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ZNACZENIE CSR W WARUNKACH RYNKU PRACOWNIKA

Streszczenie. Zmiany demograficzne i wzrost gospodarczy spowodujg, ze
w najblizszych kilku latach rynek pracy przyjmie w Polsce charakter rynku pracownika.
Brak wykwalifikowanego personelu moze staé sie powazng barierg rozwojowg
przedsiebiorstw. Podjecie przez przedsigebiorstwa dziatan w ramach CSR, zwtaszcza
skierowanych do personelu, bedzie sprzyjato stabilizacji zatogi. Celami artykutu jest
analiza tempa zmian sytuacji na rynku pracy w Polsce, a takze przeglad dziatan
podejmowanych przez wiodgce przedsiebiorstwa w ramach CSR, z perspektywy ich
skutecznosci w pozyskiwaniu i utrzymaniu personelu w przedsiebiorstwie.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, rynek pracy, strategie personalne

THE IMPORTANCE OF CSR IN THE CONDITIONS OF EMPLOYEE
MARKET

Summary. Changes in demography and economic growth will make in the next
few years, the labor market in Poland will accept the nature of the employee market.
Lack of qualified personnel can become a serious barrier to development companies.
Adoption by the company CSR activities, particularly directed to the staff, will be
conducive to the stabilization of the crew. The objectives ofthis article is to analyze the
rate of change in the labor market in Poland, as well as an overview of activities
undertaken by the leading companies in the context of CSR, in terms of their
effectiveness in attracting and retaining staff in the company.
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1. Wstep

W najblizszych latach sytuacja na rynku pracy w Polsce z powodéw demograficznych
i koniunkturalnych ulegnie zmianie. Znaczaco spadnie poziom bezrobocia, g rynek pracy
z rynku pracodawcy bedzie ewoluowat w Kkierunku rynku pracownika (pracobiorcy).
W zwigzku z tym, nalezy spodziewa¢ sie zmian strategii personalnych przedsiebiorstw
dazacych do stabilizacji zatogi. Miedzy innymi mozna spodziewaé sig, ze coraz czesciej
w strategiach przedsiebiorstw wykorzystywane bedg zalecenia CSR (Corporate Social
Responsibility).

W artykule postawiono dwa pytania badawcze, tj. czy w perspektywie do 2020 roku
w ujeciu catej gospodarki pojawi sie w Polsce rynek pracobiorcy? Jakie dziatania zaliczane do
zakresu CSR moga wykorzysta¢ przedsiebiorstwa w celu stabilizacji zatogi? OdpowiedZ na
pierwsze pytanie oparto na analizie danych statystycznych, publikowanych przez GUS.
W odniesieniu do drugiego pytania, wykorzystano przeglad dziatan polskich spétek
notowanych na GPW, nalezagcych do indeksu RESPECT (spétek deklarujacych odpowie-
dzialno$¢ spoleczng), ze szczegélnym uwzglednieniem dziatan skierowanych do

pracownikow.

2. Koncepcja CSR a zasoby ludzkie w przedsiebiorstwie

Przedsiebiorstwo wprowadzajgce do swej strategii zalecenia CSR zakiada, ze klienci
(obywatele) oczekujg od niego petnienia roli dobrego pracodawcy i sgsiadal Realizacja
koncepcji CSR w praktyce opiera sie na uwzglednieniu w strategii przedsiebiorstwa oczekiwan
interesariuszy, czyli oso6b, grup spotecznych i instytucji, ktére zainteresowane sg sukcesem
gospodarczym tego przedsiebiorstwa. Interesariuszy mozna podzieli¢é na wewnetrznych
(wtasciciele, pracownicy) i zewnetrznych. Interesariuszy zewnetrznych przedsiebiorstwo moze
identyfikowac w otoczeniu blizszym (sg nimi dostawcy, klienci, dystrybutorzy, kredytodawcy)
iw otoczeniu dalszym (otoczeniu spotecznym, politycznym i prawnym)2.

