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STRATEGIA SPOLECZNEJ O])POWIEDZIALNOSCI A PROCES
REKRUTACJI PRACOWNIKOW W UJECIU TEORETYCZNYM

Streszczenie. Celem artykulu jest ustalenie powigzania migdzy strategia
spotecznej odpowiedzialno$ci przedsigbiorstwa (Corporate Social Responsibility,
CSR) a rekrutacja pracownikéw. W artykule zaktada si¢, ze warunkiem
powodzenia strategii CSR jest zatrudnienie pracownikow, wykazujacych si¢
wiedza o koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci oraz majacych doswiadczenie
1 umiej¢tnosci zwigzane realizacja projektow CSR. Zastosowano analizg
krytyczng literatury traktujacej o spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
1 zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Stowa Kkluczowe: spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsigbiorstwa, strategia
spotecznej  odpowiedzialno$ci, dopasowanie  organizacyjne, rekrutacja
pracownikow.

SOCIAL RESPONSIBILITY STRATEGY AND RECRUITMENT PROCESS
IN THEORETICAL APPROACH

Summary. The aim of this article is to establish the relationship between
social responsibility strategy (CSR) and recruitment. Article assumes that the
condition for successful CSR strategy is the recruitment of employees
demonstrating knowledge about CSR concept and having experience and skills
related to CSR projects. The method of critical analysis of literature which deals
with corporate social responsibility and human resource management was used.

Keywords: corporate social responsibility, social responsibility strategy,
organizational alignment, recruitment.
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1. Wstep

Obecnie w teorii 1 praktyce gospodarczej funkcjonuje wiele okreslen, oznaczajacych
koncepcje spotecznej odpowiedzialno$ci przedsiebiorstwa (ang. Corporate Social
Responsibility, CSR)' i definicji CSR. W zdecydowanej ich wigkszoéci podkreéla sie jednak,
ze kwestie CSR powinny by¢ uwzgledniane na etapie budowania ogoélnej strategii
przedsigbiorstwa badz powinny sktada¢ si¢ na strategi¢ spotecznej odpowiedzialnosci.

Autorki okreslaja CSR jako koncepcje stanowigca ramy spdjnej strategii biznesowej,
zgodnie z ktora przedsigbiorstwa ponosza odpowiedzialno$¢ w wymiarach ekonomicznym,
spotecznym 1 S$rodowiskowym (ekologicznym) za podejmowane przez siebie dzialania,
bedace odpowiedzia na potrzeby zglaszane przez szerokie grono interesariuszy
przedsigbiorstwa (poczynajac od wewnetrznych — pracownikdw, po zewnetrznych,
tj. dostawcoéw, odbiorcow, spoteczno$ci lokalne, srodowisko naturalne) i wynikajace z tych
dziatan konsekwencje dla jego otoczenia.

Powodzenie realizacji strategii przedsigbiorstwa zalezy jednak nie tylko od okres$lenia jej
zatozen, ale rowniez od sposobu jej implementacji. Strategia, jak stwierdza K. Gadomska-
Lila, powinna by¢ dopasowana do kultury organizacyjnej i zarzadzania zasobami ludzkimi®.
Zgodnie z teoria dopasowania organizacyjnego, nawigzuja do teorii réwnowagi
organizacyjnej, w organizacji wymagana jest rownowaga, ktora okresla minimalny poziom
wzajemnego dostosowania w relacjach wewnatrzorganizacyjnych (oraz migdzy organizacja
a otoczeniem), ktory umozliwia zarzadzanie. ROwnowaga wewnatrzorganizacyjna oznacza, ze
poszczegOlne podsystemy w organizacji reaguja i1 odpowiadaja na impulsy osrodka
kierowniczego. Osiggnigcie warto$ci progowych kryteriow roéwnowagi jest warunkiem
koniecznym realizacji misji i celéw organizacji’. Najczesciej podnosi si¢ problem
dopasowania strategii i zarzadzania zasobami ludzkimi, argumentujac, ze tatwiej jest osiagac
cele przedsigbiorstwa, gdy praktyki i procedury zarzadzania zasobami ludzkimi sa
dostosowane do potrzeb przyjetej strategii*. Inni badacze podkreslaja zasadno$é dopasowania
kultury organizacyjnej i zarzadzania zasobami ludzkimi, traktujac ja jako narzedzie
i ,,budulec” pozadanych zachowan organizacyjnych®. Kultura pozwala stworzy¢ srodowisko

pracy sprzyjajace czlonkom organizacji osiagnieciu cenionych przez nich wartos$ci.

