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@ Divorsity IN Check
WSTEP DO RAPORTU

Marzena Strzelczak
prezeska, dyrektorka generalna
Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
czlonkini zarzadu CSR Europe

Szanowni Panstwo,

Z przyjemnoscia przedstawiamy Panstwu podsumowanie Il edycji badania
Diversity IN Check. Od poczatku naszg intencjg byto stworzenie dostepne-
go narzedzia, ktére pomoze pracodawcom w rozwoju wtgczajacych, otwar-
tych na réznorodno$¢ miejsc pracy. Pozytywne opinie, ktére zebrali$my

po ubiegtorocznym debiucie, dodatkowo zachecity nas do dalszego rozwoju
tego projektu.

Kwestionariusz badania Diversity IN Check czerpie z miedzynarodowych
standardoéw i wytycznych. W$rdd nich sa: norma ISO 26000 dotyczaca spo-
tecznej odpowiedzialnosci, Cele Zréwnowazonego Rozwoju ONZ, standardy
GRI i wytyczne OECD dla przedsiebiorstw wielonarodowych. Po opubliko-
waniu w maju 2021 roku normy ISO 30415, dotyczacej stricte réznorodnosci
i wigczania, dokonali$my przegladu narzedzia. Chcieli$my upewnic sie, ze
zawiera wszystkie kluczowe elementy oceny w zakresie budowania wtgcza-
jacej kultury danej organizacji. W Il edycji DINC wprowadziliSmy takze kilka
zmian majacych na celu zachecenie do udziatu w badaniu takze pracodaw-
céw sredniej wielkosci. Utatwilismy réwniez doktadniejsze raportowanie

i monitorowanie danych. Ma to szczegdlne znaczenie w kontekscie np.
bardzo niskiego (od wielu lat!) wskaznika zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnosciami. Chcemy umozliwié¢ uchwycenie nawet niewielkich zmian,
ktére mogg pokazywac istotne tendencje.

/l Diversity IN Check

Kwestionariusz Diversity IN Check obejmuje nieco ponad 60 pytan. Planu-
jemy dalszg rozbudowe narzedzia. Tak aby jeszcze precyzyjniej pokazywato
uczestnikom badania, jak rozwijajg sie programy budowania wtgczajacych
miejsc pracy. Planujemy tez suplementy sektorowe. Wyzwaniem w kon-
struowaniu narzedzi badawczych jest oczywiscie dtugos¢ kwestionariusza

i liczba pytan, ktdre sie na niego sktadajg - tak, aby nie zniechecata do
udziatu w badaniu. Obecna wersja narzedzia DINC jest wiec wypadkowaq
planéw dostarczenia mozliwie jak najdoktadniej diagnozy kultury organiza-
cji oraz racjonalnego podej$cia do czasu trwania i stopnia trudnosci bada-
nia. Pracodawcy uczestniczacy w DINC otrzymujg zaréwno wyniki analizy
wtasnej organizacji, ale tez moga sprawdzic¢, jak wypadajg na tle innych
podmiotow. Wiedzgac, ktdre dziatania sg podstawowe, powszechnie wyko-
rzystywane, a gdzie sg pionierami. Jest to mozliwe tylko wéwczas, gdy
uczestnicy badania dzielg informacjami i danymi. Niestety, wiele waznych
wskaznikéw nie jest jeszcze powszechnie gromadzonych. Mimo wszystko,
wierzymy, ze pracodawcy bedg coraz doktadniej monitorowaé nie tylko
wypadkowe prowadzonych dziatan na rzecz inkluzji, jak np. dane dotyczace
najwyzszej kadry zarzadzajacej w podziale na pte¢ czy inne wskazniki, ale
tez sktadowe tych proceséw dotyczace m.in. rekrutacji, szkolen, awanséw.

Jako koordynator Karty Réznorodnosci w Polsce stawiamy sobie za cel
popularyzacje i zwiekszanie dostepnosci stworzonego przez nas narzedzia.
Szczerze przyznajemy, ze po wielu pozytywnych opiniach ubiegtorocznych
uczestnikow, liczyliSmy na znaczacy wzrost liczby zgtoszen. Ostatecznie

w Il edycji uczestniczyto 47 pracodawcdw, o jednego wiecej niz rok wcze-
$niej. To jednak nie dziwi, gdy wezmiemy pod uwage, ze czas zgtoszen

i pracy nad ankietg wypadt w pierwszym kwartale, ktéry dla wszystkich

w tym roku byt bardzo trudny, nieporéwnywalny z zadnym wczes$niejszym. ©
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waznych wskaznikéw dotyczgcych np. stopnia wykorzystania wczesniej
wspomnianych urlopéw ojcowskich. Bardzo dobra wiadomosé natomiast to
taka, ze zatrudnieni w firmach uczestniczacych w badaniu DINC najwyraz-
niej doceniajg ich starania na rzecz budowania wtgczajgcego srodowiska
pracy. Swiadczy o tym wysoka $rednia dtugos$¢ stazu, wynoszaca okoto
10 lat, bez wzgledu na stanowisko. To zdecydowanie wiecej niz wskazniki
/ czasu zatrudnienia u jednego pracodawcy uwazane w branzy HR za przy-
zwoite: cztery-piec lat, a w przypadku najmtodszych pokolen rok czy dwa
lata.

Serdecznie zachecam Paristwa do zapoznania sie z raportem i dzielenia sie
refleksjami z lektury. Juz dzié zapraszam takze do udziatu w trzeciej edyc;ji
Diversity IN Check, ktéra rozpocznie sie w styczniu 2023 r. Dziekuje bardzo
wszystkim Osobom odpowiedzialnym za przygotowanie danych i wypetnie-
nie kwestionariuszy oraz wszystkim Ekspertom i Ekspertkom wspierajgcym
nas w realizacji tego projektu.

© W Il edycji Diversity IN Check potowa uczestnikéw to pracodawcy debiutu-
jacy w badaniu. Z tego wzgledu nie mozna wprost poréwnac wynikéw rok
do roku. Widzimy jednak, ze $rednia liczba uzyskanych punktéw rosnie.
Nie byto tez zadnego przypadku, w ktérym organizacja powtarzajagca
badanie znalaztaby sie poza tegoroczng Listg najbardziej zaawansowanych

oD
Organizator:  ~& RN enziaineco Partner: F‘&\ ABSL
NESU

organizacji w zakresie zarzadzania réznorodnoscig i inkluzji, ktéra jest Bz
podsumowaniem kazdej edycji. Ogdlny obraz w obu edycjach jest podob- .
. . . . . 23

ny, stad tez rekomendacje przedstawione w niniejszym raporcie sg bardzo Partner badawczy: pbs Partner medialny:  “S¥RZECZPOSPOLITA
bliskie ubiegtorocznym. Warto przy tym zwrdéci¢ uwage na kilka elemen-
téw: pracodawcy coraz lepiej radzg sobie z zarzgdzaniem tematykg D&, N ( (

. . . P . . CCl
wdrazaniem formalnych podstaw oraz mechanizmoéw stuzgcych budowaniu Patroni: (€ PoLOGNE —_—

Francusko-Polska Izba Gospodarcza

witgczajacych organizacji, cho¢ wcigz majg wiele do zrobienia w zakresie
konkretnych programoéw propracowniczych. Nadal praktycznie nie istnieje
temat wspierania oséb z obowigzkami opiekunczymi wobec dorostych oséb
zaleznych. Réwnoczesnie widac, ze pracodawcy coraz chetniej wspierajg .
ojcédw w rolach opiekunczych. Weigz duza czes$¢ organizacji nie monitoruje TAKpetnosprawni erL.HO

Partnerzy merytoryczni: C|°P m PIB DEIOitte SG H
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KOMENTARZ DO WYNIKOW
DRUGIEJ EDYCJI DIVERSITY IN CHECK

Ewa Lisowska
prof. SGH, Katedra Zarzadzania Migdzynarodowego

Liczba podmiotdw, ktére wziety udziat w drugiej edycji badania Diversity
IN Check, byta na niemal takim samym poziomie, co w pierwszej edycji,
przy czym potowa sposréd nich brata udziat w poprzednim badaniu i po-
nownie do niego przystapita w 2022 r. Mozna przypuszczad, ze na prze-
strzeni roku dokonaty sie w tych firmach badz instytucjach jakie$ pozytyw-
ne zmiany w obszarze zarzgdzania réznorodnoscig i to byto powodem,

dla ktérego zdecydowaty sie na ponowny udziat w badaniu.

O ile w edycji z 2021 r. badane podmioty przecietnie w 60% spetniaty
kryteria zarzadzania réznorodnoscig, to w edycji z 2022 r. - w 65%. Wcigz
aktualnym jest stwierdzenie, ze znaczna liczba sygnatariuszy Karty Rézno-
rodnos$ci ma trudnosci z wdrazaniem jej postanowien w sposéb satysfak-
cjonujacy, czyli odpowiadajacy standardowi tejze Karty. Nieco lepszy wynik
uzyskany w drugiej edycji Diversity IN Check moze by¢ generowany duza
liczbg podmiotdw, ktére ponownie poddaty sie ocenie. Jakkolwiek pozy-
tywnym sygnatem jest to, ze pierwsza edycja Diversity IN Check sktonita
znaczacg liczbe firm i instytucji do udoskonalenia polityki réznorodnosci

i ponownego wziecia udziatu w badaniu, to jednak nalezy odnotowacd
ogdlnie niskie zainteresowanie sygnatariuszy poddaniem sie weryfikacji
w zakresie wypetniania przez nich postanowien Karty Réznorodnosci.

Wynik 49,5%, ktory w 2021 r. kwalifikowat do znalezienia sie na liscie pra-
codawcdw najbardziej zaawansowanych w zakresie zarzgdzania réznorod-
noscig i inkluzji, uzyskato w 2022 r. az 83% badanych podmiotéw (podczas
gdy w 2021 . tylko 67%). Dlatego tez w 2022 r. zostat podwyzszony prég
mianowania do grona pracodawcéw zaawansowanych w realizacji polityki
réznorodnosci, a ponadto dokonano podziatu na podmioty wysoko zaawan-
sowane (prog 80%) oraz $rednio zaawansowane (prog 50-79,9%).

Druga edycja Diversity IN Check potwierdza, ze polityka réznorodnosci jest
stosunkowo najlepiej realizowana w obszarze procedur i strategii (podstaw
zarzgdzania) oraz budowania zaangazowania. Stosunkowo najgorzej jest

z wdrazaniem konkretnych programéw na rzecz grup, ktére wymagaja
wsparcia inkluzywnego, jak réwniez podejmowaniem dziatan, ktére sprzyja-
ja walce ze stereotypami i tworzeniu atmosfery akceptacji dla odmiennosci
demograficzno-spotecznej i inkluzji.

Zauwazy¢ mozna duzg rozpietosé¢ w indywidualnych wynikach badanych
firm i instytucji w kazdym z przyjetych do analizy obszaréw. ©
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© W obszarze ,podstawy zarzgdzania” jedna z firm w 98% wypetniata stan-
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dardy ustalone dla tego obszaru, a ta z najgorszym wynikiem — tylko w 21%.
Podobnie duza jest rozpieto$¢ w obszarze ,programy i dziatania”: odpo-
wiednio 95% i 18% oraz w obszarze zwigzanym z budowaniem zaangazo-
wania: 98% i 19%. W kontekscie matej liczby podmiotdw, ktdre zgtosity sie
do badania, jak réwniez tego, ze wszystkie z nich sg sygnatariuszami Karty
Roéznorodnosci, rezultaty powinny by¢ bardziej wyréwnane.

Najczesciej wdrazane rozwigzania w obszarze podstaw zarzadzania
réznorodnoscia to:
« posiadanie procedury przeciwdziatania dyskryminacji, ochrony przed
mobbingiem i molestowaniem (99% podmiotéw),
» bezposrednie raportowanie w zakresie zarzadzania réznorodnoscig
do zarzadu (91% podmiotow),
« posiadanie okreslonych na pismie celéw zwigzanych z zarzgdzaniem
réznorodnoscig (85% podmiotdw).

Najrzadziej wdrazane rozwigzania w tym obszarze to posiadanie certyfika-
tow odnoszacych sie do zarzadzania réznorodnoscig (26%) oraz wybieranie
réznorodnych dostawcéw, w tym w szczegodlnosci takich, ktére realizujg
polityke réznorodnosci (21%).

