cel:. Uswiadomienie przedsigbiorcom, pracownikom i przedstawicielom zwiazkéw zawodowych

znaczenia wiedzy na temat zarzadzania ryzykiem operacyjnym, w przedsigbiorstwach dziatajacych
w warunkach gospodarki rynkowe;.
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Tabela 1

Prég rentownosci

W ujgciu wartosciowym

Wiedzac ze:
Wzér 1 % K=
P R — st Kzn_l =
| K, S, =
gdzie: SP‘ Oblicz PR
K, — koszty stale
K, —koszty zmienne
S . sprzedaz
Skomentuj:
Zrédho: opracowanie whasne
Tabela 2
Prég rentownosci
W ujeciu procentowym
Wiedzac ze:
Wzor 3 PR PR’ =
PR'=—-100 S =
S, P
Oblicz PR
gdzie:
PR — prog rentownosci w ciagu ilosciowym
Sp — sprzedaz
Skomentuj:
1. Przez ile dni w miesiacu pracujemy na PR?
2. A przez godzin?
Zrédto: opracowanie whasne
Tabela 3
Strefa bezpieczenstwa
Wiedzac ze:
Wzor 4 S, =
S, =(1-PR)-100 PR =
gdzie: Oblicz:
Sb — strefa bezpieczenstwa
PR — prog rentownosci
Skomentuj:

Zrddlo: opracowanie wlasne
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Tabela 4

Punkt optacalnosci
Wiedzac ze:
Wzér 6 K=
po=KatZy Zy =
1 _ KZBT Kzn_lz
S %~
P
gdzie: Oblicz:
PO — punkt optacalnosci
Z, — zysk brutto
K, — koszt zmienny
Sp — sprzedaz
Skomentuj:
Zrédto: opracowanie whasne
Tabela 5
Interpretacja geometryczna
W ujeciu procentowym
dla produkcji jednostkowe;j
Dane:
- PR, PR’, PR”, Wp
g Sporzadz wykres 1 zakreskuj
! 'r pola przedstawiajace zysk
L ! { brutto wygenerowane przez
: : model biznesowy.
1 I
| I
i i [ wp .
IPRII : [iIDQrC]
I sb R
100%
Skomentuj:

Zrodto: opracowanie wlasne

Tabela 6

Ksztaltowanie si¢ progéw rentownosci z uwagi na zmiang K, ¢j, jkzm

Prog K S K

, .| Tlosé Jednostka
rentownosci - % % | % % | - % o %

PR

PR’

PR”

Skomentuj:

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Stownik pojeé

Graniczny poziom cen sprzedazy — okresla poziom, do jakiego moze zosta¢ obnizona cena sprze-
dazy bez ponoszenia przez przedsigwzigcie strat, (wzor 7) — jednostka, np. z1, euro, USD, itp..

Graniczny poziom jednostkowego kosztu zmiennego — okresla poziom, do ktérego moze zostac
podniesiona cena zasobow, a przedsigwziecie nie przyniesie strat, (wzdr 9) — jednostka np. zt, euro,
USD, itp. Im wieksza strefa bezpieczenstwa, tym wiekszy poziom stabilnoéci!’. Im nizszy margines
bezpieczenstwa, tym dokladniej nalezy obserwowac i kontrolowac¢ sprzedaz i koszty, tym tatwiej
bowiem znalez¢ si¢ ponizej progu rentownosci.

Margines bezpieczenstwa dla granicznego poziomu ceny sprzedazy — okresla w procentach
poziom, do jakiego moze zosta¢ obnizona cena sprzedazy bez ponoszenia przez przedsigwzigcie
strat, (wzor 8).

Margines bezpieczenstwa dla granicznego poziomu jednostkowego kosztu zmiennego — okre-
$la w procentach poziom, do ktérego moze zosta¢ podniesiona cena zasobdw, a przedsigwzigcie nie
przyniesie strat, (wzor 10).

Prog rentownosci w ujeciu ilo§ciowym informuje, ile jednostek produktu nalezy wyprodukowaé
i sprzedaé, aby nie ponie$¢ strat. Zysk wynosi zero, (wzor 1) — jednostka jest ilo$¢, np.: szt., m?, km itp.

Prég rentownosci w ujeciu procentowym informuje, ile procent produkcji i sprzedazy nalezy
przeznaczy¢ na pokrycie kosztdw statych oraz zmiennych, nie generujac ani zysku, ani strat, (wzor
3) — jednostka jest %.

Prog rentownosci w ujeciu wartosciowym to wartos¢ sprzedazy uzyskana z produkcji i jej sprze-
dazy, doktadnie taka, ktora wystarcza tylko na pokrycie kosztow statych oraz zmiennych w realizo-
wanym przedsigwzigciu, (wzdr 2) — jednostka jest wartos¢, np. zt, euro, USD, itp.

Przyktad: Odmowa zatrudnienia kobiety usprawiedliwiana strata finansowa, jaka pracodawca ponie-
sie w zwiazku z tym, ze w okresie cigzy nie bedzie mogta wykonywac pracy na danym stanowisku.

Punkt oplacalnosci. [los¢ jednostek produkeji, ktorg nalezy zrealizowac i sprzedac, aby osiagnaé
zaplanowany zysk, (wzor 6) — jednostka jest ilo$¢, np.: szt., m2, km itp.

Strefa bezpieczenstwa. Wskaznik bezpieczenstwa obrazuje wrazliwos¢ na spadek popytu zgta-
szanego przez rynek — informuje o jaki procent moze spas¢ popyt, aby przedsigwzigcie pozostawato
rentowne, a kazdy spadek popytu narazi je na straty, (wzor 4) — jednostka jest procent.

Zysk brutto — nadwyzka przychodoéw ze sprzedazy nad kosztami ich uzyskania, (wzor 5) — jed-
nostka, np. zt, euro, USD, itp.

Inne pojecia

17 Sb<(0 — przedsigwziecie ponosi straty,

Sb=0 — przedsigwzigcie nie ponosi strat,

Sb=0,5 — przedsigwzigcie redukuje zysk do zera,
0,5<Sb<1 — przedsigwzigcie przynosi zysk.
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Cwiczenie 3.2

Kapitat Ludzki Autonomicznym Centrum Zysku Przedsiebiorstwa
(Ztoty Klucz Podziatu Zysku — ZKPZ'®)

Polecenie: Zapoznaj si¢ z ponizszym tekstem i wez udzial w analizie studium przypadku.

Cel: Wskazanie pracodawcom, pracownikom i przedstawicielom zwiazkéw zawodowych poten-
cjatu motywacyjnego, tkwigcego w metodzie ZKPZ. Zarekomendowanie metody ZKPZ do konsty-
tuowania regulamindw, a nawet systemow nagradzania pracownikow.

Wprowadzenie

Sposrod wszystkich dostgpnych motywatoréw pracownicy najbardziej cenia sobie wynagrodzenie
pieni¢zne. To zas$ jest kosztem dla przedsigbiorstwa, ktdrego nie moga one zwigckszac bez szkody dla
bytu przedsigbiorstwa. Stad propozycja w wielu przedsiebiorstwach, aby pracownicy w wigkszym
zakresie uczestniczyli w podziale zysku. Warunek jest jednak taki, ze ze swojej pracy rozliczajq si¢
jako autonomiczne centrum zysku. Aby pomyst ten przyjat si¢ w przedsigbiorstwach, nalezy opraco-
wacé metodg, za pomoca ktorej wyeliminuje si¢ dysfunkcje obecnych zréoznicowanych metod — kluczy
podziatowych, uprawniajacych do zagospodarowania czg¢sci zysku, wypracowanego przez centra zy-
sku w narzucony przez kierownictwo sposob, czego nie chcag zaakceptowac centra zysku uwazajac,
ze sa nieprzyjazne (niesprawiedliwe).

Pojecie centrum zyskow (CZ)

Centrum zysku to komorka organizacyjna przedsigbiorstwa generujaca zysk. W przedsiebiorstwie
o strukturze funkcjonalnej komoérka taka ma prawo zdyskontowaé w sposob nieskrgpowany czgsé
wypracowanego zysku'?.

Kazda komdrka w przedsiebiorstwie to jednoczesnie autonomiczne centrum kosztow i centrum zy-
skow. Wedtug metody Ztotego Klucza Podziatu Zysku (ZKPZ) koszty w takich centrach, to nie koszt
w tradycyjnym tego slowa rozumieniu, ale kapitat inwestycyjny. Zaangazowane wielkosci kapitatu
(koszty) przez poszczegdlne komdrki przedsigbiorstwa w konkretne zlecenie biznesowe determinuja
strukture podzialu zysku pomiedzy komorki realizujace to zlecenie. Na kwote zysku, jaka ostatecznie
otrzyma CZ, sklada si¢ kwota z tytulu dostarczonego kapitatu — premia pierwszego rodzaju i kwota
z tytulu podjetego ryzyka — premia drugiego rodzaju. CZ, ktére angazuje w realizacj¢ zlecenia bizne-
sowego najwiekszy kapital, ma tez najwigksza premi¢ pierwszego rodzaju. Natomiast kwota premii
drugiego rodzaju, w zaleznosci od tego, czy jest to centrum zyskdw niesymetryczne, czy tez centrum
zyskow symetryczne bedzie zroznicowana.

Definiowanie zysku w symetrycznych centrach zyskow

Symetryczne centra zyskow (SCZ) to takie, w ktérych ta cze$¢ zysku, ktora stanowi nagrodg za
podjete ryzyko jest dzielona po rowno pomigedzy inwestordw (centra zyskow). Na architekture formut
do definiowania zysku w SCZ zyskéw sktada si¢ szes$¢ etapow, w ktérych obliczamy:

18 Esej pochodzi z publikacji: Mietlewski Z., Budzetowanie przedsigwzie¢ gospodarczych, Akademia Morska
w Gdyni, Gdynia 2005, s. 108-122 oraz Mietlewski Z., Lancuch tworzenia wartosci a paradygmat stusznej zaptaty, [w:]
Podejscie procesowe w zarzadzaniu, [red. Romanowska M. i Trocki M.] Tom II, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa
2004, s. 323-3387.

19" Inaczej jest w przypadku centrum zysku w ujeciu systemowym. Tutaj od centrum zysku oczekuje si¢ przede wszyst-
kim sprawnego i nickoniecznie efektywnego dzialania na rzecz sytemu. Mimo iz takie centrum zyskéw posiada zdolnosé
do generowania wartosci dodanej nie moze nig swobodnie dysponowac.
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1. Premig (zysk) pierwszego rodzaju, jaka przypadnie centrum zyskéw z pomnozenia zaangazowa-
nej wielkosci naktadow (kapitatu) danego centrum zyskéw przez miernik rentownosci sprzedazy
ogotem (wzor 1).

Z

pf':k,.—g—lOO:k,.-Rsp (1)
gdzie:
p, — premia pierwszego rodzaju w i-tym centrum zyskow,
k, — kapital (naktad) zaangazowany w i-te centrum zyskow,
z — zysk (suma premii pierwszego i1 drugiego rodzaju) wynegocjowany (wypracowany) przez

wszystkie centra zyskow,

S, — przychody z sprzedazy,
Ry - rentownos¢ sprzedazy.

Premig¢ pierwszego rodzaju nalezy uzna¢ za sprawiedliwie rozdzielong pomigdzy centra zyskoéw
wowczas, jezeli rentownos¢ sprzedazy RSp ogotem gtownego centrum zyskéw réwnac si¢ bedzie ren-
townosci kapitatu R, poszczegdlnych centrow zyskow wchodzacych w sktad tego centrum (wzor 2).

Ry, =100 =100 = 2100 = R, @
Sp k, k, ’
gdzie:
k., z, Sp’ R, —jak w wzorze (1),
7', p', — zysk w i-tym centrum zyskow,
R, — rentownos¢ kapitatu i-tego centrum zyskow.
2. Ogolng sume premii drugiego rodzaju, mnozac zysk ogdtem przez miernik rentownosci ogotem
(wzor 3).
z z’
p"=z-—-100="—-100 =z R 3)
P Sp Sp ¥
gdzie:
p," — premia drugiego rodzaju w i-tym centrum zyskow,
z, Sp RSp —jak w wzorze (1).

3. Premig (zysk) drugiego rodzaju, jaka przypadnie na jedno centrum zyskéw po podzieleniu ogdlne;j
sumy premii drugiego rodzaju (obliczonej w punkcie 2), przez ilo$¢ centréw zyskow (wzor 4).

R B 4
n

gdzie:

p" — premia drugiego rodzaju przypadajaca dowolnemu centrum zyskow,
n — liczba centow zyskow,

z, RSp — jak we wzorze (1).
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. Ogolna sume premii (zysku) danego centrum zyskoéw (wzor 5), ktora stanowi sumeg naleznej pre-
mii pierwszego rodzaju (wzor 1) i premii drugiego rodzaju (wzor 3).

;)i = pi'+pi"= R .(;{f +£) (5)
n

Sp
gdzie:

p, — zysk (suma premii pierwszego i drugiego rodzaju) i-tego centrum zyskow,
p, — zysk, premia pierwszego rodzaju dla i-tego centrum zyskow,

p," — zysk, premia drugiego rodzaju dla i-tego centrum zyskow.

k,, z, Rsp —jak w wzorze (1),

n —jak w wzorze (4).

. Wewngtrzng sprzedaz danego centrum zyskdéw, ktdra powstanie po dodaniu do naktadu (kapitatu)
zaangazowanego przez centrum zyskow, wypracowanego przez to centrum zysku (sumy premii
pierwszego 1 drugiego rodzaju) (wzoér 6).

Spa’ = k:’ + pa’ (6)

gdzie:

Spi — sprzedaz wewnetrzna i-tego centrum zysku,

k. —jak w formule 1,

p, — zysk (premia pierwszego rodzaju) w i-tym centrum zyskow.

