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Niwelowanie nierownosci pracowniczej w kontekscie koncepcji
odpowiedzialnosci spolecznej przedsi¢biorstw

WSTEP

Problem nier6wnoSci pracowniczej jest czgsto poruszanym tematem zarowno
w literaturze przedmiotu, jak i codziennej dziatalnosci gospodarczej firm. Za-
mierzeniem autorki jest spojrzenie na to zagadnienie z perspektywy koncepcji
odpowiedzialno$ci spotecznej przedsigbiorstw.

Zgodnie z panujacym obecnie trendem, wskazujacym na poszanowanie
i docenienie wartosci kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie, wszelkie wazne
dziatania podejmowane w firmie powinny by¢ poddane ocenie pracowniczej.
Szczegblnie wazne jest poznanie opinii zatrudnionych 0séb na temat spraw
bezposrednio ich dotyczacych. Zatem uzupetnieniem teoretycznych rozwazan
o mozliwosci tagodzenia nier6wnosci wérdd pracownikéw w firmie poprzez
wdrazanie zasad koncepcji odpowiedzialno$ci spotecznej bedzie empiryczny
przyktad przedsigbiorstwa wielozaktadowego ABB Sp. z o.0.

KONCEPCJA
ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECZNE]J PRZEDSIEBIORSTW

Istota koncepcji odpowiedzialnosci spotecznej przedsigbiorstw (OSP) w Pol-
sce w dzisiejszych czasach zaczyna dopiero ,,rozbrzmiewaé”. Kiedy w latach
70.180. XX wieku w Stanach Zjednoczonych zaczgto juz formutowac podstawy
metodologiczne badan nad wspomniang koncepcja, Polska byta jeszcze w ustro-
ju socjalistycznym, w ktorym to panstwo ,,zarzadzato” funkcjami spotecznymi
1 cedowalo je na przedsigbiorstwo. Nowa sytuacja spoteczno-gospodarcza, ktdra
zaistniata w Polsce po roku 1989, spowodowata w kolejnych kilkunastu latach
wiele istotnych nastepstw. Wolny rynek, wzrastajaca konkurencja oraz zmiana
potrzeb i $wiadomosci konsumentéw — to tylko niektore czynniki, ktoére pozwo-
lity zakorzeni¢ si¢ nowej koncepcji.
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Jedne z pierwszych definicji odpowiedzialnosci spotecznej biznesu podkre-
slaja, ze odnosi si¢ ona do obowiazku podejmowania odpowiednich decyz;ji
przez przedsigbiorcg lub nasladowania dziatan, ktorych cele i wartos$ci sa ocze-
kiwane przez spoteczenstwo'. Definicje powstate w Stanach Zjednoczonych
w latach 50. 1 60. XX wieku sg jeszcze do$¢ oszczedne w precyzowaniu okre-
slen odnoszacych si¢ do OSP. Podobnie bowiem omawiang koncepcjg ujmuje
W. C. Frederick. Wedlug niego, ,,przedsigbiorca powinien nadzorowa¢ dziatanie
systemu gospodarczego, aby realizowal on oczekiwania spoteczenstwa. Oznacza
to, ze $rodki produkcji powinny by¢ zaangazowane w taki sposob, aby produkcja
i dystrybucja mogly podwyzszy¢ dobrobyt spoteczno-ekonomiczny . Wedlug
J.W. McGQGuire’a ,,odpowiedzialno$¢ spoleczna zaktada, ze przedsigbiorstwo
nie tylko ma obowiazki gospodarcze i prawne, ale takze ponosi odpowiedzial-
no$¢ spoleczna, ktora wykracza poza wspomniane zobowigzania™>.

