Etyka biznesu -
wyzwania HR

Robert Sroka, Crido Taxand

Zadaniem dziatéw HR jest zbudowanie jak
najefektywniejszego systemu pracy, ktéry pozwoli
na realizacje celéw biznesowych. Polityka firmy,
procedury, plany, linie produkcyjne i modele
ustugowe stanowig szkielet organizaciji, natomiast
ludzie sprawiajg, ze ten szkielet staje sie zywym
organizmem, mogacym konkurowaé na rynku.
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Robert Sroka,
Project Manager
w firmie Crido
Taxand, gdzie
odpowiada za
rozwdj komplekso-
wego doradztwa
CSR dla klientow.
Specjalizuje sie

w budowaniu
etycznej kultury
przedsigbiorstw
oraz raportowaniu
danych pozafi-
nansowych. Autor
publikacji i analiz
poswigeconych
inwestowaniu

z uwzglednie-
niem danych
pozafinansowych.
Realizuje projekty
rozwojowe oraz
wdrozeniowe

w zakresie pod-
noszenia standar-
doéw zarzadzania
zasobami ludzkimi
oraz komunikacji
wewnetrznej.

WEASNIE DLATEGO [=VQ?evas

najest kultura organizacyjna,

bo to dziekiniej - przy poréwny-
walnych procesach produkcji, ce-
nach oraz jakosci produktéw -
mozliwe jest budowanie przewagi
konkurencyjnej opartej najedy-
nym niemozliwym do skopiowania
elemencie firmy: kapitale ludzkim.

Jednym z elementdéw ksztatto-
wania kultury organizacji pozwala-
jacymna odniesienie sukcesuryn-
kowego jest rozwijanie etycznego
dziatania organizacji. Sceptycz-
nie spogladajacym na takie podej-
$cie warto przypomnie¢, ze etyka
biznesu w centrum stawia biznes,
anie etyke.

Nalezy jednak pamieta¢, ze bu-
dowanie etycznej kultury korpora-
cyjnej nie jest tylko jednym z wielu
srodkéw do celu biznesowego - ety-
ke nalezy traktowac jako cel sam
w sobie. Inaczej méwiac, etyka jest
integralng sferg zycia kazdego czto-
wieka, dlatego nie mozna od niej
uciec réwniez na polu aktywno-
$cizawodowej. Tym wiasnie réznig
sie dziatania w zakresie ksztatto-
wania etycznej kultury organizacji
od takich form aktywnosci, jak pro-
gramy motywujace, oceniajace czy
coachingowe. Te drugie mozna trak-
towac jedynie w kategoriach dziatan
wspierajacych, a ksztattowanie kul-
tury opartej na etycznych podsta-
wach jest dzialaniem podstawowym.

Planujac przedsiewziecia w za-
kresie ksztattowania etykiw fir-
mie, nalezy sie zastanowic, jak do-
stepne narzedziaistandardy etyki
biznesu moga wzmacniac wizje
imisje organizacjioraz jej cele dtu-
gookresowe. Z tej perspektywy be-
dziemy w stanie okredli¢, jakie za-
sady sa wazne dla organizacji. Ich
zakorzenienie w przedsiebiorstwie
bedzie prowadzito do oczekiwanych
przeznas zachowan pracownikéw.

Po pierwsze - audyt etyczny
do hierarchii organizacjiipodlegto-
¢ 4ci, aby nie naraza¢ pracownikéw

Przystepujac do projektu, jakim
jest budowanie etycznej kultury

korporacyjnej, dobrze jest naj-
pierw przeprowadzi¢ audyt etycz-

¢ ny organizacji. Warto zorganizo-
. wac conajmniej dwa warsztaty;

jeden z menedzerami wyzszego
szczebla, drugi - z pracownikami
nienalezacymi do kadry kierow-

i niczej. Nalezy ich zapytac, jakie
¢ zachowania oraz nawyki pracow-

nikéw sa niepozadane i obnizaja
komfort wspdtpracy, a coimw tym
zakresie odpowiada i wzwigzku

. ztym powinno by¢ upowszechnia-
. ne.Kolejnym krokiem jest audyt
. dokumentéw korporacyjnych, czy-

li polityki, procedur oraz instrukcji.
Celem takiego dzialania jest spraw-
dzenie, czy obowigzujace zapisy

