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Anna Daria Nowicka — socjolog
Co ma wspolnego employer branding z CSR?

Employer branding, czyli kreowanie wizerunku firmy jako dobrego pracodawcy staje
sie¢ coraz wazniejsza czeScia Public Relations. W tym artykule pokaze, czym jest
employer branding w aspekcie spolecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR).

Co to jest employer branding?

Specjali$ci z Dzialu Zasoboéw Ludzkich stajg si¢ w coraz wigkszym stopniu odpowiedzialni za
dzialania Public Relations zarowno wewnatrz firmy, jak i na zewnatrz. Mingty juz czasy,
kiedy uwazano, ze za wizerunek firmy odpowiada tylko dzial PR i marketingu. Coraz
powszechniejsza jest swiadomos$¢, ze wizerunek kreuja wszyscy pracownicy firmy — od
prezesa po recepcjoniste. Oprocz dziatu Public Relations, szczegdlny wptyw na postrzeganie

przedsigbiorstwa ma dzial Human Resources.

Jednym z waznych obszaro6w Public Relations stat si¢ ,,employer branding”, czyli dziatania

firmy majace na celu budowanie jej wizerunku jako dobrego i pozadanego pracodawcy. Sam

termin ,.,employer branding” jest do$¢ nowy, poniewaz zostat wprowadzony dopiero w 2001

roku przez firm¢ McKinsey. Cho¢ mozna tlumaczy¢ to sformutowanie jako ,,budowanie

wizerunku pracodawcy”, czesto uzywa si¢ terminu anglojezycznego. Dziatania te mozna
podzieli¢ na dwa typy - w zaleznos$ci od grupy, do ktorej sa adresowane. Wyrdzniamy wigc:

e cmployer branding wewng¢trzny, czyli skierowany do obecnych pracownikow firmy.
Obejmuje on dziatania majace podnies¢ satysfakcje pracownikdéw i wzmocni¢ w nich
poczucie, ze pracuja w dobrej firmie. Bedzie to dbanie o przyjazng atmosferg, wyjazdy
integracyjne, szkolenia, zapewnienie pakictu uslug medycznych dla calej rodziny,
finansowanie paczek $§wigtecznych czy kolonii dla dzieci pracownikoéw. Narzedziami
komunikacji sg tu m.in. biuletyny korporacyjne, intranet.

e employer branding zewnetrzny, czyli skierowany do potencjalnych pracownikoéw oraz do
opinii publicznej. Celem tych dziatan jest stworzenie wizerunku firmy jako atrakcyjnego
pracodawcy. Moze to by¢ uczestnictwo w targach pracy lub konferencjach poswigconych
Human Resources Management, aktywna promocja na wyzszych uczelniach, zgtaszanie
firmy do rankingéw ,,dobrego pracodawcy” czy ,,firmy przyjaznej mamie”, ale takze sam
przebieg procedury rekrutacyjnej, wyglad oraz tre$¢ ogloszen o prace czy sposob
przedstawienia pracodawcy na jego stronie internetowej. Czasem firmy na zewngtrzny

uzytek przygotowuja swoiste success story, czyli sylwetke 1 osiggniecia konkretnego ich
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pracownika, jego Sciezke kariery oraz wypowiadane przez niego ciepte stowa o Swietnej
atmosferze pracy i perspektywach, jakie ten pracodawca stwarza.

Walka o prawa pracownicze

Wiele osdb zapomina, ze prawa pracownicze sa wynalazkiem stosunkowo nowym, za$
wyznaczniki bycia spotecznie odpowiedzialnym pracodawca takze bardzo si¢ zmienity.
Zaczne 0od krotkiego rysu historycznego, aby nakresli¢ relacje, jakie panowaly wczesniej
miedzy pracodawcami a pracownikami. W poczatkach rewolucji przemystowej, ktora
rozpoczeta sie na przetomie XVIII 1 XIX wieku w Anglii, a potem objeta kolejne kraje, ludzie
pracowali w fabrykach w nieludzkich warunkach. Otrzymywali glodowe stawki, nie byto
gwarancji odszkodowan za wypadki przy pracy, zas praca dzieci byta na porzadku dziennym.
Nie istnialy tez platne urlopy i zwolnienia lekarskie ani ubezpieczenia spoleczne, renty,
emerytury. Fabrykanci uwazali, Zze robotnikom nalezato placi¢ tylko tyle, aby zapewni¢ im
minimum niezbedne do biologicznej egzystencji, gdyz jesli zarobig wigcej, to nie beda chcieli
pracowa¢. W 1960 r. Douglas McGregor® opisal dwa zestawy zalozeh na temat natury
cztowieka 1 jego stosunku do pracy. Zgodnie z teorig X cztowiek jest leniwy, nie chce bra¢ na
siebie odpowiedzialno$ci, nie czuje potrzeby wykazania si¢ inicjatywa, a praca jest dla niego
ztem koniecznym, niezbednym do zarobienia pieniedzy potrzebnych na przezycie. Zgodnie z
ta teorig jedyne, co pracownika motywuje, to pienigdze. Trzeba go nieustannie kontrolowac i
zmusza¢ do bycia wydajnym. Nie mozna si¢ po nim spodziewaé innowacyjnosci czy
zaangazowania. Czlowiek przestanie pracowac, jak tylko zarobi odpowiednio duzo pienigedzy.
Natomiast wedtlug teorii Y czlowiek jest z natury ch¢tny do pracy, tworczy i gotowy do
podejmowania odpowiedzialnosci. Do pracy motywuja go nie tylko bodzce ekonomiczne. To,
czy pracodawca wyznaje teori¢ X czy Y przeklada si¢ na to, jak traktuje pracownikéw, jak ich
motywuje i przydziela zadania. Takze dzisiaj wielu menedzerow trzyma si¢ teorii X i przy
takim podejsciu trudno si¢ po nich spodziewac jakiegokolwiek dbania o wizerunek dobrego
pracodawcy czy podejmowania dziatan z zakresu CSR.