Definiowanie zysku w niesymetrycznych centrach zyskow

Niesymetryczne centra zyskow (NCZ) to takie, w ktorych ta czgs$¢ zysku, ktora stanowi nagrode za
podjete ryzyko dzielona jest pomigdzy inwestordw (centra zyskdw) proporcjonalnie do wniesionego
wktadu. Definiowanie zysku w centrach zyskdéw, w ktérych inwestorzy wyceniaja ryzyko niesyme-
trycznie przebiega identycznie, jak ma to miejsce w przypadku SCZ. W trzech pierwszych etapach
oraz w etapie szdstym korzysta si¢ z tych samych formul, z jakich korzysta si¢ w przypadku defi-
niowania zysku w SCZ. Natomiast w etapie czwartym definiuje si¢ premi¢ (zysk) drugiego rodzaju
przypadajaca i-temu centrum zyskow za pomoca (wzoru 7):

" 7
pi =z RS}) Sp ' Rk- ( )

k.
——-100=z-R
KC
gdzie:
p," — zysk, premia drugiego rodzaju dla i-tego centrum zyskow,
K, —kapitat (naktady) taczny, suma kapitatlow wszystkich centrow zyskow,
R, — rentownos$¢ kapitatu (naktadow) i-tego centrum zyskow,
k., z, Rsp —jak we wzorze (1).
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a 0gblna sume premii (etap piaty) za pomocg (wzor 8):
pi=pitp =k Ry, +z-Ro, - Ry =R, -(k; +2-R, ) (8)

gdzie:

p, — zysk (suma premii pierwszego i drugiego rodzaju) i-tego centrum zyskow,
p,' — zysk, premia pierwszego rodzaju dla i-tego centrum zyskow,

p," — zysk, premia drugiego rodzaju dla i-tego centrum zyskow,

R, jak we wzorze (5),

k., z, Rsp —jak w wzorze (1).

Koszt kapitahlu i koszt ryzyka w symetrycznych i niesymetrycznych centrach zyskow

Ryzyko symetryczne to ryzyko, w ktérym premi¢ za ryzyko inwestorzy dziela pomigdzy siebie
rowno wychodzac z zatozenia, ze prawdopodobienstwo poniesienia straty przez kazdego z nich, bez
wzgledu na wniesiony kapital, jest takie samo. W przypadku ryzyka niesymetrycznego inwestorzy
dziela ryzyko pomigdzy siebie wedlug zasady: im kapitat wniesiony jest wickszy, tym wigksza pre-
mia za ryzyko. W obu przypadkach inwestor poszukuje odpowiedzi na to samo pytanie: jaka kwota
zysku stanowi¢ bedzie dla niego nagrode¢ za dostarczony centrum zyskow kapitat, a jaka za podjete
ryzyko?

W przypadku symetrycznego centrum zyskow, w pierwszej kolejnosci nalezy zdefiniowa¢ zwrot
z kapitatu w poszczegolnych centrach zyskéw z pomoca wzoru (9)

Zyy =100 )
k,
gdzie:
Z, .. — zwrot z kapitalu i-tego centrum zyskow,

k(i) :
z, — zysk i-tego centrum zyskow,

k, — kapital (naktady) zaangazowany przez i-te centrum zyskow.
Stad calkowity zwrot z zaangazowanego kapitatu (wzdr 10):
B =Ty Than (10)

gdzie:

1, — stopa zwrotu kapitatu w i-tym centrum zyskow,

I ) — stopa zwrotu kapitatu za dostarczony kapitat i-temu centrum zyskow,
I — stopa zwrotu kapitatu za podjete ryzyko w i-tym centrum zyskow.

Tak wigc udziat premii pierwszego rodzaju w zysku dla CZ wynosi (wzdér 11):

Uz, = 22100 (11)
Z.

i

a premii drugiego rodzaju (wzor 12):

Uy = £4-100 (12)

i

37



W SCZ stopy procentowe premii pierwszego rodzaju p’ za wniesiony kapitat sa takie same, zas
stopy procentowe premii drugiego rodzaju sa zréznicowane. W NCZ stopa procentowa premii pierw-
szego rodzaju p’ jest taka sama dla wszystkich centrow zyskéw partycypujacych w realizacji zlecenia
produkcyjnego, podobnie stopy zwrotu w postaci premii drugiego rodzaju P”’. Do identycznej kon-
kluzji dojdziemy, kiedy w obliczeniach wykorzystamy strukture naktadow (kapitatu) (wzor 13).

k.
U,,, =—-100 13
T (13)

z(i

gdzie:

Ui~ udziat w kapitatu i-tego centrum zyskow w kapitale ogotem,
k. — kapitat i-tego centrum zyskow,

K — kapital ogotem.

Mnozac sumg premii drugiego rodzaju przez otrzymane stopy procentowe (wzdr 16):

pllj — Z pu . U_.(,-) (16)

gdzie:
p," —jak w formule (3),
Zp" —jak w wzorze (4),

U . —jak w wzorze (13).

z(i)

W niesymetrycznych centrach zyskéw mozna od razu pomnozy¢ catg kwote zysku przez przypi-
sany danemu centrum zyskéw wskaznik rentownosci naktadéw (wzér 17):

Pi :Zp'Uzm (17)

gdzie:
p, —jak w formule (5),

Z P — suma ogotem premii pierwszego i drugiego rodzaju,

U . —jak w formule (13).

2(i)

W ten sposob obliczona zostaje od razu cala masa zysku (premia), jaka przypadnie danemu cen-
trum zyskow, ale nie mozna odpowiedzie¢ na pytanie, jaka kwota stanowi nagrode za dostarczony
kapitat, a jaka za poniesione ryzyko.
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Podsumowanie

Potraktowanie zasobow w przedsigbiorstwie jako nosnika kosztéw i generatora zysku skutkuje
tym, iz tradycyjny sposdb pojmowania kosztu traci sens. Koszt to kapitat. Tym kapitatem jest pra-
cownik, surowiec, sg narz¢dzia, maszyny, powierzchnie. Dostownie wszystko. Ten kapitat, stosownie
do swojej wartosci, jakq wnosi w realizacje zlecenia biznesowego generuje zysk, ktorego wielkos¢
proponujemy obliczy¢ za pomocg metody ZKPZ, podobnie ryzyko.

Jak wyceniamy ten kapital, np. wniesiony przez pracownika? Kapital wniesiony przez pracow-
nika, to jego wynagrodzenie w takiej czesci, jakie jest nalezne za dany okres pracy, dotad trakto-
wane jako koszt. Wynagrodzenie to przyczynia si¢ do wygenerowania cate] masy zysku, z tytutu
zrealizowanego zlecenia biznesowego. Z tej masy nalezy si¢ pracownikowi, procz zwrotu kapitalu
(wynagrodzenia), czes¢ zysku, ktorej wielko$¢ doktadnie wyliczymy korzystajac z metody ZKPZ.
Podobnie postepujemy w przypadku pozostatych zasobdw. Z tym, ze w przypadku narzedzi i ma-
szyn, ktore sa srodkami trwatymi, rol¢ nosnika kapitatu (nie kosztu) spelnia amortyzacja. Metodg
ZKPZ rekomendujemy nie tylko przedsiebiorstwom, aby stosowaty ja w przypadku wydzielania w
przedsigbiorstwie centréw zysku (o$rodkow odpowiedzialnosci), ale takze przedsigbiorstwom, ktore
sa przedsigbiorstwami corkami grup kapitatowych.
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Macierz ZKPZ

Wielkos$¢ laczna kapitalu: ......oooeiviiiiiiiiiiina.

Zwrot z kapitalu lacznego: .......cccceviiiiininnnne.
Przychod z inwestycjiz «oovvveineiiiniiiniiiieiiiniiinnncnnns

Tabela 1. Warto$¢ dodana wygenerowana przez autonomiczne Centrum zysku

Centrum Premia Premia | p oo cal-
Lp.|  veku Kapital | pierwszego | drugiego Lowita Przychéd Ranga
Y rodzaju rodzaju
Razem:

Zrddlo: opracowanie wlasne

Whioski:
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Macierz ZKPZ

Zwrot z kapitalu: .....................
Koszt kapitalu: .........ccoeenneene.
Koszt ryzyka: ....cccoeviiiiniiiiiinnnnnns

Tabela 2. Zwrot z kapitalu w symetrycznych/niesymetrycznych?® centrach zysku

Lp.

Centrum
zysku

Kapital

Zwrot
z kapitalu

Koszt
kapitalu

Koszt
kapitalu

Koszt
kapitalu

Ranga

Razem:

Zrédlo: opracowanie wlasne

Whioski:

20 7Zbedne skresl.
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Podsumowanie
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Cwiczenie 3.3

Budzetowanie polityki rownych szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy?!

Polecenie: Zapoznaj si¢ z ponizszym tekstem i1 wez udziat w analizie studium przypadku.

Cel: Wskazanie pracodawcom, pracownikom i przedstawicielom zwiazkéw zawodowych poten-
cjalu motywacyjnego, tkwiacego w metodzie Equal Gender Index (EGI). Zarekomendowanie metody
EGI do zastosowania w realizacji polityki rownych szans kobiet 1 m¢zczyzn w miejscu pracy 1 na
rynku pracy.

Rekomendowana metoda godziwego budzetowania pitci — miara Equal Gender Index — ma ten
walor, ze przenosi ci¢zar dyskusji z dyskryminacji ptci w miejscu pracy, na niesprawiedliwy podziat
poszczegolnych budzetéw (funduszy), w tym niesprawiedliwe traktowanie pici, na wlasne podworka
kobiet i mgzczyzn w firmie. W ten sposob ostateczny rezultat w kwestii rdwnego traktowania ptci
w miejscu pracy zawsze zaleze¢ bedzie juz tylko od samych kobiet i mgzczyzn.

Metoda Equal Gender Index?? jest alternatywa dla miary Gender Index, ktora, aby skwantyfiko-
wac, nalezy zebra¢ niezbgdne dane i pozyska¢ niezbedne informacje za pomoca trzech kwestiona-
riuszy ankiet o tacznej liczbie 33 stron. W przypadku miary Equal Gender Index, ankiety sa zbg¢dne.
Dane i1 informacje znajdziemy w budzetach, réwniez w sprawozdaniach finansowych. Miara Equal
Gender Index skonstruowana jest na tych samych sktadowych, co miara Gender Index:

— rekrutacja,
— dostgp do awansow,
— ochrona przed zwolnieniem,
— dostep do szkolen,
— wynagrodzenia za prace,
— ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem.
Na miar¢ (wzor) gtowna Equal Gender Index sktadaja si¢ miary (wzory) czastkowe.

21 Polityka réwnych szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy i na rynku pracy jest elementem Gender. Gender to
pte¢ rozumiana w sensie kulturowym, nie biologicznym. Zespdt cech i zachowan przypisywanych kobietom i mez-
czyznom do pehienia rél w zyciu spotecznym, politycznym i ekonomicznym. To takze stereotyp zestandaryzowanych
rol do odegrania przez kobiety i mgzczyzn na rynku pracy. Czesto krzywdzacy! Przyktadem jest problem nieréwnego
wynagradzania, za taka sama prace, kobiet i me¢zczyzn; czy dostgp do stanowisk kierowniczych. Problem niezwykle zto-
zony. Powszechnie uwaza si¢, ze jest on naturalng konsekwencja konkurencji rynkowej oraz umiejgtnosci i aktywnosci
na rynku pracy, tak kobiet, jak i m¢zczyzn, a takze adaptowania przez ple¢ innowacji. Upowszechniana jest zasada, ze
rynek indywidualnie wycenia warto$¢ pracy oferowanej przez kazda kobietg i kazdego mezczyzng. To czy godza si¢ na
takie, a nie inne warunki, to efekt wolnego wyboru. Nie bierze si¢ pod uwage — mowig kobiety — faktu, Zze czgsto jest to
przymus ekonomiczny.

22 Saiinne miary, np. wskaznik rozwoju spotecznego (Human Development Index, HDI) oparty na trzech elementach:
spotecznej dlugosci zycia, jakosci edukacji oraz standardzie zycia. Wskaznik rozwoju spolecznego z uwzglednieniem plci
(Gender Development Index, GDI) obejmuje te same kryteria, ale bierze rdéwniez pod uwagg rozbieznosci miedzy mez-
czyznami a kobietami w kazdym z trzech wymiardéw. Z kolei wskaznik udziatu kobiet i me¢zczyzn w rozwoju spotecznym
(Gender Empowerment Measure, GEM) mierzy zakres uczestnictwa kobiet w zyciu politycznym i gospodarczym oraz
nierownosci migdzy kobietami a mgzczyznami pod wzgledem reprezentacji polityczne;.
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Rekrutacja.

gdzie:

W, — wskaznik rekrutacji kobiet,

A_, — przyrost zatrudnionych kobiet,

A, — przyrost nowo zatrudnionych pracownikow;

er: ?

i Ap=Ly—Ly
gdzie:

A_— przyrost zatrudnionych kobiet,

L' ,— liczba zatrudnionych kobiet tacznie z zatrudnionymi po rekrutacji,

L _,— liczba zatrudnionych kobiet przed rekrutacja;

A =7

gdzie:

A, — przyrost zatrudnionych ogotem,

L, — liczba zatrudnionych ogétem przed rekrutacja,
L' — liczba zatrudnionych ogdtem po rekrutacji

Alz:?

Interpretacja wyniku obliczen: Wskaznik W, = 1 oznacza, ze wzrosto zatrudnienie kobiet, w tym
poprawita si¢ struktura zatrudnienia kobiet. Nie zmniejszyto si¢ natomiast zatrudnienie mg¢zczyzn,
ale pogorszyla sig struktura zatrudnienia me¢zczyzn. Wskaznik rekrutacji kobiet /¥, mniejszy od 1 ale
wigkszy od zera oznacza, ze nastapil wzrost zatrudnienia kobiet i poprawa struktury zatrudnienia
kobiet. Natomiast wskaznik zatrudnienia mezczyzn W = 1, wigkszy od zera, oznacza wzrost zatrud-
nienia m¢zczyzn, ale mniej niz kobiet, dlatego ma miejsce pogorszenie struktury zatrudnienia.