: nie sg potencjalnym zrédtem inspi-
¢ rujacym do nieetycznego postepo-

wania, takiego jak: dyskrymina-
cja, famanie zasad bezpieczenstwa
pracy, standardéw pracy, konflik-

. tyintereséwikorupcja. Wynikiem
. audytu etycznego moze by¢ ko-

niecznos¢ zmiany istniejacych za-
piséw lub opracowanie nowych
rozwigzan. Pomocne jest przejrze-
nie takich dokumentdéw, jak: poli-

. tykaBHP oraz procedury zwigza-
¢ nezBHP, regulamin pracy, uktad

zbiorowy pracy, system wynagro-
dzen, polityka nagradzaniaiawan-
sowania, procedury postepowania

. dladziatu zakupow oraz sprzedazy,
¢ wytyczne marketingowe i komu-

nikacyjne. Punktem odniesienia
moga by¢ uznane standardy etycz-
ne HRiCSR, mogace wskazac ob-
szary i zagadnienia, ktdre powinny

by¢ uwzglednione w dokumentach
¢ korporacyjnych. Naleza donich

norma SA8000, norma ISO 26000,
wytyczne ONZ dotyczace bizne-
suipraw cztowieka, a takze Wy-

. tyczne OECD dla przedsiebiorstw
© wielonarodowych. Przegladowi

powinny zostac réwniez podda-
ne systemy zarzadzania i struktu-
ry organizacyjne. Warto sie przyj-
rze¢ regulacjom odnoszacym sie

¢ waniaidyskryminacji.

na sytuacje mobbingu, wykorzysty-

Do elementéw audytu etyczne-

¢ goorganizacji powinny réwniez na-

leze¢ dzialania zwigzane z analiza
dotychczasowych przypadkéw nie-
etycznego postepowania pracow-

¢ nikéwibadanie ryzyka wobszarze
. etykiwkonteks$cie wyzwari bran-

zy oraz rynkoéw, na ktérych firma
dziata.
Wynikiem audytu powinna by¢

i etycznaanaliza SWOT, wskazujg-
¢ camocne istabe strony organiza-
cjioraz szanse izagrozenia. Na pod-

stawie takiego dokumentu warto
opracowac plan budowyirozwo-
juinfrastruktury etycznej opartej

. naefektywnym systemie zarzadza-
. niaw zakresie etykibiznesu.

Po drugie - ustalenie zasad
Drugim etapem budowania etycz-

i nejkultury organizacyjnejjest
ustalenie zasad etycznych na dro-

dze dialogu z pracownikami oraz
innymiinteresariuszami. Jest to
etap trudny, czesto pomijany przez
osoby odpowiedzialne za opraco-

wanie kodeksu etycznego. Jednak
¢ wlaczenie pracownikéw do tego

procesu decyduje o sukcesie przed-
siewziecia, jakim jest stworzenie
etycznie dziatajacej firmy. Pomi-

i nigcie pracownikéw na tym eta-
i pie powoduje, ze takie rozwiagzania,

jak: kodeks etyczny, system zgta-
szania naruszen, szkolenia oraz
inne dziatania towarzyszace, beda
traktowane przez nich zawsze jak

. ciato obce. Przekonanie pracowni-
¢ koéw do zaangazowania sie w dziata-

nia w zakresie etykibiznesu dopie-
rona pézniejszych etapach bedzie
zad niezwykle trudne i czasochton-

. neiczestomoze sig zakonczy¢
i niepowodzeniem.

Pomijanie pracownikéw na eta-
pie ustalania zasad i planowania
infrastruktury etycznej manaj-

. czeSciej dwie przyczyny. Pierw-

sza wynika z braku szacunku

zarzadzajgcych do pracownikdw.



