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AUDYT SPOLECZNY JAKO PROPOZYCJA
WZBOGACENIA REPERTUARU METOD
BADAN SPOLECZNYCH

Artykul przedstawia metode audytu spolecznego — narzedzia badawczego
wypracowanego w celu mierzenia dyskryminacji w sferze zatrudnienia. Au-
dyt spoteczny uzywany jest do badania dyskryminacji na poziomie rekru-
tacji oraz badania warunkow pracy pracownikow, a zwlaszcza pracownic
w przedsigbiorstwach, ktére ubiegaja sie lub uzyskaty certyfikaty CSR — Cor-
porate Social Responsiblity. Metodologia audytu taczy podejscie ekspery-
mentalne ze strategia badan terenowych: obserwacji jawnych i niejawnych,
roznego rodzaju wywiadow, kontroli dokumentow skoordynowanej z audy-
tem ksiggowym i kontrolag warunkéw BHP. W podejsciu tym mozna zauwa-
zy¢ analogie do metodologii teorii ugruntowanej lub strategii badan ewalu-
acyjnych. W tekscie analizuje przeprowadzone w Polsce audyty — zaréwno
prowadzone na zlecenie organizacji pozarzadowych, jak i te zorganizowane

w celu przetestowania tej swoistej metody — wskazujac na jej wady i zalety.

Stowa kluczowe audyt spoteczny, badanie warunkéw pracy, przemyst odziezowy,
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udyt jako metoda badawcza rozwija sie

od lat siedemdziesiatych, gdy w Stanach
Zjednoczonych, w Urban Insitute zapoczatko-
wano tak zwane audit studies (Pager 2003). Au-
dyt spoteczny (ang. social audit) to termin wpro-
wadzony w 1981 roku przez Freera Spreckleya,
autora pierwszego podrecznika zatytulowanego
Social Audit — A Management Tool for Cooperative
Working (2008). Opisal w nim zorganizowany
system pomiaru dla funkcjonowania organi-
zacji w wymiarze spotecznym, ekologicznym i
finansowym. Dzi$ termin audyt bez przymiot-
nika ,,spoleczny” odnosi si¢ raczej do bizneso-
wego wymiaru badania, cho¢ pierwsze audyty

o charakterze spotecznym odbywaty sie¢ w ra-

Audyt spoteczny jako propozycja wzbogacenia repertuaru metod badan spotecznych

mach audit studies jeszcze bez przymiotnika so-
cial. Wypracowanie metody i osobnych studiow
nad audytem spotecznym wynika ze spoteczne-
go zapotrzebowania na narzedzie pomiaru dys-
kryminacji. Za pomoca audytu mierzono dys-

kryminacje ze wzgledu na rase, pte¢ lub wiek.

Jednym z pierwszych schematéw audytu jest po-
stugiwanie si¢ parami badaczy (ang. testers) roz-
nigcych si¢ miedzy soba tylko jedna cecha, na
przyktad picia, wiekiem lub rasa, poprzez wysy-
fanie ich na poszukiwanie pracy, zwlaszcza roz-
mowy kwalifikacyjne i obserwowanie, czy i w
jaki sposéb pracodawcy lub rekruterzy réznicu-
ja kandydatow wiasnie ze wzgledu na wybranag
ceche. Metoda ta byla tez stosowana do badania
barier, jakie napotykaja podczas poszukiwania

pracy osoby wczesniej karane (Pager 2003).

Metoda ta od samego poczatku opiera si¢ na
kombinacji podejscia eksperymentalnego i ba-
dan terenowych. W porownaniu z eksperymen-
tem laboratoryjnym i obserwowaniem praktyk
dyskryminacyjnych podczas autentycznych
procedur rekrutacyjnych pozwala ona uzyskac
duzo bardziej istotne wyniki, wychwyci¢ me-
chanizmy dyskryminacyjne i ich prawidlowosci.
Sktada sie z etapu przygotowania dokumentow
(profili) kandydatéw do pracy oraz obserwacji
procedur rekrutacyjnych prowadzonej przez sa-
mych — podstawionych i przeszkolonych — kan-

dydatéw.

Pierwotny schemat audytu mierzacego dyskry-
minacje w rekrutacji sktada si¢ z nastepujacych

elementow:

* przygotowanie par badaczy rozniacych sie
jedna cecha i sfabrykowanie dwdch réwno-

legtych, rézniacych sie tylko ta cecha historii

zatrudnienia;

wybor ofert pracy, na ktdre pary badaczy od-

powiedza w podobnej formie;

zlozenie aplikacji (listu motywacyjnego
i CV), w ktdrych jedyna cecha roznicujaca
badaczy jest cecha, ktdrej potencjalna ,,dys-

kryminacyjnos¢” sie bada;

poréownanie wynikéw aplikacji — jesli oboje
badacze nie zostali zaakceptowani do dalszej
rekrutacji, to na tym etapie nastepuje zakon-
czenie audytu dla tej pary; jesli jedno z ba-
daczy zostato odrzucone, takze konczy sie
audyt (odrzucenie jednej z aplikacji traktuje
sie jako przestanke istnienia mechanizmow
dyskryminacyjnych na poziomie rekruta-
cji wstepnej); jesli oboje badaczy zostato za-
proszonych na rozmowe kwalifikacyjna lub
inne, dalsze etapy rekrutacji, to nastepuja ko-

lejne etapy badania;

poréwnanie traktowania obojga badaczy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej: czasu
oczekiwania, czasu trwania rozmowy, za-
chowania 0séb przeprowadzajacych rozmo-
we, wynikow i/lub innych form dalszego

procesu rekrutacyjnego;

o ile posada zostanie zaoferowana obojgu
testujacym proces rekrutacyjny, poréwna-
nie warunkdéw jej towarzyszacych: jakie sta-
nowisko zaoferowano, jakie zaproponowa-
no zarobki i dodatkowe korzysci oraz jakie
warunki pracy przedstawiono (Fix, Struyk
1993).
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Jak wida¢, kluczowa technika badawcza w audy-
cie jest wiec obserwacja, ktdra — jak przypomina
Michael V. Angrosino, autor poswigconego wta-
snie obserwacji rozdziatu w podreczniku metod
badan jakosciowych wydanego przez Normana
K. Denzina i Yvonne S. Lincoln — jest okreslana
jako ,podstawa wszelkich metod badawczych”
(Angrosino 2009: 129). Badanie wymaga wiec
umiejetnosci obserwacyjnych od testerow oraz
wypracowania pewnych schematéw obserwa-
cyjnych. Ze wzgledu na to, ze pary testujacych
rekrutacje skladaja sie¢ z 0sob rdznej plci, nalezy
dazy¢ do ujednolicenia obserwowanych kryte-
riow oraz zniwelowania wptywu réznic w oce-
nie tego procesu, wynikajacych z odmiennej so-
cjalizacji obu badaczy do rdl piciowych. Mimo
tego pte¢ badaczy moze réznicowad wyniki ob-
serwacji, wptywajac na nie chocby w sytuacji,
gdy oboje z pary badaczy sa rekrutowani przez
osobe, ktora zachowuje si¢ inaczej wzgledem
kandydatéw i kandydatek, przy czym odmien-
ny sposob traktowania kobiet i mezczyzn nie ma
znamion dyskryminacji — chodzi na przyktad o
sytuacje, gdy rekrutujacy otwiera drzwi przed
kobieta lub przysuwa jej krzesto. Wynik obser-
wagcji moze by¢ takze réznicowany ze wzgledu
na fakt, ze kobiety moga by¢ na przyktad bar-
dziej wyczulone na pewien rodzaj traktowania,
za$ mezczyzni na inny. Kobiety, ktore socjalizo-
wane sg do komunikacji z otoczeniem moga tez
radzi¢ sobie lepiej, bardziej spontanicznie z sy-

tuacja audytu niz mezczyzni.

