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CSR

- FIRMY ODPOWIEDZIALNE SPOtECZNIE

Czy wartosci naprawde wplywaja na biznes?

Przez lata CSR w wielu organizacjach funkcjo-
nowat gtownie jako jezyk deklaracji - obecny
w raportach, strategiach i komunikacji ze-
wnetrznej, ale czesto oddzielony od realnego
sposobu zarzadzania firma.

Joanna Szyman
prezeska grupy NEO Hospital oraz
grupy Centrum CBT, cztonki rady

Naczelnej Polskiej Federacji Szpitali,
cztonkini Sektorowej Rady ds.
Kompetencji - Zdrowie Psychiczne.

Dzi$ ten model bardzo

szybko traci znaczenie.

Nie dlatego, ze biznes nagle stal si¢
bardziej ideowy. Rynek po prostu
coraz skuteczniej rozpoznaje rozni-
ce miqdzy wartosciami komuniko-
wanymi a wartosciami rzeczywiécie
obecnymi w codziennych decyzjach
organizacji.

Prawdziwa kultura  firmy nie

ujawnia si¢ w prezentacjach ani
kampaniach wizerunkowych.
Ujawnia si¢ weedy, gdy organiza-
cja dziala pod presja czasu, odpo—
wiedzialnosci, kosztow i trudnych
decyzji operacyjnych.

Dlatego coraz mniej istotne sta-
je si¢ dzis pytanie o to, czy firma
posiada strategic CSR. Znacznie
wazniejsze jest to, czy deklaro-
wane wartosci realnie wplywajg
na sposob wspélpracy, podejmo-
wania decyzji i traktowania ludzi
Wewngtrz organizacji.

Prawdziwa kultura organizacyjna
ujawnia si¢ Wtedy, gdy organizacji
zaczyna brakowac ludzi

O ochronie zdrowia najczqs’ciej

! . . . I .

mowi si¢ dzis w kontekscie tech-
nologii, finansowania i infrastruk-
tury. Tymczasem jednym Z naj-

wickszych wyzwan najblizszych lac

bedzie dostgpnos¢ kadr medycz-
nych - szczegélnie w specjaliza—
cjach zabiegowych.

Wedlug danych Naczelnej Izby
Lekarskiej sredni  wiek lekarza
w Polsce przekracza 50 lat, a Pol-
ska nadal naleiy do krajéw 0 jed—
nym z najnizszych wskaznikow
liczby lekarzy na 1000 mieszkan-
cow w Unii Europejskiej. Problem
coraz czqs’ciej dotyczy wigc nie tyl—
ko pozyskiwania spe«:jalistc’)w7 ale
zdolnosci organizacji do utrzyma-
nia ludzi w systemie.

W $rodowiskach wysokiej odpo—
wiedzialnosci o pozostaniu w za-
wodzie decyduja( dzi§ nie tylko
wynagrodzenia, ale rowniez ergo-
nomia pracy, jakoéé Wspélpracy
Zespolowej, przewidywalnos’c’ pro-
cesow i kultura organizacyjna.

To szczegélnie dobrze wida¢ w chi-
rurgii robotycznej. Zwykle mowi
si¢ 0 miej przez pryzmat precyzji
zabiegu czy korzyéci dla pacjen-
ta. Tymczasem rownie istotny jest
wplyw robotyki na ergonomic pra-
cy operatora i mozliwos¢ ograni-
czania dlugoterminowego przecig-
zenia ﬁzycznego 0raz poznawczego
chirurgow.

Podobnie dzicje si¢ w obszarze edu-
kacji. Modele szkoleniowe oparte
na standaryzacji kompetencji, takie
jak Proficiency-Based Progression,
pozwalaj% budowac bardziej prze-
widywalne i bezpieczne srodowisko
rozwoju zawodowego.

I wlasnie dlatego przewaga orga-
nizacji medycznych coraz czgsciej
zaczyna si¢ nie tylko na sali opera-
cyjnej czy w dostepie do technolo-
gii, ale w kulturze organizacyjnej
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Coraz mniej istotne
staje sie dzi$ pytanie
o to, czy firma posiada
strategie CSR. Znacznie
wazniejsze jest to, czy
deklarowane wartosci
realnie wptywaja na
sposob wspotpracy,
podejmowania decyzji
i traktowania ludzi
wewnatrz organizacji.

i jakosci srodowiska pracy, jakie
organizacja potraﬁ stworzyé dla
swoich zespolow.

Technologia wzmacnia
organizacje, ale nie zastepuje
jakos’ci Wsp(')lpracy

Jednym z najwigkszych paradok-
sow wspolezesnego biznesu jest to,
Ze organizacje inwestujg ogromne
srodki w Al automatyzacje i trans-
formach cyfroweb a jednoczeénie
czgsto poswiceajg znacznie mnicj
uwagi srodowisku organizacyjne-
mu, w ktérym te technologie majq
funkcjonowaé.

Tymezasem technologia sama w so-
bie nie rozwigzuje probleméw orga-
nizacyjnych. Najczqéciej wzmacnia
istniejacy sposéb dzialania ﬁrmy
— zarOwno jego mocne strony, jak
i ograniczenia.

W ochronie zdrowia wida¢ to
szczegélnie wyraz’nie. Nowoczesna
chirurgia 1r0b0tycznat7 T0ZSZEeTZONA
rzeczywistos, Al czy zaawansowa-
na diagnostyka wymagajg dzis nie
tylko dostepu do technologii, ale
przede wszystkim wysokiej jakosci
Wspo’lpracy interdyscyplinarnej ,
standaryzacji kompetencji, przewi-
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Przecigzenie
organizacyjne,
nadmiar rownolegtych
priorytetéw, kultura
ciagtej dostepnosci
Czy ograniczona
przestrzen do otwartej
komunikacji zaczynaja
dzi$ generowac bardzo
konkretne koszty
biznesowe.

dywalnych procesow i bezpieczen-
stwa komunikacyjncgo zcspo}éw.

W praktyce przewage buduj:} nie
organizacje posiadajgce najwigksza
liczbg narzqdzi, ale te, ktore potra-
fig tworzy¢ kulture jakosci, uczenia
si¢ i odpowiedzialnosci zespolowe;.

Najdrozsze bledy organizacji
rzadko Wynikajq dzis

z braku kompetencji

Przecigzenie organizacyjne, nad-
miar rownoleglych priorytetow,
kultura cigglej dostgpnosci czy
ograniczona przestrzen do otwar-
tej komunikacji zaczynaja dzis ge-
nerowa¢ bardzo konkretne koszty
biznesowe.

[ bedg one rosly, gdyz wspolezesna
gospodarka coraz silnicj opiera si¢
na pracy poznawczej — analizowa-
niu informacji, wspotpracy interdy-
scyp]inarnej, adaptacyjnos’ci i zdol-
nosci szybkiego uczenia sic.
Trudno jednak utrzyma¢ dlugoter-
minowg efektywnos¢, innowacyj-
nos¢ i jakos¢ decyzji w srodowisku
permanentnego przecigzenia i wy-
sokiej reaktywnosci operacyjnej.

CSR przyszlosci bedzie dotyczyt
jakosci srodowiska pracy

Przez lata CSR kojarzy} sie gléw—
nie z dzialaniami spolecznymi,
ckologia i filantropig. Dzi$ jednym
Z najwainiejszych obszaréw odpo—
wiedzialnosci organizacji staje sie
jakos’c’ srodowiska pracy.

To dlatego tak szybko rosnie zna-
czenie tematow zwizgzzmych ze
zdrowiem psychicznym, bezpie—

czenstwem  psychospolecznym,
stylem przywodztwa czy kulturg
wspolpracy.

Wedlug danych ZUS zaburzenia
psychiczne odpowiadaj% juz za po-
nad 14 proc. wszystkich dni absen-
qji chorobowcj w Polsce. Od 2019 T.
liczba dni absencji zwigzanych ze
zdrowiem  psychicznym  wzrosta
o blisko 69 proc.

Dlatego odpowiedzialnos¢ praco-
dawcy coraz czgs’cicj oznacza dzis
rowniez odpowiedzialnos¢ za spo-

sob projcktowania srodowiska pra-
cy —jakosci komunikacii, przewidy-
walnosci procesow, bezpieczenstwa
psychologicznego i warunkow po-
zwalajacych ludziom utrzymywac
efektywnos¢ w dlugim okresie.

I wlasnie w tym miejscu wartosci
przestajg by¢ wylacznie elementem
komunikacji wizerunkowej, a za-
czynaj% wp}yw;}é na realne funkcjo-
nowanie organizacji.

Wartosci majg znaczenie tylko
wtedy, gdy wplywajg na decyzje
Jezeli wartosci nie wplywaja na
sposéb podejmowania decyzji, re-
agowania na bledy, zarzadzania
presjg czy trakcowania ludzi — bar-
dzo szybko traca znaczenie opera-
cyjne 1 staja si¢ jedynie elementem
narracji korporacyjnej.

W praktyce kultura organizacyjna
buduje si¢ nie na poziomie deklara-

aji, ale Codzicnnych dccyzji i sposo-
bu dziatania organizacji pod presj.
To wtedy okazuje si¢, czy ludzie
moga otwarcie zglasza¢ ryzyka, czy
liderzy potrafig stucha¢, czy orga-
nizacja wycigga wnioski z blgdéw
i czy efektywnos¢ jest budowana
w sposob umozliwiajacy diugoter-
minowe utrzymanie kompetencji
oraz jakosci wspolpracy.

To wlaénie te clcmcnty coraz sil-

niej wplywa]'% dzi$ na odpornos’c’
organizacyjng, zdolnos¢ firmy do
rozwoju i utrzymania wysoko wy-
kwalifikowanych zespotow.
Przyszlos¢ biznesu coraz mnicj
bedzie zaleze¢ od tego, co organi-
zacja deklaruje w stracegii CSR,
a coraz bardziej od tego, jak funk-
cjonuja ludzie WEWnN3erz organi-
zacji weedy, gdy zaczyna si¢ praw-
dziwa presja.

Firma, ktora dba o bliskich pracownika,
dba o niego skuteczniej

Jeszcze do niedawna spoteczna odpowiedzialnosé biznesu byta
opowiescig gtéwnie o Swiecie zewnetrznym. O dziataniach na rzecz
srodowiska, lokalnych spotecznosci, edukacji czy kultury. Dzi$
coraz wyrazniej widac, ze ten kierunek sie zmienia, a ciezar odpo-
wiedzialnosci przesuwa sie blizej - do Srodka organizacji. Z jednej
strony jest to spowodowane przeniesieniem nacisku z dziatan CSR
na ESG, z drugiej trudno méwic o odpowiedzialnym biznesie, jesli
nie obejmuje on ludzi, ktdrzy te firme tworza na co dzien.

\" VANITYSTYLE

TI ME ACTION

Wellbeing pracownikéw przestaje by¢ do-
datkiem, a zaczyna by¢ jednym z najbar-
dziej namacalnych elementéw ESG. Tym
bardziej ze dane nie pozostawiaja watpli-
wosci, jak bardzo jest to obszar wymaga-
jacy uwagi. W Europie az 37 proc. pracow-
nikow deklaruje staty stres, ponad 40 proc.
znajduje sie w grupie ryzyka probleméw
ze zdrowiem psychicznym, a jednoczes$nie
niemal jedna trzecia zauwaza spadek swo-
jej produktywnosci'.

Odpowiedzialnos¢, ktora zaczyna

sie po drugiej stronie biurka

Prawdziwe dbanie o dobrostan pracow-
nikdw nie polega na jednorazowych ak-
cjach ani okazjonalnych kampaniach.
Jego sita tkwi w codziennosci. W tym, czy
pracownik ma przestrzen na regeneracje
w trakcie pracy i po niej, czy potrafi utrzy-
mac réownowage miedzy rolami i czy jego
funkcjonowanie poza praca wspiera, a nie
obniza jego dobrostan. Jak pokazuja ba-
dania, az jedna czwarta os6b uwaza, ze
praca negatywnie wptywa zaréwno na ich
zdrowie psychiczne, jak i fizyczne?. Co wie-
cej, stres i problemy zdrowotne sg jedny-

mi z gtdwnych przyczyn absencji i spadku
efektywnosci.

Jednym z najbardziej naturalnych elemen-
tow wellbeingu jest aktywnos¢ fizyczna.
Nie dlatego, ze rozwiazuje wszystkie pro-
blemy, ale dlatego, ze jest jednym z naj-
prostszych narzedzi wptywu na codzienne
funkcjonowanie. Regularny ruch popra-
wia samopoczucie, wspiera koncentracje
i pomaga regulowac stres. Co wiecej, pra-
cownicy, ktérzy negatywnie oceniaja swo-
je zdrowie fizyczne, moga traci¢ nawet po-
nad 70 dni produktywnosci rocznie3.

Z perspektywy organizacji oznacza to jed-
no: wspieranie aktywnosci fizycznej nie
jest ,mitym dodatkiem’, lecz elementem
realnego wptywu na funkcjonowanie ze-
spotu. To sprawia, Ze rozwigzania takie jak
karty sportowe, na przyktad FitProfit czy
FitSport*, maja sens nie tylko jako benefit
pozaptacowy, ale jako narzedzie systemo-
wego wsparcia, szczeg6lnie wtedy, gdy
nie ograniczajg sie do jednej formy ak-
tywnosci, lecz dajg pracownikowi wybor
i elastyczno$¢ pomiedzy joga, grota solna,
tenisem czy sitownia.