! Zob. np. Samelak J.: Zintegrowane sprawozdanie przedsicbiorstwa spotecznie odpowiedzialnego.
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan 2013.

2 Gadomska-Lila K.: Dopasowanie organizacyjne. Aspekty strategii, kultury organizacyjnej i zarzadzania
zasobami ludzkimi. Difin, Warszawa 2013, s. 19.

3 Kozminski A K., Obt6j K.: Zarys teorii rtOwnowagi organizacyjnej. PWE, Warszawa 1989, s. 124.

4 Zob. np. Porter M.E.: Competitive Advantage: Creating and Sustaining Superior Performance. Free Press,
New York 1985; Miles R.E., Snow C.C.: Designing Strategic Human Resources Systems. ,,Organization
Dynamics”, Vol., 13(1), 1984; Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. PWE, Warszawa 2010, s. 269.

5> Czerska M.: Wplyw kultury organizacji na zarzadzanie personelem. Prace Naukowe Akademii Ekonomiczne;j
we Wroctawiu, nr 1092, Wroctaw 2005, s. 12.
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W artykule wigze si¢ strategic CSR, realizowang przez przedsiebiorstwo, z procesem
rekrutacji pracownikéw. Autorki stawiajg teze, ze rekrutacja kandydatow do przedsigbiorstwa
realizujacego strategic CSR powinna uwzglednia¢ ich wiedz¢ o koncepcji CSR oraz ich
do$wiadczenie 1 umiejetnosci zwigzane ze spoteczng odpowiedzialno$cig zanim zostang
zatrudnieni, poniewaz gdy stang si¢ pracownikami mozliwe bedzie (tatwiejsze) wyzwolenie
ich zaangazowania w realizacje strategii CSR.

W  badaniach na temat czynnikéw warunkujacych zarzadzanie spoleczng
odpowiedzialnos$cia az 65% przedsigbiorcoéw wskazato na rol¢ ,,§wiadomosci pracownikow”
w tym zakresie®. Prézno jednak szukaé badan traktujacych o dopasowaniu pracownikéw do
strategii CSR, przyjetej w przedsiebiorstwie. Zidentyfikowana luka badawcza stala sie¢
przyczynkiem do podjecia tematu niniejszego artykutu.

Celem jest ustalenie powigzania mig¢dzy strategia spotecznej odpowiedzialnosci
a zarzadzaniem zasobami ludzkimi w zakresie rekrutacji pracownikdéw. Zastosowano analize
krytyczna literatury, traktujacej o spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i zarzadzaniu

zasobami ludzkimi.

2. Miejsce spolecznej odpowiedzialnosci w strategii przedsi¢biorstwa

Wielos¢ definicji CSR przektada si¢ na catg game réznych sposoboéw realizacji koncepcji
CSR w praktyce gospodarczej. W §lad za tym na gruncie teoretycznym sformutowano
przynajmniej kilka klasyfikacji przedsigbiorstw z punktu widzenia poziomdéw ich

zaangazowania w spoteczng odpowiedzialnos¢.

2.1. Zaangazowanie przedsi¢biorstwa w CSR

Cho¢ koncepcja CSR na gruncie teoretycznym jest juz catkiem dobrze ugruntowana, to
wcigz mozna zidentyfikowaé przedsigbiorstwa o réznym stopniu zaangazowania w nig.
Griffin’ formutuje cztery typy postaw organizacji wobec spolecznej odpowiedzialnosci.
Sa to:
1) postawa obstrukcjonistyczna (firma robi tak malo, jak to tylko jest mozliwe dla
rozwigzania problemoéw spotecznych czy ekologicznych);

2) postawa obronna (organizacja czyni wszystko, czego wymaga prawo i nic poza tym);

® Badanie opinii przedsiebiorcOw, przeprowadzone na probie 187 matych przedsiebiorstw, przedstawicieli
réznych branz z 12 wojewodztw, ujawnito, ze kluczowe dla zarzadzania CSR s3: $wiadomosé
wiasciciela/menedzera (77% wskazan), swiadomos$¢ pracownikow (65% wskazan), warto$ci wyznawane przez
wiasciciela/menedzera (62% wskazan); Sokolowska A.: Spoteczna odpowiedzialno$¢ matego przedsigbiorstwa.
Identyfikacja, ocena, kierunki doskonalenia. Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2013,
s. 333.