Dostep do awanséw. O réwnym traktowaniu kobiet 1 mgzczyzn w trakcie awansowania ich na
kierownicze stanowiska mowimy wowczas, gdy speiniona jest zaleznos¢, w ktorej liczba awansowa-
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nych kobiet na stanowiska kierownicze, w stosunku do liczby kierowniczych stanowisk, réwna jest
liczbie zatrudnionych kobiet w stosunku do zatrudnionych ogétem pracownikow

Ly Ly
L.\'k ‘L:
stad
L_,
Ly = L_j Ly,
gdzie:

L,, — liczba kobiet na kierowniczych stanowiskach,

L, — liczba mgzczyzn na kierowniczych stanowiskach,
L, — liczba zatrudnionych kobiet,

L, — liczba m¢zczyzn na kierowniczych stanowiskach,
L_— liczba zatrudnionych,

L, — liczba stanowisk kierowniczych w przedsigbiorstwie.

Li: zk _?
L, L.
LZ
L, = Lk Ly, =?

Podobnie, w przypadku me¢zczyzn

L.\‘k Lz
stad .
L= Lz’” Ly
mk — zk b
L.s‘k Lz
L'-m
Lmk - f sk ?

Interpretacja wyniku obliczen: Jesli liczba kobiet i me¢zczyzn, zajmujacych stanowiska kierow-
nicze w firmie, jest proporcjonalna do liczby zatrudnionych kobiet i m¢zczyzn w firmie, to nie ma
w firmie na stanowiskach kierowniczych miejsca dyskryminacja pfici.
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Ochrona przed zwolnieniem. Gdy liczba zwolnionych kobiet réwna jest liczbie zwolnionych
pracownikow, wowczas wsrod zwolnionych nie ma mezczyzn, co wynika ze wzoru

gdzie:
L_, — liczba zatrudnionych kobiet,

L_, — liczba zwolnionych.

Gdy liczba zwolnionych kobiet jest mniejsza od liczby zwolnionych pracownikéw, wowczas
wsrod zwolnionych znajduja si¢ me¢zczyzni

L

zwk

<1
gdzie:
L, .~ liczba zwolnionych kobiet,

L. — liczba zwolnionych mezczyzn.

L:M"k < ?

wim

Natomiast, gdy liczba zwolnionych kobiet jest wigksza od liczby zwolnionych pracownikow, wte-
dy wsrdd zwolnionych s kobiety.

L
zwk > l

Zwm

zwk

> ?

wm

Dostep do szkolen. Analogicznie w przypadku szkolen. Nie liczba przeszkolonych kobiet, badz
mezezyzn, $wiadezy o dyskryminacji pici, ale wysokos¢ funduszu (budzetu) przeznaczonego na
szkolenia dla kobiet i mgzczyzn. Przeszkolenie jednej kobiety moze by¢ kosztowniejsze niz pigciu
mezezyzn. O rownym traktowaniu kobiet w dostepie do szkolen mowimy wowcezas, gdy spelniona
jest zaleznos¢, w ktorej udziat funduszu szkolen dla kobiet do funduszu szkolen ogdtem réwny jest
stosunkowi liczby zatrudnionych kobiet do zatrudnionych ogotem pracownikéw
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Fsk _ sz
F, L
stad
L,
F sk - = * F g
: L
gdzie:
F_— fundusz szkolen,
L, — liczba zatrudnionych kobiet,
L_— liczba zatrudnionych.
F;'k — zk — r)
Foo L
L
Fﬂc = —= ! F¢ =?
L.
Podobnie, w przypadku mezczyzn
-FYS'J'N "
F;' LZ
stad
L.
Fﬂﬂ = —_k ' F?
L,
gdzie:
F_, — fundusz szkolen me¢zczyzn,

F_— fundusz szkolen,
L, — liczba zatrudnionych mezczyzn,

Z

L_— liczba zatrudnionych.

Wynagrodzenia za prace. Wskaznik funduszu wynagrodzen kobiet wyznaczamy ze wzoru

F, wk

Wka = 1 -

W
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podobnie mgzczyzn

wm

Fwm — 1 -

gdzie:
Wy — Wskaznik funduszu wynagrodzen kobiet,
Wyom — Wskaznik funduszu wynagrodzen mezczyzn,

F ,— fundusz wynagrodzefi kobiet,
F, ., — fundusz wynagrodzef mezczyzn,
F, — fundusz wynagrodzen.

F
wk
WF wk ]' - ?
Fu-‘
_ wm
WF Wit ]' ?

Jezeli wskaznik funduszu wynagrodzenia kobiet jest wigkszy od wskaznika wynagrodzen mez-
czyzn, wowczas fundusz wynagrodzen kobiet jest mniejszy od funduszu wynagrodzen mezczyzn
ek ™ Wem < Fo < F,,,)- Dla miary EGI? istotna jest realna warto$¢ jednej godziny pracy pra-

23 Equal Gender Index (EGI) z jednej strony, kwantyfikuje rdwnosé szans kobiet i me¢zczyzn w miejscu pracy, a z dru-
giej informuje, jak przedsigbiorstwo postrzega (traktuje) zatrudnionych pracownikow; widzi w nich kapitat, czy koszt.
EGI mierzy réznice (luk¢ kompetencyjng) pomigdzy tym, co przedsigbiorca (pracodawca), badz kierownictwo w imieniu
pracodawcy (przedsigbiorcy, wtasciciela/li), zadeklarowat pracownikom, a tym, co pracownicy rzeczywiscie otrzymuja
od pracodawcy (przedsigbiorstwa) — mierzy jakos$¢ tych deklaracji wzorem

EGI =T+ Vo

gdzie:

EGI — miara Equal Gender Index,

Ty, — transformator Equal Gender Index,
¥ — wskaznik taczny dyskryminacji ptci w Srodowisku pracy.
Transformator Equal Gender Index oblicza si¢ ze wzoru

T T

- M
EGI T g

K
. EGI
gdzie:

TfGI — transformator Equal Gender Index kobiet,

T, — transformator Equal Gender Index mezczyzn.

Transformator Equal Gender Index to zalezno$¢, w ktorej stosunek funduszu wynagrodzen kobiet do funduszu wy-
nagrodzen ogodtem ma sig tak, jak liczba kobiet na kierowniczych stanowiskach do liczby stanowisk kierowniczych, jak
fundusz przeznaczony na szkolenia dla kobiet do funduszu szkolen ogétem, jak liczba zatrudnionych kobiet do zatrud-
nionych ogoétem pracownikow

kP L Fu _ Lu

TR L, F L

gdzie: " $ z
F, , — fundusz wynagrodzen kobiet,

F, — fundusz wynagrodzefi ogétem — kobiet i mgzczyzn,

L,, — liczba kobiet na kierowniczych stanowiskach,

L, — liczba kierowniczych stanowisk,

L, — liczba zatrudnionych kobiet,
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cownika. Liczona w ten sposob, ze ilo$¢ przepracowanych w miesigcu godzin dzieli si¢ przez stawke
godzinowa jaka wynika z umowy o pracg. Niewazne jest to, ze pracujac po godzinach pracownik
otrzymuje dodatkowe, o ile otrzymuje, wynagrodzenie. Niewazne jest rOwniez to, ze czgsto pracow-
nik podejmuje dodatkowq prace po godzinach pracy, bo do tego zmusza go jego trudna sytuacja eko-
nomiczna. EGI interesuje, ile konkretnie warta jest godzina pracy pracownika netto za regulaminowy
czas pracy, liczona wzorem

gdzie:
¢, — wynagrodzenie za jedng godzing pracy,
t,— czas pracy w godzinach okreslony w umowie o pracg,

t,,— Tzeczywisty przepracowany czas pracy w godzinach.

Im mniejsza stawka za godzing pracy na skutek wydluzenia miesigcznego funduszu czasu pracy,
tym mniej czasu poswieconego rodzinie, tym trudniej pogodzi¢ zycie zawodowe z rodzinnym.

L_— liczba zatrudnionych,
F, — fundusz szkolen dla kobiet,
F_— fundusz szkolen ogbtem — kobiet i mezczyzn;

podobnie w przypadku mezczyzn

T,-hf — P:vm — L:’mr — F\'m — L:m
EGI

gdzie: w
F,, — fundusz wynagrodzef mezczyzn,
F, — fundusz wynagrodzen ogétem — kobiet i mezczyzn,
L, — liczba m¢zczyzn na kierowniczych stanowiskach,
L, — liczba kierowniczych stanowisk,
L, — liczba zatrudnionych mezczyzn,
L_— liczba zatrudnionych,
F,, — fundusz szkolen dla mezczyzn,
F_— fundusz szkolen ogotem — kobiet i mgzczyzn.

W réwnaniu EGI czton T, ma charakter ilosciowy, a do jego skwantyfikowania stuza budzety. Zas czton ¥, —
wskaznik dyskryminacji ptci w $rodowisku pracy — ma charakter jakosciowy>, a jego kwantyfikator wyznacza si¢ ze
wzoru
) Voo = T+

gdzie:

¥ — wskaznik jakosciowy dyskryminacji ptci w srodowisku pracy,

¥, — ochrona pici przed zwolnieniem,

¥, — ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem,

¥, — mozliwosci faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi.

Jezeli ¥, = 05, zwolniono taka sama liczbe kobiet i mgzczyzn. Natomiast ¥, = 0 oznacza, ze w firmie nie miato miej-
sce molestowanie seksualne, ale nie wyklucza to mobbingu. ¥, = 1 informuje, ze zatrudnieni pracownicy wykonuja pracg
w ustawowym czasie pracy. Tak, wigc optymalny wskaznik jakosciowy dyskryminacji pici to taki, w ktorym ¥, ., = 1,5.
Woéwczas wzor na EGI przyjmuje postaé

EGI=T,

wor T 1S

badz po prostu zapisujemy
EGI =T,

Spetnienie przez firm¢ tej rownosci, swiadczy o tym, iz w firmie nie wystepuje dyskryminacja w miejscu pracy ze
wzgledu na pteé.
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Podsumowanie
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Stownik?

Zasada réwnego traktowania oznacza brak jakiejkolwiek bezposredniej lub posredniej dyskry-
minacji, w szczegdlnosci w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego.

Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ — uwaza si¢ tez molestowanie 1 molestowanie seksualne,
a takze polecenie nakazujace dyskryminowanie osob ze wzgledu na pte¢. Za dyskryminacj¢ uznaje
si¢ ponadto gorsze traktowanie osoby pracujacej w zwigzku z cigza; macierzynstwem lub rodzi-
cielstwem.

Dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktérej osoba traktowana jest mniej korzystnie ze
wzgledu na pteé, niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji.

Przyktad: Odmowa zatrudnienia kobiety usprawiedliwiana strata finansowa, jakg pracodawca ponie-
sie w zwiazku z tym, ze w okresie ciazy nie bgdzie mogta wykonywaé pracy na danym stanowisku.

Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktorej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub prak-
tyka stawiataby osoby danej ptci w szczegolnie niekorzystnym potozeniu, w porownaniu z osobami
innej plci, chyba ze dany przepis (kryterium, praktyka) sa obiektywnie uzasadnione usankcjonowa-
nym prawnie celem, a §rodki osiggania tego celu sa wlasciwe i niezbgdne. Przyktad: Jesli pracodawca
utajnia zarobki kobiet i m¢zczyzn, uniemozliwiajac tym samym rzetelne ich porownanie, to istnieja
przestanki domniemania placowej dyskryminacji posredniej. Domniemania, ktore pracodawca moze
obali¢ poprzez transparentng polityke ptacowa.

Molestowanie — niepozadane zachowanie zwigzane z plcig osoby, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci osoby 1 stworzenie oniesmielajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaszczajacej atmosfery.

Molestowanie seksualne — niepozadane zachowania — werbalne, niewerbalne lub fizyczne o cha-
rakterze seksualnym, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby, w szczegolnosci
przy stwarzaniu atmosfery zastraszania, wrogosci, ponizania, upokorzenia lub obrazy.

»SzKklany sufit” — niewidzialna przeszkoda utrudniajaca kobietom zajecie wyzszego stanowiska,
mimo odpowiedniego doswiadczenia 1 gotowosci jego objecia.

»Szklane Sciany” — kobiety czgsciej obejmujg stanowiska nie wiazace si¢ z mozliwoscia uzyska-
nia doswiadczenia koniecznego do awansowania na stanowiska kierownicze.

»Szklane ruchome schody” — w zawodach, w ktorych dominuja kobiety czgsciej awansowani sa
mezezyzni.

»Lepka podloga” — kobiety czgsciej pracuja w zawodach o niskim prestizu, zarobkach, mozliwo-
$ciach awansu.

Gender — pte¢ rozumiana w sensie spotecznym, tzn. jako zespot cech i zachowan przypisywanych
kobietom 1 mezczyznom.

Gender Index — wskaznik stuzacy do analizy miejsca pracy z perspektywy rownosci szans ko-
biet i m¢zczyzn. Badanie jest przeprowadzane w obszarach: rekrutacja, dostgp do awansow, ochro-
na przed zwolnieniem, dostep do szkolen, wynagrodzenia za prace, ochrona przed molestowaniem
1 mobbingiem oraz mozliwos¢ taczenia obowiazkdéw zawodowych z zyciem prywatnym.

Gender mainstreaming — wiaczenie polityki plci do dziatan z zakresu polityki, gospodarki, kultury.