Bardzo doktadna definicja odpowiedzialnosci spotecznej przedsigbiorstw
ujeta jest w dokumencie Green Paper?, zgodnie z ktérym jednostki gospodarcze
dobrowolnie uwzgledniaja aspekty spoteczne i ekologiczne w swoich dziata-
niach handlowych oraz w kontaktach ze swoimi interesariuszami. Green Paper
ujmuje takze odpowiedzialno$¢ spoteczng szerzej: w wymiarze wewngtrznym
oraz zewnetrznym. Wewnatrz firmy praktyki odpowiedzialne spotecznie obej-
muja glownie pracownikow i dotycza kwestii takich jak inwestowanie w kapitat
ludzki, zdrowie i bezpieczenstwo oraz kierowanie zmianami. Poza pracowni-
kami i udziatowcami, dodatkowo w wymiarze zewne¢trznym, obejmuje szereg
innych interesariuszy — partner6w handlowych i1 dostawcow, klientow, wiadze
publiczne oraz organizacje pozarzadowe reprezentujace lokalne spotecznosci
oraz srodowisko’.

W kazdej z istniejacych definicji powtarza si¢ mniej lub bardziej dostownie
koniecznos$¢ rownowazenia dziatan ekonomicznych przedsigbiorstwa z dziatal-
no$cia uwzgledniajaca aspekty ekologiczne i etyczne (tzw. ,,3 E”). Nie wystarczy
bowiem tylko produkowa¢ okre§lone wyroby czy $wiadczy¢ ustugi dla klientow.
Trzeba w swoim gospodarowaniu mie¢ takze na uwadze troske o srodowisko
przyrodnicze, a przy podejmowaniu kazdej decyzji biznesowej kierowac si¢ za-
sadami kodeksow etycznych.

' H. R. Bowen, Social Responsibilities of the businessman, Harper & Row, New York 1953,
s. 6.

2 'W. C. Frederick, The growing concern over business responsibility, California Management
Review, 1960 nr 2, s. 60.

3 J. W. McGuire, Business and society, McGraw — Hill, New York 1963, s. 144.

4 Jest to dokument opracowany przez Komisj¢ Europejska w lipcu 2001 roku. Jako pierwszy (na
tak wysokim szczeblu) okresla zasady i sposoby wdrazania odpowiedzialnosci spoteczne;.

* Green Paper. Promoting a European framework for Corporate Social Responsibility, Commis-
sion of the European Communities, Brussels 18 lipca 2001.
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Dhugofalowy sukces zaktadu zalezy dzi§ w coraz wigkszym stopniu od jego
spotecznej wrazliwo$ci. Ta przemiana w samej istocie gospodarczej jest wyra-
zem nie tylko potrzeby satysfakcji moralnej, czy tez dojrzatosci cywilizacyj-
nej u liderow biznesu, ale rowniez zrozumienia, ze robienie rzeczy stusznych
jest po prostu bardziej optacalne®.

Zatem z faktu kierowania si¢ w przedsigbiorstwie zasadami koncepcji
odpowiedzialnosci spotecznej wynika rowniez Swiadomos¢ kierownictwa, iz
ich dziatalno$¢ wywiera wptyw na szeroki krag interesariuszy. Mozna zauwa-
zy¢ szczegoblnie istotny wptyw koncepcji OSP na kapitat ludzki. Bowiem firma
odpowiedzialna spotecznie to przede wszystkim taka, ktéra szanuje swoich pra-
cownikow, daje im rOwne szanse rozwoju, nie stosuje przymusu, ani w zaden
inny sposob nie dyskryminuje.