Coraz wiecej firm zaczyna dostrzegac

jeszcze jeden wazny aspekt. To, ze well-
being pracownika jest silnie powigzany
z jego zyciem prywatnym. Stres, brak
czasu dla bliskich czy napiecia wynika-
jace z obowigzkéw rodzinnych nie za-
trzymuja sie na progu biura. Przenikaja
do pracy, wptywajac na koncentracje,
energie i zaangazowanie. Dlatego wita-
$nie rozwigzania, ktére obejmuja takze
otoczenie pracownika, zaczynajg miec
coraz wieksze znaczenie. Mozliwos¢ ko-
rzystania z aktywnosci razem z rodzing,
na przyktad poprzez karty dla oséb to-
warzyszacych, sprawia, ze ruch staje sie
elementem wspélnego czasu, a nie ko-
lejnym obowiagzkiem do ,odhaczenia”.

Z perspektywy zréwnowazonego rozwoju
organizacji to bardzo istotna zmiana. Fir-
ma przestaje wspiera¢ wylgcznie jednost-
ke, moze realnie wptywac na jakos¢ zycia
catego jej otoczenia.

Wsparcie, ktore sie oplaca

Wigczenie wellbeingu do strategii ESG nie
jest wylacznie decyzja wizerunkowa. Ma
bardzo konkretne przetozenie na biznes.
Lepsze samopoczucie pracownikdw ozna-
Cza nizszy poziom absencji, wieksze zaan-
gazowanie i wiekszg stabilnos¢ zespotéw.
Co ciekawe, pracownicy coraz wyrazniej
to komunikujg. Az 37 proc. z nich dekla-
ruje, ze wolatoby lepsze wsparcie wellbe-
ingu niz nawet podwyzke wynagrodzenia
na poziomie 10 proc.

To pokazuje, jak zmieniaja sie oczekiwania
wobec pracodawcow i ze dzis odpowie-
dzialno$¢ biznesu coraz czesciej mierzy sie
nie tylko skala projektéw zewnetrznych,
ale jakoscia codziennych doswiadczen
pracownikéw.

Jesliinteresuje Cie temat, jak wspierac do-
brostan pracownikéw poprzez aktywnos¢

fizyczng, skontaktuj sie z nami

1. https//www.telushealth.com/en-nl/resources/pre-
mium/the-state-of-mental-health-and-wellbeing-in-
european-workplaces

2. https://www.cipd.org/uk/knowledge/reports/health-
-well-being-work

3. https//www.telushealth.com/en-fr/press-releases/
telus-mental-health-index-pan-europe-november-2024
4. https://www.vanitystyle.pl/pracodawcy/oferta

materiat partnera
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BIZNES RAPORT

Raport CSR wyroznia firmy realizujace odpowiedzialne dzia-
tania spoteczne i sSrodowiskowe. Publikacja stanowi takze

Firmy odpowiedzialne spotecznie

Raben

Grupa Raben nalezy do lideréw wdrazania strategii ESC w
europejskiej logistyce, konsekwentnie faczac wzrost biz-
nesu z ambitna transformacja srodowiskowsa i spoteczna.
W 2025 r. firma zredukowata emisje Scope 1i2 o 41 proc.
wzgledem roku bazowego, a udziat energii ze Zrédet od-
nawialnych w jej obiektach osiggnat 96 proc. Strategia
ESG obejmuje caly taricuch wartosci - od rozwoju nisko-
emisyjnego transportu (HVO, elektromobilnosé, 19 elek-
trycznych ciezaréwek) po inwestycje w energooszczedng
infrastrukture logistyczng oraz wspdtprace z partnerami w
zakresie dekarbonizacji. Raben wzmacnia takze obszar spo-
teczny itadu korporacyjnego - rozwija kulture bezpieczen-
stwa, etyki i odpowiedzialnosci oraz wspiera réznorodnosc
(33 proc. kobiet na stanowiskach menedzerskich). Wyso-
kie oceny ESG, w tym wynik 77 pkt w EcoVadis, potwier-
dzajg skutecznosé przyjetego podejscia. Raben traktuje
ESG jako kluczowy element konkurencyjnosci, budujac od-
pornosc organizacji i dtugoterminowa wartos¢ dla klientéw
oraz partnerdéw biznesowych.

zgbkagroup

Strategia Zaangazowania Spotecznego Grupy Zabka to re-
alny wptyw na codzienne zycie lokalnych spotecznosciijeden
z filaréw odpowiedzialnego rozwoju biznesu. Dzieki obec-
nosci ponad 12 tys. sklepéw w calej Polsce Grupa Zabka jest
blisko ludzi i ich potrzeb, a swoje zaangazowanie buduje
wspdlnie z franczyzobiorcami, pracownikami oraz partne-
rami spotecznymi.

W ramach programéw takich jak ,Dobre Zycie”, ,Dobry Staz”
czy ,Zabka z pasja!” firma wspiera lokalne inicjatywy, rozwdj
miodych ludzi oraz wyréwnywanie szans spotecznych. Tylko
w 2025 r. w dziafania spoteczne zaangazowato sie ponad 10
tys. franczyzobiorcéw, ponad 300 wolontariuszy i setki pra-
cownikéw uczestniczacych w inicjatywach sportowych oraz
akcjach pomocowych. Grupa Zabka aktywnie reaguje réw-
niez na sytuacje kryzysowe, organizujac wsparcie dla spo-
tecznosci dotknietych kleskami zywiotowymi.
Zaangazowanie spoteczne Zabki to dzi$ nie tylko pomoc
i partnerstwa z NGO, ale takze budowanie silnych relagji,
lokalnej przedsiebiorczosci i nowoczesnej marki, ktdra re-
alnie zmienia otoczenie na lepsze.

cenne zrodto inspiracji oraz analiz dotyczacych rozwoju
odpowiedzialnego biznesu.

VANITYSTYLE

\4
\ TI ME Ffor ACTI ON
VanityStyle oferuje benefity pracownicze. Oferta pro-
duktowa VS odpowiada na potrzeby zwigzane z réznymi
obszarami dobrostanu poprzez ruch, codzienng aktyw-
nos¢ i jakosciowe wykorzystanie czasu wolnego. Dzieki
kartom sportowym (FitProfit, FitSport) wspiera klientéw
w dbaniu o pracownikdéw i w promocji aktywnosci fizycz-
nej, zdrowia mentalnego oraz réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym. VanityStyle dziataniami obej-
muje swoich pracownikéw (s3g oni angazowani w wolon-
tariat pracowniczy, zbiérki charytatywne, zachecani do
dbania o srodowisko naturalne przez wewnetrzne kam-
panie informacyjne #TOTEZESG oraz poprzez min. moz-
liwos¢ dojazdu do pracy rowerem) oraz spoteczeristwo
przez program Akademia Dobrej Energii Junior, ktdry
promuje ksztattowanie zdrowych nawykéw w zakre-
sie dbania o siebie od najmtodszych lat. Zréwnowazony
rozwdj jest elementem strategii biznesowej firmy i przy-
czynia sie do rozwoju organizacji zgodnie z zasadami od-
powiedzialnego biznesu.

Budowa¢ zaangazowanie pracownikow

W debacie o CSR uwage przyciagaja zwykle akcje
charytatywne, raporty niefinansowe i polityki zrow-
nowazonego rozwoju. To wszystko jest istotne, ale
czesto przestania jeden z kluczowych dzis wymia-
réw odpowiedzialnosci spotecznej biznesu - odpo-
wiedzialnos¢ wobec wtasnych pracownikow. A ten
obszar wymaga w Polsce szczegdlnej uwagi.

Marek Wesotek
CEO w Sente

Wedlug raportu Gallupa ,State of
the Global Workplace 2025” zaan-
gazowanie pracownik(')w w Polsce
wynosi 8 procent. To jeden Z naj-
s}abszych Wyniko/w w  Europie,
gdzie srednia to 13 procent. Bada-
nie Enpulse »Zaangazowanic 2025
pokazuje z kolei, ze ogolny poziom
zaangazowania spadl do 63 proc.
— najnizszy wynik od czasow pan-
demii. 40 proc. pracownikow oce-
nia przeplyw informacji na linii
Zarzqd—pmcownicy jako niewy-
starczajgey, a tylko 65 proc. zna mi-
sj¢ swojej organizacji. To dane, kto-
re warto potraktowa¢ powaznie.

Powyzsze dane pokazujq, Ze zaan-
gazowania nic da si¢ odbudowac
pojedynczymi dziataniami z ob-
szaru benefitow czy komunikacji
wewngetrznej. Skuteczne podejscie
wymaga pracy nad fundamentami
kultury organizacyjnej - przede
wszystkim nad zakresem autono-
mii Zespoléw, transparcnmoéciq
informacji oraz jakoscig relacji
migdzy pracownikami a ich bez-
pos’redm’mi przelokonymi.

Poczucie Wplywu i autonomia

7 badan nad zaangazowaniem pra-
cownikow — zarowno globalnych,
jak i analiz Wewn%trzﬁrmowych
— wylania si¢ spdjny wniosck: po-
czucie realnego wplywu na prace
i jej otoczenie jest jednym z naj-

. . . . i .
wazniejszych czynnikow buduja-
cych motywacje. Odpowiedzia]ny
pracodawca  buduje  strukeure,
I4 . . 1.

w ktorej decyzyjnos¢ jest oddana
mozliwie blisko klienta i proble-

mu. Osoby najblizej operacji majg
najwiecej kontekstu i najszybcicj
reaguja. Zarzad, keory wszystko
trzyma w swoich rekach, staje sie
W;}skim gardlem ﬁrmy -1 jedno—
. . . .
czesnie ogranicza zaangazowanie
zespolu. Sprawczos¢ jest dzis jed-
nym z glownych czynnikow moty-
wujacych, zwlaszeza wsrdd milod-
szych pokolen pracownikéw.

Transparentnos¢, czyli
niedoceniany wymiar CSR

Trudno oczekiwaé odpowiedzial-
nych decyzji od ludzi, ktérym
ukrywa si¢ dane. Zarzady czesto
podejmujg  trafniejsze  decyzje
od  szeregowych  pracownikow
nie dlatego, Ze s3 madrzejsze, ale
dlatcgo, ze majq 1cpszy dostgp do
informacji. Odpowiedzialny pra-
codawca dzieli si¢ wiedzg o przy-
chodach, kosztach, rentownosci
i uzasadnieniach kluczowych de-
cyzji z calym zcspolcm.

Liderzy sg kluczowi

Wed}ug Gaﬂupa to menedzer
odpowiada za okolo 70 proc. za-
angazowania zcspolu. Najnowszy
raport firmy Mercer pokazuje na-
tomiast, ze w Polsce zaangazowa-
nie menedzerow éredniego szcze-
bla spadlo z 71 proc. w 2024 1. do
60 proc. w 2025 1. Inwestycja w te
grupg, jej rozwoj i dobrostan, po-

winna by¢ jednym z priorytetéw
odpowicdzialncgo pracodawcy.
Nie chodzi o ,milego szefa”, ale
o lidera, keory wspiera, rozwija
i traktuje ludzi powaznie. W trud-
niejszym  otoczeniu rynkowym
pojawia si¢ pokusa, by odebrac li-
derom decyzyjnos¢ i wzigc sprawy
w swoje rece. To droga na skroty,
kedra krotkoterminowo gasi po-
zar, a dlugoterminowo ostabia
organizacje. Lidcrzy muszg mie¢
prawo do bledow — bez tego nie

ma rozwoju.

Zdrowie zespolu i bezpieczna
przestrzen na trudne rozmowy
Praca to maraton, nie sprint. Od-
powiedzialny pracodawca akeyw-
nie Zapobicga wypaleniu, zamiast
reagowac dopiero w momencie,
gdy keos znika z firmy. Coraz
czqs’ciej zamiast SszZtywnego work-
-life balance mowi sie o work-life
integration — s’wiadomym 1qczc—
niu  obowigzkow  zawodowych
z dbaloscig o zdrowie fizyczne
i psychiczne. Warto organizowaé
w biurach badania profilaktyczne
i ostroznie podchodzi¢ do dlugo-
trwalej pracy zdalnej. Coraz lepiej
widac dzis jej koszty: samotnosc,
gorsza kondycjg psychiczn%, 107~
luznienie wiezi w zespolach.
Drugim jest bez-
pieczna przestrzer'l na trudne

elementem

rozmowy. Bez niej nawet najle—
piej napisany kodeks Ctyki czy
polityka roznorodnosci pozostaja
martwym dokumentem. Dobrze
sprawdzajq si¢ tu praktyki takie
jak ,Stinky Fish” — anonimowe
spisywanie najwigkszych, niewy-
powiedzianych problemow w ze-
spole. Wycigga to na powierzch-
nig trudne kwestie, zanim te
zaczny psué atmosferq. Pomagaja
tez regularne rundki feedbacko-
we — kaidy kazdemu, nie ty”(o
w relacji przetozony-podwladny.