W takim przypadku kodeks etycz-
ny nigdy nie bedzie odgrywat swo-
jejroli ksztattowania pozadanych
postaw. Nie bedzie réwniez busola
wskazujaca wlasciwe podjecie de-
cyzji. Druga przyczyna jest strach.
Wiele organizacji podejmuje dzia-
fania z obszaru etykibiznesu pod
wplywem czynnikéw zewnetrz-
nych, jakimi sg np. partnerzy biz-
nesowi, badz wewnetrznych, jakim
jest wlasciciel. W takich sytuacjach
caly projekt prowadzony jest po ci-
chu. Zdarza sie réwniez tak, ze od-
powiedzialni za przygotowanie ko-
deksu etycznego boja sie reakcji
pracownikow, ich krytyki. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze krytyka moze
by¢ znacznie wieksza w przypad-
ku zakomunikowania juz gotowych
rozwiazan, bedzie je poza tym duzo
trudniej zmieni¢. Nalezy wiec pro-
ces okreélania zasad przeprowadzic

tak, zeby pracownicy mieli poczucie,

ze sa toich zasady, przez nich
zaproponowane, identyfikuja sie
znimiisamichcgich przestrzegac.

Wtaczenie pracownikéw moze
sie odbywac na rézne sposoby,

w zaleznosci od organizacji. Moga
tobyé warsztaty, spotkania indywi-
dualne, ankiety, fora pracownicze,
prosby o opinie na pismie. Im wiek-
sza grupa pracownikéw zostanie
zaproszona do prac nad ustaleniem
zasad oraz projektowaniem roz-
wiazan, tym skuteczniejsze beda
kolejne dziatania.

Warto réwniez pamietad, ze jest
to doskonata mozliwo$¢ poznania
firmy oraz wytonienia lideréw opi-
niii,ambasadoréw etyki’, ktdrzy,
zwlaszcza w rozbudowanych orga-
nizacjach, wesprag nas we wdraza-
niu zasad etycznych na wszystkich
szczeblach przedsiebiorstwa.

W ustalanie zasad etycznych
oraz wypracowywanie elemen-
toéw infrastruktury etycznej war-
totakze zaangazowac partneréw
biznesowych. Na spotkanie kon-
sultacyjne powinno sie zapro-
si¢ naszych gtéwnych partneréw

¢ handlowych, przedstawicieli lokal-
¢ nych wiadzispotecznosci, organi-
© zacji pozarzadowych oraz innych

wspotpracujacych z firma podmio-
téw. Podczas takiego spotkania
otrzymamy bowiem dodatkowe in-
formacje o tym, jak nasza organi-

zacjajest postrzegana przez part-

neréw zewnetrznych, dostrzezemy
nowe zagrozenia etyczne i zdobe-
dziemy wiedze, jak najlepiej ka-
tegoria zagrozen zarzadzaé, jakie

¢ niedokorica sprawdzonych i prze-
© testowanych produktéw, takich
¢ jak wadliwe samochody albo bate-

rie dolaptopéwi telefondw.

Po trzecie - kodeks etyczny
Jesli firma decyduje sie na formal-

ne sporzadzenie katalogu zasad,

to dopierona trzecim etapie nale-
zy przystapi¢ do opracowania tre-
$cikodeksu etycznego. Dokument
tenjest tylko jednym z elementéw

Im wieksza grupa pracownikéw zostanie

zaproszona do prac nad ustaleniem zasad

oraz projektowaniem rozwigzan, tym
skuteczniejsze bedq kolejne dziatania.

¢ narzedzia, dokumenty i dziatania
© komunikacyjne wiaczy¢ do infra-

struktury etycznej.

. Wersja minimalistyczna
. etyki biznesu

Jesli firma decyduje sie na mi-
nimalistyczne podejscie do ety-
kibiznesu, nie musi opracowywac

. oddzielnego dokumentu, jakim

jest kodeks etyczny. W minimal-
nej wersji wszystkim dziataniom
w zakresie etyki biznesu powin-

na przyswiecac tylko jedna, nie-

zwykle istotna zasada, méwiaca
o tym, ze w swoich dziataniach fir-
ma nie przyczynia sie do cierpienia