7 Griffin R.W.: Podstawy zarzadzania organizacjami. PWN, Warszawa 2009, s. 122-124.
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3) postawa dostosowawcza (w wybranych przypadkach organizacja robi nieco wigcej, niz to
wynika z jej obowigzkow prawnych i etycznych);

4) postawa aktywna (organizacja postrzega siebie jako obywatela w spoleczenstwie
1 aktywnie poszukuje mozliwos$ci przyczyniania si¢ do dobra spotecznego).

W tym miejscu na szczeg6lng uwage zastuguje narzedzie uczenia si¢ obywatelskiego
zaangazowania przedsiebiorstwa (The Civil-Learning Tool)®, poniewaz perspektywa oceny
postawy przedsigbiorstwa wobec CSR poszerzona jest o tlo spoteczne. Wyrdznia si¢ tu
spoteczng odpowiedzialno§¢ w wymiarze organizacyjnym, ktora odnosi si¢ do samych
przedsicbiorstw, 1 wymiarze spolecznym, dotyczaca wszystkich uczestnikow zycia
polityczno-spoteczno-gospodarczego.

Poziomy odpowiedzialno$ci organizacyjnej to:

1. Poziom defensywny (defensive stage), na ktorym przedsi¢biorstwa zaprzeczajg istnieniu
problematycznych dla otoczenia praktyk biznesowych lub uwazaja, ze nie s3 one
adresowane do nich samych.

2. Poziom zgody (compliant stage), ktory oznacza, ze przedsigbiorstwa podejmuja tylko
takie inicjatywy, do ktorych sg zobligowane prawnie badz z pobudek wytacznie
wizerunkowych, traktujac je jako koszt.

3. Poziom menedzerski (managerial stage) — przedsigbiorstwa zdaja sobie sprawe, ze
problemy spoteczne czy $rodowiskowe maja wymiar dlugoterminowy, wiec nalezy je
podja¢ na poziomie operacyjnym i doprowadzi¢ do ich rozwigzania.

4. Poziom strategiczny (strategic stage), na ktorym przedsigbiorstwa integruja koncepcje
CSR z ogdlng strategia biznesowa, bowiem upatruja w niej przewage konkurencyjng.

5. Poziom obywatelski (civil stage) — przedsi¢biorstwa angazuja si¢ w promocje koncepcji
CSR w wymiarze praktycznym w calym srodowisku biznesowym.

W wymiarze spolecznym wyszczegolnione sa cztery poziomy dojrzatosci otoczenia
zewnetrznego przedsigbiorstwa, tj.:

1. Poziomi utajenia (latent stage) — tylko spoleczni aktywisci 1 NGOs sg $wiadomi znaczenia
kwestii spotecznych.

2. Poziom wschodzacy (emerging stage) — kwestie spoteczne istniejag w wymiarach
politycznym i medialnym, zaczyna si¢ podejmowac¢ badania w tym zakresie, a praktyke
CSR mozna uzna¢ za eksperymentalng.

3. Poziom konsolidacji (consolidating stage) — oznacza zaangazowanie wszystkich
uczestnikOw otoczenia biznesowego, obserwuje si¢ wzmozony ruch na poziomie:
legislacyjnym, standaryzacyjnym i praktyki przedsigbiorstw.

4. Poziom zinstytucjonalizowania (institutionalized stage) — ugruntowane sg pozycja prawa

1 norm oraz praktyki spotecznej odpowiedzialnosci.