CSR w wymiarze lokalnym
Odpowiedzialnos¢ spoleczna biz-
T )
nesu ma réwniez wymiar gospo-
darczy. Decyzje wlascicieli o tym,
w jakim modelu rozwijaé ﬁrmq
— czy budowac ja dlugofalowo na
rodzimym rynku, czy przygoto-
Wywaé pod sprzedai zagranicz-
nym inwestorom — majg realne
konsekwcncjc dla pracownikéw
i lokalnych spofecznosci. Stabilna,
niezalezna organizacja, ktora kon-
sckwentnie inwestuje w rozwéj
zespolow, placi podacki w kraju
dzialalnosci i tworzy miejsca pracy
dla absolwentow polskich uczelni,
wpisuje si¢ w szerokie rozumienie
CSR. To wymiar mniej widocz-
ny w raportach niefinansowych,
ale istotny w dlugofalowej ocenie

wplywu firmy na otoczenie.
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Przeciazenie psychiczne stalo si¢ ryzykiem
biznesowym

Przez lata organizacje uczyty sie mierzyc niemal
wszystko - produktywnosc, marze, churn klien-
tow, efektywnos¢ kampanii, czas odpowiedzi
systemow czy ryzyko finansowe. Paradoksalnie
jeden z najwazniejszych czynnikow wptywajacych
na zdolnos$¢ firmy do wzrostu pozostawat dtugo
praktycznie niewidoczny - kondycja psychiczna
ludzi odpowiedzialnych za podejmowanie decyzji i

realizacje procesow.

Maja Branka
kierowniczka ds. szkolen i rozwoju
Centrum CBT EDU, wspdtautorka

innowacyjnego kursu Menthal

Health Officer

Drzis zaczyna si¢ to zmieniaé.

Coraz wiecej zarzadow dostrze-
ga, ze zdrowie psychiczne nie jest
wy]fzgcznie tematem spo’recznym,
ani obszarem wsparcia pracowni-
ka. Staje si¢ jcdnym Z paramctréw
wp]ywaj %cych na wartos$¢ organiza-
cjiijej zdolnos¢ do realizacji celow.
[ whasnie to jest najwiqksza zmiana
ostatnich lat — przesuniecie rozmo-
wy o zdrowiu psychicznym na stra-
tegiczny poziom zarza(dzania.

N ajwigkszy koszt organizacji nie
jest dzis widoczny w Excelu
Wsp(S}czcsnc ﬁrmy funkcjonuj%
W Tzeczywistosci  permanentnej
nadstymulacji: nadmiaru informa-
qji, wielozadaniowosci, Wysokle
presji dostepnosci i cigglej zmiany.
Problem polcga na tym, Ze orga-
nizacje nadal prébujz} Zarzqdzac'
ludzmi wedlug modeli pracy pro-
jcktowanych dla Zupdnie innego
swiata — bardziej przewidywalnego
i mniej poznawczo obci%Zaj acego.

Efeke?

Rosngce  zmeczenie dccyzyjne,
przeciazenie menedzeréw, trudno-
sci z koncentracija, spadek jakosci
wspolpracy i coraz wicksza reak-
tywnos¢ zespolow.

To wlasnie dlatcgo zdrowie psy-
chiczne zaczyna by¢ jednym z naj-
wazniejszych tematéw ekonomicz-
nych najblizszych lac.

Wedlug danych ZUS zaburzenia
psychicznc odpowiadaj% juz za po-
nad 14 proc. wszystkich dni absen-

cji chorobowej w Polsce. Od 2019 .
liczba dni absencji zwigzanych ze
zdrowiem psychicznym wzrosla
o niemal 69 proc.

Ale prawdziwy koszt czgsto nie
pojawia si¢ jako zwolnienic le-
karskie. Najwicksze straty or-
ganizacje pPonosza Wtcdy, gdy
przecigzeni pracownicy nadal sg
obecni w pracy, ale stopniowo
tracg zdolnos¢ do koncentracji,
podejmowania jakosciowych de-
cyzji, Wspélprac>f i innowacyjne-
go myslenia.

To jest obszar, ktorego wiekszos¢
firm nadal nie mierzy — mimo ze
bezposrednio wplywa on na produk-
tywnos'é i tempo rozwoju biznesu.
Przewaga konkurencyjna zaczyna
sie dzis w jakosci myslenia orga-
nizacji

Przez dekady organizacje budo-
Waly SW0j3 pozycje przcdc WSsZyst-
kim na kapitale, technologii, skali
dzialania i dostepie do rynku. Dzis
coraz Wyraz'niej wida¢, ze o zdol-
nosci firmy do wzrostu zaczyna
dccydowaé réwniez co$ znacznie
trudniejszego  do  skopiowania
— clastycznos¢ i jakos¢ myslenia
organizacji pod presja.
Wspolezesny  biznes  funkcjonu-
je w srodowisku permanentnej
zmiany, nadmiaru infbrmacji
i wysokiego obcigzenia poznaw-
czego. Coraz wicksza cz¢$¢ pracy
polega nie na wykonywaniu po-
wtarzalnych czynnosci, ale na ana-
lizowaniu danych, podejmowaniu
decyzji, wspolpracy interdyscypli-
narnej i szybkim adaptowaniu sie
do nowych warunkow.

To wlasnie dlatego rosnie znaczenie
bezpieczeﬁstwa psycho]ogicznego,
jakosci srodowiska pracy i odpor-
nosci pwchiczncj zcspoléw Nie
wynika to ze zmiany wrazliwosci
rynku, ale ze zmiany charakreru sa-

mej pracy.
Praca  poznawcza ma  swo-
je biologicznc ograniczenia.

Nie da sie d}ugoterminowo utrzy-

Z g S =

mywaé Wysokicj jakos’ci dccy—
zji w organizacji funkcjonujgcej
w chronicznym przeciazeniu, cha-
osie priorytetéw i kulcurze per-
manentnej reaktywnosci.
W takich warunkach spada zdol-
nos¢ do koncentracji, uczenia sie,
wsp(’)lpracy i innowacyjnego my-
slenia. Organizacje zaczynajg tracic
nie tylko efektywnos¢ operacyjng,
ale réwniez zdolnosé adaptacji
i przewidywania ryzyk.
Dlatego zdrowie psychiczne prze-
staje byé dzis wy}%cznie obsza-
rem wsparcia pracownika. Coraz
yraz’nicj staje si¢ Wartos’dq za-
rzgdezg — wplywajgeg na jakose
decyzji, odpornos¢ organizacyjng
i dlugoterminowa zdolnos¢ firmy
do rozwoju.

Mental Healch Officer jako nowa
kompetencja strategiczna

Wiele organizacji nadal prébujc
odpowiadac¢ na kryzys psychiczny
pracownikow wylacznie benefita-
mi: aplikacjg wellbeingowa, we-

Zdrowie psychiczne
zaczyna byc¢ jednym
z najwazniejszych
tematow
ekonomicznych
najblizszych lat.

binarami czy pojcdynczym szko-
leniem.

Problem polega na tym, ze prze-
cigzenie psychiczne coraz. rzadziej
wynika wylgeznie z indywidualnej
odpornm'ci czlowicka.  Znacznie
czesciej jest konsekwencja sposobu
funkcjonowania organizacj.

Dlatego potrzebne s3 nowe

kompetencje systemowe.

Jedna z odpowiedzi na t¢ zmiang

jest rozwijany przez Centrum CBT

model Mental Health Officera.

To nie jest funkeja terapeutyczna

ani kolejna rola HR-owa. Mental

Healch Officer ma pomaga¢ orga-

nizacji rozumie¢, jak $rodowisko

pracy wplywa na efekeywnosé,

ryzyka  psychospoleczne,  jakose

wspolpracy i zdolnos¢ firmy do

utrzymania kompetencji.

To nowy typ kompetencji organi-

zacyjnej h}cz%cej wiedzq o zdrowiu

psychicznym z rozumieniem bizne-

su, danych, proceséw i zarzadzania

zmiana.

W prakeyce oznacza to m.in.:

. analizg Pprzecigzenia organizacyj-

nego,

* wspieranie lideréw w zarz%dzaniu

Zespo}ami pod presja,

« budowanie standardow reagowa-

nia kryzysowego,

« wzmacnianie bezpieczenstwa psy-

chologicznego,

. projektowamie srodowiska pracy

sprzyjajacego koncentracji i efek-
p<

Lywnosci.

To szczegolnie wazne w organi-

zaLjaLh opartvch na Wicdzy gdzic
najwickszym aktywem firmy prze-
staje by¢ infrastrukeura, a staje si¢
zdolnos¢ ludzi do podejmowania

jakosciowych decyzji.

ESG wchodzi dzis do uktadu
nNerwowego organizacji

W debacie o ESG bardzo dlugo
dominowal jezyk raportowania
i rcgulacjiA Tymczascm prawdziwa
zZmiana dotyczy czego§ znacznie
glebszego — sposobu funkcjonowa-
nia organizacji.

Coraz wiecej inwestorow, partne-
row i pracownikéw zaczyna oce-
nia¢ firmy przez pryzmat jakosci
przywddzewa, stabilnosci kuleury
organizacyjnej i sposobu zarzqdza—
nia ludzmi w warunkach presji.

To oznacza, ze zdrowie psychicznc
przestaje byé Wy}%czm'e prywatng
sprawa pracownika.

Staje si¢ jcdnym z elementow
odpowiedzialnosci organizacji za
srodowisko pracy, jakos¢ proce-
SOW i d}ugoterminow% zdolnos¢
firmy do dziatania.

Najbardzicj dojrzalc organizacje
zaczynajg dzis rozumiec, ze przy-
szlos¢ biznesu nie bedzie zalezala
W}’}%CZnie od tego, keo szybciej
wdrozy technologic.

Bgdzic zalezala od tego, keo potra-
fi stworzy¢ przyjazne i elastyczne
srodowisko, w keorym ludzie sg
W stanie utrzymaé koncentrach,
wspolprace, odpornos¢ i jakosé
myélcnia w swiecie kryzyséw iper-
manentnej zmiany.
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WSPOLNE WYZWANIE JAK() SPOIWO

Zaangazowanie pracownikow w dziatania spotecz-
ne to jeden z tych tematow, przy ktérych organi-
zacje najczesciej popetniaja ten sam btad: traktuja
go jako zadanie komunikacyjne. Przygotowuja
kampanie, pisza o wartosciach, publikuja raport
CSR. | szczerze sie dziwia, gdy frekwencja w ini-
cjatywach wolontariackich nie przekracza kilku

procent zatogi.

bl

Tomasz Chrobak
dyrektor HR w Sescom

Problem nie lezy w braku dobrej
woli pracownikéw. Lezy w kon-
strukcji samego zaproszenia. Ludzie
nie angazuja si¢ w idee, a w dziala-
nie. Konkretne, ograniczone w cza-
sie, z mierzalnym efektem i poczu-
ciem, ze ich udzial cos zmienia.

Dlaczego standardowe

podejscie nie dziata

Wickszos¢ programéw CSR skie-
rowanych do pracownikéw opiera
si¢ na modelu opt-in: firma oglasza
inicjatywe, pracownicy, jesli cheg,
moga WZiQC’ udzial. W praktyce
taki model premiuje juz zaanga-
iowanych i pomija tych, ktérzy
potrzebujg konkretnego impulsu,
by wyjs¢ poza codzienng rutyne za-
WOdOWQ.

Drugi strukeuralny blad to oderwa-
nie dziatan spo}ccznych od zycia ze-
spolow. Wolontariat organizowany
centralnie, przez dzial HR lub fun-
dacj(; ﬁrmowq, rzadko buduje wiezi
WEWNQrz organizacji — bo nie wy-
maga wspo’lpracy, nie stawia przcd
zespolem wspolnego wyzwania.

W organizacjach rozproszonych,
dzialaj%cych w wielu krajach, za-

Biznes ma zasoby
i mozliwosci
organizacyjne,

organizacje spoteczne
wiedza natomiast, gdzie

pomoc jest naprawde
potrzebnaijak przetozy¢
ja na konkretna zmiane.

trudniajgeych ludzi réznych na-
rodowosci, zarzadzanych  przez
zdalne strukeury — ten deficyt jest
szezegolnie  dotkliwy.  Klasyezne
narzgdzia integracyjne majg zasicg
ograniczony do tych, keorych moz-
na zebra¢ w jednym miejscu. Dzia-
fania spoleczne oparte na wspolnym
wyzwaniu mogg dzialac rownolegle
w kilkunastu lokalizacjach jedno-
czesnie. | to whasnie w tym thwi ich
wyjatkowy potencjal.

Szczcgélnic silnie dzialajq przy tym
inicjatywy lokalne — takie, ktorych
efekty pracownicy moga zoba-
czyé wokot siebie. Wsparcie domu
dziecka, wspotpraca z klubem spor-
towym dla dzieci Czy pomoc orga-
nizacjom spolecznym budujg po-
czucie realnego wplywu i sprawiaja,
ze firma przestaje by¢ wylgeznie
miejscem pracy, a zaczyna byé czg-
s’ci% lokalncj spolccznos’ci‘

Wyzwanie sportowe

jako narzqdzie HR

Biegi charytatywne — Wings for
Life World Run czy Polish Business
Run - to z perspektywy HR znacz-
nie wiccej niz aktywnos¢ rekreacyj-
na. To gotowa strukeura zaangazo-
wania: jasny cel, mierzalny wynik,
ramy Czasowe, element rywalizacji
i wspolpracy.