Jesli chodzi o konkretne programy, to najwiecej badanych podmiotéw pro-
wadzi szkolenia dla wszystkich zatrudnionych w zakresie réwnego trakto-
wania i budowania kultury wtaczajgcej (88% podmiotéw) oraz ma programy
wspomagajgce opieke nad dzieémi lub zaleznymi dorostymi cztonkami
rodzin (72%). Najrzadziej sg stosowane programy i dziatania ukierunkowane
na wsparcie grup narazonych na wykluczenie (36% podmiotéw miato takie
programy). Nieco ponad potowa badanych (56%) deklarowata przystosowa-
nie placéwek do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami, a potowa - prowa-
dzenie dziatan w zakresie zarzgdzaniami miedzypokoleniowego.

Ny
\‘ v
S

2
PN

W obszarze budowania zaangazowania najwiecej podmiotéw (92%) prowa-
dzi wewnetrzne badania, w ktérych sg poruszane sprawy zwigzane z réw-
noscig i roznorodnoscig w miejscu pracy, wartosciami i budowaniem kultury
witaczajacej. Czeste jest takze angazowanie sie 0séb z zarzadu w dziatania
na rzecz roznorodnosci (94% podmiotéw), ale mniejsze jest zaangazowanie
kadry kierowniczej w takie dziatania (89%). Do najrzadszych nalezg dzia-
tania na rzecz konkretnych grup pracowniczych, np. ojcéw, oséb LGBTQ+,
0s6b innych narodowosci, oséb 50+ (tylko 36% badanych deklarowato
dziatania w powyzszych obszarach).

Uzyskane rezultaty wskazuja, ze réznorodno$¢ w polskich warunkach
ogranicza sie do wymiaru pfci. Pracodawcy w wiekszosci nie sg ukierunko-
wani w swojej polityce kadrowej na pozyskiwanie réznorodnych talentéw
w procesie rekrutacji. Chociaz wiekszo$¢ podejmowanych dziatan wypetnia
wymogi antydyskryminacyjne zawarte w kodeksie pracy, to bardzo rzadko
sg inicjowane programy sprzyjajgce tworzeniu réznorodnego i inkluzywne-
go miejsca pracy.
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METODOLOGIA BADANIA

Barbara Fabisiak
PBS

Diversity IN Check to badanie umozliwiajgce diagnoze stopnia
dojrzatosci pracodawcow w zakresie zarzadzania réznorodno-
$cia i budowania wiaczajacych (inkluzywnych) organizacji.

KWESTIONARIUSZ
Kwestionariusz zastosowany w badaniu oparty jest na uznanych miedzy-
narodowych standardach i wytycznych (m.in.: Sustainable Development
Goals, ISO 26000, GRI Standards, wytycznych OECD dla przedsiebiorstw
wielonarodowych), sktada sie z 62 pytan i podzielony jest na 5 obszaréw
tematycznych:
1. Podstawy zarzadzania:
e misja, wizja, wartosci — wymiary réznorodnosci wazne dla firmy,
« polityka lub strategia dotyczaca kwestii réznorodnosci i jej realizacja -
podjete dziatania, ich wyniki i plany,
» etyka — zarzadzanie ryzykami w obszarze przeciwdziatania dyskrymi-
nacji i poszanowania praw cztowieka - istniejgce narzedzia i systemy,
« standardy zarzadzania i przyjete deklaracje.

2. Programy i dziatania:

» réwnosé szans w systemie wynagrodzen i motywacyjnym / réwnosé
szans a rozwoj pracownikéw i pracownic / réwnos$¢ szans a system
ocen,

 dobre praktyki i inicjatywy wspierajgce wybrane grupy pracownikéw
i pracownic (np. kobiety, rodzice, mtode matki, ojcowie, osoby
Z niepetnosprawnoscia),

 edukacja z zakresu réznorodnosci i réwnego traktowania w miejscu
pracy,

« dobre praktyki i inicjatywy zwiekszajgce dostepnos¢ organizacji
dla pracownikéw i pracownic i/lub klientéw ze specjalnymi potrzebami.

3. Budowanie zaangazowania:
e zaangazowanie zarzadu i kadry kierowniczej na rzecz wsparcia rézno-
rodnosci,
 narzedzia komunikacji wewnetrznej i dialogu,
» zaangazowanie firmy w inicjatywy zewnetrzne na rzecz réznorodnosci,
poszanowania praw cztowieka, etyki, etc.

4. Wskazniki rezultatow

5. Covid 19 ©
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W badaniu realizowanym od stycznia do marca 2022 r. wzieto udziat

47 firm i organizacji. Byty to przede wszystkim duze firmy i organizacje
(87%), reprezentujace rézne branze (ustugi, handel, transport — 38%, ban-
kowos$é, sektor finansowy i ubezpieczeniowy — 26%, paliwa, energetyka,
wydobycie, produkcja przemystowa - 23%, dobra konsumpcyjne i farmacja
- 13%). Prawie potowa z badanych firm i organizacji do projektu przystapita
po raz kolejny (2021r., 2022 r.).

Badani byli pracodawcy, ktérzy od wielu lat prowadzg planowsg polityke
w zakresie zarzadzania réznorodnoscig, oraz firmy i organizacje, ktérym
udziat w badaniu pozwolit na dokonanie pierwszej kompleksowej auto-
oceny. Respondenci, przedstawiciele i przedstawicielki firm i organizacji,
reprezentowali przede wszystkim dziaty HR lub CSR czy Zréwnowazone-
go Rozwoju, w réznym przekroju stanowisk, m.in. osoby zarzadzajace HR,
Diversity&Inclusion czy eksperci i ekspertki HR i CSR.

Kazda z firm i organizacji w pierwszej kolejnos$ci wypetniata formularz
zgtoszeniowy, w dalszym kroku otrzymywata link do badania. Linki byty
indywidualne, dzieki czemu mozliwe byto przerwanie wypetniania kwestio-
nariusza i powrécenie do niego w pdzniejszym czasie — co, zwazywszy na
jego dtugos¢ i czas potrzebny na wypetnienie, stanowi duze udogodnienie.
Odpowiedzi zapisywaty sie automatycznie.

Respondenci poproszeni zostali o to, aby odpowiadajac na pytania, odnosili
sie do 2021 r.

Zaproszenia do udziatu w badaniu wysytane byty przez FOB drogg
e-mailowg oraz dostepne w mediach spotecznosciowych. Jesli zaproszona
do badania firma lub organizacja nie uzupetnita ankiety w zatozonym
czasie, osoba z FOB kontaktowata sie z nig i ponownie zapraszata do
udziatu lub ewentualnie proponowata przeprowadzenie badania w formie
wywiadu telefonicznego.

Odpowiedzi zawarte w okreslonej, losowo dobranej prébie, obejmujgcej nie-
mal 20% uczestniczacych w badaniu, zostaty poddane weryfikaciji i ocenie
zgodnosci z dokumentami zrédtowymi i dodatkowymi informacjami uzyska-
nymi podczas rozmoéw z przedstawicielami podmiotéw uczestniczacych

w badaniu.
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najbardziej zaawansowanych w zakresie zarzgdzania réznorodnoscia

Pierwsze trzy obszary tematyczne miaty wptyw na wynik koricowy danej
firmy lub organizacji. Za odpowiedzi udzielone na poszczegdlne pytania

z tych obszaréw, mozna byto uzyskaé okreslong liczbe punktéw. Maksymal-
na liczba punktéw do uzyskania byta zréznicowana w zaleznoéci od pytania
(od 0,5 do 10,5). Rodzaje pytan, a co za tym idzie przyznawania punktow,
dostosowane byty do poruszanych kwestii. Byty to przede wszystkim:

e pytania dychotomicznie - jak np. pytanie o przeprowadzanie przed
podjeciem wspotpracy lub w trakcie wspétpracy z podmiotem ze-
wnetrznym (np. dostawcg) oceny pod katem ryzyka wspotpracy m.in.
w zakresie zarzadzania réznorodnoscig czy posiadanie okreslonych
klauzul w umowach, gdzie za odpowiedz ,tak” uzyskiwano 100% punk-
tow, za odpowiedz ,nie” 0% punktow,

» pytania na skali — jak np. pytanie o strategie zarzadzania réznorodno-
$cig i budowania witaczajgcej kultury organizaciji, gdzie w zaleznosci
od odpowiedzi mozliwe byto uzyskanie 100% punktéw (gdy w firmie lub
organizaciji istnieje odrebny dokument), 50% punktéw (gdy odrebnego
dokumentu nie ma, ale odpowiednie zapisy znajdujg sie w dokumentach
strategicznych lub tez gdy w firmie lub organizaciji istniejg nieformalne
reguty postepowania w tym zakresie) lub 0% punktdw.

W przypadku MSP maksymalna liczba punktéw do uzyskania za dane pyta-
nie byta taka sama jak w przypadku duzych firm i organizacji. Zréznicowa-
nie wprowadzono na etapie przyznawania punktéw — w przypadku czesci
pytan MSP uzyskiwato punkty przy mniej rygorystycznych warunkach.
Suma uzyskanych punktéw zostata podzielona przez maksymalng liczbe
punktéw — w ten sposéb kazda firma i organizacja uzyskiwata wynik za
dany obszar tematyczny oraz wynik koncowy. 50% zdobyte w co najmnigj
dwoch z trzech obszaréw oraz w wyniku korncowym oznaczato zakwalifi-
kowanie sie na liste pracodawcéw Diversity IN Check - liste pracodawcoéw

i inkluzji w Polsce.

W pierwszych trzech obszarach tematycznych konieczne byto udzielenie
odpowiedzi na wszystkie pytania. Natomiast w dwdch ostatnich - ,Wskazni-
ki rezultatéow” oraz ,,Covid 19” - podanie odpowiedzi byto opcjonalne (poza
jednym pytaniem - o prowadzenie monitoringu wskaznikéw zarzadzania
réznorodnoscig). Warto zwrdci¢ uwage, ze w przypadku niektérych pytan
dane dotyczace mezczyzn rzadziej byty uzupetniane. Przyktad stanowig
pytania o powroty do pracy (po urlopie rodzicielskim oraz wychowawczym)
- w odniesieniu do kobiet wskazniki te zostaty uzupetniony przez 33-34
respondentdéw, w odniesieniu do mezczyzn przez 25-28 respondentdw.
Analogicznie wskaznik retencji czesciej zostat uzupetniony w odniesieniu
do kobiet (33-34) niz w odniesieniu do mezczyzn (25-30).

Kazda firma i organizacja — niezaleznie od tego, czy znalazta sie na liscie
pracodawcow Diversity IN Check, czy tez nie — otrzymywata indywidualny
raport. W raporcie szczegdétowo zostaty przedstawione jej wyniki, takze

w odniesieniu do $redniego wyniku uzyskanego w badaniu oraz do firmy
lub organizacji z najwyzszym wynikiem koricowym. Raport zamyka prezen-
tacja dobrych praktyk — inspiracji. Sg to przyktady ciekawych i mozliwych
do zaimplementowania dziatan realizowanych w wybranych firmach i orga-
nizacjach.
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WYNIKI OGOLEM

W badaniu Diversity IN Check maksymalna, mozliwa do uzyskania, liczba
punktow wynosita 96,5 przy czym tylko trzy sposréd pieciu obszaréw byty
punktowane. Najwiecej, bo az 43,5 punktdw, mozna byto uzyskac w ob-
szarze ,Programy i dziatania”. W dwdch pozostatych obszarach ,Podstawy
zarzadzania” oraz ,,Budowanie zaangazowania” mozna byto uzyskaé takg
samg liczbe punktéw - 26,5.

WYKRES 1
Sposoéb obliczania wynikéw w badaniu.

Podstawy
zarzadzania

Budowanie
Zaangazowania

13 punktowanych
pytan
18 pytan ogdétem

8 punktowanych_
pytan

w Programy i dziatania
12 punktowanych pytan 17

pytan ogétem

W tym roku, w badaniu wzieto udziat 47 organizacji. Najliczniej reprezento-
wang branzg byty kategoria — ustugi, handel, transport.