W przypadku opisanego wyzej schematu audy-
tumamy do czynienia z obserwacja uczestnicza-
ca procesu rekrutacji, w ktdrej poziom uczest-
nictwa jest niewielki: badacze wchodza w jedna

z licznych sytuacji rekrutacji i nie maja nawet

62 ©2012 PSJ Tom VIII Numer 1

wgladu w catoksztalt rozméw kwalifikacyjnych,
nie méwiac juz o catym procesie rekrutacyjnym.
Poziom uczestnictwa moze si¢ zwigkszy¢, jesli
w efekcie rekrutacji nastgpiloby zatrudnienie
kandydata lub kandydatki — ale dotyczyloby to
juz nie rekrutacji, a spolecznego swiata zaktadu
pracy, do ktoérego badacz trafit za jej posrednic-
twem. Badania takie — najczesciej z pominigciem
procedury rekrutacyjnej — maja swojq historie.
Prowadzili je i opisali ich przebieg miedzy in-
nymi Krzysztof Konecki (W japoriskiej fabryce
[1992]) i Barbara Ehrenreich (Za grosze. Praco-
wac i (nie) przezyc¢ [2006]). Taka , pelnouczestni-
czaca” obserwacja bywa czesto podejmowana
przez dziennikarzy, ktorzy wecielaja si¢ — nie-
kiedy z ogromnym zaangazowaniem — nawet
w role 0sob o innym kolorze skory, jak niezyjacy
juz pionier tego podejscia John Howard Griffin
(1962) czy wspotczesnie dziatajacy Gilinther Wal-
Iraff. Strategie wcielania si¢ w role szeregowych
pracownikéw stosuja tez polscy dziennikarze:
autor reportazu z montowni telewizorow pod
Toruniem czy dziennikarz studenckiego ,Slaj-
du”, ktéry po $mierci jednego z pracownikow
t6dzkiego Indesitu eksplorowat lini¢ produkcyj-
na w celu zweryfikowania hipotezy o tym, ze
zdejmowanie zabezpieczen z maszyn stanowilo

przyczyne tego wypadku.

Szczegdtowy przeglad podejs¢ do tego rodzaju
badan przedstawia Maryla Koss-Goryszewska
(2010). Prezentuje ona techniki zakwalifikowane
jako testy dyskryminacyjne i jako pewien przy-
padek eksperymentu w badaniach spolecznych
oraz opisuje ich zastosowanie w wybranych kra-
jach, wskazujac, ze sg one coraz czesciej stoso-

wane, i to z powodzeniem.
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Oczywiscie schemat ten rézni si¢ w zaleznosci
od okolicznosci badania i tego, jaka — potencjal-
nie podlegajaca dyskryminacji — cecha réznia
sie badani. Jesli jest to ptec, to jest ona widocz-
na w procesie rekrutacyjnym juz na poziomie
sktadania dokumentoéw, sugeruje ja bowiem
imie kandydata i — niekiedy wymagane — zdje-
cie. W krajach anglosaskich, gdzie samo imie nie
zawsze informuje o plci kandydata, a neutralne
pod tym wzgledem czasowniki i przymiotni-
ki rowniez jej nie wskazuja, mozna ubiega¢ sie
o rozmowe kwalifikacyjna w sposob, ktéry nie
ujawni plci — wtedy pomija si¢ etap poréwnywa-
nia wynikoéw pierwszej fazy rekrutacji. Rasa czy
pochodzenie etniczne, mogace stanowi¢ powdd
dyskryminacji, nie figuruja w aplikacjach (przy-
najmniej nie w sposob otwarty), bowiem nie wol-
no o nie pytac. Jednak we Francji, gdzie w ogole
nie wolno zbiera¢ danych o pochodzeniu etnicz-
nym obywateli, sygnalem tego typu informacji
jest imie (np. brzmiace arabsko, jak Ahmed) lub
adres zamieszkania sugerujacy ,zle” pochodze-
nie. Adres zamieszkania petni¢ moze podobna
role nawet w jednolitych etnicznie spoteczen-
stwach —jednej z mieszkanek Lodzi odmoéwiono
zatrudnienia ze wzgledu na zameldowanie na
»ztej” ulicy (chodzilo o ulice Grabowga, Martela
[2006]). Badania takie prowadzone sg obecnie w
Polsce, niedawno pary testeréw rozniacych sie je-
dynie kolorem skdry wystano do warszawskich
klubow. Wyniki niedwuznacznie wskazywaty
na dyskryminacje ze wzgledu na rase czy et-
nicznos$¢, a ich publikacja zaowocowata goracz-
kowymi dziataniami naprawczymi, jak chocby
projekt zakazu jakiejkolwiek selekcji w war-
szawskich klubach (Karpieszuk 2010). Okazuje

sie wiec, ze audyt spoteczny — czy inaczej testy

dyskryminacyjne — petni ogromnie wazna rolg i

wywiera wptyw na praktyki spoleczne.

Majac wczesniejsze doswiadczenie w prowadze-
niu audytéw spolecznych w przemysle odzie-
zowym (0 ktorych mowa w dalszej czesci tek-
stu), postanowitam zaadaptowac ich schemat do
polskich warunkéw i nastepnie przetestowac.
W 2007 roku przeprowadzitam badanie prébne
oparte na podstawowym schemacie audytu spo-
fecznego opisanego powyzej. Udalo sie je prze-
prowadzi¢ dzieki starannie wyselekcjonowanej
grupie studentek i studentéw, ktorzy odbywali
praktyki badawcze. Byta to bardzo specyficzna
grupa — cho¢ studenci ci koriczyli dopiero drugi
rok piecioletnich studiéw magisterskich na kie-
runku socjologia, dysponowali juz doswiadcze-
niem zawodowym. Byly to osoby, dla ktérych
studia te byty kolejnymi, a czes¢ z nich miata
juz dyplomy ukonczenia studiow magisterskich
lub licencjackich na innych kierunkach. Wielu
z nich — w tym studiujacy filologie angielska —
mialo tez za soba doswiadczenie pracy doryw-
czej w Wielkiej Brytanii. Przeprowadzenie przez
taki zespdt audytu bezposrednio na rynku pra-
cy bylo utatwione - jego cztonkowie byli wiary-

godnymi kandydatami.

Audyt prowadziliSmy w Lodzi. Zespdt tworzylo
siedem par skladajacych si¢ z kobiety i mezczy-
zny, bowiem celem badania byto zbadanie lokal-
nego rynku pracy i odnalezienie tam ewentual-

nych praktyk dyskryminujacych kobiety.