Wings for Life World Run ma jed-
na wiasciwosc, kto’r% ceni¢ szcze-
golnie:  demokratyzuje uczestnic-
two. Kazdy biegnie skad chee i ile
moze, a WSZyscy startujg w tej samej
chwili. To oznacza, ze pracownicy
z Gdanska, Londynu czy Mona-
chium moga byc¢ czgscig tego same-
go wydarzenia bez logistyki, podro-
zy s}uibowych, budzetu na wyj azd
integracyjny. Efeke synchronicz-
nej wspélnoty - robimy to samo,
W tym samym momencie, W 10z
nych miejscach swiata — jest trudny
do osiggniecia jakimkolwick innym
narz¢dziem.

Polish Business Run operuje na
innej zasadzie: to bieg sztafetowy,
w keorym piecioosobowe druzy-
ny pokonuj% trase Wspé]nie. Kaz-
dy etap zalezy od poprzedniego
— nie mozna ukoﬁczyé bicgu bez
wszystkich czlonkow zespotu. To

prosta, ale niezwykle skuteczna
mechanika budowania odpowic—
dzialnosci grupowej. W srodowi-
sku zawodowym, gdzie wspolza-
leznos¢ CZEeSto bywa abstrakcyjna
lub odroczona w czasie, bieg daje
jej namacalnq, natychmiastowa}
forme. Dodatkowy wymiar stano-
wi cel charytatywny: srodki trafia-
ja na protezy i rehabi]itach 0s0b
po amputacjach — konkretny, zro-
zumialy, bliski.
Z obserwacji wynika konsckwent-
nie ten sam wzorzec: inicjatywy
sportowe z clementem charyta-
Cywnym generujj znacznie wyzszy
poziom spontanicznej komunika-
¢ji migdzy pracownikami niz ja-
kickolwick dziatania zainicjowane
odgérnie przez HR. Ludzie wy-
mieniaja si¢ wynikami, kibicujg
sobie, organizujg wspélnc trenin-
i. Wyzwanie staje si¢ pretekstem
do kontakrtu, ktéry potem przeno-
si sie na codzienn% Wsp(’)}praccg.
Takic inicjatywy majg rowniez
dodatkowy wymiar — pokazuja, ze
wspolne dzialanie moze mie¢ sens
wykraczajacy poza cele biznesowe.
Dla wielu pracownikéw whasnie
to poczucie wspolnej misji staje
si¢ dzis jednym z najwazniejszych
elementow budowania wiezi z or-
ganizacja.

Szlachetna Paczka — zaangazowanie
wymagajgce wiecej

Akcje dobroczynne takic jak Szla-
chetna Paczka dzialajg na innym
mechanizmie i wymagaja od or-
ganizacji wickszej dojrzalosci we
wdrozeniu. O ile wyzwanie spor-
towe angazuje przede wszystkim
przez emocje i rywalizach, inicja-
tywy pomocowe angazujg przez
sprawczos¢ i bezposredni kontake

ze skutkiem dzialania.

Kluczowa rdznica miqdzy Szla-
chetng Paczka a typowg zbior-
ka pieniedzy polega na tym, ze
pracownicy stajg sie aktywnymi
uczestnikami procesu — poznajg
historig konkrctncj rodziny, po-
dejmuja decyzje o tym, co kupic,
czesto sami dostarczajsc pomoc. To
zmienia re]ach Z anonimowej na
osobisty, a zaangazowanie z de-
klaratywncgo na realne.

7 perspekeywy HR warto jed-
nak zadba¢ o kilka warunkow
brzegowych. Inicjatywa powinna
byé prowadzona przez pracow-
nikdw, nie przez dzial HR - rola
organizacji polega na stworzeniu
przestrzeni i zasobow, nie na za-
rz%dzaniu procesem. Zbyt duze
uprocedurowanie zabija sponta-
nicznos¢, keora jest sercem takich
dziatan. Rownie istotne jest, by
nie traktowac tego jako obowiaz-
ku - presja uczestnictwa w dzia-
taniach pomocowych jest szcze-
gélnic toksyczna i moze przynics’é
efeke odwrotny do zamierzonego.
Najsilniejsze zaangazowanie bu-
dujq dziaania, w ktérych pracow-
nicy widzg konkretny efekt swojej
pomocy i realnych ludzi po dru-
gicj stronie. To wlasnie wtedy ini-
cjatywy spoleczne staja si¢ czymé
autentycznym i osobistym.

W takich momentach szczegol-
nie widac tez wartos¢ Wspé}pracy
biznesu z organizacjami pozarzg-
dowymi. Biznes ma zasoby i moz-
liwosci organizacyjne, organizacje
spoleczne wiedzg natomiast, gdzie
pomoc jest naprawde potrzebna
i jak przeloiyc’ ja na konkrem%
zmiane. Dopiero poh}czenie tych
dwoch swiatdw pozwala budo-
wa¢ dzialania, keore maja realny

&

Inicjatywy sportowe
zelementem
charytatywnym
generuja znacznie
Wyzszy poziom
spontanicznej
komunikacji miedzy
pracownikami niz
jakiekolwiek dziatania
zainicjowane odgodrnie
przez HR.

wplyw zarOwWno na spolecznoéé,
jak i samg organizacje.

Cztery zasady skutecznego
angazowania

Na podstawic wieloletnich ob-
serwacji i pracy z organizacjami
w roznych fazach rozwoju wska-
7a}bym cztery warunki, bez kto-
rych nawet najlepiej zaprojek-
towana inicjatywa spolcczna nie
przyniesic trwalego efekeu:
Konkretnos¢ ponad narracig. Pra-
cownicy nie angazuja sie¢ w misje
— angazujy sic w zadania. Im bar-
dzicj precyzyjny cel, micrzalny
efeke i ograniczony czas trwania,
tym wyzszy poziom uczestnictwa
i satysfakcji po zakonczeniu.
Dobrowolnos¢  z  widocznoscig.
Uczestnictwo nie moze byé wy-
muszone, ale powinno byc¢ zauwa-
zalne. Docenienie tych, ktorzy si¢
angazuja — pub]iczm’e, w natural-
nym dla organizacji kanale komu-
nikacji — jest waznym sygnah‘m
dla reszty zespolu.
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Bieg charytatywny
nie zastapi dobrej
polityki wynagrodzen
ani czytelnej Sciezki
kariery. Ale moze by¢
momentem, w ktorym
pracownik poczuje, ze
jest czescig organizacji,
ktora patrzy na Swiat
szerzej niz przez pryzmat
kwartalnych wynikow.

Ambasadorzy, nie koordynatorzy.
Najskuteczniejszym narzczdzicm
rekrutacji do inicjatyw spolecz-
nych jest zaproszenie od kolcgi

z zespolu, nie komunikat z dzialu
HR. Budowanie sieci wewnetrz-
nych ambasadorow zwiclokrotnia
zasicg bez zwigkszania budzetu.
Jakos¢ zaangazowania ponad sta-
tystyke. Liczba uczestikow to
wygodny wskaznik do raportu,
ale s’(aby miernik rZeczywistego
efekeu. Prawdziwym testem jest
to, czy inicjatywa zostawila slad
W re]acjach miqdzy ludZzmi — czy
po jej zakonczeniu co$ w zespole
zmienilo sie na lcpszc.

Zaangazowanie spoleczne

jako element strategii HR

Programy zaangazowania spolecz—
nego nie sg ﬁlantropisc korporacyj—
ng. Sa narzedziem budowania kul-
tury organizacyjnej, wzmacniania
przynaleznosci i — w dluzszej per-
spektywie — retencji pracowni-
kow. W srodowisku, gdzie kolejne
badania pokazuja, ze szczegolnie
mlodsze pokolenia wchodzgce na

rynek pracy aktywnie poszuku]%
pracodawcow keorych  wartosci
sa spojne z ich wlasnymi, zdolnosc
do autentycznego angazowania
ludzi wokol dzialan spolecznych
staje si¢ rea]nym elementem prze-
wagi w pozyskiwaniu talentow.
Coraz czqéciej jest tez jednym
z najwazniejszych elementow spo-
1cczncj odpowicdzialnoéci bizne-
su. Pracownicy cheg dzis widziec,
ze firma wykorzystuje swoja ska-
lq, kompetencje i ludzi rowniez
do tworzenia realnej wartosci
dla otoczenia. Korzystajg na tym
wszyscy — lokalna spolecznose, or-
ganizacje spoleczne, keore dzigki
partnerstwom moga dzialaC sze-
rzej i skuteczniej, oraz sama fir-
ma, budujz}ca integracje, poczucie
Wspélnego sensu i ku]turfg organi-
zacyjng opartg na misji, a nie wy-
1%cznie na KPL

Autentycznos¢ jest tu stowem
kluczowym. Pracownicy bezbled-

nie odrozniajg inicjatywy, ktore
firma trakcuje powaznie, od tych,
keore istnieja wylgeznie na po-
trzeby raportu ESG. Pierwszym
‘. ;

testem  autentycznosci — jest
to czy firma rzeczywiécie daje
pracownikom czas, przestrzeﬁ
i srodki na zaangazowanie, dru-
gim — czy dzialania spoleczne s3
obecne w organizacji przez caly
rok, czy ty]ko Wtedy7 gdy zbliza
si¢ termin oddania raportu.

Bieg charytatywny nie zastg-
pi dobrej polityki wynagrodzen
ani czytclnc] sciezki kariery. Ale
moze by¢ momentem, w ktorym
pracownik poczuje, ze jest czqéci%
organizacji, keora patrzy na swiat
szerzej niz przez pryzmat kwartal-
nych Wyniko/w‘ I Ze jego ccgiclka
— kilometry na trasie, godziny wo-
lontariatu, paczka dla konkretnej
rodziny - naprawdq co$ zmienia.
To poczucie, raz zbudowane, wra-
cado organizacji z nawizgzk%.

,Dobry Staz". Gdy biznes daje cos wigcej niz prace

Dziesiec lat, ponad 500 zrealizowanych stazy, bli-
sko 130 zaangazowanych franczyzobiorcow i ty-
sigce godzin mentoringu - program ,,Dobry Staz

w Zabce” stat sie jednym z najdtuzej i najbardziej
konsekwentnie realizowanych partnerstw spotecz-
nych biznesu i organizacji pozarzagdowej w Polsce.

Wspdlny projekt Zabka i Fundagji
Samodzielni Robinsonowie po-
kazuje, ze dobrze zaprojektowa-
ny program spoteczny moze nie
tylko trwa¢ ponad dekade, ale
tez rozwijac sie i realnie zmieniac
zycie mtodych ludzi zagrozonych
wykluczeniem spotecznym i za-
wodowym.

W odpowiedzi na konkretna
luke spoteczng

To jeden z tych projektéw, ktory
od samego poczatku odpowia-
dat na konkretna luke spoteczna
- brak systemowego wsparcia
dla mtodych ludzi wchodzacych
w dorosto$¢ bez zaplecza ro-
dzinnego i zawodowego. Mowa
przede wszystkim o wychowan-
kach pieczy zastepczej, rodzin
zastepczych czy miodziezy zagro-
zonej wykluczeniem spotecznym.
W Polsce co roku tysigce mtodych
0s6b opuszczajg system opieki
zastepczej i bardzo szybko mu-
52 odnalez’c’ sie w rzeczywistoéci
jest naturalnym etapem wspiera-
nym przez rodzine. Pierwsza praca
staje sie dla nich nie tylko Zrédtem
dochodu, ale czesto pierwszym
sprawdzianem  samodzielnosci,

odpowiedzialnosci i funkcjono-
wania w stabilnym srodowisku.

« W pracy z zagrozong wyklucze-
niem miodziezag najwiekszym
wyzwaniem nie jest brak kom-
petencji, ale brak wiary w siebie.
Osoby, ktére nie miaty stabilnych
wzorcow, czesto rezygnuja, gdy
pojawiaja sie trudnosci. Dlatego
kluczowa jest relacja z mento-
rem, ktéry wtedy powie: ,zostan,
sprébuj jeszcze raz” - méwi Anna
Zelazowska-Kosiorek, liderka
programéw Fundacji Samodziel-
ni Robinsonowie.

Program oparty na

relacji i mentoringu

Wiasnie dlatego 10 lat temu Zab-
ka wraz z Fundacjg Samodzielni
Robinsonowie stworzyta pro-
gram oparty nie tylko na zdoby-
waniu doswiadczenia zawodo-
wego, ale przede wszystkim na
relacji i mentoringu. Uczestnicy
odbywaja ptatne staze w skle-
pach sieci, a franczyzobiorcy
petnig role mentoréw, wspiera-

jac mtodych ludzi w codziennym

funkcjonowaniu zawodowym.

