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Sromown Pavigthwo,

idea zarzadzania réznorodnoscia rozwija sie
bardzo szybko. To jeden z gtéwnych trendow
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ale
przede wszystkim wazny temat spoteczny.

Forum Odpowiedzialnego Biznesu od lat
stara sie wspiera¢ i promowac zagadnienia
zwigzane z réznorodnoscig w miejscu
pracy. Przyktadem tego sa chociazby
wydane dotychczas publikacje - ,Firma =
réznorodnos¢. Zrozumienie, poszanowanie,
zarzadzanie” (2009) czy ,Zarzadzanie
roznorodnoscia w Polsce” (2009).
Obecnie przedstawiamy Panstwu kolejne
wydawnictwo poswiecone tematowi
réznorodnosci w miejscu pracy. Dotyczy
ono wdrazania w organizacji zobowigzan
zapisanych w Karcie Réznorodnosci.

Karta Roznorodnosci — europejska
inicjatywa, ktérej koordynatorem w Polsce
jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu -
zobowiazuje swoich sygnatariuszy, m.in.

do zaimplementowania polityki rownego
traktowania i zarzadzania réznorodnoscia,
prowadzenia edukacji antydyskryminacyjnej
wsrod wszystkich zatrudnionych, aktywnego
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
w miejscu pracy, a takze raportowania

o podjetych dziataniach i upowszechniania
zarzadzania réznorodnoscig wsrod
partneréw biznesowych i spotecznych.

Karta niewatpliwie moze stac sie pierwszym
krokiem do wdrozenia oraz uporzadkowania
procesu zarzadzania réznorodnoscig

w organizacji. Karta nie ocenia, ale zacheca,
wskazuje kierunki, edukuje, daje narzedzia.

O procesie jej powstawania oraz korzysciach,
jakie niesie, moga Panstwo przeczytac

w publikacji. Dazylismy do tego, aby
przewodnik po Karcie miat charakter jak
najbardziej praktyczny, stad znajda w nim
Panstwo wiele opinii, komentarzy, a takze
dobrych praktyk konkretnych firm i organizacji
- sygnatariuszy Karty Réznorodnosci

w Polsce.

Serdecznie zapraszam do lektury oraz
dotaczenia sie do grona sygnatariuszy
Karty Réznorodnosci.

Merele-Gbisisa

Mirella Panek-Owsianska
prezeska Forum Odpowiedzialnego Biznesu




MOTOREM ROZWOIJU
W UNII EUROPEIJSKIE]

LINA PAPAMICHALOPOULOU, szefowa zespotu polityki przeciwdziatania dyskryminacji i koordynacji dziatan na rzecz spotecznosci romskiej,
Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwosci i Konsumentéw, Komisja Europejska

o6znorodnos¢ populacji jest coraz
bardziej charakterystyczna cecha
wspotczesnej Europy. Jednoczesnie
w obecnej trudnej sytuacji gospo-
darczej i demograficznej zadaniem Europy
jest stwarzanie jak najlepszych warunkow
dla zwiekszenia konkurencyjnosci, podwyz-
szanie kwalifikacji pracownikéw i wspieranie
inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju
sprzyjajacego wtaczeniu spotecznemu.

Réznorodnos¢ to szansa, ktora przynosi
korzysci zaréwno organizacjom prywatnym
i publicznym, jak i catemu spoteczenstwu.
Istnieje szereg dowodow i argumentow
uzasadniajgcych réznorodnos¢ w miejscu
pracy, co pozwala zrozumie¢, dlaczego coraz
wiecej europejskich przedsiebiorstw wdraza
strategie na rzecz ré6znorodnosci i réwnosci
nie tylko ze wzgledéw etycznych i prawnych,
ale réwniez w celu osiggniecia korzysci
biznesowych.

Jedna z takich korzysci jest rozszerzenie
mozliwosci zwigzanych z rekrutacja i utrzy-
maniem pracownikoéw dzieki korzystaniu
zroznorodnej puli jak najlepiej wykwalifiko-

wanych oséb. Skuteczne $rodki promowania
roznorodnosci pomagaja uzyskac dostep

do szerokiej bazy talentéw, prowadzac do
wiegkszej innowacyjnosci i tworzenia nowych
mozliwosci zwigzanych z marketingiem
produktow.

Mechanizmy promujace réznorodnos¢

W miejscu pracy przyczyniajg si¢ réowniez

do poszerzenia bazy klientow i utatwienia
dostepu do rynkdéw. Przedsiebiorstwa i klienci
w Europie staja sie coraz bardziej zréznico-
wani pod wzgledem zapotrzebowania na réz-
norodne produkty i ustugi wysokiej jakosci.
Posiadanie zespotu pracownikéw, ktoéry jest
odzwierciedleniem coraz bardziej zréznicowa-
nego spoteczenstwa, moze sprawic, ze firma
bedzie skuteczniej reagowac na potrzeby
wynikajace z ré6znorodnosci potencjalnych
klientow.

Dowiedziono, ze przedsigebiorstwa o roz-
norodnych zasobach ludzkich, ktoére pro-
muja takie wartosci, jak integracja zespotu,
akceptacja i uczenie sie od siebie nawzajem,
osiggaja lepsze wyniki i dziatajg w sposob
bardziej wydajny, a ich pracownicy wykazuja

wiekszg motywacje do pracy i zaangazowanie
przy zmniejszonej absencji, co w ostatecz-
nym rozrachunku oznacza dla firmy znaczace
oszczednosci.

Réznorodnos¢ przyczynia sie wreszcie do
poprawy wizerunku i reputacji przedsiebior-
stwa, co ma rowniez wptyw na ostateczne
decyzje handlowe i ekonomiczne podejmo-
wane przez klientéw w konfrontacji z réznymi
mozliwosciami dostepnymi na rynku.

Co wiecej, spoteczenstwo niezwykle mocno
popiera dziatania promujace réznorodnosc

w miejscu pracy. Wyniki najnowszego bada-
nia Eurobarometru dotyczacego dyskrymina-
cji' pokazuja, ze Europejczycy szeroko popie-
raja: szkolenie pracownikéw i pracodawcow
w kwestiach dotyczacych réznorodnosci
(80% respondentdéw), monitorowanie pro-
cedur rekrutacji (77%) oraz monitorowanie
struktury zasobow ludzkich (69%).

Komisja Europejska ma swiadomos¢ korzy-
Sci ptynacych z réznorodnosci w miejscu
pracy i od kilkunastu lat aktywnie zwalcza
dyskryminacje za pomoca ustawodawstwa,

dzieki czemu miliony ludzi moze w petni
wykorzystywac swoj potencjat, a tysigce
przedsiebiorstw moze korzystac z ich talen-
tow. Liczne dyrektywy w sprawie rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
zatrudnienia i wykonywania zawodu, dostepu
do towarow i ustug oraz ubezpieczenia
spotecznego, dyrektywa w sprawie rownego
traktowania przy zatrudnieniu czy dyrektywa
w sprawie rownosci rasowej? to instrumenty
prawne, ktdre przyczyniajg sie do wdrazania
réwnosci.

Jednakze same przepisy to jeszcze nie
wszystko, a odpowiedzialnosc¢ za wspieranie
réznorodnosci spoczywa nie tylko na insty-
tucjach europejskich, ale przede wszystkim
na panstwach cztonkowskich, organach ds.
réwnosci, organizacjach pozarzadowych,
przedsiebiorstwach, zwigzkach zawodo-
wych i pracodawcach na szczeblu krajowym.
Wszyscy oni petnig wazna role w zwalczaniu
dyskryminacji i we wprowadzaniu réznorod-
nosci do struktury zatrudnienia.

W tym kontekscie Komisja z zadowole-
niem przyjmuje i wspiera przedsiewziecia,

takie jak Karty Roznorodnosci wdrazane
w roznych krajach Europy, jako sposob na
zaangazowanie przedsiebiorstw i organizacji
w dobrowolne inicjatywy w zakresie rézno-
rodnosci.

Karta R6znorodnosci to krétki dokument,

w ktérym wyszczegolniono gtéwne zobo-
wigzania dotyczace tworzenia i akceptacji
réznorodnosci w miejscu pracy. Karte moze
podpisac kazda firma lub instytucja niezalez-
nie od swojej wielkosci. Karta stanowi zobo-
wigzanie do przestrzegania podstawowych
zasad réwnosci i poszanowania réznorodno-
$ci wszystkich osob w srodowisku pracy, bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢,
pochodzenie etniczne, wyznanie czy orienta-
cje seksualna.

Karty Roznorodnosci funkcjonujg przede
wszystkim jako prywatna inicjatywa firm
wspotpracujacych z administracjg publiczna
i organizacjami spotecznymi, ktdrej celem
jest zwiekszanie $wiadomosci na temat ko-
rzysci ptynacych z ré6znorodnosci oraz wpty-
wu réznorodnosci na poprawe spotecznego
i zawodowego rozwoju kraju. Karty czesto

tworzg narzedzia i promuja wymiane do-
Swiadczen, pomagajac przedsigebiorstwom
w pokonywaniu probleméw zwigzanych

z brakiem wydajnosci. Jednoczesnie poma-
gaja docenic roznice, ktoére przyczyniaja sie
do tworzenia innowacyjnego i konkurencyj-
nego srodowiska w Europie. Obecnie Karty
Réznorodnosci podpisato prawie 7000 firm
i instytucji publicznych z Unii Europejskiej.

Komisja Europejska wspiera europejska
platforme na rzecz Kart R6znorodnosci
w ramach projektu ,Wsparcie dla dobro-
wolnych inicjatyw promujgcych zarzadzanie
réznorodnoscig w miejscu pracy”?. Platfor-
ma stanowi punkt spotkania dla krajowych
sygnatariuszy Kart Rdznorodnosci, umozli-
wiajacy wymiane doswiadczen, najlepszych
praktyk i narzedzi. Obecnie Karty Réznorod-
nosci wdrozono w 16 panstwach cztonkow-
skich UE: w Austrii, Belgii, Czechach, Danii,
Estonii, Finlandii, Francji, Hiszpanii, Holandii,
Irlandii, Luksemburgu, Niemczech, Polsce,
Szwecji, Wtoszech oraz Portugalia, ktéra
dotgczyta w 2016 roku Ostatecznym celem
jest powotanie organizacji do spraw wdra-
zania Karty Réznorodnosci w kazdym kraju




europejskim, ktorej gtéwnym celem bytoby
wspieranie wielu cennych praktyk bizneso-
wych.

Najwazniejszym i ostatecznym celem

w przedsiebiorstwie jest nie tylko posiadanie
pracownikow, ktorzy rozumieja preferencje
konsumentow czy lepsza koegzystencja
mtodszego i starszego pokolenia, osob
réznego pochodzenia etnicznego, religii czy
orientacji seksualnej. Prawdziwym wyzwa-
niem jest sprawienie, aby réznorodnos¢ stata
sie motorem wzrostu dla organizacji zaréwno
w sektorze prywatnym, jak i publicznym.
Karty Réznorodnosci moga pomoc w realiza-
¢ji tego celu.

-

M KARTA ROZNORODNOSCI W EUROPIE ©

Aby rzeczywiscie osiggnac ten cel, istotne
jest zwiekszanie Swiadomosci na temat
korzysci, jakie wigzg sie z réznorodnoscig

w przedsiebiorstwie, oraz na temat sposobow
zarzadzania réznorodnoscia. Dlatego

z ogromnym zadowoleniem przyjmuje wiado-
mos¢ o publikacji Forum Odpowiedzialnego
Biznesu - koordynatora Karty Réznorodno-
Sci w Polsce - dotyczacej wdrazania Karty

w organizacjach. Stanowi ona rzeczywisty
wktad w osiggniecie wspomnianego celu,
prezentujac sposoby wprowadzania filozofii
roznorodnosci w organizacji, wyjasniajac sens
roznorodnosci z biznesowego punktu widze-
nia, a takze przedstawiajac udane przyktady
Kart Réznorodnosci z innych krajow Europy.

" http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/eb_spe-
cial_399_380_en.htm#393, 20.08.2013

2 http://ec.europa.eu/justice/discrimination/law/index_
en.htm, 20.08.2013

3 http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/
index_en.htm, 20.08.2013
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arty Réznorodnosci maja scisle euro-
pejski charakter z kilku powodow.
Po pierwsze docelowo maja powstac
we wszystkich krajach Unii Europej-
skiej, po drugie zainicjowane zostaty juz
w 16 panstwach, po trzecie zas projekt dzieje
sie pod auspicjami Dyrekcji Generalnej ds.
Sprawiedliwosci Komisji Europejskiej. Jednak
zeby zrozumiec charakter tego projektu, nale-
zy cofnac sie do momentu powstania Kart
i przesledzi¢ rozwdj tego przedsiewziecia.

Pomyst powotania Karty Réznorodnosci
narodzit sie we Francji w 2004 roku

w raporcie wydanym przez francuski think
tank Instytut Montaigne. W publikacji , Les
oubliés de l'égalité des chances" autorstwa
Yazida Sabega (francuskiego prezesa

firmy AXA) oraz dziennikarza Laurence'a
Méhaignerie pojawia sie propozycja stwo-
rzenia spojnego dokumentu, ktory nie tylko
porzadkuje polityki rownego traktowania

w firmach, ale wptywa réowniez na polityke
panstwa, np. poprzez zamoéwienia publiczne.
Inauguracja Karty nastapita 22 pazdziernika
2004 roku, kiedy to 33 firmy, w tym kilka

z sektora matych i srednich przedsiebiorstw,

jako pierwsze podpisaty Karte®. Przy wspot-
pracy partneréw prywatnych i publicznych

i wsparciu wtadz politycznych zostat zatozony
Sekretariat Generalny ds. Karty Réznorodno-
sci, ktdry skupia sie na promocji i podnosze-
niu $wiadomosci MSP i mikroprzedsiebiorstw.

Kolejne Karty Réznorodnosci pojawiaty sie
jako autonomiczne dokumenty, dostosowane
do specyfiki polityki rownego traktowania

w danym panstwie. Jednak zawsze idea

i ksztatt projektu nawiazywaty do francuskiej
Karty, ktora do tej pory jest najwieksza

i najbardziej rozwinieta tego typu inicjatywa
w Europie.

Karta Réznorodnosci we Francji byta pierw-
szym takim dokumentem w Europie i stata
sie inspiracja dla innych krajow — kolejno:
Brukseli, Niemiec, Hiszpanii, Wtoch, Austrii,
Szwedji, Polski, Luksemburga, Finlandii, Irlan-
dii i Estonii. W kolejnych krajach koordynacji
projektu podejmowaty sie rézne podmioty
- zaréwno organizacje pozarzadowe, jak tez
zwigzki pracodawcdw, a takze partnerstwa
pomiedzy administracja publiczng a instytu-
cjami pozarzadowymi czy biznesowymi.

W kazdym kraju model funkcjonowania Karty
ma specyficzna formute i sposéb dziatania.

Brukselska Karta R6znorodnosci, majaca
silne powigzania z administracjg publicz-

n3, zawiera zobowigzanie do stworzenia

i przyjecia dwuletniego ,Planu na rzecz
réznorodnosci”. Z kolei Karta Réznorodnosci
w Niemczech - jedna z najwiekszych pod
wzgledem liczby sygnatariuszy (ponad 1000
podmiotéw: biznesu, NGO, administracji
rzadowej i lokalnej, landdw, szpitali, uczelni

i innych pracodawcéw) - objeta jest patrona-
tem Angeli Merkel, kanclerz Niemiec. Part-
nerstwo stworzone w ramach hiszpanskiej
Karty Réznorodnosci powotato dedykowang
Fundacje na rzecz Réznorodnosci (hiszp. Fun-
dacion para la diversidad), ktorej celem jest
promowanie Karty Réznorodnosci w Hiszpa-
nii. Interesujaca jest réwniez geneza Kart

we Wtoszech, w Finlandii, Luksemburgu,

a takze w Polsce. Podmioty, ktére koordynu-
ja projekt w tych krajach, to organizacje po-
zarzadowe skupione wokét miedzynarodowej
organizacji CSR Europe; ich gtéwnym celem
jest promocja i edukacja w zakresie spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu. S3 to kolejno:




Charte de la diversité
(Francja) 22.10.2004

FAKTY DOTYCZACE KART ROZNORODNOSCI

Charte de la Diversité dans

'Entreprise — Charter voor
Diversiteit in de Onderneming
(Bruksela) 19.12.2005

Charta der Vielfalt
(Niemcy) 1.12.2006

Fundacién para
[EX WS

(Hiszpania) 17.03.2009
5.10.2009

Carta per le pari
opportunita e 'uguaglianza
sul lavoro (Wtochy)

Charta der Vielfalt
(Austria) 26.11.2010

Panstwo Nazwa karty Strona internetowa Organizacje koordynujace Liczba sygnatariuszy
(stan na wrzesier 2013)
AUSTRIA Charta der Vielfalt chartader-vielfalt.at Federalna Izba Gospodarcza, Wiedenska > 170
Izba Gospodarcza i Pauser & Wondrak
BRUKSELA Charte de la Diversité dans diversiteit.irisnet.be Struktura publiczna w ramach 163
l'Entreprise — kCharter voor Terytorialnego Paktu
Diversiteit in de Onderneming na rzecz Zatrudnienia w Brukseli
CZECHY Charta Diverzity diverzita.cz Business for Society, Czech Republic 50
DANIA Det danske charter mangfoldighedscharter.dk/  The Association New Dane 640
ESTONIA Diversity Enriches erinevusrikastab.ee Tallinn Law School 52
FINLANDIA Monimuotoisuusverkosto fibsry.fi/fi/monimuotoisu- Finnish Business & Society (FBiS) 59
usverkosto
FRANCJA Charte de la diversité charte-diversite.com IMSEntreprendre pour la Cité 3200
HISZPANIA Fundacién para la diversidad fundaciondiversidad.org Fundacion para la diversidad > 650
HOLANDIA Charter Diversiteit diversiteitinbedrijf.nl/ the Dutch Labour Foundation 54
IRLANDIA Diversity Charter b.d. IBEC, grupa irlandzkich firm 15
LUKSEM- Charte de la Diversité chartediversite.lu/ Committee of the Diversity Charter 157
BURG Létzebuerg Létzebuerg, IMS Luxembourg
NIEMCY Charta der Vielfalt chartader-vielfalt.de Charta der Vielfalt e.V. 2200
POLSKA Karta Ro6znorodnosci kartaroznorodnosci.pl Forum Odpowiedzialnego Biznesu 145
PORTUGALIA Carta Portuguesa cartadiversidade.pt Grace 84
para a Diversidade
SZWECJA Diversity Charter Sweden diversitycharter.se Charter in Sweden 48
WEOCHY Carta per le pari opportunita cartapariopportunita.it Fondazione Sodalitas (w ramach PPP) 895

e l'uguaglianza sul lavoro

Diversity Charter
Sweden (Szwecja)
2.12.2010

Karta Réznorodnosci
w Polsce 14.02.2012

Fondazione Sodalitas, Finnish Business

& Society (FBiS), IMS Luxembourg oraz
Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Austriac-
ka Karta powstata z inicjatywy Federalnej
Izby Gospodarczej, we wspotpracy z Izba
Gospodarczg w Wiedniu oraz firma doradcza
ds. réznorodnosci — Pauser & Wondrak.
Szwedzka Karta moéwi o realizowaniu

w kazdej organizacji indywidualnej strategii
réznorodnosci, ktora jest wypracowana na
podstawie sytuacji wyjsciowej sygnatariusza’.
Idea Karty w Irlandii zaszczepiona zostata
przez ekspertke ds. réznorodnosci Marie
Hegarty oraz przedstawicieli takich
organizacji i instytucji, jak: An Post, Dublin
Bus, Dublin City University, ESB czy IBEC.
Interesujacym przyktadem jest estonska
Karta Réznorodnosci, ktéra pojawita sie jako
najmtodsza do tej pory (stan na wrzesien
2013) i koordynowana jest przez Tallinn Law
School - to jak dotad jedyny przyktad uczelni,
ktoéra zajmuje sie bezposrednio tematem
Karty. Z kolei dunska Karta Réznorodnosci

Charte de la Diversité
Létzebuerg (Luksemburg)
26.09.2012

(Finlandia) 3.10.2012

miata swoj3 pierwszg, regionalng odstone
jako Kopenhadzka Karta Réznorodnosci

w 201 roku, kolejno doswiadczenia te zostaty
przeniesione do Aarhus i Odense, w korcu

w 2014 roku The Association New Dane
uruchomito dunska Karte Réznorodnosci.

Z kolei holenderska Karta Réznorodnosci
uruchomiona w 2015 roku ma szerokie
wsparcie ze strony Ministerstw.

Kolejne organizacje, przy wsparciu Komi-
sji Europejskiej, pracuja nad wdrozeniem
projektu w swoich krajach. Docelowo Karta
Réznorodnosci ma by¢ w kazdym kraju UE.

0d 2010 roku inicjatywy Kart Ré6znorodno-
Sciz catej Europy potaczyty sie, tworzac na
szczeblu unijnym platforme finansowana
przez Komisje Europejska w ramach projektu
Wsparcie inicjatyw wtasnych promujgcych
zarzgdzanie réZznorodnoscig w miejscu pracy
w catej UE". Przedstawiciele platform spoty-
kaja sie kilka razy w roku w celu wymiany po-

Monimuotoisuusverkosto

Diversity Charter
(Irlandia) 5.10.2012

mystéw i informacji o najlepszych praktykach
oraz aby wspiera¢ wprowadzanie zmian

w Europie. Platforma promuje nowe inicjaty-
wy zwigzane z Kartami R6znorodnosci

na terenie Europy, a po oficjalnej inauguracji
zaprasza sie je do cztonkostwa. Ostatecznym
celem tego dziatania jest rozszerzenie platfor-
my na 28 krajéw cztonkowskich®.