Potrzeba bylo dziesigcioleci, aby proletariat (czyli robotnicy fabryczni) zaczal tworzy¢
zwiazki zawodowe 1 poprzez strajki oraz inne formy nacisku stopniowo wywalczyt poprawe
warunkow pracy 1 ostony socjalne. Zwigzki zawodowe byly tepione przez pracodawcow, a
aktywisci robotniczy szykanowani. Nawet obecnie w Polsce maja miejsce takie dzialania —
cho¢ mamy zagwarantowang prawem wolno$¢ tworzenia i przynaleznosci do zwiazkoéw
zawodowych, za$ cztonkowie ich wladz sg chronieni przez zwolnieniem z pracy. W praktyce

zwigzki zawodowe w catkowicie prywatnych spotkach to rzadko$¢. Z drugiej jednak strony w

! Podaje za red. Andrzej K. Kozminski Zarzqdzanie — Teoria i praktyka, Warszawa 1998, str. 415- 416
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spotkach panstwowych (oraz niektorych juz po prywatyzacji — zwlaszcza z branzy
energetycznej) bywa, ze naduzywa si¢ tego prawa i W jednej firmie dziata po kilkanascie
zwigzkow zawodowych.

Oczywiscie zawsze byli fabrykanci (czy posiadacze ziemscy), ktorzy traktowali swoich
pracownikow lepiej, niz wymagalo tego Owczesne prawo oraz normy zwyczajowe. Jak podaje
Ewa Le$ pierwsza fundacja korporacyjna w Ameryce zostala zatozona w 1917 roku przez
firme Sears i Roebuck z inicjatywy Juliusza Rosenwalda, ktory poza tym osobiscie ufundowat
ponad 5Stys. szkol dla Afroamerykanow z potudnia Stanow Zjednoczonych. Cho¢ laicyzacja
dobroczynnosci, a wigc pomoc potrzebujgcym z mitosci do cztowieka, a nie do Boga, byla
odkryciem Oswiecenia — zinstytucjonalizowanie pomocy swiadczonej przez przedsigbiorstwa
nastgpito ,,dopiero” na poczqthku XX wieku.” Takze w Polsce mieliSmy przypadki zakrojone;j
na szeroka skale prospotecznej dziatalnosci przedsigbiorcow. Na warszawskiej Woli do tej
pory zamieszkiwane s3 kamienice Wawelberga — bankowca i filantropa, ktory ufundowat
takze przedszkole, technikum i pracowat przy tworzeniu Muzeum Przemystu i Rolnictwa w

Warszawie.

Czy Henry Ford byl spolecznie odpowiedzialnym pracodawcg?

Ciekawym 1 kontrowersyjnym przyktadem employer brandingu jest podejscie Henry’ego
Forda®, ktéry zrewolucjonizowal branzg samochodowa 1 wprowadzit tasme produkcyjna.
Znacznie obnizylo to koszty 1 zwigkszylo efektywnos$¢ produkcji, ale dla pracownikow
oznaczato jednostajng i nuzgcg prace. Przestawali oni czué¢ si¢ wykwalifikowanymi
robotnikami, a stawali trybikami przy tasmie. Poczatkowo Ford faktycznie nie dbat o
pracownikow 1 traktowal ich jak ,,dodatek do maszyny”. Stawki w jego fabryce staty si¢
nizsze niz przeci¢tna ptaca w przemysle w Detroit. Robotnicy zacze¢li masowo odchodzi¢ z
Ford Motors Company, zas w 1913 roku fluktuacja zatogi przekroczyta 380%. Zarzad podjat
decyzje o podniesieniu dniéwki z 2,34 dolara do 5 dolarow i wprowadzeniu 8 godzinnego
dnia pracy. To rozwigzanie byto szokiem dla innych przemystowcow, ktorzy uznali Forda za
»szarlatana, komunist¢ 1 przestgpce ekonomicznego”. Ale po ogloszeniu nowych zasad
wynagrodzenia do bram fabryki Forda szturmowato 10 tys. chetnych do pracy i firma mogta
wybiera¢ sobie tylko najlepszych pracownikéw (co jeszcze bardziej podniosto wydajnosé i
dato Fordowi trwalg przewage konkurencyjng). Ford przez dtugi czas nie musiat si¢ obawia¢
odejs¢ pracownikow. Ciekawostka jest to, ze nie wszyscy pracownicy otrzymywali tg 5
dolarowg dnidwke. Nie dotyczyta ona mezczyzn ponizej 20 lat oraz takich, ktérzy sg samotni,

