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Organizacja oparta na wiedzy a CSR'

Wstep

W literaturze ekonomicznej, polityce uprawianej przez ludzi o neolibe-
ralnych zapatrywaniach oraz praktyce biznesowej panowato do niedawna po-
wszechne przekonanie, ze przedsigbiorstwa istnieja po to, aby przynosi¢ zysk
dla ich wlascicieli. Powotlywano sig przy tym na poglady M. Friedmana, laureata
Nagrody Nobla w dziedzinie ekonomii, ktory jest zdania, ze w gospodarce ryn-
kowej przedsigbiorstwa swoje zasoby i cala energi¢ powinny wykorzysta¢ na
pomnazanie zyskow, na podstawie okreslonych norm post¢powania, bez nacia-
gania 1 oszustw. Takie podejscie do prowadzenia biznesu wyklucza prowadzenie
przez przedsigbiorstwa réznych form dziatalno$ci na rzecz spoleczenstwa oraz
ich wspotodpowiedzialnos¢ za ekologig.

Podobne stanowisko mozna spotka¢ rowniez obecnie, cho¢ nie jest juz ono
tak powszechne. Coraz wigcej bowiem menedzerdéw troski o warto$¢ rynkowa
przedsigbiorstwa, o jego sukces nie przeciwstawia spotecznej wrazliwosci 1 spo-
tecznej odpowiedzialnosci. Chodzi tu zarowno o odpowiedzialno$¢ za sytuacje
materialna, bezpieczenstwo i rozwoj wlasnych pracownikow, jak tez o posza-
nowanie praw spolecznosci lokalnej, o przestrzeganie zasad demokracji, o fair
play w grze rynkowej, o uczestnictwo w rozwoju spoteczenstwa obywatelskiego
oraz o dbalo$¢ o srodowisko naturalne. Uwazaja bowiem, iz wdrozenie zasad
spotecznej odpowiedzialnosci (Corporate Social Responsibility) nie obniza jego
wartos$ci, a nawet moze ja pomnozyc.

Mozna wigc postawi¢ pytanie, czy migdzy organizacja, ktora promuje in-
nowacyjnos¢, kreatywnos$¢ i otwarto$¢ na wiedze, a organizacja, ktora wdraza
zasady odpowiedzialnego spolecznie biznesu istnieje zalezno$¢? Z wielu badan,
a takze obserwacji funkcjonowania przedsigbiorstw wynika, ze taka prosta zalez-
no$¢ nie istnieje. Sa bowiem przedsigbiorstwa, ktére mozna zaliczy¢ do organi-
zacji uczacych sig, a ktore nie przestrzegaja niektoérych zasad odpowiedzialno$ci
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spotecznej, migdzy innymi nie przejawiaja nalezytej troski o srodowisko natu-
ralne, czy tez o wlasnych pracownikéw, zatrudniajac np. dzieci do niektorych
prac. Z kolei badania wskazuja, ze przedsigbiorstwa nastawione na ludzi, otwarte
na nowosci, niebojace si¢ zmiany, promujace wspolny wysitek i zaangazowanie
wszystkich pracownikow tworza klimat sprzyjajacy poznawaniu i wdrazaniu za-
sad spolecznej odpowiedzialnosci. Pracownicy, gdy ceni si¢ ich potencjat inte-
lektualny, gdy tworzy si¢ im warunki do pozyskiwania, kreowania i dzielenia si¢
wiedza, sa bowiem bardziej §wiadomi potrzeby dbania o §rodowisko naturalne,
a takze wrazliwi na kulturg i potrzeby spolecznosci lokalnej, partneréw bizneso-
wych, klientoéw 1 konsumentow.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie cech organizacji uczacej si¢ oraz
przyblizenie idei CSR, zwlaszcza z tych obszarow, ktore maja powiazania z ce-
chami organizacji opartej na wiedzy.