Platforma Wymiany Wiedzy i Doswiadczen
pomiedzy instytucjami zaangazowanymi

w tworzenie Kart Réznorodnosci w krajach
europejskich jest unikatowa przestrzenia do
dzielenia sie dobrymi praktykami, pomystami
oraz inicjowania dziatan majgcych na celu
edukacje i promocje tematu zarzadzania réz-
norodnoscig, jak m.in. publikacje, narzedzia
czy doroczna konferencja High Level Event.
Wiecej o Platformie tutaj: http://ec.europa.
eu/justice/discrimination/diversity/diversity-
charters/index_en.htm

4 Rozdziat powstat na podst.: Magdalena Andrejczuk, Karta Roznorodnosci narzedziem wdrazania polityki zarzadzania réznorodnoscia w przedsiebiorstwie [w:] Odpowiedzialne zarzadzanie: Przeobra-
Zenia i wsparcie proceséw zarzgdzania ludZmi, red. nauk. Jarostaw S. Kardas, Wyd. Studio Emka, Warszawa 2012.

* http://www.institutmontaigne.org/medias/documents/im_rapport_oublies-de-legalite-des-chances.pdf, 20.02.2012
¢ http://www.diversity-charter.com/diversity-charter-history.php, 20.02.2012

7 http://www.diversitycharter.se/, 20.02.2012.

8 Swiadomos¢ korzysci biznesowych odnoszonych dzieki europejskim Kartom Réznorodnosci. Zarzadzanie réznorodnoscia w miejscu pracy, Komisja Europejska, 2012, s. 6.

Diversity Enriches
(Estonia) 1.11.2012



dea zarzadzania réznorodnoscia zatacza
coraz szersze kregi. Pracodawcy dostrze-
gaja zréznicowanie pracownikow chociaz-
by pod wzgledem wieku, doswiadczenia,
stylu zycia, ptci, orientacji seksualnej, pocho-
dzenia kulturowego, wyksztatcenia, ale tez
stanu zdrowia czy stylu komunikacji. Zaczy-
naja w te réznorodnos¢ inwestowad i z niej
czerpac. Aby to robic skutecznie i Swiadomie,
nalezy przygotowac swojg firme/organizacje/
instytucje do zarzadzania réznorodnoscia.
Warto uswiadomic sobie, kto nalezy do na-
szego zespotu, jakie mamy polityki i praktyki
wspierajgce poszanowanie roznorodnosci
oraz czy jestesmy pracodawcg otwartym
na osoby defaworyzowane na rynku pracy.
Co wazne, nie kazda organizacja jest w stanie
wprowadzi¢ wszystkie modelowe rozwigzania
z zakresu zarzgdzania réznorodnoscig; czesto
tez nie ma takiej koniecznosci - zalezy to od
tego, jakiej jest wielkosci, jaka ma kulture
organizacyjng, w jakim kontekscie spoteczno-
-kulturowym dziata.

Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi
(por. Stownik) jest punktem wyjscia na dro-
dze ku zarzadzaniu réznorodnoscia, jednak

podobnie jak polityki réwnego traktowania
(czyli konkretne dziatania zwigzane z zapo-
bieganiem sytuacjom, w ktérych mogtoby
doj$¢ do dyskryminacji), jest to element
obowiazkowy dla pracodawcéw (rys. 1).

Kolejne etapy wprowadzania zarzadzania
réznorodnoscig sg catkowicie dobrowolne

i wigza sie zaréwno z akcjami pozytywnymi
(por. Stownik), jak tez edukacjg antydyskry-
minacyjna i antymobbingowa oraz systemem
komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej
zwigzanej z réznorodnoscig w miejscu pracy.
W tym wypadku zarzadzanie ré6znorodnoscia
mozna definiowac jako proces, ale tez system
zarzadzania zasobami ludzkimi.

W dyskusji na temat zarzadzania rézno-
rodnoscig wazne jest rozréznienie dwoch
poziomoéw:

- obszaréw zarzadzania réznorodnoscia,
inaczej grup, wobec ktérych prowadzone
sg gtéwne dziatania w tym zakresie, albo
tez przestanek dyskryminacyjnych (cech
chronionych)

- konkretnych dziatan w miejscu pracy

(rys. 2).

i

1. POLITYKI ROWNEGO TRAKTOWANIA A ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA

przeciwdziatanie polityka

dyskryminacji réwnego
i mobbingowi traktowania

WYMOG PRAWNY

» ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA

to dostrzezenie réznic miedzy ludzmi w organizacji

(i poza nig) i swiadome rozwijanie strategii, polityk

i programow, ktore tworza klimat dla poszanowania
i wykorzystania tych roznic na rzecz organizacji.
Celem zarzadzania réznorodnoscig jest stworzenie
takiego $rodowiska pracy, w ktérym kazda zatrudnio-
na osoba czuje sie szanowana i doceniana i w ktérym
moze ona w petni realizowac swdj potencjat, co

przyczynia sie do sukcesu organizacji®.

akcje edukacja komunikacja zarzadzanie
pozytywne é * é réznorodnoscia

» ROWNE TRAKTOWANIE oznacza niedyskrymi-
nowanie w jakikolwiek sposob, zaréwno bezposred-
nio, jak i posrednio ze wzgledu na ceche chroniong,
taka jak: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, stan zdro-
wia, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie,
wyznanie, bezwyznaniowos¢, przekonanie polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkows, orientacje psychoseksu-
alng, tozsamos¢ ptciows, status rodzinny, styl zycia,
forme, zakres i podstawe zatrudnienia, pozostate
typy wspotpracy oraz inne przestanki narazajace na

zachowania dyskryminacyjne™.

9 Firma = réznorodnos¢. Zrozumienie, poszanowanie, zarzgdzanie, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 20009, s. 8.

'° Na podstawie Kodeksu pracy (Rozdziat Il - Rowne traktowanie w zatrudnieniu)




2. ZARZADZANIE RO?NORODNOéCIA W MIEJSCU PRACY
- PRZESLANKI DYSKRYMINACYINE | DZIALANIA PODEJMOWANE PRZEZ PRACODAWCOW

KLUCZOWE OBSZARY

ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA/
GRUPY, WOBEC KTORYCH PROWADZONE
SA GEOWNE DZIALANIA W ZAKRESIE
ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA

PRZEStANKI DYSKRYMINACY]NE
— ptec

— wiek

— (nie)petnosprawnos¢

— stan zdrowia

—rasa

— narodowos¢

— pochodzenie etniczne

— religia

— wyznanie

— bezwyznaniowos¢

— przekonania polityczne

— przynaleznos¢ zwigzkowa

— orientacja psychoseksualna

— tozsamos¢ ptciowa

— status rodzinny

— styl zycia

— forma, zakres i podstawa zatrudnienia
— pozostate typy wspétpracy

— inne przestanki narazajace na zachowania dyskryminacyjne

DZIALANIA

Z ZAKRESU ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA W MIEJSCU PRACY

KULTURA ORGANIZACY|NA:

— uwzglednianie poszanowania dla réznorodnosci w wartosciach firmy

— ksztattowanie przyjaznego, tolerancyjnego ,jezyka organizacji”

— wspieranie inicjatyw pracowniczych zwigzanych z praktykami
rownosciowymi w firmie

— otwartos¢ na zatrudnianie oséb wykluczonych spotecznie lub zagrozonych
marginalizacja na rynku pracy

— powotanie osoby lub zespotu koordynujgcego przeciwdziatanie dyskryminacji
i mobbingowi oraz odpowiedzialnego za zarzadzanie réznorodnoscia

— polityka/procedura antydyskryminacyjna i antymobbingowa

— polityka rownego traktowania i zarzadzania réznorodnoscia

— polityka rownej ptacy

— wtaczenie polityk w strategiczny dokument organizacji

— polityka zatrudnienia, rekrutacji uwzgledniajgce polityke réwnych szans

— dostosowanie miejsc pracy do osob potrzebujacych
(np. 0s6b z niepetnosprawnosciami)

— badanie opinii i potrzeb pracownikéw/pracownic oraz poziomu zadowolenia
Z miejsca pracy

— system wynagrodzen

— programy wsparcia dla grup znajdujacych sie w trudnej sytuacji

— dziatania wspierajace godzenie zycia zawodowego i prywatnego

— przejrzyste Sciezki kariery i jasne kryteria awansu
— zarzadzanie dyspozycyjnoscig pracownika/pracownicy
KOMUNIKACJA WEWNETRZNA:

— publikowanie informacji o zarzadzaniu réznorodnoscia na stronie intranetowej

— informowanie pracownikéw o polityce réznorodnosci i realizowanych w tym temacie dziataniach

— otwarte szkolenia dla pracownikéw/pracownic na temat zarzadzania réznorodnoscia

— podnoszenie swiadomosci pracownikéw/pracownic na temat przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi

MONITORING | RAPORTOWANIE:

— monitoring antydyskryminacyjny i antymobbingowy

— monitoring w obszarze zatrudniania, awanséw, szkolen i wynagrodzen ze wzgledu na wiek i pte¢

— monitoring rotacji pracownikéw/pracownic

— monitoring i analiza skarg wnoszonych przez pracownikéw/pracownice
— mierzenie rezultatow zarzadzania réznorodnoscia

— raportowanie podjetych dziatan i rezultatow

DZIALANIA ZEWNETRZNE:

— wrazliwos¢ firmy na réznorodnych klientéw

— wyboér dostawcow/kontrahentéw przy uwzglednieniu polityki zarzadzania réznorodnoscia

— analiza komunikatéw reklamowych organizacji pod katem potencjalnych formut dyskryminacyjnych

— podpisanie Karty R6znorodnosci

— szeroka komunikacja o zarzadzaniu réznorodnoscia w firmie (w tym informowanie interesariuszy)

— prowadzenie dialogu spotecznego uwzgledniajgcego zarzadzanie réznorodnoscia

UPOWSZECHNIANIE ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA W POLSCE

— udziat przedstawicieli/przedstawicielek organizacji w wydarzeniach poswieconych tematyce réznorodnosci

— wspotpraca z organizacja pozarzadowa, ktorej misja jest promowanie i edukowanie w zakresie réznorodnosci

— zintegrowanie komunikowania na temat réznorodnosci z raportowaniem CSR




arta jest pisemnym zobowigzaniem

podpisywanym przez organizacje,

ktore obliguja sie do wprowadzenia

polityki rownego traktowania i zarza-
dzania réznorodnoscia, a takze aktywnego
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
W miejscu pracy.

KARTA JEST:
MIEDZYNARODOWA...

Karta Réznorodnosci (ang. Diversity Charter)
to miedzynarodowa inicjatywa promowana
przez Komisje Europejska. Tysigce firm,
organizacji i instytucji podpisato Karte

w 16 krajach Unii Europejskiej (Austria, Bel-
gia, Czechy, Dania, Estonia, Finlandia, Francja,
Hiszpania, Holandia, Irlandia, Luksemburg,
Niemcy, Polska, Szwecja, Wtochy oraz Por-
tugalia, ktéra dotaczyta w 2016 roku). Prace
nad wdrozeniem Karty toczg sie w kolejnych
europejskich krajach.

..l LOKALNA

Inicjatywa stworzenia polskiej wersji Karty
Réznorodnosci zrodzita sie podczas spotkania
przedstawicieli/przedstawicielek firm z fran-
cuskim kapitatem w maju 2011 roku. Nastep-
nie Forum Odpowiedzialnego Biznesu wraz

z partnerami strategicznymi we wrzesniu
2011 roku zainaugurowato proces tworzenia
polskiej wersji Karty Réznorodnosci.

SZEROKO KONSULTOWANA

Polska wersja Karty R6znorodnosci powstata
jako rezultat spotkan z reprezentantami/

reprezentantkami firm (w tym partneréw
strategicznych Forum Odpowiedzialnego Biz-
nesu). Wsrod nich byty takie firmy, jak: Aviva,
British American Tobacco, Danone, Deloitte,
Grupa Orbis, Grupa Zywiec, Kompania Piwo-
warska, L'Oréal Polska, NUTRICIA, Orange
Polska, Provident Polska, PwC, Totalizator
Sportowy i Unilever.

Tres¢ Karty konsultowana byta rowniez

z organizacjami dbajgcymi o interesy réznych
grup spotecznych narazonych na dyskrymi-
nacje: Amnesty International; Federacjg na
rzecz Kobiet i Planowania Rodziny; Fundacja
Autonomia; Fundacja Feminoteka; Fundacja
Trans-Fuzja; Helsinska Fundacjg Praw Czto-
wieka; Kampanig Przeciw Homofobii; Koalicja
Karat; Lambda Warszawa; Polskim Forum Oséb
Niepetnosprawnych; Polskim Towarzystwem
Prawa Antydyskryminacyjnego; KK NSZZ ,So-
lidarnos¢”; Stowarzyszeniem Interwencji Praw-
nej; Stowarzyszeniem Na Rzecz Lesbijek, Gejow,
Osdb Biseksualnych, Oséb Transptciowych
Oraz Os6b Queer ,,Pracownia Réznorodnosci”;
Stowarzyszeniem na Rzecz Rozwoju Spoteczen-
stwa Obywatelskiego PRO HUMANUM

i Towarzystwem Edukacji Antydyskryminacyjnej.

Bardzo wazna role w tworzeniu Karty
odegrata administracja panstwowa - Biuro
Petnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego
Traktowania, Biuro Rzecznika Praw Obywa-
telskich oraz Biuro Petnomocnika Rzadu do
Spraw Oséb Niepetnosprawnych przy Mini-
sterstwie Pracy i Polityki Spotecznej.

NIEZALEZNA

Koordynatorem Karty Réznorodnosci

w Polsce jest Forum Odpowiedzialnego Biz-
nesu, organizacja pozarzagdowa zajmujaca sie
promocja i upowszechnianiem idei odpowie-
dzialnego biznesu w Polsce.

NOBILITUJACA

Patronat honorowy nad projektem objat

w 2016 roku Wojciech Kaczmarczyk Petno-
mocnik Rzadu do Spraw Spoteczenstwa
Obywatelskiego i rownego traktowania

i dr Adam Bodnar Rzecznik Praw Obywa-
telskich.

Projekt polskiej Karty Réznorodnosci nalezy
do Europejskiej Platformy Wymiany Do-
Swiadczen przy Dyrekcji Generalnej ds.
Sprawiedliwosci i Konsumentow Komisji
Europejskiej.

OTWARTA

Karte Réznorodnosci moze podpisac kazdy
pracodawca - firma, organizacja pozarzadowa,
instytucja, uczelnia czy jednostka samorzadu
terytorialnego - ktory dobrowolnie zobowiazu-
je sie do poszanowania réznorodnosci wszyst-
kich oséb zatrudnionych i niedyskryminowania
ze wzgledu na pte, wiek, niepetnosprawnosc,
stan zdrowia, narodowos¢, tozsamos¢ ptciowa,
status rodzinny czy styl zycia.

Pracodawcy, ktérzy podpisujg Karte Rézno-
rodnosci, to zaréwno duze firmy, miedzyna-
rodowe korporacje, mate i srednie przedsie-
biorstwa, jak i organizacje pozarzgdowe

i instytucje publiczne. Kazdy pracodawca -
bez wzgledu na sektor, branze czy wielkos¢ -
ma pole do zarzgdzania réznorodnoscia

W swojej organizacji.

Z0OBOWIAZUJACA

Podpisanie Karty niesie ze sobg szereg zo-
bowiazan, takich jak prowadzenie edukacji na
temat przeciwdziatania dyskryminacji i mob-
bingowi, wypracowanie procedur i polityk an-
tydyskryminacyjnych i antymobbingowych,

komunikacja o réznorodnosci, monitoring
dziatan oraz raportowanie efektéw i rezulta-
tow wdrozenia Karty Réznorodnosci.

EDUKUJACA I WSPIERAJACA

Karta jest narzedziem wspierajgcym proces
zarzadzania réznorodnoscig w organizacji.
Jest mapa, ktora wyznacza droge i wskazuje
sposoby dotarcia do celu, jakim jest stwo-
rzenie takiego Srodowiska pracy, w ktérym
kazdy pracownik/kazda pracownica czuje sie
szanowany/szanowana, bezpieczny/bezpiecz-
na i przynalezny/przynalezna do zespotu.

DOBROWOLNA | BEZPLATNA

Podpisanie Karty w Polsce jest dobrowolne
i bezptatne.




6znorodnos¢ jest fundamentalna warto-

Scig wspotczesnego spoteczenstwa. Poli-

tyka réwnego traktowania i zarzadzanie
réznorodnoscia przynosi wymierne korzysci
i wptywa na rozwoj oraz innowacyjnos¢ or-
ganizacji. Majgc na uwadze poszanowanie dla
réznorodnego, wielokulturowego spoteczen-
stwa oraz ktadac szczegélny nacisk na polity-
ke réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, stan zdrowia,
rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne,
religie, wyznanie, bezwyznaniowos¢, prze-

0S CZASU KARTY ROZNORODNOSCI. KAMIENIE MILOWE

konanie polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
w3, orientacje psychoseksualng, tozsamosé
ptciowa, status rodzinny, styl zycia, forme,
zakres i podstawe zatrudnienia, pozostate
typy wspotpracy oraz inne przestanki nara-
zajace na zachowania dyskryminacyjne,
nasza organizacja zobowiazuje sie do wdraza-
nia zasad zarzgdzania réznorodnoscia i polity-
ki rownego traktowania oraz ich promowania
i upowszechniania w$réd wszystkich interesa-
riuszy organizacji.

MAJAC NA UWADZE POWYZSZE,

ZOBOWIAZUJEMY SIE DO:

- tworzenia atmosfery i kultury organizacyj-
nej, ktéra zapewnia szacunek dla rézno-
rodnosci, poprzez wtaczanie zarzadzania
réznorodnoscia, kwestii zarzadzania
wiekiem i réownosci ptci do polityk i proce-
dur stosowanych w naszej organizacji;

- wprowadzenia instytucjonalnych,
wewnatrzorganizacyjnych rozwigzan
w celu rozwoju polityki réwnego trakto-
wania, w tym wskazania osoby lub zespotu

koordynujacego przeciwdziatanie dyskrymi-

nacji i mobbingowi w miejscu pracy;

- wypracowania i wdrozenia polityki row-
nego traktowania i zarzadzania réznorod-
noscig w miejscu pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem obszaréw: rekrutacji,

dostepu do szkolen i awansoéw,

wynagrodzen, godzenia obowigzkéow

zawodowych z zyciem prywatnym

i rodzinnym, ochrony przed mobbingiem
oraz ochrony przed nieuzasadnionym

zwolnieniem;

- wprowadzenia monitoringu antydyskrymi-
nacyjnego oraz antymobbingowego, a takze
cyklicznej edukacji na temat przeciwdzia-
tania dyskryminacji i mobbingowi,

w celu podnoszenia swiadomosci i wiedzy
na ten temat poprzez szkolenia, warsztaty
i dziatania skierowane odpowiednio do
wszystkich oséb zatrudnionych, w tym

w szczegblnosci do kadry zarzadzajacej;

— prowadzenia dialogu z osobami zatrudnio-
nymi na temat przyjetej polityki zarzadza-
nia réznorodnoscia oraz informowania

interesariuszy organizacji — w szczegélnosci
os6b zatrudnionych, ale takze klientow/
klientek, wspotpracownikéw/wspotpracow-
nic, partneréw biznesowych, akcjonariuszy,
dostawcow i podwykonawcéw — o stosowa-
niu modelu zarzadzania réznorodnoscia oraz
rezultatach takiego podejscia;

- corocznego raportowania na temat
podjetych dziatan i ich praktycznych
rezultatow;

- promowania i upowszechniania
zarzadzania réznorodnoscia w Polsce.

Program Edukacyjny

Minister Agnieszka Inauguracja Karty Roznorodnosci
Inicjatywa Koztowska-Rajewicz, polskiej wersji Karty Konferencja ma juz 16 cztonkéw
stworzenia Prace nad Petnomocnik Rzadu Réznorodnosci w Biurze (British American Tobacco, Konferencja
polskiej Inauguracja tekstem do spraw Réwnego podczas konferencji Rzecznika Praw Wiadystaw Bank BPH, CEMEX Polska, Do Karty Ukazanie sie w Kancelarii
wersji Karty procesu Karty - Traktowania, i prof. w Kancelarii Prezesa Obywatelskich Kosiniak- Danone, Deloitte, EDF dotacza 80. publikacji ,taczy Prezesa Rady
Réznorodnosci tworzenia Karty zaangazowanie Irena Lipowicz, Rady Ministrow; ,Polska Karta Kamysz, Minister Polska, Grupa Zywiec, sygnatariusz! nas réznorodnosé! Ministrow
- spotkanie Réznorodnosci - $rodowiska Rzecznik Praw uroczyste podpisanie Réznorodnosci. Rok Pracy i Polityki Kompania Piwowarska, Przewodnik JDiversity
przedstawicieli/ spotkanie Forum biznesu, Orange Polska Obywatelskich, Karty przez Orange Polska doswiadczen, rok Spotecznej KPMG, NUTRICIA, Orange po Karcie Management
przedstawicielek Odpowiedzialnego organizacji Opiekunem obejmuja Karte prezesow i prezeski Opiekunem wyzwan"; kolejne obejmuje Karte Polska, PGNIG, Provident Réznorodnosci” for Inclusive
firm Biznesu pozarzadowych Karty Réznorodnosci 14 firm. Grupa Karta Karty firmy uroczyscie Réznorodnosci Polska, PTC, Grupa Growth"; uroczyste
z francuskim z partnerami i administracji Réznorodnosci patronatem Orbis partnerem ma juz 42 Réznorodnosci dotaczajg do grona patronatem Saint-Gobain, Totalizator podpisanie Karty
kapitatem strategicznymi panstwowej w 2012 roku honorowym konferencji sygnatariuszy! w 2013 roku sygnatariuszy Karty honorowym Sportowy)! przez kolejne firmy

maj wrzesien wrzesien-grudzien styczen 14 lutego grudzien 14 lutego marzec czerwiec wrzesien pazdziernik 17 pazdziernika
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Publikacja wynikow

arta Réznorodnosci powstata z mysla
o szerzeniu wiedzy na temat korzysci
biznesowych i spotecznych ptyngcych

$wiadomosci na ten temat, Karta moze mie¢
charakter porzadkujacy, a takze integrujacy
dotychczasowe dziatania podejmowane

narzedzie stuzgce do wewnetrznej samooce-
ny organizacji, a takze wptywa na pozytywne
postrzeganie organizacji zaréwno przez jej

¢ ! Wydanie z zarzadzania réznorodnoscig w zakresie polityk rownosciowych w kon- pracownikow, jak i osoby z zewnatrz.