2 Ewa Le$, Zarys historii filantropii w Polsce, Warszawa 2001
¥ Podaje za red. Andrzej K. Kozminski Zarzqdzanie — Teoria i praktyka, Warszawa 1998, str. 643 — 646
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zamierzajg si¢ rozwies¢ lub prowadzg ,,niemoralny tryb zycia”. Otrzymywaty ja za$ tylko te
kobiety, ktore utrzymywaly rodzing. Oczywiscie taki sposéb wynagradzania bytby niezgodny
z naszym obecnym kodeksem pracy, ktory zabrania wynagradzania pracownikow podtug ich
ptci, wieku, sytuacji osobistej czy wyznawanych wartosci. Ford podniost pensje nie tylko, aby
zmniejszy¢ fluktuacje pracownikow, ale takze, aby jego robotnikow bylo sta¢ na zakup
wyprodukowanych przez siebie aut® (czyli innym stowy zwickszyt popyt na swoje towary).
Wedtug obecnych kryteriow Ford nie bylby spolecznie odpowiedzialnym pracodawcy jeszcze
z jednego powodu — aby wycisng¢ z pracownikoOw maksymalng wydajnos¢, wprowadzit
surowy regulamin pracy oraz Wydzial Bezpieczenstwa Zaktadow, ktory zajmowal sig
inwigilacja pracownikow oraz pilnowat przestrzegania nakazow i zakazéw. Pracownikom nie
wolno bylo rozmawiaé na tematy osobiste nie tylko przy pracy, ale nawet podczas przerw na

positki. Nie wolno bylo nawet pogwizdywac¢ ani usmiechac si¢ przy pracy.

Przedstawitam tak szczegétowo przypadek Forda oraz dodatam ,rys historyczny”, aby
pokazaé, jak bardzo zmienito si¢ na przestrzeni dziesi¢cioleci postrzeganie tego, co to znaczy

by¢ ,,spolecznie odpowiedzialnym pracodawca”.

Spoteczna odpowiedzialnos¢ tylko tam, gdzie trzeba?

Zdarza si¢, ze firmy, ktore w krajach zachodnich prowadza bardzo wartoSciowe dzialania
prospoteczne, jednoczesnie wykorzystuja to, ze w Azji czy Ameryce Potudniowej prawo nie
chroni tak pracownikow, jak w naszym kregu kulturowym, za$§ fabryki przypominaja czasem
obozy pracy. Gdy fakty te zostaty nagtosnione na Zachodzie (m.in. dzigki §wietnej ksigzce
Naomi Klein No logo) cz¢$¢ konsumentow zaczela bojkotowaé uznane $wiatowe marki —
zwlaszcza odziezowe (np. Nike, Adidas, Levi’s, Gapa, Vans, Espirit). Gdy koncerny
probowaty si¢ broni¢ mowiac, ze fabryki te naleza do ich podwykonawcow oraz ze w ich
wlasnych zaktadach przestrzega si¢ miejscowego prawa, wzmoglo to jeszcze bardziej
oburzenie opinii publicznej. Jak pisze Roger Martin Przenoszqc produkcje obuwia
sportowego do potudniowo-wschodniej Azji i placqc robotnikom pensje w wysokosci
odpowiadajgcej lokalnym normom, firma Nike notorycznie narazata si¢ na zarzut
wyzyskiwania ludzi. W istocie oskarzano jq o obniZanie poziomu swojej spolecznej
odpowiedzialnosci. Cho¢ kierownictwo bronilo si¢ arQUumentem, Ze przeciez Sposob
prowadzenia dziatalnosci byl odpowiedni jak na lokalne uwarunkowania, rozzloszczeni
amerykancy konsumenci dali firmie wyraznie do zrozumienia, Ze oczekujq od niej

postepowania przystajgcego do amerykanskiego fundamentu spoiecznego.5 O ile Henry Ford