8 Zadek S.: The Path to Corporate Responsibility. “Harvard Business Review”, No. 82(12), Dec. 2004, p. 125-
132.
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Wobec powyzszego przedsiebiorstwo dostaje narzedzie, dzigki ktéremu jest w stanie
okresli¢ swoja pozycje na skali organizacyjnego uczenia i dojrzato$ci otoczenia oraz podazac
wyznaczong tym sposobem $ciezkg w kierunku obywatelskiego zaangazowania spolecznego.

Z powyzszych klasyfikacji wynika, Ze najwyzszy poziom zaangazowania
przedsigbiorstwa w kwestie spotecznej odpowiedzialnosci wymaga inkorporowania jej na

poziomie strategicznym.

2.2. CSR jako strategia

Na gruncie teoretycznym panuje zgodnos¢ z sadem, ze ,,spoleczna odpowiedzialno$¢
przedsiebiorstwa ma charakter strategiczny i dynamiczny’”.

W teorii i w $wiadomos$ci coraz wigkszej liczby uczestnikow otoczenia biznesu
funkcjonuje pojecie ,,strategia CSR”!°. Coraz czesciej podkresla sie takze, ze CSR powinna
stanowi¢ element ogdlnej strategii przedsigbiorstwa'l.

Inkorporowanie zasad CSR do strategii przedsigbiorstw pierwsi zaproponowali
M.E. Porter i M.R. Kramer!2. Autorki podpisuja si¢ pod stanowiskiem, ze ,,odpowiedzialno$é
jest integralng cze$cig biznesu lub [...] nie ma jej wcale”!>.

Powodzenie realizacji strategii spotecznej odpowiedzialno$ci mozliwe jest pod pewnymi
warunkami. Strategia spotecznej odpowiedzialnosci powinna: byé zgodna z prawem
1 migdzynarodowymi normami zachowania, integralna ze strategia biznesowa, warto$ciami
1 kulturg organizacyjng przedsi¢biorstwa, mie¢ wymiar dtugofalowy, opiera¢ si¢ na dialogu
1 zaangazowaniu interesariuszy, wynika¢ z kompromisu pomig¢dzy rdéznymi, czesto
sprzecznymi, oczekiwaniami interesariuszy, umozliwia¢é realizowanie tych potrzeb
i kreowanie nowych, warunkowaé cele i dziatania operacyjne, znajdowaé¢ odzwierciedlenie
we wszystkich aspektach dziatalno$ci gospodarczej przedsigbiorstwa, skutkowaé decyzjami
korzystnymi zaréwno dla przedsigbiorstwa, jak i jego otoczenia, zgodnie z paradygmatem
zrbwnowazonego rozwoju, przyczynia¢ si¢ do budowania, utrzymania i stalego umacniania

tozsamosci przedsigbiorstwa, pozycji rynkowej i relacji z otoczeniem.

® Zob. np. Rok B.: Spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu, [w:] Gasparski W. (red.): Biznes, etyka,
odpowiedzialno$¢. Wyd. Profesjonalne PWN, Warszawa 2012, s. 423-432.

10Zob. np. Samelak J.: Zintegrowane sprawozdanie przedsiebiorstwa spolecznie odpowiedzialnego.
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan 2013; Kuraszko 1., Rok B.: Spoteczna
odpowiedzialno§¢ biznesu i ekonomia spoleczna. ,Ekonomia Spoteczna Teksty”, nr 7, 2007,
http://es.teksty.ekonomiaspoleczna.pl/pdf/2007 7 es_teksty.pdf; Roszkowska P.: Rewolucja w raportowaniu
biznesowym. Interesariusze, konkurencyjnosc¢, spoteczna odpowiedzialno$¢. Difin, Warszawa 2011.

1 Zob. np. Kulczycka J., Wirth H.: Spofeczna odpowiedzialno$¢ w strategiach firm gérniczych w Polsce.
Zeszyty Naukowe nr 79, Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia Polskiej Akademii Nauk, 2010,
s. 148.