Z perspektywy ekonomicznej CSR jest traktowanajako element strategii przedsiebiorstwa,
zmierzajagcej do optymalnego wykorzystania zasobdéw, bazujagc na dobrych relacjach
z otoczeniem. Wiaczenie do strategii przedsiebiorstwa zasad CSR powinno skutkowaé

lepszym wykorzystaniem zasoboéw (m.in. ludzkich), zmniejszeniem ucigzliwosci dla

1Malara Z., Kroik J.: Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstwa - konstytuowanie koncepcji w perspektywie
strategicznej. ,,Organizacja i Kierowanie”, nr 1, 2012, s. 13.

2 Williamson D., Jenkins W., Cooke P., Moreton K.M.: Strategie Management and Business Analysis. Elsevier
Butterworth Heinemann, Amsterdam-Boston 2004, p. 85-86; Nellis J.G., Parker D.: Principles of Business
Economics. Prentice Hall, Harlow-London 2006, p. 344-346.
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srodowiska, zmniejszeniem kosztéw ubezpieczen, problemoéw prawnych, poprawg wizerunku
przedsiebiorstwa3, a co za tym idzie - wzrostem lojalnoSci klientdw, przewagi konkurencyjnej
i warto$ci przedsiebiorstwad4.

Jedng z grup interesariuszy wewnetrznych przedsiebiorstwa sgjego pracownicy. Poza tym,
ze tworzg i realizujg strategie przedsiebiorstwa, tworzg odpowiednie relacje z interesariuszami
zewnetrznymi i sami sg zrodtem jego ewentualnej przewagi konkurencyjnej, nalezg takze do
lokalnych spotecznosci i wspottworzag wizerunek przedsiebiorstwa5. W zwigzku z tym,
przedsiebiorstwo powinno opracowac i realizowa¢ wasciwa strategie personalna, zmierzajaca
do utrzymania, rozwoju i odpowiedniego motywowania personelu, poniewaz skutecznos$¢ tej
strategii przektada sie na stopien realizacji celéw przedsiebiorstwa.

Na wybor strategii personalnej przedsiebiorstwa wplywa wiele czynnikow w otoczeniu
gospodarczym. W$rdd najwazniejszych z nich nalezy wymienié¢: koniunkture gospodarcza,
sytuacje na rynku pracy (wielko$¢ podazy zasob6w pracy, poziom bezrobocia), zmiany
demograficzne, zmiany technologii, obowigzujgce unormowania prawne, dziatania organizacji
pracodawcoéw i pracobiorcow, urzeddéw pracy, organow samorzgdowych, firm doradztwa
personalnego itp.6. Zwykle strategia personalna przedsiebiorstwa zawiera sie miedzy
skrajnymi dostepnymi strategiami, w postaci strategii kosztowej i strategii marketingu
personalnego. Zgodnie ze strategig kosztowg przedsiebiorstwo minimalizuje wydatki na
personel do poziomu, w ktérym jest w stanie utrzymac oczekiwany stan zatrudnienia. Zgodnie
ze strategig marketingu personalnego, pracownicy traktowani sg jako ,wewnetrzni” klienci
i przedsiebiorstwo stara sie zaspokoi¢, w miare mozliwosci finansowych, wszystkie ich
potrzeby, co przektada si¢ na ich zadowolenie, lojalno$¢, zaangazowanie w prace i wydajnosc.
Strategia personalna ewoluuje w zalezno$ci od biezgcej sytuacji na rynku pracy. Jesli
w gospodarce pojawiajg sie nowe miejsca pracy, a ze wzgledéw demograficznych zmniejsza
sie podaz pracy, pracodawcy sg zmuszeni konkurowa¢ o wykwalifikowany personel, a zatem
strategie personalne zawierajg coraz wiecej elementow marketingu personalnego, z ktérym

koresponduje koncepcja CSR7.

3Hys K., Hawrysz L.: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu. ,,Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa”, nr 4,
2012, s. 4.