/I Diversity IN Check

WYKRES 2
Respondenci - branze.

n=47

=== dobra konsumpcyijne i farmacja
=== Ustugi, handel, transport

== bankowo$é, sektor finansowy
i ubezpieczeniowy

paliwa, energetyka, wydobycie,
produkcja przemystowa

Z badania Diversity IN Check w przewazajgcej czesci korzystajg duze orga-
nizacje. Mate i $rednie organizacje to przypadki pojedyncze — odpowiednio
1i 5 organizacji. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze kryteria obliczenia
wynikéw dla matych i $rednich organizacji s tagodniejsze, niz w przypadku
duzych organizacji, co oznacza, ze przy spetnieniu mniejszej liczby kryte-
riow organizacje takie moga zakwalifikowac sie na liste Diversity IN Check
- liste najbardziej zaawansowanych pracodawcéw w zakresie zarzadzania
réznorodnosciy i inkluzji w Polsce.
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WYKRES 3
Respondenci - wielko$¢é organizaciji.
n=47

011% mata organizacja
=== $rednia organizacja

=== dUZa Organizacja

87%

23 organizacje przystapity do badania po raz drugi. 65% z nich uzyskato
wynik lepszy niz w poprzedniej edycji, a 35% wynik taki sam lub gorszy.

WYKRES &
Wyniki w poréwnaniu do poprzedniej edycji.

n=23

m==_wynik lepszy

wynik taki sam lub gorszy

/I Diversity IN Check

Najwyzszy osiggniety wynik to tgcznie 93,5 punktéw, co stanowito 97%
mozliwych do uzyskania punktéw.

Srednia uzyskana przez wszystkie organizacje biorgce udziat w badaniu
to 65% punktdw, co jest nieco lepszym wynikiem w stosunku do wyniku
ubiegtorocznego, gdzie srednia wyniosta 60%.

W zestawieniu zadna z organizacji nie uzyskata maksymalnej liczby punk-
téw, w zadnym z obszardw, ale dwie z organizacji w obszarze ,Budowa
zaangazowania” zblizyty sie wyraznie do maksymalnego wyniku osiggajac
powyzej 98% mozliwych do uzyskania punktéw. W tym obszarze organiza-
cje uzyskaty najlepsze wyniki, a Srednia wyniosta tutaj 73%. Jedna

z organizacji uzyskata takze powyzej 98% mozliwych do uzyskania punktow
takze w obszarze ,Podstawy Zarzadzania”, a srednia wszystkich wynikéw

w tym obszarze wyniosta 71%. Podobnie jak w ubiegtym roku najstabszy
wynik $redni uzyskaliSmy w obszarze ,Programy i dziatania” (57%). Biorgc
pod uwage takie wyniki, w mocy pozostaje ubiegtoroczny wniosek, ze o ile
procedury w wielu firmach sg juz obecne, to jeszcze w zbyt matym stopniu
przektadajg sie one na konkretne programy kierowane do réznych grup
pracownikéw/c. 80% respondentdéw uzyskato minimum 50% mozliwych do
uzyskania punktow w catym badaniu oraz w dwdéch z trzech punktowanych
obszaroéw, kwalifikujgc sie w ten sposdb na liste pracodawcédw najbardziej
zaawansowanych w zakresie zarzgdzania réznorodnoscig i inkluzji w Polsce
- Diversity IN Check. W ten sposéb na tegorocznej liscie Diversity IN Check
znalazto sie 38 podmiotow.

W tym roku na liscie Diversity IN Check wyréznione zostaty organizacje,
ktoére uzyskaty powyzej 80% mozliwych do uzyskania punktéw. Takich
organizacji jest szesc.

Warto zaznaczy¢, ze organizacja, ktéra zdobyta najlepszy wynik korcowy
w badaniu, we wszystkich punktowanych obszarach uzyskata najwyzszy
rezultat.
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Lista Diversity IN Check -
lista pracodawcow najbardziej zaawansowanych
w zakresie zarzadzania réznorodnoscia i inkluzji

© ® N O @ NN 2
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Alcon Polska Sp. z o0.0.

Alstom POLSKA

ArcelorMittal Poland

Bank Handlowy w Warszawie S.A.

BNP Paribas Bank Polska S.A. (ponad 80% punktéw)
Bravura Solutions Polska

Castorama Polska Sp. z 0.0.

CCCS.A.

CD PROJEKT S.A.

CEMEX Polska

Citibank Europe plc

Credit Agricole Bank Polska

Credit Suisse Poland Sp. z o0.0. (ponad 80% punktéw)
Cushman & Wakefield Polska

DB Cargo Polska

DEVIRE SP. Z 0.0. (ponad 80% punktow)

EPP Sp. z 0.0.

Faurecia Automotive Polska S.A.

FM POLSKA SP.Z O.0.

20.

21.

22.
23.
24,
25
26.

27.

28.
29.
30.

31.

32.
33.
34.
35.
36.

37.

38.

/ Diversity IN Check

Grupa Saint-Gobain

Henkel Polska

ING Bank Slaski S.A. (ponad 80% punktéw)
Intel Technology Poland Sp. z o.0.

KPMG Sp. z o0.0.

Luxoft Poland Sp. z o.0.

mBank S.A.

NatWest Polska (ponad 80% punktéw)
Orange Polska (ponad 80% punktéw)
Orsted Polska Sp. z 0. o.

Pfizer Polska Sp. z o.0.

Philip Morris Polska Distribution Sp. z.0.o.
Polenergia SA

Provident Polska SA

Santander Bank Polska S.A.

Shell Polska

STU ERGO Hestia SA

T-Mobile Polska

Unibail-Rodamco Polska Sp. z o.0.
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WYKRES 5
Wynik najlepszej organizacji oraz srednia uzyskana przez wszystkie
organizacje uczestniczace w badaniu. organizacji uzyskato minimum 50% mozliwych

(V)
n=47 83 /0 do uzyskania punktéw w ,Wyniku koricowym”.

Podstawy zarzgdzania
71%

0,
organizacja z najlepszym rezultatem 98%

0
)
(o]

)
)

Programy i dziatania 97% 22%

$rednia 57%
organizacja z najlepszym rezultatem 95%

Budowanie zaangazowania

o,
$rednia 73%
AA - 0,
organizacja z najlepszym rezultatem 98 %

to najwyzszy wynik to najnizszy wynik

uzyskany w ,Wyniku koncowym”.

WYKRES 6
Najwyzszy i $redni wynik uzyskany w bloku ,,Wynik koricowy”.

n=47
Wynik koicowy
$rednia 65%

organizacja z najlepszym rezultatem 9‘7%




@ Diversity IN Check
Raport z badania / 2. edycja

/I Diversity IN Check

eyt PODSTAWY ZARZADZANIA

W obszarze ,Podstawy zarzgdzania” najwyzszy osiggniety wynik to 98%,
a najnizszy 21%. Srednia dla wszystkich respondentéw wyniosta 71%.
87% wszystkich respondentéw badania osiggneto 50% mozliwych do
osiggniecia w tym obszarze punktoéw.

98% 21%

to najwyzszy wynik to najnizszy wynik
uzyskany w obszarze ,Podstawy zarzgdzania”
o "oy
X 4 L 2

 J . - . .
. 8 ‘y . organizacji uzyskato m.|n|mum ':j;OA,
. 7 (V] e mozliwych do uzyskania punktéw

. pY w obszarze ,Podstawy Zarzgdzania”.
Qg

WYKRES 7

Najwyzszy i Sredni wynik uzyskany w obszarze ,,Podstawy Zarzadzania”.
n=47

71%
organizacja z najlepszym rezultatem 98%

m PROGRAMY I DZIALANIA

W obszarze ,,Programy i dziatania” najwyzszy osiggniety wynik to 95% moz-
liwych do uzyskania punktéw, przy najnizszym 18%. Srednia dla catej proby
badawczej to 57%. 60% respondentéw uzyskato 50% punktoéw, czyli zdecy-
dowanie mniej organizacji niz w pozostatych obszarach.

95% 18%

to najwyzszy wynik to najnizszy wynik
uzyskany w obszarze ,Programy i Dziatania”.
o "y
2 4 L 2

 J . L . o
o organizacji uzyskato minimum 50%
o 60% .

mozliwych do uzyskania punktéw

bszarze ,Programy i dziatania”.
’ wo 2
’. m®

WYKRES 8
Najwyzszy i éredni wynik uzyskany w obszarze ,,Programy i dziatania”.
n=47

57%
organizacja z najlepszym rezultatem 95%
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@ BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA

W obszarze ,Budowanie zaangazowania” najwyzszy uzyskany wynik to 98%
i osiggnety go dwie organizacje. Najnizszy uzyskany wynik to 19%. Srednia
uzyskana przez wszystkich respondentéw to 73%. 83% uczestnikéw badania
przekroczyto prég 50% punktow.

98% 19%

to najwyzszy wynik to najnizszy wynik
uzyskany w obszarze ,,Budowanie zaangazowania”.

-
0‘ .Q

 J L) o - N
5 8 ‘y x org.arnzaql uzyskato minimum ?OA
. 3 (V] e mozliwych do uzyskania punktéw

P PN w obszarze ,Budowanie zaangazowania”.
Qg
WYKRES 9
Najwyzszy i sredni wynik uzyskany w obszarze ,,Budowanie zaangazowania”.
n=47
73%

organizacja z najlepszym rezultatem 98%
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WYNIKI SZCZEGOLOWE

PROCEDURY | STRATEGIE

Pierwszym szczego6towo badanym obszarem badania byty ,Procedury

i strategie”. Analizowalismy, czy poszanowanie dla réznorodnos$ci znajduje
odzwierciedlenie w misjach, wizjach i wartosciach organizacji. Sprawdzali-
$my, czy istniejg odrebne strategie i polityki D&, a jesli tak, to jakie obszary
tematyczne i sposoby zarzadzania wskazuja. Przygladalismy sie istniejgcym
w organizacjach narzedziom i systemom zarzgdzania ryzykami w obszarze
przeciwdziatania dyskryminacji i poszanowania praw cztowieka oraz dekla-
racjom podejmowanym przez organizacje.

Strategia | stanowiska | cele

W 98% firm/organizacji istnieje odrebne stanowisko/zespdt/ciato doradcze
ds. zarzadzania réznorodnoscia i budowania wtgczajgcej kultury organizaciji
lub zadania z tego zakresu sg przypisane do jednego ze stanowisk z innego
obszaru. Prawie wszystkie zbadane firmy/organizacje (96%) posiadajg stra-
tegie zarzgdzania réznorodnoscia — prawie potowa (47%) w formie odrebne-
go dokumentu/éw, 49% jako cze$¢ dokumentu/éw strategicznych. Posiada-
nie strategii nie jest jednak zawsze réwnoznaczne ze wskazaniem w ramach
dokumentéw celdw z zakresu zarzgdzania réznorodnoscig i budowania
wtgczajacej kultury organizacji — cele takie wskazane sg w 89% z nich.

WYKRES 10

/l Diversity IN Check

Czy w firmie i organizacji istnieje stanowisko, zespét lub ciato doradcze
ds. zarzadzania r6znorodnoscia lub ds. zarzadzania r6znorodnoscia
i budowania wilaczajacej kultury organizacji (Diversity&Inclusion, D&I)?

n=47

Nie, w firmie nie utworzono
takiego stanowiska / nie powota-
no takiej osoby / zespotu / ciata
doradczego, ale za zagadnienia

te odpowiada bezposrednio prezes
/wtasciciel spofki.

|

Nie, nie istnieje takie stanowisko /
zespot / ciato doradcze, ale
kompetencje sg przypisane

do jednego ze stanowisk z innego

obszaru (np. zréwnowazonego
rozwoju / CSR, HR, etyki).

Tak, zostato utworzone
odrebne stanowisko / zesp6t /
ciato doradcze ds. zarzadzania
réznorodnoscia / ds. zarzadza-

nia réznorodnoscia i budowania
wigczajacej kultury organizaciji
(Diversity&Inclusion / D&D.

w 98% firm /
organizacji istnieje odrebne
stanowisko / zespét /

ciato doradcze ds.
zarzadzania réznorodnoscia
i budowania wtaczajacej
kultury organizacji lub
kompetencje sg przypisane
do jednego ze stanowisk

z innego obszaru.
n=47

wérod nich, w 9B Yo

istnieje bezposrednia

droga raportowania

kwestii z zakresu zarzadzania
réznorodnoscig do zarzadu/
wtadz zarzadzajgcych

organizacja/wtasciciela.
n=46
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WYKRES 11
Czy w firmie / organizacji jest strategia zarzadzania ré6znorodnoscia /
zarzadzania réznorodnoscia i budowania wiaczajacej kultury organizaciji?

n=47

Nie, ale w firmie / organizaciji
istniejg nieformalne reguty
postepowania w tym zakresie.