. zadnej osoby, zaréwno wewnatrz,

jak ina zewnatrz organizacji. Przy
$wiadomym przyjeciu takiej zasady
(bo mozna przypuszczaé, ze wiele

i organizacjistara sie jej przestrze-
¢ gaénieswiadomie) decyzje firmy

staja sie etyczne. Nieprzyczynianie
sie do cierpienia to dbanie o zdro-

: wieibezpieczenstwo pracownikdw,
niekupowanie w fabrykach, wktd-

rych zatrudnia sie dzieci, praktyku-
je prace niewolniczga, naraza ludzi

i nautrate zyciaizdrowia. Toréw-
¢ niez niewypuszczanie narynek

¢ sekwencji dziatar, a nie poczat-
i kiem, a zarazem konicem projektu

etykibiznesu, co ma miejsce w wie-
lu organizacjach. Kodeksy etyki

i przybierajarozna formeitresc. Ist-
© nieje subtelna, ale waznardznica

miedzy kodeksem etykia kodek-
sem postepowania. Kodeks etyki
powinien zawierac zasady etycz-

| ne, natomiast kodeks postepowa-

nia mowi o wartosciach waznych
dla firmy, ktdre niekoniecznie sg
zasadami etycznymi. Wsrdd ta-

i kich wartosci sa np. innowacyjnosé¢,

wspolpracaielastycznosc. Jeslisie
przyjrzeé funkcjonujacym w przed-
siebiorstwach kodeksom etycznym,

. satogtéwnie kodeksy postepowa-

nia. Kodeks etyczny wspieratby sie
na takich zasadach, jak: odpowie-
dzialnos¢, sprawiedliwo$é, zaufa-

. nieiszacunek. Napodstawie tych
¢ ogolnych zasad etycznych nalezy

dokonywac interpretacji pozwala-
jacej podejmowac dziatania, za po-

. moca ktérych wymienione zasady
. bedarealizowane w firmie. Sta-

nowia one punkt odniesienia po-
zwalajacy na zastosowanie ich na

. wszystkich polach aktywnoscibiz-
¢ nesowej, bez potrzeby popadania

Etyczna firma. Rozwigzania praktyczne




w Slepy zautek kazuistykiicheci
szczegodtowego regulowania kazde-
i goskrawka dziatan firmy. To wla-

. $nie stanowio réznicy miedzy ety-
ka a prawem, ktdre z zatozenia jest
precyzyjne, ale wiele watkow ak-
tywnosci biznesowej wymyka sie

z zakresu jego regulacji. Sproébuj-

¢ my zarysowac etyke biznesu oparta
na czterech zasadach etycznych.

Odpowiedzialnosé¢ -

z mysla o przyszitosci firmy
Stowo ,odpowiedzialnos¢” zrobi-

1o dzi$ wielka kariere, szczegol-
nie wbiznesie. Komisja Europejska,
definiujac CSR, zwraca uwage na
odpowiedzialnosc¢ przedsiebiorstw
za ich wptyw na spoteczenstwo.

¢ Wazne jest, aby przedsiebiorstwa
braty pod uwage efekty swoich
dziataniszacowaly, czy zmiana,
ktoéra powoduja w spoteczenstwie
isrodowisku, jest pozytywna czy

: negatywna. Etyczny aksjomat od-
powiedzialnosci stanowi zaleznosé
miedzy posiadang mocg a skutka-
mi jej wykorzystania. Nietrudno za-
uwazyc, ze wspolczesnie przedsie-

; biorstwa dysponuja sitg, jaka do tej
¢ porybyta zarezerwowana jedynie
dlarzaddéw, a niejednokrotnie na-

wet wieksza. Réznica polega na tym,

zerzady sie zmieniajg, terytorialny

zakres ich oddziatywania jest ogra-
niczony, podlegaja tez okresowej

. ocenie podczas wyboréw. Nato-

miast firmy, zwiaszcza korporacje
miedzynarodowe, znajduja sie pod
duzo mniejsza kontrola spoteczng,
dziataja naréznychrynkach, a za-

¢ rzadyikierunkirozwojunie sg oce-
! niane na drodze demokratycznych

wybordéw wiekszosci. Warto zwrd-
ci¢ uwage na jeszcze jeden aspekt
dziatalnosci wspotczesnych przed-
siebiorstw. Otéz rozwdj technolo-

. giiorazliczba oferowanych pro-

duktow czestona skale globalna
powodujg, ze nie jestesmy w sta-
nie oszacowac ostatecznych skut-
koéw dziatan przedsiebiorstw. Win-

. ston Churchill powiedzial, ze ceng
¢ wielkosci jest odpowiedzialnogc.