Z?dan_': Overview °); infografiki/ | Warszawski w miejscu pracy. Procz edukacji i zwigkszenia kretnych organizacjach. Poza tym zawiera
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9 9 9 9 9 9 9 9 - rozszerzenie kategorii réznorodnosci na nowe grupy pracownikéw
- wyjscie poza polskie prawodawstwo (kodeks pracy, ustawa O .
, , , TRt KORZYSCI SPOLECZNE ZWIAZANE
styczen luty luty marzec Kwiecien 22 maja 23 maja pazdziernik réwnosciowa) s A

- szeroka wspotpraca miedzysektorowa (biznes — administracja
publiczna - NGO)

— przetozenie zapiséw Karty na realne dziatania

- wzrost $wiadomosci innych organizacji w kwestii réznorodnosci

ZWDROZENIEM ZASAD KARTY
ROZNORODNOSCI W MIEJSCU PRACY:

- zwiekszenie szans na rynku pracy oséb wykluczonych spotecznie
i zagrozonych dyskryminacja (ktorych zatrudnienie prowadzi
do odcigzenia budzetu panstwa)

- budowanie/wzmacnianie wizerunku organizacji odpowiedzialnej

blikacja ,Rola réwnowagi 4. Urodzin 111 Ogdlnopolski Dzien Badanie zarzadzanie Il Warszawski . . . i . .. — Wi i i
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wskazniki wypracowane w ramach Karty Réznorodnosci zwalczanie stereotypow I wzrost toferangjl w spoteczenstwie
9 9 9 9 9 pozwalaja na monitorowanie zarzadzania réznorodnoscia - lepsze rozumienie potrzeb roznoroc.ln'ych klientow/klientek
) _ ) ) na poziomie operacyjnym, audytu oraz monitoringu dziatar - przyczynianie sie do budowy bardziej otwartego spoteczenstwa
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- podjecie zobowigzania, ktére implikuje rewizje wtasnych polityk
- dotaczenie do grona organizacji, ktére sg liderami w zakresie
zarzadzania réznorodnoscia w Polsce.

standardow zwigzanych z poszanowaniem réznorodnosci.




WYKRES 1.

Réznica wynikow
2014 vs 2016

Rownos¢ ptci 26 p.p. - 95%
MARZENA STRZELCZAK, Dyrektorka Forum Odpowiedzialnego Biznesu 60%
Osoby mtode 25p.p. 79%
57%
. , . o L e o . Seniorzy 29 p.p. 76%

ciggu czterech lat, ktore (byto ich 142). W grupie ogélnopolskiej wyod- W kazdej grupie wymienionej w badaniu jest 68%

uptynety od inauguracji Karty rebniono grono firm zaangazowanych, to jest to ponad 20-punktowa rdznica, a najwiekszy

Réznorodnosci w Polsce, takich, ktére prowadzg dziatania zwigzane z wzrost nastapit w odniesieniu do kwestii, ta- . . . & .

zrealizowane zostaty dwa ba- zarzadzaniem réznorodnoscia i przeciwdziata- kich jak: tozsamos¢ ptciowa — o0 40 punktéw Niepetnosprawnos¢ P-P- 445, 80%

o
dania wsrdd jej sygnatariuszy. Pierwsze byto niem dyskryminacji w miejscu pracy, cho¢ nie procentowych (p.p.), niepetnosprawnos¢ —
elementem szerszego projektu: —objat on od podpisaty Karty Roéznorodnosci. Wéréd duzych 0 36 p.p., ale réwniez pochodzenie rasowe - 26%
maja do wrzes$nia 2014 r. 11 krajéw (sposrod i $rednich organizacji to 64% firm. i etniczne oraz seniorzy — gdzie nastapit Pochodzenie rasowe i etniczne 29p.p. 55%
. . ‘s - 30%
13), w ktorych wowczas Karta Réznorodnosci 29-punktowy wzrost.
byta obecna. Byto to jedno z przedsiewzigé Poréwnanie wynikéw dwdch badan sygnata- 18%
Platformy Wymiany Wiedzy i Wspotpracy riuszy Karty Réznorodnosci z 2014 i 2016 . Tematem absolutnie priorytetowym wsréd Orientacja seksualna 26 p.p. h 44%
Kart R6znorodnosci (Diversity Charter Plat- oraz pierwszego ogolnopolskiego badania sygnatariuszy byta i jest nadal rownos¢ 29% [l 2074 - sygnatariusze
form), inicjatywy wspieranej przez Komisje na temat zarzadzania réznorodnoscia ptci - to obecnie 95% wskazan wobec 68%
£ oka ktd blikowat skich fi h ek ioski dwall L . . 13% I 20176 - sygnatariusze
uropejska, ktora opublikowata raport po w polskich firmach nasuwa ciekawe wnioski. wa lata wczesniej. Tozsamos¢ ptciowa 40 p.p. 53%

jego zakonczeniu.

Badanie realizowane przez Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu, koordynatora Karty R6z-
norodnosci w Polsce, w 2016 r. bezposrednio
nawiazuje do badania z 2014 r. Niemniej jest
duzo szersze. Sygnatariusze Karty Réznorod-
nosci — w sumie 66 podmiotow, ktére w nim
uczestniczyty - to tylko czes¢ firm objetych
badaniem. Ogoélnopolska, losowa préba wy-
niosta 201 podmiotoéw: tworzyty jg zaréwno
firmy $rednie i duze - powyzej 50 pracowni-
kow (byto to 59 organizacji), jak i te ponizej
50 pracownikéw, czyli firmy mate i mikro

Zacznijmy od poréwnania grup docelowych,
na ktorych firmy koncentruja swoje dziatania
dzi$ i dwa lata wczesdniej, oraz zestawienia
tych danych z danymi uzyskanymi w tego-
rocznym badaniu ogélnopolskim w grupie
firm zaangaZowanych w tematyke zarzadza-
nia réznorodnoscia.

Generalnie, jak wida¢ na wykresie nr 1,
sygnatariusze Karty Réznorodnosci duzo
bardziej rozumieja znaczenie dziatan na
rzecz réznorodnosci wobec réznych grup
docelowych, o czym swiadczy skokowy
wrecz wzrost wskazan.

Bardzo znaczaca réznica dotyczy senioréow
—-w 2014 r. byta to grupa, ktora otrzymata
47% wskazan. W tegorocznym badaniu sy-
gnatariuszy jest to 76%, natomiast w probie
ogolnopolskiej (firm zaangazowanych

w tematyke zarzadzania réznorodnoscia)
az68%.

Jak wida¢, firmy coraz powazniej traktuja
wyzwania zwigzane ze starzejgcym sie
spoteczenstwem i koniecznym wydtuza-
niem zycia zawodowego.

37%

Zrédto: Badanie Sygnatariuszy Karty R6znorodnosci z 2014 i 2016 roku, Forum Odpowiedzialnego Biznesu.

Co ciekawe, wskazywane obszary aktywno-
$ci firm (ktore sa zaangazowane w tematyke
zarzadzania réznorodnoscia, chod nie sa
sygnatariuszami Karty Réznorodnosci)

w zakresie réznorodnosci w badaniu ogél-
nopolskim w 2016 r. sg bardzo zblizone do
wynikéw z badania sygnatariuszy dwa lata
wczesniej.

S3a jednak pewne znaczgce réznice - w od-
niesieniu do kwestii zwigzanych z orientacja
seksualna i tozsamoscig ptciowa — odpowied-
nio 29% i 37% wskazan w prébie ogélnopol-
skiej firm w 2016 r. wobec odpowiednio 18%
i 13% dwa lata wczesniej wsrdéd sygnatariu-
szy Karty Réznorodnosci.

2016 - inne firmy zaangazowane

Dane te moga $wiadczy¢ o tym, ze dwa

lata, ktore minety od pierwszego badania
wsrod sygnatariuszy, przyniosty dos¢ duze
zmiany $wiadomosci i wrazliwosci na kwe-
stie réznorodnosci w polskim biznesie

w ogole, nie tylko wsréd sygnatariuszy
Karty Réznorodnosci.




Niemniej nadal wystepujg ogromne réz-
nice miedzy aktywnoscig sygnatariuszy
Karty Réznorodnosci i firmami, ktére jej
nie podpisaty, a sg aktywne w zakresie
zarzadzania réznorodnoscig. Dotycza one
obszardw, takich jak: rownosé ptci (35 p.p.
réznicy miedzy wskazaniami tych dwéch
grup) oraz niepetnosprawnos$¢ (36 p.p.
réznicy miedzy wskazaniami tych dwéch
grup). Jesli jednak poréwnamy te dane

z wynikami uzyskanymi w probie ogélno-
polskiej OGOLEM, a nie tylko w odnie-
sieniu do grupy firm zaangazowanych

w tematyke réznorodnosci, réznice beda
jeszcze bardziej drastyczne.

Oto61 zaledwie 26% firm polskich uczestni-
czacych w badaniu deklaruje prowadzenie
dziatan zwigzanych z réwnoscia ptci, a 19% -
dziatan zwigzanych z niepetnosprawnoscia.
To dwa obszary, gdzie réznice migedzy proba
ogolnopolska a proba sygnatariuszy sa zde-
cydowanie najwieksze. Takie wyniki zdaja sie
potwierdza¢, ze wiedza na temat réwnosci
ptcii niepetnosprawnosci jest wcigz wsrad
polskich firm niewystarczajaca.

Jesli chodzi o konkretne dziatania zwigzane
z wdrozeniem zarzgdzania réznorodnoscig,
to 80% sygnatariuszy wtaczyto zagadnienia
réznorodnosci do swojej kultury korporacyj-
nej, to mniej o 8 p.p. niz w badaniuz2014r.,
niemniej patrzac na inne wskazania, wydaje
sig, ze jest to dla firm juz dos¢ oczywisty
aspekt kultury korporacyjnej. Jak pokazaty
wyniki, zarzadzanie réznorodnoscia jest
mocnym elementem komunikacji wewnetrz-
nejizewnetrznej - ten obszar wskazato 86%

sygnatariuszy, to o 5 p.p. wiecej nizw 2014 r.
(wowczas 81%). Zaangazowanie wewnetrz-
nych interesariuszy w prowadzenie polityki
réznorodnosci pozostaje wsrod sygnatariu-
szy Karty na niezmienionym poziomie

i wynosi 66%.

Duzo wigecej wskazan otrzymato natomiast
wdrazanie dziatan na rzecz lepszej réwnowa-
gi miedzy zyciem zawodowym i osobistym
pracownikéw, obecnie jest to juz 82%
wobec 65% dwa lata wczesniej. Zdecydo-
wanie bardziej firmy angazujag sie takze we
wdrazanie dziatan oraz narzedzi stuigcych
podnoszeniu Swiadomosci tej problematyki,
atakze treningéw w zakresie réznorodno-
$ci - to obecnie 74% firm-sygnatariuszy
wobec 59% w 2014 r.

Wyzwaniem pozostaje nadal monito-
rowanie wskaznikéw — dotyczy 47%
sygnatariuszy, cho¢ réwnoczesnie az 72%
ankietowanych deklaruje zrewidowanie
procesow kadrowych w odniesieniu do zasad
niedyskryminacji i promowania réznorodnosci,
co wskazuje na pewnego rodzaju systemowe
dziatania w zakresie zarzadzania réznorod-
noscig. N atomiast w prébie ogélnopolskiej
(wsrad firm zaangazowanych w tematyke
zarzadzania réznorodnoscia) monitoro-
wanie wskaznikow deklaruje jedynie 5%
badanych; w prébie ogélnopolskiej jest

to zaledwie 2%.

Ogromne réznice miedzy wynikami badan
wsrdd sygnatariuszy Karty Réznorodnosci
w poréwnaniu z probg ogélnopolska wy-

stepuja tez w takich aspektach, jak: wpro-

wadzenie dziatan, ktdre stuzg podnoszeniu
Swiadomosci — 85% wsréd sygnatariuszy
wobec 40% w grupie ogdlnopolskiej, czy
wigczanie partnerow biznesowych w polityke
réznorodnosci - to odpowiednio 61% wobec
23%. Warto rownoczesnie zauwazyc, ze jesli
chodzi o aktywnos¢ zwigzana z przeciwdzia-
taniem dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy, to rozbieznosci miedzy sygnatariusza-
mi Karty Réznorodnosci a firmami zaanga-
zowanymi z proby ogdlnopolskiej nie sa tak
duze - to odpowiednio 88% (sygnatariusze)

i 77%. Jednak jesli chodzi o prébe ogélno-
polska, jest to zaledwie 33% wskazan. W tej
grupie az 62% firm deklaruje brak jakichkol-
wiek dziatan zwigzanych z zarzgdzaniem roéz-
norodnoscig w poréwnaniu do zaledwie 3%
wsrdd sygnatariuszy Karty Réznorodnosci.

Na koniec warto poréwnac, jak sygnatariusze
Karty Réznorodnosci oraz firmy zaangazo-
wane z préby ogélnopolskiej identyfikuja
wyzwania/ bariery, ktére towarzyszyty
wprowadzaniu zarzadzania réznorodnoscia
w ich firmach. Sygnatariusze uznaja, ze
najwiekszg przeszkoda — 42% wskazan -

byt brak lub niewystarczajaca wiedza na
temat zarzadzania réznorodnosciy, a jako
kolejng wymieniajg brak zaangazowania

ze strony pracownikéw - 23%, kolejny za$
powod - brak osoby odpowiedzialnej za te-
mat - 18%. W grupie firm zaangazowanych
z préby ogoélnopolskiej podobnego zdania
jest odpowiednio - 35%, 53% i 33%. Jesli
poréwnamy te wyniki z odpowiedziami firm,
ktére NIE prowadza zadnych dziatan zwigza-
nych z zarzadzaniem réznorodnoscia z proby
ogoblnopolskiej, to jako najwieksza bariere

wskazuja one brak zainteresowania ze strony
pracownikéw — 47%; fakt, ze firma jest zbyt
mata i nie ma potrzeby — 35%; a jako trzeci
powod — brak lub niewystarczajgca wiedza
na temat zarzadzania réznorodnoscig - 26%
wskazan. Jak wida¢, firmy, ktére nie prowa-
dzg dziatan zwigzanych z réznorodnoscia
lub tez dopiero je rozpoczety, nie podpisujac
Karty Réznorodnosci, wielokrotnie czesciej
niz sygnatariusze Karty uznajg, ze temat
NIE jest interesujacy dla ich pracownikow.

Warto zestawic to z danymi, ktére dotycza
KORZYSCl zwigzanych z wdrazaniem rézno-
rodnosci w miejscu pracy. Wedtug sygnata-
riuszy Karty Réznorodnosci to: atmosfera

w firmie (74%), wizerunek firmy (71%),
przyciaganie i utrzymanie utalentowanych
0s6b (58%), lojalnos¢ pracownikéw (53%),
ogolna przewaga konkurencyjna (39%)

oraz zwiekszanie roznorodnosci klientéw
(27%). Te obszary, zdaniem sygnatariuszy
Karty Réznorodnosci, ulegty poprawie dzigki
zarzadzaniu réznorodnoscia. Jak wiec widac,
zarzadzanie réznorodnosciag moze mieé
ogromny i pozytywny wptyw na pracow-
nikéw. | niesie bardzo konkretne korzysci.
Paradoksalnie, firmy nieangazujace sie

w temat zarzadzania réznorodnoscig dos¢
trafnie odpowiedziaty na pytanie zwigzane
z potencjalnymi korzysciami, ktore mogty-
by przynies¢ dziatania na rzecz réznorod-
nosci w ich organizacjach. Na pierwszym
miejscu wymienity poprawe atmosfery

w firmie (46%), kolejno wzmocnienie jej
wizerunku (41%) oraz mozliwos¢ przycia-
gniecia talentéw i lojalnos¢ pracownikéw
(po 39% wskazan).

Jest to caty szereg korzysci dla organizacji,
na ktére wskazuja doswiadczeni liderzy
zarzadzania réznorodnoscig w Polsce - sy-
gnatariusze Karty. Tak wiec bardzo niera-
cjonalna wydawac si¢ moze tak czesto
wskazywana przez ankietowanych bariera
wprowadzenia dziatan na rzecz réznorod-
nosci w firmach w postaci braku zainte-
resowania ze strony pracownikéw. Trudno
wyttumaczy¢ jg inaczej niz niewiedza.

W najlepszym interesie firm jest jej pomi-
nigcie, zwtaszcza ze jedynie 5% przeszkadd,
ktore wskazuja firmy z proby ogélnopol-
skiej, dotyczy niechecizarzadu (odpowied-
nio 2% wsrod sygnatariuszy).

Podsumowujac wyniki badan z2014i2016r.
w grupie sygnatariuszy, 98% ankietowa-
nych przyznaje, ze podpisanie Karty miato

wptyw na rozwéj ich polityki i dziatan w za-
kresie r6znorodnosci. W stosunku do 2014 .

to wzrost o 3 p.p. Rdwnoczesnie silniejsze
jest poczucie wptywu Karty na polityke

i dziatania firm w zakresie réznorodnosci -
obecnie srednia arytmetyczna wskazan
to 3,53 wobec 3,13 dwa lata wczesniej.

Podpisujac Karte Réznorodnosci, firmy
zyskuja dostep do Europejskiej Platformy
Wiedzy i Wymiany Doswiadczen (Diversity
Charter Platform) , a tym samym do wielu
przydatnych narzedzi, takich jak: dobre
praktyki (92% wskazan) oraz kontakty

z firmami zaangazowanymi w temat rézno-
rodnosci (74% wskazan). Za bardzo warto-
Sciowe sygnatariusze uznaja tez mozliwos¢
dostepu do publikacji i narzedzi zarzadzania
roznorodnoscia (94% wskazan).

Karta Roznorodnosci jest wiec zarow-

no doskonatym punktem wyjscia jako
deklaracja pewnych wartosci waznych dla
firmy, ktéra moze by¢ na poczatku drogi
zwiazanej z zarzgdzaniem réznorodnoscia,
jak tez duzym wsparciem dla organizacji
bardziej zaawansowanych w tym obsza-
rze. Jak pokazuje ostatnie badanie Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, przeszkody
zwigzane z rozpoczeciem wdrazania zarza-
dzania réznorodnoscig w polskich firmach
tatwo mozina przezwyciezy¢. Potrzebna
jest tylko wiedza i dobra wola. A korzysci
sg bardzo konkretne. Czemu nie skorzystac
z potencjatu, ktoéry niesie podpisanie Karty
Réinorodnosci?




MAGDALENA ANDREJCZUK, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, doktorantka Szkoty Gtéwnej Handlowe;j

Gtowne wnioski z badania:

1. Stan wiedzy na temat zarzadzania
roznorodnoscia (dalej ZR) oraz korzysci
z wdrazania takich polityk jest wéréd
pracownikéw dziatéw HR bardzo niski.

2.43% ogotu firm: 64% przedsiebiorstw
duzych i srednich oraz 42% matych
i mikro przyznaje, ze realizuje dziatania
zwigzane miedzy innymi z przeciwdziata-
niem dyskryminacji w miejscu pracy oraz
tworzeniem przyjaznego srodowiska pracy
dla wszystkich grup (bez wzgledu na wiek,
pte¢, sprawnos¢, orientacje seksualng,
tozsamos¢ ptciowa, aspekty rasowe,

religijne, przekonania itd.).

3.69% firm zaangazowanych w zarzadzanie
réznorodnosciag uwaza, ze takie dziatania
sg zdecydowanie i raczej istotne dla ich
organizacji.

4.Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbin-
gowi w miejscu pracy (33% ogo6tu firm),
dziatania Swiadomosciowe, np. szkolenia,
komunikacja (17% ogo6tu firm), oraz wita-
czanie partneréw biznesowych — dostaw-
céw, ustugodawcodw, klientéw — w polityke
roznorodnosci firmy (10% ogdtu firm) to
najczesciej wskazywane dziatania ZR
przez firmy w ogélnopolskim badaniu.

5.57% firm w Polsce nie podejmuje zad-
nych dziatan w zwigzku z zarzadzaniem
réznorodnoscig. Co wiecej, 93% orga-

nizacji z tej grupy nie chciatoby réwniez
tego zmieni¢. Gtéwnym powodem jest
zas w opinii firm brak zainteresowania
ze strony pracownikow (47 %wskazan).

.Najczestsze korzysci wskazywane przez

organizacje po wprowadzeniu zarzadzania
réznorodnoscia dotyczyty poprawy
wizerunku firmy (39%), lojalnosci
pracownik6éw (48%) oraz przyciaggania

i utrzymania utalentowanych oséb
(35%). Rownoczesnie srednio jedna firma
na trzy, ktére wprowadzity dziatania zwig-
zane z zarzadzaniem réznorodnoscig, nie
zauwazyta zadnej zmiany w wymienionych
aspektach.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA

W POLSKICH FIRMACH - STAN WIEDZY
NA TEMAT CSR1ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA

43% firm prowadzi dziatania zwigzane
z zarzadzaniem réznorodnosciy,
przewaznie sg to duze i srednie firmy.