Po zebraniu i przeszkoleniu zespotu badawcze-

go pary testerow przystapily do przygotowania
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blizniaczych profili zawodowych uzywanych
nastepnie do konstrukeji CV i listéw motywa-
cyjnych. Badacze z danej pary mieli po tyle samo
lat, ale réznili si¢ od siebie pod innymi wzgle-
dami. Przygotowali jednak profile, w ktérych
roznili si¢ jedynie plcig, mieli za to podobne do-
swiadczenie zawodowe, wyksztalcenie, a nawet
pochodzenie. W przypadku, gdy jedna osoba
z pary miata w swoim profilu nauke w techni-
kum, to druga takze dodawata taka informacje
do profilu. Oczywiscie profile te musiaty by¢
wiarygodne, bo w przypadku zaproszenia na
rozmowe kwalifikacyjng trzeba okaza¢ kopie
dokumentéw; przygotowanie wiarygodnych
profili zajeto okolo miesigca. Czes¢ praktykan-
tow wystapita w swej roli osob studiujacych na
studiach dziennych i poszukujacych pracy do-
rywczej, potowa z nich zataita jednak w profi-
lach swdj status studenta i wystapita wytacznie
jako absolwenci z doswiadczeniem zawodowym
poszukujacy pracy. Przed stworzeniem profili
odbylismy wiele dyskusji dotyczacych kwestii
etycznych i prawnych. W czasie rozméw kwa-
lifikacyjnych praktykanci nie podawali nie-
prawdziwych informacji na swdj temat, zatajali
jedynie czes¢ swoich kwalifikacji, co zdarza sie
i prawdziwym kandydatom. Oczywiscie proble-
mem bylo zafatszowanie prawdziwych intencji
badaczy — odgrywajacy role kandydatéw w rze-
czywisto$ci nie poszukiwali pracy. Problem ten
zostat rozwiazany w ten sposdb, ze po zapozna-
niu sie z literatura przedmiotu praktykanci $wia-
domie podijeli decyzje o swej roli, po drugie kaz-
dy z nich mogt nakresli¢ granice, poza ktdre nie
wyjdzie w czasie trwania projektu. UznaliSmy
tez, ze duzo wieksze watpliwosci natury etycz-
nej sprawilby nam wszystkim udzial w ekspe-

rymencie Zimbardo lub Milgrama. Watpliwosci,
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ktére powstawaly podczas trwania projektu
staraliSmy si¢ rozwiazywac na biezaco metoda
wspolnej dyskusji. Jedna z oséb bioracych udziat
w projekcie otrzymata bowiem propozycje pra-

cy, z ktorej skorzystata.

Pary badaczy wybieraly ogloszenia o prace (pra-
sowe, internetowe i wywieszone na przyktad na
drzwiach sklepow, instytucji i tak dalej), a na-
stepnie skladaly dwie aplikacje w identycznej
formie, legitymujac si¢ takim samym wyksztalce-
niem i doswiadczeniem zawodowym. W dalszej
kolejnosci rejestrowano liczbe odpowiedzi na te
zgloszenia i porownywano, czy w danej parze
wiecej zaproszen na dalsze postepowanie rekru-
tacyjne otrzymywaty kobiety czy mezczyzni.
Kolejnym etapem byto uczestnictwo w nastepu-
jacych po sobie fazach rekrutacji — o ile zaprosze-
ni zostali oboje z pary —i zgodna ze schematem
obserwacja ewentualnego zréznicowania rekru-

tacji ze wzgledu na ple¢ kandydatow.

Wyniki badania nie doprowadzity do odkrycia
mechanizmdéw dyskryminacyjnych, co—w $wie-
tle literatury przedmiotu (por. Callamard 2001) —
swiadczy o stabosci przyjetej metody i strategii
badawczej, a nie o braku dyskryminacji. Mimo
starannego przygotowania nie uniknelismy kil-
ku bteddéw, ktorych powinni unika¢ ewentualni
kontynuatorzy naszego projektu. Po pierwsze,
pomimo podtrocznego okresu badania i zaan-
gazowania w projekt siedmiu dwuosobowych
zespolow badawczych (ktére nie otrzymywa-
ty wynagrodzenia) badaczom udalo si¢ wzig¢
udziat przecigtnie w dwodch do trzech rozmo-
wach kwalifikacyjnych. Badanie prowadzilismy
w 2007 roku, jeszcze przed wybuchem kryzysu,
lecz juz wtedy t6dzki rynek pracy okazat si¢ bar-

dzo malo zainteresowany absolwentami i stu-
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dentami. Nawet jesli po wystaniu kilkudziesie-
ciu ofert testerzy otrzymywali kilka zaproszen
do dalszych etapoéw rekrutacji, bardzo rzadko
dotyczylo to obojga badaczy tworzacych pare.
Mogto to wynikac ze specyfiki ofert i preferencji
pracodawcow wobec jednej z ptci. Wbrew ocze-
kiwaniom nieco cze$ciej zapraszano na rozmo-
wy kwalifikacyjne wiasnie kobiety. Wynik ten
moze by¢ czeSciowo wyjasniony przez charakter
prac, ktére im oferowano. Po pierwsze odpowie-
dzia na listy motywacyjne rzadko bylo zapro-
szenie do dalszych etapow rekrutacji, cho¢ tak
to formutowano. Na miejscu okazywato sig, ze
chodzi o szkolenie, po ktérym — by¢ moze — be-
dzie mozna znalez¢ prace lub szkolenie, ktorego
nastepnym etapem bylo przystapienie do samo-
dzielnego poszukiwania pracy. Bardzo rzadko
,rekrutacja” prowadzi¢ miata do zatrudnienia,
podpisania umowy o prace, a jesli pojawiala sie
kwestia ewentualnego wynagrodzenia, to cho-
dzito o bardzo niskie stawki. Z pdzniejszych ba-
dan lokalnego rynku pracy, jakie prowadzitam
wynika, ze mlody wiek i status studenta lub
absolwenta sa czynnikami narazajacymi na dys-
kryminacje w wigkszym nawet stopniu niz ptec
(Desperak, Smiatek 2010). Jedynie podczas kilku
blizniaczych rozmoéw kwalifikacyjnych udato
si¢ zaobserwowac zrdznicowanie postepowan
rekrutujacych ze wzgledu na pte¢ kandydatéw
— otrzymywali oni do wypelnienia formularze
osobowe lub kwestionariusze, gdzie okresli¢
mieli stan cywilny lub sytuacje rodzinna. Nawet
tam, gdzie mezczyzni i kobiety wypelniali taki
sam kwestionariusz, odpowiedzi kobiet nabie-
raja innej wagi niz odpowiedzi mezczyzn — jak
wynika ze wszystkich badan rynku pracy, pyta-
nia o stan cywilny, sytuacje osobistg lub wrecz

plany prokreacyjne stuza odrzuceniu wylacznie

kobiet (por. raport Wplyw procesu prywatyzacji
na potozenie kobiet — kobiety w polskiej w gospodar-
ce okresu transformacji [2000]). W dodatku kobie-
ty sa odrzucane, zarowno gdy maja dzieci, jak
i gdy ich nie maja, a pracodawcy wciaz stosuja
niedozwolong praktyke zadania od kandydatek
niewaznych w $wietle prawa o$wiadczen groza-
cych karami finansowymi w przypadku zajscia
w ciaze (informacja uzyskana podczas rozmowy
z szefowa todzkiego Centrum Praw Kobiet, Aga-
ta Zakrzewska, w 2010 roku).