Wskazujac te wielkos¢ mierzong
w skali bogactwa wspétczesnych
przedsiebiorcéw, wystarczy wspo-
mnie¢ o wynikach raportu organi-

¢ zacji Oxfam, ktdra obliczyta, ze 85

multimiliarderéw posiada tyle bo-
gactwa (ok.1,7biliona dolaréw) co

potowa ludnosci $wiata, czyli oko-
to 3,5 miliarda najbiedniejszych

© 0s0b. Jedli wezmiemy pod uwage

1% najbogatszych, to okazuje sie,
ze dysproporcja miedzy najbogat-
szymiabiednymijest jeszcze wiek-
sza, gdyz ta waska grupa ludzima

Rozwoj technologii
oraz liczba ofero-
wanych produktéw
czesto na skale
globalng powodu-
ja, ze nie jestesmy
w stanie oszaco-
wac ostatecznych
skutkéw dziatan
przedsiebiorstw.

az 110 bilionéw dolaréw. Cene wiel-
kosci, jaka jest odpowiedzialnos¢,
wspotczesne firmy powinny jednak

i placi¢ niezaleznie od wielkosci.

W centrum wszystkich dzia-
fan etycznych jest czlowiek, czy-
liw kontekscie biznesowym - pra-
cownik, konsument, partner

. handlowy lubinna osoba, na ktdra

oddziatuje przedsigbiorstwo. A sko-
ro zwiekszajacy sie zasieg oddzia-

tywania przedsiebiorstw przecho-
i dzizpoziomu jednostkina poziom

spoteczenstwa, to we wspotczesnej
kulturze i prawodawstwie za efek-
ty dziatan odpowiadaja nie tylko

i poszczegodlne osoby, lecz réwniez

cate organizacje.
Dlatego kto lepiej okresli swo-
je oddzialywanie spoteczne dzi-

i siaj, a tym samym swoja odpowie-

dzialnos¢, ten lepiej sie odnajdzie
narynkach przysztosci. Warto pa-
mieta¢, ze chodzi zaréwno o odpo-

: wiedzialno$¢ za oddziatywanie ne-

gatywne, jak i za pozytywny rozwdj,
odpowiadajgcy na potrzeby konsu-
menta przysztosci.

W obszarze HR jednym z wy-
zwan niedalekiej juz przyszto-
$cibedzie zapewnienie pracowni-
kom warunkéw réwnowagi miedzy

¢ niedoborem a zbyt duza iloscig za-
i daniinformacji. Wiele badari po-

twierdza, ze wielozadaniowos¢

nie jest najskuteczniejszym spo-
sobem efektywnej pracy. Réwniez
analizy obcigzen pracy potwierdza-
ja wystepowanie asymetrii: niekto-
rzy pracownicy majg zbyt duzo obo-
wiazkdéw, podczas gdy inni nie sg
zagospodarowani. Rozbudowane
przedsiewzieciaiszybkosc prze-
plywajacych informacji powodu-
ja, ze pracownicy, ktdrzy sg odcieci
od aktualnego statusu realizowa-
nych projektdéw, czuja sie odsunieci,
co powoduje ich mniejsze zaanga-
zowanie. Z drugiej strony rozwi-

ja sie zjawisko ,joy of missing out”,
oznaczajgce ched ucieczkiod tech-
nologii oraz chaosu informacyj-
nego. Taki trend jest dostrzegalny



u pracownikéw na wyzszych sta-
nowiskach, majgcych umiejetnosé
skupienia uwagi na kluczowych ele-
mentach swojej pracy, oraz wsrdéd
czesciosdb z pokolenia dopiero
wchodzacego narynek pracy.

W tym kontekscie etyczna
odpowiedzialno$¢ dziatu HR pole-
gana zapewnieniu odpowiednich
warunkoéw adaptacyjnych dla oby-
dwu grup pracownikéw, mie-
dzy innymi poprzez zbudowanie
odpowiedniego systemu komuni-
kacji wewnetrznej. Osoby ucieka-
jace od chaosu komunikacyjne-
go cenig sobie takie wartosci, jak:
prywatnos¢, réwnowaga miedzy
praca a czasem wolnym, wolnos¢
iswoboda. Sg to natomiast katego-
rie etyczne, ktérych podzielanie
przez organizacje wptynie na zbu-
dowanie lojalnosci miedzy firma
a pracownikami.