4 Nakonieczna J.: Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstw miedzynarodowych. Difin, Warszawa 2008,
s. 20.

5 Ratajczak M., Wotoszyn J., Stawicka E.: Koncepcja CSR w aspekcie pracownikéw na przyktadzie przedsie-
biorstw agrobiznesu z wojewddztwa mazowieckiego, [w:] Sokotowski J., Sosnowski M., Zabinski A. (red.):
Polityka ekonomiczna. Prace Naukowe, nr 246. Uniwersytet Ekonomiczny, Wroctaw 2012, s. 382.

6 Pocztowski A.: Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, [w:] Wisniewski Z. (red.): Zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Wyzwania u progu XXI wieku. Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2001, s. 17.

7 Zielinski M,: Korzyséci z wdrazania koncepcji CSR w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Zeszyty Naukowe,
s. Organizacja i Zarzadzanie, z. 74. Politechnika élqska, Gliwice 2014, s. 656, 658.
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3. Symptomy i konsekwencje rynku pracobiorcy

Biezaca sytuacje na rynku pracy analizuje sie najczesSciej z perspektyw zasobowej
i strumieniowej. Zasob jest wielkoscia okre$lajacg poziom jakiego$ zjawiska ekonomicznego
w okreslonym punkcie czasu8. Na rynku pracy wyr6znia sie zasoby o0so6b: zatrudnionych,
bezrobotnych i biernych zawodowo. Podaz pracy utozsamianajest z pojeciem zasobdéw pracy,
definiowanym jako suma oséb zatrudnionych i bezrobotnych. Podaz pracy jest uzalezniona od
czynnikow demograficznych (liczebnosci populacji osé6b w wieku produkcyjnym) i ekono-
micznych (tj. stopnia aktywnos$ci zawodowej ludnosci, czyli udzialu zasob6w pracy
w populacji 0s6b w wieku produkcyjnym)9. Podstawowym wskaznikiem wykorzystania przez
gospodarke zasobdw pracy jest wskaznik zatrudnienia (najczesciej okreslany jako udziat
zatrudnionych w populacji oséb w wieku produkcyjnym).

Na strumienie przeptywu miedzy zasobami na rynku pracy w duzej mierze wplywa
koniunktura gospodarcza. W szczytowym punkcie koniunktury przedsiebiorstwa zwiekszajg
zatrudnienie, rosng zatem strumienie przeptywu do zasobu zatrudnionych zaréwno z zasobu
bezrobotnych, jak i biernych zawodowo. Ze wzgledu na relatywng tatwos¢ uzyskania pracy
nasilajg sie zwolnienia z inicjatywy pracownika. W okresie kryzysu gospodarczego nastepuja
zjawiska odwrotne. Przedsiebiorstwa zmniejszajg zatrudnienie, w pierwszej kolejnosci
rezygnujac z ustug pracownikéw o najnizszych kwalifikacjachl0, przy czym starajg sie
ograniczy¢ skale zwolnieA w celu ograniczenia konfliktéw z nimi zwigzanych. Znaczna cze$¢
przedsiebiorstw stara sie chroni¢ dotychczasowych pracownikéw przed zwolnieniem,
m.in. rezygnujac z przyje¢ nowych pracownikéw1l Takie zachowania przedsiebiorstw
powodujg zmniejszenie ptynnosci rynku pracy w okresach dekoniunktury i wzrost jego
ptynnosci w okresach wysokiej koniunktury gospodarcze;j.

Zestawienie wybranych wielko$ci charakteryzujacych sytuacje na polskim rynku pracy
w latach 2005-2014 zawiera tabela 1. Dla uzyskania poréwnywalnych danych do analizy
wybrano wielkos$ci rejestrowane (w przypadku zatrudnienia i bezrobocia) wedtug stanéw na
koniec roku. Na ich podstawie obliczono aktywno$¢ zawodowa ludnosci i wskaznik
zatrudnienia. Trzeba pamietaé, ze obliczone wskazniki sg wielko$ciami nieco zawyzonymi
z perspektywy grupy o0s6b w wieku produkcyjnym, poniewaz pracujg takze osoby w wieku
przedprodukcyjnym i poprodukcyjnym. Przyjete uproszenie jest o tyle dopuszczalne, ze grupy

8 Kwiatkowski E.: Bezrobocie. Podstawy teoretyczne. PWN, Warszawa 2002, s. 26.

9 Krynska E., Suchecka J., Suchecki B.: Prognoza podazy i popytu na prace w Polsce do roku 2010. IPiSS,
Warszawa 1998, s. 16.