Mimo tych stabosci badania, niepozwalajacych
tak naprawde na weryfikacje hipotezy o dyskry-
minacyjnych praktykach rynku pracy wobec
kobiet, udato si¢ nam przetestowad podstawowy
schemat audytu i wyciagna¢ z tej proby wnio-
ski. Skuteczne i efektywne badanie powinno by¢
bardziej rozbudowane i operowac wigkszym ze-
spotem badawczym, a takze budzetem. Zespot
nie powinien skfadac sie z bardzo mtodych lu-
dzi. W naszym przypadku studenci, mimo po-
siadanych dyploméw i doswiadczenia zawodo-
wego, niewystarczajaco konsekwentnie ubiegali
sie 0 prace o statusie wyzszym od tych, o ktdre
zazwyczaj staraja sie¢ studenci. Wszyscy — bez
wzgledu na pte¢ — napotkali na bariere dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek, ktora stanowi bar-
dzo powazny problem na lokalnym rynku pracy
— stopa bezrobocia w grupie wiekowej absolwen-
tow uczelni wyzszych od kilku lat dwukrotnie
przekracza srednia krajowa. Tuz po zakonczeniu
naszego badania, w pierwszym kwartale 2008
roku przy ogdlnej stopie bezrobocia w Polsce —
na poziomie 8,1% — ,,stopa bezrobocia dla absol-
wentow, czyli osob miedzy 15 a 30 rokiem Zycia,
ktére ukoniczyty szkote w okresie ostatnich 12

miesiecy i nie kontynuuja nauki, uksztattowala
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sie na poziomie 21,8%” (Bezrobocie wsrod absolwen-
tow [2008]). Trudna sytuacje miodych na rynku
pracy pokazuje miedzy innymi pozniejsze bada-
nie autorki, oparte na wywiadzie fokusowym,
ktére przywotano wyzej (Desperak, Smiatek
2010). Z drugiej strony przyjeta zasada odpowia-
dania na zamieszczone ogloszenia i oferty pracy
nie pozwolila ubiegac si¢ o inne posady — w Lo-
dzi trudno znalez¢ ogloszenia oferujace cos wie-
cej niz prace ,smieciowe”, a wiekszos¢ ogloszen
w prasowych rubrykach poswieconych ofertom

pracy w ogole nimi nie jest.

Duzo bardziej skuteczng metodologie audytu
spotecznego wypracowaly organizacje poza-
rzadowe o charakterze strazniczym (watchdogs)
oraz organizacje spolecznie odpowiedzialnego

biznesu.

Idea spolecznej odpowiedzialnosci ma wielu po-
pularyzatoréw, powstaja coraz to nowe organi-
zacje dziatajace na jej rzecz. Spoteczna odpowie-
dzialnos$¢ oznacza w praktyce ustalanie i wpro-
wadzanie w zycie szeregu standardow, a nastep-
nie monitorowanie ich przestrzegania. Zwraca
sie tu uwage na trzy gléwne wymiary wartosci,
na ktdrych nalezy sie skupi¢ w tej dziatalnosci:
dotyczace zysku, ludzi i wartosci globalnych. Ze
wzgledu na ludzki wymiar tej dziatalnosci CSR
(Corporate Social Responsability) oznacza coraz
czesciej zaangazowanie sie w kwestie spoteczne
niezaleznie od kosztéw. Zgodnie z tym podej-
sciem firmy powinny zrobi¢ wszystko, co tylko

mozna dla wprowadzenia standardéw CSR.

Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstwa

wyznaczona jest przez nastepujace standardy:
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1. Prawa czlowieka.

2. Standardy dotyczace pracy wynikajace z ist-
niejacych rozwigzan prawnych, w tym:

a) wolnos¢ zrzeszania sie pracownikow i prawo
do zawierania umoéw zbiorowych,

b) zakaz pracy przymusowej,

¢) zakaz pracy dzieci,

d zakaz dyskryminacji w sferze pracy,

e) prawo do bezpieczenistwa zatrudnienia,

f) prawo do godziwej ptacy,

g) prawo do bezpiecznych warunkow pracy,

h) nieprzekraczanie lokalnych przepiséw doty-
czacych pracy w nadgodzinach.

3. Ochrona srodowiska.
4. Ochrona konsumenta.

5. Zdrowie, w tym w sferze pracy:
a) zapobieganie wypadkom przy pracy i choro-
bom zawodowym,

b) minimalizowanie ryzyka zagrozen zdrowot-

nych w srodowisku pracy,

) zapewnianie bezpiecznych i zgodnych ze stan-

dardami higieny warunkdéw pracy.

6. Zwalczanie korupciji.

Zasady te musza spelniac przedsiebiorstwa ubie-
gajace sie o certyfikaty CSR, coraz czesciej prze-
ktadajace si¢ na zaufanie spolecznie ze strony
wrazliwych konsumentéw. Zwlaszcza w sferze
produkcji odziezy i obuwia sportowego dziata
wiele organizacji kontrolujacych, czy producent
zastuzyl na taki certyfikat (Wick 2003).

Od przedsigbiorstw oczekuje si¢ dostosowania

do tych standardow, zwlaszcza zaczynajac od

Audyt spoteczny jako propozycja wzbogacenia repertuaru metod badan spotecznych

wlasnego podwdrka, czyli przestrzegania stan-
dardéw w sferze pracy. Odpowiedzialnosc¢ pra-
codawcy dotyczy nie tylko oddzialéw w jego
kraju, ale wszystkich elementéw tancucha do-
stawcow. W przypadku przemystu odziezowe-
go rozciaga si¢ wiec ona takze na polskie albo
dalekowschodnie szwalnie produkujace dla zle-
ceniodawcow. Odpowiedzialnos¢ ta obowiazuje
niezaleznie od stopnia sformalizowania relacji
z podwykonawcami. Pozwala to firmom na zaje-
cie pozycji stakeholders — partnerow spotecznego
dialogu, ktorego stronami sa obok nich pracow-
nicy, dostawcy, spotecznos¢ lokalna i lokalne
wladze. Firmy powinny brac udziat w tym dialo-
gu na podstawie porozumienia co do podstawo-
wych norm i wartosci lezacych u jego podstaw.
W dialogu tym powinni uczestniczy¢ przedsta-
wiciele wysokiego szczebla zarzadu, dzieki cze-
mu firmy mialyby swiadomos¢ problemow sta-
keholders, a takze odpowiedzialnosci spotecznej
jaka jest ich udziatem. Dialog ten nie moze by¢
pozorowany — firmy zobowiazuja si¢ do otwar-
tosci i przejrzystosci (transparency), musza rozli-
czy¢ sie ze swoich dziatan ze wzgledu na odpo-
wiedzialno$¢ spoteczng jaka na nich spoczywa.
Zapewniajq to raporty regularnie podawane do
wiadomosci publicznej, dostarczanie informacji
innym uczestnikom dialogu spolecznego (np.
poprzez spotkania informacyjne i szkolenia, ttu-
maczenie standardow CSR na lokalne jezyki itp.)
oraz spoleczne konsultacje. Jakos¢ i wiarygod-
nos¢ danych oraz raportéw przygotowywanych
przez firmy jest weryfikowana przez niezalezne,
niezwiazane z nimi organizacje przeprowadza-
jace audyt zewnetrzny (CSR Frame of Referen-
ce 2003). Obok przeprowadzanych niezaleznie
audytow zewnetrznych prowadzone sg takze