12 Porter M.E., Kramer M.R.: Strategia a spoteczenstwo. ,,Harvard Business Review Polska”, nr 52, czerwiec
2007.

13 Cwik-Obrgbowska N., [w:] Forum Odpowiedzialnego Biznesu: Biznes, ktéry zmienia $wiat. Warszawa 2015,
s. 19.



442 M. Krajewska-Nieckarz, M. Sobczyk

W konsekwencji nalezy zidentyfikowa¢ i zapewni¢ odpowiedni system zarzadzania,
metody, techniki, narzgdzia i zasoby. Do tych ostatnich bezsprzecznie naleza zaangazowani
w realizacje strategii CSR pracownicy, a rekrutacja zewnetrzna jest jednym ze sposobow ich

pozyskania.

3. Spolecznie odpowiedzialne zarzadzanie zasobami ludzkimi

Spotecznie odpowiedzialne zarzadzanie zasobami ludzkimi najczesciej koncentruje si¢
wokot takich procesow wewnetrznych, jak: zapewnianie mozliwosci rozwoju pracownikom,
informowanie ich o aktualnej sytuacji organizacji czy zapewnienie im warunkow
umozliwiajacych godzenie zycia zawodowego z obowigzkami rodzinnymi. Ponadto podkresla
si¢ role sprawiedliwego wynagradzania, umozliwienia kariery kobietom oraz wprowadzania
rozwigzan zmierzajacych do zapewnienia partycypacji pracownikow w  zyskach
przedsiebiorstwa'. Grudzewski i in.!> sformulowali nastepujace zasady dla przedsiebiorstw,
ktére zobowigzuja je do ponoszenia odpowiedzialnosci za pracownikow i1 za lokalng
spoteczno$¢: tworzenie miejsc pracy sprzyjajacych zyciu rodzinnemu, m.in. przez stosowanie
elastycznego systemu pracy, tworzenie funduszy na ochron¢ zdrowia 1 emerytury,
zapewnienie bezpiecznych 1 zdrowych warunkéw pracy, inwestowanie w szkolenia,
zapewnienie pracownikom wigkszego wplywu na warunki pracy i sposoby wykonywania
swoich obowiazkow. Implementacja strategii CSR wymaga rozwigzan systemowych,
oddziatlujacych na motywacje 1 zaangazowanie pracownikOw — poczucia wspétuczestnictwa
i wspolodpowiedzialnosci, wprowadzenia kodekséw etycznych doskonalgcych relacje

spoteczne w przedsiebiorstwie czy zachgcania do wolontariatéw pracowniczych.

3.1. CSR a rekrutacja pracownikow

Proces doboru definiowany jest jako zespot celowych, skoordynowanych dziatan,
zwigzanych z obsadzaniem stanowisk organizacyjnych osobami majacymi pozadane
kwalifikacje zawodowe i cechy psychiczne'®. Skladajg si¢ na niego rekrutacja i selekcja
pracownikow oraz adaptacja nowo zatrudnionych osob. Istnieja dwa zasadnicze podejscia:
strategia sita, polegajaca na doborze juz uksztattowanych zawodowo pracownikow, oraz

strategia kapitalu ludzkiego, polegajaca na wyszukiwaniu kandydatow, ktorzy nie sg jeszcze

14 Zasuwa G.: Strategie zarzadzania spoleczna odpowiedzialno$cia przedsiebiorstwa, [w:] Pawlak M.: Nowe
tendencje w zarzadzaniu. Wyd KUL, Lublin 2010, s. 237.

15 Grudzewski W.M., Hejduk 1.K., Sankowska A., Wantuchowicz M.: Sustainability w biznesie, czyli
przedsigbiorstwo przysztosci. Zmiany paradygmatow i koncepcji zarzadzania. Poltext, Warszawa 2010, s. 266.

16 Krol H., Ludwiczynski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitalu ludzkiego organizacji. PWN,
Warszawa 2006, s. 197.
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uksztattowani zawodowo, lecz wykazujg wysoki potencjat (np. intelektualny) 1 inne zdolno$ci
gwarantujace osiagniecie wysokich kwalifikacji w przysztosci!’. Analizujac proces doboru
w konteks$cie spotecznej odpowiedzialno$ci nalezy podkresli¢, ze prowadzac do zatrudnienia
stanowi on swoista inwestycj¢ przedsigbiorstwa w ludzi. Umozliwiajac ludziom
zarobkowanie, przedsi¢biorstwo zabezpiecza ich potrzeby (podstawowe 1 wyzszego rzgdu),
a w dalszej kolejnosci wspiera ich rozwdj. Problematyke spotecznej odpowiedzialnosci
w procesie doboru kadr analizuje si¢ w wymiarze: odpowiedzialno$ci wobec o0sob, ktoére
moglyby podja¢ prace w danej organizacji, odpowiedzialno$ci wobec 0séb juz zatrudnionych
oraz bytych pracownikéw firmy'S.