24 Mietlewski Z., Equal Gender Index — metodyka pomiaru réwnych szans plci w miejscu pracy, Wydawnictwo Foto
Press, Olsztyn 2010, 119-121.
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SESJA IV - Cwiczenie 4

Metodyka projektowania modelu
Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR

Wprowadzenie

Proponujemy zidentyfikowaé¢ problem badawczy za pomoca metody ABC? — éwiczenie 4.1.
Sposoéb postugiwania si¢ metoda omawiamy w trakcie realizacji ¢wiczenia, ktoérego rezultatem be-
dzie wyspecyfikowanie probleméw istotnych. To problemy, ktore znajda si¢ w grupie A. Nastgpnie,
w ¢éwiczeniu 4.2. postuzymy sie metoda: Zarzqdzanie projektem?®S, aby przeprowadzié¢ analize ziden-
tyfikowanego wczesniej problemu badawczego. Skupimy uwage na przyczynach problemu i wyni-
kajacych z nich skutkach. Nastepnie podczas analizy celéw kolejno zamienimy przyczyny na srodki,
a skutki na cel. Wszystko po to, aby sformutowac strategie rozwiazania problemu i osiagniecia celu
projektu. (Przeprowadzajac analize celow i dokonujac wyboru strategii zamienimy srodki na rezulta-
ty, za$ sposrod celow wyodrebnimy cele nadrzedne i gtdéwne. Wybor strategii zweryfikujemy w trak-
cie ¢wiczenia 4.3 za pomoca metody IX stopniowy model rozwiazywania problemu i podejmowania
decyzji?).

Realizujac ¢wiczenie 4.4 skupimy uwage na analizie 1 ocenie dobrych praktyk CSR — studia przy-
padkéw — zaproponowanych przez bulgarskiego partnera projektu. Analizowac i ocenia¢ bedziemy
dwie firmy: firme ,, Ideal Standard — Vidima” 1 firme¢ ,,M+S Hidraulik” S.A. M. Kazantyk. Celem
tego ¢wiczenia jest zidentyfikowanie dobrych praktyk CSR realizowanych przez branz¢ maszynowa
w Bulgarii. Beda one przestankami dla konstytuowanego przez nas modelu dobrych praktyk CSR,
ktore beda upowszechniane w branzy elektromaszynowej w Polsce, na terenie wojewodztwa warmin-
sko-mazurskiego.

25 Mietlewski Z., Metody zarzqdzania przedsiebiorstwem, TNOIiK - OPO, Zeszyt 97/98, Bydgoszcz 1998.

26 Mietlewski Z., Zarzadzanie i Edukacja nr 86 i 87, Szkota Wyzsza im. Bogdana Janskiego w Warszawie, Warszawa
2013.

27 Mietlewski Z., Zarzadzanie i Edukacja nr 86 i 87, Szkota Wyzsza im. Bogdana Janskiego w Warszawie, Warszawa
2013.
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Cwiczenie 4.1

Identyfikacja problemu metoda Analiza ABC

Analiza ABC (prawo Vilfredo Pareto) prezentuje mierzalny wymiar zjawiska w konfrontacji z jego
wymiarem ilo$ciowym. Podzial na grupy A, B i C opiera si¢ na wartosci i jej przyrostach. Metode
ABC (nazywana rowniez prawem Pareto) charakteryzuje systematyczne i strukturalne podejscie do
rozrozniania pomigdzy ,,waznym” ale nielicznym, a ,,niewaznym”, ale licznym 2%

Metoda ABC postuzymy si¢ w badaniach zidentyfikowanego problemu w ramach projektu: Wy-
miana dobrych praktyk CSR w branzy elektromaszynowej z Polski i Bulgarii. Przewodnik wdrazania
spotecznej odpowiedzialnosci. Problem zdefiniowali$my nastgpujaco:

Postugujac si¢ metoda Analiza ABC dokonamy wyodrebnienia sktadowych do grupy A, B oraz C.
Do sktadowych grupy A beda si¢ zalicza¢ wszystkie sktadowe wazne 1 pilne do rozwigzania. Logike
postugiwania si¢ metoda ABC przedstawiono w tabeli 1.

28 Alan P. Muhlemann, John S. Oakland, Keith G. Lockyer, ZARZADZANIE Produkcja i Ustugi, Wydawnictwo Na-
ukowe PWN, s. 559-563.
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Tabela 1 Logika postugiwania si¢ metoda ABC — prawem Pareto

Tytut tablicy

Tres¢ tablicy

problemu (BP)

Sktadowe paradygmatu sktadowej badanego

— Rodzaj sktadowej BP
Czestotliwos¢ wystepowania sktadowej BP

Analiza Pareto
wedtug tacznej oceny sktadowych
Badanego problemu

— Rodzaj sktadowej BP

Ocena laczna sktadowej BP
Skumulowana ocena sktadowej BP

— Procent skumulowany ocen sktadowej BP
— Procent ocen sktadowej BP

Grupa (klasa) ABC

Analiza Pareto
wedtug preferowanych sktadowych
Badanego problemu

— Rodzaj sktadowej BP

Czestotliwos¢ wystepowania preferowanej sktado-
wej BP

— Kumulowana ocena preferencji sktadowej BP

— Procent kumulowany ocen preferencji sktadowe;j
BP

— Procent ocen sktadowej BP

— Grupa (klasa) ABC

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie Alan P. Muhlemann, John S. Oakland, Keith G. Lockyer, ZARZADZANIE
Produkcja i Ustugi, Wydawnictwo Naukowe PWN, s. 559-563.

Dane empiryczne zebrane w trakcie sesji roboczej:

nalezy zestawi¢ w tabeli 1. (Sposob zestawienia danych musi by¢ zgodny z potrzebami badan i logika
metody ABC — prawa V. Pareto). Przeprowadzimy jedna analiz¢ — oparta na preferowanej sktadowe;
paradygmatu badanego problemu — tabela 4. Identyfikacj¢ potencjatu sktadowych paradygmatu ba-
danego problemu przeprowadzimy w nastgpujacy sposob: w tabeli 2 umiescimy sktadowe badanego
problemu, aby nastgpnie przyporzadkowac punkty od 1 do n, ktore wpiszemy w kolumnie 2.

Tabela 2 Sktadowe paradygmatu badanego problemu (BP)

Sktadowe paradygmatu Sita przekonania Potencjat

Lp. badanegg prob}iimu Punkty Waga do slgadowej BP skladong BP

1. 2. 3. 4, 5. 6.

1

2

3

4

5

6

7.

n
Suma 1,0

Zrédto: Opracowanie wiasne

Sktadowej najwazniejszej dla respondenta nalezy przyzna¢ n punktéw, a najmniej waznej 1 punkt.
Natomiast pomig¢dzy pozostate sktadowe rozdziela¢ odpowiednio n — 1 punktoéw. Potem punkty przy-
porzadkowane poszczegdlnym sktadowym badanego problemu uczestnicy sesji wpisuja do tabeli 3.
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Tabela 3 Wagi nadane sktadowym paradygmatu badanego problemu przez uczestnikow sesji: ......

Respondent
Paradygmat badanego problemu T T2 13 4 ls5 16171319 Suma
Suma
Zrédto: Opracowanie whasne
cd. tabeli 3
Wagi nadane sktadowym paradygmatu badanego problemu przez uczestnikow sesji: ...............
Paradygmat badanego problemu Respondent Suma

10. | 11. ) 12. | 13. | 14. | 15. | 16. | 17.

Suma

Zrbdto: Opracowanie wilasne

Sume¢ wag, nadanych przez respondentéw sktadowym paradygmatu badanego problemu w tabe-
li 3, nalezy podzieli¢ przez liczbg¢ poprawnie wypetnionych kwestionariuszy (otrzymujemy w ten
sposob wage sktadowej), a nastgpnie przenie$¢ do tabeli 2. Potem kolejno przemnozy¢ wagi przez
site przekonan, postepujac podobnie jak w przypadku nadania sktadowym paradygmatu badanego
problemu punktéw. (Sktadowej najwazniejszej dla respondenta nalezy przyzna¢ m punktoéw, a naj-
mniej waznej 1 punkt. Pomigdzy pozostate sktadowe rozdziela¢ odpowiednio n — 1 punktow. Tutaj
moze si¢ okazac, ze sita przekonan nie jest zgodna z wczesniejsza liczba przyznanych punktoéw, 1 o to
zasadniczo tutaj chodzi).

Liczbg¢ otrzymana z wymnozenia wagi przez sil¢ przekonania wpisujemy do tabeli 2 w kolumnie
6 oraz umieszczamy w kolumnie 3 (potencjat sktadowej badanego problemu) w tabeli 4.
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Tablica 4 Analiza V. Pareto wedlug wagi sktadowej badanego problemu

© -
- o = =]
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7 g2 ® g 253 223 25
— i) < =] S @ o S 3O o
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ks o' 2 S 2 S S e 282 &b 2
g S8 =3 =~ = g = & S 3
5 g8 N2 wnF = N 2
A~ S8 D 2 23 &
S <
A O o @ o fa) fa)
A
A
B
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B
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G

Zrbdlo: Opracowanie wtasne

Podsumowanie

(Footnotes)
1 Laczng wazona rang¢ ukonstytuowano od najmniejszej wazonej rangi do najwiekszej. Odwrotnie,

niz ma to miejsce w metodzie ABC, gdyz w tym jednak konkretnym przypadku im wazona ranga
mniejsza, tym cenniejsza.
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Cwiczenie 4.2

Identyfikacja problemu i propozycja jego rozwigzania metoda
Zarzadzanie projektem

Identyfikacji problemu badawczego przeprowadzimy za pomoca dwoch metod, metody Dziewie-
ciostopniowy model rozwiqzywania problemow 1 metody projektowej — Zarzqdzanie cyklem pro-
jektu?’, by upewnic¢ sie, ze problem badawczy zidentyfikowano poprawnie. Oszczedzi to nam czas.
W pierwszej kolejnosci postuzymy si¢ metoda projektowa: Zarzqdzanie cyklem projektu. Uwage
skupimy na trzech rodzajach analiz: analizie problemu, analizie celu i analizie strategii jego rozwiq-
zania — rysunek 1.

Rysunek 1. Schemat rozwiazania problemu badawczego

Problem (1) — Cel (2) — Rezultaty (3) — Dzialania (4)
Problem (1) « Cel (2) < Rezultaty (3) < Dzialania (4)

Zrédto: Opracowanie wiasne

Jak wynika z rysunkul, cel badan (2) uzna¢ za zrealizowany mozna tylko wtedy, a tym samym
problem badawczy (1) za rozwigzany, gdy podejmujac dzialania (4) osiggnigty zostanie rezultat
(3). Postepujac, jak pokazano to na rysunku 1, przeprowadzono kolejno:

— analize¢ problemu, identyfikujac jego przyczyn i skutki — rysunki: 4.2a i 4.2b,
— analize celu, przeformutowujac (przeksztalcajac) problem w cel, przyczyny w Srodki, 1 skutki

w cele — rysunki: 4.2¢ 1 4.2d,

— wymieniono srodki na rezultaty i dokonano wyboru strategii osiagnigcia celu, tym samym roz-
wigzania problemu — rysunki: 4.2e 1 4.2f, a nast¢pnie opracowano (sporzadzono) matryce logiczng
badan, aby nada¢ badaniom wtasciwy kierunek.

Analiza problemu (przyczyny — skutki)
Problemem w badanych firmach jest I:

Przyczyny
A ,
B s
G ,
D ,
Ad. A

29 | Od roku 1992 Dyrektoriaty Generalne I oraz VIII (obecnie EuropeAid) Komisji Europejskiej stosuja metode PCM
we wszystkich programach pomocy zewngtrznej. Od poczatku lat osiemdziesiatych korzystaja z niej oraz rozwijajg m.in.
Bank Swiatowy, niektore agendy ONZ, a takze pokazna liczba agend bilateralnych, np. Departament Rozwoju Miedzyna-
rodowego (DIFD) w Wielkiej Brytanii czy Agencja Rozwoju Migdzynarodowego (USAID) w Stanach Zjednoczonych.”
[w:] Podrecznik zarzqdzania projektami miekkimi w kontekscie Europejskiego Funduszu Spolecznego, Ministerstwo Roz-
woju Regionalnego, Warszawa 2006, s. 8.

57



Ad. 1.

Ad. B 1.
Ad. B 2.

Ad. B 3.

Ad. B 4.3.

Ad.C1.
Ad. C2.

Ad. C3.
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Ad.D 1.

Ad.D 2.

Ad. D 3.

Ad. D 3.

Ad.C1.

Ad. D 4.

Analiza celu (srodki — cele)
Zidentyfikowany problem badawczy:

Ad. 1.

Ad. 2.
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Ad. B 1.
Ad. B 2.

Ad. B 3:

Ad. C

Ad.C1.
Ad. C 2.

Ad. C 3.



Ad. D 4.

Analiza celéw i wybor strategii (rezultaty — cele)

Przeprowadzona analiza problemu (rysunek: 4.2¢ i 4.2f) i kolumn z celami (rysunek: 4.2¢ 1 4.2f),
odzwierciedla punkt widzenia ...........ccccoeevieiieiiiienieeenne, na temat rozwiazywanego problemu i ob-
szaru wiedzy z tym problemem zwigzanego. Kolumny na rysunku: 4.2e i 4.2f przedstawiaja rozne
czg$ci oraz proponowane przez nas strategie (sposoby) rozwiazania tego samego problemu. Kazda
z kolumn z celami stanowi autonomiczny problem badawczy lub jego calo$¢. Dokonujac strategicz-
nej oceny celow, nalezy wybraé ten sposrdod nich, ktory mozna osiagnaé dzigki posiadanej wiedzy,
a tym samym rozwiaza¢ problem badawczy. W znalezieniu strategii umozliwiajacej cel ten osiagnac
1 rozwigza¢ problem badawczy postuzymy si¢ metodq Model dziewieciostopniowy model rozwiqzy-
wania problemu i podejmowania decyzji.