- ,Dobry Staz” odpowiada na
luke miedzy edukacja a ryn-
kiem pracy. Od lat rozwijamy

model, w ktérym pokrywamy
koszty wynagrodzen stazystow,
a franczyzobiorcy dobrowolnie
angazuja sie jako mentorzy.
To partnerstwo dziata, bo ta-
czy dwa $wiaty: doswiadczenie
Fundacji w pracy z mtodzieza
i skale oraz organizacje Zabki.
Mamy przy tym wspoélny cel:
chcemy pomagac¢ tym, ktérzy
tego potrzebujg - méwi Anna
Tatarzynska, Senior HR Director
w Grupie Zabka.

Dzi$ program ma juz skale, ktéra
pozwala moéwi¢ o realnym wpty-
wie spoftecznym. Na przestrze-
ni dekady zrealizowano ponad
500 stazy i ponad 58 tys. godzin
praktyk zawodowych. W pro-
gram zaangazowato sie blisko
130 franczyzobiorcédw z catej
Polski. Co istotne, wielu z nich
wraca do kolejnych edycji, trak-
tujac udziat nie jako jednorazo-
wa akcje spoteczng, ale element
odpowiedzialnego prowadzenia
biznesu w lokalnej spotecznosci.

Lokalnos¢

To wilasnie lokalnos¢ okazuje sie
jednym z najwiekszych atutéw
programu. Spofeczne zmiany
bardzo rzadko dzieja sie ,syste-
mowo” i anonimowo. Najczesciej
zaczynaja sie od codziennych
relacji — rozmowy z mentorem,
pierwszej samodzielnej decyzji,
poczucia, ze ktos daje druga szan-
se i wierzy w mozliwosci mtodego
cztowieka.

Tak byto w przypadku Leny
i Oskara Loeff, osiemnastolet-

nich bliznigt, ktére odbyty staz
w sklepie Zabka w Gdansku. Ich
mentor, franczyzobiorca Jakub
Perske, postanowit nie pytac
0 przesztosc i skupic sie wytacz-
nie na tym, co moga zbudowac
dalej. Dzi$ oboje pracujg w skle-
pie, rozwijaja sie i coraz pewniej
odnajdujg w dorostosci.

- Przedsiebiorcg bywa sie w pra-
cy, a cztowiekiem jest sie zawsze
- méwi Perske, ktdry bierze udziat
W programie juz po raz trzeci.
Wiasnie takie historie pokazuja,
dlaczego dobrze zaprojektowa-
ne programy spoteczne potra-
fig przetrwa¢ prébe czasu. Nie
opieraja sie wytacznie na finan-
sowaniu, ale na partnerstwie,
wspdlnym celu i realnym zaanga-
zowaniu ludzi.

Idealne potaczenie

W przypadku ,Dobrego Stazu
kluczowe okazato sie potaczenie
kompetencji organizacji spotecz-
nej i biznesu. Fundacja Samo-
dzielni Robinsonowie wnosi do-
$wiadczenie w pracy z mtodzieza

"

zagrozong wykluczeniem, a Zab-
ka - skale dziatania, sie¢ lokalnych
przedsiebiorcéw i stabilne zaple-
cze organizacyjne. Dzieki temu
program rozwijat sie stopniowo:
od kilkunastu stazy w pierwszych
latach do ponad stu realizowa-
nych rocznie obecnie.
To takze przyktad dojrzewania
samego podejscia biznesu do
odpowiedzialnosci  spotecznej.
Coraz wiecej firm rozumie dzis,
Ze spoteczne zaangazowanie nie
moze by¢ dodatkiem do dziatal-
nosci operacyjnej, ale powinno
wynika¢ ze strategii i kompeten-
¢ji organizacji.
Program ,Dobry Staz” wpisuje sie
w Strategie Zaangazowania Spo-
tecznego Grupy Zabka, zwigzang
ze wsparciem lokalnych spotecz-
nosci i rozwojem przedsiebior-
czosci. Ale przede wszystkim
pokazuje co$ znacznie wazniej-
szego: ze dtugofalowe programy
spoteczne majg sens wtedy, gdy
za wskaznikami stoja konkretni
ludzie i realna zmiana w ich zyciu.
materiat partnera
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Pokolenie Z a oczekiwania wobec firm — miedzy

Y

Pokolenie Z, czyli osoby urodzone po 1995r.,
wchodzi dzi$ na rynek pracy jako grupa, ktéra

nie tylko adaptuje sie do istniejgcych regut, ale
przede wszystkim je przeksztatca. W odréznieniu
od wczesniejszych generacji, mtodzi pracownicy
nie traktujg zatrudnienia wytacznie jako transakg;ji

ekonomiczne;j.

Marta Godzisz
dyrektor Centrum Studiéw
Podyplomowych Polsko-Japonskiej
Akademii Technik Komputerowych
w Warszawie

Oczekuj%, ze praca bgdzie spéj—
na z ich wartosciami, stylem zycia
i potrzeb% sensu. Coraz Czqs'ciej
podkreslajg, ze sama stabilnosc za-
trudnienia czy wysokos¢ wynagro-
dzenia nie $3 wystarczajace, jes'Ii
nie ida w parze z mozliwoscig roz-
. . <
woju i autentycznoscig organizacji.
W efekeie decyzje zawodowe podej-
mujg nie tylko w oparciu o kryteria
finansowe, ale rowniez o kulture
firmy, jej podejscie do pracow-
nikow oraz wplyw spoleczny. Ta
zmiana perspektywy sprawia, ze Ty-
nek pracy staje si¢ bardziej ztozony,
'ednoczeénie Wymusza na praco-
dawcach wickszg uwaznos¢ w bu-
dowaniu swojej oferty i tozsamosci
organizacyjnej.

Nowa deﬁnicja ,,dobrej pracy”

W swictle danych z globalnych
badan Deloittei, az 89 proc. przed-
stawicieli Gen Z deklaruje, 7e po-
czucie sensu pracy ma kluczowe
znaczenie dla satysfakcji ZAWO-
dowej. Co istotne, tylko 6 proc.
mlodych respondentow  wskazuje
awans na stanowiska kierownicze
jako glowny cel kariery.

To fundamentalna zmiana w po-
rownaniu do tradycyjnych mode-

Organizacje, ktore nie
dostosujg sie do nowych
oczekiwan, moga
mierzy¢ sie z wysoka
rotacja, spadkiem
zaangazowania
oraz trudnoSciami
w pozyskiwaniu
talentow.

li sciezki zawodowej, opartych na
hierarchii i linearnosci. Dla Gen
7 sukces” oznacza dzis raczej
rozwéj kompetencji, autonomie
oraz mozliwos¢ pracy w zgodzie
Z Wlasnymi wartosciami niz wspi-
nanie si¢ po szczeblach organiza-

cyjnej drabiny.

Wynagrodzenie to za mato

Cho¢ aspeke finansowy pozostaje
wazny, nie jest juz dominujacy. Jak
wskazuje wczeéniej wspomniany
raport Deloitte Global Gen Z and
Millennial Survey 2025, mlodzi pra-
cownicy wskazujz} trzy kluczowe
filary decyzji zawodowych: pienig-
dze, sens i dobrostan (well-being).
W praktyce oznacza to, ze kon-
kurencyjne  wynagrodzenie  jest
warunkiem koniecznym, ale nie-
wystarczajacym. Firmy, kedre nie
oferuja rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym, ela-
stycznych form pracy oraz wsparcia
psychologicznego, tracy atrakeyj-
nos¢ w oczach mlodych talentow.
Badania potwierdzaj% rowniez ro-
snacy rolq work-life balance. Anali-
zy rynku pracy w Europie wskazujy,
ze elastyezne modele zatrudnienia
istotnie zwiqkszajac motywacje,
zaangazowanie i lojalnos¢ pracow-
nikow, jednoczeénie zmnicejszajgc
wypalenie zawodowe .

Jednym z najwazniejszych oczeki-
wan Gen Z jest elastycznos¢ — ro-
zumiana zaréwno jako mozliwos¢
pracy zdalnej, jak i swoboda zarza-
dzania czasem pracy. W prakeyce
oznacza to odejscie od sztywnego
modelu »9-T7 Na rzecz modeli hy—
brydowych i zadaniowych. Raport
OECDii dotyczacy miodych pra-
cownikow i przyszlosci pracy pod-
kresla, Ze elastyczne formy zatrud-
nienia majg bezpoéredni Wplyw na
dobrostan psychiczny i efektyw-
nos¢ miodszych pracownikow.

Dla pokolenia Z elastycznos¢ nie
jest juz dodatkiem do oferty pra-
codawcy, lecz jednym z podstawo-
wych kryteriow wyboru miejsca
pracy. Mlodzi pracownicy oczekuja
wickszej autonomii, mozliwosci or-
ganizowania pracy zgodnie z wla-
snym  rytmem ﬁmkcjonowania
oraz zaufania ze strony organiza-

—

cji. Jednoczesnie warto podkreslic,
ze clastycznos¢ nie oznacza braku
zaangazowania. Wrecz przeciwnie
— badania pokazujg, ze pracownicy
majgey wickszy wplyw na sposob
wykonywania obowigzkow czgscicj
deklarujg wyzszy poziom motywa-
gii identyﬁkacji Z organizacj3.
Zmicnia si¢ rowniez sposob po-
strzegania  produktywnosci.  Dla
miodego pokolenia  efektywnos¢
nie jest zwigzana z liczbg godzin
qudzonych przy biurku, ale z ja-
koscig realizowanych zadan i moz-
liwoscig osiggania rezultatow. To
7z kolei wymusza na menedzerach
rozwijanic  nowych kompetenciji
zarzadczych — opartych bardziej na
zaufaniu, komunikacji i wyznacza-
niu celow niz na biezgcej kontroli.

Warto$ci, autentyczno$é i nowe
relacje W miejscu pracy

Dla pokolenia Z coraz wigksze
znaczenie majg nie tylko warunki
zatrudnienia, ale rowniez wartosci
reprezentowane przez organiza-
cj¢ oraz sposéb budowania relacji
z pracownikami. Mlodzi ludzie
oczekujg od firm transparentnosci,
autentycznos'd i realnego zaanga-
zowania w kwestie spoleczne oraz
srodowiskowe. Szczegdlnie istotne
stajq sie dzialania zwigzane z ESG
— odpowiedzialnoscia srodowisko-
w3, spolecznac i ladem korporacyj—

nym. Jak pokazuje ,Deloitte Global

Gen Z and Millennial Survey 2025,
ponad polowa przedstawicieli Gen
4 deklaruje, 7e przed podjgciem
pracy analizuje wplyw firmy na
spoleczenstwo i srodowisko, a wie-
lu mlodych pracownikéw rezygnuje
ze wspOlpracy z organizacjami, keo-
rych wartosci pozostajg niespéjne
z ich wlasnymi. Coraz wyrazniej
widac wiec, ze employer branding
nie moze opieraé si¢ wyh%cznie na
komunikacji marketingowej — mlo-
de pokolenie bardzo szybko wery-
fikuje, czy deklaracje organizacji
znajduja odzwierciedlenie w rze-
Czywistych dzialaniach.

Zmienia si¢ réwniez sama natu-
ra relacji pracownik—pracodawca.
Gen Z oczekuje bardziej part-
nerskiego  modelu  wspélpracy,
opartego na dialogu, regularnym
feedbacku i poczuciu wpltywu. Tra-
dycyjny model zarzadzania opar-
ty na hierarchii i kontroli coraz
czedciej ustepuje miejsca kulcurze
organizacyjnej budowanej
kot zaufania i mentoringu. Lider
przestaje byé wy}%cznie przeloio—
nym, a staje sie przewodnikiem
wspierajagcym rozwoj kompetencji
i dobrostan zespolu. ]ednoczeénie
raport Gallup ,State of the Global
Workplace 2025 pokazuje, ze jed-
na z glownych przyczyn spadku
zaangazowania mlodych pracow-
nikow pozostaje brak jakoéciowej
komunikacji z menedzerami oraz

WO-

Dla pokolenia Z coraz
wieksze znaczenie
maja nie tylko warunki
zatrudnienia, ale rowniez
wartosci reprezentowane
przez organizacje oraz
spos6b budowania
relacji z pracownikami

niedostateczne wsparcie TozZwojo-
we. To oznacza, Ze ﬁrmy muszg dzi$
inwestowac¢ nie tylko w technolo-
gie i procesy, ale réwniez w rozwéj
kompetencji przywédczych i budo-
wanie kultury organizacyjnej od-
powiadajz}cej na potrzeby nowego
pokolenia pracownikow.

Wyzwania dla biznesu

i edukacji wyzszej

Dla firm oznacza to koniecznosé
}qbokle] transformacp modelu
zarz%dzania. Organizacje, keore
nie dostosujz} si¢ do nowych ocze-
kiwan, moga mierzyc si¢ z wysoka
rotacjy, spadkiem zaangazowania
oraz trudnosciami w pozyskiwa—
niu talentéw. Coraz wyrainiej wi-
da¢, 7e tradycyjne modele oparte
na sztywnej hierarchii, kontroli
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wartosciami, elastycznoscia a redefinicja pracy

F

Uczelnia staje sie dzis
nie tylko miejscem
przekazywania wiedzy,
ale takze przestrzenia
budowania kompetencji
spotecznych,
odpornosci na zmiane
i gotowosci do ciggtego
uczenia sie przez cate
zycie.

i jcdnokierunkowej komunikac]l
przestaja odpowiada¢ mlodym pra-
cownikom. W ich miejsce pojawia
sig potrzeba budowania kultur or-
ganizacyjnych opartych na partner-
. [ .

stwie, transparentnosci i poczuciu
wplywu.