Zaufanie - nowy

model biznesu

Autorzy ksiazki Zarzqdzanie za-
ufaniem w przedsiebiorstwiel
wymieniaja najwazniejsze cechy
nowej ekonomii i nowego spote-
czenstwa, w ktérym zaufanie od-
grywa kluczowa role. Zauwaza-

ja, ze wiedza ikapital spoteczny
stopniowo zastepuja kapitat eko-
nomiczny jako podstawowe zré-
dto tworzenia wartosci. Ekonomia
dla aktywoéw niematerialnych dzia-
fa natomiast inaczej niz w przypad-
ku aktywdéw materialnych. Zmie-
nia sie réwniez profil pracownika.
Staje sie on ekspertem, ktory dzie-
kiwiedzy moze kreowac wartos¢
dla przedsiebiorstwa.

Ponadto praca ma charakter
coraz bardziej ztozonyijest cze-
sto wynikiem wspotpracy wie-
lu podmiotdéw. Ich skutecznos¢
opiera sie na odpowiedzialno-
$ciidobrejwolianonimowych
0sob. Zaufanie, jako cecha etyczna
wspotczesnego biznesu, jest waz-
neréwniez z powodu coraz wiek-
szej liczby niespotykanych dotad

zagrozeniniebezpieczenstw.
Awiekszaliczba mozliwosci do-

stepnych dla pracownikéwiklien-
. téw powoduje mniejsza przewi-

dywalno$¢ podejmowanych przez
nich decyzji.
Autorzy wspomnianej publika-

. cjizwracaja uwage na to, ze zaufa-
. niezwigzane jest z reputacja. Im

organizacja cieszy sie lepsza repu-
tacja, tym obdarzana jest wiekszym
zaufaniem obecnych i potencjal-

. nych pracownikéw. Reputacja jest
. definiowana jako zapis przysztych
. uczynkéw organizacji. Dlatego

tak wazne jest prowadzenie przez
HR dziatan w zakresie employer
brandingu, ktére buduja zaufanie

. potencjalnych kandydatéw do pra-
i cy. Wybitny wspétczesny filozof

isocjolog Francis Fukuyama zauwa-
zy}, ze zaufanie moze by¢ budowa-
ne jedynie w gronie oséb, ktdre wy-

© znajg wspolne wartosci. Taki poglad
. potwierdza wspomniang wczegéniej

potrzebe zaangazowania wszyst-

kich pracownikéw w ksztaltowanie

kultury etycznej organizacji.
Budujac zaufanie wewnatrz or-

ganizacji, warto mie¢ w pamie-
. ciczynnik identyfikacji. Przed-

stawiajac ten element, autorzy
Zarzqdzania zaufaniem w przed-
siebiorstwie piszg, ze pojawia sie

i onwraz ze zrozumieniem potrzeb
¢ iintencjiinnych, a takze ich wspdt-

dzieleniem. Druga strona moze by¢
pewna, ze jej interesy bedg w pet-
nichronione, a takze ze zadennad-

i zOrimonitoring nie sg koniecz-
i ne.Rozwojowi tego typu zaufania
i sprzyjaja elementy wspdlnej tozsa-

mosci, takie jak: logo, nazwa przed-
siewziecia, lokalizacja, tworzenie
wspolnych produktéw i poswieca-

. nie sie wspdlnym celom. To dzia-
ity HR powinny bra¢ udziat w plano-

waniuirealizacji dziatani majacych
na celu zbudowanie zaufania we-
wnatrz organizacji. Jest to pierw-

. szyikonieczny krok dobudowania
zaufania na zewnatrz firmy za po-
¢ moca najbardziej wiarygodnego

elementu, jakim sa pracownicy -

ambasadorzy organizacji.