NIEROWNOSCI PRACOWNICZE A NORMA SA 8000

Na problematyke ograniczania nierowno$ci wsrod pracownikoéw nalezy spoj-
rze¢ przynajmniej z dwoch perspektyw. Pierwsza to sytuacja, w ktorej w kazdym
zaktadzie pracy jest dopuszczalny pewien margines tolerancji wspomnianych
juz nierownosci wystepujacych wérdd pracownikow (np. zréznicowana wyso-
kos¢ i sktadniki wynagrodzenia, $ciezki awansu, dodatkowe ,,bodzce” zache-
ty). Sa one ,,nieszkodliwe” (jesli sa przyznawane uczciwie), powoduja lepsza
motywacj¢ do pracy oraz ukazujq innym zatrudnionym mozliwe do osiagnigcia
cele. Z drugiej za$ strony, jesli pracodawca nie roznicowatby swoich szeroko
rozumianych decyzji w stosunku do réznych pracownikow, ci lepsi, ambitniejsi
i zdolniejsi — nie widzac szans na zauwazenie i docenienie ich staran przez prze-
lozonych — mogliby (w dwoch skrajnych przypadkach) albo pozosta¢ w firmie,
ale rownoczes$nie dajac upust swoim zazaleniom powodowac réznorakie proble-
my, albo tez odejs$¢ do konkurencji.

Druga perspektywa ukazuje ,,zte oblicze” wspomnianej tematyki. Przejawia
si¢ miedzy innymi w szykanowaniu zatrudnionych oso6b, na przyktad z powodu
wieku, ptci, koloru skory, orientacji spoteczno-politycznej i religijnej, i moze
doprowadzi¢ migdzy innymi do celowego zanizania wysoko$ci wynagrodze-
nia, niedopuszczania do awansu czy mobbingu. Wszelkie tego typu dziatanie
doprowadza do ztej atmosfery w miejscu pracy i sprzyja powstawaniu sytuacji
konfliktowych. W efekcie przetozy si¢ to na niedociagnigcia w pracy rzutuja-
ce na catoksztatt wizerunku firmy w oczach odbiorcow, obnizajac tym samym

¢ B. Rok, Potrdjna linia przewodnia czyli tworcze strategie zarzqdzania, materialy dostepne
na stronach internetowych: www.wspiz.pl z dnia 03.2002 r.
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site konkurencyjnosci przedsigbiorstwa na rynku. Zatem zardéwno witascicielom
firmy, jak i ich kierownictwu oraz pracownikom powinno zaleze¢ na niedo-
puszczaniu do powstania omowionych sytuacji. Nalezy takze umiejetnie wy-
posrodkowa¢ dopuszczalne granice wystgpowania nierownosci, by nie straci¢
ich motywacyjnej funkc;ji.

Jednym z mozliwych rozwiazan niwelujacych wspomniany problem jest za-
rzadzanie firma zgodnie z koncepcja odpowiedzialno$ci spotecznej przedsie-
biorstw. Nawiazujac do doswiadczen partnerow zagranicznych, najwyzszym
poziomem realizacji OSP jest wdrozenie przez dany podmiot Kodeksu handlo-
wego standardu SA 8000 (Social Accountability 8000)”. Do powstania owego
standardu doszto na skutek zaistniatych sprzecznosci migedzy wartosciami i za-
sadami gloszonymi przez firme¢ a codzienna praktyka gospodarcza. Przedsigbior-
stwo, ktore zechce posiada¢ certyfikat SA 8000, powinno spetni¢ obligatoryjne
warunki wstepne, do ktérych zalicza sig:

— niezatrudnianie dzieci,

— niekorzystanie z pracy przymusowe;j,

— spelnianie podstawowych zalecen bezpieczenstwa srodowiska pracy,

— wolnos$¢ zrzeszania sig 1 prawo do negocjacji zbiorowych,

— niestosowanie dyskryminacji ani przymusu fizycznego lub psychicznego wo-
bec pracownikow,

— przestrzeganie regulacji prawnych co do dopuszczalnego czasu pracy,

— zapewnienie wynagrodzenia nie nizszego niz wymagane przez prawo.

Nie bez znaczenia pozostaje takze system zarzadzania w firmie, ktory
jest traktowany jako istotny czynnik sprawnego wdrozenia standardu SA 8000.
Powinien uwzglednia¢ on takie elementy jak sformutowanie polityki spoteczne;j
(misja, realizowane cele, istniejace procedury); proces ciagtego doskonalenia;
relacje z gldownymi klientami wewngtrznymi i zewngtrznymi; system komuni-
kacji spotecznej; dokumentowanie zasad, sposobow realizacji i wynikoéw; kon-
trolowanie dostawcoOw w aspekcie polityki spotecznej®.