Jednoczesnie, jak wskazujg analizy
rynku pracy, organizacje inwestuja-
ce w rozwdj, elastycznos¢ i dobro-
stan pracownikéw 0siagajy wyzsza
produkeywnosc oraz lepsze wyniki

biznesowe w diugim okresie. Coraz

Wigkszcgo znaczenia nabicraj;% tak-
7e kompetencje miqkkie — umie-
jetnos¢ wspolpracy, adapracji do
zmian, krytycznego mys’lenia czy
zarzgdzania informacjg — keore dla
pokolcnia 7 s3 rOwnie wazne jak
kompetencje techniczne.

Zmiana oczekiwan mlodych lu-
dzi stanowi jednak wyzwanie nie
tylko dla biznesu, ale rowniez dla
cdukacji WYZSZE]. Uczelnie muszg
dzis przygotowywac studentow do
funkcjonowania w rzeczywistosci
zawodowej, ktdra zmienia si¢ szyb—
ciej niz programy nauczania sprzed
kilku lat. Kluczowe staje si¢ tacze-
nie Wiedzy akademickiej Z praktyk%
biznesowa, rozwijanie kompetencii
przyszloéci oraz uczenie clastyczno—
sci i interdyscyplinarnosci.

W PJATK obserwujemy te zmiany
bardzo wyraznie — zaréwno wsrod
studentéw studiow podstawowych,
jak i stuchaczy studiow podyplo-
mowych. Mlode pokolenie oczeku-
je edukacji praktycznej, akcualnej
i osadzonej w realiach rynku pracy.
D]atego rozwijamy programy two-
rzone we wspolpracy z biznesem,
ckspertami branzowymi i prakey-
kami nowych technologii. Coraz

wigksz% rolg odgrywaj% takze kom-
petencje zwigzane z zarzadzaniem
projektami, komunikacja, Al czy
cyberbezpieczenstwem, ktore od-
powiadajg na potrzeby nowocze-
snych organizacji.

[stotna jest rowniez sama forma
ksztalcenia. Pokolenie Z jest przy-
Zwyczajone do srodowiska cyfro—
wego, szybkiego dostepu do wie-
dzy i intcraktywnoéci. Oznacza to
koniecznos¢  projektowania  bar-
dziej angazujgcych modeli eduka-
cyjnych, opartych na warsztatach,
pracy projektowej i wspotpracy
zcspolowcj. Uczelnia staje si¢ dzis
nie ty]ko miejscem przekazywania
wiedzy, ale takze przestrzenig bu-
dowania kompetcncji spolecznych,
odpornosci na zmiang i gotowosci
do ciscglcgo uczenia si¢ przez cale
zycie.

Powrot do konkretu — dlaczego
mlodzi coraz cz¢sciej wybierajy
zawody praktyczne

W Stanach Zjednoczonych rosnie
zainteresowanic szkolami branzo-
wymi i ksztalceniem tcchnicznym‘
Coraz wiecej przedstawicieli po-

kolenia Z odchodzi od tradycyj-

nej sciezki akadcmickicj na rzecz
zawodow  pozwalajgeych  szybciej
wejs¢ na rynek pracy i zobaczy¢
konkretne efekty Swojej pracy. Dla
wielu mlodych osob istotne staje sic
poczucie sprawczoéci i Widoczncgo
rezultatu dzialan — czego czesto
brakuje w pracy biurowej opartej
na prczcntacjach, spotkaniach czy
abstrakeyjnych procesach. Facho-
wiec natomiast od razu widzi efeke
wykonanej pracy. To dobrze wpisu-
je si¢ w kulture szybkiego feedbac-
ku i natychmiastowej informacji
zwrotnej, w keorej wychowalo sie

pokolenie Z.

Nie bunt, lecz nowa

deﬁnicja pracy

Pokolenie Z nie ,psuje rynku pracy”
— ono go redeﬁniuje. W centrum
tej zmiany Znajduje si¢ przesunig-
cie od modelu opartego na kontroli
i hierarchii do modelu opartego na
sensie, elastycznosci i partnerstwie.
Firmy, keore Zrozumicejg t¢ zmiane
nie jako zagrozenie, lecz jako szan-
s¢, zyskaja przewage konkurencyj-
ng w walce o najcenniejszy zasob
wspolcezesnej gospodarki — uwage
i zaangazowanie pracownikéw.

Rola kierownikéw w budowaniu odpowiedzialnosci

Odpowiedzialnosc organizacji materializuje sie
w codziennych decyzjach menedzerow.

Wiktoria Kuc
dyrektorka ds. personalnych,
Symfonia

Spoleczna odpowiedzialnos¢ biz-
nesu stusznie w ostatnich latach
znajduje odpowiednie miejsce
zarowno w przepisach, jak i prze-
strzeni publiczncj. Firmy przezna-
czajg zasoby na udzial w projek-
tach wolontariackich, zwigzanych
z inicjatywami klimatycznymi,
czy na wspiceranie lokalnych spo-
lecznosci. To jednoznacznie dobry
i stuszny kierunck. A jednak po-
zwole sobie na tezg, ze te dziatania
moga okaza¢ si¢ niewystarczajace
i w pewnym stopniu wreez szko-
dliwe, jesli nie stoja na odpowied-
nim fundamencie.

O czym mowa? O ,CSR deco-
upling”, czyli rozdz’wigku pomigdzy
tym, co firma deklaruje i nawet
realizuje na zewngtrz, a jej we-
wnetrznymi praktykami. Przyk]fad:
organizacja  komunikuje  troske
o czlowieka, pokazuje godne podzi-
wu wartosci i raporty ESG, a tym-

CZASCM WEWNJLIZ Pracownicy si...
przecigzeni, zyja w kulturze strachu
i akceptacji toksycznych zachowan.
Amazon, Wells Fargo czy Volkswa-
gen s3 znanymi przykladami takie-
go ,CSR-washingu”, keory odbit si¢
negatywna czkawka.

Badania w tym obszarze sg dos¢
jednoznaczne: hipokryzja w zakre-
sie spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu obniza morale pracowni-
kéw. Przy obecnych niskich wska-
zaniach dotyczz}cych Zaangazowa-
nia (Gallup 2026) dalsze obnizanie
zaangazowania to ryzyko, na ktore
firmy nie mogg sobie pozwolic. I tu
przechodzimy do kluczowego ele-
mentu spolcczncj odpowiedzialno—
sci biznesu — roli kierownikow.
Odpowiedzialnos¢ organizacji ma-
teria]izuje sie w codziennych decy—
zjach menedzerow

Dccyzjach i-— oczywis'cie — ich za-
chowaniach. Jak moj kierownik
zachowuje sie, bedae pod presjg?
Jak reaguje na blad? Jak crakeuje
ludzi, ktorzy maja odmienng per-
spckt)wg? Jak reaguje na feedback
—iczyw ()géle reaguje? S3 to fun-

damentalne pytania. Odpowiedzi
na nie mogg pomodc w ocenie, czy
organizacja jest spéjna w kontek-
scie deklaracji CSR i codziennych
doswiadczen swoich ludzi. Bo spo-
leczna odpowiedzia]noéé jest bliZej
owej codziennosci, niz myslimy.
Pracownik nie doswiadcza ,,odpo—
wiedzialnosci  organizacji”  przez
projekty  wolontariackie,  tylko
przez swojego przeloioncgo.

Kultury nie buduje sie deklaracjami
Edgar Schein, autor ,Organiza-
tional Culture and Leadership”,
wskaZ)wva} na kulturotwércz:i rolq
kierownikow — pracownicy ,uczg
si¢” kulcury whasnie od swoich lide-
row. Niezaleznie od dekl arowanych
wartosci i polityk CSR, swoiste
,,sprawdzam” odbywa si¢ poprzez
obserwach tego, jak funkcjonuje
moj szef. Niespdjnos¢ w tym ob-
szarze to ryzyko, ktore organizacje
powinny jak najszybciej identy-
fikowac. Organizacja mowi o do-
brostanie, a kierownik nagradza
chroniczne przecigzenie. Komuni-
kujemy inkluzywnos¢, a manager
otwarcie postuguje si¢ stereotypa-
mi, i tak dalcj. Niezaleznie od WYSO-
kosci budzetu, ktéry przeznaczymy

na dzialania zewnetrzne i PR, nasi
pracownicy bedg wiedzie¢ swoje
—idzeli¢ si¢ tym ze Swiatem.

Oczywiscie sam lider nie

wystarczy — potrzebuje narzqdzi
Tak — firma ma prawo oczekiwac
dojrzzﬁoéci od swoich liderdw.
A ]iderzy majg prawo oczekiwaé
od organizacji wsparcia dla sie-
bie. Jak takic wsparcic moze wy-
gladac? Przede wszystkim jest to
przcstrzcﬁ na rozwéj kompctcncji
managerskich i wsparcie HR. Mogg
by¢ to szkolenia budujace kompe-
tencje miqkkie, takie jak komuni-
kacja przez przemocy czy z zakresu
udzielania i przyjmowania feedbac-
ku. Swiadome organizacje buduj%
rowniez  polityki  wellbeingowe,
okrcs’laj%cc jasno standardy zacho-
wan i mechanizmy dziatania, kiedy
te standardy nie sa respektowane

(np. sygnalisci).

Odpowiedzialnos'c’ sp01eczna

to rowniez srodowisko

pracy wolne od naduzy¢

Spoleczna odpowiedzialnoéé biz-
nesu nie konezy si¢ na dzialaniach
na zewnatrz. Dotyczy rowniez,
a moze przede wszystkim dziatan

kierowanych do wewnatrz. Po-
prawy jakosci relacji, bezpieczen-
stwa psychologiczncgo, poczucia
wsparcia od organizacji, zarzg-
dzania stresem i przecigzeniem.
Firma nie moze moéwié¢ o odpo—
wiedzialnosci spolecznej, jesli jej
whasne srodowisko pracy opiera
si¢ na leku, przecigzeniu lub przy-
zwoleniu na naduzycia.

CSR washing jest dzi$ problemem
Coraz wiccej w przestrzeni pu-
blicznej mowi si¢ o hipokryzji
ESG czy cynicznym korzystaniu
7 narzqdzi ESG do osiggniecia
celow PR. W budowaniu swojej
marki nie ma nic zlego, pod wa-
runkiem, ze stoi na fundamencie,
jakim sa realne prakeyki naszej
organizacji — codzienne doswiad-
czenia  naszych  pracownikow.
Oczywiscie, nie wszystkie firmy
cynicznie budujq swéj media]ny
obraz. Czes¢ nie ma swiadomosci,
jak j€j wartosci realizowane $3 we-
wngtrz lub tez nie przygotowala
managerow do realizowania war-
tosci w praktyce.

Kultura organizacyjna jest najbar-
dzicj Wiarygodnym testem odpo—
wiedzialnosci spolecznej firmy.
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Nie o rownosci, lecz o efektywnosci
— kobiety w finansach i budownictwie

W ostatnich dwdch dekadach udziat kobiet w sek-
torach tradycyjnie uznawanych za ,twarde” - fi-
nansach, nieruchomosciach i budownictwie - wy-
raznie wzrost. Nie jest to jednak proces jednolity
ani pozbawiony napie¢ strukturalnych. Réwnole-
gle z rosnaca obecnoscia kobiet w tych branzach
zmienia sie takze podejscie firm do kwestii odpo-
wiedzialnosci organizacyjnej, kultury pracy oraz

zarzadzania talentami.

Iwona Zatuska
Partner w Upper Finance Group

Whrew uproszczonym narracjom,
nic chodzi t o ,zamiang rol”
czy ideologiczne przekszealcanie
strukcur rynku. Kluczowe zna-
czenie ma raczej stopniowa pro-
fesjonalizacja podejscia do roz-
norodnosci kompetencyjnej oraz
lepsze dopasowanie modeli zarza-
dzania do realidw wspc’ﬁczcsncj
gospodarki, w ktorej przewage
konkurencyjng buduje si¢ na jako-
sci decyzji, a nie na utrwa]onych
schematach organizacyjnych.

W finansach kobiety od lat budu-
ja silna pozycje w obszarach takich
jak analiza ryzyka, compliance,
controlling czy zarzgdzanie portfe-
lem. \X/ysoki poziom rcgulacji ipre-
sja wyniku sprawiaja, ze scktor ten
premiuje dokladnos¢, konsekwen-
cj¢ oraz odpornosc na stres — cechy,
ktore nie sg przypisane plei, lecz
wynikaj% zZ kompctcncji i doswiad-
czenia zawodowego.