Wyspecyfikowane na rysunku: 4.2¢ 1 4.2f cele podzielono na: ,,Cele nadrz¢dne badan”, ,,Cel gléw-
ny badan” oraz ,,Rezultaty”. Za pomoca metody Dziewieciostopniowy model rozwiqzywania proble-
mow i podejmowania decyzji zidentyfikowano nastgpujace strategie:
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Pozwoli osiagnac¢ nastgpujace rezultaty:

>>Zebrany w trakcie analiz: analiza problemu, analiza celu oraz analiza celu 1 wybor strategii
nalezy wyspecyfikowa¢ w matrycy logicznej — tabela 1. (Matryca logiczna ma charakter sformali-
zowanego zestawienia przyjetej przez autora metodologii badan nad konstytuowaniem budzetow
1 samym procesem budzetowania dzialalnosci gospodarczej przedsigbiorstw, operujacych w sek-
torze MSP. Za zalete matrycy logicznej uznaé nalezy to, ze zapewnia przejrzystos¢ badaniom
1 jest pomocna przy omawianiu wszystkich mozliwych koncepcji ich przeprowadzenia. Wspoma-
ga w dziataniach planistycznych oraz podejmowaniu decyzji, kiedy badany problem omawiany
w grupie jest przez wielu Interesariuszy. Wymusza na autorach prowadzacych badania metoda Za-
rzqdzanie projektami zidentyfikowania zatozen (ryzyka krytycznego) oraz okreslenia wskaznikow
1 udokumentowanych zrodet ich weryfikacji (dowodoéw), ktore nalezy bezwzglednie wykorzystaé
w planowaniu szczegdtdw badan, aby w ten sposdb usprawni¢ monitorowanie realizacji prowadzo-
nych badan<<.
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Tabela 1 Matryca logiczna

Kryteria Cele Wskazniki Weryfikacji danych Zalozenia
(zrodla) (ryzyka)
Cel (e)
nadrzedny(e)
Cel(e)
glowny(e)
Rezultat(y)
Dzialania
Warunek
konieczny

Zrédto: Opracowanie whasne




Zebrany w trakcie analiz: analiza problemu, analiza celu oraz analiza celu i wybor strategii,
wyspecyfikowano w matrycy logicznej — tabela 1. Matryca logiczna ma charakter sformalizowane-
go zestawienia przyjetej przez autora metodologii badan nad konstytuowaniem budzetow i samym
procesem budzetowania dziatalnosci gospodarczej przedsigbiorstw operujacych w sektorze MSP. Za
zalet¢ matrycy logicznej uznaé nalezy to, ze zapewnia przejrzysto$¢ badaniom i jest pomocna przy
omawianiu wszystkich mozliwych koncepcji ich przeprowadzenia. Wspomaga w dziataniach plani-
stycznych oraz podejmowaniu decyzji, kiedy badany problem omawiany w grupie jest przez wielu
Interesariuszy. Wymusza na autorach prowadzacych badania metoda Zarzqdzanie projektami ziden-
tyfikowanie zalozen (ryzyka krytycznego) oraz okreslenie wskaznikéw i udokumentowanie Zrédet
ich weryfikacje (dowodoéw), ktére nalezy bezwzglednie wykorzysta¢ w planowaniu szczegotow ba-
dan, aby w ten sposob usprawni¢ monitorowanie realizacji prowadzonych badan.

Podsumowanie
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Cwiczenie 4.3

Identyfikacja i wybor strategii dla zidentyfikowanego problemu
Metoda IX-stopniowy model rozwigzywania problemu
i podejmowania decyzji

Przy pomocy metody Dziewieciostopniowy model rozwiqzywania problemu i podejmowania decy-
zji ustalmy fakty na podstawie charakterystyk sytuacji problemowej, dostarczonej przez uczestnikow
sesji roboczych. Przeprowadzimy analiz¢ tych faktoéw, aby nastgpnie zdefiniowaé problem oraz cele
badawcze (krétko-, srednio- i dlugoterminowe). Nastepnie pozyskamy brakujace informacje z oto-
czenia biznesu, we wszystkich tych przypadkach, gdzie bgdzie to konieczne. Sformutujemy uzasad-
nione hipotezy, opracujemy listy strategii (cele — strategie) i przeprowadzimy ich analiz¢. Na koncu
podejmiemy decyzje dotyczaca sposobu rozwiazania problemu badawczego, starajac si¢ w trakcie jej
podejmowania przewidzie¢ skutki. Zaproponujemy tez kontrole wykonania decyzji.

Fakty

Synteza faktow
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Definicja problemu oraz cele do osiagni¢cia

Problem: ..................

Cele:

Kroétkoterminowe: .....

Srednioterminowe: .....

Dlugoterminowe: ......

Brakujace informacje:
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Sformulowanie uzasadnionych hipotez

Lista celow i strategii
Cele:

Strategie:

Analiza strategii

Podjecie decyzji oraz przewidywane ich skutki

— Decyzje realizujace cel krotkoterminowy:

— Decyzje realizujace cel sSrednioterminowy:
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— Decyzje realizujace cel dlugoterminowy:

Przewidywane skutki*’

Kontrola wykonania decyzji

Przyjmujac definicj¢ problemu badawczego jako réznice pomigdzy stanem zastanym a pozada-
nym (oczekiwanym), gtowny problem badan na podstawie dwoch wyzej metod, ostatecznie zidenty-
fikowano w sposob nastgpujacy:

Stan zastany:

Stan oczekiwany:

Roznica:

30 Przewidywane skutki to rezultaty zdiagnozowane za pomoca metody projektowej Zarzadzanie cyklem projektu,
w dalszej czgsci opracowania.
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Wyniki badan

Podsumowanie
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Cwiczenie 4.4

Analiza i ocena DOBRYCH PRAKTYK CSR z Butgarii — studia przypadkoéw

Polecenie: Uporzadkuj charakterystyke DOBREJ PRAKTYKI firmy ,,Ideal Standard — Vidima”
i firmy ,,M+S Hidraulik” S.A. m. Kazanlyk - BULGARIA wedtug nastepujacego klucza:
1. WPROWADZENIE - informacje o firmie
2. SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC FIRMY
2.1. Jak firma rozumie CSR — czym jest dla niej spoleczna odpowiedzialnos¢, jakich obsza-
row dotyczy?
3. KONKRETNA INICJATYWA - ANALIZA
3.1. Opis inicjatywy
REALIZACJA INICJATYWY
ZAANGAZOWANIE INTERESARIUSZY
EWALUACJA INICJATYWY
BARIERY I SPOSOBY RADZENIA SOBIE Z WYZWANIAMI
KONTYNUACJA
Przyporzadkuj poszczegdlnym akapitom liczb¢ z klucza.

AN

Cel: Wskaz DOBRE PRAKTYKI CSR, ktére wedtug Ciebie mozna przenies¢ lub zaadaptowac
w warunkach polskich.

»ldeal Standard — Vidima” — BULGARIA

Korporacyjna odpowiedzialno$¢ spoleczna
,ldeal Standard — Vidima” S.A. jest czg$cia ,,Ideal Standard International” — wiodace miedzyna-
rodowe przedsigbiorstwo, specjalizujace si¢ w produkcji 1 sprzedazy innowacyjnych catosciowych
rozwiazan tazienek. Siedziba ,,Ideal Standard — Vidima” znajduje si¢ w Sewliewo, gdzie usytuowano
fabryke ceramiki sanitarnej — najwigksza w Europie 1 fabryke produkujaca zbrojenie sanitarne —jedna

z najwiekszych na §wiecie, Centrum Dystrybucji, ktore obstuguje rynki z Europy Wschodniej 1 Za-

chodniej, Centrum Informatyki i Centrum Sprawozdawczosci Finansowej, obstugujacych pododdzia-

16w spotki w Europie i dziatalnosci handlowej we Wschodnio-europejskim regionie. ,,Ideal Standard

— Vidima” S.A. zatrudnia 3300 osdb, ktdra plasuje firm¢ wsrdd najwigkszych pracodawcdw nie tylko

w Sewliewo 1 w regionie, a takze w calym kraju.

Korporacyjna odpowiedzialno$¢ socjalna (KSO) jest czg$cia catosciowej strategii spotki. Gtoéwne
strategiczne cele, okreslone w polityce zarzadzania w zakresie KSO to:

*  Wykonanie aktualnych wymogdéw butgarskich i migdzynarodowych dokumentéw normatywnych
w celu osiagnigcia wysokiej jakosci wykonywanych czynnosci, ochrony intereséw zatrudnionych
pracownikdw w organizacji, przestrzegania oczekiwan spotecznych i wymagan instytucji pan-
stwowych w zakresie ochrony $rodowiska naturalnego i zachowania zycia i zdrowia wszystkich
zainteresowanych stron;

* Monitorowanie 1 pomiar charakterystyki procesow, wplywajacych na srodowisko, bezpieczen-
stwo, zdrowie ludzi i jako$ci wyrobow;

« Zapewnienie systematycznego szkolenia w celu zwigkszenia kwalifikacji zasobow ludzkich 1 sty-
mulowania aktywnosci tworczej;

+ Ciagte zwigkszanie motywacji personelu i tworzenie $wiadomosci firmowej w celu zaangazowa-
nia osobistego, zapewnienia jakosciowej produkcji, zachowania zdrowego 1 bezpiecznego srodo-
wiska pracy 1 zapobiegania zanieczyszczeniom;
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» Ciagla poprawa warunkow pracy poprzez minimalizacj¢ ryzyka wystapienia choréb, wypadkow

1 incydentow na miejscu pracy;

* Optymalizacja zuzycia energii i zasobow naturalnych;

» Redukcja generowanych odpadow i ich wlasciwe wykorzystanie i unieszkodliwianie;

* Optymalizacja proceséw za pomoca systemoéw Ideal Way, 5S, Lean Manufacturing i innych;
* Wspieranie opieki zdrowotnej, sportu, kultury i edukacji w regionie.

Utrzymanie konkurencyjnosci firmy osiggane jest nie tylko poprzez utrzymanie wysokiego po-
ziomu urzadzen technologicznych, a takze poprzez utrzymanie i doskonalenie kwalifikacji persone-
lu. Jest to realizowane za pomoca rozwinig¢tego systemu szkolen w réznych dziedzinach. Kazdego
roku organizowane sg programy szkoleniowe dla personelu w réznych przekrojach — cechy osobi-
ste, umiejetnosci profesjonalne i1 techniczne, bezpieczenstwo pracy i srodowiska naturalnego, efek-
tywnos¢ organizacji, szkolenia jezykowe, umiejetnosci komputerowe. Jedng z najlepszych praktyk
szkoleniowych jest projekt ,,Wewngtrzni nauczyciele”, ktdrego celem jest organizowanie i prowa-
dzenie szkolen dla zwigkszenia kwalifikacji 0s6b poprzez wykorzystanie zasobéw wewngtrznych.
Projekt ten zostat rozpoczgty w 2006 roku z 20 wewngtrznymi nauczycielami. W 2011 roku liczba
wewngetrznych nauczycieli wzrosta do 54. Nalezy podkreslié, iz w ciagu ostatniego roku przeprowa-
dzili oni szkolenia w 51 tematach w 200 sesjach szkoleniowych, w ktérych brato udziat ponad 2200
0sob. W 2006 roku projekt ,,Wewnetrzni nauczyciele” wygrat nagrode¢ Bulgarskiego Forum Liderow
Biznesowych w kategorii ,,Inwestor w Kapitat Ludzki”. W 2011 roku, w zaktadzie ceramiki, zostata
stworzona ,,Szkota jakosci” — system wewngtrznych szkolen, zwiazany z procesem produkcyjnym,
ktorego celem jest utrzymanie i1 zwigkszanie kwalifikacji technicznych osob zatrudnionych w pro-
dukcji. Corocznie organizowane sa takze programy liderskie dla rozwoju menedzerow. W kazdym
roku stosuje si¢ procedury oceny wydajnosci pracownikéw na wszystkich szczeblach. Dla zespotu
kierowniczego i administracyjnego okreslane sa indywidualne cele i plany rozwoju. Réznorodnos¢
struktur biznesowych w przedsigbiorstwie umozliwia profesjonalng realizacj¢ i rozwoj kariery per-
sonelu w roznych dziedzinach.

Utrzymanie stosunkow partnerskich z liceami zawodowymi w Sewliewo zapewnia przyptyw przy-
sztych kadr w przedsigbiorstwie. Uczniowie z klas specjalistycznych z Zawodowego liceum ceramiki
1 produkcji mebli, Zawodowego liceum mechaniki i elektrotechniki, Zawodowego liceum inzynierii
mechanicznej i1 transportu przeprowadzaja swoje produkcyjno-szkoleniowe zaj¢cia w realnych pro-
dukcyjnych warunkach. Ponadto w okresie wakacyjnym organizowany jest takze program stazowy,
w ktorym studenci z renomowanych wyzszych uczelni pracuja w ramach projektoéw w réznych dzia-
fach firmy. Program stazowy umozliwia mtodym i ambitnym osobom zapoznanie si¢ ze sposobami
pracy w przedsigbiorstwie 1 zdobycie doswiadczenia, ktdre pomoze im zastanowi¢ si¢ nad ich przy-
sztym rozwojem. Tegoroczny program stazu letniego organizowany jest po raz szdsty. Do tej pory
w programie zaangazowano 160 studentéw z réznych krajowych i zagranicznych wyzszych uczelni.
Niektorym proponowane jest stale miejsce pracy w przedsigbiorstwie.

Zdrowie 1 bezpieczenstwo pracownikow jest jednym z najwazniejszych priorytetéw firmy. W ,,Ide-
al Standard — Vidima” S.A. funkcjonuje zintegrowany system zarzadzania zgodny z normami [SO
9001, ISO 14001 1 OHSAS 18001. Oprocz tego, stosowane sa najlepsze praktyki, ktére zapewniaja
ciagla poprawe¢ warunkow pracy. W wyniku procesow wprowadzonych w tym kierunku, wypadki
zostaty zmniejszone do minimum. Wielokrotnie firma byta wyrdzniana nagrodami korporacyjnymi
za najlepsze wyniki w zakresie zdrowia 1 bezpieczenstwa w przedsigbiorstwie. W marcu tego roku
2 zaktady firmy ponownie zostaly wyrdznione za kolejne osiagnigte milion godzin pracy bez zareje-
strowanego wypadku.