Wsrdd pracownikéw dziatéw HR — gtownych
odbiorcéw badania, - poziom wiedzy o CSR
jest bardzo niski (86% ogdtem i 86% wsréd
HR-owcow firm mikro i matych nie styszato
o CSR). Zaledwie 4% respondentow styszato
i wie, ze firma angazuje sie w takie dziatania,
w grupie $rednich i duzych firm odsetek ten
wyniost 12%. Nawet jesli firma jest zaanga-
zowana w takie dziatania (co przyznato 49%
z badanych), to i tak znaczna czes¢ (84% z tej
grupy) nie potrafi zdefiniowac pojecia odpo-
wiedzialnego biznesu. Generalnie pracow-
nicy dziatow HR ze srednich i duzych firm
maja wiekszg Swiadomos¢ istnienia pojecia
CSR niz z firm matych i mikro, jednak wciaz
stan tej wiedzy jest bardzo niski.

Troche lepiej wyglada swiadomos¢ istnienia
polityki zarzagdzania réznorodnoscig w firmie,

TABELA 1.
co ROZUMIE PAN(1) POD POJECIEM ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA?
Z czvyM SIE To PANU(1) KOJARZY?

(WYtACZNIE WSROD T1 050B, KTGRE PODJELY SIE ZDEFINIOWANIA POJECIA)

Przyjazne srodowisko pracy dla pracownika 21%
Zatrudnianie pracownikéw o réznym profilu i kwalifikacjach, 13%
rézne stanowiska pracy

Zarzadzanie biznesem oraz zasobami ludzkimi 13%
Zatrudnianie réznorodnych pracownikéw 14%
(np. wiek, pte¢, rasa, niepetnosprawnos¢ itd.)

Rézne dziatalnosci firmy 8%
Brak skojarzen 7%
Zréznicowanie pracy pracownika, wielozadaniowos¢ 4%
Szkolenie pracownikéw, nabywanie kwalifikacji 4%
Wykorzystywanie naturalnych predyspozycji pracownika 3%
Formy zatrudniania 6%
Motywacja pracownikow 4%
Elastyczny czas pracy 3%

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu

(n=71).




w tym dbania o przyjazne miejsce pracy.

O polityce takiej styszat/a co 3 badany/a,
znacznie czesciej byty to jednak osoby ze
$redniej lub duzej firmy (46% z nich), niz

z mikro czy matej (tylko 33%). Swiadomos¢
istnienia polityki zarzgdzania réznorodno-
$cig jest prawie dwukrotnie wyzsza wsréd
pracownikéw firm, ktére sg zaangazowane
w CSR. Zarzadzanie réznorodnoscia mozna
zatem uznac za element wigekszego podej-
$cia firmy w ramach koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu.

Sama definicja zarzadzania réznorodnoscia
jest dla wiekszosci badanych, pracow-
nikow dziatéw HR nieznana, az 62,5%
respondentdw nie potrafito wskaza¢, czego
dotyczy pojecie. Dla 0séb, ktore zdecydowa-
ty sie na udzielenie odpowiedzi, zarzadza-
nie ré6znorodnoscia oznaczato: przyjazne
Srodowisko pracy, zatrudnianie pracow-
nikéw o réznym profilu i kwalifikacjach,
rézne stanowiska pracy oraz zarzadzanie
biznesem oraz zasobami ludzkimi.

Pomimo trudnosci w zdefiniowaniu pojecia,
prawie potowa firm (43%) prowadzi dzia-
tania wymienione powyzej, s3 to jednak
gtéwnie firmy $rednie i duze (64%). Jest
zaskakujgco wysoki odsetek mikrofirm

i matych firm, ktérych respondenci po zapo-
znaniu sie z kafeterig odpowiedzi wskazali,
ze w ich organizacjach dostrzegaja tez takie
dziatania (42% z nich), ale ich firmy nie
okreslaty tego wczesdniej jako zarzadzanie
réznorodnoscia.

RYSUNEK 1.
CO ROZUMIE PAN(I) POD POJECIEM ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA?
Z czvM SIE To PANU(1) KOJARZY?

62%
Szkole_nkl? Nie wiem, trudno
pr:;gva; n?:v, powiedzie¢
kwalifikacji

ZARZADZANIE
BIZNESEM ORAZ

Wykorzystywanie
naturalnych

ZASOBAMI LUDZKIMI predyspozycji
5% pracownika

Elastyczny 2%

czas pracy Formy

Motywacja zatrudniania

ZATRUDNIANIE o0 Sk b

PRACOWNIKOW

0 ROZNYCH , PRZYJAZNE
KWALIFIKACJACH SRODOWISKO
5% L ) PRACY DLA .
Zroznlcowan{e PRACOWNIKA /
pracy pracownika, o
wielozadaniowos¢ 7% y
wsrdd firm srednich
i duzych odpowiedzi
tej udzielito 12%
Odpowiadajacy: Préba ogélnopolska - wszystkie firmy (n=201).
RYSUNEK 2.
czy PANA(I) FIRMA PROWADZI TEGO TYPU DZIALANIA?
........................... 69% firm
ST zaangazowanych uwaza,
Sréd srednich i duzych firm Ze takie dziatania sa
procent firm zaangazowanych zdecydowanie i raczej

wynosi 64% . istotne dlaich organizacji
B Tak —>» Firmy zaangazowane
Nie . . .
Firmy niezaangazowane
Nie wiem

Odpowiadajacy: Préba ogélnopolska - wszystkie firmy (n=201).
Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=71).

WYKRES 2.

WOBEC KTORYCH GRUP, CZY ASPEKTOW SKUPIAJA SIE GLOWNIE DZIALANIA PANA(I) FIRMY ZWIAZANE Z ZARZADZANIEM

ROZNORODNOSCIA?

84%
o, 14% 76%
68% 69%
-l 61%
58%
N 68% > . 53% 53%
57% 60%) 44% 429% 47%
37% . 39%
44% 29% - 31%
37% 39%
29% 30%

Oséb mtodych Osob starszych ~ Réwnosci ptciowej Niepetno- Orientacji Tozsamosci Wzgledow Religii
(ponizej 26 lat) (powyzej 50 lat) (réownosci sprawnosci seksualnej ptciowe rasowych i osobistych

kobiet i mezczyzn) i etnicznych przekonan

Ponizej 50 pracownikéw [l Powyzej 50 pracownikow Ogétem

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=207).

DZIALANIA W ZAKRESIE ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA

Wiek, ptec i niepetnosprawnosc to gtéwne
przestanki, na ktorych skupiaja sie firmy
w Polsce wprowadzajgce polityke zarza-
dzania r6znorodnoscia

Firmy, ktére wprowadzity zarzadzanie
réznorodnoscia, przyznaja, ze sa to dziatania
istotne (68,8%), jednakze ogromna wage do
tego zagadnienia przywigzujg gtéwnie firmy
s$rednie i duze (92% z nich), w mniejszym
stopniu mate i mikro (68% z nich). W 5-stop-
niowej skali srednia ocena istotnosci tego
typu dziatan dla firmy wyniosta 2,9.

Jako gtéwne grupy, do ktoérych firmy kieruja
swoje dziatania, wymieniane sg osoby star-
sze: powyzej 50 lat (68%), osoby mtode:
ponizej 26 lat (57%), kobiety i mezczyzni
(réwnos¢ ptciowa, réwnosci kobiet i mez-
czyzn - 60% wskazan) i osoby z niepetno-
sprawnosciami.

Jesli chodzi o grupy, ktére respondenci
wskazuja jako gtéwnych adresatéw dziatan
zwigzanych z zarzgdzaniem réznorodnoscia,
wida¢ rozbieznos$¢ w odpowiedziach firm do
50 pracownikéw i powyzej 50 pracownikéw
w odniesieniu do 0séb z niepetnosprawno-
Sciami (wykres 2). Wysoki odsetek wskazan
(84% w duzych i $rednich firmach) i relatyw-

nie mniejszy (44%) w firmach matych
i mikro mozna wyjasni¢ dos¢ pragmatycznie.

Na duze firmy naktadane sg przez PFRON
skary” (ktére okreslane sa tez jako ,sktadki”)
w zwigzku z nieosiggnieciem minimalnego
wskaznika zatrudnienia 0séb z niepetno-
sprawnosciami. Jest to zatem dla duzych
organizacji realny koszt, tym wiekszy, im
firma jest wieksza.

Kolejna rozbieznos¢, ktérg mozna zaobser-
wowacé wsréd duzych i matych firm, widocz-
na jest w adresowaniu takich dziatan do oséb
o innym pochodzeniu rasowym i etnicznym
(52,6% duze firmy vs 30,5% mate), co z kolei




jest réwniez rezultatem tego, ze duze firmy
pracuja czesto w srodowisku wielonarodo-
wym i wielokulturowym jako korporacje
miedzynarodowe i znacznie czesciej zatrud-
niajg pracownikéw o réznorodnym pocho-
dzeniu niz mate i srednie firmy.

Najczestszymi dziataniami podjetymi przez
firmy sg (wykres 3): przeciwdziatanie dys-
kryminacji i mobbingowi w miejscu pracy
(73%), wprowadzenie dziatan, ktére stuza
podnoszeniu $wiadomosci (np. szkolenia
w zakresie réznorodnosci w firmie), dzia-
tania komunikacyjne (53%), rzadziej
wigczanie partnerdw biznesowych (dostaw-
cow, ustugodawcow, klientdw) w polityke
roznorodnosci firmy (23%). Ogromnym
wyzwaniem jest za$ monitoring wskazni-
kow dotyczacych tematu réznorodnosci
(zaledwie 8% firm wprowadza takie dziata-
nia). Co ciekawe, co 10 firma, ktora realizuje
polityke zarzadzania réznorodnoscia, nie
podejmuje zadnych dziatan zwigzanych

z zarzadzaniem réznorodnoscig. Moze to
swiadczy¢ o bardzo niskiej Swiadomosci
korzysci zwigzanych z tym tematem.

Wsréd szczegdtowych inicjatyw mozna
wskazac, ze czesciej spotkania informacyjne
z pracownikami przeprowadzaty mate

i mikro firmy, podczas gdy szkolenia, zapisy
w regulaminach, procedury, czy kodeksy
wprowadzaty firmy duze i $rednie.

WYKRES 3.
JAKIE DZIALANIA W ZAKRESIE ZARZADZANIA
WPROWADZILA?

ROZNORODNOSCIA PANA(I) FIRMA

89%

77%

21%
0,
10% 39, 50, 8% o
10% g 5%m 4%
Brak Uzywanie Inne
jakichkolwiek wskaznikow
dziatan monitorujgcych
w zwigzku dziatania
z zarzadzaniem w polityce
réznorodnoscia  réznorodnosci
w firmie. firmy

58%
41%
40% 249 2%
23%I
Przeciwdziatanie ~ Wprowadzenie Witaczanie
dyskryminacji dziatan, partneréw
i mobbingowi ktore stuzg biznesowych:
W miejscu pracy podnoszeniu dostawcy,
$wiadomosci, ustugodawcy,
np. szkolenia klientow
w zakresie w polityke
réznorodnosci réznorodnosci
w firmie, firmy
dziatania

komunikacyjne

Ponizej 50 pracownikéw [ll Powyzej 50 pracownikéw Ogétem

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=98).

ZMIANY ORGANIZACYIJNEW ZARZADZANIU
ROZNORODNOSCIA

W badaniu zapytano réwniez o wptyw
wdrozenia ZR na poprawe nastepujacych
aspektow (wykres 4): zyskow finansowych
firmy, atmosfery w firmie, wizerunku firmy,
lojalnosci pracownikoéw, przyciggania i utrzy-
mania utalentowanych osob, zwigkszania

réznorodnosci klientow i ogélnej przewagi
konkurencyjnej. Srednio co trzecia badana
firma nie dostrzegta réznicy po wprowa-
dzeniu zarzadzania réznorodnoscia. Mate
i mikro firmy przyznaty, ze nie zwiekszyty
swoich zyskdw, podczas gdy 34% duzych

i Srednich wskazato na taka zaleznos¢.

W duzych firmach zauwazono réwniez

WYKRES 4.

CZY 0D MOMENTU WPROWADZENIA TYCH DZIALAN ZAUWAZYL(A) PAN(I) POPRAWE W PONIZSZYCH OBSZARACH DZIALALNOSCI FIRMY? __

~ 53%
48% l 48%
41% 44%
[ | S5% 35%
0 ™~
31% 32%
0% 9 30% 9 9 9
25% 28/a 26% 28% 249% £
18%
15% 5% 15% /
I 9%
|
Tak Nie Bez Tak
zmian zmian zmian zmian zmian zmian zmian
Zyskow Atmosfery w firmie Wizerunku firmy Lojalnosci Przyciggania Zwiegkszania Ogolnej
finansowych pracownikow i utrzymania réznorodnosci przewagi
firmy utalentowanych klientow konkurencyjnej
0séb
Ponizej 50 pracownikéw [l Powyzej 50 pracownikow Ogotem

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=98).

WYKRES §.

A JAKIE WYZWANIA/ BARIERY TOWARZYSZYLY WPROWADZANIU ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA W PANA(I) FIRMIE/ORGANIZACII?

Brak zainteresowania tym tematem ze strony pracownikow firmy

Brak lub niewystarczajgca wiedza w temacie zarzadzania réznorodnoscia

Brak osoby odpowiedzialnej za wprowadzanie takich dziatan

Nie widac korzysci jakie firma odnosi

Nieche¢ zarzadu do wprowadzania dziatan z zakresu zarzadzania réznorodnoscia
Inne przyczyny / bariery

Nie wiem, trudno powiedzie¢

Zadne z powyzszych

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=98).

I 52,9%
- 34,7%
33,0%
26,4%

. 6,5%

5,0%

1,8%

. 18,6%




poprawe atmosfery w firmie (32%) oraz
wzrost przewagi konkurencyjnej (24%).
Wszystkie firmy zgodnie przyznaty, ze pozy-
tywna zmiana gtéwnie dotyczyta poprawy
wizerunku (39%), lojalnos$¢ pracownikéw
(48%) oraz przyciagania i utrzymania
utalentowanych os6b (35%), z tymze ten
ostatni czynnik znaczaco bardziej widoczny
byt w duzych i srednich firmach, niz w mniej-
szych przedsiebiorstwach. Ponad potowa
firm wskazata réwniez na zwiekszenie rézno-
rodnosci klientéw, jako rezultat prowadzenia
dziatan zwigzanych z réznorodnoscia.

Brak zainteresowania tematem ze strony
pracownikow (53%), niewystarczajaca
wiedza (35%) oraz brak gospodarza tematu
(33%) to najczesciej wskazane bariery roz-
woju zarzadzania réznorodnoscia.

POZA ZASIEGIEM -

FIRMY NIEZAANGAZOWANE

Firmy niezaangazowane to grupa zbada-
nych 57% firm, ktére nie prowadza zadnych
dziatan zwigzanych z przeciwdziataniem
dyskryminacji w miejscu pracy czy two-
rzenia przyjaznego srodowiska pracy dla
wszystkich grup (bez wzgledu na wiek, pte¢,
sprawnos¢, orientacje seksualng, tozsamos¢
ptciowa, wzgledy rasowe, religijne, prze-
konania itd.). Jako powdd takiej sytuacji
najczesciej wskazaty one bariery wewnetrz-
ne, czyli: brak zaangazowania pracownikow
(47%), fakt, ze firma jest za mata (35%),

czy zbyt mata wiedze na ten temat (26%),
jak rowniez brak osoby odpowiedzialnej za
ten temat (21%). Co dziesiagta firma nie widzi
w tym zagadnieniu korzysci. Co wiecej 93%

WYKRES 6.

DLACZEGO PAN(I) FIRMA TAKICH DZIALAN NIE PROWADZI?

Nieche¢ zarzadu na

wprowadzanie drisan 2 akresu [ <5

zarzgdzania réznorodnoscia

N komsd I, ;- o

jakie firma odnosi

Brak osoby odpowiedzialnej

za wprowadzanie takich dziatan [ NN AR :6.0%

Brak lub niewystarczajgca

wiedza w temacie zarzadzania _ 20 8%

réznorodnoscia

Zbyt mata firma, nie ma

potrzeby/sensu _ n.7%

Brak zainteresowania

tym tematem ze strony [l 5.3%

pracownikéw firmy

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=98).

firm niezaangazowanych w ZR nie widzi
potrzeby wprowadzania takich dziataniach
do firmy.

Podsumowujac, pomimo, ze czes¢ firm
deklaruje zaangazowanie w ZR i rozwijanie
tego zagadnienie, dos¢ wazne sg wyzna-
nia firm, ktére nie wprowadzaja polityki
zarzadzania réznorodnoscia, ze nie widza
potrzeby, aby zmieni¢ tg sytuacje.

Jednakze nawet firmy niezaangazowane,
jesli poréwna sie ich odpowiedzi z firmami,
ktore wprowadzity ZR (wykres 7), przewi-
dujg zmiany w organizacji po wprowadzeniu

ZR. Gtéwnie wymieniaja takie aspekty jak:
atmosfera w firmie (46%), wizerunek (41%),
lojalnos¢ klientow (49%), przyciaganie

i utrzymanie utalentowanych oséb (39%),
ogolnej przewagi konkurencyjnej (23%).

W przypadku: zyskéw, atmosfery i réznorod-
nosci wskazania sg o wiele bardziej optymi-
styczne niz wsréd firm, ktére ZR wprowadzi-
ty. Jednoczesnie wciagz okoto potowa firm
nie przewiduje zmian w kazdym z wymie-
nionych aspektéw.

WYKRES 7.
ZMIANY W FIRMIE PO WPROWADZENIU ZR

49% 46%

- 489 e / 40% 39%
- 32% ) / -
Loe N -4 - 24% 23%
22%722% 17% 17% "17% 19% 19%
TRERAN 1 N
Tak Nie Bez Tak Nie Bez Tak Nie Bez Tak Nie Bez Tak

W OCENIE FIRM ZAANGAZOWANYCH | NIEZAANGAZOWANYCH W ZR

49% 49% 50%

Nie Bez Tak Nie Bez Nie Bez Tak
zmian zmian zmian zmian zZmian zmian zmian
Zyskow Atmosfery w firmie Wizerunku firmy Lojalnosci Przyciggania Zwiegkszania Ogolnej

finansowych pracownikéw i utrzymania réznorodnosci przewagi
firmy utalentowanych klientow konkurencyjnej
0séb

B Zaangazowane

Niezaangazowane

Zrédto: Badanie , Zarzadzanie réznorodnoscia” zrealizowane przez PBS na zlecenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu (n=98).

PODSUMOWANIE

Zarzadzanie roznorodnoscia jest z pewno-
$cig dla polskich firm ogromnym wyzwa-
niem, relatywnie mniejszym dla srednich

i duzych firm, jednak wciaz trudno osiagal-
nym dla matych i mikroprzedsigbiorstw. Jako
gtéwna bariere firmy we wprowadzeniu tego
tematu wskazuje sie brak zainteresowania

Niepokojacy jest fakt, ze ponad potowa 0BADANIU

badanych firm nie prowadzi dziatan Badanie dotyczace Zarzadzania Réznorodnoscia
zwigzanych z przeciwdziataniem dyskrymi-
nacji i budowaniem srodowiska otwartego

na réznorodnych pracownikow. Starzejace

zrealizowane przez PBS metodg CATI na zlecenie

Forum Odpowiedzialnego Biznesu odbyto si¢ w dniach

11.04 - 27.04.2016 r. wsrod pracownikéw dziatow HR,

. A X kadr, zajmujacych sie zatrudnieniem oraz zarzgdzaniem

sie spoteczenstwo, nowe pokolenia wcho- . L . . .
. . zasobami ludzkimi w polskich firmach. Préba wyniosta

dzace na rynek pracy, ale tez kwestie

réwnego traktowania kobiet i mezczyzn

201 firm, ktdre zostaty przedstawione w dwdch grupach:
powyzej 50 pracownikéw (firmy $rednie i duze), ponizej

pracownikéw tym tematem. Z drugiej strony
widac¢ wyraznie potrzebe wiekszej wiedzy

na ten temat wsrod przedstawicieli dziatow
HR. Szczegolnie, ze wyrazne s3 korzysci

z tej polityki.

w zatrudnieniu, awansach i wynagrodze-
niach to gtéwne wyzwania, ktoére obser-
wujemy z makropoziomu, warto, aby firmy
dostrzegty to réwniez na poziomie mikro.

50 pracownikow (firmy mate i mikro). Badanie zostato
przeprowadzone na losowej puli 201 przedsigbiorstw

i jego celem byto okreslenie jak wyglada znajomos¢
pojecia zarzadzania réznorodnoscig i obecnosci tego
typu dziatan wérdd pracodawcow, a takze jakie zmiany
zostaty zaobserwowane w firmach po wprowadzeniu ZR

oraz jakie sg bariery we wdrazaniu ZR.




ROZNORODNOSC

JEST FUNDAMENTALNA
WABLQSLLAJ{AZILEE.O

DR SYLWIA SPUREK, Zastepczyni Rzecznika Praw Obywatelskich ds. Rownego Traktowania

o6znorodnos¢ jest fundamentalna
wartoscig kazdego spoteczenstwa.
Biorac pod uwage zmiany demogra-
ficzne w naszym kraju i starzejace sie
spoteczenstwo, konieczne jest wprowadzanie
przeksztatcen réwniez w organizacji i zarzadza-
niu w miejscu pracy. W tym kontekscie wazne
jest wtaczanie kwestii zarzadzania wiekiem
i rownosci ptci do polityk i procedur stosowa-
nych w organizacjach, jak réwniez wypracowa-
nie i wdrozenie polityki rownego traktowania
i zarzadzania réznorodnoscia w miejscu
pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem takich
obszardw, jak dostep do szkolen i awansow,
wynagrodzenia czy godzenie obowiazkéw za-
wodowych z zyciem prywatnym i rodzinnym.