Tak, jako cze$¢ dokumentu
strategicznego / dokumentéw
strategicznych (np. kodeksu etyki,
kodeksu postepowania, polityki
personalnej, strategii CSR, strategii
zréwnowazonego rozwoju),
opisujacych strategie HR / strate-
gie zrbwnowazonego rozwoju
firmy / organizaciji.

—

Tak, w formie
odrebnego dokumentu /
odrebnych dokumentéw

(polityka, strategia).

WYKRES 12

/I Diversity IN Check

Czy w tych dokumentach wskazane s3 cele z zakresu zarzadzania
réznorodnoscia i budowania wtaczajacej kultury organizacji
(np. zwiagzane z ptcia, wiekiem, niepetnosprawnoscia, narodowoscis itd.)?

n=45

= Tak

mes Nie

W zdecydowanej wiekszosci

(95%) cele te

sg powigzane ze strategia
biznesowa, a ich realizacja

jest monitorowana.
n=40
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Wymiary réznorodnoséci Zasady
W ramach ww. dokumentéw zostat uwzgledniony szereg wymiarow réz- Zasady dotyczace réznorodnosci i rdwnouprawnienia, ktdre ujete sg
norodnosci — najczesciej byty to: pteé¢ (98%), niepetnosprawnosé (93%), w ramach ww. dokumentéw, to najczesciej: zasada réwnych szans w do-
orientacja seksualna (93%), narodowos¢ (91%) i wiek (91%). Najrzadziej stepie do awanséw (96%), zasada réwnego traktowania podczas procesu
wskazywano na realizacje zadan stuzbowych w formule zdalnej (42%) rekrutacji (93%), zasada réwnych szans w dostepnie do szkolen i rozwoju
oraz przynaleznos$é zwigzkowg (49%). (93%), zasada réwnosci w wynagradzaniu (93%). Najrzadziej wystepujgce
aspekty to prawo do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem (58%)
WYKRES 13 oraz polityka réznorodnosci sktadu organdéw administracyjnych, zarzadzajg-
Wymiary réznorodnosci zostaty uwzglednione w ramach przyjegtego cych, nadzorczych (60%).
dokumentu strategicznego
n=45 WYKRES 14
o o Firma i organizacja w przyjetym dokumencie strategicznym ujeta nastepujace
49% 98% kwestie
przynaleznos$¢ pte¢ n=45
zwigzkowa
93%
o niepetnosprawnosé zasade réwnych szans w dostepie do awansow
42% I 96%
realizacja zadan 93%
; : ; zasade réwnego traktowania w procesie rekrutacji
e O orientacia seksuing S 03
w formule zdalnej O O 937%
f— 91% . ) . :
zasade réwnych szans w dostepie do szkolen i rozwoju
narodowos¢ I 93 %
zasade réwnosci w wynagradzaniu
13% 91% I 93 %
inne wiek
— — zasade réznorodnosci w procesie planowania rekrutacji
I 8°7%
o zasade réwnosci w dostepie do benefitow
80% I 80%
pochodzenie etniczne
o, o, o, polityke réznorodnosci sktadu organéw administracyjnych, zarzagdzajgcych, nadzorczych
60% 56% 56% 80% I 60%
przekonania zatrudnienie zatrudnienie
polityczne naczas w petnym lub rasa prawo do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem
okreslony W niepetnym 6% 58%
" lub nieokreslony wymiarze © )
78% czasu prac religia Inne
. precy ° . 9%
wyznanie — —
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Procedura przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu

i mobbingowi

Majgc na wzgledzie proponowane dla pracownikéw/c procedury i dziatania
powigzane z wystepowaniem przypadkéw molestowania, dyskryminacji,
mobbingu czy braku poszanowania praw cztowieka, warto zwréci¢ uwage,
ze prawie wszystkie firmy/organizacje (94%) posiadajg procedure zgta-
szania takich zachowan w sposéb anonimowy dla swoich pracownikéw/c.
Jednoczesnie tylko potowa firm/organizacji (49%) oferuje taky procedure
dla oséb spoza organizacji. W 38% firm/organizacji funkcjonuje formalna
procedura rozwigzywania zgtoszonych przypadkéw naruszen zasad posza-
nowania réznorodnosci, przypadkéw dyskryminacji, mobbingu, molesto-
wania, wskazujgca osoby odpowiedzialne za rozpatrywanie zgtoszen oraz
$ciezke postepowania.

WYKRES 15
Czy w firmie i organizacji funkcjonuje procedura przeciwdziatania
dyskryminacji, ochrony przed mobbingiem lub molestowaniem?

n=47

4%

94% organizacji posiada

procedure zgtaszania zachowan
W sposob anonimowy dla swoich
pracownikéw/c.

49% organizacji oferuje takg

procedure dla os6b spoza organizacji.

s Tgk === Nie

/I Diversity IN Check

Wspétpraca z dostawcami

Mniej niz potowa firm/organizacji (45%) przeprowadza przed podjeciem
wspotpracy/w trakcie wspotpracy z podmiotem zewnetrznym (np. do-
stawcg) ocene pod katem ryzyka wspétpracy m.in. w zakresie zarzgdzania
réznorodnoscig/posiada okreslone klauzule w umowach. Co piata firma/
organizacja (21%) stosuje rozwigzania/praktyki wspierajgce réznorodnych
dostawcow/ktadgce nacisk na réznorodnosé dostawcow (supplier diversity
programme), uwzgledniajace np. firmy z sektora MSP. Co czwarta firma/
organizacja (26%) posiada certyfikaty odnoszace sie do kwestii réznorod-
nosci np. Equal salary, SA 8000 etc.

WYKRES 16
n=47

(V)
45 A) firm / organizacji przeprowadza
przed podjeciem wspdtpracy / w trakcie wspdtpracy
z podmiotem zewnetrznym (np. dostawcg) ocene
pod katem ryzyka wspétpracy m.in. w zakresie
zarzadzania réznorodnoscia / posiada okreslone
klauzule w umowach (n=47)

21% stosuje rozwigzania / praktyki wspieraja-
ce réznorodnych dostawcéw / ktadgce nacisk

na réznorodnos$¢ dostawcow (supplier diversity
programme), uwzgledniajgce np. firmy z sektora
MSP, przedsiebiorstwa zaktadane przez kobiety,
mniejszosci etniczne, osoby LGBT+, osoby

z niepetnosprawnoscig itp. (n=47)

11% oo . .

O posiada certyfikaty odnoszace sie
do kwestii réznorodnosci, np. Equal salary,
SA 8000 etc.
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R vhomendasio dfa svganizaci;

1.

Dokumenty, ktére okreslajg
strategie zarzadzania
réznorodnoscia,

nie uwzgledniajg szerokiego
spektrum réznorodnosci —
warto szczegdlnie pomysleé
o takich aspektach, jak:
realizacja zadan stuzbowych

w formule zdalnej, przynaleznos¢

zwigzkowa, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub
niepetnym wymiarze pracy.

2.

W ponad 40% firm/organizacji,
ktore posiadajg dokument
strategiczny, nie jest zawarte
prawo do ochrony przed

nieuzasadnionym zwolnieniem.

Warto, aby w dokumencie
strategicznym pojawiat sie
tez czesciej zapis o polityce
réznorodnosci sktadu jej
organéw administracyjnych,
zarzadzajacych, nadzorczych.

&

W zdecydowanej wiekszosci
firmy/organizacje posiadajg
formalny dokument, opisujgcy
zasady, ktérymi majg kierowaé
sie pracownicy i kadra
kierownicza firmy/organizacji
w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji, mobbingowi lub

molestowaniu. Funkcjonujg takze

procedury zgtaszania zachowan
niepozadanych umozliwiajace

pracownikom/com informowanie

W sposob anonimowy

o nieprawidtowosciach.
Brakuje jednak procedur
rozwigzywania zgtoszonych
przypadkow naruszen, ktore
wskazywatyby jednoczesnie
osobe odpowiedzialng za
rozpatrywanie zgtoszen oraz
sciezke postepowania.

4

Funkcjonujace procedury
zgtaszania zachowan
niepozadanych s3 dziataniami
skierowanymi do wewnatrz

— analogiczne procedury
zdecydowanie rzadziej sg
przewidziane w przypadku
0s6b spoza organizaciji.
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PROGRAMY I DZIALANIA WYKRES 17

Programy/rozwigzania dedykowane opiekunom dzieci lub/i dorostych oséb

zaleznych utatwiajace sprawowanie opieki:
Drugim szczegdtowo badanym obszarem byty ,Programy i dziatania”. v jace sp P

PRI . AP n=47
Sprawdzaliémy, w jaki spos6b zapewniona jest w organizacji rowno$¢ szans
w systemie wynagrodzen i w systemie motywacyjnym oraz w jaki sposéb Przcc?wnicy/e moga skorzystaé z elastycznych godzin pracy/indywidualnego rozktadu
. . . . ; goazin
system ocen pracowniczych przeklada sig na np. rozwdj pracownic/kow . 94 %

i ich awanse. Szukali$my dobrych praktyk i inicjatyw wspierajgcych ) o )
Pracownicy/e moga wykonywac swojg prace zdalnie

wybrane grupy (np. kobiety, rodzicow, mtode matki, ojcow, opiekundw osob . © 4%
(]
zaleznych, osoby z niepetnosprawnoscia, obcokrajowcéw i inne) oraz dzia-
, . . s . .. . P , W firmie/organizacji wprowadzono dofinansowanie do ubezpieczenia zdrowotnego/
tan zwigkszajgcych dostepnos¢ organizacii dla pracownic/kéw i klientéw medycznego czionka rodziny lub partnera/ki pracownika
ze specjalnymi potrzebami. Waznym elementem badania tego obszaru I 65 %
byty takze podejmowane przez organizacje dziatania edukacyjne z zakresu W firmie/organizacji oferuje sie¢ specjalne udogodnienia / programy dla kobiet
réznorodnosci i rownego traktowania. w cigzy oraz rodzicéw (obojga ptci) powracajgcych do pracy po urlopie rodzicielskim
I 44 %
Role opiekuricze W firmie/organizacji funkcjonujg specjalne programy wspierajgce pracownikdw/ce

w godzeniu rél zawodowych i prywatnych (role opiekuricze)
I 44 %

Pracownicy/e moga skorzysta¢ z doptat do ztobka lub przedszkola
I 32%

W firmie/organizacji funkcjonujg specjalne programy zachecajace do korzystania z tzw. urlopu
. ) . tacierzynskiego, czyli czesci urlopu macierzynskiego, ktére matka moze odstgpic¢ ojcu dziecka
i dorostych oséb zaleznych. s 32%

Inne

I 29%

O Q 0/ W firmie/organizacji funkcjonujg dodatkowe urlopy opiekuricze przeznaczone dla mezczyzn
O U T 276 firm / organizaci — 21%
posiada programy / rozwigzania

Podczas pandemii firmy miaty okazje wykazac sie efektywnoscig swoich
programéw skierowanych do pracownic/kéw, szczegdlnie w kontekscie
taczenia pracy z opiekg nad dzieémi czy dorostymi osobami zaleznymi.

Z danych uzyskanych w badaniu wynika jednak, ze nie wszystkie firmy

i organizacje posiadajg programy lub rozwigzania dla opiekundéw/ek dzieci

Pracownicy/e moga skorzystac ze ztobka lub przedszkola w miejscu pracy

dedykowane opiekunom/kom dzieci E— 15%

lub dorostych oséb zaleznych. W firmie/organizacji funkcjonujg dodatkowe urlopy opiekuricze przeznaczone

dla kobiet
I 12%

W firmie/organizacji funkcjonujg dodatkowe urlopy dla oséb zajmujgcych sie dorostymi
osobami zaleznymi

l 6%
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Wiekszos¢ firm/organizacji (72%) posiada programy/rozwigzania dedyko-
wane opiekunom dzieci lub/i dorostych oséb zaleznych. Wsréd firm/orga-
nizacji, ktore posiadajg takowe rozwigzania, najczesciej jest to mozliwosé
korzystania z elastycznych godzin pracy/indywidualnego rozktadu godzin
(94%) oraz mozliwo$¢ wykonywania pracy zdalnie (94%). W co trzeciej
firmie/organizacji (32%) pracownicy mogg skorzystac¢ z doptat do ztobka
lub przedszkola. Ztobek lub przedszkole w miejscu pracy jest rzadkoscia
(15%). Udogodnienia dla os6b zajmujacych sie osobami zaleznymi (np.
rodzicami, osobami przewlekle chorymi) takze sg rzadkoscia. Jedynie

2 organizacje wskazaty na mozliwos$é skorzystania z dodatkowego urlopu
dla oséb zajmujgcych sie dorostymi osobami zaleznymi.