Sprawiedliwos¢ -

aby zbudowaé zespét
Paul Ricoeur, francuski filozof, zde-
finiowal etyke jako wizje szczesli-

: wego zyciazinnymiidlainnych ;
¢ wsprawiedliwych instytucjach spo-

tecznych. Uznat sprawiedliwos¢
jako warunek konieczny istnie-
nia instytucji spotecznych, a taka

. wilasnie instytucja jest przedsie-
. biorstwo. Opierajac sig najego my-
. ¢li, nalezy przyjaé, ze niemozli-

we jest zbudowanie etycznej firmy
bez zasadzenia jej na sprawiedliwo-
Sci. Powstaje pytanie, jak rozumiec

i sprawiedliwo$¢ w firmie. Najcze-
¢ $ciej sprawiedliwo$¢ spoteczna jest

utozsamiana z dystrybucja dobr.
Chodzi o to, zeby przyznac pracow-
nikowi to, co z tytutu jego wkta-

du pracy lub zastug mu sie nale-

- zy.Czestoslyszymy, ze kto$ zostat

niesprawiedliwie potraktowany
lub ma poczucie niesprawiedliwo-
$ci. Takie odczucie moze by¢ pierw-
szym krokiem nie tylko donie-

: etycznych zachowar, ale przede
¢ wszystkim do rozbicia jednosci

zespotu. A przeciez we wspdtcze-
snym biznesie sukces zalezy przede
wszystkim od pracy zespotowej.

; Dlatego dziaty HR powinny zwrd-
i ci¢szczegdlng uwage na wdrazanie

zasady sprawiedliwosci. Wiaze sie
to z kilkoma podstawowymi funk-
cjami HR, w szczegdlnosci z opisa-
mi stanowisk, wyznaczaniem celéw

. izadan pracownikowiizespoto-
¢ wi, dobrym systemem oceniania,

nagradzaniaiawansowania.
W wielu firmach opis stanowi-
ska pracy wykonywany jest niedba-

i le,z pominieciem podstawowych
¢ informacji. Jesli w firmie nie dzia-

a sprawny system zarzadzania
wobszarze HR, to opisy stano-
wisk bardzo czesto nie sg aktualne.

¢ Zrobionoje kiedy$inikt nie przej-
mowat sie ich dostosowywaniem
¢ donowychwyzwan na danym

Etyczna firma. Rozwigzania praktyczne




stanowisku lub wnowych struktu-

i rach firmy. A przeciez opis stanowi-
© ska pracy jest, a przynajmniej powi-
nien by¢, pierwszym dokumentem,
do ktérego pracownik odnosi sie

W swoim postepowaniuizadaniach

i wfirmie. Dobry opis stanowiska

¢ pracyjest dla menedzeréw i pra-
cownikéw punktem odniesienia,
pozwalajacym na dokonanie spra-
wiedliwej oceny pracy. Jesli przeto-
zony méwi do podwiadnego, ze ten

i czegos nie wykonal, i powotuje sie

: przy tymna opis stanowiska pra-
cy, to pracownik nie ma podstaw do
roszczen, ze zostat niesprawiedli-
wie potraktowany. Dobra karta opi-
i sustanowiska powinna sie sktadac

¢ ztakich elementéw, jak: nazwa sta-
| nowiska, cel stanowiska, podlegtos¢

stuzbowa, odpowiedzialnos¢, naj-
wazniejsze zadania, kryteria oceny
okresowej oraz opis kompetencji.

. Szacunek - sztuka biznesu

¢ Godnos¢ stanowi podstawe wspot-

. czesnej etyki. Kazda osobe nalezy
traktowacd z szacunkiem - nieza-
leznie od tego, na jakim jest sta-
nowisku w organizacji, jaka peini
funkcje, jakie ma cechy charakteru
oraz jak bardzo jest cenna dla fir-

i my.Naszacunkiem sg oparte pra-
wa czlowieka oraz najwazniejsze

. miedzynarodowe dokumenty po-
Swiecone etyce biznesu. W kontek-
Scie organizacji wystarczy wskazac
jeden element okazywania szacun-
kuwsrdd pracownikéw - jest nim
sposob odnoszenia sie do wspodt-

i pracownikdéw oraz podwiadnych.
Stowo stwarza rzeczywistosé. Je-

. élina plaszczyznie komunikacyjnej
nie ma szacunku, to znaczy, ze jej
worganizacji brak. Na ten element
powinny zwraca¢ uwage dzialty HR,