W procesie rekrutacji odpowiedzialne spotecznie przedsigbiorstwa nie tylko bezwzglednie
stosujg przepisy Prawa pracy, ale rowniez okreslaja i opracowuja wiasne zasady 1 procedury
ukierunkowane na CSR. W procedurze doboru kandydatow wprowadza si¢ zasady: jawnosci
kryteriow, obiektywizmu, rzetelno$ci i bezstronnoéci, otwartosci i konkurencyjno$ci®.

Z punktu widzenia CSR dyskusyjne wydaja si¢ sposoby rekrutacji oparte na innych
regutach niz kryteria otwartos$ci, konkurencyjnosci czy bezstronno$ci. Badacze analizujacy
spoleczne i kulturowe zagadnienia pracy?® podkreslaja niejednoznaczno$é i wielowy-
miarowos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi i zauwazaja, ze procesy doboru personelu
opierane sg rowniez na innych wyznacznikach, np., na zaufaniu do kandydata, wynikajacym
zjego przynaleznosci do kregu rodziny czy przyjaciot’!. Ich oponenci stwierdzaja, ze
przyjmowanie do pracy niekompetentnych osob ,,jest wyrazem braku odpowiedzialno$ci nie
tylko wobec kandydatow, lecz takze wobec instytucji, gdyz psuja jej wizerunek, narazajg na

22 Niezaprzeczalnie realizacja strategii

straty, prowokuja powstanie btednego kota fluktuacji
CSR wymaga, jak zaznacza J. Klimek, pracownika wyksztalconego i przekonanego do
»podejmowania dziatan o zabarwieniu korespondujacym ze spoteczng odpowiedzialnoscia
biznesu”, Klimek podkresla takze, ze obecnie ,,nalezy dostrzega¢ (w zatrudnionych) nie tylko

ich mozliwo$ci zawodowe, ale takze to, co wnoszg ze sobg do firmy”?.

17 Daniecki W.: Talenty w firmie czyli jak rekrutowaé i motywowaé najlepszych. PWN, Warszawa 2015,
s. 39-43.

18 Szmidt Cz.: Odpowiedzialno$¢é wobec pracownikow, [w:] Gasparski W., (red.): Biznes, etyka, odpowiedziat-
nos¢. Podrecznik akademicki. Wyd. Profesjonalne PWN, Warszawa 2012, s. 340.

Y Por. Krél H., Ludwiczynfiski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji.
PWN, Warszawa 2006, s. 198.

20 Zob. Sutkowski L.: Kulturowe procesy zarzadzania. Difin, Warszawa 2012, s. 163-164; Kostera M.:
Organizacje i archetypy. Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010; Morgan G.: Obrazy organizacji.
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005, s. 246.

21 Zob. Stawecki B.: Zatrudnianie po znajomosci. Wyd. C.H. Beck, Warszawa 2011.

22 Szmidt Cz.: Odpowiedzialno$¢. .., op.cit, s. 341.

23 Klimek J.: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu w Polsce. Wyd. Adam Marszatek, Torun 2012, s. 225-226.



444 M. Krajewska-Nieckarz, M. Sobczyk

3.2. Praktyczne aspekty procesu rekrutacji

Rekrutacja pracownikow definiowana jest jako sposob komunikowania si¢ organizacji
z rynkiem pracy w celu pozyskania odpowiedniej grupy osob na wolne stanowiska®*.
Poszukiwania wiasciwych kandydatow odbywaja si¢ zgodnie z wczesniej przyjetymi
wzorcami kwalifikacyjnymi stanowiska. Kwalifikacje kandydata oznacza¢ beda ,,system
intrapersonalnych wlasciwosci pracownika, posiadanych przez niego dyspozycji (cech
psychologicznych i1 wiedzy), ktore dzigki interakcji i wykorzystaniu w zachowaniach moga

25 Odnoszac je do CSR nalezy wskazaé na

objawia¢ si¢ umiejetnosciami zawodowymi
wiedz¢ pracownika na temat koncepcji CSR, jego doswiadczenie w realizacji projektéw
spotecznych 1 wykazywanie zainteresowan z tego obszaru.