WYKRES 18

W firmie/organizacji funkcjonuj 7 firm/organizacji wskazato,
dodatkowe urlopy opiekuricze ze funkcjonuja u nich dodatkowe

przeznaczone dla mezczyzn. . L .
% urlopy tacierzynskie. Ich wymiar
| : ;
21% wynosi od 2 do nawet 50 dni.

W firmie/organizacji funkcjonuja Tylko w z organizacjach wprowadzony
dodatkowe urlopu dla 0s6b zaj- zostat dodatkowy urlop dla oséb
mujacych sig dorostymi osobami zajmujacych sie dorostymi osobami

zaleznymi. . . . . .
6% zaleznymi — w wymiarze 2 i 14 dni.
- (\]

/I Diversity IN Check

Programy dla ré6znych grup pracownic/kéw

Rozwigzania i programy skierowane do okreslonych grup pracowniczych

i realizowane w sposob ciggty najczesciej skierowane sg do rodzin i partne-
row/ek (57%) oraz kobiet i mezczyzn (57%), najrzadziej natomiast do oséb
réznej narodowosci, pochodzenia etnicznego czy religii (26%). Warto w tym
miejscu zaznaczyé, ze az w 53% organizacji nie s3 podejmowane zadne
dziatania kierowane do oséb LGBT+, w 49% organizacji do 0séb z niepetno-
sprawnosciami, z 47% do oséb réznych narodowosci, pochodzenia itd.

WYKRES 19

Programy/rozwigzania skierowane do oséb LGBT+
53%

I  287%

I  28%

Programy/rozwigzania skierowane do oséb réznej narodowosci/pochodzenia etnicznego/religii
47%

I 26%

I 36%

Programy/rozwigzania skierowane do oséb z niepetnosprawnoscia
I 49%
I 38%

I 23%

Programy/rozwigzania skierowane do reprezentantéw okreslonych pokolen (Millenialsi, 50+ etc.)
] 30/8%

I 347

I 40%

Rozwigzania prorodzinne i/lub propartnerskie
I 26%
I 57 %
I 38%

Programy/rozwigzania skierowane do kobiet/mezczyzn

Programy/rozwigzania skierowane do oséb/grup o innych cechach niz wskazane poprzednio
I 62%

I 13%

I 30%

=== Nije sg realizowane  =mmm Stale === Cyklicznie



24 Diversity IN Check

Raport z badania / 2. edycja

Niepelnosprawnosé

W wiekszosci firm/organizacji (91%) placéwki (centrala, oddziaty zaktady,
sklepy) zostaty dostosowane do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia.
Warto jednak zwrdéci¢ uwage na to, ze tylko potowa firm/organizacji (51%)
wdrozyta rozwigzania majgce na celu przeciwdziatanie wykluczeniu tych
0so6b czy usprawniajace kontakt z klientem o specjalnych potrzebach.

WYKRES 20

Czy firma/organizacja wdrozyta rozwigzania majace na celu przeciwdziatanie
wykluczeniu oséb z niepetnosprawnoscia, usprawniajace kontakt z klientem
o specjalnych potrzebach?

n=47

51% firm / organizacji wdrozyto

rozwigzania majace na celu przeciw-
dziatanie wykluczeniu oséb z niepeino-
sprawnoscicia, usprawniajgce kontakt

z klientem o specjalnych potrzebach.

mmm Tgk === Nie

/l Diversity IN Check

Wiek

83% firm/organizacji prowadzi dziatania dotyczgce zarzadzania miedzypo-
koleniowego - najczesciej w zakresie rozwoju kompetencji menedzeréw
dot. zarzgdzania zespotami miedzypokoleniowymi w tym np. komunikaciji.

WYKRES 21

W jakim zakresie firma/organizacja prowadzi dziatania dotyczace zarzadzania
migedzypokoleniowego?

n=47

W zakresie rozwoju kompetencji menedzerdw dot. zarzgdzania zespotami
miedzypokoleniowymi, w tym np. komunikacji

I  66%

W obszarze mentoringu

I  57%

Poprzez inicjatywy / projekty wspierajgce integracje miedzypokoleniowg pracownic/kéw

I  51%

W obszarze profilaktyki zdrowotnej

49%

Firma/organizacja nie prowadzi takich dziatan

I 17%

W innym zakresie

H 6%

(V)
83&%% 83 A} firm / organizacji prowadzi
dziatania dotyczace zarzgdzania
miedzypokoleniowego / generacjami.
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Edukacja do réznorodnosci

98% firm/organizacji prowadzi szkolenia z zakresu réznorodnosci, rownego
traktowania w miejscu pracy oraz budowania wtgczajgcej kultury organiza-
cyjnej. Najczesciej sg one dedykowane wszystkim pracownicom/kom

(a nie np. tylko nowym lub wytacznie kadrze $redniego i wyzszego szczebla
zarzadzania). Warto jednoczesnie zaznaczyé, ze nie zawsze jest to dedy-
kowane szkolenie; 17% firm/organizacji wskazato, ze szkolenia obejmuja
wszystkich pracownikéw/ce, ale watki w omawianym obszarze sg porusza-
ne w ramach innych szkolen o szerszej tematyce np. z etyki.

/I Diversity IN Check

WYKRES 22

Kogo obejmuja organizowane w firmie i organizacji szkolenia w zakresie réz-
norodnosci, rownego traktowania w miejscu pracy oraz budowania wtaczaja-
cej kultury organizacyjnej?

n=47

Nie sg prowadzone  [—. 2
| N
Wszystkich pracownikéw/ce,
ale watki te sg poruszane
w ramach innych szkolen
o szerszej tematyce, np. z etyki. WYKRES 23
2 . .
&) Czy szkolenia w zakresie
Tylko nowych pracownikow /ce. réznorodnosci, rownego
traktowania w miejscu pracy
Wytacznie kadre $redniego oraz budowania wiaczajacej
i wyzszego szczebla zarzadzania. kultury organizacyjnej s
— prowadzone cyklicznie?
n=47
8%
Wszystkich pracownikéw/ce 92%
niezaleznie od formy wspotpracy °\°
(B2B, UoP, etc). {:

mmm Tgk === Nie
I
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Oceny okresowe i obiektywizm awanséw

We wszystkich firmach/organizacjach prowadzone s3 okresowe oceny pra-
cownicze. Wyniki wykorzystywane sg do réznych celéw: planowania szkolen
i rozwoju zawodowego pracownika/cy, podejmowania decyzji zwigzanych

z wynagrodzeniem, planowania awansow stanowiskowych oraz sciezek
karier i sukcesji.

WYKRES 24
2% Wyniki ocen okresowych pracownicy/ka
wykorzystywane sg podczas:
n=47

Planowania szkolen i rozwoju zawodowego pracownika/cy
)

98% I 947%

Podejmowania decyzji zwigzanych z wynagradzaniem

I 91%

Planowania awanséw stanowiskowych

m— Tak me Nie

% 9
98 O firm/ 89%
organizacji prowadzi Planowania $ciezek karier i sukcesji
)
okresowe oceny 89%
pracownicze. Do innych celéw niz wymienione
B 26%

%ﬁ 98% gf@?ﬁ 85% @ 98%

formalna oceny obejmujg M prowadzone
procedura wszystkich sg raz w roku
oceniania pracownikdéw/ce lub czesciej

/I Diversity IN Check

Raportowanie

Organizacje, przygotowujgc swoje raporty HR, najczesciej uwzgledniajg
takie wymiary réznorodnosci jak pteé, wiek i forme zatrudnienia. Rapor-
towanie kwestii zwigzanych z petnieniem rél opiekunczych czy formuta
realizacji obowigzkdéw stuzbowych (stacjonarna vs. zdalna) pojawia sie juz
tylko u potowy i mniej respondentow.

WYKRES 25
Wymiary réznorodnosci uwzgledniane w opracowywanych wewnetrznych
zestawieniach/raportach HR:

n=47
Pted
I 94 %

Wiek
. 91.%
Forma zatrudnienia

. 77 %

Narodowo$é
I 64%

Niepetnosprawnosé
I 62.%

Formuta realizacji obowigzkéw stuzbowych (zdalna vs. stacjonarna)

I 47 %

Petnienie rdl opiekunczych

I 26%

Inne

I 19%

Zadne
B 2%
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R vhomendasio dfa svganizaci;

1.

Rozwoj programow
prorodzinnych

i propartnerskich, zachet
do zaangazowania
mezczyzn w petnienie
rél opiekunczych, w tym
rozwigzan utatwiajgcych
godzenie pracy z opieka
nad dorostymi osobami
zaleznymi.

2.

Upewnienie sie,

czy benefity dostepne
pracownicom

i pracownikom nie
wykluczajg pewnych

grup (np. oséb LGBT+).

S

Prowadzenie dziatan
stuzacych zwigkszeniu
zatrudniania oraz
dostepnosci oferty

firmy dla oséb

ze specjalnymi
potrzebami

(np. z niepetnosprawnoscis,
neuroréznorodnoscia)
oraz zadbanie, by
organizacja uwzgledniata
kwestie réznorodnosci
kulturowej, przynajmniej
w programie szkolen
dotyczacych D&l.

L

Rozszerzenie
zakresu monitoringu
i raportowania HR

o minimum takie
cechy, jak pteé, wiek,
forma zatrudnienia,
niepetnosprawnoscé,
petnienie rol
opiekunczych.

o.

Zadbanie o wtgczajacy
jezyk w organizacji
(komunikacja
programow, feminatywy,
osoba+przymiotnik/
neutralne ptciowo zwroty,
zaimki, podkresiniki).
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BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA WYKRES 26
Czy firma/organizacja prowadzi badania satysfakcji, zaangazowania, opinii

. . . . L , pracownikéw i pracownic lub klimatu organizacyjnego?
Obszar ,,Budowanie zaangazowania” stuzyt sprawdzeniu, w jaki sposob

n=47

organizacja stwarza przestrzen do wszechstronnego uczestniczenia pra-
cownic i pracownikdéw w procesie budowania wtgczajgcego miejsca pracy. R
Miat tez za zadanie zbadaé, w jakim zakresie zarzad i kadra kierownicza Tak, firma / organizacja NN o

L X P przeprowadzita w zesztym
wspierajg kulture .D&I w orge?nlza.cjl i ppza nig (|n|c1.atywy zewnetrznej\a roku po raz pierwszy takie
rzecz praw cztowieka, przeciwdziatania wykluczeniu etc.). Przygladalismy badanie, a jego wyniki
sie takze narzedziom komunikacji wewnetrznej, w tym badaniom pracownic stanowity przedmiot
i pracownikéw. dalszych analiz oraz dziatan Wyniki badan satysfakcji, opinii,

naprawczych.