audyty wewnetrzne — gdy zespot audytorski

uzyskuje dostep do zaktadu i jego pracownikoéw
dzieki wspdtdziataniu pracodawcy, zobowigza-
nego do tego umowa przyznajaca mu prawo po-
stugiwania sie certyfikatem. W tych wewnetrz-
nych audytach biora udziat wylacznie niezalez-
ne zespoly; czesto czes¢ wewnetrzna audytu po-
przedzona jest etapem zewnetrznym, o ktérym

nikogo sie nie informuje.

W Polsce dzialaja przynajmniej dwie organiza-
cje wyspecjalizowane w audytach w przemysle
odziezowym: Clean Clothes Polska oraz FWF —
Fair Wear Foundation (nazwa tlumaczona nie-
kiedy jako Fundacja Etycznej Odziezy). Wyniki
prowadzonych ta metodq badan mozna znalez¢
w raporcie Warunki pracy kobiet w polskim prze-
mysle odziezowym (Saburiko, Sejbert, Kaminska
2005).

Standardy, ktorych przestrzeganie przez przed-
siebiorstwa weryfikuje FWF i CCP sa takie same
dla wszystkich podmiotéw. Sa to:

e dobrowolno$¢ zatrudnienia,

¢ zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu,

¢ zakaz wykorzystywania pracy dzieci,

* wolno$¢ zrzeszania si¢ i prawo do uktadéw
zbiorowych,

* g¢odziwe wynagrodzenie,

¢ zakaz przekraczania ustalonych godzin
pracy,

* Dbezpieczenstwo i higiena pracy,

* Dbezpieczenstwo zatrudnienia i prawnie

wiazace stosunki pracy.

Audyty przeprowadzane sa na dwa rdzne spo-
soby. W pierwszym przypadku po uzyskaniu
z zakladu pracy raportu na temat stosowania

sie do kodeksow etycznych — od pracodawcy
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lub ewentualnie od organizacji pracowniczej —
przeprowadza si¢ serie wywiaddéw. Sa to wy-
wiady, ktére w zaleznosci od potrzeb badacza
maja rézny stopnien standaryzacji; najczesciej sa
oparte o liste pytan kazdorazowo wynikajacych
z konkretnej listy zagadnien, co przypomina
wywiad swobodny oparty o liste pytan, lecz ko-
dowany podobnie jak wywiad kwestionariuszo-
wy. Wywiady nie sa nagrywane ani poddawane
transkrypcji, a ich przebieg zalezy kazdorazo-
wo od warunkoéw, w jakich sie odbywaja. Prze-
prowadza sie je najpierw w otoczeniu zakfadu,
na przyktad w lokalnym oddziale wlasciwych
zwiazkéw zawodowych, zrzeszen pracowni-
czych, inspekcji pracy. Ich celem jest sprawdze-
nie, czy sa jakie$ przestanki pozwalajace ocenic¢
sposob stosowania si¢ do wspomnianych wcze-
sniej standardow, a przede wszystkim, czy byty
jakie$ skargi ze strony pracownikow. Nastepnie
przeprowadza si¢ wywiady z pracownikami au-
dytowanych przedsigbiorstw. Pracodawca nie
jest informowany o czasie i sposobie ich prze-
prowadzenia, ale wie, ze moga by¢ przeprowa-
dzone'. Ankieterzy docieraja bezposrednio do
pracownikéw (w przypadku przemystu odzie-
zowego sa to gldwnie pracownice) i przepro-
wadzaja wywiady dotyczace stosowania w za-
kladzie polityki spotecznej odpowiedzialnosci
i kodekséw opartych na jej zasadach. Dopiero po
zebraniu takich danych rozpoczyna si¢ oficjalny
audyt w zakladzie — zespot audytorski sktadaja-
cy sie z 0sOb specjalizujacych sie¢ w ksieggowosci,
BHP i prawie pracy przeprowadza kontrole do-
kumentow oraz wywiady z pracownikami réz-
nego szczebla. Zespdt audytorski dzieli si¢ za-
1 Informacje o procedurach stosowanych przez FWF
mozna znalez¢ na przyklad na stronie internetowej

http://www.fairwear.nl/, w przypadku CCC na www.cle-
anclothes.com.
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daniami, a praca poszczegdlnych jego cztonkow
wzajemnie si¢ uzupelnia, a wigc osoba przepro-
wadzajaca wywiady z pracownikami podsuwa
tematy osobom sprawdzajacym dokumenty,
a zespol na biezaco sprawdzajacy dokumenty
podpowiada, jakie kwestie nalezy sprawdzic za
pomoca wywiadow. Zaréwno informacje pocho-
dzace z analizy dokumentow, jak i z wywiadow
z roznymi kategoriami pracownikow i wtascicie-
lem oraz kierownictwem zakladu sa wzajemnie
weryfikowane (cross-checked). Wnioski z audytu
sq przygotowywane na biezaco i przedstawia-
ne wlascicielowi/kierownictwu audytowanego
zakladu wraz z proponowanymi zmianami.
Oprocz tego lokalny zespdt audytorski przesy-
fa zlecajacej badanie organizacji, ktora ocenia,
czy firma moze postugiwac sie certyfikatem
CSR raport zawierajacy komentarze wlasciciela/
kierownictwa i ewentualne wnioski. Koncowa
wersja raportu zatwierdzana jest w centrali or-
ganizacji i przesytana polskiemu podwykonaw-
cy oraz zleceniodawcy, dla ktorego zaktad szyje.
Wykorzystuje si¢ tu bezposrednia presje zachod-
nioeuropejskiego zleceniodawcy zamawiajace-
go, placacego i wymagajacego — nie tylko wy-
sokiej jakosci produkgji i niskiej ceny, ale takze
zagwarantowania, ze produkcja odbywa sie bez
famania przyjetych przez zachodnioeuropejskie
przedsigbiorstwa kodeksow, a wigc bez tamania
praw pracowniczych i praw czlowieka. Jesli au-
dyt wykazuje niedotrzymywanie postanowien
kodekséw, pracodawca proszony jest o dokona-
nie korekty. Firma jest monitorowana i po jakims

czasie audyt moze by¢ powtdrzony.

Audyt drugiego rodzaju, czyli catkowicie ze-
wnetrzny, odbywa sie tylko poza przedsigbior-

stwem — ankieterzy nie wchodza na jego teren.