* Roger Martin Maciez prawosci W Spoleczna Odpowiedzialnosé¢ Przedsiebiorstw, HBR, str. 99
® Roger Martin Maciez prawosci W Spoleczna Odpowiedzialnos¢ Przedsigbiorstw, HBR, str. 107
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chciat ptaci¢ swoim robotnikom tyle, aby bylo ich sta¢ na zakup produkowanych przez siebie
aut, to jak pisze Klein o sytuacji robotnikow produkujacych markowe ubrania w krajach
takich jak np. Filipiny place sq tak niskie, iz robotnicy wydajq Iwig czes¢ swoich zarobkéw na
miejsce w noclegowni i komunikacje; reszta idzie na makaron i smazony ryz, sprzedawany na
straganach przez bramg. Robotnicy nie mogq nawet marzyc, Zeby ich bylo sta¢ na towary,
ktore produkujq.® Sytuacja tych robotnikéw bywa wicc gorsza niz na Zachodzie w poczatkach
ubieglego wieku. Najgorsze z moralnego punktu widzenia jest to, ze ponadnarodowe
koncerny nie korzystaja z niemal niewolniczej pracy ludzi w biednych krajach dlatego, ze
walczg o przetrwanie na rynku i muszg maksymalnie cigé koszty. One robig tak, aby jeszcze
bardziej podbi¢ i tak niezmiernie wysokie zyski. Klein podkresla: Koncerny, ktore tradycyjnie
zadawalaly sie stuprocentowq marzqg miedzy kosztami produkcji a ceng detaliczng,
przetrzqsajq dzis planete w poszukiwaniu fabryk moggcych wytworzy¢ ich produkty tak tanio,
by wysokos¢ marzy zblizyla sie do 400%." Jedng z form nacisku na koncerny, aby nie
wyzyskiwaty bezposrednich wytworcow towardw z krajow Trzeciego Swiata stal sie ruch
Sprawiedliwy Handel (Fair Trade). Podstawowym jego celem jest zbudowanie trwatych,
bezposrednich relacji pomiedzy producentami w krajach biednych, a konsumentami w
bogatych cze$ciach $wiata oraz podnoszenie $wiadomosci wséréd konsumentdw na temat
negatywnych skutkéw migedzynarodowego handlu, aby rozumieli, jak moga pozytywnie
oddziatywac¢ na firmy poprzez swoja sile nabywcza.

Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biznesu obejmuje catoksztatt dzialan podejmowanych przez
firm¢ oraz jej stosunek do wszystkich interesariuszy (w tym pracownikow oraz
poddostawcow). Dotyczy wszystkich rynkow, na ktorych firma funkcjonuje. Kreowanie si¢
na spotecznie odpowiedzialnych na Zachodzie przy jednoczesnym wyzyskiwaniu ludzi w
innych krajach to czysta hipokryzja.

Employer branding w Biedronce

Takze w Polsce zdarzaja si¢ sytuacje, gdy z jednej strony firma prowadzi warto$ciowe
dziatania prospoteczne, a z drugiej z premedytacja narusza prawa pracownicze.
Sztandarowym przyktadem jest sie¢ sklepow Biedronka (Jeronimo Martins Dystrybucja).
Wszyscy pamigtamy walke, jaka pracownicy — z Bozeng Lopacka na czele — przez wiele
miesigcy toczyli z firmg o wyplate pienigdzy za nadgodziny oraz tamanie innych praw

pracowniczych. Pod presja mediow 1 opinii publicznej Panstwowa Inspekcja Pracy

® Naomi Klein No logo, Izabelin 2004, str. 228
" Naomi Klein No logo, Izabelin 2004, str. 214
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przeprowadzita w 2004 roku zmasowane kontrole w tej oraz innych sieciach supermarketow
(sumie w 66 supermarketach nalezacych do 38 sieci handlowych).

Najczesciej stwierdzane nieprawidtowosci w sieci Biedronka dotyczyty®:

e nierzetelnego prowadzenia ewidencji czasu pracy — 47% skontrolowanych sklepow

e niewlasciwego rozliczania czasu pracy, w szczegolnosci w zakresie prawidtowego
kwalifikowania pracy §wiadczonej w godzinach nadliczbowych — 28%

e niezapewnienia pracownikom dobowego i tygodniowego odpoczynku — 39%

e niewlasciwego planowania czasu pracy w harmonogramach pracy — 68%

e nieterminowego udzielania pracownikom urlopéw wypoczynkowych — 16%

e zanizania wysokosci wyptacanego wynagrodzenia za prace, w tym: w zwigzku z
nierzetelnym prowadzeniem ewidencji — 32%, w innych przypadkach — 10%

e nieprzestrzegania przepisoOw dotyczacych zatrudniania pracownikéw mtodocianych —
8%

e wyposazenia pomieszczen higieniczno-sanitarnych — 54%

Przytoczytam tak dokladne dane, aby pokaza¢, ze tamanie prawa pracy w Biedronce nie byto
czym$ incydentalnym, ale powszechnym. Cho¢ wyniki kontroli w innych sieciach
supermarketow byty zblizone do tych w Jeronimo Martins, to wlasnie praca w ,,Biedronce”
stala si¢ dla opinii publicznej synonimem tamania praw pracowniczych i wyzysku. W tej
sytuacji zarzad firmy podjat szereg dziatan majacych na celu zmiang negatywnego wizerunku
firmy. Jedng z form tego employer brandingu byla kampania w prasie 1 na bilbordach
pokazujaca usmiechnietych ludzi, ktorzy zapewniali, jak wspanialym miejscem do pracy jest
,Biedronka”. Ponadto firma podjeta szereg dziatan CSR, z ktérymi mozna si¢ zapozna¢ na
stronie www.biedronka.pl. Pierwsze na tej stronie internetowej zdania w zaktadce ,,spoteczna