10 Belan P., Carré M., Gregoris S.: Subsidizing low-skilled jobs in a dual labor market. “Labour Economics”,
No. 17,2010, p. 776-777; Tomé E.: Employability, skills and training in Portugal (1988-2000): evidence from
official data. “Journal of European Industrial Training”, No. 5, 2007, p. 336-357.

1 Lipka A.: Ryzyko personalne. Szanse i zagrozenia zarzadzania zasobami ludzkimi. Poltext, Warszawa 2002,
s. 83.
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w wieku przedprodukcyjnym i produkcyjnym wykazujg w Polsce niewielkg aktywnos$¢
zawodowa.

" Gtéwnymi czynnikami generujgcymi zmiane rynku pracodawcy w rynek pracobiorcy sg
zmiany demograficzne i sukcesywny wzrost zatrudnienia. Jak wskazujag dane zawarte
w tabeli 1, pomiedzy 2005 i 2014 odnotowano relatywnie niewielki spadek liczby oséb
w wieku produkcyjnym (o 0,7%). Trzeba jednak podkresli¢, ze w kolejnych latach
spodziewany jest duzo powazniejszy spadek liczby os6b w tej grupie (tj.: do 22788 tysiecy
0s6b w 2020 roku, 21 504 tys. oséb w 2025 roku i 20 715 tys. 0os6b w 2030 roku)12

Tabela 1

Zmiany wybranych wielkosci charakteryzujacych polski rynek pracy w latach 2005-2014

Wybrane wielko$ci Rok Indeks
2005 2010 2012 2014 wielkosci
2014/2005
Ludno$¢ w wieku produkcyjnym (tys. os6b) 24405,1 24831,0 24605,6 24230,2 99,3
Zatrudnieni (tys. 0s6b)
Bezrobotni (tys. 0s6b) 12890,7  14106,9 14172,0  14536,4 112,8
Aktywni zawodowo (tys. 0séb) 2773,0 1954,7 2136,8 1825,2 65,8
Przyjecia do pracy (tys. 0s6b) 15663,7 16061,6 16308,8 16361,6 104,5
Zwolnienia (tys. 0s6b) 1638,2 1614,5 1587,7 1709,4
Zwolnienia z inicjatywy pracownika (tys. oséb) 1484,4 1557,8 1623,9 1537,0
Wskaznik aktywnosci zawodowej 184,3 149,5 140,1 178,9
Wskaznik zatrudnienia
64,2 64,7 66,3 67,5
52,8 56,8 57,6 60,0

Zrédto: Roczniki Statystyczne GUS 2013, s. 197, 247-248, 251; 2015, s. 209, 241, 250-251, 254.

Zauwazalny jest znaczacy wzrost poziomu zatrudnienia, wynoszacy 12,8% w okresie
dziewieciu lat objetych analizg. Relatywna poprawa sytuacji na rynku pracy zaowocowata
wzrostem aktywnosci zawodowej ludnosci (0 4,5%), w zwigzku z czym bezwzgledny spadek
bezrobocia (0 947,8 tysigca 0s6b) byt znaczaco nizszy od bezwzglednego wzrostu zatrudnienia
(o 1645,7 tysigca 0s6b). W ujeciu procentowym bezrobocie w latach 2005-2014 zmniejszyto
sie 0 34,2%.

Potwierdzajg sie teoretyczne zatozenia, co do ptynnosci rynku pracy. W okresach, gdy
poprawia sie sytuacja na rynku pracy z perspektywy pracobiorcy (przyjecia dominujg nad
zwolnieniami), zwieksza sie liczba zwolnien z inicjatywy pracownika. W 2012 roku, gdy
zwolnienia dominowaty nad przyjeciami, zaobserwowano najnizszy w analizowanych latach
poziom zwolnien z inicjatywy pracownika.