Proces rekrutacji powinien by¢ doktadnie zaplanowany, a podejmowane w nim czynno$ci
przemyslane pod katem realizowanej przez przedsigbiorstwo strategii CSR. Do rozpoczgcia
rekrutacji niezbedne jest stworzenie opisu stanowiska pracy, ktory zawiera, oprocz nazwy
1 celu stanowiska, informacje o gtownych obowigzkach i zadaniach, miejscu w strukturze
organizacyjnej, obszarach odpowiedzialno$ci oraz granicach uprawnien. W procedurach
planowania dziatan rekrutacyjnych, w wyniku zacierania si¢ specyfiki stanowisk pracy,
rozszerzaniu zakresu prac i wzbogacaniu tresci pracy, zamiast opisu stanowiska pracy opisuje
si¢ role, ktorej realizowanie wiaze si¢ z odpowiedzialnoscig i osigganiem okreslonych
rezultatdow 1 celow?®. Zardwno w opisie stanowiska pracy, jak i opisie roli mozna ujgé
elementy, stanowigce mozliwy wktad danej osoby w strategiec CSR przedsiebiorstwa, co
bedzie wskazoéwka dotyczaca poziomu zaangazowania przedsigbiorstwa w CSR.

Z opisu stanowiska pracy wylaniaja si¢ atrybuty osoby, opisywane w profilu
kwalifikacyjnym kandydata. Wymienia si¢ w nim niezbedne lub pozadane na danym
stanowisku kwalifikacje kandydata, uprawnienia zawodowe, umiejetnosci, predyspozycije,
cechy osobowosci, znajomos$¢ jezykoéw, a niekiedy zainteresowania. W profilu mozliwe
byloby ujecie takich wymiaréw opisujacych kandydata, jak: wiedza o CSR, do$wiadczenia
1 umiejetnosci zdobytych w projektach spotecznych. Nalezy podkresli¢, ze wymogi okre§lone
w profilu kwalifikacyjnym powinny w nastgpstwie prowadzi¢ do stworzenia odpowiedniego
zestawu narzedzi umozliwiajacych selekcje kandydatéw pod katem wspomnianych kryteriow.
Kolejnym etapem, zmierzajacym do pozyskania odpowiednich kandydatoéw, jest proces
rekrutacji. W waskim ujeciu, jak zaznaczono we wstepie, polega on na zainteresowaniu ofertg
pracy odpowiednich kandydatow. Rekrutacja niekiedy jest postrzegana jako forma reklamy?’

i wymaga stworzenia planu dotarcia z oferta rekrutacyjng do zatozonej grupy docelowej?®.

24 Kawka T., Listwan T.: Dobér pracownikéw, [w:] Listwan T. (red.): Zarzadzanie kadrami. Wyd. 4. zm. Wyd.
C.H. Beck, Warszawa 2011, s. 115.

2 Ibidem, s. 111.

26 Dale M.: Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw. Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2013,
s. 41.