Gléwne zatlozenia organizacji uczacej sie

O sukcesie wspotczesnych przedsigbiorstw coraz czgsciej decyduje kapi-
tatl niematerialny, ktérego rdzeniem jest wiedza. Nowoczesne przedsigbiorstwa
staraja si¢ pozyskiwaé wiedze z zewnatrz, ale tez ja tworzy¢ dzigki kontaktom
z konkurencja, interesariuszami i klientami, czyli ciagle ucza si¢. Pojecie ,,orga-
nizacja uczaca si¢” (OUS), chociaz pochodzi z poczatku lat 90., weszto juz na
trwate do stownika menedzerskiego i biznesowej praktyki. Stalo si¢ to za sprawa
pracy Petera Senge’a ,, The fifth discipline. The art and practice of the learning or-
ganization” (,,Piata dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczacej sig”), ktora
ukazata si¢ w 1990 roku w USA.

Wedhug cytowanego autora, organizacja uczaca si¢ to trend we wspolczes-
nym zarzadzaniu ukierunkowany na kreowanie przysztosci organizacji poprzez
samopoznanie 1 zdiagnozowanie zmian w $wiecie zewngtrznym, zrozumienie
swoich problemow i uczenie si¢ zarowno poszczegoélnych pracownikow, jak
i catych zespotow [Senge 1998, s. 24]. Pomimo ze wszystkie organizacje, podob-
nie jak wszyscy ludzie — w mniejszym lub wigkszym zakresie, Swiadomie lub nie
— ciagle ksztalcg sig, tym, co r6zni organizacjg uczaca si¢ od innych jest wiedza,
po co, czego i jak si¢ uczy¢. W cytowanej publikacji P. Senge wyrdznit adap-
tacyjne uczenie si¢ organizacji (radzenie sobie ze zmianami) i twdrcze uczenie
sig (tworzenie nowej jakos¢ dzigki wspdlnemu wysitkowi cztonkoéw organizacji)
oraz nakreslit nastepujace cechy (dyscypliny) organizacji uczacej sie:

1) myslenie systemowe (system thinking),
2) wspo6lna wizja (shared vision),
3) rozpoznawanie modeli myslowych (mental models),
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4) mistrzostwo osobiste (personal mastery),
5) zespotowe uczenie si¢ (team learning).

Pierwsza z wymienionych cech dotyczy mys$lenia o organizacji w katego-
riach wzajemnych dtugotrwalych powiazan migdzy poszczegolnymi jej czescia-
mi. Myslenie systemowe sprawia, ze wznioste lub idealistyczne deklaracje moga
zosta¢ urzeczywistnione, albowiem najlepsza wizja, ktéra nie zawiera mechani-
zmoOw autokorekty i nie jest wpisana w naturalny rytm organizacji, moze si¢ sta¢
jedynie spisem poboznych zyczen.

Tworzenie wspolnej wizji to proces ksztattowania przez wszystkich pracow-
nikéw obrazu swojego przedsigbiorstwa w blizszej i dalszej przysztosci. Tylko
bowiem wspolna wizja, a nie narzucona przez zarzad lub dyrekcjg, moze moty-
wowac do wydajnej i tworczej pracy, do odpowiedzialnosci za los przedsigbior-
stwa, do kreatywnosci.

Modele mys$lowe to stereotypy, nawyki, schematy i ograniczenia, ktore
utrwalone w pamigci wyznaczaja sposob myslenia cztowieka i staja si¢ wzgled-
nie statym sposobem reagowania. Dla dobra organizacji i jej czlonkow ludzie
w niej funkcjonujacy musza sobie zdawac sprawe z wlasnego sposobu myslenia
oraz nauczy¢ si¢ rozpoznawac 1 ujawnia¢ przyjmowane nieswiadomie rdzne na-
stawienia.

Przez pojecie mistrzostwa osobistego rozumie si¢ przede wszystkim szcze-
golny rodzaj biegtosci nabywanej w trakcie ¢wiczenia oraz odpowiednie nasta-
wienie 1 gotowos¢ doskonalenia si¢. I nie chodzi tylko o udziat w szkoleniach,
lecz o pozytywne myslenie, o pozyskiwanie coraz to nowych umiejgtnosci zawo-
dowych, spotecznych i cech moralnych, o kreatywnos$¢ w codziennej pracy.