Dla stworzenia prognozy sytuacji na rynku pracy w 2020 roku nalezy przyja¢ pewne
zalozenia, dotyczgce tempa przyrostu liczby miejsc pracy i wskaznika aktywnos$ci zawodowej

ludnosci. Biorac pod uwage fakt, ze tempo wzrostu gospodarczego Polski w latach 2010-2014

12Rocznik Statystyczny GUS 2015, s. 227.



572 M. Zielinski

wyniosto odpowiednio: 3,7%, 4,8%, 1,8%, 1,7% i 3,4% 13 (Srednio okoto 3% rocznie), mozna
zatozy¢, ze podobne tempo wzrostu gospodarczego i przyrostu miejsc pracy gospodarka
polska osiggnie w kolejnych latach. Poniewaz w ciggu czterech lat zatrudnienie wzrosto
0429,5 tysigca 0sob, wiec w ciggu szesciu lat mozna oczekiwacé przyrostu zatrudnienia o dalsze
644,3 tysigca os6b (p6torakrotno$¢ wzrostu w czterech latach). Szacunek ten jest dlatego
ostrozny, bo spodziewane jest nieco wyzsze tempo wzrostu gospodarczego, poza tym,
im wyzszy poziom rozwoju gospodarczego, tym nizszy jest potrzebny wzrost gospodarczy dla
tworzenia nowych miejsc pracy.

Sytuacja na rynku pracy w 2020 roku bedzie zalezata od poziomu aktywnosci zawodowej
ludno$ci. Mozna zaproponowac dwa warianty rozwoju sytuacji na rynku pracy, w zalezno$ci
od zmian aktywnosci zawodowej ludnosci, tj. wariant utrzymania sie aktywnosci zawodowej
na niezmienionym poziomie (z 2014 roku) i wariant jej wzrostu w tempie charakteryzujagcym
ostatnie cztery lata analizy.

Jesli aktywno$é zawodowa ludnosci nie ulegtaby zmianie (wynositaby 67,5% oséb w wieku
produkcyjnym), to otrzymaliby$my nastepujgce szacunki dla 2020 roku: zatrudnienie na
poziomie 15180,7 tysigca os6b, wskaznik zatrudnienia na poziomie 66,6%, bezrobocie na
poziomie 205 tysiecy os6b (0,9% z liczby ludnosci w wieku produkcyjnym), czyli stopa
bezrobocia na poziomie 1,3%, znaczaco ponizej bezrobocia frykcyjnego.

Jedli natomiast w wariancie drugim, przyjelibySmy podobny do wzrostu zatrudnienia wzrost
aktywnosci zawodowej ludnosci (tj. pottorakrotno$¢ wzrostu miedzy 2010 i 2014), to
aktywnos$¢ zawodowa ludnosci wyniostaby 71,7%. W takiej sytuacji, przy wielkosciach
zatrudnienia takich jak oszacowane w wariancie pierwszym, bezrobocie wynositoby 1162
tysigce 0sob, a stopa bezrobocia 7,1%.

Z jednej strony, bardziej prawdopodobny jest szybszy wzrost zatrudnienia niz wzrost
aktywnosci zawodowej ludnosci, co przemawia za wariantem pierwszym. Z drugiej za$ polski
rynek pracy zasilany bedzie przez pracownikéw spoza kraju (gtéwnie Ukraincéw) i w dalszym
ciggu niepewny jest los ustawy przedtuzajgcej wiek emerytalny. W takiej sytuacji bezpiecznym
szacunkiem stopy bezrobocia w 2020 roku wydaje sie przedziat posredni dla obu powyzszych
szacunkdéw, w granicach 4-6% stopy bezrobocia w 2020 roku.

Pamietajac o tym, ze rynek pracy jest silnie zréznicowany regionalnie i lokalnie, na
wiekszo$ci rynkdw pracy, gdzie funkcjonujg przodujace przedsiebiorstwa (w regionach
bedacych biegunami wzrostu) funkcjonowat bedzie rynek pracobiorcy. Uwarunkowania
demograficzne beda pogtebiaty problemy z pozyskaniem i utrzymaniem personelu przez

przedsiebiorstwa po 2020 roku.