Polskie spoteczenstwo starzeje sie w znacznie
szybszym tempie niz spoteczenstwa wielu
innych krajow. Osoby starsze powinny miec¢
mozliwos¢ kontynuowania pracy zarobkowej
tak dtugo, jak chca i jak dtugo sg w stanie

pracowac wydajnie. Podkresla to ,Miedzy-
narodowy plan dziatania w kwestii starzenia
sie spoteczenstwa” (tzw. Plan Madrycki
2002), ktory wskazuje takze na potrzebe
zwiekszenia w miejscu pracy $wiadomosci na
temat korzysci ptynacych z zatrudniania osob
starszych. Istotne w tym zakresie jest zarza-
dzanie struktura wieku w przedsiebiorstwach,
zachecanie pracownikow starszych do prze-
kazywania swojej wiedzy osobom mtodszym
oraz wewnetrzna mobilnos¢ pracownikéw

w starszym wieku. Warto wspomnie¢, ze bio-
rac pod uwage zwiekszajaca sie liczbe oséb
starszych w skali globalnej i gtosy dotyczace
naruszen praw cztowieka w odniesieniu do
seniorow, w 2012 r. ONZ podjeto prace nad
nowa konwencja praw osob starszych.

Szczegdlng grupe wsrdd oséb starszych
stanowia kobiety - to one sg zagrozone
ubdstwem na staros$¢ w duzo wigkszym
stopniu niz mezczyzni. Wysokos¢ ich eme-

rytur to konsekwencja m.in. wczesniejszego
konczenia aktywnosci zawodowej oraz tzw.
luki ptacowej. Wedtug danych Gtéwnego
Urzedu Statystycznego aktualnie przeciet-
ne wynagrodzenie mezczyzn jest 0 20,6%
wyzsze anizeli przecietne wynagrodzenie
kobiet. Nizsze emerytury kobiet to takze
konsekwencja podejmowania przez nie pracy
w gorzej ptatnych zawodach. Kobiety czesciej
niz mezczyzni pracujg takze w niepetnym wy-
miarze czasu pracy, jak réwniez ,wypadaja”
czasowo z rynku pracy, z uwagi na trudnosci
w godzeniu rél rodzinnych i zawodowych.
Dlatego kwestig o podstawowym znaczeniu
w zakresie zarzadzania réznorodnoscia jest
zapewnienie rownego dostepu do rozwigzan
umozliwiajacych godzenie rél rodzinnych

i zawodowych. Cho¢ z badan opinii publicznej
(CBOS) wynika, ze Polacy preferuja partner-
ski model rodziny, to regulacje prawne

w duzej mierze wspierajg jedynie kobiety

w roli rodzicow. Ponadto, jak pokazujg wyniki

badania przeprowadzonego na zlecenie
Rzecznika Praw Obywatelskich, odpowie-
dzialnoscia za opieke nad dzie¢mi i nieod-
ptatna praca w domu obarczane sg przede
wszystkim kobiety, ojcowie zas jedynie oka-
zjonalnie angazuja sie w obowiazki domowe.
Prowadzi to do nieréwnego traktowania -
kobiet w obszarze zatrudnienia, a mezczyzn -
w obszarze zycia rodzinnego. W efekcie oboje
rodzice nie moga bowiem w petni realizowac
swoich planéw zawodowych i spetniac sie

w relacjach z dzie¢mi, a pracodawcy nie ko-
rzystaja z potencjatu kobiet. Ponadto wyniki
badania Rzecznika wskazuja na wciaz nie-
petna wiedze rodzicéw o przystugujacych im
uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem.
Zdarza sie, ze pracodawcy uniemozliwiaja
mezczyznom korzystanie z uprawnien zwig-
zanych z rodzicielstwem. W rekomendacjach,
ktdre znalazty sie w raporcie ,,Godzenie rol
rodzinnych i zawodowych. Réwne traktowa-
nie rodzicéw na rynku pracy”, Rzecznik Praw

Obywatelskich wskazuje m.in., ze w zwigzku
z nadal niewystarczajacg dostepnoscia insty-
tucji opieki nad dzie¢mi do lat 3 jednym

z rozwigzan umozliwiajacych pogodzenie pra-
cy zawodowe;j z zyciem rodzinnym mogtoby
by¢ szersze korzystanie z elastycznych form
zatrudnienia. Niezbedne jest takze wspiera-
nie pracodawcéw w tworzeniu przyzaktado-
wych ztobkéw i klubow dzieciecych.

Kazdy z nas powinien méc w petni i swo-
bodnie decydowac o swoich wyborach

w zakresie aktywnosci zawodowych, w spo-
sob niezalezny od stereotypowych przekonan
dotyczacych ptci i wieku. Karta Réznorod-
nosci zaktada tworzenie w organizacjach in-
strumentéw stuzgcych temu wtasnie celowi.
Co istotne, kwestia roznorodnosci wigze sie

z realizacjg praw cztowieka, ale takze jest
wazna z ekonomicznego punktu widzenia.
Réznorodnos¢ po prostu optaca sie — spotecz-
nie i ekonomicznie.




NAJWAZNIEJSZE SA DZIALANIA
PREWENCYINE

Rozmowa z KRZYSZTOFEM SMISZKIEM, Prezesem Zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego,
ekspertem uczestniczagcym w pracach nad powstaniem polskiej Karty Réznorodnosci.

1.DO CZEGO StUZY KARTAROZNORODNO-

sciz
— Karta Roznorodnosci z pewnoscig stuzy
realizacji kilku celow. Jest narzedziem,
dzieki ktoremu w przedsiebiorstwach
umocowane zostang oficjalnie wartosci,
ktoérych obowigzywanie niekoniecznie byto
dostatecznie jasne lub oczywiste. Karta stu-
zy¢ zatem bedzie do budowania odpowied-
niej atmosfery w miejscu pracy, wyznaczy
takze standardy relacji - zaréwno na linii:
przetozony - pracownik, jak i pomiedzy pra-
cownikami. Karta, oprdécz swojej pierwotnej
roli jako regulatora zachowan i standardow
w miejscu pracy, podniesie takze Swiado-
mos¢ tego, czym jest roznorodnos¢, rowne
traktowanie czy dyskryminacja.

2. COPANAZDANIEM ZMIENIEA
KARTA ROZNORODNOSCI PRZEZ
OSTATNIE 3 LATA?

— W mojej opinii, zauwazalna jest zmiana
podejscia do kilku tematéw: réznorodnosci
w miejscu pracy, przeciwdziatania dyskry-
minacji, mobbingowi, molestowaniu oraz
molestowaniu seksualnemu. Nie sg to juz
tematy egzotyczne. Te wartosci sg znane

zaréwno pracownikom, jak i pracodawcom.
Nie spotykaja sie z oporem, co wiecej coraz
czesciej sg elementem statych szkolen,
obok obszaréw tak oczywistych jak np.
szkolenia BHP, czy wprowadzania nowe-

go pracownika do firmy. To duza zastuga
Karty Roznorodnosci, ktorg promuje Forum
Odpowiedzialnego Biznesu. Cieszy, iz przy-
stepuja do niej nowe firmy oraz samorzady.
Natomiast, istnieje potrzeba ciggtego
informowania zaréwno pracodawcéw, jak

i pracownikéw o prawach oraz obowigz-
kach. W ciagu ostatnich paru lat, patrzac

z perspektywy mojej organizacji — Polskiego
Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjne-
go, liczba prosb o wsparcie sie nie zmniej-
szyta. Mozna uzna¢, iz utrzymuje sie na tym
samym poziomie. Jednak, co ciekawe, co
raz wiecej pracownikow staje sie bardziej
Swiadoma tego, czym jest dyskryminacja

W miejscu pracy oraz czym jest nieposza-
nowanie réznorodnosci i nie wychodzenie
naprzeciw specjalnym potrzebom réznych
grup mniejszosciowych. Jeszcze 10 czy 5

lat temu, osoby zgtaszajace sie po pomoc,
nie byty w stanie sprecyzowac, co tak
naprawde ztego dzieje sie w ich miejscu

pracy. Obecnie, szukajacy wsparcia znaja
swoje prawa i umiejg nazwac zachodzace
nieprawidtowosci, ktore wystepuja w ich
firmie. Im wiecej méwi sie o réznorodno-
sci, tym temat staje sie blizszy. Zaréwno
pracownikowi, jak i pracodawcy. Przyjecie
Karty Réznorodnosci oraz zwigzane z nig
zobowigzania staja sie dobrym punktem
wyjscia do rozmoéw na temat réznorodnosci.
Niestety, czesto wdrazana jest dopiero pod-
czas kryzysu. Pracodawcy w Polsce musza
nauczyc sig, iz najwazniejsze sg dziatania
prewencyjne, a nie reakcyjne.

3. JAK WDRAZAC ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA W MIEJSCU
PRACY?
— Kluczowa w tym zakresie jest wiedza na
temat Karty i wartosci ktdre za nia stoja
wsréd wszystkich oséb zatrudnionych
w przedsiebiorstwie. Wiedza ta winna by¢
szczeg6lnie ugruntowana wsrdd kadry
zarzadzajacej firmg, bo to wtasnie ona ma
najwiekszy wptyw na ksztattowanie od-
powiednich wzorcéw zachowan w miejscu
pracy. Wydaje sig, ze Karta powinna by¢
takze ,zywym instrumentem”, co oznacza,

ze bedzie dokumentem, do ktérego
przedsiebiorstwo bedzie odwotywato sie

w realizowaniu swojej codziennej polityki

- kadrowej, produkcyjnej, konsumenckiej.
Aby tak sie stato, wdrazanie Karty powinno
by¢ przedmiotem cyklicznej oceny i monito-
ringu. W $lad za przyjeciem Karty powinny
is¢ takze realne dziatania - szkolenia, pro-
cedury, wewnetrzne regulacje obejmujgce
wszystkie aspekty zatrudnienia.

4. JAKIE ZADANIE STOI PRZED KARTA

ROZNORODNOSCI W DZISIEJSZYCH

CZASACH?
— Karta Roéznorodnosci jest narzedziem
prewencyjnym, ktérego zadaniem jest
uwrazliwienie na kwestie ré6znorodnosci.
Tak by z jednej strony uswiadamiac, kiedy
moze doj$¢ do ztamania prawa rownosci,
z drugiej strony, jakie korzysci daje rézno-
rodnos¢. To wyzwanie, ktére stoi przed
Forum Odpowiedzialnego Biznesu i przed
sama Kartg Réznorodnosci. Karta ma
pomoc samemu pracodawcy, ale takze
pracownikom. Nakierowac pracownikdw,
jak majg zachowywac sie w miejscu pracy,
ale takze moze uchronic¢ pracodawce przed

pewnymi zagrozeniami. Temat dyskrymi-
nacji w miejscu pracy zostat poruszony

w Kodeksie Pracy w 2004 roku. Te przepisy
od 12 lat s3 juz dobrze znane, ale mimo to
dyskusja na ich temat nie gasnie. Chetnie
podejmuja jg media, méwiac o molesto-
waniu czy dyskryminacji i przyczyniajac sie
niejednokrotnie do niematych szkéd wize-
runkowych oraz finansowych pracodawcy.
Kolejka konkluzja jest fakt, iz dyskusja na
temat dyskryminacji bedzie sie rozwijac.
Oprdcz tematyki podejmowanej przez
media, jaka jest rownos¢ ptci, dostrzegana
jest tez tematyka naptywu cudzoziemcow
do Polski. Jeszcze 10 lat temu ten temat byt
teoretyzowany, dzis staje sie faktem. Mamy
do wyboru albo zamkna¢ oczy na potrzeby
0s6b majacych inng kulture, albo zachowa¢
sie proaktywnie i podjac dziatanie, by je
lepiej rozumiec. Kolejny obszar — nie da sie
unikna¢ tematu zarzadzania wiekiem. Oso-
by starsze pozostajg coraz dtuzej aktywne
zawodowo oraz spotecznie. Réznorodnos¢
W miejscu pracy staje sie tematem po-
wszechnym. Trzeba to zrozumie¢ i zaczac
umiejetnie korzystac z bogactwa, ktore
niesie.

5.CZY ORGANY WLADZY LOKALNE])

WYKORZYSTUJA POTENCJAL JAKI NIE-

SIE WDRAZANIE PROJEKTOW ZWIAZA-

NYCH Z ROZNORODNOSCIA?
— Mozna zauwazy¢, iz administracja
publiczna, zaréwno na poziomie samorza-
dowym, jak i na poziomie rzgdowym oraz
centralnym, stata sie bardziej otwarta na
wspotprace. Jako Polskie Towarzystwo Pra-
wa Antydyskryminacyjnego podjelismy sie,
wspolnie z Koalicja KARAT, wdrozenia polity-
ki réznorodnosci oraz polityki antydyskrymi-
nacyjnej w samorzadzie lubelskim, dolnosla-
skim, $laskim oraz mazowieckim. Zaréwno
wewnetrznie - w obszarze pracodawcow
i administracji z uwzglednieniem przyjmowa-
nia procedur antydyskryminacyjnych jak
i na zewnatrz, czyli réwnosci wobec klientow
tej administracji. Zrozumienie réznorodnosci
na poziomie administracji rzagdowej w terenie
staje sie coraz bardziej powszechne Mysle, ze
mozna powiedzie¢, ze idea stojgca za Kartg
Roéznorodnosci, w ostatnich kilku latach
znalazta wtasciwe zrozumienie na poziomie
administracyjnym. To dobrze wrdzy na przy-
sztos¢, gdyz jak juz powiedziatem, temat jest
bardzo wazny i bedzie zyskiwat na znaczeniu.




arta Réznorodnosci w Polsce jest

inicjatywa otwarta dla wszystkich

pracodawcéw. Kazda organizacja

moze dotgczy¢ do grona sygnatariu-
szy bezptatnie i dobrowolnie.

Podjecie decyzji o podpisaniu Karty moze
przebiega¢ wedtug nastepujacych scenariuszy:

Organizacja, ktéra zdecyduje sie na dotacze-
nie do grona sygnatariuszy, powinna zgtosic¢
sie poprzez strone Karty. Proces podpisywa-
nia Karty Roznorodnosci przedstawiony jest
na schemacie obok (rys. 3).

SCENARIUSZ 1

Organizacja ma juz wprowadzona
polityke rownego traktowania

Podpisanie Karty Réznorodnosci Efektywne rozwijanie tematu
i komunikacja na ten temat zarzadzania réznorodnoscig w organizacji

SCENARIUSZ 2

Podpisanie Karty Réznorodnosci
i komunikacja na ten temat

Organizacja wprowadza polityke Efektywne rozwijanie tematu
réwnego traktowania zarzadzania réznorodnoscia w organizacji

3. PROCES PODPISYWANIA KARTY ROZNORODNOSCI

SYGNATARIUSZ: Wypetnienie formularza na stronie
Decyzja o podpisaniu KR kartaroznorodnosci.pl/pl/ankieta-dla-sygnatariuszy-kr

FOB: 1. Wystanie wiadomosci o zakwalifikowaniu organizacji
Dotaczenie organizacji do grona sygnatariuszy — wraz z logo i tekstem Karty
do grona sygnatariuszy
2. Dodanie organizacji do grona sygnatariuszy Karty
na stronie www.kartaroznorodnosci.pl

SYGNATARIUSZ:
zorganizowanie wtasnego podpisania Karty szerokie poinformowanie
Réznorodnosci w ramach organizacji o podpisaniu Karty
(wytacznie od organizacji zalezy charakter wydarzenia)

SYGNATARIUSZ:

Sygnatariusz Karty | |
zorganizowanie zorganizowanie dziatan
uroczystego edukacyjnych w ramach programu
podpisania Karty i udostepnienie narzedzia do
Partnerzy FOB, raportowania kwestii réznorodnosci

ktorzy sg
Sygnatariuszami KR | |

KAZDY SYGNATARIUSZ MA W OBOWIAZKU:

Coroczne wypetnienie ankiety ewaluacyjnej: www.kartaroznorodnosci.pl dotyczacej rezultatéw wprowadzania Karty Réznorodnosci
w organizacji. Jesli organizacja w ciggu dwoch lat od podpisania Karty nie wypetni ankiety, zostaje wykluczona z grona sygnatariuszy.




SKUTECZNE ZARZADZANIE

ROZNORODNOSCIA W MIEISCU PRACY
- WSKAZOWKI SYGNATARIUSZY KARTY

arta Réznorodnosci jest doskona-
tym narzedziem wspomagajacym
organizacje we wdrazaniu polityki
rownosciowej i zarzadzania réznorod-
noscig. Stworzona jako wynik pracy eksper-
tow i ekspertek z réznych srodowisk, porusza
najwazniejsze kwestie zarzadzania réznorod-
noscia ujete w ramach 7 zobowigzan zawar-
tych w jej tresci. Zobowiazania te odnosza
sie do konkretnych dziatan, ktére powinny
by¢ podjete przez pracodawce wrazliwego
na réznorodnos¢ w swojej organizacji.

Przyktady dziatan, dobre praktyki i reko-
mendacje dotyczgce wdrazania zobowigzan
zostaty zaproponowane przez przedstawi-
cieli/przedstawicielki firm - sygnatariuszy
Karty, takich jak ArcelorMittal Poland, CEMEX
Polska, Deloitte, EDF Polska, Kompania
Piwowarska, KPMG, Orange Polska (Opiekun
Karty Roznorodnosci od 2012 roku), Provi-
dent Polska, PGNiG, Skanska oraz Totalizator
Sportowy

€) 1worzENIE ATMOSFERY
| KULTURY PRGANIZA-
CYINE), KTORA ZAPEWNIA
SZACUNEK DLA ROZNOROD-
NOSCI, POPRZEZ WEACZANIE
ZARZADZANIA ROZNOROD-
NOSCIA, KWESTII ZARZA-
DZANIA WIEKIEM | ROW-
NOSCI PLCI DO POLITYK
| PROCEDUR STOSOWANYCH
W NASZE) ORGANIZACII

- Warto przyjrze¢ sie naszej kulturze orga-
nizacyjnej (jakie mamy wartosci, jaka jest
nasza wizja i cele, czy budujmy atmosfere
otwartosci i tolerancji w organizacji)

& W przypadku firm miedzynarodowych moze
sie zdarzy¢, ze to naczelne kierownictwo fir-
my ustanawia globalna polityke dotyczaca
réznorodnosci, ktora potem jest wdrazana
w poszczegdlnych krajach, w tym w Polsce
— EWA RZECZKOWSKA, RZECZNIK PRASOWY,
DELOITTE

- Konieczne jest zbadanie, na jakim etapie
jest nasza organizacja (nalezy zrobi¢ audyt

wewnetrzny - zbadac strukture zatrudnie-
nia, przeanalizowac istniejace polityki
i procedury)

@ Chcac rozwijac zarzadzania réznorodnoscia
w organizacji niezbedne jest przeprowa-
dzenie audytu wewnetrznego. Przeglad
obecnych polityk, procedur i zasad pozwoli
zdiagnozowac na jakim etapie jest nasza
firma, jakie wyzwania z zakresu zarzgdzania
réznorodnoscia stoja przed nasza organiza-
¢ja, co nalezy poprawic. Audyt wewnetrzny
warto uzupetnic o dialog z pracownikami
— MARCELINA PYTLARCZYK, EKSPERT DS.
SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU,
ORANGE POLSKA

- Warto poznac lepiej pracownikéw i pracow-
nice - przeprowadzi¢ z nimi konsultacje,
zbadac ich potrzeby

- Kluczowe jest wzmacnianie swiadomosci
menedzeréw i menedzerek na temat posza-
nowania réznorodnosci - przyktad idzie
z gory, a zatem osoby zarzadzajgce powin-
ny by¢ wrazliwe na réznorodnosc i dbac
o poczucie bezpieczenstwa i przynaleznosci
do zespotu kazdego/kazdej z jego czton-
kow/cztonkin

& W Orange Polska zarzadzanie réinorodno-
Scig jest jedna z kluczowych kompetencji
menedzera Orange. Definiujemy je jako
umiejetnosc okazywania zrozumienia dla
kazdej z form réznorodnosci oraz wykorzy-
stywania jej dla zwiekszenia efektywnosci
— MARCELINA PYTLARCZYK, ORANGE POLSKA

- Polityka zarzadzania réznorodnoscia powin-
na by¢ przyjeta przez zarzad.

- Nalezy zweryfikowa¢, czy organizacja ma
stworzone polityki i procedury antydyskry-
minacyjne, polityki rownego traktowania
i zarzadzania roznorodnoscia

& Oceri, jakimi zasobami dysponujesz we-
wnatrz firmy. Moze sie zdarzyc, ze w firmie
obowiazuja juz spisane zasady promujace
réznorodnosc, np. w regulaminie pracy,
kodeksie etyki— EWA RZECZKOWSKA,
DELOITTE

- Warto wtaczy¢ zarzadzanie ré6znorodno-
Scig, kwestie zarzadzania wiekiem i réwno-
Sci ptci do polityk i procedur stosowanych
w naszej organizacji, w tym do strategicz-
nych dokumentéw firmy

- Kazdy pracownik/Kazda pracownica
powinien/powinna wiedzie¢ o politykach
i dziataniach z zakresu zarzgdzania réznorod-
noscig, podejmowanych przez organizacje

- Kulture organizacyjna buduje réwniez inte-
gracja i wspolne spedzanie czasu - warto
postarac sie, by spotkania tego typu zawsze
odbywaty sie w duchu toleranc;ji
i poszanowania drugiego cztowieka.