Na szczegodlne podkreslenie zastuguje piata dyscyplina, jako ze we wspot-
czesnych czasach kazde przedsigbiorstwo powinno posiada¢ zdolno$¢ zespoto-
wego uczenia sig. Zespol sktadajacy si¢ nawet z wybitnej klasy specjalistow nie
zawsze potrafi wspolnie wykona¢ zadanie, cho¢ czasami kazdy z nich w poje-
dynke moglby sobie z nim poradzi¢. Tylko bowiem zespotowe uczenie si¢ moze
sprawi¢, ze umiejgtnosci zespotu jako catosci przekrocza sume umiejgtnosci po-
szczegoOlnych cztonkow.

Funkcjonowanie przedsigbiorstw, ktore nawiazuje do idei organizacji ucza-
cej sig, opiera si¢ na nastgpujacych przestankach:

— zrodtem sukcesu przedsigbiorstwa jest chg¢ 1 zdolnos$¢ uczenia si¢ wyprze-
dzajaca konkurencje,

—  kluczowym czynnikiem sukcesu w przedsigbiorstwie jest przywoddztwo in-
telektualne,

— przedsigbiorstwo jest organizacja uczaca si¢, gdy ucza si¢ jego wszyscy pra-
cownicy, gdy zachgca si¢ ich do nauki i zapewnia odpowiednie warunki,

a nastepnie wykorzystuje si¢ ich wiedze,
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— wszyscy pracownicy sa zachgcani do kreowania nowych pomystow i no-
wych rozwiazan,

— dominuje atmosfera profesjonalizmu i jakosci [Rybak 2000, s. 181].
Swiadomos¢ wagi powyzszych zalozen, a w konsekwencji przestrzeganie

ich sprawia, iz kierownictwa przedsigbiorstw wychodza naprzeciw potrzebom
réznych grup interesariuszy, takich jak akcjonariusze, klienci, dostawcy, dzien-
nikarze, wierzyciele, konkurenci, organizacje zwiazkowe i ekologiczne, spo-
tecznosci lokalne itp. Przedsigbiorstwa staja si¢ wigc odpowiedzialne spotecz-
nie, otwarte na zmiany, wrazliwe na zjawiska wewngtrzne, stuzace otoczeniu
zewngtrznemau.

Dalszy kierunek rozwoju tych przedsigbiorstw zmierza w strong organizacji
inteligentnej, jako wyzszej formy organizacji uczacej sig, gdzie obok wiedzy
promuje si¢ rézne formy inteligencji powiazane z réznymi sferami funkcjono-
wania organizacji. Wdrozenie zasad ,,organizacji inteligentnej” pozwala na uak-
tywnienie istniejacych w przedsigbiorstwie kategorii wiedzy celem zwigkszenia
jego efektywnosci i sprawnosci dziatania w obszarze: informacji, technologii,
innowacji, finanséw, marketingu i zmian organizacyjnych, a takze w obszarze
spotecznym i ekologicznym. Szczegolnie istotne jest promowanie takich form
inteligencji, jak:

— inteligencja spoleczna, wyrazajaca si¢ w szczego6lnej trosce o ludzi, w statym
doskonaleniu warunkéw pracy, ptacy i awansu, w delegowaniu uprawnien,

— inteligencja ekologiczna, zwiazana z ochrong Srodowiska, z ograniczaniem
szkodliwych emisji i dziatan [Grudzewski, Hejduk 2000, s. 80].
Organizacja uczaca si¢ nie jest wigc ukierunkowana tylko na przetrwanie,

lecz na wszechstronny rozwoj powiazany z wiedza i kapitatem spotecznym. Ka-
pitat spoteczny, a dokladnie jego podstawowe elementy, takie jak aktywne po-
laczenia migdzyludzkie, zaufanie, obustronne zrozumienie i wspolne wartosci,
decyduja bardzo czgsto o sposobie wykorzystania tego, co tkwi w gtowach pra-
cownikow, tego, czym dysponuje partner handlowy, tego, co stanowi potencjat
zawarty we wdrozonych przez jednostke¢ procesach administracyjnych 1 opera-
cyjnych, tym samym o efektywno$ci zaangazowanego w proces produkcji kapi-
tatu materialnego.