Audyt spoteczny jako propozycja wzbogacenia repertuaru metod badan spotecznych

Zbierane przez nich dane sa grupowane w ra-
port dotyczacy konkretnych przedsigbiorstw
oraz ogolnej sytuacji w danym regionie. Nastep-
nie tworzy si¢ bazy danych dotyczace przed-
siebiorstw pod katem przestrzegania przez nie

standardéw pracy.

W obu przypadkach sukces audytu — diagno-
za warunkow pracy szwaczek — zasadza si¢ na
udoskonalanej wcigz metodzie bedacej kombi-
nacja metod badan terenowych i pozyskiwania
informacji z pogranicza szpiegostwa przemysto-

wego. Sukces gwarantuje:

1. szkolenieizatrudnianie amatordw, czyli osob
spoza kregdw akademickich czy firm badaw-
czych, majacych jednoczesnie doswiadczenie
w pracy w badanej branzy. Pozwala to zbli-
zy¢ sie do badanych i unikna¢ efektu ankie-
terskiego, ankieterzy sa bowiem podobni do
badanych, maja podobne doswiadczanie za-

wodowe, méwig jezykiem badanych;

2. interdyscyplinarnos¢ zespotu badawcze-
go — sktada si¢ z 0séb wyspecjalizowanych
w ksiegowosci, BHP, prawie pracy;

3. kombinowanie cze$ci zewnetrznej i we-
wnetrznej audytu, czyli jawnej i niejawnej

czesci badania;

4. triangulacja metodologiczna: obserwacja
jawna i ukryta, wywiady kwestionariuszo-
we i swobodne z lista pytan oraz analiza do-

kumentow;

5. ciagle weryfikowanie danych uzyskanych
z roznych zrdédel przez roznych czlonkéw

zespotu badawczego (cross-checking);

6. otwarcie procedur badawczych, co pozwala
na podejmowanie nowych, niezaplanowa-
nych wczesniej krokéw, uzywanie nowych
technik, biezacg korekte narzedzi badaw-
czych.

W praktyce audyt przypomina czesto badanie
osadzone w paradygmacie metodologicznym
teorii ugruntowanej lub badania ewaluacyjne.
Postepowanie badawcze, podobnie jak w opi-
sanym wyzej audycie procesu rekrutacyjnego,
opiera si¢ na obserwacji, ktéra — jak przypomi-
na Agrosino (2009) — petni kluczowa role nawet
w badaniach opierajacych si¢ przede wszystkim
na danych zebranych za pomoca wywiaddw.
Jak zaznacza Krzysztof T. Konecki, niektorzy
badacze twierdzg, ze kazde badanie o charak-
terze spotecznym jest pewna forma obserwa-
Cji uczestniczacej, poniewaz nie mozna badac
spotecznego $wiata bez uczestniczenia w nim
(2000). W tym przypadku obserwacja poprzedza
kolejne kroki badawcze, a takze peini ogromna
role w nastepnych fazach badania, w ktorych
analizuje si¢ dokumenty i przeprowadza wy-
wiady. Moze si¢ zdarzy¢, ze w wywiadach z pra-
cownicami pojawiaja si¢ — nieuwzglednione
w pierwotnym narzedziu — pytania odnoszace
sie do wnioskdw z obserwacji niejawnej (np. gdy
rozmowca zaprzecza istnieniu faktu, o ktorym
wiemy, ze mial miejsce). Z kolei, gdy zaplanowa-
ne postepowanie badawcze nie pozwala na roz-
wikfanie watpliwosci, ktore sie pojawity, zespot
badawczy moze podja¢ nieplanowane dziatanie.
Na przykiad w jednym z audytéw pojawily sie
watpliwosci co do sytuacji pracownic powraca-
jacych do pracy po urlopie macierzynskim lub
wychowawczym. Z wywiadéw wynikato, ze

nie maja one zadnych problemow, lecz rozmow-
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czynie nie miaty za soba takich doswiadczen.
Audyt ksiegowy tez nie wykazat istnienia pra-
cownic po takich urlopach. Przeprowadzono
wiec dodatkowo wywiady telefoniczne z oso-
bami niegdy$ zatrudnionymi w zakladzie, kto-
re korzystaty z urlopéw rodzicielskich, a po ich
zakonczeniu zlozyly wymowienia, by zbadac,
czy nie byty ofiarami pres;ji ze strony pracodaw-
cy mogacego naklaniac je do rezygnacji z pracy.
Gdyby uzyskane w ten sposob dodatkowe infor-
macje nie usatysfakcjonowatly zespotu audytor-
skiego, wpisana w metodologie jego dziatan ela-
stycznos¢ dopuscitaby podjecie kolejnych kro-
kéw badawczych, ktore przyniostyby bardziej
definitywne rozstrzygniecia. Nie tylko sposob
zbierania danych, ale takze ich analizy jest zgod-

ny z filozofia podejscia jakosciowego.

Takie audyty opieraja si¢ o metodologie wy-
pracowywang w ciagu dziesiecioleci i wciaz
udoskonalana. Mimo to ich realizacja napoty-
ka w Polsce na pewne bariery. Dlaczego tak sie
dzieje? Po pierwsze brak jest zwiazkéw i innych
organizacji pracowniczych w audytowanych za-
ktadach, co oznacza, Ze organizacje pracownicze
i zwiazkowe, branzowe czy regionalne nie maja
zadnych informacji o warunkach pracy. W do-
datku odnie$¢ mozna wrazenie, ze pracownicy
central zwigzkowych nie interesuja si¢ tym, co
dzieje sie w matych szwalniach, a z kolei posta-
wa ich wlascicieli nie sprzyja powstawaniu ta-
kich organizacji, jak na przyktad rady pracowni-
cze. Jednym z problemow, z ktdrymi organizacja
audytow musi sobie poradzi¢ jest znajomosc,
a raczej nieznajomos$¢, jezykéw obcych w Pol-
sce. Organizacje przeprowadzajace audyty maja

charakter miedzynarodowy i postuguja si¢ po-
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wszechniejezykiem angielskim, jednak znalezie-
nie w Polsce osob biegle postugujacych sie tym
jezykiem i jednoczesnie mogacych petnic funk-
cje audytoréw jest bardzo trudne. Jednym z za-
fozen audytow jest zatrudnianie osob majacych
jakies doswiadczenie w badanej dziedzinie, zna-
jacych realia pracy w takim jak badane przedsie-
biorstwie z wlasnego doswiadczenia, wigc 0oséb
w srednim wieku. Specjalisci od ksiegowosci
i BHP, majacy za soba praktyke w przedsigbior-
stwie odziezowym i jednoczesnie postugujacy
si¢ plynnie jezykiem angielskim sa wcigz — jak
sie okazuje — w Polsce rzadkoscia. Specjalista od
polskiego prawa pracy musi bardzo dobrze znac
prawo miedzynarodowe i stosowana w nim ter-
minologie. Jednoczesnie czlonkowie zespotu au-
dytorskiego musza by¢ ludzmi komunikatyw-
nymi, fatwo ukfadajacymi sobie wspotprace nie
tylko we wlasnym zespole, ale i z pracownikami
audytowanej firmy, powinni tez mie¢ doswiad-
czenie w zbieraniu informacji i przeprowadza-
niu wywiadéw. Okazuje si¢ niekiedy, ze trzeba
zatrudniac¢ thumaczy nie tylko na potrzeby szko-
len i ttumaczenia dokumentéw, ale takze jako
cztonkow zespotu, co zaréwno podnosi koszty
przedsiewziecia, jak i zmniejsza efektywnosc¢
pracy zespotu — niektére komunikaty musza by¢
ttumaczone kilkakrotnie. Problem ten rozwigza-
foby upowszechnienie takich badan i wlaczenie

ich metodologii do programow nauczania.