odpowiedzialno$é” brzmia nastepujaco ,, Zadna firma nie osiggnie sukcesu w biznesie, jesli
nie jest odpowiedzialna spotecznie”. Tak w jednym z wywiadow powiedzial Elisio Alexandre
Soares dos Santos, Prezes Jeronimo Martins. Dbatos¢ o pracownika, podobnie jak troska o
srodowisko naturalne i spolecznosé¢, w ktorej dziatamy, zawsze byta w centrum uwagi Grupy
Jeronimo Martins i Jeronimo Martins Dystrybucja S.A. W naszych dziataniach, bedgcych
elementami odpowiedzialnego biznesu, opieramy si¢ na czterech filarach - chcemy byé
postrzegani jako godny zaufania pracodawca, godna zaufania sie¢ handlowa, godny zaufania
czlonek spotecznosci i godny zaufania cztonek srodowiska naturalnego. To zalozenie znalazto

swoje odbicie w szeregu akcji. Bedgc odpowiedzialng spotecznie firmg, w szczegolny sposob

® Gtowny Inspektorat Panstwowej Inspekcji Pracy Przestrzeganie przepiséw prawa pracy w supermarketach,
hipermarketach i sklepach, dyskontowych, w latach 1999 -2005, Warszawa 2005, str. 8-9

6

UNIA EUROPEJSKA N

KAPITAL LUDZKI Projekt wspéftfinansowany ze §rodkéw Unii Europejskiej turosnsk TN
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego FUNDUSZ SPOLECZNY [


http://www.biedronka.pl/

‘4 SPOLECZNIE ODPOWIEDZIALNA UCZELNIA
Wyzsza Szkota Pedagogiczna TWP w Warszawie

interesujemy si¢ sprawami naszych pracownikow i ich rodzin. Podjelismy szereg dzialan
prozdrowotnych, jak i rowniez akcji majgcych na celu pomoc dla najbardziej potrzebujgcych i
integracje pracownikow. W ramach dziatan prospolecznych nakierowanych na wspieranie
wiasnych pracownikow firma przekazuje paczki §wiagteczne dla wszystkich pracownikow i
ich dzieci, daje wyprawki szkolne pierwszoklasistom, wysylta dzieci na kolonie (i dodatkowo
optaca tam pobyt dzieci zgltoszonych przez Caritas), pomaga niepelnosprawnym dzieciom,
optaca pracownikom badania profilaktyczne. Sa to dziatania budujgce wizerunek firmy jako
dobrego 1 odpowiedzialnego pracodawcy, ktory robi dla pracownikoOw znacznie wigcej niz
nakazuje mu prawo. Otwarte pozostaje pytanie, czy wszystkie te dziatania rOwniez miatyby
miejsce, gdyby Bozena Lopacka nie zaczela walczy¢ 0 swoje prawa, a media tego nie
podchwycity. Na plus firmy nalezy doda¢, ze zarzad Biedronki wdrozyl powyzsze dziatania
prospoteczne, cho¢ nie byt do tego zmuszony finansowo przez konsumentow. Polacy — cho¢
szczerze wspOtczuli pracownikom Biedronki — nie przestali tam robi¢ zakupow, mimo ze

mieli §wiadomos¢, iz niskie ceny wynikajg takze z famania prawa pracy.

CSR a employer branding

Polityka personalna firmy rzutuje na jej postrzeganie spoleczne i jest waznym elementem
pokazywania przedsiebiorstw jako spotecznie odpowiedzialnych. CSR obejmuje wszystkie
aspekty dzialania przedsigbiorstwa i jego stosunek do interesariuszy, za$§ jednym z
najwazniejszych sa wlasnie pracownicy. To, jak w firmie traktuje si¢ ludzi pokazuje, jakie
warto$ci ona naprawd¢ wyznaje. W odczuciu spotecznym nie da si¢ zrekompensowaé ztego
traktowania pracownikoOw poprzez filantropie. Nawet najdrozsza kampania wizerunkowa nie

przekona opinii publicznej do firmy, jesli wyzyskuje ona pracownikow.

Na czym konkretnie moga polega¢ dzialania CSR skierowane wobec wiasnych pracownikow?
Nie chodzi o to, by kazda firma miata swoj wolontariat pracowniczy, cho¢ jest on jednym z
aspektow spotecznej odpowiedzialno$ci. Wazne jest to, aby firma prowadzila aktywna
polityke antydyskryminacyjng, promowata rowno$¢ szans (przy rekrutacji, dostgpie do
szkolen, awansach), miata jasng Sciezke kariery i wynagrodzenia oraz oceniata kompetencje

pracownika w sposob obiektywny, nie za$ oparty na uprzedzeniach czy ,,uktadach”.