0 WPROWADZENIE INSTY-
TUCJONALNYCH, WE-
WNATRZORGANIZACY]-
NYCH ROZWIAZAN W CELU
ROZWOJU POLITYKI ROWNE-
GO TRAKTOWANIA, WTYM
WSKAZANIE OSOBY LUB
ZESPOtU KOORDYNUJACEGO
PRZECIWDZIALANIE DYSKRY-
MINACJI 1 MOBBINGOWI
W MIEJSCU PRACY

- Polityka réwnego traktowania nie moze
by¢ martwym zapisem - powinna wigzac
sie z konkretnymi dziataniami i rozwiazania-
mi wewnatrz organizacji

& Moéwienie o koniecznosci posiadania
iwdrozenia polityki réwnego traktowania
izarzadzania roznorodnoscia to jedno,
ale warto tez wychodzic dalej, poza polityki.
Nalezy tworzyc¢ kulture organizacyjng
i budowac swiadomos¢ wsréd pracownikow,
otworzyc sie na dziatanie i pomysty innych
firm — BEATA BARDONI, KIEROWNIK DS.
DIALOGU SPOLECZNEGO, PROVIDENT POLSKA

- Warto powotac osobe lub zespét odpo-
wiedzialny za kwestie przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi oraz
zarzadzania réznorodnoscia

- W wigkszych organizacjach warto rozwazy¢
réwniez powotanie Komisji Etyki wspie-
rajacej proces rozwoju polityki rownego
traktowania

aw Orange Polska funkcjonuje Komisja ds.
Etyki, do ktérej pracownicy moga zgtaszac
wszystkie niepokojgce ich sytuacje. Komisja
co roku przedstawia sprawozdania ze swojej
dziatalnosci Prezesowi Orange Polska oraz
Komitetowi Audytowemu Rady Nadzor-
czej, podsumowanie dziatan jest réwniez
przedstawiane pracownikom — MARCELINA
PYTLARCZYK, ORANGE POLSKA




— Dobrze jest opublikowa¢/rozpromowac
Kodeks Etyki, polityke réwnego traktowa-
nia i zarzadzania réznorodnoscia - tak by
wszyscy pracownicy/wszystkie pracownice
znali/znaty ich zapisy i wiedzieli/wiedziaty,
gdzie ich szukac

@ W Grupie EDF mamy Kodeks Etyki, ktéry
zobowigzuje nas m.in. do poszanowania
innychiich praw, rownego traktowania,
akceptacji réznic i odpowiedzialnego
traktowania wspotpracownikéw i kontra-
hentéw. Wdrozylismy Polityke Antymob-
bingowa i Antydyskryminacyjna, w kazdej
lokalizacji dziatajg korespondenci ds. etyki
oraz posiadamy funkcje Rzecznika Praw
Pracowniczych — MALWINA FALISZEWSKA,
MENEDZERKA DS. ZAPEWNIENIA ZGODNOSCI
W EDF POLSKA.

- Warto da¢ pracownikom/pracownicom
mozliwos¢ anonimowego zgtaszania
przejawéw dyskryminacji w miejscu pracy
(np. stworzy¢ telefoniczna linie zaufania,
powotac osobe zaufania publicznego)

e WYPRACOWANIE | WDRO-

ZENIE POLITYKI ROWNEGO
TRAKTOWANIA | ZARZADZA-
NIA ROZNORODNOSCIA

W MIEJSCU PRACY, ZE SZCZE-
GOLNYM UWZGLEDNIENIEM
0BSZAROW: REKRUTACII,
DOSTEPU,DO SZKOLEN

| AWANSOW, WYNAGRO-
DZEN, GODZENIA OBOWIAZ-
KOW ZAWODOWYCH

Z ZYCIEM PRYWATNYM

I RODZINNYM, OCHRONY
PRZED MOBBINGIEM ORAZ
OCHRONY PRZED NIEUZA-
SADNIONYM ZWOLNIENIEM

- Organizacja powinna wypracowac jasne
kryteria rekrutacji, wynagrodzen, dostepu
do szkolen i awanséw — muszg one odnosié¢
sie do polityki rownego traktowania

& Wszyscy pracownicy w Providencie maja

réwny dostep do szkolert wewnetrznych
podnoszacych kompetencje i umozliwiaja-
cych rozwdj osobisty. Szkolenia sg dobiera-
ne na podstawie rocznej oceny pracownika
,Ocenidocen” — BEATA BARDONI,
PROVIDENT POLSKA

- Zawsze nalezy pamietac, ze rowne trakto-
wanie nie oznacza takiego samego trakto-
wania, i stosowac te zasade chociazby
przy przygotowywaniu miejsc pracy czy
przy ocenie pracownikéw/pracownic

- W procedurach dotyczgcych cyklu zycia pra-
cownika/pracownicy warto nawigzac do zobo-
wigzan zawartych w Karcie Réznorodnosci

- Warto podja¢ dziatania wspierajace
godzenie zycia zawodowego i prywatnego
(np. elastyczny czas pracy, skrocony ty-
dzien pracy, praca z domu, dzielenie sie pra-
cg, telepraca, program integrujacy podczas
dtuzszej nieobecnosci w pracy, opieka nad
dzieckiem w miejscu pracy, ptatny urlop
opiekunczy dla pracownikéw/pracownic
majacych pod opieka osoby starsze)

& Warto aby wszystkie dziatania wspierajace

godzenie zycia zawodowego i prywat-
nego podparte byty polityka weelbeing.

W Orange Polska funkcjonuje polityka
inwestycji w jakos¢ zdrowia i samopoczucia
pracownikéw. Dbamy o zdrowie, bezpie-
czeristwo i samopoczucie pracownikow,
wstuchujemy sie w ich potrzeby, odpowia-
damy na nie i przygotowujemy rozwigzania
dostosowane do ich potrzeb — MARCELINA
PYTLARCZYK, ORANGE POLSKA

— Warto zaproponowac w organizacji
Swiadczenia i programy wsparcia wyrow-
nujace szanse réznych grup pracownikéw/
pracownic (np. ze wzgledu na wiek, status
rodzinny, ptec)

— Pracownicy/Pracownice mogg podejmowac
inicjatywy zwigzane z praktykami réwnoscio-
wymi w firmie — dobrze jest ich/je w tym
wspierac i mobilizowa¢ do tego typu dziatal-
nosci

- Kazdy nowy pracownik/Kazda nowa
pracownica, rozpoczynajgc prace, powinien/
powinna zostac¢ poinformowany/poinformo-
wana o polityce zarzadzania réznorodnoscig
i kwestiach etycznych w organizagji

- W $rodowisku 0séb zagrozonych wyklu-
czeniem spotecznym (np. osob z niepet-

nosprawnosciami) tkwi wielki, niewyko-
rzystany potencjat — warto go dostrzec

i przygotowac firme na zatrudnienie
réznorodnych pracownikéw

Warto stworzy¢ program skierowany do
pracownikow z niepetnosprawnosciami,
ktdrego celem jest tworzenie przyjaznego

i otwartego miejsca pracy. W tworzenie
takiego programu warto wtgczy¢ pracowni-
kéw z niepetnosprawnosciami. To oni powie-
dzg nam, czego doktadnie oczekujg i jakie
udogodnienia sg im najbardziej potrzebne.
Nie nalezy takze zapominac o dziataniach
edukacyjnych skierowanych do wszystkich
pracownikéw. W Orange Polska funkcjonuje
program ,, Zdrowie na tak”, ktérego

celem jest wspieranie tej grupy poprzez

np. poprzez udostepnienie dodatkowej
oferty medyczneji pakietu finansowego —
MARCELINA PYTLARCZYK, ORANGE POLSKA

©) wrrOWADZENIE MONITO-

RINGU ANTYDYSKRYMI-
NACYJNEGO ORAZ ANTY-
MOBBINGOWEGO, A TAKZE
CYKLICZNEJ EDUKACJI NA
TEMAT PRZECIWDZIALANIA
DYSKRYMINACII | MOBBIN-
GOWI W CELU PODNOSZENIA
SWIADOMOSCI | WIEDZY NA
TEN TEMAT POPRZEZ SZKO-
LENIA, WARSZTATY | DZIA-

L ANIA SKIEROWANE 0DPO-
WIEDNIO DO WSZYSTKICH
0SOB ZATRUDNIONYCH,

W TYM W SZCZEGOLNOSCI
DO KADRY ZARZADZAJACE!

- Organizacja powinna prowadzi¢ monitoring
antydyskryminacyjny i antymobbingowy
oraz na biezaco reagowac na niepokojgce
sygnaty w miejscu pracy

& Bierna polityka personalna nie zapewnia

réwnosci szans i dlatego co pewien czas prze-
prowadzamy kontrole efektywnosci zasad
postepowania wobec zasobdw ludzkich.
Jezeli okazuje sie to konieczne, zmieniane sg
procedury, zeby zapobiec jakimkolwiek ak-
tom dyskryminacji i aby dostosowac polityke
personalng do nowych wymagan prawnych
— BEATA BARDONI, PROVIDENT POLSKA

- Pracownicy/Pracownice powinni/powinny
widzie¢ i rozumie¢ zmiany, ktére zachodzg
w organizacji w zwigzku z wdrazaniem/
rozwijaniem zarzadzania réznorodnoscig,
dlatego tez niezwykle wazne s3 akcje budu-
jace $wiadomos¢ wszystkich zatrudnionych
(nawet te z pozoru drobne)

& Istotg zarzadzania réznorodnoscia jest jej

wykorzystywanie w dziataniach bizne-
sowych. To, Ze sie réZznimy - mamy inne
doswiadczenia, wyksztatcenie, pracowali-
Smy w réznych miejscach, jestesmy winnym
wieku - wszystko to sprawia, ze razem jako
firma stajemy sie lepiej przygotowani na
wyzwania. Mysle, ze wazne jest podnosze-
nie Swiadomosci pracownikéw na ten temat.
Pomaga to w budowaniu dobrych relacji
oraz atmosfery pracy. Poszanowanie roz-
norodnosci to dla mnie takze troska o jezyk,
Jjakiego uzywamy, np. zwracanie uwagi

w dokumentach wewnetrznych na koricowki

zeniskie i meskie (uczestniczki/uczestnicy)
— OLGA PE£KA, SPECJALISTA DS. SZKOLEN,
TOTALIZATOR SPORTOWY SP. Z 0.0.

— Dobrym pomystem jest prowadzenie
szkolen dla pracownikéw/pracownic z te-
matyki roznorodnosci oraz przeciwdziatania
dyskryminacji, a takze wdrozenie obowigz-
kowych e-learningdw

- Nieformalne sposoby edukacji moga od-
grywac wielka role w budowaniu pozytyw-
nej atmosfery wokot tematu réznorodnosci
w organizacji, dlatego dobrze jest propono-
wac pracownikom/pracownicom spotkania
wielokulturowe, obchody réznorodnych
dni, konkursy zwigzane z tematem itp.

PROWADZENIE DIALOGU

Z 0SOBAMI ZATRUDNIO-
NYMI NA TEMAT PRZYJETE!
POLITYKI ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA ORAZ
INFORMOWANIE INTERE-
SARIUSZY ORGANIZAC)I

- W SZCZEGOLNOSCI 0SOB
ZATRUDNIQNYCH, ALE TAK-
ZE KLIENTOW/KLIENTEK,
WSPOLPRACOWNIKOW/
WSPOLPRACOWNIC, PART-
NEROW BIZNESOWYCH,
AKCJONARIUSZY, DOSTAW-
COW | PODWYKONAWCOW
- 0 STOSOWANIU MODELU
ZABRZADZANIA ROZNOROD-
NOSCIA ORAZ REZULTATACH
TAKIEGO PODEJSCIA

- Na kazdym etapie zarzadzania réznorod-
noscig bardzo wazny jest dialog z pracowni-
kami/pracownicami - polityka zarzadzania
réznorodnosciag musi by¢ spojna z celami




firmy i odnoszaca sie do rzeczywistych
potrzeb zatrudnionych

- Trzeba pamietac, ze zarzadzanie réznorod-
noscia w firmie to proces — dzigki konsul-
tacjom z pracownikami/pracownicami ma
on szanse stac sie skutecznym narzedziem
zmian HR-owych i budowania kultury catej
organizacji

- Warto informowac interesariuszy o przyje-
tej przez nas polityce zarzadzania rézno-
rodnoscia i zacheca¢ do podejmowania
podobnych dziatan

- Warto rozwazy¢ rowniez wprowadzenie
procedur wymagajacych od dostawcow
i kontrahentéw wdrozenia zasad polityki
antydyskryminacyjnej w miejscu pracy

@ coROCZNE RAPORTOWANIE
PODJETYCH DZIALAN
| ICH PRAKTYCZNYCH
REZULTATOW

— Zobowiazanie sie do zarzadzania rézno-
rodnoscig w organizacji pocigga za sobg
koniecznos¢ mierzenia rezultatéw podje-
tych dziatan i raportowania

& W Orange Polska zarzadzanie réinorod-
noscig wpisane jest w strategie spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Jednym
z naszych celéw jest utrzymanie 35 % kobiet
na stanowiskach menadzerskich. Kluczowe
jest regularne monitorowanie przyjetych
wskaznikéw w ciggu roku, poprzez statg
weryfikacje osigganych wynikow. Taka kon-
trola pozwala réwniez dostatecznie szybko
reagowac — MARCELINA PYTLARCZYK,

ORANGE POLSKA

- Wynikajacy z Karty Réznorodnosci
obowigzek corocznego raportowania oraz
proponowane przez nig narzedzia moga
utatwic ten proces

- Warto dzieli¢ sie wynikami badania zaréw-
no ze swoimi pracownikami/pracownicami,
jak i innymi interesariuszami (klientami/
klientkami, dostawcami, partnerami)

- Zarzad organizacji powinien poznac raport
na temat dotychczasowych dziatan zwigza-
nych z zarzadzaniem réznorodnoscia oraz
planéw na przysztosc.

- Jednym z zobowiagzan wynikajacych z pod-
pisania Karty R6znorodnosci jest coroczne
wypetnianie ankiety ewaluacyjnej.

- Pomocnym narzedziem do implementacji
zarzadzania réznorodnoscia jest 1260 000
wynikow (0,43 s)

- Wyniki wyszukiwania Implementation
Checklist for Diversity Management
(http://ec.europa.eu/justice/discrimination/
files/checklist_diversitymanagement_
en.pdf)

PROMOWANIE

| UPOWSZECHNIANIE
ZARZADZANIA ROZNOROD-
NOSCIA W POLSCE

- Zarzadzanie réznorodnoscia jest jednym
z trenddw obecnych w firmach spotecznie
odpowiedzialnych. Warto o tym moéwic
i zachecac inne organizacje do zwrdcenia
uwagi na roznorodnos¢ pracownikéw w ich
zespotach i podejmowanie swiadomych
dziatan w celu skutecznego zarzadzania
tg roznorodnoscia

- Warto zapraszac inne organizacje do pod-
pisania Karty Réznorodnosci i wskazywac
ptynace z tego korzysci

- Dobrze jest przygotowac¢ komunikacje
zewnetrzng na temat zarzgdzania rézno-
rodnoscig przez organizacje (np. stworzy¢
informacje prasowa, opisac swoje dziatania
na stronie internetowej organizacji, zawrze¢
informacje o swoich praktykach w ogtosze-
niach rekrutacyjnych).

& Orange Polska od 2012 roku jest Opieku-

nem Karty Réznorodnosci w Polsce. Ten
tytut to przede wszystkim zobowigzanie do
tworzenia przyjaznego i otwartego srodowi-
ska pracy dla wszystkich pracownikéw ,ale
takze do promowania idei réZznorodnosci

w kraju i zagranicg. Dzielimy sie z innymi
firmami doswiadczeniami we wdrazaniu
idei poprzez uczestnictwo w warsztatach
iwydarzeniach organizowanych przez
Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Bardzo
chetnie réwniez angazujemy sie w spotkania
miedzynarodowe, wizyty studyjne. Dla nas
réwniez sg to spotkania bardzo inspirujace,
dzieki ktérym caty czas jestesmy jako firma
w procesie doskonalenia sie — MARCELINA
PYTLARCZYK, ORANGE POLSKA

KAMIENIE MILOWE W ZARZADZANIU ROZNORODNOSCIA:

Okreélenie przyczyn i celow zarzadzania réznorodnoscia

Poparcie kadry zarzadzajacej we wprowadzaniu tematu

Wytonienie ambasadora, ambasadorki/mentora, mentorki

zarzadzania réznorodnoscia w zarzadzie

Wyznaczenie osoby/zespotu odpowiedzialnego za zarzadzanie réznorodnoscia

Analiza dotychczasowych dziatan w ramach organizadji

Zbadanie oczekiwan pracownikéw i pracownic

Benchmark, konsultacje z ekspertami/ekspertkami, organizacjami pozarzagdowymi

Identyfikacja obszarow — wdrozenie réznorodnosci
Stworzenie planu dziatania/strategii

Dopasowanie do strategii firmy i polityk

Edukacja pracownikow i pracownic/budowa kultury organizacyjnej

Komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna

Raportowanie dziatan zwigzanych z zarzadzaniem réznorodnoscia

Doskonatym podsumowaniem wymie-
nionych wyzej dziatan jest 13 kamieni
milowych w procesie zarzadzania rézno-
rodnoscig. Etapy te zostaty wypracowane
przez reprezentantki firm z Programu
Edukacyjnego Karty Rdznorodnosci

(Bank BPH, British American Tobacco,
CEMEX Polska, Deloitte, Grupa Zywiec,
NUTRICIA, Orange Polska, Provident
Polska, PGNiG oraz Totalizator Sportowy)
podczas spotkania w kwietniu 2013 roku.




W PRAKTYCE. DZIALANIA FIRM

- SYGNATARIUSZY KARTY

arzadzanie réznorodnoscia w orga-
nizacji mozna wdrazac z sukcesem
niezaleznie od branzy czy sektora.
W tym rozdziale swoimi dobrymi

ARCELORMITTAL POLAND
- DZIEN ROZNORODNOSCI

praktykami dziela sie sygnatariusze Karty
Réznorodnosci - firmy zwigzane z telekomu- dzaniu réznorodnoscia, niemniej wigkszos¢
nikacja, finansami, energetyka, doradztwem, tych praktyk z powodzeniem moze stac sie
branza budowlang czy spozywcza. Kazda

Firma ArcelorMittal Poland, jako sygnatariusz Karty Réznorodnosci,
wspiera i promuje réznorodnos¢ w miejscu pracy. W 2015 roku dziata-
nia w tym obszarze skoncentrowane byty na réznorodnosci ptciowe;j,
wiekowej i kulturowej. W maju zorganizowano po raz pierwszy

w firmie Dzien Réznorodnosci, w ramach ktérego m.in. 60 pracowni-
kéw wzieto udziat w dwoch szkoleniach. Celem warsztatu ,,Kobiecos¢
i meskos¢ w biznesie” byto zrozumienie i efektywne wykorzystywanie
réznic pomiedzy kobietami a mezczyznami oraz przetozenie od-
miennosci meskiego i kobiecego sposobu postrzegania i reagowania
na zwigkszenie kreatywnosci i wydajnosci zespotu. Celem szkolenia
»Rozne pokolenia w miejscu pracy, czyli zarzgdzanie wiekiem" byto
uswiadomienie uczestnikom, jakie sa podobienstwa i réznice pomie-
dzy pokoleniami oraz jakie stereotypy dotyczace wieku najczesciej
powielamy . (AGNIESZKA WOZNIAK, SZEF GEDP, SZKOLEN | REKRUTAC]I,
ARCELORMITTAL POLAND)

z nich ma nieco inne do$wiadczenia w zarza-

inspiracja dla innych pracodawcow.

CEMEX POLSKA - PRZYKLAD IDZIE Z GORY

Poszanowanie réznorodnosci i rownosci oraz zakaz dyskryminacji
pracownikow to zasady gteboko zakorzenione w kulturze organiza-
cyjnej CEMEX. S one od lat promowane i sankcjonowane regulacjami
wewnetrznymi, w tym w ,Kodeksie etyki postepowania w biznesie
CEMEX". Wdrozylismy szereg rozwigzan wspierajacych stosowanie
tych zasad w praktyce. Dzigki temu, pomimo tak duzej réznorodnosci
organizacyjnej, mozemy dziatac jako jedna, spdjna firma. Poszanowa-
nie réznorodnosci i stosowanie rownego traktowania sg waznymi
elementami naszej strategii zrownowazonego rozwoju.

U podstaw zarzadzania réznorodnoscia lezy nasze przekonanie i akcep-
tacja faktu, ze ludzie sg rozni oraz ze sg okreslone sytuacje, w ktérych
powinni by¢ roznie traktowani, aby otrzymac réwne szanse, m.in.

w obszarze zatrudnienia, rozwoju osobistego oraz rozwoju kariery.

Aby osoba niepetnosprawna mogta realizowac¢ sie zawodowo

w CEMEX, jako pracodawca powinnismy stworzy¢ warunki pracy,
dzieki ktorym bedzie mogta wykonywac swoje zadania - np. przysto-
sowac¢ odpowiednio miejsce pracy. Aby matka mogta taczy¢ obowiazki

macierzynskie i zawodowe — potrzebuje wigkszej elastycznosci czasu
pracy, zwtaszcza gdy dziecko jest w okresie niemowlecym i wczesno-
szkolnym. Zaktadamy jednoczesnie, ze rézne traktowanie nie

moze tworzy¢ nieréwnosci w rozumieniu catej naszej organizacji.