7 Zasady normy SA 8000 zostaty opracowane i ogloszone przez pozarzadowa agencjg akredy-
tacyjna SAI (Social Accountability International) w Nowym Jorku, w styczniu 1998 roku. Standard
ten okresla zespot wymogoéw spotecznej odpowiedzialnosci, jakie powinny by¢ spelnione przez dane
przedsigbiorstwo. (Opracowano na podstawie: B. Rok, Wiecej niz zysk czyli odpowiedzialny biznes.
Programy, strategie, standardy, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2001, s. 224.)

8 Gazeta Prawna” z dnia 23.01.2002, s. 22.
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POLITYKA SPOLECZNA ABB

Jednym z niewielu przedsigbiorstw w Polsce realizujacych koncepcjg OSP
jest koncern ABB. Firma ta w roku 2001 sformutowata, a nastgpnie wdrozy-
ta zasady polityki spotecznej. Tres¢ wspomnianego dokumentu prezentowana
jest ponizej, jednak ze wzgledu na przedmiot niniejszego referatu przedstawione
sa tylko te punkty, ktore bezposrednio nawiazuja do tematu®.

1. Praca dzieci i 0s6b mtodocianych.

ABB jako firma migdzynarodowa podejmuje dzialania w celu zapewnienia

osobom mtodocianym wtasciwej ochrony i przyjmuje za naczelna zasadg,

ze w przedsigbiorstwie nie sa zatrudniane dzieci, oraz ze ABB nie wspiera

w zaden sposob pracy wykonywanej przez dzieci, z wyjatkiem zatwierdzonych

przez rzady panstw programow edukacji osob mtodocianych (takich jak progra-

my praktyk mlodziezowych).

2. Swoboda zatrudnienia.

ABB wymaga, aby wszyscy pracownicy zatrudniani przez przedsigbiorstwo pra-

cowali w nim z wlasnej woli. W trakcie zatrudniania pracownikéw nie moze by¢

wywierana na nich jakakolwiek forma nacisku, ABB nie akceptuje takze zadne;j

formy zmuszania do pracy ani tez pracy przymusowe;.

3. Zdrowie i bezpieczenstwo.

ABB zapewnia zdrowe i bezpieczne warunki pracy we wszystkich swoich zakta-

dach i filiach oraz podejmuje wtasciwe dziatania w celu zapobiezenia wypadkom

przy pracy i zagrozeniom dla zdrowia, wynikajacym z przebiegu tej pracy.

4. Konsultacje z pracownikami i komunikacja z nimi.

ABB przeprowadza regularne konsultacje z wszystkimi pracownikami, majace

na celu wytonienie obszarow, w ktorych moga wystapi¢ problemy i zapobieganie

tym problemom. ABB respektuje prawo wszystkich pracownikéw do swobodne-

go tworzenia zwiazkow zawodowych, wstepowania w ich szeregi i prowadzenia

zbiorowych negocjacji z pracodawca. Na skutek dziatan podejmowanych przez

przedsigbiorstwo przedstawiciele pracownikéw nie sg dyskryminowani, jak

rowniez przedstawiciele ci moga swobodnie kontaktowac si¢ z pracownikami

w miejscu pracy. W przypadku wigkszych redukcji zatrudnienia, grupa ABB

zapewni zwalnianym pracownikom wyplate odpraw oraz stworzy plany pomocy

w znalezieniu przez nich innego miejsca pracy. Plany te zostang podane do wia-

domosci pracownikow lub ich oficjalnych przedstawicieli.