27 Ibidem, s. 50.

28 Wozniak J.: Rekrutacja. Teoria i praktyka. Wyd. Profesjonalne PWN, Warszawa 2013, s. 72.
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Istnieje wiele sposobow rekrutacji pracownikow, sposrod ktérych najbardziej
dynamicznie rozwija si¢ e-rekrutacja. Dzigki mozliwosci szerokiego dotarcia do wielu
kandydatow w nieograniczonym czasie, a takze mozliwo$ci zbierania i aktualizowania on-line
danych, jest podstawowym sposobem docierania do pracownikéw na zewnetrznym rynku
pracy. Rekrutacja w Internecie (ang. e-search) moze si¢ opiera¢ na kilku sposobach dziatania.
Przedsigbiorstwo publikuje ogloszenie o pracy na wiasnej podstronie rekrutacyjnej na
oficjalnej stronie WWW 1 umozliwia kandydatom pozostawienie swojej aplikacji w bazie
danych. Niekiedy umieszcza si¢ wzorzec dokumentu — formularz aplikacyjny, co ulatwia
zarzadzanie baza kandydatow analizowanych w procesie selekcji. Mozliwy jest wtedy wybor
odpowiednich kandydatow pod katem wyszukiwania stéw kluczowych (CSR).
Przedsigbiorstwo moze rowniez zleci¢ rekrutacj¢ na zewnatrz, prowadzi ja wtedy portal
internetowy, na ktorym publikowane jest ogloszenie i gromadzone sg dane o zglaszajacych
si¢ kandydatach. Dane od kandydatow moga by¢ pozyskiwane w formie przygotowanego
kwestionariusza on-line, co pozwala na umieszczenie w nim kryteriéw, na podstawie ktoérych
bedzie prowadzona selekcja kandydatow. Niekiedy nazwa firmy jest utajniona, a w oglosze-
niu zawarte sg tylko informacje o zakresie obowigzkow i zadan na wakujagcym stanowisku.
W rekrutacji ukierunkowanej na CSR nalezaloby umiesci¢ w kwestionariuszu konkretne
pytania dotyczace wiedzy i do§wiadczen kandydata z tego zakresu. Dzigki zastosowaniu stow
kluczowych (np. SOB, CSR) mozliwa bylaby szybka, wstgpna preselekcja kandydatow
1 utozenie kroétkiej listy osob, ktore spetniajg minimalne wymagania.

Do innych metod rekrutacji zewnetrznej nalezg: publikowanie ogloszen w tradycyjnych
mediach, stosowany na uczelniach ,,campus recruiting”, korzystanie z ustug rejonowych
urzedow pracy, targi pracy oraz poszukiwania kandydatow dzigki wykorzystaniu sieci

kontaktow rodzinnych czy kolezenskich.

4. Podsumowanie

W wyniku przeprowadzonego badania ustalono, ze realizacja koncepcji spotecznej
odpowiedzialno$ci na poziomie strategicznym stanowi jedng z mozliwych postaw
przedsiebiorstwa wobec CSR. Implementacja strategii CSR wymaga nie tylko rozwigzan
systemowych, oddziatujacych na motywacj¢ 1 zaangazowanie pracownikow, poczucie
wspotuczestnictwa 1 wspotodpowiedzialnosci. Réwnie wazne w jej powodzeniu moze by¢
kierowanie oferty do kandydatow majacych wiedze o koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci
przedsicbiorstwa, a takze wykazujacych si¢ doswiadczeniem oraz umiejetnosciami
zwigzanymi z realizacja przedsiewzig¢ w obszarze CSR. Proces rekrutacji pracownikow
ukierunkowany na zainteresowanie 1 przyciggni¢cie do organizacji odpowiednich kandydatow

bedzie wspieral tworzenie organizacyjnego zasobu wiedzy o spotecznej odpowiedzialnosci,
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wyksztalcanie umiejetnosci realizowania projektéw spotecznych 1 propagowal wsrod

zatrudnionych os6b postawy i zachowania ukierunkowane na CSR. W celu wyczerpania

tematu rekomenduje si¢ weryfikacj¢ powyzszych ustalen teoretycznych na gruncie praktyki

polskich przedsigbiorstw, okreslonych jako spotecznie odpowiedzialne.
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Abstract

The article discusses the relationship between corporate social responsibility (CSR)
strategy and recruitment process. It assumes that recruitment of employees demonstrating
knowledge about CSR concept, having the experience and skills related to CSR projects is the
condition for successful implementation of CSR strategy. The CSR strategy should also be
tailored to organizational culture and human resource management, as the system solutions
will affect the employees’ motivation and commitment for CSR projects. Consequently, the
recruitment process should be focused on these candidates who will support the realization of
the CSR strategy, instilling a sense of participation and shared responsibility. Consequently,
the job offer should attract those who understand and identify themselves with the concept of
CSR. The method of critical analysis of literature which deals with CSR and HRM was used.