Specyfika polskiego rynku pracy oraz branzy, w ktérej dziatamy, deter-
minuje nasze postepowanie w pieciu kluczowych obszarach: wdraza-
nia rozwigzan wspierajacych pracownikéw-rodzicéw w realizacji kariery
zawodowej, wdrazania programoéw wspierajacych zarzadzanie rézni-
cami w wieku, tworzenia warunkéw pracy sprzyjajacych zatrudnieniu
0s6éb niepetnosprawnych, tworzenia warunkéw zachecajacych kobiety
do rozwoju kariery zawodowej, zapewnienia kobietom i mezczyznom

o tych samych kwalifikacjach poréwnywalnych pozioméw wynagrodzen.

Poza zapisami w , Kodeksie etyki”, nasze zobowigzanie do prze-
strzegania réwnosci oraz zakazu dyskryminacji, jak i poszanowania
réznorodnosci zadeklarowalismy w ,,Polityce réwnego traktowania

i zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy”, ktéra w lutym 2013
roku zostata przyjeta przez Zarzad i podpisana przez prezesa. (KAMILA
SKORUPINISKA, DYREKTOR PIONU ZARZADZANIA LUDZMI | ORGANIZACJA,
CZLONEK ZARZADU CEMEX POLSKA)

DELOITTE - WZMACNIAMY KOBIETY

Réznorodnos¢ nalezy komunikowa¢ wewnatrz organizacji, ale warto jg
takze promowac poza firma, np. wsrod klientéw i studentow.

Deloitte od kilku lat prowadzi program Kobiety w Biznesie, ktory
stanowi czes$¢ globalnej strategii Deloitte , Inclusion and Diversity”.
Gtowne cele programu to: zwigkszenie udziatu kobiet na stanowiskach
kierowniczych, wyréwnywanie szans obu ptci w dostepie do rozwoju
zawodowego, awansow i wynagrodzen, motywowanie kobiet do wigk-
szej aktywnosci na polu zawodowym oraz rozwojowym (wyksztatce-
nie, szkolenia, kursy specjalistyczne). W ramach programu Deloitte
organizuje spotkania Klubu SheXO, ktérego celem jest networking

i regularna wymiana mysli, a takze wspieranie w rozwoju osobistym

i zawodowym kobiet na stanowiskach zarzadczych.

Firma przeprowadza takze regularne globalne badania rynku na
temat kariery kobiet w srodowisku finansowym oraz w instytucjach
rzagdowych. Co roku odbywaja sie réwniez globalne webcasty z okazji
Miedzynarodowego Dnia Kobiet z udziatem liderek reprezentujacych
rézne czesci Swiata. Od czterech lat Deloitte organizuje specjalny
panel poswiecony rozwijaniu kariery mtodych kobiet, w ramach
Tygodnia Kobiet Sukcesu, inicjatywy koordynowanej przez studentow
SGH.

Wewnatrz Deloitte zasady ré6znorodnosci regulowane sa przez kodeks
etyki, regulamin pracy oraz strategie ,Inclusion and Diveristy".
Polityka pracownicza ktadzie szczegélny nacisk na kwestie ptci (ale nie
tylko) i uwzglednia réwnos¢ kobiet oraz mezczyzn w wynagrodzeniach,
dostepie do szkolen i awansoéw, utatwianie powrotu do pracy matkom
po urlopie macierzynskim (praca z domu, czes$¢ etatu, zmiana godzin
pracy). (EWA RZECZKOWSKA, RZECZNIK PRASOWY, DELOITTE)

EDF POLSKA - STAWIAMY NA ROZNORODNOSC

W EDF wierzymy, ze réznorodnos¢ jest zrodtem innowacji i rozwoju,
zaréwno dla naszego przedsiebiorstwa, jak i wszystkich pracownikéw.
Co roku w EDF na catym $wiecie organizujemy Dzier Réznorodnosci.
Tradycje promowania tolerancji i wspierania indywidualnych cech
kazdego pracownika kultywujemy z sukcesem juz od o$miu lat.

W ramach corocznych obchodéw Dnia Réznorodnosci przeprowadza-
my tematyczne akcje oraz warsztaty promujace réznorodnos¢

wsrdd naszych pracownikdéw. W 2016 roku przygotowalismy specjalne
szkolenie e-learningowe dla menedzerdéw, ktére ma na celu przeka-
zanie praktycznych wskazoéwek oraz pokazanie korzysci jakie ptyna

ze Swiadomego zarzadzania réznorodnoscia. Od dwoch lat dziata
wewnetrznaorganizacja kobieca Interp’elles Polska. Jej celem jest
wspieranie rozwoju zawodowego i osobistego kobiet zatrudnionych

w Grupie. W ramach Sieci Kobiet przeprowadzilismy pierwsza edycje
programu rozwojowego ,,Siegaj po wiecej”, zorganizowalismy dwie
duze konferencje tematyczne oraz okoto 30 szkolen rozwijajacych
kompetencje miekkie dla kobiet. Udato nam sie z sukcesem przepro-
wadzi¢ akcje charytatywna na rzecz aktywizacji zawodowej kobiet,




wydalismy , Inspirator rozwoju kariery” oraz ,Poradnik rodzicielski”,
a takze udato nam sie stworzy¢ specjalne miejsca parkingowe dla
kobiet w cigzy w naszych lokalizacjach.

W Grupie EDF obowiazuje Kodeks Etyki, ktorego przestanie mozna
strescic za pomoca trzech wyznawanych przez nas wartosci: szacunek,
odpowiedzialnos¢, solidarnosc.

W czerwcu 2013 r. powotaliémy w EDF Polska niezaleznego Rzecznika
Praw Pracowniczych. Podejmuje on dziatania, ktére pomagaja zapo-
biega¢ dyskryminacji i wykluczeniu, a pracownicy moga sie do niego
zwraca¢, gdy uwazaja, ze ich prawa zostaty naruszone. Przygotowuje-
my sie takze do wdrozenia polityki antymobbingowej i antydyskrymi-
nacyjne;j.

Dbamy o réwny dostep do stanowisk pracy w EDF Polska. Konstruujac
ogtoszenia rekrutacyjne, staramy sie da¢ réwne szanse kandydatom
bez wzgledu na ptec czy wiek, a podczas rozméw rekrutacyjnych nie
zadajemy pytan dotyczacych zycia rodzinnego.

EDF Polska zapewnia pracownikom korzystajacym ze stuzbowe;j
skrzynki elektronicznej (w tym osobom przebywajacym na urlopach
rodzicielskich lub wychowawczych) dostep do poczty poza firma oraz
wglad do panelu pracownika na platformie e-HR. Sg tam m.in. for-
mularze kadrowe, aktualnosci, a takze artykuty na temat réwnowagi
miedzy zyciem prywatnym i zawodowym.

Statym elementem naszej polityki jest wspieranie sportu osob niepet-
nosprawnych oraz stowarzyszen i inicjatyw integrujacych osoby

z niepetnosprawnoscia. (CEZARY MACZKA, DYREKTOR DS. ZASOBOW
LUDZKICH, EDF POLSKA)

KOMPANIA PINOWARSKA - ETYKA W KOMPANII
PIWOWARSKIE]

Kompania Piwowarska wdrozyta Kodeks Etyki, ktory stoi na strazy
réwnego traktowania wszystkich pracownikéw, dostarcza wskazéwek
dla pracy zgodnej z zasadami uczciwosci, sprawiedliwosci, szanowania
praw innych i pokazuje jak reagowa¢ w obliczu zachowan nieetycznych.
Kodeks reguluje takze zagadnienie przyjmowania korzysci majatkowych
oraz konfliktu intereséw. Powotana zostata réwniez stata Komisja

ds. Etyki, zajmujgca sie propagowaniem etycznych postepowan,
wspierajgca wszystkich pracownikéw w wypracowaniu wyczucia oraz
orientacji w zakresie ewentualnych dylematéw etycznych, a w razie ko-
niecznosci podejmowaniem dziatan w przypadku sytuacji niezgodnych
z etyka zawodowa. W sktad Komisji wchodzg osoby obdarzone petnym
zaufaniem, gwarantujace obiektywnos¢ wobec innych i ich uczciwe
traktowanie. Informacje dotyczace polityk i kodekséw sg dostepne dla
wszystkich pracownikéw w Infonecie i na stronach www.kp.pl. Ponadto
kazdy pracownik Kompanii Piwowarskiej bierze udziat w obowiazko-
wym szkoleniu, by doktadnie zapoznac sie z zasadami opisanymi

w Kodeksie Etyki. (KATARZYNA RADECKA, KIEROWNIK DS. ZROWNOWA-
ZONEGO ROZWOJU, KOMPANIA PIWOWARSKA)

KPMG - SZANUJEMY INDYWIDUALNOSC
PRACOWNIKOW

Wsréd siedmiu wartosci firmy, ktére stanowiag punkt odniesienia dla
wszystkich pracownikéw i sg wyznacznikiem kultury organizacyjnej

w KPMG w Polsce, jest m.in. hasto: Szanujemy indywidualnos¢ pra-
cownikow. W praktyce oznacza to przeciwdziatanie wszelkim formom
dyskryminacji we wszystkich obszarach dziatania firmy (szkolenia,
praca, s$wiadczenia pracownicze, rozwoj i awans). Pracownicy firmy

to rézne pokolenia — gtownie X i Y — ktore razem pracujg, wymieniaja
sie doswiadczeniami i uczg sie od siebie nawzajem.

Rekrutacja do firmy zapewnia réwne traktowanie co do wieku, stanu
zdrowia, ptci, orientacji, statusu rodzinnego i miejsca pochodzenia.

Wprowadzone zostaty regulacje umozliwiajgce zgtaszanie przez
pracownikéw zachowan i postaw naruszajgcych normy etyczne
(w tym polityke rownego traktowania), a takze konsultowanie trud-
nych sytuacji w tym obszarze.

Ponadto warto przywotac kilka inicjatyw KPMG, np.: wymiana pra-
cownikéw w ramach Programu Global Opportunity oraz Tax Trek,
uwzglednienie w programach swiadczen pracowniczych oproécz
wspotmatzonkow réwniez partneréw pracownikéw, Program Mtoda
Mama. (MICHAE OSTALSKI, DYREKTOR HR, KPMG W POLSCE)

ORANGE POLSKA - DZIALAMY KOMPLEKSOWO

Stawiajac pierwsze kroki w zarzadzaniu réznorodnoscig nalezy zadac
sobie pytanie, dlaczego w ogéle chcemy tym tematem sie zaja¢. Czy
dostrzegamy potencjat ptynacy z réznic wystepujacych miedzy ludzmi,
czy réznorodnos¢ jest dla nas wartoscig przyczyniajaca sie do rozwoju
nas samych i organizacji, w ktérej pracujemy. W Orange Polska wierzy-
my, ze obecnos¢ oséb o réznych cechach, pogladach i doswiadczeniach
otwiera przed nami nowe mozliwosci, wspiera innowacyjnos¢ i efek-
tywnos¢ naszej firmy, pozwala dostrzec réznorodne potrzeby naszych
klientow.

Wdrazajgc zarzadzanie réznorodnoscig warto przeprowadzi¢ analize
dotychczasowych dziatan, polityk, procedur, dzigki ktorej zweryfikujemy
stan obecny organizacji, okreslimy obszary do dziatania, a takze zapytac
pracownikéw co jest dla nich wazne w tym obszarze. Pomocne jest
okreslenie planu dziatan, ktéry zostanie wpisany w strategie firmy.

W Orange Polska zarzadzanie réznorodnoscig jest elementem strategii
HR i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Kazde z dziatan wpisanych

w strategie jest omiernikowane i ma swojego wtasciciela odpowiedzial-
nego jego realizacje. Nie nalezy takze zapominac o dziataniach eduka-
cyjnych skierowanych do pracownikéw z zakresu réwnego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji czy nieuswiadomionych stereotypow.
Kultura firmy otwarta na réznorodnos¢, w ktérej kazdy czuje sie sza-
nowany to podstawa do sukcesu organizacji. (MARCELINA PYTLARCZYK,
EKSPERT DS. SPOLECZNE] ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU, ORANGE POLSKA)

ORANGE POLSKA - DEDYKOWANA OBStUGA
KLIENTOW 70+/SENIOR

Praktyka dotyczy obstugi Klientow Senioréw ( powyzej 70 roku zycia),
ktorzy stanowig ok 15 % klientéow Orange Polska. Z naszych doswiad-
czen wynikato, ze starsi klienci infolinii maja trudno$¢ w przejsciu przez
automatyczny IVR (Interactive Voice Response).

W ramach praktyki uproscilismy obstuge starszych klientéw na infolinii.
Dzigki temu, ze klienci Senior s3 specjalnie zobaczeni w bazie danych -
po potaczeniu z infolinig sg w prosty sposob identyfikowani i kierowani
bezposrednio do dedykowanych Doradcow.

Grupa tych Doradcéw zostata dobrana pod katem kompetencji miek-
kich, takich jak cierpliwo$¢ czy empatia. Szukalismy do tego zespotu
0s6b starszych, z wiekszym doswiadczeniem. Doradcy Ci doktadaja
wszelkich staran aby rozmowa prowadzona byta w przyjazny sposéb,
aby osoba starsza nie czuta sie oniesmielona czy zaktopotana.

Dedykowana obstuga procentuje zadowoleniem Klientow. Najwigksza
nagroda sa dla nas pozytywne komentarze Klientéw Senioréw, ktére
mozemy styszec na infolinii: ,dziekuje, ze taki cierpliwie Pani mi wszyst-
ko wyttumaczyta, wreszcie wszystko rozumiem...", ,wczesniej nikt mi
tak jasno nie wyttumaczyt... ", ,,co zrobi¢ zeby zawsze sie dodzwoni¢

do Pani... " ,nareszcie wszystko zrozumiatem”. Grupa Klientéw Senioréw
obstugiwana przez Dedykowanych Doradcéw zdecydowanie chetniej
poleca Orange (NPS na poziomie wyzszym o ~12p.p. od pozostatych
Klientéw).

Praktyka ta jest doskonatym przyktadem, ze docenienie réznorodnosci
w miejscu pracy przektada sie na lepsze dostrzeganie réznorodnych
potrzeb ,réznych grup klientow. (MARCELINA PYTLARCZYK, EKSPERT DS.
SPOLECZNE] ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU, ORANGE POLSKA)




PROVIDENT POLSKA - WDRAZAMY
| SPRAWDZAMY

W Provident Polska wyznaczone sg konkretne osoby z Dziatu Zasobéw
Ludzkich odpowiedzialne za wdrazanie polityki réwnych szans, a takze
za biezace monitorowanie jej rezultatéw. Dodatkowo ze wzgledu na
rozproszona strukture firmy (posiada ona 78 oddziatéw na terenie ca-
tego kraju) utworzylismy specjalne stanowisko — HR Biznes Partnera
(10 os6b). Takie osoby dbaja o respektowanie polityk i procedur w te-
renie, swojg praca wspomagaja menedzeréw. Uczestniczg w procesach
rekrutacyjnych, reaguja w trudnych sytuacjach, pomagaja rozwiazy-
wac ewentualne spory i konflikty. Dzigki HR Biznes Partnerom pracuja-
cym w terenie, duzo szybciej mozna zauwazy¢ nieprawidtowosci

i odpowiednio na nie zareagowac.

W Provident Polska bardzo duzy nacisk ktadziemy na podnoszenie
Swiadomosci menedzerdw, jak wazne jest budowanie zréznicowane-
go zespotu, czego efektem jest kreatywnosc¢ i innowacyjnos¢ wsréd
pracownikoéw. To dla nas filar rozwoju zasobéw ludzkich. W 2012 roku
przeprowadzilismy cykl czterech warsztatow dla menedzerow wyz-
szego i sredniego szczebla poswieconych uczciwemu traktowaniu

w zatrudnieniu, kwestiom rozwigzywania konfliktéw w zespole, rozpo-
znaniu mobbingu i zapobieganiu mu.

Program ,,Dbamy o mamy" ma na celu budowanie dobrych relacji

z kobietami na urlopie macierzynskim lub wychowawczym. Zapobie-
gamy poczuciu wykluczenia i zaniku wiezi z firma podczas takich urlo-
pow. Program zapewnia réwny dostep do informacji firmowych (cy-
klicznie wysytamy nasz wewnetrzny biuletyn, bo nie kazdy pracownik
ma z domu dostep do firmowej komunikacji elektronicznej). Ponadto
w ramach programu kazda mama po urodzeniu dziecka otrzymuje od
firmy upominek. Kobiety bedace na urlopie macierzynskim zastepuje-
my pracownikami zatrudnionymi tylko na zastepstwo.

Firma zewnetrzna cyklicznie przeprowadza w Provident Polska
badanie zaangazowania pracownikéw i oséb wspotpracujacych.
Dzigki temu pracownicy maja mozliwos¢ wyrazenia swojej opinii na

temat funkcjonowania firmy, a wszystko po to, by stworzy¢ lepsze
$rodowisko pracy (dotyczy réwniez polityki zarzadzania réznorodno-
$cig). Nastepnie wyniki sa komunikowane grupowo. (BEATA BARDONI,
KIEROWNIK DS. DIALOGU SPOLECZNEGO, PROVIDENT POLSKA)

SKANSKA - BIZNES ZBUDOWANY
NA ROZNORODNOSCI

W Skanska chcemy tworzy¢ srodowisko pracy, w ktérym kazdy
pracownik czuje sie szanowany, doceniany i ma mozliwos¢ wyraza-
nia swoich pogladow oraz ciggtego rozwijania swoich umiejetnosci
bez wzgledu na pte¢, narodowos¢ czy wiek. W maju 2015 r. Skanska
podpisata ,Karte Réznorodnosci”. Jednym z dziatan wewnetrznych
podejmowanych w firmie jest kampania dla pracownikéw pod hastem
+Wtgczamy réznorodnosc¢”.

Roznorodnos¢ i wiaczanie (Diversity & inclusion) to jeden z prioryteto-
wych obszardéw, ktory wspiera realizacje strategii firmy. Skanska dazy
do odzwierciedlania réznorodnosci spotecznosci, w ktérych dziata.
Budujac réznorodne zespoty, lepiej rozumiemy naszych klientéw i ela-
stycznie reagujemy na ich potrzeby. Przyjazna atmosfera, sprzyjajaca
wymianie pogladdw, to podstawa pracy w naszej firmie. Bedac otwar-
tym na innych, mozemy sie wzajemnie inspirowac i pracowac lepiej.
Waznym elementem wspierajgcym edukacje w zakresie D&I jest
systematyczna komunikacja. Jej celem jest dotarcie zaréwno do
pracownikéw umystowych, jak i fizycznych. Dziatania prowadzone sg
za posrednictwem réznych kanatéw wewnatrzfirmowych: intranetu,
kwartalnika dla pracownikéw produkcyjnych, newslettera, a takze
profilu firmy na FB.

Réznorodnos¢ i wtgczanie sg elementem warsztatoéw dla lideréw, spo-
tkan zespotdw i prac grup projektowych. Staramy sie, zeby i réznorod-
nos¢ i wtgczanie wniknety w DNA firmy i staty sie nieodtaczna czescia
naszej codziennej dziatalnosci. (KATARZYNY OLCZAK, DYREKTOR DS.
PERSONALNYCH, SKANSKA COMMERCIAL DEVELOPMENT EUROPE)

Praktyki zaprezentowane przez firmy dotycza bardzo réznych ob-
szaréw zycia organizacji: kultury/tozsamosci firmy, polityk i procedur,
rozwoju zasobow ludzkich, komunikacji czy monitoringu. Proces ich
wdrazania przebiegat roznymi $ciezkami — czasem firma wprowadza-
ta konkretne dziatanie na podstawie analizy struktury zatrudnienia
zespotu lub wynikéw badania pracowniczego; niekiedy dobry przyktad
szedt od zagranicznej centrali; niejednokrotnie to Karta Réznorodnosci
stawata sie impulsem i narzedziem do pouktadania kwestii zwigzanych
z zarzadzaniem roéznorodnoscia i wdrozeniem w firmie bardziej strate-
gicznego podejscia.




OD KUCHNI, CZYL| MINIPRZEWODNIK

DLA PRACOWNIKOW/PRACOWNIC

esli chcesz wiedzie¢, czym jest roznorod-

nos¢ w miejscu pracy — podejmij wyzwa-
nie i odpowiedz na pytania ponizej.

-I « CZY W TWOJEJ PRACY...

a

pracuja zaréwno kobiety, jak i mezczyzni?

! jest przynajmniej jedna osoba innej

a

narodowosci?

znasz kogos, kto obchodzi inne $wieta
(albo w innym terminie) niz Ty

lub tez w ogéle ich nie celebruje?

ktos pisze lewa reka?

sg osoby tuz po studiach i tuz przed
emeryturg?

s ludzie, ktérzy prowadza rézne style
zycia?

sg osoby z widoczng
niepetnosprawnoscia?

ktos choruje na chorobe przewlekta:
cukrzyce, epilepsje, choroby serca?
ludzie maja rézne hobby, np.: sport,
wedkowanie czy podréze?

2 « ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA...

ZAZNACZ PRAWIDEOWA ODPOWIEDZ: PRAWDA FALSZ

to faworyzowanie wybranych grup (np. os6b niepetnosprawnych czy kobiet)

to konkretne dziatania, ktére majag na celu dostrzezenie réznic pomiedzy
ludzmi i swiadome traktowanie ich jako potencjatu rozwojowego organizacji

nie moze istnie¢ poza etycznym i prawnym kontekstem

jest pustym zbiorem polityk i procedur

to tylko poprawnos¢ polityczna, sztuczny twor

to czes¢ strategii firmy, ktdra opiera sie na poszanowaniu réznych pracowni-
kéw i pracownic oraz stworzeniu im miejsca do rozwoju i samorealizacji

zwigzane jest z réznorodnoscig produktoéw i ustug firmy

Odpowiedzi poprawne: PRAWDA: 2, 3, 6; FAtSZ: 1,4,5,7

0 JESLI PRAWIDEOWO PRZYPORZADKOWALES/PRZYPORZADKOWALAS
WSZYSTKIE TWIERDZENIA, TO ZNACZY, ZE ROZUMIESZ ISTOTE ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA!

e JESLI ODPOWIEDZIALES/ODPOWIEDZIALAS TWIERDZACO NA PRZYNAJMNIE]
TRZY PYTANIA, TO ZNACZY, ZE TWOJE MIEJSCE PRACY CECHUJE
ROZNORODNOSC!