5. Rownos$¢ szans rozwoju.

ABB stwarza wszystkim pracownikom réwnos$¢ szans rozwoju i nie stosuje ani

nie popiera dyskryminacji w zatrudnianiu, wynagradzaniu, dostgpnosci szko-
® Caly dokument polityki spotecznej ABB prezentowany jest na stronie internetowej:

www.abb.pl.
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len, awansowaniu pracownikéw na wyzsze stanowiska, rozwigzywaniu umowy
o pracg i przechodzeniu na emeryturg, z uwagi na narodowos¢ i pochodzenie
etniczne, przynaleznos$¢ do grupy spotecznej (kasty), wyznawang religig, nie-
pelnosprawnos¢, pte¢, wiek, orientacj¢ seksualna, przynaleznos¢ do zwiazkow
zawodowych lub poglady polityczne.

6. Mobbing.

ABB nie stosuje ani nie popiera przymusu psychicznego lub fizycznego, obrazy
stownej, kar ,kapralskich” lub kar polegajacych na cigzkiej pracy, nie przyzwala
na zachowanie, w tym gesty, sposob wyrazania si¢ i kontakt fizyczny, ktore maja
zwiazek z postawami seksualnymi, przymuszaniem, zastraszaniem, obraza lub
wykorzystywaniem pracownika.

7. Czas pracy.

ABB stosuje si¢ do odpowiednich przepisow prawa i standardéw branzowych
dotyczacych dtugosci czasu pracy, tacznie z przepisami i standardami dotycza-
cymi godzin nadliczbowych.

8. Wynagrodzenie.

ABB podejmuje dziatania zmierzajace do tego, aby wyplacane w przedsig-
biorstwie wynagrodzenia spetniaty lub przewyzszaty minimalny poziom ptac
okreslony przepisami prawa lub przyjetymi w branzy standardami. Ten poziom
wynagrodzen powinien by¢ zawsze wystarczajacy do zaspokojenia podstawo-
wych potrzeb pracownikéw i dodatkowo zapewnia¢ im pewna kwote dochodow,
ktoéra moga oni swobodnie dysponowac.

ABB podejmuje kroki w celu zapewnienia, ze konstrukcja pensji 1 innych sktad-
nikow wynagrodzenia jest przedstawiona pracownikom w sposob zrozumiaty
1 przejrzysty oraz ze wynagrodzenie jest wyptacane zgodnie z odpowiednimi
przepisami prawnymi i w sposob wygodny dla pracownikéw. Firma nie bedzie
zawiera¢ zadnych uméw, na mocy ktorych pracownicy mieliby wykonywaé swo-
ja prace bez prawa do wynagrodzenia za nig. W ABB nie beda organizowane
fikcyjne programy praktyk zawodowych, majace na celu uniknigcie obowiaz-
kow, ktore naktadaja na ABB stosowne przepisy prawa odnoszace si¢ do pracy
i ubezpieczen spotecznych.

Wszystkie opisane powyzej aspekty zycia gospodarczego przedsigbiorstwa,
ujete w polityce spotecznej ABB, w sposob szczegdtowy opisuja deklaracje za-
ktadu na polu odpowiedzialno$ci spotecznej. Zadanie, jakiego podj¢to si¢ ABB
jest trudne i nowatorskie zarazem. Jednak dopiero praktyczna weryfikacja i pod-
danie ocenie pracowniczej ukaze rozbiezno$ci migdzy doniostymi zalozeniami
a rzeczywistoscia.
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PRACOWNICZA OCENA DOKONAN FIRMY
NA POLU ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECZNE]

Zgodnie z wymogami normy SA 8000, oprocz opracowania polityki spo-
tecznej, konieczne jest przeprowadzenie audytow, majacych na celu weryfikacjg
podjetych dziatan oraz likwidacje wykrytych niedociagnigé. Z takim tez zamie-
rzeniem przeprowadzono (po raz pierwszy na $wiecie w firmie ABB) badanie
opinii pracownikdéw o wdrozonej polityce spotecznej. Odbyto si¢ ono w listo-
padzie i grudniu 2002 roku oraz styczniu roku 2003. Objelo siedem lokalizacji
w Polsce: Warszawe, Wroctaw, Krakow, Katowice, 1.60dz, Elblag i Przasnysz.
Anonimowa ankieta skierowana byta do wszystkich pracownikow ABB, bez
wzgledu na zajmowane stanowisko, wyksztatcenie, staz pracy. Badaniu podda-
nych zostato 939 pracownikow. Strukture terytorialna zatrudnienia oraz liczbe
respondentéw bioracych udzialt w badaniu ukazuje tabela 1.