— zaangazowania lub klimatu

Satysfakcja i zaangazowanie pracownikéw i pracownic - dialog organizacyjnego prezentowane s3:

Tak, firma/organizacja

Wszystkie organizacje prowadzg badania satysfakcji, zaangazowania i opinii przeprowadza tego rodzaju
pracownikéw/c, zdecydowana wiekszo$é¢ z nich cyklicznie (minimum raz na _ badanie cyklicznie o
. , . . . . . (minimum raz na dwa lata), %
dwa lata). Wyniki badan - poza jedna firma/organizacjg - przedstawiane sg jednak ich wyniki nie sta-
wszystkim pracownikom/com, a w 40% uzywane sg dodatkowo w wybra- nowig przedmiotu dalszych
nych aspektach komunikacji dla interesariuszy zewnetrznych. analiz i dziatan
naprawczych.
57%
Tak, firma / organizacja mmmm  \V/szystkim pracownikom/com firmy
przeprowadza tego rodzaju
badanie cyklicznie Wszystkim pracownikom/com firmy,
(minimum raz na dwa lata), a dodatkowo w wybranych aspektach
a ich wyniki stanowig w komunikacji skierowanej

przedmiot dalszych analiz
oraz dziatan naprawczych.
— === Tylko zarzadowi organizacji

do interesariuszy zewnetrznych

91%
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Zaangazowanie zarzadu i kadry kierowniczej na rzecz ré6znorodnosci
Zaangazowanie zarzadu w dziatania na rzecz réznorodnosci wskazato 94%
organizacji. Zaangazowanie kadry kierowniczej deklaruje 89% responden-
tow. W 89% organizacji zarzad zabiera gtos w kwestiach réznorodnosci

w komunikacji wewnetrznej, a w 70% takze w komunikacji zewnetrznej.
Tylko w 6% organizacji zarzad, a w 11% kadra kierownicza nie odnosi sie

do kwestii roznorodnosci i nie angazuje w zadne dziatania w tym obszarze.
W 45% organizacji cele z zakresu réznorodnosci sg elementem doroczne;j
oceny realizacji celéow kadry kierowniczej.

Sieci wsparcia grup pracowniczych

W 64% organizacji funkcjonujg sieci wspierajgce dang grupe pracowni-
kéw/c. W ramach istniejacych sieci wsparcie otrzymujg najczesciej kobiety
(97%). Na osoby LGBT + wskazato 63% firm i organizacji, ktére posiadajag
sieci. Sieci wsparcia dla pozostatych grup pracownikéw/c wystepuja zdecy-
dowanie rzadziej. Sieci wsparcia dla 0s6b z niepetnosprawnoscig sg obecne
W 47% organizacji, dla pracownikéw ¢ bedacych w réznym wieku — 43%,

a petnigcych funkcje opiekuncze wystepujg w potowie badanych organiza-
cji. Co znaczace dla badania - na to pytanie odpowiedziato zdecydowanie
mniej organizacji — préba wyniosta 30.

/l Diversity IN Check

WYKRES 27

Jakie grupy pracownic i pracownikéw sg wspierane w ramach sieci
funkcjonujacych w firmie/organizacji?

n=30

Kobiety
. 97 %

Osoby LGBT+
I 63 %

Osoby z obowigzkami opiekuiczymi

A

Osoby z niepetnosprawnoscia

IS 47 %

Osoby o réznych narodowosciach / réznych wyznan
[ b

Osoby z réznych grup wiekowych

I 43 %

Inne

I 27 %

Kanaty komunikacji

Najczesciej wybieranym kanatem komunikacji podejscia firmy/organizaciji
do réznorodnosci jest droga mailowa i intranet (91%) oraz zapisy w misji,
wizji i kanonie wartosci firmowych (87%). Warto zwrdci¢ uwage na to, ze
89% firm organizacji deklaruje, ze podejscie do réznorodnosci komunikowa-
ne jest w trakcie bezposrednich spotkan pracownikdéw/c z kierownictwem
organizacji/wyzszg kadrg menadzerska. Najrzadziej wybierang drogg ko-
munikacji sq oswiadczenia organizacji w kwestiach waznych dla spdjnosci
spotecznej (65%).
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R vhomendasio dfa svganizaci;

1.

Jasna komunikacja

do pracownikéw

i pracownic o tym, ze
firma / organizacja
wspiera (finansowo,
kadrowo, logistycznie)
inicjatywy oddolne
Zwigzane z promowaniem
réznorodnosci wewnatrz
(np. sieci wspotpracy)

i na zewnatrz

(np. wolontariat
pracowniczy).

2.

Tworzenie zachet

i przestrzeni do
Zzaangazowania

kadry kierowniczej

w dziatania na rzecz
réznorodnosci, m.in.
poprzez organizowanie
cyklicznych spotkan

na tematy zwigzane

z zarzadzaniem
réznorodnoscia

(walka ze stereotypami,
uwrazliwianie na
odmiennos¢, procedury
i narzedzia wdrozone
w firmie itp.).

\

S

Weryfikacja kryteridw
cyklicznej oceny pracy
kierownikéw pod katem
ich zaangazowania

w budowanie kultury
witaczajacej.

4

Prowadzenie
cyklicznych badan
opinii pracownikow

i pracownic
(zaangazowanie

w dziatania / problemy /
potencjalne problemy).

o.

Sprawdzanie potencjatu
ukierunkowania
marketingu na
komunikowanie

o dziataniach

na rzecz roznorodnosci.
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WSKAZNIKI REZULTATOW

Oproécz analizowania procedur, dziatan i inicjatyw podejmowanych przez or-
ganizacje sprawdzalismy to, w jaki sposéb podejmowane dziatania przekta-
dajg sie na konkretne wskazniki wynikajgce wprost z analizowanych wcze-
$niej obszardw. Kluczowe byty dla nas wskazniki zwigzane z zatrudnieniem,
awansami i ptacami kobiet i mezczyzn, zatrudnieniem oséb z niepetno-
sprawnoscig oraz obcokrajowcow. SprawdzaliSmy dane dotyczace dostepu
do szkolen, a takze stazu, retencji i korzystania z urlopéw rodzicielskich.
89% firm/organizaciji deklaruje, ze prowadzi monitoring wskaznikéw zarzg-
dzania réznorodnoscia.

Stanowiska, ptace, awanse ze wzgledu na pteé¢

W badaniu poruszany byt temat udziatu kobiet zatrudnionych na poszcze-
golnych stanowiskach oraz ich ptac w stosunku do ptac mezczyzn. Udziat
kobiet na wszystkich stanowiskach w tgcznej liczbie zatrudnionych stanowi
50%. Im wyzsze stanowisko, tym udziat kobiet jest nizszy. Wynosi 41%

na stanowiskach menadzerskich oraz 34% na stanowiskach zarzadczych.

WYKRES 28
Jaki jest udziat kobiet zatrudnionych na poszczegélnych stanowiskach
w tacznej liczbie zatrudnionych na tych stanowiskach (%)?

7777777777777777777777777777777777 wynik $redni, mediana
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kobiet na wszystkich stanowiskach (n=47)
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kobiet na stanowiskach menedzerskich (n=47)
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kobiet na stanowiskach zarzadczych (n=46)

O
O
O
O
O

41%, 43%

34%, 33%
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Sytuacja wyglada nieco inaczej w przypadku ptac. Poziom stanowiska nie
réznicowat stosunku ptac kobiet i mezczyzn. Dla wszystkich szczebli, od
najnizszych, przez menedzerskie, az po zarzgdcze, proporcja ta utrzymuje
sie na podobnym poziomie (odpowiednio 86%, 86%, 88%). Wskazuje to

na ogdlng tendencje do nizszego wynagrodzenia kobiet, niezaleznie od
szczebla.

WYKRES 29

Jaki jest stosunek sredniego wynagrodzenia catkowitego brutto (formalnego,
wynikajacego z zapiséw w ramach umowy wraz z uwzglednieniem wszystkich
dodatkowych bonuséw) kobiet do wynagrodzenia me¢zczyzn wedtug kategorii
stanowisk?

************************************* wynik $redni, mediana

® O

na stanowiskach 0/
' i nizszego szczebla (n=38) 86 0, 93%
e O tanowiskach o,

na stanowiskac
' i menedzerskich (n=38) 86 /o, 90%
® O

na stanowiskach
zarzgdczych (n=36)

Odsetek awanséw wsrdd kobiet i mezczyzn jest podobny przy awansach ze
stanowiska nizszego szczebla na stanowisko $redniego szczebla (29% u ko-
biet, 28% u mezczyzn). Odsetek awanséw ze stanowiska sredniego szcze-
bla na wyzsze stanowisko menadzerskie jest wyzszy u mezczyzn (29%) niz
u kobiet (25%).



@ Diversity IN Check
Raport z badania / 2. edycja

Urlopy zwigzane z wychowaniem dzieci

Potowa mezczyzn (62%) skorzystata z urlopu ojcowskiego. Kobiety cze-
$ciej korzystajg z urlopu rodzicielskiego - skorzystato z niego $rednio 69%
uprawnionych kobiet i jedynie 11% mezczyzn. Podobnie czesciej kobiety
niz mezczyzni korzystajg z urlopu wychowawczego (19% do 4%).

Z urlopu rodzicielskiego do pracy powrdcit podobny odsetek kobiet
i mezczyzn (76%, 77%). Do pracy z urlopu wychowawczego powrdécito
wiecej kobiet niz mezczyzn (75%, 52%).

Majac na wzgledzie pracownikdw/ce, ktérzy powrdcili po urlopie rodziciel-
skim i pracowali przez kolejne 12 miesiecy — odsetek ten jest wyzszy

u kobiet. Wynosi srednio 75% u kobiet i 68% u mezczyzn (urlop rodzicielski)
oraz 69% u kobiet i 43% u mezczyzn (urlop wychowawczy).

Staz pracy a stanowiska

Im wyzsze stanowisko, tym dtuzszy staz pracy (w latach: 9 na stanowiskach
nizszego szczebla; 11,3 na stanowiskach menedzerskich; 12,3 na stanowi-
skach zarzadczych).

WYKRES 30
Jaki byt éredni staz pracy pracownikéw i pracownic wedtug kategorii
zatrudnienia na koniec 2021 roku?

na stanowiskach

nizszego szczebla (n=38) 9,0, 8,0%
na stanowiskach

menedzerskich (n=38) 1 1 ’3, 1M,0%

na stanowiskach
zarzadczych (n=38) 12’3, 12,0%
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Rotacja pracownikéw i pracownic

WYKRES 31

wynik $redni mediana

O O
(15,8 ) 95

Wskaznik rotaciji,

czyli stosunek liczby
odejsé - dobrowolnych
oraz zwolnien - do prze-
cietnego zatrudnienia

w danym roku x 100

@ @
O 12,7 O 11,5

Niepelnosprawnosé

Zatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscig wtasciwie we wszystkich ba-
danych firmach przedstawia sie niesatysfakcjonujaco. Srednio tylko 1,4%
wszystkich zatrudnionych to osoby z niepetnosprawnoscia, przy medianie
wynoszgcej tylko 0,6%. To obszar, ktéry ewidentnie wymaga wzmocnienia

i specjalnych programoéw, ktére zwiekszg dostepnosé zatrudnienia dla oséb
Z niepetnosprawnoscia.

Obywatelstwo

Pracownicy/e z obywatelstwem innym niz polskie w tacznej liczbie pracow-
nikéw stanowig odpowiednio 5% (umowa o prace, wartos¢ srednia, mediana
11%) oraz 5,4% (inna umowa, warto$¢ $rednia, mediana 0,0%).
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R vhomendasio dfa svganizaci;

1.

Prowadzié regularny
monitoring struktury
zatrudnienia wedtug
réznych charakterystyk
demograficzno-
-spotecznych osob
pracujacych.

2.

W procesie rekrutacji
dazy¢ do tego, zeby
zwiekszy¢ liczbe
aplikujacych kandydatéw
Z niepetnosprawnoscia,
innej narodowosci niz
polska, oséb LGBT +.

S

Monitorowad
wynagrodzenia

ze wzgledu na cechy
demograficzno-spoteczne
zatrudnionych, w tym

w szczegolnosci

ze wzgledu na pted,

i analizowad, skad

sie biorg réznice

w wynagrodzeniach.

4

Przyjrze¢ sie
systemowi premii

i innych finansowych
dodatkéw, czy nie
zawierajg elementow
dyskryminujgcych
kobiety.
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ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
W CZASACH KRYZYSOW -
REFLEKSJE | REKOMENDACJE
EKSPERTEK_OW BADANIA

P> \
- Karolina Andrian
prezeska Fundacji Share the care

Réwnos¢ na rynku pracy zaczyna sie w domu - od sprawiedliwego podziatu
obowigzkéw domowych i opiekuiczych. Polski rzad szykuje sie do wdroze-
nia dyrektywy unijnej work-life balance i cho¢ prace nad transpozycjg tego
dokumentu sie przedtuzajg zakonczenie tego procesu jest niezwykle wazne
dla réwnosci na rynku pracy. Dyrektywa bowiem zmienia sposdb patrzenia
na ojcow jako opiekunéw. Nadaje indywidualne prawo do urlopu rodziciel-
skiego i przyznaje 9 tygodni nietransferowalnego urlopu tylko dla nich.