Kolejna bariera, jaka napotykaja audyty spotecz-
ne jest bariera wystepujaca przy probach prze-
prowadzenia wywiadu. Okazuje sig, ze takie
wywiady sa wywiadami o wysokim stopniu
drazliwosci i doprowadzenie do nich jest nie

lada sztuka — czesto, mimo ponoszonych nakfa-
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dow, nie udaje si¢ przeprowadzi¢ ani jednego
wywiadu. W audytach o charakterze zewnetrz-
nym, gdzie nie informuje si¢ kierownictwa da-
nej firmy o badaniu, otrzymuje si¢ jedynie dane
adresowe audytowanej firmy i trzeba porozu-
miec sie¢ z pracownikami, ktorych adreséw sie
nie posiada, nie niepokojac wiasciciela ani kie-
rownictwa firmy. Jedyna droga przeprowadze-
nia wywiadu jest wowczas $ledzenie okolic za-
ktadu pracy oraz typowanie osd6b wchodzacych
i wychodzacych jako potencjalnych pracowni-
kéw zaktadu. Do osob tych nalezy dotrzeé, nie
budzac ich nieufnosci i jednoczesnie nie zagra-
zajac ich prywatnosci i poczuciu anonimowosci.
W przypadku polskich przedsigbiorstw jest to
niemal niemozliwe. Badane zaktady sa mate, li-
cza nie wiecej niz 200 osdb personelu, wigc pra-
cownikéw produkcji wychodzacych z zaktadu
pod koniec zmiany — o tej samej porze — moze
by¢ kilkunastu, co najwyzej kilkudziesieciu. Nie
mozna ich zaczepiac — to nastepny krok w dzia-
faniach ankietera — przed sama brama zakladu
pracy, nie wolno tez zwlekac zbyt dtugo, by nie
pomyli¢ ich z pracownikami innych matych za-
kltadéw na danym terenie ani przypadkowymi
przechodniami. Podczas szkolen przygotowuja-
cych ankieteréw do tej trudnej sytuacji zalecano
kilka lat temu, aby obserwowac¢ miejsca, gdzie
robotnice zbierajg si¢ — kawiarnie, kafejki, bary.
Polskie szwaczki nie udaja si¢ jednak po zakon-
czeniu zmiany do kafejki, ale do domu lub na
przystanek autobusowy. Pracownicy spiesza do
domu, czesto do autobusu, zazwyczaj chodza po
kilkoro w grupie. Podejscie do nich na trasie bra-
ma zaktadu — przystanek autobusowy w sposob
niezauwazony przez innych wychodzacych jest

niemozliwe. Bariera adaptacji tej metody okazaty

sie wiec réznice kulturowe. Nawet prowadzenie
obserwacji okolic zakladu jest trudne — szwalnie
mieszcza si¢ bowiem w matych miejscowosciach
lub okolicach peryferyjnych, gdzie po pierwsze
trudno dotrze¢, a po drugie kazda obca osoba
budzi zainteresowanie. Obecnie postuluje sie
i prébuje przeprowadza¢ badania w fabrykach
funkcjonujacych w ramach specjalnych stref
ekonomicznych, skad docieraja informacje o fa-
maniu prawa pracy, praw pracowniczych i zasad
BHP. Jednak prowadzenie tam badann w opar-
ciu o opisywang metode badawcza jest jeszcze
trudniejsze od badant prowadzonych przed laty
w szwalniach — strefy sa odizolowane, zaklady
strzezone przez stuzby ochrony, a proba sfoto-
grafowania nawet samego otoczenia zakladu
moze skonczyc sie zle, jak cho¢by w przypadku
amerykanskiej studentki, ktora ochrona fabryki
Gilette zatrzymata za robienie zdje¢ i uwolnita
dopiero po wykasowaniu ich z aparatu (Podol-
ska, Kotakowska 2006).

W dodatku, jesli juz nawiaze si¢ kontakt z pra-
cownicami w tej niejawnej fazie badania, to za-
zwyczaj nie zgadzaja si¢ oni na przeprowadzenie
wywiadu. Kieruje nimi obawa o utrate zatrud-
nienia. Pracownice badanych przedsiebiorstw,
najczesciej szwaczki, pracuja po 8-10 godzin
na dobe, czesto dojezdzaja z matych miejsco-
wosci i okolicznych wiosek i otrzymuja ptace
minimalng oraz maja mozliwos$¢ dorobienia do
niej w nadgodzinach. Jednoczesnie majq jednak
umowe o prace, szanse jej przediuzenia na na-
stepny okres, otrzymuja calq miesieczng wypta-
te regularnie, co jest niezwykle rzadkie w tym
sektorze produkcji. Szwaczki zatrudniane sa bo-

wiem najczesciej na czarno lub w szarej strefie,
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nie maja umow o prace, nie maja zadnej gwaran-
cji trwatosci zatrudnienia, a pieniadze za prace
otrzymuja nieregularnie, w ratach lub nie otrzy-
muja wcale. Pracownice wybranych do audytu
zakladow boja sie po pierwsze, ze udzielajac in-
formacji o zakladzie — jak widac nie mozna tego
zrobi¢ dyskretnie — zaszkodza sobie w oczach
pracodawcy. Nawet zapewnienia o anonimowo-
sci nie przekonuja ich, gdyz sa swiadome tego,
ze w zakladzie zawsze znajdzie sie ,,co$, do cze-
go mozna si¢ przyczepi¢” i boja sie posadzenia
o to, Ze to wasnie one o tym poinformowaty —bo
to ich rozmowe z ankieterem widzieli inni za-
trudnieni w danym zakladzie. Dodatkowo pra-
cownice boja si¢ o pracodawce. Zdaja sobie spra-
we z tego, ze informacje stawiajace pracodawce
i zaklad w niekorzystnym swietle moga zaszko-
dzi¢ pozycji pracodawcy, warunkom kontrak-
tu z zachodnioeuropejskim zleceniodawca, co
znow zagrozitoby zachowaniu przez nie miejsca
pracy. Zaklady wykonujace przeszycie dla za-
chodnioeuropejskiego odbiorcy znajduja sie bo-
wiem w doskonalej sytuacji — nie musza szukac
rynkow zbytu ani projektowac szytych modeli,
ponosi¢ kosztéw marketingu i reklamy — otrzy-
muja tkaniny i wszystkie niezbedne w produk-
cji materialy oraz akcesoria wraz z wykonanymi

projektami i odsytaja gotowy produkt.