Liczy si¢ to, jaka atmosferg zarzad promuje w firmie; czy jest to ,,wyscig szczuréw”, tamanie
kregostupéw moralnych, podsycanie zawisci 1 niszczenie wigzi miedzyludzkich, czy moze
tworzenie relacji opartych na szacunku, zaufaniu, wzajemnej pomocy, zyczliwosci.
Spotecznie odpowiedzialny pracodawca bedzie chciat pozna¢ opinie pracownikow, bedzie

przeprowadzal badania satysfakcji oraz stworzy bezpieczng dla pracownikow S$ciezke
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zglaszania zauwazonych nieprawidlowo$ci. Wazng sprawg jest tez stworzenie i faktyczne
przestrzeganie kodeksu etycznego, ktory reguluje rdézne aspekty w relacjach zaréwno
wewnatrz firmy, jak i z partnerami zewng¢trznymi. Takze tworzenie ,,wizji, misji, warto§ci”

ma sens tylko wtedy, jesli nie pozostaje wylacznie na papierze.

W ramach dbania o pracownikéw firmy finansuja pakiety medyczne, zajecia sportowe,
szkolenia, kolonie i1 paczki $wigteczne dla dzieci. Niektorzy pracodawcy zaktadaja
przyzaktadowe ztobki lub przedszkola, doptacaja do stotdéwek pracowniczych, tworza
specjalne programy majace wspiera¢ osoby wracajace z urlopéw wychowawczych. Zdarza sig,
ze firmy przekazuja darowizny niepelnosprawnym cztonkom rodzin pracownikéw na zakup
sprzetu rehabilitacyjnego lub leczenie. Niektére firmy daja pracownikom dodatkowe dni
urlopu do prywatnego uzytku lub na wykorzystanie ich na prace charytatywne.

Zdarza si¢ niestety, ze firmy mowig wiele o promowaniu kobiet i innych dyskryminowanych
grup tylko wtedy, gdy mamy do czynienia z rynkiem pracownika, czyli gdy bezrobocie jest
niskie i firmie trudno pozyskaé¢ dobrych pracownikow. Podobnie niestety bywa z bonusami
pozaplacowymi (np. karnetami na basen, opieka medyczna) — gdy tylko pracownicy znajda
si¢ na stabszej pozycji, firma odbiera te przywileje. Niektorzy pracodawcy zaczynaja wtedy
swiadomie tama¢ prawo pracy (nie mowigc juz o dbaniu o dobrg atmosfere czy okazywanie
szacunku), a pracownikom méwia: ,,za bramg na wasze miejsce czeka dziesigciu”. Firmy te
jednak zapominaja, ze dobra reputacj¢ buduje si¢ dtugo, a zniszczy¢ ja mozna bardzo szybko.
Gdy sytuacja na rynku pracy zndéw si¢ odwroci, czeka ich masowy exodus pracownikow i
ogromne trudnos$ci w pozyskaniu nowych. Firmy spotecznie odpowiedzialne nie majg tego
problemu, gdyz ich sposéb traktowania pracownikéw wynika z CSR’owej filozofii, a nie
gospodarczej koniunktury.

Jednym z ciekawych aspektow przenikania si¢ CSR z employer brandingiem jest wlaczenie
dziatah prospotecznych do wyjazdow integracyjnych. Przyktadowo: zamiast wydawaé
pieniadze firmy na jazd¢ quadami i paintball, pracownicy robig wlasnymi r¢kami remont
domu dziecka (materiaty zakupuje pracodawca). Zamiast treningu kreatywnosci polegajacego
na budowaniu nikomu po6zniej niepotrzebnych rzeczy, pracownicy maja za zadanie zrobic ,,z

niczego” plac zabaw.

Czy employer branding si¢ oplaca?
Jednym z pytan, ktore najcze$ciej stawia si¢ w dyskusjach o CSR jest to, czy firmy podejmuja

dziatania spotecznie odpowiedzialne, gdyz im si¢ to optaca. Trudno obliczy¢, czy takie
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dziatania przektadaja si¢ na dodatkowe zyski — zwlaszcza w Polsce, gdzie z jednej strony
swiadomo$¢ konsumencka jest staba, a z drugiej wysokie bezrobocie zmusza ludzi do
zabiegania o jakakolwiek pracg, nawet taka, w ktorej tamane sg ich prawa. Przedstawie
jednak kilka powodéw, dla ktorych bycie dobrym pracodawcg jest korzystne dla firmy.

Zaczng od przypomnienia, ze CSR opiera si¢ na sytuacji ,,win — win”, czyli takiej, w ktorej
mogg wygra¢ obie strony. (Jest to przeciwienstwo gry o sumie zero-jedynkowej, gdy korzysci
jednej strony automatycznie przenosza si¢ na straty drugiej). Zadowoleni ze swojej firmy
pracownicy sa najlepszymi ambasadorami jej marki. Jesli czuja si¢ przez pracodawce
szanowani i doceniani, bardziej identyfikujg si¢ z firma, sg zaangazowani w pracg i bardziej
kreatywni. Jesli pracownik ma wykupiony przez firm¢ pakiet medyczny, nie bgdzie musiat
urywaé si¢ na pot dnia z pracy i ,.koczowa¢” w osrodku zdrowia za kazdym razem, gdy
potrzebuje i8¢ do lekarza. Takze klienci juz na pierwszy rzut oka potrafiag dostrzec, czy
pracownik dobrze czuje si¢ w pracy, czy tez jest chronicznie przepracowany i najchetniej
ucieklby z tej firmy.