Tym samym uznaje ojca jako réwnoprawnego opiekuna dziecka z prawem
do korzystania z urlopu rodzicielskiego, niezaleznie od prawa matki.

To krok do réwnosci rodzicielskiej w domu i rdwnosci ptci na rynku pracy.
Pracodawcy tworzac sprzyjajgcq kulture organizacyjng, mogg wesprzeé
upowszechnienie tych praw i stworzy¢ warunki do tego, aby ojcowie nie bali
sie z nich korzystaé. Aby przygotowac organizacje na wdrozenie dyrekty-
wy, trzeba zidentyfikowac korzysci z niej wynikajgce dla swojej organizaciji,
pokazac je menadzerom, stworzy¢ procedury i narzedzia, ktore utatwia

ojcom korzystanie z nowych praw. Warto tez przyjrze¢ sie komunikacji jaka
jest kierowana do rodzicéw-pracownikéw odnosnie ich praw po urodzeniu
dziecka. Czy uznaje ojcéw jako rownoprawnych opiekunéw? Czy jest adre-
sowana do ojcéw? Czy buduje rownos¢ rodzicielskg? Wdrozenie dyrektywy
moze by¢ opdznione, zapisy ustawy mogg nie by¢ idealne, ale trend uznania
ojcow jako rownoprawnych opiekundéw oraz partnerskiego modelu rodziny
jako preferowanego sie nie zmieni i bedzie przybierat na sile. Warto by¢
przygotowanym na te zmiany juz teraz.

Przygotuj sie¢ na wdrozenie dyrektywy work-life balance.
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Zofia Mockatto
Pracownia Psychologii Spotecznej, Centralny Instytut Ochrony
Pracy - Paristwowy Instytut Badawczy

Czasy kryzysu mogg dotyczy¢ wydarzen takich jak pandemia, wojna, kryzys
humanitarny, ale tez probleméw ekonomicznych, z ktérymi sie borykamy.
Wszystkie te czynniki moga negatywnie oddziatywaé na zdrowie i samopo-
czucie pracownikéw: stres, obcigzenie psychiczne i wyczerpanie zasobdw,
niepewnos$¢ pracy i jutra, wypalenie zawodowe. Badania dowodzg,

ze pandemia odbita sie na zdrowiu psychicznym réznych grup oséb pracu-
jacych. W czasie kryzysu mozna zaobserwowac¢ wieksze skupienie uwagi

na zaspokojeniu podstawowych potrzeb oséb pracujgcych i na utrzymaniu
ekonomicznych wynikéw organizacji. Jednak dobre wyniki ekonomiczne
zalezne sg od samopoczucia i zdrowia os6b pracujgcych i na te sfere nalezy
zwracac szczegodlng uwage w trudnym czasie. Réwniez czasy kryzysu to
czasy gdy grupy mniejszosciowe stajg sie szczegdlnie narazone. Mogg
bardziej odczuwad izolacje spoteczng zwigzang z praca zdalng, szczegdlnie
obawia¢ sie 0 mozliwos$¢ znalezienia innej pracy w przypadku zwolnien,

czy zetkniecia sie z dyskryminacjg i uprzedzeniami. Zarzgdzanie réznorod-
noscig wydaje sie w tych czasach integralng czescig procesu dbania

o zachowanie dobrostanu oséb pracujgcych. Rozumienie potrzeb réznych
grup w kontekscie radzenia sobie z kryzysem jest w koricu kluczem do
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zapewnienia odpowiedniego wsparcia pracownic i pracownikéw, ale takze
do utrzymywania w czasie niepewnosci i zmian rezyliencji — nie tylko oséb
pracujacych, ale réwniez organizacji.

W czasie gdy zdrowie psychiczne jest szczegélnie narazone a wypale-
nie zawodowe staje si¢ coraz powszechniejsze, nalezy nie tylko zadbaé
o wzmochienie zasobéw psychologicznych oséb pracujacych poprzez
indywidualnie skierowane oddziatywania, ale rownocze$nie sprawdzié,
w jaki spos6b mozna dostosowaé warunki pracy do aktualnych mozli-
wosci pracownic i pracownikéw z réznych grup. Informacja, wsparcie

i partycypacja to psychospoteczne zasoby srodowiska pracy, ktére
moga by¢ kluczowe w czasie znaczacych zmian.
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Agata Robirnska

prezeska Fundacji TAKpetnosprawni

|’

Wskaznik zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami utrzymuje sie nadal
na niskim poziomie. Ostatnia kontrola NIK wykazata, ze 2,5 miliona, czyli
80% 0sbb z niepetnosprawnosciami nie miato pracy, ani jej nie szukato.
Statystyki nie dajg petnego obrazu sytuacji, chociazby dlatego, ze co
najmniej taka sama liczba oséb w Polsce mierzy sie z wyzwaniami zdrowot-
nymi, a nie posiada orzeczenia o niepetnosprawnosci. Do naszej fundaciji
niemal codziennie zgtaszajg sie osoby, ktére tracg nadzieje na zatrudnienie,
mowig o braku $wiadomosci i stereotypach wsréd pracodawcéw oraz

o tym, Ze sg oceniane jedynie przez pryzmat korzysci finansowych, trakto-
wane jak tania sita robocza. Natomiast pracodawcy, ktérzy korzystajg

z naszego wsparcia w planowaniu i wdrazaniu kompleksowych dziatan na
rzecz zatrudniania i wtgczania 0s6b z niepetnosprawnosciami, szkolg kadre
menedzerskya z zarzgdzania zespotem réznorodnym, wspominajg o wyzwa-
niach w znalezieniu oséb z niezbednymi kwalifikacjami, np. ze znajomoscia
jezyka angielskiego. Co moze pomoc oprécz podnoszenia $wiadomosci,
budowania kultury otwartej na réznorodnosé, wrazliwosci na potrzeby, wy-
chodzenia poza utarty schemat oraz podwyzszania kwalifikacji przez osoby
z niepetnosprawnosciami, aby zwiekszy¢ ich szanse na rynku pracy?
Naszym zdaniem brakuje ptaszczyzn umozliwiajgcych wzajemne poznanie
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sie i obalenie stereotypdéw. Jednym z dziatan, ktére planujemy, sg spotka-
nia online, na ktérych pracodawcy otrzymajg mozliwos¢ przedstawienia
osobom z niepetnosprawnosciami specyfiki pracy w ich organizacji, na
danych stanowiskach, zachecg ich do aplikowania, podnoszenia kwalifikacji
i rozwoju. Liczymy, ze dzieki takim inicjatywom osoby z niepetnosprawno-
$ciami poznajg pracodawcow otwartych na réznorodnosé, dowiedzg sie, jak
wygladajg ich potrzeby rekrutacyjne i przekonajq sie, ze praca w wymarzo-
nej firmie jest osiggalna. Poznajmy sie, porozmawiajmy i doprowadzmy do
wiekszej réznorodnosci na rynku pracy.

Tworz ptaszczyzny umozliwiajace wzajemne poznanie si¢ i obalenie
stereotypdw i nie oceniaj pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami

jedynie przez pryzmat korzysci finansowych, ale takze przez szanse
rozwoju Twojej organizacji.
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Pawet Panczyj
dyrektor strategii i rozwoju biznesu, ABSL

Niewatpliwie znalezli$my sie w czasach wielu nastepujacych po sobie, ale

i rownolegtych kryzyséw. Kryzys klimatyczny, pandemia Covid-19 i w koricu
napas¢ Rosji na Ukraine odbijajg sie na kondycji pracownikéw, catych
organizaciji, krajow i catego $wiata. Przygladam sie temu, co dzieje sie
obecnie na rynku pracy z niepokojem, ale i nadzieja. Z niepokojem, bo

w czasach kryzysu zmuszeni jeste$my do dokonywania trudnych wyboréw
i pojawia sie pokusa, by wartosci zeszty na dalszy plan, a na pierwszy znéw
weszto hasto Friedmana ,business of business is business”. To jednak bytby
btedny kierunek i jestem przekonany, ze wiele organizaciji, a szczegdlnie te,
ktére podkreslajg znaczenie i role cztowieka, znaczenie réznorodnosci, nie
pozwoli na to, bySmy w zarzgdzaniu cofneli sie do lat 60-tych XX w. Wazne
jest, bySmy w mysleniu z zarzgdzaniu, prowadzeniu i rozwoju zdrowych
organizacji, wartosci przektadali na dziatania, by nie byty one jedynie
pieknymi hastami. Weryfikacja prowadzona w badaniu Diversity IN Check

/l Diversity IN Check

to narzedzie bardzo pomocne w tym, by z poziomu deklaracji przej$¢ do
wdrozenia konkretnej strategii dziatania i przede wszystkim, by badac,

czy w naszej organizacji mamy procedury i dziatania budujgce wsréd pra-
cownikdw poczucie bezpieczenstwa. W trudnych czasach takie budowanie
bezpieczenstwa i wiarygodnosci to niezbedny element dziatania. Kazda or-
ganizacja, ktdéra wpisuje do kanonu swoich wartosci réznorodnosé, powinna
poddawac sie niezaleznej weryfikacji lub przynajmniej autoweryfikacji.

W niepewnych czasach wszyscy jeste$my szczegélnie wrazliwi
na rozprzestrzenianie si¢ stereotypow, uprzedzen i tworzenie podzia-

téw dlatego teraz szczegélnie wazne jest zadbanie o szczelno$éé
procedur i gtlo$ng komunikacje naszych wartosci.
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TEGOROCZNYCH RESPONDENTOW

©

Niepelnosprawnos¢

Castorama
W sklepach Castorama, pracownicy mogg skontaktowac klientédw z niepet-
nosprawnoscig stuchows z ttumaczem polskiego oraz miedzynarodowego

jezyka migowego za posrednictwem potgczenia wideo on-line przez telefon.

Dzieki temu przetamywana zostaje bariera komunikacyjna, a klient jest

w stanie precyzyjnie okresli¢ swoje oczekiwania. Kazdy sklep wyposazony
jest w toalety dla 0séb z niepetnosprawnosciami oraz dedykowane miej-
sca parkingowe. W wiekszosci sklepéw do dyspozyciji klientéw z niepet-
nosprawnosciami sg specjalne wdzki zakupowe oraz wézki utatwiajgce
poruszanie sie po sklepie.

Santander Bank Polska S.A.

Jednym z celdw projektu R6znosprawni jest przygotowywanie organizacji
do zatrudnienia 0sdb z niepetnosprawnoscia poprzez zwiekszanie $wiado-
mosci na temat praw i potrzeb tej grupy pracownikéw. Od poczatku projektu
w banku realizowane sg kampanie edukacyjne skierowane do pracownikéw i
menedzerdw. Przyktadem sg spotkania z ekspertami zewnetrznymi czy filmy
Swiadomosciowe z okazji dni oséb z niepetnosprawnosciami, a takze warsz-
taty, artykuty czy poradniki na temat niepetnosprawnosci. Pracownicy mogg
réwniez korzysta¢ z dodatku finansowego na cele zdrowotne.