Ten czynnik wplywa tez powaznie na wywiady
przeprowadzane w ramach audytu wewnetrz-
nego. Ankieterzy — czesto ci sami, ktorzy prze-
prowadzali wywiady pod zakladem - zostaja
przedstawieni zalodze przez pracodawce lub
wydelegowana przez niego osobe (np. szefa
produkciji). Pracownikéw prosi si¢ o wspotpra-

ce, zapewnia, ze czas spedzony na rozmowie
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z ankieterem zostanie wliczony do czasu pracy,
a jesli produkcja odbywa si¢ w systemie akor-
dowym, obiecuje sie¢ cos w rodzaju rekompen-
saty. Okazuje si¢ jednak, ze cho¢ bardzo chetnie
udzielaja oni odpowiedzi na zadane pytania,
zazwyczaj sa to odpowiedzi bardzo mato wiary-
godne. Czesto obraz zaktadu rysujacy sie przed
badaczem jest — w swietle wypowiedzi pracow-
nikow — blizszy ideatowi, niz ten wynikajacy
z analizy dokumentéw lub wywiadu z wlasci-
cielem i kierownictwem. Moze si¢ zdarzy¢, ze
pracodawca przyznaje, iz pracownicy pracujg
w nadgodzinach i Ze nie sa za nie dodatkowo
wynagradzani, tylko odbieraja je w postaci wol-
nych godzin lub dni, czemu czesto towarzyszy
brak ewidencji czasu pracy i co oznacza¢ moze,
ze pracownicy zamiast dozwolonych 8 godzin
pracy tygodniowo pracuja znacznie dluzej. Jed-
nak pracownicy pytani o prace w nadgodzinach
zazwyczaj jednoglosnie odpowiadaja, ze nigdy
si¢ to nie zdarza. W takim przypadku pomoc-
na dla zespolu audytorskiego moze si¢ okazac
wiedza z innych Zrodet, na przyktad z obserwa-
qji zaktadu, godzin, o ktérych pracownicy przy-
chodza i wychodza. Okazuje si¢ jednak, Zze gdy
pracownikéw skonfrontowac z takimi wynika-
mi i zadac pytanie o konkretny dzien i godzine,
gdy po zakoniczeniu zmiany wyszla tylko garst-
ka pracownikoéw, to potrafig oni znalez¢ przeko-
nywujace wyttumaczenia takich zaj$¢. Jak wiec
wida¢, gdy pracownicy wykazuja maksimum
dobrej woli, by nie pograzy¢ pracodawcy, wyni-

ki wywiadow nie sa bardzo wiarygodne.

W przypadku chatupniczek i pracownic nie-
legalnych szwalni strategia audytu zewnetrz-

nego, polegajaca na pozyskiwaniu informacji

Audyt spoteczny jako propozycja wzbogacenia repertuaru metod badan spotecznych

od pracownikéw bytaby bardzo owocna, jesli
chodzi o informacje dotyczace warunkow za-
trudnienia na czarno. Problemem jest tu jednak
brak informacji o zakfadzie pracy. W praktyce
okazuje sig, ze tancuchy podwykonawcow skia-
daja sie z wielu elementow i element koncowy —
szwaczka — nie ma czesto zadnej wiedzy o tym,
dla kogo szyje. Utrudnia to zaréwno dotarcie do
ankietowanych, jak i weryfikacje danych pozy-
skanych dzieki wywiadom i uniemozliwia zbu-
dowanie bazy danych o warunkach pracy w pol-
skich firmach produkujacych odziez — cho¢ takie
bazy udato si¢ stworzy¢ na przyktad w Bulgarii.
Wprawdzie metodologia audytu wymaga w ta-
kiej sytuacji okazania metek ubran lub ich opi-
sania, ale metki wszywane sa na ostatnim etapie
produkcji, wigc taki audyt nie doprowadzi do
spodziewanych rezultatéw. Moze si¢ zdarzy¢,
ze metki wszywane sa w zupelnie innym zakla-
dzie niz ten, w ktéorym odbywata si¢ produkcja,
zwlaszcza gdy jest to kraj nieobjety siecia badan
audytorskich. Jednak dotychczasowe dziatania
zespoldw prowadzacych audyty, ktore z sukce-
sem odbyty sie¢ w Polsce i innych krajach bytego
bloku wschodniego dowodza, Ze przynajmniej
metodologia wypracowana przez organizacje
prowadzace audyty pozwala na dotarcie do in-
formacji, ktérych nie mozna pozyska¢ w inny
sposob niz wlasnie za posrednictwem audytu.
Zespotly audytorskie, badajace miedzy innymi
warunki pracy szwaczek, dysponuja o wiele
szerszymi narzedziami wskazania i zmierzenia
skali dyskryminacji niz Panstwowa Inspekcja
Pracy. Jako ze w prywatnych matych szwalniach
nie ma zwiazkéw zawodowych, to audytorzy
wnosza do nich niekiedy pierwsze informacje

o prawach pracowniczych i wywieraja dodatko-

wy wpltyw na atmosfere w zaktadzie. Kombina-
cja klasycznego audytu ksiegowego i badan do-
kumentacji z metodami badan terenowych spra-
wia, ze informacje uzyskane podczas takiego
postepowania badawczego maja duzo wigksza
wiarygodnos¢ i proces przyznawania certyfi-
katéw Sprawiedliwego Handlu jest kontrolowa-
ny dos¢ rzetelnie, a pracodawcy — swiadomi, ze
moga zostac skontrolowani — sami dbajq o prze-
strzeganie standardow praw pracowniczych

w swych zakladach.

Chciatabym, by tekst ten pozwolil na zapoznanie
si¢ z zaprezentowana w nim metoda zaréwno
badaczom jakosciowym, jak i osobom czy insty-
tucjom badajacym problematyke dyskryminacji
w sferze pracy. Znajomos$¢ mozliwosci badaw-
czych przydataby sie tez praktykom dziataja-
cym w obszarze rynku pracy. Audyt spoteczny
powinien tez wejs¢, moim zdaniem, do progra-
mdw nauczania jakosciowych metod badan spo-
fecznych oraz tych przedmiotéw i kierunkow
studiow, ktére obejmuja zagadnienia dyskry-
minacji, a takze gender studies. Audyt spoteczny
wypracowany dla konkretnych potrzeb spote-
czenstw i konkretnych organizacji walczacych
z dyskryminacja jest przykladem jakosciowej
metodologii badawczej, egzemplifikacja dobrej
praktyki — zarowno badawczej, jak i zaangazo-

wanej — do ktdrej nasladowania zachecam.
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Social audit as a proposal to enrich instruments of social research methods

Paper presents the social audit method — a research tool designed to measure discrimination in the
employment area. Social audit is used to examine the discrimination problem in the recruitment
process and to study working conditions, especially these of female staff, in companies applying
or having obtained the CSR (Corporate Social Responsibility) certificates. The audit methodology
combines the experimental approach with the fieldwork orientation: hidden and open observation,
various types of interviews, documentation analysis linking to financial audits and occupational
health and safety control. This approach seems to be similar to the grounded theory methodology or
to the evaluation research methods. The paper examines the audits conducted in Poland — both these
commissioned by a non-governmental organizations in order to evaluate the working conditions,
and these conducted by the author of this paper to countercheck its methodology and adapt it to the
local environment, pointing out its advantages and disadvantages.

Keywords: social audit, research on working conditions, garment industry, methodology
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