Etyka osobista i morale pracownikéw podstawg CSR

Wedtug Komisji Europejskiej, spoteczna odpowiedzialno§¢ w biznesie to
koncepcja dobrowolnego uwzgledniania przez firm¢ aspektow spolecznych
i ekologicznych podczas prowadzenia dziatan handlowych i w kontaktach z inte-
resariuszami [Green Paper... 2001].
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Podobnie J. McGuire podkresla, ze przedsigbiorstwa ponosza nie tylko od-
powiedzialnos¢ ekonomiczng 1 prawna, ale takze pewien zakres odpowiedzial-
nosci przed catym spoteczenstwem [McGuire 1963, s. 144].

Swoisto$¢ idei spolecznej odpowiedzialnosci zaktada odchodzenie od tra-
dycyjnego postrzegania firmy, przedsigbiorstwa, organizacji, korporacji, gospo-
darstwa rolniczego jako organizacji autonomicznej, ktora wytwarza okreslone
dobro w oderwaniu od sytuacji spotecznej, w ktorej funkcjonuje. Organizacja
jest bowiem zbiorem interesOw tych, ktorzy sa wewnatrz i na zewnatrz niego,
a jego przetrwanie zalezy od stopnia realizacji oczekiwan zainteresowanych
grup. Wszelkie rozmowy z interesariuszami musza odbywac si¢ na zasadach
przejrzystych, fair play, nie dopuszcza si¢ do faworyzowania ktérej$ z grup in-
teresariuszy.

Faktem jest rowniez to, iz wdrozenie zasad spotecznej odpowiedzialnosci
musi by¢ poprzedzone zrozumieniem przez pracownikow przedsigbiorstwa,
a zwlaszcza jego wlasciciela lub wlascicieli, ze dziatania tylko 1 wylacznie dla
zysku maja czgsto wiele negatywnych zjawisk ubocznych. Dziatania takie nio-
sa bardzo czgsto skutki nieodwracalne, jak: ,,niszczenie srodowiska ludzkiego
1 naturalnego, grozba skazen nuklearnych i1 toksycznych, monopolizacja rynkoéw
1 dominacja na rynku oraz asymetryczny dostgp do informacji, a takze nasilanie
sig takich zjawisk, jak nadmierna konsumpcja, szary i czarny rynek, nielojalnos¢
1 nieuczciwo$¢ konkurencji” [Klimczak 1999, s. 103].

Nalezy takze podkresli¢ wptyw etyki osobistej na tworzenie wlasciwej po-
stawy w kierunku spotecznej odpowiedzialno$ci. Nie bez znaczenia jest bowiem
poziom rozwoju moralnego czlowieka — im wyzszy, tym wigksze prawdopodo-
bienstwo dokonywania moralnych wyborow w kierunku spotecznej odpowie-
dzialnosci.

Wedtug L. Kohlberga, mozna rozr6zni¢ trzy poziomy rozwoju moralnego
cztowieka. Poziom pierwszy, przedkonwencjonalny, w ktérym wystepuja dwa
stopnie moralnosci: postuszenstwo i kary. W tym przypadku motywem czynie-
nia tego co dobre jest unikanie kary (charakterystyczny dla dzieci ponizej 9 lat).
Dziatania moralne sa zazwyczaj ukierunkowane na nagrody, na osiagganie naj-
wyzszych wlasnych korzysci w wyniku indywidualnych decyz;ji.

Poziom drugi, konwencjonalny, charakteryzuje si¢ postawa skupiona na in-
nych. Na tym poziomie cztowiek zdaje sobie sprawg, ze jest czgscia okreslonej
spotecznosci i aby poprawnie w niej funkcjonowac, musi zy¢ zgodnie z pewnymi
normami i standardami, w zamian za to moze uzyska¢ pewne nagrody ,,spotecz-
ne”, jak: zaufanie, akceptacja, lojalno$¢, za zachowania zgodne z oczekiwaniami
innych.