i dobierajac osoby do zespotu oraz
ksztaltujac kulture etyczng organi-
¢ zacji. Czasem jedna osoba pogardli-

wie traktujgca innych jest w stanie
rozbic¢ zespdt, spowodowac obnize-
nie efektywnosc pracy jego czlon-
kéw, a nierzadko przyczynic sie do
odchodzenia najwartoséciowszych

i pracownikéw. Badania przeprowa-
i dzone wramach projektu ,Nowe
i rozwiazania w zarzadzaniu HR klu-

czem do wzrostu adaptacyjnosci

polskich przedsigbiorstw” wskazaly,
¢ kodeksu dotycza wszystkich pra-
. cownikéw organizacji bez wyjat-

ze najczesciej brak szacunkuwor-
ganizacji przejawia sie wrelacjach
miedzy nizsza kadra kierownicza

¢ apracownikami szeregowymi. Dzia-
. Iy HR powinny zwrécié szczegdl-

‘ ng uwage naten element organiza-

© ji oraz zadbac o rozwéj kompetencji

Pojecie godnosci stanowi dzi§ podstawe etyki.
Kazdqg osobe nalezy traktowad z szacunkiem.

i miekkich nowo zatrudnionych me-
nedzeréw lub kierownikéw, ktd-

© rzy zostali awansowani sposréd pra-
cownikdéw szeregowych.

Jak powinien wyglada¢
. kodeks etyczny

. Warto pamietac o kilku zasa-

dach tworzenia kodeksu etyczne-
go. Powinien on przede wszystkim
uwzgledniaé specyfike firmy. Nie
wystarczy sporzadzenie katalogu
ogdlnych zasad, nawet etycznych.
Kodeks powinien zawierac zasady,
ktdre zostaty okreslone przez pra-
cownikéw oraz interesariuszy ze-
wnetrznych w trakcie konsulta-
cjijakowazne dla nich. Dokument
kodeksu powinien by¢ sformu-
towany w sposéb zrozumiaty dla

. wszystkich pracownikéw i dostep-
¢ ny wjezyku, ktérym sie postugu-

© ja. Wiele miedzynarodowych firm
ma korporacyjne kodeksy etyki,

. alenie s3 one tlumaczone na przy-
kfad najezyk polski, przez conie sa

zrozumiate dla pracownikdéw nie-
znajacych jezykéw obcych.
Dobra praktyka jest podanie

% przyktadéw nieetycznych zacho-

warn oraz wiasciwego sposobu poste-
powania w kontekscie firmy. Moga
toby¢ sytuacje, ktére wydarzyly sie

. worganizacjiw przeszlogcilub takie,
¢ ktdre sprawiajg pracownikom trud-

nos¢, a o ktorych sie dowiedzielismy

podczas spotkan konsultacyjnych.
W dokumencie powinny sie zna-

lez¢ tresci méwiace o tym, ze zapisy

ku, ze za nieetyczne postepowanie
groza sankcje i opracowano system
zglaszania naruszen. Powinno sie

i takze ustali¢ osobe kontaktowa.

Infrastruktura etyczna
Profesor Wojciech Gasparski, zaj-
mujacy sie m.in. etyka zycia gospo-

i darczego, powiedzial, ze reduko-
wanie etykibiznesu do kodekséw

etycznych jest niczym nakladanie
manikiuru na niewidzialng reke
rynku. A dla wielu widok zniszczo-
nego manikiuru nie jest estetycz-

. ny.Dlatego tak wazne jest podje-
¢ cie kompleksowych dziatan, dzieki

ktérym opisane w kodeksie zasady
zakorzenia sie w naszej organizacji
ibeda determinowatly pozadane za-

i chowania pracownikéw. Do elemen-
¢ téwinfrastruktury etycznejmozna

zaliczy¢: polityke i procedury, ko-

mitet etykilubrzecznika do spraw
etyki, system zgtaszania naruszen,
szkolenia dla pracownikéw, szkole-

i niadlanowych pracownikdéw, bada-
¢ nie satysfakcji pracownikdéw oraz

system zarzadzania.
Jesli etyka biznesu ma wspie-
ra¢ rozwoj organizacji, musi

. by¢traktowana przez wszyst-
i kich powaznie oraz stale rozwija-

naikomunikowana. E1
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