W 2007 roku zostala zorganizowana kampania dla bezpieczenstwa w pracy pod hastem ,,Pracuj
bezpiecznie! Ty jestes$ jedyny!”, w ktdrej pracownicy przedsigbiorstwa odpowiedzieli na pytanie, dla-
czego pracujg bezpiecznie, a najlepsze pomysly zostaly umieszczone w kalendarzu bezpieczenstwa.
Nazwiska zwyciezcow w konkursie dla najlepszego pomystu zwiazanego z bezpieczenstwem zostaty
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poddane do publicznej wiadomosci na tablicach informacyjnych w firmie. Okresowo organizowane
sa takze kampanie ,,Palenie albo zdrowie — wybierz sam”, ktorych wynikiem jest zmniejszenie pale-
nia papierosoOw wsrdd pracownikow o 0,5%. W ostatnich latach organizowane sa coroczne szkolenia,
zwiazane z bezpieczenstwem w pracy dla calego personelu. W XXI wieku odpowiedzialne traktowa-
nie ochrony §rodowiska i zasobdw naturalnych jest niezwykle wazne. W dalszym ciagu firma inwe-
stuje w sprzet i systemy zarzadzania odpadami i eliminacji szkodliwych emisji. Produkowac unikajac
zanieczyszczenia przyrody jest priorytetem spotki.

Kazdego roku opracowywane sa plany wlasnego monitoringu, zgodne z wymaganiami wydanych
kompleksowych pozwolen. Pomiary sa przeprowadzane przez akredytowane laboratoria w ramach
uméw. Wsroéd mierzonych wptywdéw na srodowisko naturalne badane sa woda, powietrze, hatas,
gleba, odpady.

Corocznie jest wykonywana pelna analiza generowanej ilosci odpadéw. W ramach umowy czgsé
odpadéw produkcyjnych jest przekazywana firmom posiadajacym wymagane dokumenty, a druga
czg$¢ jest deponowana na miejskim sktadowisku odpadéw. Prowadzony jest rejestr niekorzystnych
oddziatywan na Srodowisko. Przynajmniej raz w roku dokonywana jest ocena rédznych aspektow
srodowiska naturalnego wedtug zatwierdzonej metodologii. Oceniane sa takze aspekty srodowiska
naturalnego w sytuacjach awaryjnych. Corocznie opracowywane i realizowane sa Programy zmniej-
szenia wykorzystania surowcOw energii.

Utworzone zostaty Komisje zarzadzania srodowiskiem, ktore rozwiazuja biezace problemy i nad-
zoruja realizacji planu monitorowania i programu ochrony srodowiska naturalnego.

5 czerwca 2012 roku 2 zaklady ze Sewliewo otrzymaty nagrodg RIOSW — W. Tarnowo za ich
wktad w ochrong srodowiska w kategorii ,,Przestrzeganie wymogdéw ekologicznych poprzez stoso-
wanie ustawodawstwa bulgarskiego dotyczacego srodowiska naturalnego”. Firma ,,Ideal Standard —
Vidima” zdobyta nagrodg ,,Najbardziej zielone przedsigbiorstwo” za rok 2011 w sektorze ,,Przemyst,
sektor produkcyjny i zarzadzanie odpadami” w Krajowym konkursie b2b Media.

Osiagniecia ,,Ideal Standard — Vidima” przyczyniaja si¢ do dobrobytu zatrudnionych oséb, a takze
ludzi w calym regionie. Spdtka jest cztonkiem stowarzyszenia biznesowego ,,Sewliewo XXI wiek”.
Wyrazem naszej odpowiedzialnos$ci spolecznej jest nasz aktywny udziat i wsparcie réznych dziedzin
zycia spotecznego — edukacja, opieka zdrowotna, sztuka, kultura, sport. Niektore instytucje i orga-
nizacje w wojewodztwie wspierane przez nas to Centrum j¢zykowe ,,Vidima”, Galeria ,,Vidima”,
Klub kreatywny ,,Vidima”, Art-Centrum ,,Vidima”, Narodowe centrum kultury ,,Rozw¢;” — Sewlie-
wo iinne. Firma przeznacza srodki takze na cele charytatywne — zakup specjalistycznego sprzgtu nie-
zbednego dla Wieloprofilowego szpitala aktywnego leczenia <<dr S. Hristov>>, wsparcie Centrum
rehabilitacji 1 integracji spotecznej, Stowarzyszenie Osdb Niepetnosprawnych, sierociniec ,,Welika
1 Georgi Chenchevi: 1 inne.

Corocznie ,,Ideal Standard — Vidima” uczestniczy w Dniu Publicznego Zaangazowania w Sewlie-
wo. W tym roku wktad firmy wigze si¢ z darowizng wyrobdw sanitarnych i z finansowaniem dziatal-
nosci remontowej weztdw sanitarnich dla publicznosci w Hali Sportowej ,,Dan Kolov” w Sewliewo.
Pomyslny rozwoj ,,Ideal Standard International” w Sewliewo jest osiagany poprzeza ciezka prace,
ambicj¢ 1 zaangazowanie wszystkich pracujacych w procesach produkcyjnych i jednostek funkcjo-
nalnych oraz zmotywowany zespot kierowniczy. Daje to pewnos$¢ dalszego rozwoju przedsigbior-
stwa, jako wiodacego 1 konkurencyjnego producenta catosciowych rozwiazan tazienek.

»M+S Hidraulik” S.A. m. Kazanlyk
,M+S Hidraulik” S.A. jest wiodacym producentem orbitalnych silnikow hydraulicznych o wyso-
kim momencie obrotowym i niskiej predkosci obrotowej, hydrostatycznych uktadow serwosterowa-
nia, zawordw, hamulcoéw i ich akcesoriow.
Przedsigbiorstwo ma 49-letnia historie. Jako$s¢ wyrobow wyprodukowanych przez firme jest na
$wiatowym poziomie, co zostato potwierdzone poprzez uzyskang norm¢ ISO 9001:2008. Przedsig-
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biorstwo jest jednym z pierwszych w Bulgarii, ktére uzyskato certyfikat jakosci ISO 9001 z 1995
roku. Produkcja przedsigbiorstwa posiada certyfikat GOST o zgodnosci produkeji i z powodzeniem
jest realizowana w Rosji 1 krajach WNP.

Korporacyjne strategiczne zarzadzanie ,,M+S Hidraulik” S.A. nie jest ograniczone do wspolnych
prawnych 1 konwencjonalnych wymagan, wspiera ono stabilnos¢ gospodarcza, dazy do podnoszenia
standardéw rozwoju spotecznego, ochrony srodowiska i poszanowania podstawowych praw pracow-
nikéw w firmie i jednoczesnie podejmuje otwarte zarzadzanie i daje szanse¢ dla profesjonalnego roz-
woju zatrudnionych oséb. Wprowadzone i certyfikowane systemy OHSAS 18001: 2007 1 ISO 14001:
2004 przedstawiaja §wiadome kroki w kierunku poprawy i utrzymania KZS w firmie.

Naczelna zasada ,,M+S Hidraulik” S.A.: Zasoby ludzkie sg najcenniejszym zasobem firmy. Obec-
nie ,,M+S Hidraulik” S.A. zapewnia ponad 1000 miejsc roboczych, zatrudniajac pracownikow z Ka-
zantyku, a takze z regionu. W firmie zostala opracowana 1 wdrozona polityka zarzadzania zasobami
ludzkimi 1 strategiami ich rozwoju. Wydajnos¢ pracownikdéw oceniana jest, porownujac ja do ustalo-
nych norm oraz potrzeb rozwoju i szkolenia pracownikow.

W przedsigbiorstwie zostaly opracowane takze wewnetrzne przepisy, dotyczace zaplaty robocizny
w celu osiagnigcia sprawiedliwej 1 uczciwej zaplaty, zgodnej z kwalifikacjami 1 osobistego zaan-
gazowania kazdego pracownika. Pracownikom jest oferowana mozliwos¢ dtugofalowego rozwoju
kariery, ktora odbywa si¢ poprzez plany szkoleniowe majace na celu osiagnigcia:

* Podniesienie poziomu wydajnosci pracownikow;
» Zapewnienie kompetencji, satysfakcji 1 zaangazowania na wszystkich szczeblach;
*  Motywowanie personelu przedsigbiorstwa.

Aby zapewni¢ firmie wysoko wykwalifikowane i kompetentne kadry, przedsigbiorstwo inwestuje
dlugoterminowo w ksztatcenie i podnoszenie kwalifikacji mtodego pokolenia. Realizowane sg ini-
cjatywy majace na celu przyciagnigcie i motywowanie mtodych ludzi do podjecia pracy w ,,M+S
Hidraulik” S.A. i w tym kierunku utrwalane sg nastgpujace praktyki — organizowanie warsztatow
w szkotach licealnych i szkotach wyzszych, gdzie prezentowane sa mozliwosci podjecia pracy, wa-
runkéw pracy, rozwoj kariery w firmie, pomoc uczniom i studentom w uniwersytetach technicznych
poprzez umowy stypendialne, finansowanie szkolen policealnych, udziat w seminariach, kursach 1 in-
nych formach szkoleniowych podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

W celu dalszego szkolenia pracownikow praktyka firmy jest zapewnienie im platnego urlopu,
a takze finansowanie kosztow szkolenia. Wykorzystywane sa mozliwosci programdw operacyj-
nych w zakresie podniesienia wiedzy 1 umiej¢tnosci pracownikow oraz podniesienia kwalifikacji
bezrobotnych poprzez nabycie zawoddéw majacych zastosowanie w firmie. Ponad 100 pracownikéw
z ,,M+S Hidraulik” S.A. podniosto swoje kwalifikacje za pomoca programu szkolen oferowanych
przez ,,A3 mora” (,,Ja potrafi¢”) i ,,A3 mora noseue” (,,Ja potrafi¢ wigecej”’) w ramach Programu Ope-
racyjnego ,,Rozwdj Zasobow Ludzkich” na lata 2007-2013. Kontynuowana jest realizacja projektu
»Iworzenie miejsc roboczych dla mlodziezy poprzez zapewnienie mozliwosci podjecia stazu”. Za
pomoca tego projektu trzech stazystow zostato zatrudnionych na okres 6 miesigcy, co pozwala mio-
dym specjalistom rozpoczecie kariery, zdobycie doswiadczeni w ramach zakonczonej specjalizacji
1 rozwijanie swoich umiejetnosci zawodowych. Kierujac si¢ idea zwigkszenia kwalifikacji 1 moty-
wacji kadr w przedsigbiorstwie, ,,M+S Hidraulik” S.A. ubiega si¢ o bezzwrotne dofinansowanie za
pomoca procedury ,,Spoleczne innowacje w przedsigbiorstwach” w ramach Programu Operacyjnego
,»R0zw0j Zasobow Ludzkich” na lata 2007-2013, majac na uwadze, iz projekt ten jest zatwierdzony
1 trwa proces jego realizacji.

Przedsigbiorstwo jest jednym z 10 istotnych firm dla projektu rozwoju i wdrozenia modeli kompe-
tencyjnych, oceniajacych sity robocze przy produkcji maszyn w kraju.

Wyzej wymienione dzialania maja na celu wzrostu jakosci sity roboczej, rozwoju wiedzy osobi-
stej 1 umiejetnosci wszystkich pracownikdw, polepszenia produktywnosci, ciaglosci w zatrudnieniu,
odpowiadajacej nowym wyzszym wymaganiom miejsc pracy.
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Systematyczne jest dzialanie w,,M+S Hidraulik” S.A. przy zapewnieniu bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy.

Zarzad corocznie zatwierdza program wdrozenia $rodkéw na rzecz poprawy srodowiska pracy.
Na posiedzeniach Komisji Warunkdéw Pracy omawianych jest szereg kwestii zwigzanych ze sSrodowi-
skiem pracy, zapobieganiem potencjalnym zagrozeniom w procesie pracy, odzieza pracowniczg itd.,
sktadane sa umotywowane propozycje podj¢cia okreslonych dziatan przez kierownictwo. Zapewnia-
ne sg $wiadczenia medyczne dla zatrudnionych.

Firma nie ogranicza si¢ tylko do wdrozenia obowiazkowych wymagan normatywnych. Realizuje
ona ukierunkowane wsparcie dla swoich pracownikow 1 ich rodzin, zapewniajac:

« Srodki pokrywajace koszty transportu;

* Bony zywnos$ciowe 1 positki podawane w bufecie w preferencyjnych cenach;

« Srodki na leczenie i zakup lekéw itd.;

* Nieodptatne korzystanie z sitowni, sauny, sali sportowej 1 boiska pitkarskiego dla zatrudnionych;

* Korzystanie z Centrum medycznego, darmowga opieke stomatologiczna, darmowe badania okuli-
styczne 1 neurologiczne;

* Bezptatne dodatkowe profilaktyczne badania oprocz obowiazkowych;

» Bezplatne korzystanie z morskich 1 gorskich osrodkoéw rekreacyjnych przez pracownikow i ich rodzin;

« Swiadczenia pieniezne dla mtodych matzenstw;

« Swiadczenia pieniezne dla rodzin pracownikéw kobiet w trudnej sytuacji finansowej;

* Odpowiednie miejsca pracy dla kobiet w ciazy i kobiet karmiacych;

»  Wydarzenia sportowe 1 kulturalne dla pracownikow w przedsigbiorstwie.

Efektywny spoteczny dialog kierownictwa firmy ze zwiazkami zawodowymi KT ,,Podkrepa”
(Konfederacja Pracy ,,Wsparcie”) i KNSB (Konfederacja Niezaleznych Zwiazkow Zawodowych
w Bulgarii) i aktualna zbiorowa umowa pracy wspieraja realizacj¢ i doskonalenie najlepszych prak-
tyk w zakresie Korporacyjnej odpowiedzialnosci spotecznej dla pracownikéw, a takze ich rodzin
1 ogolnie dla wojewodztwa.