Najwyzszy poziom rozwoju moralnego to poziom pokonwencjonalny, sku-
piony na zasadach uniwersalnych, wspdlnym dobru. Bazuje on na indywidu-
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alnych wyborach z wilasnego punktu widzenia (wynika réwniez z wlasciwie
uksztaltowanego moralnego rozwoju cztowieka, sumienia, wptywu okreslonych
czynnikéw: wychowanie, koledzy, rodzina, organizacje, religia), wyrasta row-
niez na ogdlnych warto$ciach i zasadach moralnych obowiazujacych zawsze
1 wszedzie. Najwyzszy poziom rozwoju moralnego czlowieka to osobiste, indy-
widualne decyzje podejmowane z rozmystem, w zgodzie z zasadami uniwersal-
nymi w kierunku dobrobytu spotecznego [Rybak 2004, s. 28-33].

Wartosci wyznawane i realizowane przez menedzeréw oraz pracownikow
organizacji bazuja na osobistych przekonaniach, ktore sa wnoszone do organiza-
cji, wpltywajac 1 czerpiac z kultury organizacyjnej. Jest ona wyznacznikiem norm
organizacyjnych, obejmuje pewne wzorce, wartosci, zasady, zwyczaje, ceremo-
nie, wedlug ktérych cztonkowie organizacji powinni postgpowac. Firma, ktora
przestrzega zasad etycznych i wykazuje si¢ zaangazowaniem spotecznym staje
si¢ bardziej wiarygodna w oczach opinii publicznej, a przez to buduje pozytyw-
ny wizerunek na zewnatrz, co w duzej mierze uzaleznione jest od pracownikow
w niej zatrudnionych oraz ich relacji z otoczeniem przedsigbiorstwa. Do czyn-
nikow ksztaltujacych kulture organizacyjna sprzyjajaca wdrozeniu idei CSR na-
lezy zaliczy¢ wiedzg. Stad w organizacji uczacej si¢, ktora sprzyja podnoszeniu
kwalifikacji pracownikow, a takze tworzeniu warunkow do kreowania wiedzy
1 dzielenia si¢ nia, w tym wiedzy o spolecznej odpowiedzialnosci, zasady CSR
sa akceptowane i wdrazane.

CSR a relacje z pracownikami w organizacji uczacej sie

Pracownicy stanowia naczelng warto$¢ kazdej organizacji. Dzigki ich wie-
dzy, umiejetnosciom oraz podejmowanym decyzjom przedsigbiorstwo funk-
cjonuje i realizuje zamierzone cele. Pracownik wraz ze swoja rodzina stanowi
najblizsze otoczenie firmy, jest jednoczesnie jej rzecznikiem oraz wizytdwka.
Dlatego bardzo wazne jest to, zeby miat swiadomos$¢ tego, ze jego zachowanie
moze wpltynac na postrzeganie organizacji w srodowisku zewngtrznym. By byt
w pelni $§wiadomy, ze w obecnej dobie, a tym bardziej w przysztosci, przed-
sigbiorstwa nie beda mogly funkcjonowa¢ w oderwaniu od spoteczenstwa, bez
brania wspotodpowiedzialno$ci za ochrong srodowiska i poprawne relacje z oto-
czeniem, ze nie da si¢ unikna¢ spotecznych kosztow prowadzenia roznych form
dzialalnosci w §rodowisku.