Jednoczesnie weiaz widoczna jest
dysproporcja w dost(zpie do naj-
wyzszych stanowisk decyzyjnych.
Nie wynika ona wylacznie z barier
Forma]nych, ale takze z mechani-
zméw awansu opartych na dlugo-
letnich sieciach relacyjnych oraz

modelach pracy zakladajgeych duzg

W finansach kobiety od
lat buduja silng pozycje
w obszarach takich
jak analiza ryzyka,
compliance, controlling
czy zarzadzanie
portfelem.

clastycznoéé CZASOWY, CZEStO kosz-
tem réwnowagi miqdzy zyciem za-
wodowym a prywatnym.
Odpowiedzialnos’c’ firm w tym
kontekscie nie powinna ograniczac’
si¢ do deklaracii, lecz obejmowac
realne przegl%d)f sciezek kariery,
transparentnos'c' wynagrodzer’l oraz
ograniczanie nicform;ﬂnych barier
awansu. W praktyce oznacza to
przejscie od polityk réwnoscio-
wych” do mierzalnych standardow
zarzadzania kapitalem ludzkim.

Nieruchomosci: negocjacie,

relacje i dtugofalowa wartos¢
Branza nieruchomosciowa jest jed—
nym z obszarow, w keorych kobiety
szczcgélnic silnie zaznaczyly SWOj3
obecnos¢ — zwlaszeza w segmen-
tach komereyjnych, inwestycyjnych
i doradezych. W prakeyce oznacza
to rosngcg role w procesach ne-
gocjacyjnych, analizie projcktéw
deweloperskich oraz zarzgdzaniu
relacjami Z inwestorami.

Sektor ten opiera si¢ w duiej mie-
rze na zaufaniu i dlugotermino-
wych relacjach biznesowych. Nie
jest wicc przypadkiem, Ze coraz
czesciej to whasnie kompetencje
komunikacyjne, mediacyjnc i ana-
lityezne staja si¢ rownie istotne jak
twarde wskazniki finansowe.
Firmy dzialajagce w nieruchomo-
sciach, ktore swiadomie budujg
zrdznicowane zcspoly kompctcn—
cyjne, zyskujg przewage nie tylko
w obszarze sprzedazy czy pozyski-
wania finansowania, ale rowniez
w ocenie ryzyka projektowego.
W efekcie rdznorodnosé przesta-
je by¢ hastem HR-owym, a staje
si¢ elementem jakosci zarzadzania
portfe]em inwestycyjnym.

Budownictwo: sektor

najbardziej oporny na zmiang
Budownictwo pozostaje  branzg
0 Najwyzszym poziomie trady—
cyjnych strukeur organizacyjnych
i rclatywnic niskim udziale ko-
biet w kadrze technicznej oraz

zarzatdczej. \X/ym'ka to zardwno
z historycznych  uwarunkowan
cdukacyjnych, jak i spccyﬁki pra-
cy w terenie oraz utrwalonych
modeli kariery.

Jednoczesnie w ostatnich latach
obserwuje si¢ stopniowg zmiane
— szezegdlnie w obszarach zarzg-
dzania projektami, kosztorysowa-
nia, BIM (Building Information
Mode]ing) oraz nadzoru inwe-
storskiego. To wlasnie te segmen-
ty staja si¢ naturalnym punktcm
Wejécia dla kobiet do brzmiy,
keora wezesniej byla silnie zdo-
minowana przez mqskie struktury
operacyjne.

Odpowicdzialnoéé firm budowla-
nych po]ega dzis nie ty]e na deklara-
tywnym wspieraniu rdznorodnoscei,
ile na przcbudowie modeli rekruta-
cyjnych i szkoleniowych. Kluczowe
staje si¢ odcjécic od zalozenia, Ze
.doswiadczenie na budowie” jest
jedyng droga do awansu w struk-
turach zarz%dczych, a zamiast tego
wickszy nacisk na kompetencje za-
rzgdeze i projektowe.

Odpowiedzialno$¢ firm:

od narracji do systemu

Wspolnym  mianownikiem  dla
wszystkich trzech sektorow jest ro-
sngce znaczenie odpowiedzia]nos’ci
korporacyjnej rozumianej nie jako
element wizcrunkowy, ale jako Te-
alny mechanizm zarzadzania kapi-
talem ludzkim.

keore traktujzl ro7Nn0-
rodnos¢ jako element strategii
operacyjnej, a nie wqucznic ko-

munikacyjnej, osiggaja lepsze wy-

Firmy,

Odpowiedzialnosé

firm budowlanych

polega dzis nie tyle

na deklaratywnym

wspieraniu

roznorodnosci, ile

na przebudowie
modeli rekrutacyjnych

i szkoleniowych.

niki w d}ugim terminie. Wynika
to z kilku czynnikow: wicksze]
stabilnosci zespolow, lepszego za-
rz%dzania ryzykiem decyzyjnym,
szerszej perspektywy w analizie
projektow oraz wyzszej jakosci
proceséw komunikacyj nych.

Jednoczesnie unika¢
uproszczen. kobiet
w biznesie nie jest ,narzedziem

nalezy
Obecnosce

naprawczym” dla  istniejacych
probleméw organizacyjnych. Jest
natomiast naturalnym efektem
zmian spolecznych i ekonomicz-
nych, keore wymuszaja bardziej
clastyczne i oparte na kompeten-
cjach modele Zarza(dZania.

Warto w tym kontekscie wska-
za¢ przyklad prakeyczny. W fir-
mach  doradztwa  finansowego
takich jak Upper Finance Group,
struktura organizacyjna w duZej
mierze opiera si¢ na kompeten—
Cjach kobiet — réwniez na pozio-
mie zarzadezym. Kluczowe role

-
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cksperckie i decyzyjne pelnig
tam menadzerki z wicloletnim
doswiadczeniem w  bankowosci,
finansach  korporacyjnych oraz
rynku nieruchomosci. Co istotne,
model Zarzscdzania pokazuje, 7e
przewaga konkurencyjna w sek-
torze finansowym wynika przede
wszystkim z jakosci kompetencii
i zdolnosci analitycznych, a nie
z utrwalonych schematow doty-
czgcych 1ol zawodowych. W tym
ujeciu réznorodnosé nie jest celem
samym w sobie, lecz konsekwen-
cja swiadomego doboru mnajlep-
szych specjalistéw do Z}ozonych
procesow transakeyjnych i inwe-

stycyj nych.

Rynek pracy bez uproszczen
Transformacja rol zawodowych ko-
biet w finansach, nieruchomosciach
i budownictwie nie jest procesem
liniowym ani jednokierunkowym.
Wymaga czasu, adaptacji strukeur
organizacyjnych oraz zmiany spo-
sobu myslenia o kompetencjach
jako glownym kryterium oceny
pracownika.

Najwickszym wyzwaniem dla firm
nie jest dzis ,,quczcnic kobiet do
systemu”, lecz przebudowa samego
systemu tak, aby premiowal kom-
petencje niezaleznie od p}ci, sty]u
pracy czy sciezki kariery.

W tym sensie odpowicdzialnoéé
biznesu nie polega na dostosowy-
waniu si¢ do trendéw, lecz na two-
rzeniu srodowiska, w keorym talent
— niezaleznie od jego zrodla — ma
rcaln% $zans¢ na rozwéj i Wykorzy—
stanie w praktyce gospodarcze.
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Odpowiedzialnos$¢ spoleczna Zrodlem trwalej
przewagi konkurencyjnej

Agnieszka Jorczyk
zatozycielka Zenergetic Advisory,
autorka serii Founder 2.0

27 lutego 2026 . péznym popo-
tudniem Sam Altman informuje
na X, ze OpenAl wlasnie pod-
pisal kontrakt z Pentagonem.
Tego samego dnia rano Alt-
man publicznie  zadeklarowal,
ze jego firma podziela sprzeciw
konkurenta wobec wykorzysta-
nia sztucznej inteligencji przez
wladze do masowej inwigi]acji
obywateli i rozwoju broni au-
tonomicznej. Konkurentem tym
byl Anthropic, keory tego same-
go dnia nie przyjal ultimatum
Pentagonu, kladac na szali kon-
trake ware do 200 mIn dol. Jak ce
decyzje Wpiynely na ich wyniki?
Czy w branZy Al dzialanie w in-
teresie spoleczenstwa moze byc¢
zrédlem trwa}ej przewagi kon-
kurencyjnej?

Czym naprawde jest CSR

W powszechnym rozumieniu
CSR kojarzy sie z ﬁlantropi%.
Komisja Europejska definiuje go
szerzej —jako ,odpowiedzialnos¢
przedsiebiorstw za ich wplyw
na spoleczenstwo”. Nie tylko
na whasnych klientow, pracow-
nikow czy udzialowcow, ale na
wszystkich, ktorych dziatalnos¢
ﬁrmy dotyka. To znacznie wiccej
niz przelew charytatywny zleco-
ny przy okazji gios’nej zbiorki.
Odpowiedzialnos¢ wbudowana
w codzienne decyzje to zobo-
wigzanie na dluiej. I wlasnie
dlatego jest wiarygodna.

Odpowiedzialnosé
spoteczna moze by¢
zrédtem przewagi
konkurencyjnej, ale
tylko wtedy, gdy stowa
poparte sg czynami.

W branzy Al przewaga technologiczna szybko sie dezaktualizuje. Coraz wiek-
szg wartos¢ moze miec cos trudniejszego do skopiowania: wiarygodnos¢
budowana konsekwencja decyz;ji.

Y7 4

Dwie firmy, ten sam kontekst, te
same deklaracje, rdzne decyzje
Anthropic powstal w 2021 1., kie-
dy Dario Amodei - éwczesny
wiceprezes ds. badan w OpenAl
- odszedl z firmy wraz z grupg
wspolpracownikéw. Powodem
by}y typowe dla startupéw 107~
nice zdan w kwestii kompromi-
su pomiedzy tempem ekspansji
a bezpieczenstwem produkeu. To
wlasnie bezpieczeﬂstwie Anthro-
pic opar} SWoje pozycjonowanie.
W lipcu 2025 r. Anthropic jako
pierwszy komercyjny dostawca Al
uzyskat zgode na wdrozenie Clau-
de’a bezposrednio na serwerach
wojskowych przetwarzajacych
dane  nicjawne.  Wynegocjowal
dwa twarde ograniczenia wpisane
wprost do umowy: zakaz korzysta-
nia z modelu do masowej inwigi]a—
qji obywateli i budowy systeméw
broni autonomicznej.

W styczniu 2026 1. Pentagon zazy-
dat usuniecia tych klauzul. Po tygo-
dniach negocjacji Anthropic uznal
zaproponowane  kompromisy  za
pozorne. 27 lutego Amodei napisat
publicznie: ,,Groz'by nie zmieniajg
naszego stanowiska. Nie mozemy
w dobrej wierze zgodzi¢ si¢ na to
quanie”. Te same kompromisy Sam
Altman uznal za wystarczajace.
Anthropic zaplacil za to utraty
kontraktu wartego do 200 mIn dol.

i oficjalng desygnacia jako ,ryzyko

dla tancucha dostaw”.

Odpowiedz rynku

Wg danych Sensor Tower i App-
figures, jeszcze tego samego dnia
liczba pobraﬁ Claude’a wzrosla
0 37 proc., nazajutrz o kolejne
5t proc. Odinstalowania ChatGPT
wzrosly 0 295 proc. w porowna-
niu do dnia poprzedniego. 1 mar-
ca Claude Zaj;}} pierwsze miejsce
w amerykanskim App Store — po
raz pierwszy w historii. Do maja
2026 1. liczba pobraﬁ Claudea rosta
w tempie 1000 proc. ok do roku
wobec 14 proc. dla ChatGPT.
Segment enterprise, odpowiadajgcy
za ok. 8o proc. przychodéw Anthro-
pic, nie tylko nie ucierpial, ale przy-
spieszyl. W kwietniu 2026 1. Anth-
ropic oglosit przekroczenie 30 mld
dol. ARR - trzykrotnie wiccej niz
na koniec 2025 I. — Oraz podwojenie
1iczby klientow Wydajz}cych ponad
1 min dol. rocznie do ponad tysiaca
firm. OpenAl w tym samym okre-
sie raportowal wzrost przychodow
w ujeciu rocznym z 20 mld dol. na
koniec 2025 1. do ok. 24 mld dol,
czyli o ok. 20 proc. Spolki stosujg
rozne metryki, jednak réznica w dy-
namice Wzrostu jest wyraina.
OpenAl zachowat kontrake z Pen-
tagonem. Przez kilka tygodni
odbudowywat  jednak  zaufanie

Trwata przewaga
konkurencyjna wymaga
wiarygodnosci a nic nie
zbuduije jej skuteczniej

niz spojnosé i decyzje,
ktore realnie kosztuja.

whasnych pracownikéw — ponad
szeéédziesieciu z nich podpisalo list
otwarty krytykujgey decyzje preze-
sa. Aleman przyznal, ze jej timing
~wygladal oportunistyeznie i slisko”
i zmienit jezyk kontrakeu, Pentagon
jednak weale nie ust%pil. Eksperci
prawni EFF ocenili, ze zmiany nie

zamknely realnych luk.

Etyka czy strategia?

Za decyzj% Anthropic moze stac¢ cos
wiceej niz spojnos¢ z deklarowany-
mi wartosciami. Spéjrzmy na nig
przez pryzmat strategii konkuren-
cyjne;j.