Truizmem stato si¢ méwienie, ze pracownicy s3 najwazniejszym zasobem i tylko oni sg w
stanie zapewni¢ firmie trwalg przewage konkurencyjng. Jednak wiele przedsigbiorstw ciggle
W niewystarczajacym stopniu pamig¢ta o tym na co dzien. O ile technologi¢ czy produkty
tatwo skopiowa¢ od konkurencji, o tyle know — how i styl pracy ludzi jest niesamowicie
trudny do odtworzenia. Juz podczas procesu rekrutacyjnego wazy si¢ to, czy firma potrafi
pozyska¢ najlepsze kadry i uzyskal przewage nad innymi przedsigbiorstwami. Biedy
popelnione na tym etapie sg niezwykle kosztowne do naprawienia. Jes§li zostang przyjete
osoby o zbyt niskich kwalifikacjach czy potencjale, nawet drogie szkolenia i coaching nie
zawsze sg W stanie rozwing¢ pracownika do pozadanego przez firm¢ stanu. Jesli pracownik
jest nieuczciwy ani nie podziela wartosci firmy, jego dziatania mogg naruszyé wizerunek
firmy (np. gdy wprowadza klienta w btad, aby na site sprzeda¢ mu produkt i dosta¢ premig).
Jesli za$ firma pozyska $wietnego pracownika, ale nie bgdzie umiata go zatrzymac, poniesie
koszty dodatkowych rekrutacji i utraty know-how.

Obszarem, w ktérym firma o zlej reputacji musi ponosi¢ wyzsze koszty, jest wlasnie
rekrutacja. Przyciagnigcie do firmy najlepszych pracownikow jest jednym z najwazniejszych
zadan dziatu personalnego. Najlepsi kandydaci - aby zechcieli pracowac¢ w firmie majacej zlg
stawe - domagaja si¢ lepszych warunkow finansowych niz przy pracy dla konkurencji, ktéra

ma lepszg opini¢ wsrdd ludzi. Np. jesli ktos styszy, ze po okresie probnym firma nie daje

obiecywanych podczas rekrutacji podwyzek, bedzie walczyt o wysoka pensj¢ juz od poczatku.
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Za$ jesli kandydat wie, ze w firmie panuje zta atmosfera, bedzie zadat wyzszych zarobkow,
aby sobie zrekompensowac prac¢ w takim srodowisku. Zta opinia o pracodawcy to takze duza
fluktuacja pracownikéw oraz konieczno$¢ wydawania pienigdzy na kolejne rekrutacje i
wdrazanie nowych osob. Dobry wizerunek firmy jako pracodawcy jest niezwykle wazny
niezaleznie od tego, czy firma sama zamieszcza ogloszenia w mediach 1 od poczatku
prowadzi proces rekrutacyjny, czy tez zleca to agencji headhunterskiej. Ogloszenie
rekrutacyjne ma cel zblizony do reklamy — chodzi o przyciagniecie pozadanej grupy
docelowej. Firma majaca ztg reputacje¢ otrzyma mniej ofert od najlepszych kandydatow niz
taka, ktora jest cenionym pracodawcg. Nawet jesli ze wzgledu na fatalny wizerunek firma
poczatkow0 nie poda swojej nazwy w ogloszeniu i tak w ktérym$ momencie musi powiedzie¢
prawde. Jesli po ustyszeniu nazwy firmy na koncowym etapie najlepsi kandydaci zrezygnuja,
caly kosztowny proces rekrutacyjny trzeba zaczyna¢ od poczatku. Rekrutacja stwarza rowniez
niepowtarzalng okazje do wykreowania wizerunku firmy nie tylko jako dobrego pracodawcy,
ale takze partnera w biznesie. Niezaleznie od wynikow samej rekrutacji, kandydat powinien
wynie$¢ pozytywng opini¢ o firmie - jutro moze on stac si¢ jej klientem lub kontrahentem.

Marketing szeptany jest szczegdlnie waznym narzedziem kreowania wizerunku i dotarcia z
informacjg o firmie (jej produktach, wartosciach, sposobach dziatania). Praca jest jednym z
najczestszych tematow rozmoéw. Kazdy z nas potrafi powiedzie¢, jak swojego pracodawce
oceniaja znajomi; czy go zachwalaja, czy tez mowia — omijaj ta firme z daleka. Jesli wigc kto$
powie swoim 30 znajomym, jak fatalna jest jego firma, a oni swoim 30 znajomym, zas oni
kolejnym, to o ztych praktykach w firmie bgda wiedzialy setki osob. Nie da si¢ zamknac¢
pracownikom  ust, cho¢ niektérzy  pracodawcy  probowali.  Chociaz  portal
www.ocenpracodawece.pl przestat istnie¢, gdyz jak napisali jego tworcy: Jedynymi reakcjami
pracodawcow na zamieszczane w Serwisie opinie bylo spamowanie majgce na celu
podniesienie pozycji w rankingu i zwalnianie z pracy o0sob podejrzanych o zamieszczanie
opinii, to wcigz istniejg dziesiatki miejsc, gdzie ludzie wymieniajg si¢ swoimi opiniami o
pracodawcach.