Obszary dziatan etycznych w ramach koncepcji CSR w odniesieniu do pra-
cownikow odbywaja si¢ w organizacji zazwyczaj na dwoch ptaszczyznach: pra-
cownik — firma oraz pracownik — otoczenie zewngtrzne.
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W pierwszym wymienionym obszarze inicjatorem zachowan etycznych
badz nieetycznych moze by¢ zardwno pracownik, jak i pracodawca. Pracownik
jest zobowiazany do stosowania uczciwych praktyk zawodowych, czyli wyko-
nywania swoich obowiazkow z nalezyta staranno$cia oraz zachowania tajem-
nicy stuzbowej. Przekazywanie niedozwolonych informacji o organizacji na
zewnatrz, np. dotyczacych zachowan przetozonych, innych pracownikow czy
tez wewngtrznych relacji, powinno by¢ wyraznie okreslone w regulaminie fir-
my. Trzeba takze zwroci¢ uwage na kwestie kontaktu z mediami i publikacji
tresci o firmie w Internecie — pracodawca moze wyznaczy¢ osobg, ktora bedzie
za to odpowiedzialna. Przyktadowo w firmie Deloitte do kontaktéw ze Swia-
tem zewngtrznym zostaly wyznaczone $ci§le okreslone osoby, ktére — za wiedza
rzecznika prasowego — sq upowaznione do wypowiedzi publicznych. Przedsta-
wicielom firmy nie wolno wypowiada¢ si¢ na tematy zwiazane z realizowanymi
projektami, chyba Ze sa to informacje publicznie znane. Nalezy pamigta¢ réw-
niez o tym, ze pracodawca takze moze dopuscic si¢ ze swojej strony zachowan
nieetycznych, stosujac praktyki niezgodne z kodeksem pracy i1 famiac prawa pra-
cownicze, np. nieprawidtowe rozliczanie nadgodzin, narzucanie dodatkowych
obowiazkow, nierowne traktowanie kobiet 1 mgzczyzn czy dyskryminacja kobiet
w cigzy. Wiasnie dlatego zasady zatrudniania w Grupie British American To-
bacco to zbidr wartosci dotyczacych zatrudnienia i poszanowania praw cztowie-
ka w odniesieniu do miejsca pracy. Zasady obowiazuja na wszystkich rynkach,
we wszystkich spotkach grupy. Polegaja na zapewnieniu rownych szans kaz-
demu pracownikowi, bez wzgledu na pteé¢, wiek czy pochodzenie. Zapewniaja
takze elastyczno$¢ i otwarto$¢ firmy na zmiany oraz utrzymanie klimatu zaufania
migdzy pracownikami, dzigki czemu moga oni bez obaw zadawac pytania i bez
zbgdnych formalno$ci wprowadza¢ w zycie nowe pomysty. Takze w ABB dazy
si¢ do utrzymania systematycznej wymiany informacji miedzy menedzerami i ich
zespotami. Przejrzysta i regularna komunikacja stanowi istotny czynnik sukcesu
biznesowego firmy. Dlatego w kazdym oddziale firmy odbywaja si¢ cykliczne
spotkania z pracownikami, podczas ktorych omawia sig cele 1 priorytety bizne-
sowe, jak rowniez kazdorazowo omawiane sa zasady bezpieczenstwa i higieny
pracy [Firma = etyka 2009, s. 9—10].