Strategia rozwoju ,,M+S Hidraulik™ S.A. jest catkowicie ukierunkowana na osiagnigcie zrownowa-
zonego rozwoju firmy, ktéry jest realizowany za posrednictwem bardziej konkurencyjnej produkeji,
modernizacji procesow i urzadzen technologicznych, zmniejszenia zuzycia energii elektrycznej i in-
westowania w energooszczedng technologig. Przy wyborze nowej technologii, ktéra ma by¢ wdrozo-
na, firma bierze pod uwagg takze wptyw, jaki bedzie ona miata na srodowisko naturalne i sSrodowisko
pracy oraz na bezpieczenstwo pracy.

Aby osiagnac te cele ,,M+S Hidraulik” S.A. opracowato i z powodzeniem ubiega si¢ o dofinanso-
wanie trzech projektéw o tacznej wartosci prawie 16 mln butgarskich lewa z Programu Operacyjnego
,»,R0zw0j konkurencyjnosci gospodarki butgarskiej” na lata 2007-2013.

Projekt wdrozenia nowego technologicznego sprzetu w ,,M+S Hidraulik” S.A. zostat zakonczony,
a projekt technologicznej modernizacji i odnowienia jest w procesie realizacji.

Zréwnowazony rozwoj ekologiczny to kolejna zasada w zarzadzaniu ,,M+S Hidraulik” S.A. Roz-
budowany jest system monitorowania wptywu dziatalnosci firmy na srodowisko naturalne. Zbierane
sa doktadne ilosciowe dane na temat wplywu dzialalnosci przedsigbiorstwa na srodowisko, prowa-
dzona jest statystyka wytwarzanych odpaddw, wykorzystanej wody, energii i inne.

Odpady przeznaczane sa do przetworzenia i recyklingu przez wyspecjalizowane licencjonowane
firmy. Podejmowane sa dziatania majace na celu przywrdcenie i ochrong srodowiska naturalnego
1 w razie potrzeby, zanieczyszczone tereny sa rekultywowane.

Podjete sa konkretne kroki w celu zachowania zasobow naturalnych i zwigkszenia efektywnosci
energetycznej. Wybudowany jest system podgrzewania wody przeznaczonej dla gospodarstw do-
mowych za pomoca paneléw stonecznych, a dla celow przemystowych wykorzystywane sa wlasne
zrédta wody. W ,,M+S Hidraulik” S.A. hale produkcyjne ogrzewane sa za pomoca promiennego
ogrzewania gazowego.

80



W przysztosci bedzie realizowany takze projekt ,,Wdrozenie energooszczgdnych technologii
w ,,M+S Hidraulik” S.A.” w ramach procedury ,,Inwestycje w zielony przemyst”.

,M+S Hidraulik” S.A.” wspiera takze dziatania spoteczne. Realizowane sa dotacje dla szkot. Fi-
nansowane sg instytucje w sferze kultury, a takze indywidualne wydarzenia — wystgpy lokalnego
teatru, $wieto rozy itd. Wybudowany zostat parking publiczny sfinansowany ze srodkow firmy.

Podsumowanie
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SESJA 5 - Cwiczenie 5
Projektowanie DOBRYCH PRAKTYK CSR

Wprowadzenie

Realizujac podczas poszczegdlnych sesji cykl ¢wiczen zauwazalismy niewatpliwie, ze problemy
z ktérymi borykaja si¢ najczesciej firmy kazdego dnia to problemy podobne. Naturalne jest wiec py-
tanie: skoro tak, to czy nie warto stworzyé BANKU PROBLEMOW CSR aby korzysta¢ z doswiad-
czenia innych? Przeciez nie warto, patrzac na problem od strony tak ekonomicznej jak i spotecznej,
wywazac juz raz otwartych drzwi. Skoro kto$ juz wczesniej spotkat si¢ z problemem, ktory pojawit
si¢ w naszej firmie 1 problem ten rozwiazat, to o wiele rozsadniej jest skorzysta¢ z tego rozwigzania
w naszej firmie. Moze si¢ zdarzy¢, ze rozwiazanie innych trzeba bedzie zaadaptowac, ale 1 tak w osta-
tecznym rozrachunku koszty beda zdecydowanie mniejsze niz wowcezas, kiedy poszukiwalibysmy
rozwigzania na wlasna r¢ke. Natomiast w przypadku, kiedy po rozpoznaniu okaze si¢, ze problem jest
zupelie nowy, a rozwiazemy go, rozwigzanie nasze powinnismy umiesci¢ w BANKU DOBRYCH
PRAKTYK CSR.

Rozwigzywanie problemow firm oznacza rozwigzywanie problemow pracodawcdéw i pracowni-
kow. Wszelkie rozwiazania kosztuja. Nawet wowczas, kiedy otrzymujemy je bezptatnie, kosztuje
zrzadzanie otrzymanym rozwigzaniem. Jak zmierzy¢ poniesione naktady w stosunku do korzysci,
jakie przyniesie DOBRA PRAKTYKA CSR? Proponujemy opracowa¢ Kalkulator CSR w ramach
¢wiczenia 5.1.

W naszych sesjach uczestnicza przedstawiciele zwiazkdw zawodowych. W sporach z pracodaw-
ca zabiegaja o korzysci dla pracownikéw, ktore maja rézny charakter, ale prawie zawsze daja si¢
wyrazi¢ w pienigdzu. Jest rzecza naturalng, ze zwigzkowcy cheg uzyskac korzysci jak najwigksze,
za$ pracodawcy zapat ten studzg i proponuja zdecydowanie mniej niz oczekuja zwiazki zawodowe.
W zwigzku z tym proponujemy w trakcie kolejnego ¢wiczenia w trakcie sesji 5 opracowanie narze-
dzia, ktore wspomoze negocjacje stron skonfliktowanych na tle ekonomicznym. Roboczo narzedzie
to proponujemy nazwacé: Krzywa roszczenia®!. Pomyst jest nastepujacy: w pierwszej fazie negocjacji
nalezatoby zmierzy¢ wiedz¢ na temat znajomosci problemu, o ktory toczony jest spor. W ten sposob
proponujemy zidentyfikowac luke kompetencyjng w toczonym sporze. Najprawdopodobniej bedzie
nig brak stosownej wiedzy, przede wszystkim z obszaru ekonomii menedzerskiej. Wiedz¢ t¢ nale-
zy uzupeti¢ podczas szkolenia, ktdrego program nalezy opracowaé w oparciu o pierwszy pomiar.
W szkoleniu udziat winni wzia¢ wszyscy: pracodawca, kierownicy, pracownic 1 Zwigzki Zawodowe.
Po szkoleniu ponownie nalezy dokona¢ pomiaru wiedzy. Stosunek wiedzy z okresu przed szkoleniem
do wiedzy po szkoleniu konstytuuje wielko$¢ wskaznika, ktoéry uprawnia do dalszych negocjacji,
a najprawdopodobniej o wielkos¢ ktorego zredukowana zostanie kwota sporu. W negocjacjach pro-

31 Taka nazwe zaproponowat Ryszard Ustyjanczuk — przedsiebiorca uczestniczacy w projekcie.
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wadzonych przez skonfliktowane strony WIEDZA staje si¢ arbitrem. W trakcie ¢wiczenia naszym
celem bedzie zoperacjonalizowanie przedstawionego pomystu w postaci rownia oraz zaproponowa-
nie interpretacji geometryczne;j.
W ¢wiczeniu 5.2 skupimy uwage na dwoch propozycjach: na ,,Skrzynkach Innowacje BHP”
1 ,,Wewngtrznym nauczycielu”. Pierwsza propozycja dotyczy umieszczenia w réznych czytelnych
miejscach w firmie skrzynek, do ktérych zainteresowani wrzucaliby propozycje dotyczace dostrzezo-
nych przez nich problemoéw BHP, a takze propozycje ich rozwigzania. Pomyst nie nowy, ale innowa-
cyjnos¢ polega na tym, ze skupimy si¢ na problemach zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego
z rodzinnym oraz na szeroko rozumianym wypaleniu zawodowym, a zwlaszcza zwigzanej z tym de-
presji. W przypadku ,,Wewngtrznego nauczyciela” wykorzystamy w naszej dobrej praktyce niektore
propozycje partnera butgarskiego.
Przystepujac do ¢wiczenia 5.3 zagospodarujemy przestrzefi Kapitatu Ludzkiego®?. Wychodzimy
z nastepujacych zalozen:
— celem przedsigbiorstwa jest generowanie zysku w krotkim okresie, a w dtugim podnoszenie jego
wartosci rynkowe;;
— na poprawne relacje pomigdzy pracodawcg a pracownikiem wplyw maja korzysci i oczekiwania
stron.
Celem ¢wiczenia jest zidentyfikowanie owych wzajemnych korzysci i oczekiwan oraz zainicjowa-
nie dyskusji nad tresciami do dobrych praktyk:
— Ocena wielozrédtowa pracownika,
— Wynagrodzenie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania 1 wktadu pracownikéw w budo-
wanie pozycji strategicznej firmy.
Jednym z narzedzi do realizacji ¢wiczen sa przygotowane przez nas matryce. Czes$¢ z uczestnikow
SESJI matryce te wykorzysta dwukrotnie, raz do konstruowania, a drugi raz do rekonstruowania
DOBRYCH PRAKTYK CSR.

32 Podobnie, jak w przypadku sesji ZR i BHP, tutaj rdwniez bedziemy korzysta¢ z metod i technik zawartych w
publikacjach: Smolenski S., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie, TNOIK — OPO, Zeszyt 41/97, Byd-
goszcz 1997 oraz Mietlewski Z., Smolenski S., Metody zarzadzania przedsigbiorstwem, TNOiK — OPO, Zeszyt 97/98,
Bydgoszcz 1997.
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Cwiczenia 5

Projektowanie/Rekonstrukcja’* DOBRYCH PRAKTYK CSR

Polecenie: Zaprojektuyj DOBRE PRAKTYKI CSR:

w obszarze ZR:
— Kalkulator CSR
— Krzywa roszczenia

w obszarze: BHP
— Skrzynka innowacje w BHP
— Wewngtrzny nauczyciel

w obszarze: HR

— Ocena wielozrodtowa pracownika

— Wynagrodzenie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wktadu pracownikéw w budo-
wanie pozycji strategicznej firmy

inne:
— Idealny pracownik
— Idealny pracodawca

Cel: Sformutowanie DOBRYCH PRAKTYK CSR dla przedsigbiorstw branzy elektromaszyno-
wej, operujacych w sektorze mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw (MMSP), w takich obszarach
jak: zrbwnowazony rozwoj, kapitat ludzki i BHP.

Do konstruowania (zaprojektowania)/rekonstrukcji** DOBRYCH PRAKTYK CSR postuzymy sie
wiedza nabyta podczas realizacji ¢wiczen od 4.1. do 4.4. Material pomocniczy znajdziemy rowniez
na stronie Fundacji Instytut Spotecznej Odpowiedzialno$ci Organizacji www.instytut-csr.net)3>.

33 Niepotrzebne przekresl.

34 W zaleznosci od celu realizowanego ¢wiczenia w matrycy DOBREJ PRAKTYKI CSR przekresli¢ jedno ze
stow: konstruowanie lub rekonstrukcja, w zaleznosci od celu realizowanego ¢wiczenia.

35  Patrz rowniez publikacja: Mietlewski Z., Tchérz B., Lukasz Rozankowski, Model upowszechniania dobrych
praktyk CSR w branzy elektromaszynowej, Region Warminsko - Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢” w Olsztynie i Fundacja ,,
Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji” w Olsztynie, Olsztyn 2013. Publikacja jest dostgpna takze w formie
elektronicznej na stronie www.janski.edu.pl, www.partnerstwo.net, www.instytut-csr.net.
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Cwiczenie 5.1. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR

Struktura modelu UP DP CSR

Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR

Kalkulator CSR

Jaki problem rozwiazuje
DP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania,
aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy
z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia
DP CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia
korzysci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?

Inne propozycje

Zrodto:
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Cwiczenie 5.1. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR

Struktura modelu UP DP CSR

Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR

Krzywa roszczenia

Jaki problem rozwiazuje
DP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania,
aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia
DP CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia
korzySci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic¢?

Inne propozycje

Zrodto:
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Cwiczenie 5.2. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR

Struktura modelu UP DP CSR

Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR

Skrzynka innowacje w BHP

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP
CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia ko-
rzysci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzi¢?

Inne propozycje

Zrodto:
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Cwiczenie 5.2. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR

Struktura modelu UP DP CSR Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR Wewnetrzny nauczyciel

Jaki problem rozwigzujeDP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP
CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia ko-
rzysci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic?

Inne propozycje

Zrédlo:
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Cwiczenie 5.3. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR

Struktura modelu UP DP CSR

Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR

Ocena wielozrodliowa pracownika

Jaki problem rozwigzuje DP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia
DP CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia
korzySci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzic?

Inne propozycje

Zrédlo:
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Cwiczenie 5.3. Konstrukcja / Rekonstrukcja Dobrej praktyki CSR:

Struktura modelu UP DP CSR

Opis struktury modelu UP DP CSR

Nazwa DP CSR

Wynagrodzenie oparte na indywidualnej ocenie
zaangazowania i wktadu pracownikoéw w budowanie
pozycji strategicznej firmy

Jaki problem rozwiazuje DP CSR?

Opis DP CSR

Konkretne dzialania, aby wdrozy¢ DP CSR

Rozpoznanie

Diagnoza

Reakcja

Interwencja

Korzysci dla firmy z wdrozenia DP CSR

Jak firma moze zmierzy¢ korzysci z wdrozenia DP
CSR?

Zrédlo informacji niezbednych do zmierzenia ko-
rzysci

Kiedy DP CSR moze si¢ nie sprawdzi¢?