]akos’c’ modelu jako przewaga dziala
dopoki jest si¢ liderem, tymczasem
w benchmarkach liderzy rotujg co
kilka miesiecy. Gra ceng to rdwnia
pochyla; wygrywaja tylko ci z naj-
zasobniejszymi portfelami. Budo-

wa przewagi na dystrybucji bytaby

wyzwaniem — OpenAl dysponuje
integracja z Microsoft 365 1 przewa-
ga pierwszego gracza na rynku. Ela-
SLYCzZnose to rzeczywista przewaga
Anthropic w API i narzedziach dla
programistéw, ale nictrwala.

Utrata kontrakeu wartego 200 mln
dol. to koszt porownywalny z jedng
powazng inwestycjg w keorykol-
wick z powyzszych kierunkow. Bu-
duje jednak pozycje asymetryczng,
trudng do skopiowania. Czy to wy-

bor wart swojej ceny?

Rachunek kosztow i korzysci
Anthropic Wyl%czﬁ si¢ z zastoso-
wan wartych ok. 10-13 mld dol. na
rynkach dostepnych geopolitycznie
(uwzgledniajgc  konserwatywnie
caly segment wojskowy i zasto-
sowan inwigilacyjnych W oparciu
o dane Grand View Research i Fu-
ture Market Insights), rosngcego
w tempie 13-18 proc. rocznie, 0 mar-
zowosci trudnej do wiarygodnego
oszacowania ze wzgledu na brak
publicznie dostgpnych danych.

W zamian spotka umocnita pozy-
cje w segmencie o wartosci min.
55 mld dol., rosngcym wg Mor-
dor Intelligence w tempie ponad
30 proc. rocznie, 0 MarZowosci rz¢-
du 50-60 proc. wg Bessemer Ventu-
re Partners. Szacujac konserwatyw—
nie wg danych Mordor Intelligence,
Acumen Research, Future Market
Rescarch i Komisji Europejskicj
skladaja si¢ na niego m.in. branze
regulowane w USA, Europie i kra-
jach sojuszniczych - ok. 34 mld dol.,
szerszy segment enterprise w UE
objety Al Act - ok. 15 mld dol. oraz
zaméwienia publiczne w krajach
sojuszniczych nie zwigzane z zasto-
sowaniami wojskowymi i inwigila-

cja— ok. 6 mld dol.

Cena odmowy byla wige realna,

ale Wydaje sie uzasadniona.
Odpowiedzialnos¢ spoleczna moze
by¢ zrédlem przewagi konkuren-
cyjnej, ale tylko wtedy, gdy stowa
poparte s3 czynami. Trwala prze-
waga konkurencyjna wymaga wia-
rygodnosci a nic nie zbuduje jej
skuteczniej niz spéjnos’c’ i decyzje,
ktore realnie kosztuj 3.

Czy whasnie to rozumowanie stalo
7a decyzj% Anthropie, mozemy si¢
jedynie domyslac. Czy strategia bu-
dowania przewagi w oparciu o od-
powiedzialnos¢ za bezpieczenstwo
nie tylko danych klientow, ale takze
sp01eczeﬁstwa, faktycznie okaze si¢
skuteczna, czas pokaze.
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Biznes po sasiedzku: zaufanie stalo
si¢ waluta silniejsza niz reklama

Wspoétczesna firma nie konczy sie na ogrodzeniu
zaktadu ani na wynikach finansowych. Dzis jest
czescig lokalnej rzeczywistosci - sasiadem, ktory
jest obserwowany nie przez pryzmat deklaracji, ale

codziennych dziatan.

Robert Rosicki
cztonek zarzadu, dyrektor finansowy
(CFO) w Eurocast

W erze ESG i rosngcej transparent-
nosci zmienia sie punke ciezkosci.
To nie tylko kampanie marketingo—
we budujg dzis reputacig firmy, lecz
takze, a moze przede wszystkim
relacje z otoczeniem. | to one coraz
czgsciej decydujg o tym, czy biznes
ma stabilne fundamenty, czy tylko
wizerunek.

Nie ma juz przestrzeni na neutral-
nos¢. Firma albo buduje zaufanie,
albo je traci.

CSR przestat by¢ dodatkiem

Przez lata CSR funkcjonowal jako
dodatek do biznesu. Czgsto jako
narzedzie komunikacji — wazne, ale
odr¢bne od rdzenia dzialalnosci.

Dzis ten model si¢ konczy.

CSR  coraz czqs’ciej znika jako
osobna kategoria, a w jego miej-
sce wehodzi ESG — system, keory
wprost  wigze odpowiedzialnos¢
spoleczng z decyzjami biznesowy-
mi, ryzykiem i Wartos’ci% ﬁrmy.

To juz nie jest pytanie ,czy firma si¢

angazuje’. Dzis kluczowe pytanie
brzmi: jak jej dzialalnos¢ wplywa
na otoczenie i jakie niesie to konse-
kwencje biznesowe.

Bo firma nie dziala w prozni. Jest
clementem lokalnego ckosystemu
— korzysta z jego zasobow, ludzi
i infrastruktury, ale tez sama ten
ckosystem wspoleworzy.

Dobry sqsiad to strategia,

nie wizerunek

W tym ukladzie pojawia si¢ klu-
czowe pojecie: dobry sasiad. To nie
slogan. To model dziatania. Firma,
kedra chee byé stabilna, musi byé
zakorzeniona lokalnie — nie tylko
operacyjnie, ale spolecznie Ozna-
cza to dialog, obecnos¢ i konse-
kwencje, a nie incydentalne dziata-
nia wizerunkowe.

W Eurocast to podejscie jest fun-
damentem  strategii. Zakladamy
prosto: rozwoj firmy i rozwoj re-
gionu sg ze sob% sprzezone, mimo
iz Eurocast ﬁmkcjonuje na rynkach
micdzynarodowych.  Jedno  nie
moze funkcjonowaé w oderwaniu
od drugiego, jes’li méwimy 0 dlugo—
terminowej stabilnosci i przewidy-
walnosci dzialania.

W praktyce oznacza to staly obec-

nos¢ w lokalnym ekosystemie
— zarowno poprzez wspOlprace
z partnerami biznesowymi, jak i za-
angazowanie w inicjatywy spolecz—
ne, edukacyjne czy infrastrukeural-
ne. To takze gotowos’c’ do stuchania
otoczenia i reagowania na jego po-
trzeby, zanim stana si¢ one bariera
dla rozZwoju.

W takim podejsciu relacje z lo-
kaln% spolecznos/ciq przestaja byé
sprojektem do realizacji”, a stajg
si¢ elementem codziennego 71723~
dzania ﬁrmac.

Local content — realna, nie
deklaratywna lokalnos¢

Jednym z kluczowych elementow
tego podejécia jest local content,
czyli budowanie wartosci w opar-
ciu o lokalne zasoby. W praktyce
oznacza to wspolprace z lokal-
nymi dostawcami, zatrudnianie
pracownikéw z regionu, inwe-
stowanie w ich kompetencije oraz
rozwoj  wewnetrznych  Sciezek
kariery, keore pozwalaj% realnie
wzmacnia¢ kapital ludzki w fir-
mie i ca}ym otoczeniu.

To jednak nie wyczerpuje tego po-
dejs’ciaA Roéwnie istotna jest WSp(/)}—
praca z systemem edukacji — szko-
lami oraz osrodkami naukowymi
- gdzie ksztahuj% si¢ przyszie kom-
petencje rynku pracy. To whasnie
tam powstaje naturalne dopasowa-
nie pomiqdzy umiethnoéciami ab-
solwentow a realnymi potrzebami
biznesu, ktore decyduj% o konku-
rencyjnosci calego regionu.

W efekeie lokalnos¢ przestaje byé
jedynie deklaracjg czy elementem
strategii komunikacyjnej. Staje sie
realnym zrodlem przewagi konku-
rencyjnej, keore Wplywa zaréwno
na stabilnos¢ firmy, jak i rozwoj
calego ckosystemu gospodarczego.

Od filantropii do partnerstwa
Klasyczna odpowiedzialnoéé spo-
leczna opierata si¢c na prostym
schemacie: wsparcie, darowizna,
Wydarzenie.

Dzis to za malo.

Coraz czczéciej liczy si¢ partner-
stwo — dlugofalowe, systemowe,
oparte na relacji, nie na jednora-
Zowym geécie.

Eurocast od lat dziala w tym
modelu, angazujac  si¢ 7arOWNO
w duze inicjatywy, jak i projekty
lokalne. Z jednej strony sg dzia-
lania o szerokim zasiegu — jak
Wielka  Orkiestra Swi%tecznej
Pomocy czy aukeje charytacywne.
Z drugicj — codzienna obecnos¢
w regionie: wspélpraca z Panstwo-
wg Strazg Pozarng w \X/ejhero—
wie i Ochotnicz% Strazg Pozarng
w gminie Leczyce.

Do tego dochodzg wydarzenia,
keore budujg tkanke spoleczng re-
gionu: festyny, doiynki, inicjaty-
wy kulturalne Gminnego Osrodka
Kultury w Luzinie, projekty edu-
kacyjne, turnieje sportowe i lokal-
ne biegi.

To nie jest sponsoring. To jest
obecnos¢.

ESG zmienia reguly gry

ESG zmienia sposob, w jaki firma
jest oceniana.

Wymiar spoleczny (S) obejmuje
dzis nie tylko pracownikéw, ale
cal% relacjcg ﬁrmy 7 otoczeniem:
sp01ecznos’cizb instytucjami i re-
gionem.

W prakeyce oznacza to jedno:
dzialania spoleczne przestaja by¢
migkkim elementem PR. Stajq si¢
twardym elementem strategii biz-
nesowe;j.

Ignorowanie tego obszaru nie jest
neutralne. Jest ryzykiem — repu-
tacyjnym, operacyjnym i bizneso-
wym. Bo stabilnos¢ firmy zaczyna
si¢ tam, gdzie zaczyna si¢ akcepta—
cja jej obecnosci.

Firma, ktéra chce by¢
stabilna, musi by¢
zakorzeniona lokalnie
- nie tylko operacyjnie,
ale spotecznie.

Biznes musi pozostac' biznesem
Warto to jasno powiedzieé: ESG
nic zmienia podstawowej logiki
dzialania firmy. Biznes ma zara-
bia¢. Ma byé efektywny. Ma byé
konkurencyjny.

Ale w  dzisiejszych  warunkach
sama efektywnos¢ nie wystarcza.
Stabilnos¢ coraz czgsciej zalezy
od czegoé innego — od zdolnosci
budowania relacji z otoczeniem,
keore wplywa na kazdy element
dzialalnosci: od rynku pracy po
tancuch dostaw.

Firmy funkcjonujg dzis w srodo-
wisku, w keorym decyzje opera-
cyjne s3 coraz silniej powigzane
7 akceptacj% spoleczn% i jakos’ci%
relacji lokalnych. Brak tej akcep-
tacji moze realnie spowalniaé
rozwéj, utrudniaé rekrutach czy
zwicksza¢  koszty  operacyjne.
7 kolei dobrze zbudowane relacje
dzialajg jak scabilizator — zmniej-
szajq ryzyka i Zwiqkszaj% przewi-
dywalnos¢ dzialania.

W tym sensie ESG nie jest ogra-
niczeniem dla biznesu, ale rama,
ktora pomaga lepiej zarzadzad jego
dlugoterminowy efektywnoscia.

Zaufanie stalo si¢ waluty

W dhlgim horyzoncie Wszystko
sprowadza si¢ do jednego: zaufania.
To ono decyduje 0 odpornosci fir-
my na kryzysy. O jej stabilnosci.
O tym, czy jest postrzegana jako
clement lokalnej strukeury, czy
jako byt zewnetrzny.

Firma, keora jest ,dobrym sgsia-
dem”, Zyskuje cos wiecej niz repu-
tacje. Zyskuje spoleczng licencje
na dzialanie. I to jest kapital, keo-
rego nie da si¢ kupic ani zastgpic
kampanig reklamowsg.

Na konicu jest prosta prawda
Relacja firmy z lokalna spoleczno-
scig nie jest juz dodatkiem do biz-
nesu. Jest jego czescig. A w wielu
przypadkach - jednym Z jego naj-
wazniejszych fundamentow. Bo
W dzisiejszym $wiecie biznes nie
wygrywa tylko tym, co produku-
je. Wygrywa tym, czy ludzie chey,
Zeby tu by1.

I whasnie to ,przyzwolenie spo-
leczne” coraz czqéciej decyduje
o realnej sile przedsigbiorstwa
— bardziej niz pojedyncze kam-
panie wizerunkowe czy komuni-
katy marketingowe. To kapital,
ktérego nie da sie zadekretowac
ani kupi¢, bo powstaje wylacznie
w praktyce codziennego dziatania.
Dlatego firmy, ktdre mysly dhu-
goterminowo, nie traktujg relacji
z otoczeniem jako projektu po-
bocznego. Traktujac je jako waru-
nek stabilnego rozwoju — rownie
istotny jak wyniki finansowe czy
efektywnosc operacyjna.