3 « SPRAWDZ, CO JUZ JEST W TWOIM MIEJSCU PRACY...

o

nie zartujemy w sposéb, ktory moégtby dotknac kogos z zespotu
moi wspoétpracownicy/moje wspoétpracownice moga otwarcie
mowic o swojej orientacji seksualnej

wiem, co mam zrobi¢, jesli czuje sie dyskryminowany/dyskrymino-
wana — wiem, do kogo sie zwrdci¢, gdzie szuka¢ pomocy

istniejg jasne procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe
pracownicy/pracownice biorg udziat w szkoleniu na temat przeciw-
dziatania dyskryminacji i mobbingowi

czuje sie bezpiecznie - jestem szanowany/szanowana i nikt

nie ocenia mnie przez pryzmat mojej ptci, wieku czy wygladu

moja organizacja podpisata Karte Réznorodnosci

poszanowanie dla réznorodnosci jest zapisane w politykach

i procedurach wewnetrznych

w ogtoszeniach o prace moja organizacja nie umieszcza informacji

wskazujgcych na wiek lub pte¢ poszukiwanego/poszukiwanej
kandydata/kandydatki; nie wymaga tez zdjec i nie sugeruje,
ze przyjmuje osoby o okreslonym wygladzie czy wieku

Zarzad czesto podkresla wartos¢ ptynaca z pracy w réznorodnym

zespole; do pracownikéw/pracownic czesto docierajg informacje
zwigzane z kwestiami réwnego traktowania

ptace sg jawne i rowne dla kobiet i mezczyzn
koledzy i kolezanki nie skarza sig, ze sg dyskryminowani

czy mobbingowani.

JESLINA WIEKSZOSC ZDAN ODPOWIEDZIALES/ODPOWIEDZIALAS TWIERDZACO, TO ZNACZY, ZE PRACUJESZ W ORGANIZAC]I,
KTORA JEST OTWARTA NA ROZNORODNOSC. JESLI WIEKSZOSC TWOICH ODPOWIEDZI BYLA NEGATYWNA, TO ZNACZY,

ZE TWOJA ORGANIZACJA JAK NAJSZYBCIE] POWINNA PRZYGOTOWAC SIE DO WDRAZANIA POLITYKI ZARZADZANIA ROZNO-
RODNOSCIA. PAMIETA) - TYLKO Cl, KTORZY CZUJA SIE AKCEPTOWANI, SZANOWANI | DOCENIANI, SA KREATYWNI, OTWARCI

| PRACUJA EFEKTYWNIE]!

4 « NAJWAZNIEJSZE: ROZNORODNOSC DRZEMIE W LUDZIACH. TO, NA ILE MIEJSCE
PRACY BEDZIE OTWARTE DLA ROZNYCH LUDZI, ZALEZY ROWNIEZ 0D CIEBIE!

CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

a

ooo0o0000do

nie unikac oséb, ktore sg inne niz ty (sa duzo starsze/mtodsze, maja inne wyksztatcenie,

inny kolor skory itp.)
szanowac zdanie innych, bez wzgledu na wtasne

integrowac z innymi pracownikami osoby, ktére moga sie czu¢ wykluczone

odwaznie zareagowac, gdy widzisz, ze ktos jest dyskryminowany

w miare mozliwosci dobiera¢ do swojego zespotu réznorodne osoby

@ z2PAMIETA)!

ROZNORODNOSCE W MIEJSCU
PRACY DOTYCZY TWOICH
KOLEGOW | KOLEZANEK,

ALE ROWNIEZ CIEBIE. ZADBA)

O PRZYJAZNA ATMOSFERE

W MIEJSCU PRACY | DOBRE RELACJE
ZE WSPOEPRACOWNIKAMI/CAMI.

nie opowiada¢ dowcipéw ani nie zartowac w sposob, ktory mogtby kogos dotknaé

nie oceniac z gory innych ludzi
tworzy¢ atmosfere otwartosci i zaufania
walczy¢ ze stereotypami (wtasnymi i innych)




+ Zorganizuj zawody
sportowe bazujace
na réznych pasjach
pracownikéw/c

* Przeprowadz quiz
w intranecie dotyczacy
wielokulturowosci

« Zorganizuj iywq
biblioteke

powotajcie wspolnie zespél
zaufania, wspierajacy
pracownikéw/ce i zarzgdzanie
réznorodnoscia w organizacji

Usmiechnij sie

do wspotpracownika/cy
ktorego/ktorej do tej pory
unikates/tas

Stwoérzcie wspélnie mape
Waszych wyjatkowych
cech i umiejetnosci

~

(%OQ

+ Poznaj swoich (wspot)

pracownikéw/ce —
przeprowadz ankiete
réznorodnych potrzeb

Zorganizuj wspolna zbiérkg
charytatywna na rzecz

0séb marginalizowanych na
rynku pracy

« Zapros inspirujacego

gos’cia, ktéry opowie Wam
o przetamywaniu stereotypdw,
godzeniu zycia zawodowego

z prywatnym lub wspétpracy
w réznorodnych zespotach

Pomdz swoim pracownikom/
com poznaé sig nawzajem
- zachec ich, by na kilka dni
zamienili sie miejscami pracy

Zorganizuj pokaz filmow
o tematyce réwnosciowej

- Podpisz Karte

Réznorodnosci!

« Zaprojektuj serie

plakatow promujacych
réznorodnos¢ w miejscu
pracy i wywies je

w organizacji

« Zorganizuj warsztaty

Z savoir-vivre'u
wobec osob
z niepetnosprawnosciami

* Przeprowadz

audyt swoich
pracownikéw/c -
sprawdz, kogo masz na
poktadzie

+ Zorganizuj konkurs

fotografii obrazujacych
réznorodnosc¢

- stworz poradnik dziatan

réwnosciowych

« akrecicie wspdlnie

film pokazujacy,
ze w réznorodnych
zespotach tkwi sita

- Zapro$ Organizacje

pozarzadowa

i wspdlnie porozmawiajcie
o réznorodnosci i réwnosci
W miejscu pracy

+ Zorganizuj konkurs

plastyczny na temat
réznorodnosci dla dzieci
pracownikéw/c

Sprawds, czy twoje biuro
jest przyjazne dla
wszystkich pracownikéw/c

- Wprowadz skrzynke

anonimowych uwag i skarg

+ opracuj i monitoruj

wskazniki (odnoszace
sie do zarzadzania
roznorodnoscia)

+ Zorganizuj szkolenia

antydyskryminacyjne

Wydaj biuletyn lub
magazyn pracowniczy
pokazujacy, czym jest
roznorodnosc

Zorganizuj dzien
otwarty

dla rodzicéw pracownikéw/c

- Porozmawiaj

z wspotpracownikiem/ca,
z ktérym/ra wczesniej nie
rozmawiates/as

« zache¢ pracownikéw/ce
do dzielenia sie
informacjami
o nieprawidtowosciach
w organizacji

(whistleblowing)

Zorganizuj konkurs
na potrawy z réznych
zakatkow swiata

- Wydaj broszure
na temat praw
pracownikéw/c

Poszukaj inspiracji

na stronie
odpowiedzialnybiznes.pl /
kartaroznorodnosci.pl




ZRODLA | INSPIRACIE

KARTA ROZNORODNOSCI:

EU-level exchange platform

— European Commission
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/
diversity/diversity-charters/index_en.htm

Polska Karta Réznorodnosci
http://kartaroznorodnosci.pl

MIEDZYNARODOWE INICJATYWY:

The Equality and Human Rights Commission
http://www.equalityhumanrights.com/
European Institute for Gender Equality
http://www.eige.europa.eu

United Nations Entity for Gender Equality
and the Empowerment of Women
http://www.unwomen.org/

POLSKIE INICJATYWY:

Forum Odpowiedzialnego Biznesu
http://odpowiedzialnybiznes.pl

Petnomocnik Rzadu ds. Réwnego Traktowania
http://rownetraktowanie.gov.pl

Petnomocnik Rzadu ds. Oséb
Niepetnosprawnych
http://www.niepelnosprawni.gov.pl

Rzecznik Praw Obywatelskich w Polsce
http://www.rpo.gov.pl/

Serwis rownosc.ngo.pl
http://rownosc.ngo.pl

Portal rownosc.info
http://www.rownosc.info

WYBRANE PUBLIKACJE NA TEMAT
ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA
W MIEJSCU PRACY:

Firma = réznorodnos¢. Zrozumienie,
poszanowanie, zarzadzanie, Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/
Firma_Roznorodnosc.pdf

Gryszko M., Zarzadzanie réznorodnoscia

w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Warszawa 2009
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/
ZarzadzanieroznorodnosciawPolsce_FOB.pdf

Implementation Checklist for Diversity
Management. Support for voluntary initiati-
ves promoting diversity management at the
workplace across the EU, 2012
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/
files/checklist_diversitymanagement_en.pdf

Kedziora K., Kubin K., Wencel K., Wysienska K.,
Inspirator réwnosciowy, Instytut Spraw
Publicznych, Warszawa 2012

Réwnos¢ inspiruje. Przewodnik dobrych
praktyk. Firma rownych szans, Gender Index,
Warszawa 2007

Zarzadzanie réZznorodnoscig w miejscu pracy,
Urzad Publikacji Unii Europejskiej,
Luksemburg 2012

Wiecej publikacji na stronie:

http://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/




SLtOWNIK

- wynik potrzeby wyréwnywania szans lub
korygowania nieréwnosci. Ich celem jest pro-
mocja grup marginalizowanych (np. kobiet)
w miejscach, gdzie dysproporcje sg szczegol-
nie widoczne, np. w przypadku gorszego do-
stepu do awanséw czy wyzszych stanowisk.
Do akcji pozytywnych mozna zaliczy¢ kwoty
lub parytety, a takze inne dziatania zmierza-
jace do zniwelowania dysproporgji. Dziatania
pozytywne podejmowane s3 na okreslony
czas i s3 wyjatkami od zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu (ale nie stanowia jej
naruszenia).

- ,hieuzasadnione

réznicowanie czyjejs sytuacji albo praw,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, rase, po-
chodzenie etniczne, narodowosg, religie lub
wyznanie, $wiatopoglad, poglady polityczne,
niepetnosprawnos¢, wiek, orientacje seksual-
ng, stan cywilny oraz rodzinny okreslane jest
jako dyskryminacja. Dyskryminacja oznacza
nieréwne traktowanie, prawnie nieuspra-
wiedliwione i nieuzasadnione obiektywnymi

przyczynami. Kazde takie dziatanie stanowi
naruszenie zasady rownego traktowania

i jest pogwatceniem podstawowych praw

i wolnosci cztowieka” (zrodto: www.rowne-
traktowanie.gov.pl).

- ,jego

celem jest podkreslenie obecnosci w spo-
teczenstwie osob i grup dotychczas niezau-
wazanych czy marginalizowanych, a takze
wtaczanie perspektywy tych oséb/grup.
Tworzone w ten sposob normy jezykowe
sg bardziej sprawiedliwe i odzwierciedlaja
roznorodnos¢ w obrebie danej grupy, powo-
duja takze, ze grupa mniejszosciowa (czy jak
mniejszosciowa traktowana) przestaje by¢
»niewidzialna«. Stosowanie jezyka rowno-
Sciowego czesto wigze sie z uzywaniem
stéw, ktore do tej pory nie funkcjonowaty
w formalnych strukturach jezyka polskiego,
a takze z poddawaniem w watpliwos¢ i nego-
waniem stow w jezyku przyjetych, biorgc pod
uwage perspektywe antydyskryminacyjna.
Dlatego w wielu nazwach stanowisk czy
zawoddw proponuje sie formy zenskie tam,
gdzie ich nie uzywano, w efekcie czego stop-

niowo wchodzg one réwniez do stownikow
jezyka polskiego” (zrédto: http://rownosc.
info/rownosc.php/dictionary/search, oprac.
Matgorzata Jonczy-Adamska, Towarzystwo
Edukacji Antydyskryminacyjnej).

- ,dziatania lub zachowania

dotyczace pracownika lub skierowa-
ne przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowe;j,
powodujace lub majgce na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracowni-
kow” (zrodto: art. 94 Kodeksu pracy).

(ang. equal employment
opportunity policy) - ,dziatania przedsie-
biorstwa mieszczace sie¢ w ramach strategii
personalnej i majace na celu zapobieganie
dyskryminacji i promowanie rownosci
w miejscu pracy” (zrodto: ,Réwnosé inspiruje.
Przewodnik dobrych praktyk. Firma réwnych
szans”, Gender Index, Warszawa 2007).

- cechy oséb
indywidualnych lub grup ludzi, ktére staja
sie przyczyna ich gorszego traktowania w zyciu

spotecznym, zawodowym czy prywatnym.

Do przestanek dyskryminacji zaliczy¢ mozna
np. pte¢, kolor skéry, niepetnosprawnos¢, wiek,
orientacje psychoseksualng czy pochodzenie.

(ang. diversity) — wszystkie te
aspekty/cechy, w ktoérych ludzie sie réznia

i s3 podobni. Sa to zaréwno cechy widoczne jak
i niewidoczne. Wsréd nich mozna wymieni¢:
ptec, kolor skory, pochodzenie narodowe
i etniczne, stopien sprawnosci fizycznej, jezyk,
stan zdrowia, wiek, orientacje seksualng, styl
zycia, wyksztatcenie.

- rébwnowaga pomiedzy
zyciem prywatnym i zawodowym.

(ang. diver-
sity management) — ,swiadome dziatanie
organizacji, ktére oznacza dostrzezenie roznic
miedzy ludzmi w organizacji (i poza nig)
i Swiadome rozwijanie strategii, polityk i pro-
gramow, ktore tworza klimat dla poszanowania

i wykorzystania tych réznic na rzecz organi-
zacji. Celem zarzadzania réznorodnoscig jest
stworzenie takiego srodowiska pracy, w ktérym
kazda zatrudniona osoba czuje si¢ szanowa-

na i doceniana i w ktérym moze ona w petni
realizowac swoj potencjat, co przyczynia sie do
sukcesu organizacji. W ten sposob taczy sie cele
biznesowe ze spotecznymi, a zarzadzanie réz-
norodnoscig jest elementem odpowiedzialnego
biznesu” (zrédto: ,Firma = réznorodnos¢”, Fo-
rum Odpowiedzialnego Biznesu. Zrozumienie,
poszanowanie, zarzadzanie, Warszawa 2009).
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A.T.K. FASHION INTERIOR
SP.Z0.0.

ACS.A.

Aegis Media

Agencja Rozwoju Innowacgji S.A.

Akademia Finanséw i Biznesu
Vistula

Alexander Mann Solutions

Amica Wronki S.A.

ANG Spotdzielnia Doradcow
Kredytowych

ANTALIS POLAND SP. Z O.0.

ArcelorMittal Poland S.A.

Ashoka - Innowatorzy Dla Dobra
Publicznego

ATERIMA Sp.zo. 0. Sp. k.

Atos IT Services Sp. z .0.0.

A-Trybut - Polski HR S.A.

Aviva

Baby&Care/ People Care Sp z 0.0.

Bank BGZ BNP Paribas

Bank BPH

Bank Handlowy w Warszawie
S.A.

bdsklep.pl Sp.z 0.0.

BNP Paribas Real Estate Poland
Sp.zo.0.

BNY Mellon (Poland) sp. z 0. o.

Brandd Distribution Poland LTD
sP Z 0.0. Spotka Komandytowa

Brandd Distribution SP.Z O.O.

BranQ sp. zo.o.

British American Tobacco

British Council

BTC Business Technology
Consulting Sp. z 0.0.

Carlsberg Polska Sp. z.0.0.

Carrefour Polska Sp. z 0.0.

Castorama Polska Sp. z 0.0.

Cemex

Centrum Inspiracji

Centrum Lokalizacji C&M
Sp.z.o0.0.

Citi Service Center

\";

CMS Cameron McKenna Dariusz
Greszta Spétka Komandytowa

CONSTAN'S GROUP EDYTA
KRYSZKIEWICZ

Danone

Deloitte

Dentons

DRUKARNIA ZPP Sp.Jawna

DYBZA Financial Consulting
Sp.zo.0.

EDF Polska

ELEKTROBUDOWA SA

ETTA Global Leadership
Consulting

FAJNA Spétdzielnia Socjalna

FHU InfoEdu-NET Ustugi
Informatyczno-Edukacyjne
i Jezykowe PJM

Fundacja ,Towarzystwo Przyjaciot
Szalonego Wdzkowicza"

Fundacja Aktywizacja

Fundacja Aktywnosci Lokalnej

A
=

o’ o

Fundacja graj Wysoko

Fundacja Klamra

Fundacja LGBT Business Forum

Fundacja Machina Fotografika

Fundacja na rzecz R6znorodnosci
Spotecznej (FRS)

Fundacja Ocalenie

Fundacja Rodzinna

Fundacja Rozwoju Mediacji

GEA Group AG —zmiana nazwy

General Electric Company Polska

GlaxoSmithKline Pharmaceuticals

Global e-Business Operations
Sp.zo.o.

Grupa KRUK

Grupa Orbis

Grupa Raben

Grupa Saint-Gobain

Grupa Scanmed Multimedis

Grupa Zywiec

happinate sp. z.0.0.

Henkel Polska Sp. z o.0.

IKEA Retail Sp. z o0.0.
Infar Sp. z 0.0.
Instytut Lotnictwa
InterKadra sp. z 0.0.
Investus Capital S.A.

IQ Marketing (Poland) sp. z 0.0.

Job Impulse Polska Sp.z 0.0.

Kompania Piwowarska

KPMG

Kurtiak i Ley Wydawnictwo
Artystyczne

LeasingTeam Sp. z 0. 0.

LingPerfect

LINK4 TU SA

L'Oreal

Maroney i Maston-Oracz Sp.K.

Mercedes-Benz Polska Sp. z 0.0.

Michelin Polska S.A.

Miejski Zespét Jednostek
Oswiatowych w Knurowie

MONIKA KLONOWSKA -
SZKOLENIA

Narodowy Instytut
Audiowizualny

Nestle Polska S.A

Novartis Poland Sp. z 0.0.

Nutricia

Oliver Wyman Sp. z o.0.

Opinion Strefa Druku Sp.zoo.o.

Orange Hill Sp. z o.0.

Orange Polska

Otwarta Rzeczpospolita -
Stowarzyszenie Przeciw
Anmtysemityzmowi
i Ksenofobii

PCCEXOL SA

PCC Rokita SA

PEKAES SA

PFRON

PGNIG

Polpharma

Polskie Towarzystwo
Ekonomiczne Zaktad Szkolenia
i Doradztwa Ekonomicznego
sp.zo0.0.

PPG Industries Polska

Pracownia Zréwnowazonego
Rozwoju

Prima Sara Lee Coffee and Tea
Poland Sp. zo.0.

Provident

Przeagencja Sp. z 0.0.

PwC

PZU

RELATIONS Maria PAWLOW

Sephora Polska Sp. z 0.0.

Shell Polska Sp. z 0.0.

Siemens Sp. z o.0.

Skanska Property Poland
Sp.zo.o.

Sodexo Motivation Solutions
Polska Sp. zo.0.

Sodexo Polska Sp. z 0.0.

Softinelka Sp. z 0.0.

Stowarzyszenie Doradcow
Prawnych

Stowarzyszenie Interwencji
Prawnej

Stowarzyszenie zwykte Forum
Rdzawka

Stowarzysznie na rzecz Kultury
i Dialogu 9/12

Sygnity

Symmetra Sp. z 0.0.

TAW Polska Sp. z o.0.

TERMISIL HUTA SZKEA
WOtOMIN S.A.

TIM CALL CENTER P KALUZNY
SPOLKA KOMANDYTOWA

T-mobile

Totalizator Sportowy

Towarzystwo Pomocy Mtodziezy

Trans-Fuzja Fundacja na Rzecz
Osoéb Transptciowych

TRI (Poland) Sp. z 0.0.

Unilever

UPS Polska Sp. z o.0.

Urzad Miejski w Stupsku

Urzad Transportu Kolejowego

Valeo w Polsce

Veracomp SA

VICTORIA A. Sawosz i wspolnicy
Sp.j.

Volkswagen Motor Polska

WESSLING Polska Sp. z o.0.

Work Express Sp. z 0.0.

Work Service S.A.
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Wydanie Il zmienione

Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB)

jest najstarsza i najwieksza organizacja
pozarzadowa w Polsce, ktdra zajmuje sie
koncepcjg spotecznej odpowiedzialnosci

biznesu w kompleksowy sposéb. Forum to
organizacja typu think and do tank, bedaca
rzecznikiem prowadzenia biznesu w sposéb
odpowiedzialny, czyli biorgcy pod uwage wptyw
przedsiebiorstwa na srodowisko i spoteczenstwo.
FOB dziata od roku 2000, podejmujac liczne
inicjatywy, umozliwiajace dialog i wymiane
doswiadczen w zakresie odpowiedzialnego biznesu
i zrownowazonego rozwoju pomiedzy 4 grupami
interesariuszy: firmami, przedstawicielami wtadz
publicznych, organizacjami pozarzgdowymi oraz
$rodowiskiem akademickim. Od roku 2012 Forum
Odpowiedzialnego Biznesu koordynuje polska
Karte Réznorodnosci.
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