13Eurostat database: Economy and finance, Annual national accounts, GDP and main components.
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4. Kierunki dziatan CSR na rzecz personelu

Zmiana sytuacji na rynku pracy skutkowac bedzie sukcesywnym zwiekszaniem elementow
nakierowanych na zadowolenie personelu w strategiach przedsiebiorstw, w celu stabilizacji
zatogi. Jako oczekiwany kierunek zmian przyja¢é mozna dziatania zaliczane do zakresu CSR,
juz podejmowane przez przodujace przedsiebiorstwa. Grupg odniesienia w tym zakresie moga
by¢ spotki nalezace do indeksu RESPECT, obejmujacego 24 przedsiebiorstwa, ktére deklarujg
przestrzeganie zasad CSR, notowane na warszawskiej GPW.

Analizowane przedsiebiorstwa w ramach dziatan nalezagcych do zakresu CSR jako
priorytetowe przyjmujg: komunikacje z wszystkimi interesariuszami, dazenie do rozwoju
pracownikéw i zapewnienia im odpowiedniego miejsca pracy, wspieranie edukacji
i spotecznosci lokalnych.

Przeglad deklaracji analizowanych przedsigbiorstw zamieszczanych w ich raportach
rocznych oraz raportach spotecznej odpowiedzialnosci biznesu wskazuje, ze ich priorytety
w zakresie CSR zalezg od reprezentowanych przez nie sektorow gospodarki. Przedsiebiorstwa
chemiczne, wydobywcze i energetyczne podkreslajag dazenie do ograniczenia negatywnego
wplywu na srodowisko, wykorzystania czystych technologii i poprawy stanu BiHP. Banki,
przedsiebiorstwa sektora finansowego i telekomunikacyjne podkreslaja zorientowanie na
klienta, uczciwos¢ i etycznos$¢ dziatanld

Wigkszos$¢ przedsiebiorstw w ramach dziatan CSR skierowanych do pracownikéw jako
cel priorytetowy deklaruje wspieranie ich rozwoju przez: dbato$¢ o rozwdj kwalifikaciji,
kompetencji, umiejetnosci pracownikéw, rozwdj Kkariery (tworzenie S$ciezek Kkariery
zawodowej), traktowanie rozwoju pracownikéw jako inwestycji. Innymi przedsiewzigciami
skierowanymi do personelu w ramach CSR s3: poprawa komunikacji wewnetrznej;
wykorzystanie najlepszych procedur personalnych; budowa odpowiedniej kultury
korporacyjnej, tworzenie kultury dialogu wewnatrz przedsiebiorstwa, dobrej atmosfery,
przyjaznych relacji; wzmacnianie wiezi z firmg; dbato$¢ o wizerunek pracodawcy; etyka
zarzadzania, brak dyskryminacji itp.15.

Poza deklaracjami dotyczacymi priorytetowych dziatan skierowanych do personelu,
raporty spotecznej odpowiedzialnosci analizowanych spétek zawierajg takze informacje
dotyczace biezacego prowadzenia polityki personalnej. Przedsiebiorstwa najczesciej
przedstawiaja stan i strukture zatrudnienia oraz prezentujg zakres Swiadczen pracowniczych.
Czesto takze publikowane sg informacje dotyczace: dialogu spotecznego (relacji ze zwigzkami

zawodowymi), wprowadzania kodekséw etycznych, metod i wydatkéw zwigzanych

U Ploszajski P. (red.): Strategie spotecznej odpowiedzialnosci polskich spétek gietdowych. Szkota Gtdéwna
Handlowa, Warszawa 2013, s. 23-196.
15Zielinski M.: op.cit., s. 658-661.
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z rozwojem pracownikow, dziatan wspierajagcych wolontariat pracowniczy. Pojedyncze
przedsiebiorstwa publikujg takze dane dotyczace: wynagrodzen zarzadu, struktury
wynagrodzenn pracownikéw, praktyk zawodowych proponowanych studentom, polityki
prorodzinnej, doskonalenia procedur personalnych, wspierania réwnowagi miedzy pracg
zawodowg a zyciem prywatnym, skutecznosci wewnetrznych programéw rozwojowych,
optymalizacji przesunie¢ personelu, satysfakcji zawodowej pracownikéw, wptywu
pracownikéw na swe stanowisko pracy, zaangazowania kierownictwa w propagowanie kultury
bezpieczenstwalb.