Inne propozycje

Zrodto:
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Podsumowanie
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SESJA VI - Cwiczenie 6
Koncepcja rekonstrukcji i upowszechniania DOBRYCH PRAKTYK CSR

Wprowadzenie

Gdy pojawia si¢ spor pomigdzy pracodawca, a pracownikami i zwiagzkami zawodowymi ma on
na ogot podtoze ekonomiczne. Dotyczy wynagradzania i nagradzania pracownikdéw. W opinii praco-
dawcy pracownicy roszcza sobie o wiele za duzo. Pracodawca jest sktony, o ile jest, zaoferowac pra-
cownikom zdecydowanie mniej. Praktyka pokazuje, ze rozwigzanie sporu Strony znajduja gdzie$ po
drodze. Ale, jak uczy doswiadczenie, wynegocjowany przez Strony rezultat, to raczej efekt emocji,
niz wiedzy Stron na temat przedmiotu sporu. Stad propozycja, aby uczestniczacy w sporze postawili
na partycypacyjne negocjacje, w ktorych punkt na krzywej roszczenia wypracuja wspomagajac si¢
wiedza z zakresu ekonomii menedzerskiej. A po drodze skonstruuja narz¢dzie w postaci prostego
kalkulatora, aby swoje argumenty wesprze¢ obliczeniami, a nie emocjami. Matematyka to arbiter
przyjaciel zwasnionych Stron.

Aby metoda partycypacyjnych negocjacji spehita oczekiwania Stron sporu, zainteresowani,
mamy tutaj na mysli pracodawcow, pracownikow 1 zwiazki zawodowe, muszg sobie uswiadomic
dwie sprawy. Po pierwsze, strony konfliktu muszg dobrze zdefiniowa¢ problem — przedmiot spo-
ru! I po drugie, nie nalezy wywaza¢ juz raz otwartych drzwi. Co przez to rozumiemy? Problemy,
z ktorymi boryka si¢ firma, to jesli nie identyczne, to problemy z ktérymi juz borykaty si¢ inne fir-
my. Wszystkie rozwigzania to BANK DOBRYCH PRAKTYK! To cenne spostrzezenie. Koniecznie
nalezy je wykorzysta¢ w praktyce biznesowej. Rozwigzanie zidentyfikowanego w firmie problemu
proponujemy rozpocza¢ od znalezienia rozwiazania w BANKU DOBRYCH PRAKTYK firm, ktore
z tym problemem si¢ spotkaty i go rozwigzaly. Woéwczas przeniesienie na grunt firmy tych rozwigzan
zdecydowanie obnizy koszty zwiazane z rozwiazaniem konfliktu. Warto zaglada¢ do BANKU DO-
BRYCH PRAKTYK CSR wspotinansowanych przez Uni¢ Europejska. Wowcezas dostep do know
how jest za darmo, a koszty zwiazane sg jedynie z wdrozeniem i prowadzeniem w firmie dobrego
rozwiazania. Ale, zeby wdrozona dobra praktyka okazala si¢ skuteczna, a przy tym ekonomicznie
oplacalna, nalezy przed jej wdrozeniem wykona¢ mndstwo konstruktywnej pracy. Przede wszystkim
pracg podeprze¢ analiza ekonomiczna.

Na poczatku poprawnie definiujemy przedmiot sporu — problem. Definicja tego problemu musi
stanowi¢ rezultat wspdlnego wysitku Stron uczestniczacych w sporze. Z problemem Strony musza
si¢ utozsamiac 1 jednoczesnie przyjaé, ze zadawala je jedynie rozwigzanie konfliktu. Innej opcji nie
ma. Oznacza to, ze Strony beda musialy predzej czy pozniej pojs¢ na ustgpstwa. Tyle, ze poparte
argumentami ktorych logike rozumieja. Aby tak si¢ stalo, musza zweryfikowac swojaq wiedzg o pro-
blemie. Co to znaczy? Otoz przed przystapieniem do rozwiazania juz dobrze zdefiniowanego proble-
mu, Strony identyfikuja swojaq wiedz¢ o zagadnieniach zwiazanych z problemem za pomocy testu.
(W tescie znajduja si¢ pojecia, znajomos¢ 1 zrozumienie ktorych jest warunkiem konstruktywnych
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negocjacji. Jakie to poj¢cia winny by¢ w tescie? Te, ktdre wielokrotnie pojawialy si¢ przy formuto-
waniu problemu. Juz na etapie definiowania problemu nalezy budowaé stownik poje¢, ktéry wyko-
rzystamy przy opracowaniu pre testu, a pdzniej do opracowania programow szkolenia. Wowczas
tylko programy szkolenia bgeda sensowne i spetnig poktadana w nich nadziej¢. Po szkoleniu, lub
cyklu szkolen, o ile pierwsze nie speini oczekiwan, uczestnicy sporu ponownie rozwiazujq test (post
test). Najprawdopodobniej nie wszyscy osiagna celujace noty, ale bedq juz na tyle przygotowani do
dalszych negocjacji, ze mozna przystapi¢ do dalszej pracy. W kolejnym etapie Strony maja przed
oczami zdefiniowany problem, stownik poje¢ oraz formulg na prég rentownosci, aby moc wykonaé
bardzo prosta analiz¢ ekonomiczna. Strony maja réwniez przed soba raport z wynikow osiagnigtych
przez firmg¢ na dzien przystapienia do rozwiazania problemu. (Albo szczegdtowy wglad w sprawoz-
dania finansowe, rachunek zyskdéw i strat, cash flow, bilans i inne dokumenty). Celem pierwszego
spotkania po szkoleniu jest wspdlne przeprowadzenie uproszczonej analizy ekonomicznej modelu
biznesowego. Pokazanie przede wszystkim Stronom, jaka wielkos¢ produkcji/ustug nalezy wypro-
dukowad/wytworzy¢ 1 sprzedac, aby pokry¢ koszty state firmy. Jak to czg¢s¢ wielkosci z catej sprze-
dazy, 1 przez ile dni, w tym godzin, firma musi na to pracowaé. Nastepnie, buduje si¢ kolejna wersje
modelu biznesowego w ktorej uwzglednia si¢ koszty ktdre wygeneruje rozwiazanie problemu. (Na
pewno odbegdzie si¢ to kosztem zmiany wielkosci ryzyka operacyjnego, najprawdopodobniej wzro-
$nie, 1 kosztem zysku operacyjnego). Po opracowaniu analizy ekonomiczno-finansowej dla kolej-
nej wersji, przystepujemy do rozdziatu rél i zadan pomiedzy uczestnikow Zespolu Roboczego. Na
przyktad, prosimy przedstawiciela sprzedazy, aby zorientowat si¢, czy rynek jest na tyle chlonny, iz
sens ma zwigkszenie produkcji. Szefowi produkcji zlecamy rozpoznanie zdolnosci produkcyjnej na
wypadek zwigkszenia produkcji i sprzedazy. Pracownikowi ksiggowosci zlecamy rozpoznanie zrodet
dodatkowego finansowania produkcji/ustug, itp. (Cztonkowie zespolu roboczego nie dyskutuja, co
dalej z problemem, tylko skupiaja uwage, na roli i zadaniu, ktore zostato im przypisane. Problem ma
by¢ po prostu efektywnie rozwiazany). Przed kolejnym spotkaniem, uczestnicy zespotu roboczego
wymieniajg si¢ wiedza. Przychodzac na kolejne spotkanie buduja ponownie model biznesowy, w kto-
rym uwzgledniaja nabyta wiedzg. Konstruuja wiele alternatywnych modeli biznesowych. Proponuja
scenariusze i wreszcie rekomenduja, wedlug nich najlepsze rozwigzanie. Oto, jak mozna skutecznie
1 efektywnie rozwiaza¢ problem postugujac si¢ metoda partycypacyjnych negocjacji. W metodzie
tej wazna rolg odgrywa bardzo prosta analiza ekonomiczno — finansowa, w ktdrej wykorzystujemy
przede wszystkim teori¢ progu rentownosci.

Metod¢ partycypacyjne negocjacje rekomendujemy do rekonstrukcji DOBRYCH PRAKTYK
CSR w czasie, kiedy beda one upowszechniane. Proponujemy ekspertom upowszechniajacym dobre
praktyki z obszaru: ZR, HR 1 BHP, aby definiowali problemy w taki sposdb, aby mozliwa byta wery-
fikacja optacalnos¢ rekomendowanych praktyk za pomocq kalkulatora CSR.
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Agenda
Upowszechniania Dobrych Praktyk CSR w branzy elektromaszynowej
Projekt: Wymiana dobrych praktyk w obszarze CSR branzy elektromaszynowej 7 Polski i Bulga-
rii. Przewodnik wdraZania spolecznej odpowiedzialnosci.

DZIEN PIERWSZY
Czes¢ 1 — konferencyjna

Prowadzacy: ...

Wynagradzanie i ocena pracownikow jako determinanty rozwoju kapitalu ludzkiego
Prowadzacy: ...

Czy istnieje potrzeba rekonstrukcji paradygmatu BHP?

Prowadzacy: ...

Dobrobyt przedsi¢biorstwa a oczekiwania spoleczne. CSR w branzy elektromaszynowej
w wojewodztwie warminsko-mazurskim w Polsce i w Bulgarii — wyniki badan

Czes¢ 11 — konferencyjna

Prowadzacy: ...

Zalozenia do modelu upowszechniajacego dobre praktyki CSR w przemysle elektromaszy-
nowym

Prowadzacy: ...
Model Upowszechniania dobrych praktyk CSR w przemysle elektromaszynowym
Prowadzacy: .......oooviiiii

Przyklady dobrych praktyk CSR branzy elektromaszynowej w Bulgarii i w Polsce na przy-
kladzie wojewodztwa warminsko-mazurskiego
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DZIEN DRUGI

Czes¢ 111 — warsztatowa (debata)

Prowadzacy: ...

Rekonstrukcja programow upowszechniania dobrych praktyk CSR:
— Wewngtrzny nauczyciel,

—Kalkulator CSR,
— Krzywa roszczenia.

Prowadzacy: ................o

Rekonstrukcja programow upowszechniania dobrych praktyk CSR:
— Ocena wielozrédlowa pracownika,
— Wynagrodzenie oparte na indywidualnej ocenie zaangazowania i wktadu pracownikow w bu-

dowanie pozycji strategicznej firmy.

Prowadzacy: ...

Rekonstrukcja programow upowszechniania dobrych praktyk CSR:

— Idealny pracownik,

— Skrzynka innowacji bhp.

Tabela 1 Etapy osiagania celéw i rezultatéw za pomoca modelu upowszechniania dobrych praktyk

ze $ciezkq mainstreamingu.

Etapy osiqgania celow

Rezultat

Jednostka organizacyjna
lub osoba odpowiedzialna

Czas
trwania

Data
rozpoczecia/
zakonczenia

Identyfikacja problemu CSR

Rozpoznane przyczyny
i skutki problemu.

Firma i Interesariusze

Przeksztalcenie problemu w
cele strategiczne

Zdefiniowane cele 1 srodki.

Firma

Wybor Dobrej Praktyki CSR

Dobra praktyka

Firma 1 Interesariusze

Wybor strategii CSR

Zdefiniowane rezultaty.

Firma

Matryca logiczna — System
wartosci norm, rol i grup,

Instytucjonalizacja strategii ktéry wesprze osiqganie Firma
celow strategicznych.

Opracowanie programow Jedr_lora; owy p_lfm L, Kierownicy
obejmujacy zbidr dziatan.
Zbior szczegdtowych in-

Opracowanie procedur zi;l;(ijol ;12: allil l:v Zég(ﬁgrv;?: Kierownicy
pojawiajace si¢ dziatania.

Wdrozenie strategii CSR Wzaj emne StOSI.mkl Wtasciciel(e) firmy
— zaangazowanie.

Monitoring Dynamiczna kontrola. Kierownicy

Raportowanie Raport. Wiasciciel(e) firmy

Zrbdlo: Opracowanie wiasne
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Tabela 2 Operacjonalizacja wymiernych zadan rocznych w modelu upowszechniania dobrych
praktyk ze $Sciezka mainstreamingu.

Termin Termin
rozpoczecia | zakonczenia

Odpowie-

Glowne dzialania .
dzialny

Kolejnosé

Do dnia ........ sformutowac wizje, misje, wartosci
firmy.

W miesigcu ... ...... rozpoczqé prace nad strategiq
CSR firm, a zakonczy¢ najpozniej w ... ... ............
Opracowac i wdrozy¢ w przeciqgu ... ... ... miesie-
¢y program naprawczy, aby poprawic¢ rentownos¢
O evenane % w przeciqgu .......... miesiecy (odzy-
ska¢ rentownos¢ w przeciqgu ... .. ..... miesiecy).
Do dnia .......... opracowac sprawny i efektywny
system komunikacji: Firma — Pracownicy — Inte-
resariusze.

Do dnia ... .......... Sformalizowac Systemy Zarzq-
dzania Zasobami Ludzkimi

Do dnia .......... opracowac, i wdrozy¢ z dniem
........... , plan doskonalenia kwalifikacji pracow-

W okresie .............. System Motywacyjny skorelo-
wac z efektami ekonomicznymi.

Wprowadzi¢ z dniem .......... procedury analizy
ekonomicznej wszystkich jednostek biznesowych
realizowanych w firmie.

Przeszkolic ... kierownikow, ktorzy po odbytym
szkoleniu w przeciqgu miesiqca opracujq plan
szkolenia dla podleglych im pracownikow i sami
przeprowadzq szkolenie. W przeciqgu .............
miesiecy prowadzone przez nich jednostki bizne-
sowe majq poprawi¢ wzrost sprzedazy o ..........
%.

Opracowaé w przeciqgu ... ........ dni / miesiecy
i wdrozy¢ od ............ dnia / miesiqca program
godzenia Zycia zawodowego z rodzinnym.
Opracowaé¢ w przeciqgu ... ... ..... dni / miesiecy
i wdrozy¢ od ............ dnia / miesiqca program
przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu.

Inne dziatania

Zrbdlo: Opracowanie wtasne
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