Tabela 1
Liczba pracownikow ABB objetych badaniem
Miasto Liczba wypetionych ankiet | Liczba zatrudnionych pracownikow
Elblag 88 99
Katowice 12 22
Krakow 24 55
Lodz 354 776
Przasnysz 182 289
Warszawa 135 334
Wroctaw 144 266

Zrédto: Opracowanie whasne.

Biorac pod uwagg ogdlny stan zatrudnienia we wszystkich jednostkach
ABB, w przeprowadzonym badaniu wzigto udziat okoto 50% zatrudnionych
0s0b. Wérdd ankietowanych respondentow znaczna wigkszos¢ (68%) stanowili
mezczyzni (tabela 2).

Ze wzgledu na wiek, dominowali pracownicy z przedziatu 3650 lat (48%).
Druga co do wielkosci grupa wiekowa byli ludzie mtodzi — 35%. Pracownicy
ABB bioracy udziat w badaniu okazali si¢ w wigkszo$ci przypadkéw posiadaé
wyksztalcenie wyzsze (39%) i $rednie (38%). 31% respondentow stanowity oso-
by zatrudnione w ABB od ponad 10 lat, na drugim miejscu uplasowali sig ci,
ktorych staz pracy w tym przedsigbiorstwie wynosit od 5 do 10 lat.

Na potrzeby niniejszego referatu, z kwestionariusza ankiety zostaly wybra-
ne i zaprezentowane tylko te pytania, ktore tacza si¢ bezposrednio z opisywana
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problematyka (tabela 3). Ukazuja one bezposrednio, jak oczami pracownikow
widziany jest problem nier6wnos$ci. Zawieraja one takze subiektywna oceng
zatrudnionych 0so6b dotyczaca wprowadzonej polityki spoteczne;j.

Tabela 2
Dane demograficzne pracownikow ABB obje¢tych badaniem
Liczba wskazan | % wskazan N=939

- Mgzczyzna 641 68%
-Q% Kobieta 274 29%

Brak danych 24 3%

18-35 lat 332 35%
§ 36-50 lat 447 48%
= |51 i wigcej lat 123 13%

Brak danych 37 4%
N Podstawowe 9 1%
g Zawodowe 124 13%
< |Srednie 359 38%
E Licencjat 25 3%
2 |Wyzsze 362 39%

Brak danych 60 6%
m Do 1 roku 23 2%
2 |0d 1do 3 lat 143 15%
Z |0d3do5 lat 154 16%
£ 10d 5 do 10 lat 237 25%
‘S |Powyzej 10 lat 291 31%
“ |Brak danych 91 10%

Zrédto: Materialy z raportu badawczego.
Tabela 3

Wybrane elementy polityki spotecznej

oo . Raczej | Nie mam | Raczej .
Lp. Elementy polityki spotecznej Tak tak dania nie Nie

Firma daje mozliwo$¢ rownego rozwoju

. . 17% 28% 13% 20% | 22%
wszystkim pracownikom

W ABB nie spotkatam/tem si¢ z dyskry-
2. | minacja ze wzgledu na np. pte¢, wiek, | 55% 23% 5% 7% 10%
narodowos¢ itp.