Jesli firma dba o atmosfere w pracy, ocenia 1 wynagradza swoich pracownikow uczciwie oraz
pietnuje dyskryminacje, mobbing i zle traktowanie, jest mato prawdopodobne, ze bedzie

musiata stawac przed sadem i ptaci¢ odszkodowania.

Podejmowane przez firm¢ dzialania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci podnosza
motywacje pracownikow z kilku powodow:

— ludzie s3 dumni, gdy ich firma robi co$ dobrego
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— lepiej si¢ wtedy z identyfikujg z firma

— prowadzac wspolne projekty CSR integruja si¢ z pracownikami innych
dziatow

— uczg si¢ pracy zespotowej, odpowiedzialnosci

— widzac, ze firma pomogla pracownikowi w trudnej sytuacji zyciowej wierza,

Ze pracuja ,,w porzadnej firmie” , dla ktdrej warto si¢ angazowac.

Z}a opinia o firmie wptywa tez na decyzje klientow (moga nie kupowa¢ danej marki), czy
wiladz lokalnych (raczej nie zaproponujg preferencyjnych warunkéw firmie uznawanej za
,krwiopijce wyzyskiwacza”). Firma postrzegana jako nieuczciwy pracodawca nie zostanie
przyjeta do Forum Odpowiedzialnego Biznesu, nawet jesli wyda ogromne pieniadze na
dziatania charytatywne.

Umiejetne kreowanie wizerunku firmy jako dobrego pracodawcy staje si¢ wazne jak nigdy
dotad. Szkody, jakie ponosi firma nie dbajaca o ten wizerunek, sg dlugofalowe, za$ ich

naprawianie bardzo kosztowne i dtugotrwale.

Na zakonczenie chciatabym podkresli¢, ze jesli firma jest spotecznie odpowiedzialnym
pracodawcg, przynosi to korzysci wszystkim stronom. Firma zyskuje dobry PR nie tylko w
oczach pracownikow i potencjalnych kandydatow, ale takze wérdéd konsumentéw, mediow,
wladz 1 spotecznosci lokalnych. Dobrze traktowani 1 wynagradzani pracownicy sa bardziej
kreatywni, zaangazowani w prace, rzadziej chorujg lub odchodzg z firmy, co przektada si¢ na
zyski pracodawcy. Pracownik, ktory sitg rzeczy wieksza aktywng cze$¢ dnia spedza w firmie,
u dobrego pracodawcy odczuwa mniej stresu, ma poczucie satysfakcji, fatwiej mu pogodzi¢
prace z zyciem prywatnym, nie wypala si¢ zawodowo. Zyskuje takze spoteczenstwo, gdyz
zadowoleni 1 dobrze wynagradzani pracownicy sg zdrowszymi i1 szcze$liwszymi ludZzmi.
Dzigki dobrym zarobkom sta¢ ich na kupowanie towaréw i ustug, co nakreca popyt
wewnetrzny. Takze budzet panstwa odnosi w skali catego kraju pewne korzysci. Pracownicy
posiadajacy pakiety medyczne optacane przez firmy, mniej korzystaja z publicznej shuzby
zdrowia, ktora jest chronicznie niedoinwestowana. Wyzsze zarobki oznaczaja wigksze
wpltywy do budzetu oraz mniejszg ilo$¢ ludzi korzystajagcych z pomocy socjalnej (Naomi
Klein pisata o sytuacjach, gdy ludzie majacy prace sa zmuszeni korzysta¢ z pomocy socjalnej,
gdyz ich zarobki nie zapewniaja nawet minimum socjalnego.) Optacanie przez pracodawce
szkolen podnosi wiedze, a wiec konkurencyjnos¢ polskich pracownikow w globalnej
rywalizacji. Gospodarka panstw rozwinigtych jest oparta na wiedzy, nie na surowcach.

Finansowanie zaj¢¢ sportowych pracownikéw korzystnie odbija si¢ na ich zdrowiu. Dziatania
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podejmowane w ramach wolontariatu pracowniczego wspieraja konkretny dom dziecka,

szkote czy spotecznos¢ lokalna.

W dobie kryzysu gospodarczego najlepiej widaé, ktore firmy dbaja o pracownikow, gdyz

wynika to z oparcia swojej strategii na spotecznej odpowiedzialnosci, a ktore postugiwaty sig

takimi dziatlaniami instrumentalnie — czyli tylko wtedy, gdy w zwigzku ze spadkiem

bezrobocia trudno bylo pozyska¢ dobrych, zmotywowanych pracownikéw.
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