Przedsiebiorstwa, ktére w najblizszych latach zaczng odczuwac trudnosci w pozyskaniu
i utrzymaniu personelu, beda zmuszone do podjecia dziatan zwiekszajacych lojalnos¢
personelu i ograniczajacych jego fluktuacje. Podane wyzej priorytety, przyjete przez spoiki
deklarujace realizacje zaleceh CSR, ze szczeg6lnym uwzglednieniem dziatan skierowanych do
personelu, moga stac sie zrodtem informacji co do kierunkdw potencjalnych zmian w strategii

personalnej i sposobie ich realizacji.

5. Zakonczenie

Zmiany demograficzne w postaci spadku liczby o0s6b w wieku produkcyjnym
i utrzymujacy sie wzrost gospodarczy spowodujg pojawienie sie w Polsce rynku pracownika.
Miedzy pracodawcami nasili sie konkurencja o odpowiednio wykwalifikowany personel.
Przedsiebiorstwa bedg zmuszone dokona¢ korekty swoich strategii personalnych,
uwzgledniajagc w wiekszym zakresie interesy pracownikéw. Jednym z elementéw zmian
stosunku do pracownikéw powinno by¢ uwzglednianie w strategii przedsiebiorstw zalecen
koncepcji CSR, ze szczegdlnym uwzglednieniem dziatan skierowanych do personelu.

Analiza danych statystycznych publikowanych przez GUS, dotyczacych poziomu
zatrudnienia, bezrobocia i liczby oséb w wieku produkcyjnym, pozwolita oszacowa¢ poziom
bezrobocia spodziewanego w 2020 roku. Wyhierajagc wariant posredni szacunkéw, mozna
spodziewaé sie stopy bezrobocia w granicach 4-6%. Poniewaz rynek pracy jest silnie
zréznicowany przestrzennie, wiec mozna spodziewaé sie, ze na wiekszosci rynkéw pracy
bedacych biegunami wzrostu (w duzych o$rodkach) funkcjonowat bedzie rynek pracownika.
Zmiany demograficzne bedg powodowaly, ze po 2020 roku bedzie sie pogiebiat deficyt

pracownikow.

16 Zielinski M.: Profitability of CSR from the perspective of HRM, [in:] Jonek-Kowalska 1., Zielinski M. (eds.):
Economic, social and civilization challenges in the age of globalization. Zeszyty Naukowe, s. Organizacja
i Zarzadzanie, nr 81. Politechnika Slqska, Gliwice 2015, p. 161-162.
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Deklaracje przedsiebiorstw stosujgcych zalecenia koncepcji CSR moga wytyczac kierunki
potencjalnych zmian w strategii personalnej przedsiebiorstw, odczuwajgcych deficyt
personelu. Jako priorytety polityki personalnej analizowane przedsiebiorstwa wskazywaty
najczesciej: rozwoj personelu, odpowiednie zorganizowanie stanowisk pracy, przestrzeganie
odpowiednich procedur personalnych, zapewnienie akceptowanego przez personel systemu
wynagrodzen i Swiadczen, udroznienie komunikacji wewnetrznej, przestrzeganie zasad etyki
zarzadzania.
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Abstract

Based on the analysis of statistical data it can be expected that the unemployment rate in
Poland in 2020 year will reach 4-6%. In most local labor markets, which are poles of growth
(in large cities) will function employee market. Companies will be forced to revise their
personnel strategies, taking into account to a greater extent the interests of staff. One of the
elements of the change should be included in the company strategy recommendations CSR,
with particular attention to activities aimed at staff. Declarations of companies using the
recommendations ofthe CSR concept, which can be an example for other companies included:
staff development, proper organization of work, compliance with the appropriate personnel
procedures, ensuring the system accepted by the staffwages and benefits, streamlining internal

communications and compliance with ethics management.