W ABB nie spotkatam/tem si¢ z mobbin-

3.0 .
giem

36% 25% 10% 12% | 17%

Zrédto: Materialy z raportu badawczego.
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Szanse rownego rozwoju dla wszystkich zatrudnionych pozytywnie ocenia
45% respondentoéw, podczas gdy ocena negatywna sigga 42%. Nalezaloby zatem
pokusic¢ sig o stwierdzenie, iz nie mozna jednoznacznie powiedzie¢, jaka opinia
przewaza wsrod zatrudnionych, gdyz ich odpowiedzi prawie rOwnowaza sig.

Zupelnie inaczej przedstawia si¢ sytuacja w pytaniu drugim. Az 78% ankie-
towanych osob zgadza sig, iz w ABB nie spotkali si¢ z dyskryminacja ze wzglg-
du na np. pte¢, wiek czy narodowos$¢. Jest to ocena naprawdg dobra, jednak
nie nalezy lekcewazy¢ 17% odpowiedzi negatywnych, gdyz by¢ moze niesmiato
sygnalizuja one zalazek problemu.

W ocenie 61% respondentéw w firmie ABB nie wystgpuje problem mobbingu,
jednak podobnie jak w powyzszym pytaniu tak i tu, mimo tak duzej liczby pozy-
tywnych odpowiedzi, nalezy dotozy¢ szczegodlnych staran, by z kazdym nastgpnym
badaniem szala przechylita si¢ jeszcze bardziej na korzy$¢ pozytywnych opinii.

Przedstawione dane liczbowe ukazuja w dobrym $wietle firm¢ ABB. Jedno
tylko z przedstawionych pytan pozostawito matgq watpliwo$¢ w kwestii mozliwo-
$ci rozwoju pracownikow. Trzeba tu jednak zauwazy¢, ze w czasie poprzedzaja-
cym, jak i w trakcie samego badania, przedsigbiorstwo ulegato przeksztalceniom
— co nie sprzyjato stabilizacji, a na pewno powodowato niepewnos$¢ i obawe
o jutro. Nalezy takze podkresli¢, ze mimo tych przetomowych i niekiedy trud-
nych momentéw dla firmy, zdecydowana wigkszos$¢ respondentdéw zanegowala
mozliwos$¢ wystepowania nierownosci w postaci szeroko rozumianej dyskrymi-
nacji czy mobbingu.

ZAKONCZENIE

Reasumujac wczesniejsze rozwazania nalezy zaznaczy¢, ze problem niwelo-
wania nierdownos$ci wsrod pracownikow jest wazny zarowno z punktu widzenia
przedsigbiorstwa, jak i samych pracownikéw. Ciekawym rozwiazaniem wydaje
si¢ by¢ przedstawiona koncepcja odpowiedzialno$ci spotecznej biznesu, gdyz
wowczas koniecznos$¢ rozwiazania problemu nierownos$ci wynika ze Swiadomo-
$ci 1 wewngtrznej potrzeby samego kierownictwa. Dodatkowe sformalizowanie
poprzez zapis w odpowiednim dokumencie (np. polityce spotecznej) i podanie
do publicznej wiadomosci jeszcze mocniej mobilizuje do wywiazywania sig
z widniejacych tam deklaracji.

Zaprezentowany dodatkowo empiryczny przyktad mowi jeszcze o jednym
istotnym fakcie. Potwierdza mianowicie hipoteze, ze przedsigbiorstwa same po-
dejmuja zdecydowane kroki zmierzajace ku poznaniu istniejacej rzeczywistosci
oraz niwelowaniu zaistniatych problemow, a takze przejawiaja troske nie tylko
o powigkszanie majatku firmy, ale o sferg spoteczna i ekologiczna.
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Leveling Labour Inequalities in the Context
of Corporate Social Responsibility Idea

Summary

In this paper an analysis of the idea of corporate social responsibility in the labour in-
equality context was done. As a supplement of the theoretical consideration, there is also
presented a research of the multinational firm — ABB Poland. This example shows one
of the possible ways of behave the company not only social responsible but also leveling
labour inequalities.