Drugi z wymienionych obszaréw dotyczy otoczenia zewngtrznego — zacho-
wania takie moga dotyczy¢ braku kultury 1 uczciwosci we wspolpracy z klien-
tami oraz dostawcami, a takze wykorzystywania firmy do realizacji prywatnych
interesow, np. wlasnej dziatalno$ci gospodarczej, firmy przyjaciot i cztonkow ro-
dziny czy kampanii politycznej. Trzeba w tym miejscu podkresli¢, ze pracownik
to nie tylko osoba zatrudniona na umowg o pracg — to takze osoby wspotpracu-
jace na podstawie umow zlecenia, o dzielo, pracownicy tymczasowi czy oddele-
gowani z firmy outsourcingowej. Przyktadowo Grupa L’Oreal prowadzi obecnie
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badania w$rod mtodego pokolenia absolwentéw szkot wyzszych (pokolenia Y),
aby lepiej zrozumie¢ ich potrzeby, dazenia i oczekiwania wobec pracodawcy.
Mtodym stazystom oferuje mozliwos$¢ odbycia stazu w filiach w catej Euro-
pie. Kazdy nowy pracownik uczestniczy w 2-letnim programie integracyjnym,
w celu lepszego poznania srodowiska pracy. Wszystkim pracownikom, oprocz
zdrowego 1 bezpiecznego miejsca pracy, organizacja zapewnia mozliwos¢ roz-
woju poprzez szkolenia czy wyjazdy. Ostatnio w polskiej filii firmy prowadzony
jest nowy projekt Great Place to Work. Grupa robocza, w sktad ktérej wcho-
dza przedstawiciele roznych dziatow, wspolnie zastanawia si¢ jak sprawié, aby
firma stata si¢ miejscem jeszcze bardziej przyjaznym dla pracownika. Z kolei
w firmie Deloitte, w regulaminach pracy i zasadach postepowania, wyraznie
okresla si¢ standardy obstugi klienta oraz obowiazek utrzymywania najwyzszej
jako$ci $wiadczonych ustug. Bardzo duzy nacisk ktadzie si¢ na promowanie
warto$ci stanowiacych o kulturze firmy, do ktorych naleza: szacunek okazywany
klientom i wspotpracownikom, uprzejmos¢, otwarto$¢ poprzez zaangazowanie
1 wspolpraceg na wszystkich szczeblach organizacji oraz uczciwos¢ i rzetelnosé
w wykonywaniu obowiazkéw. Wymienione wartosci obowiazuja pracownikow
organizacji na co dzien — zar6wno w kontaktach z klientami, jak rowniez z in-
nymi pracownikami, niezaleznie od zajmowanego stanowiska. Oprocz tego dwa
razy w roku pracownicy sa obowiazkowo oceniani przez swoich przetozonych
pod katem wykonywanej pracy, osiaganych celow i realizowanego planu szkole-
niowego [Firma = etyka 2009, s. 11].

Podsumowanie

Jasne i przejrzyste zasady etyczne, wdrazane w ramach koncepcji CSR, sa
bardzo istotne przede wszystkim w relacjach z pracownikami. To wlasnie one
pokazuja wyrazne ramy postgpowania, wskazujac na dziatania akceptowane
przez organizacjg oraz na te, ktore sa uwazane za nieetyczne. Dzigki temu pra-
cownik moze si¢ upewnié, ze podejmuje prawidlowe decyzje, a wykonywane
przez niego zadania sa zgodne z obowiazujacymi w firmie standardami. Usta-
lone zasady etyczne pomagaja rowniez w relacjach zewngtrznych — pozwalaja
budowac relacje z partnerami biznesowymi, dostawcami i klientami oparte na
zaufaniu i szacunku, co wptywa pozytywnie na atmosfer¢ prowadzenia biznesu
oraz na jako$¢ wspolpracy z kontrahentami zewngtrznymi. Zasady etyczne or-
ganizacji powinny by¢ znane wszystkim pracownikom, przestrzegane przez nich
1 stosowane w codziennej pracy, w relacjach ze wszystkimi interesariuszami. Po-
zwala to prowadzi¢ stabilny biznes, unika¢ nieporozumien i podkresla¢ spdjnosc¢
wszystkich prowadzonych przez organizacjg dziatan, co z kolei przektada si¢ na
zyski przedsigbiorstwa.



149

Organizacja uczaca si¢ jest przestrzenia, w ktorej idea CSR moze by¢ pra-
widlowo zinterpretowana, przyswojona i wdrozona. W organizacji, ktora odwo-
huje sig do zasady nieustannego zdobywania wiedzy i dzielenia si¢ nia, docenia-
ne sa zachowania etyczne i1 ich wptyw na relacje migdzyludzkie, na interaktywna
wspotprace. Etyka to z kolei odpowiedni grunt do wdrozenia w przedsigbiorstwie
wszystkich zasad odpowiedzialnos$ci spoleczne;.
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Knowledge-based organization and CSR

Abstract

The purpose of this article is to present the characteristics of a learning orga-
nization, and bringing the idea of CSR, especially in those areas which have links
with the characteristics of a knowledge-based organizations. Considerations ta-
ken showed that the learning organization is a space in which the concept of CSR
can be properly interpreted, appropriated and implemented. The organization,
which refers to the principle of continuous learning and sharing of, ethical beha-
vior are appreciated and their impact on relationships, on interactivity. Ethics, in
turn, provides sufficient grounds for the implementation of the enterprise all the
principles of social responsibility.