Shell

Shell jako pracodawca stosuje polityke réwnych szans i traktowania za-
réwno w momencie ubiegania sie o prace, jak i w jej trakcie. Juz na etapie
ogtoszenia o prace kandydaci otrzymujg jasny sygnat, ze organizacja
wspiera réoznorodnosé, dba o kazdego pracownika i jest otwarta na zatrud-
nianie oséb z niepetnosprawnoscia. W 2022 r. liczba pracownikéw z niepet-
nosprawnosciami w Shell zwiekszyta sie do 49 oséb. Organizacja aktywnie
wspotpracuje z akademickimi centrami dla oséb z niepetnosprawnoscisg,
uniwersytetami, biurami karier krakowskich uczelni, a takze miedzyfirmo-
wymi networkami, ktérych celem jest takze wypracowanie rozwigzan ma-
jacych na celu wsparcie 0sdb z niepetnsprawnoscig. W firmie m.in. istnieje
mozliwos$¢ elastycznych godziny rozpoczynania pracy, mozliwos¢ skrécenia
czasu spedzanego w pracy, mozliwos¢ opuszczenia miejsca pracy na zaje-
cia rehabilitacyjne, wizyty u lekarza czy tez leczenie, pakiet medyczny

VIP dla oséb z niepetnosprawnoscia, dostosowanie przestrzeni biurowej

i sanitarnej do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia, dedykowane dla oséb
Z niepetnosprawnoscia miejsca parkingowe itd.
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Rowno$¢ pracownikow i pracownic pozostajacych w zwigzkach
formalnych i nieformalnych bez wzgledu na pte¢ partnera / partnerki

mBank

W ramach naszej oferty opieki medycznej, w pakiecie partnerskim lub
rodzinnym mozliwe jest dopisanie matzonka i dzieci, ale takze partnera.
Pracownicy bedacy w zwigzkach jednoptciowych moga swobodnie korzy-
staé z tej opcji. Podobnie jest z ubezpieczeniem ,NNW dla Ciebie i Partne-
ra”. Réwniez w ramach Karty Multisport kazda osoba moze zgtosi¢ osobe
towarzyszaca. Podczas tworzenia oferty benefitow, celowo wybrana zostata
opcja, ktdéra pozwala na wtgczenie w pakiety osob w nieformalnych zwigz-
kach, w tym jednoptciowych.
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Dobrostan i bezpieczeristwo pracownikéw i pracownic

CD Projekt

Minding your mind to cykl webinaréw prowadzony przez osoby eksperckie
z SWPS. Podczas spotkan prowadzone sg rozmowy o tym, jak dbaé

o zdrowie psychiczne i rozwija¢ sie w zyciu prywatnym i zawodowym.
Wyktady online odbywajg sie raz w miesigcu po polsku i angielsku,

a w pdzniejszym terminie dostepne sg nagrania. O tym, jaki temat zostanie
zrealizowany, decydujg osoby pracownicze poprzez gtosowanie. Webinary
sg bardzo popularne i srednio odbiorcami jednego tematu jest ok 20-30%
wszystkich zatrudnionych, a ich srednia ocena w ankietach feedbackowych
to 8.8 na 10.

NatWest Polska

LGBT+ Diamonds Awards to zainicjowane przez NatWest w 2018 roku
nagrody, ktérych celem jest docenienie oséb, firm i organizacji wyrdzniaja-
cych sie swoimi dziataniami na rzecz oséb LGBT+. Przez lata wydarzenie
przycigga uwage coraz wiekszej liczby firm, pracodawcoéw i pracodawczyn,
ktore rozumieja, ze zapewnienie osobom LGBT+ przyjaznego i bezpieczne-
go srodowiska jest podstawg tworzenia inkluzywnych miejsc pracy.
Zwyciezcami nagrod sg m.in. Citi, Credit Suisse, GSK Poland, JLL i inni.

Provident

Wyrazem troski o dobrostan zespotu jest m.in. pie¢ dodatkowych ptatnych
dni wolnych. Projekt ma na celu zachete do regularnego wypoczynku, jak

i wykorzystywania catego przystugujgcego pracownikowi urlopu w danym

roku kalendarzowym. Jest to inicjatywa zarzadu firmy. Dodatkowe dni wol-
ne przystugujg wszystkim pracownikom, ktérzy w poprzednim roku kalen-
darzowym wykorzystali caty przystugujgcy im urlop wypoczynkowy.
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Wsparcie kobiet na rynku pracy

Orange

Liderki Razem to kompleksowy program rozwojowy dla kobiet w Orange
Polska. Jego celem jest stworzenie spotecznosci kobiet liderek oraz

kobiet z potencjatem, networking oraz inspirowanie tworzenia autorskich
projektédw biznesowych i spotecznych. Program kierowany jest do kobiet

z doswiadczeniem w zarzgdzaniu zespotem lub zarzadzaniu projektami, ale
tez osdb, ktére majg aspiracje do petnienia nowych rél, przy jednoczesnym
zachowaniu rownowagi. W trakcie 11-miesiecznego programu uczestniczki
biorg udziat w spotkaniach z ekspertami na temat trenddw i najlepszych
praktyk zarzadzania firmg, myslenia strategicznego oraz rozwijania umiejet-
nosci zarzadczych. Program przypomina studia podyplomowe, uzupetniony
jest coachingiem i mentoringiem grupowym. Podczas catego projektu
uczestniczki otrzymujg zadania obowigzkowe i fakultatywne, indywidualne
i zespotowe. Zadania sg punktowane, a liczba zdobytych punktéw decyduje
o otrzymaniu certyfikatu.
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Wsparcie pracownikéw i pracownic petniacych role opiekuricze
i przysztych rodzicow

Intel

W organizacji przeprowadzany jest coroczny globalny audyt réwnosci ptac

i wprowadzane sg odpowiednie wyréwnania, jesli zidentyfikowane zostang
nieuzasadnione réznice w wysokos$ci wynagrodzen. Pracownice i pracownicy
na urlopach macierzynskich i rodzicielskich zachowujg prawo do podwyzek,
premii i wszystkich benefitéw pozaptacowych: karty lunchowej, ubezpiecze-
nia na zycie, prywatnego ubezpieczenia medycznego, karty Holiday i Multi-
sport. Ojcowie sg uprawnieni do dodatkowych 5 dni urlopu ojcowskiego.

NatWest Polska

Od kwietnia 2021 roku NatWest w Polsce do koszyka benefitow ofero-
wanych swoim pracownikom i pracownicom dodat bezzwrotne wsparcie
finansowe procedury in vitro. W ramach Zaktadowego Funduszu Swiadczer
Socjalnych osoby mogg liczy¢ na dofinansowanie leczenia nieptodnosci

w kwocie do 6000 ztotych. Celem takiego dziatania NatWest jest wyrow-
nanie dostepu do specjalistycznych ustug medycznych oraz promowanie
rodzicielstwa. Z programu skorzystato dotychczas 9 par.

Philip Morris

Z mysla o pracujacych rodzicach w 2019 roku stworzono program ,Szcze-
$liwi Rodzice” - Happy Parents. Oprécz elementu edukacyjnego i licz-
nych webinaréw z ekspertami, w pierwszy miesigcu po powrocie z urlopu
rodzicielskiego rodzice mogg pracowac na pét etatu, zachowujgc prawo do
petnego wynagrodzenia. Firma oferuje réwniez swiezo upieczonym ojcom,
ktérzy zdecyduja sie skorzystaé z urlopu rodzicielskiego, mozliwos$¢ uzy-
skania doptaty do 100 proc. wynagrodzenia przez petnych osiem tygodni.
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Praca w zespotach miedzygeneracyjnych

BNP Paribas

.Wiek Agawy” to projekt realizowany w ramach pierwszej edycji programu
Women UP sieci pracowniczej Kobiety zmieniajgce BNP Paribas, dedykowa-
ny osobom 50+. Celem projektu jest wspieranie dialogu miedzypokolenio-
wego, budowanie wspotpracy, zwalczanie stereotypdw dotyczacych wieku,
a takze przeciwdziatanie zjawisku tzw. ageizmu. Dzieki elementom diagno-
styczno-rozwojowym, takim jak program ,,| can do IT”, pracownicy 50+ majg
mozliwos$¢ przebranzowienia sie na testera IT, a poprzez analize Extended
Disc — mogg odkry¢ i nabyé¢ kompetencje przysztosci.

Faurecia

4 Pokolenia to szkolenie stworzone w odpowiedzi na potrzeby ptynace od
managerow fabryk, ktorzy zaczeli dostrzegad, ze dotychczasowe metody
zarzgdzania nie sg efektywne w przypadku mtodych pokolen wchodzgcych
na rynek pracy. Uczestnicy szkolenia zdobywajg umiejetnos¢ dopasowania
stylu komunikacji oraz narzedzi motywujgcych w zaleznosci od pokolenia,
oraz uczg sie jak dostrzec i wydoby¢é mocne i stabe strony oséb w kazdym
wieku.

Philip Morris

Organizacja jest partnerem merytorycznym programu ,Dialog pokolen”
zainicjowanego przez Krajowy Instytut Gospodarki Senioralnej wraz ze
Zwigzkiem Ochotniczych Strazy Pozarnych RP. Program jest platforma

do dziatan miedzypokoleniowych w zaktadach pracy i stanowi zbiér narze-
dzi i standardéw majgcych na celu dostosowanie organizacji do potrzeb
zréznicowanych wiekowo zespotow.
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ZARZADZANIE ROZNQRODNOSCIA

W CZASACH KRYZYSOW

KOMENTARZ PARTNERA OBCHODOW 10-LECIA KARTY ROZNORODNOSCI

Emilia Nowakowska
Communications Manager, NatWest

Zrdéznicowane zespoty to wieksza kreatywnoscé i zaangazowanie pracow-
nikdw i pracownic, lepsze zrozumienie klientéw i klientek, mniejsza rotacja
zatrudnionych. Budowanie wtgczajgcych miejsc pracy to jednak nie projekt,
ktory mozna zrealizowaé jednorazowo i zamkngé. Jak kazda zmiana kul-
turowa, wymaga wieloletniego zaangazowania, statej uwagi i analizowania
swoich codziennych decyz;ji.

Choc¢ prace te wykonujemy w NatWest juz od wielu lat, niewatpliwie pan-
demia i wojna w Ukrainie miaty znaczgcy wptyw na nasze plany w zakresie
zarzgdzania réznorodnoscig. W pierwszych miesigcach catg uwage skupili-
$my na natychmiastowej pomocy, odsuwajgc na pozniej czes¢ projektdw.
To co pomogto nam lepiej sie zorganizowac¢ podczas kryzysow to istniejg-
ca juz w firmie spotecznos¢ wolontariuszy oraz zaangazowanych lideréw
i liderek. Osoby, ktére wczesniej wspieraty dziatania diversity & inclusion

najszybciej podjety akcje i zaangazowaty innych w inicjatywy wolontariac-
kie i zbiorki pieniedzy. Pomogty tez zarzgdowi podjgé decyzje wspierajace
pracownice i pracownikdw, ktérzy bezposrednio pomagali osobom szcze-
gdlnie dotknietym przez pandemieg, uchodzczyniom i uchodzcom.

Te doswiadczenia nauczyty nas, ze ,elastycznos¢” to stowo klucz. Jest ona
jednak trudna do osiggniecia w duzych organizacjach, gdzie standaryzacja
i unifikacja sg niezbedne dla sprawnosci operacyjnej. Tym istotniejszym
jest, aby organizacje wspieraty aktywizm wséréd pracownic i prawnikdéw
oraz korzystaty z ich wiedzy, zaangazowania i doswiadczenia.
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O KARCIE ROZNORODNOSCI
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@, KARTA ,
ROZNORODNOSCI

KOORDYNOWANA PRZEZ
FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU

| N

Karta Réznorodnosci to koordynowana przez Fo-

rum Odpowiedzialnego Biznesu miedzynarodowa

inicjatywa na rzecz promocji i rozpowszechniania

polityki rownego traktowania i zarzgdzania rézno-
rodnoscig w miejscu pracy.

Karta Réznorodnosci to miedzynarodowa ini-
cjatywa pod patronatem Komisji Europejskiej,
realizowana w takich krajach Unii Europejskiej jak:
Austria, Belgia, Butgaria, Chorwacja, Cypr, Czechy,
Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpa-
nia, Holandia, Irlandia, Litwa, Luksemburg, totwa,
Niemcy, Polska, Portugalia, Rumunia, Stowacja,
Stowenia, Szwecja, Wegry, Wiochy. Jej celem jest
promocja i upowszechnianie polityki réwnego trak-
towania, inkluzji oraz zarzgdzania réznorodnoscig
W miejscu pracy.

Karta jest zobowigzaniem, podpisywanym przez
organizacje, ktére decydujg sie na wprowadzenie
zakazu dyskryminacji w miejscu pracy i dziatania
na rzecz tworzenia i promocji réznorodnosci, oraz
wyraza gotowos$c¢ firmy do zaangazowania wszyst-
kich oséb zatrudnionych oraz partneréw bizne-
sowych i spotecznych w te dziatania. Organizacje
decydujace sie na implementacje tego narzedzia
dziatajg na rzecz spéjnosci i réwnosci spotecznej.

W Polsce Karta Réznorodnoséci funkcjonuje od
2012 roku. Jej koordynatorem jest Forum Odpo-
wiedzialnego Biznesu. Od 2012 roku tekst Karty
podpisato ponad 300 sygnatariuszy. Tym samym
polscy pracodawcy dotgczajg do grona ponad

20 tysiecy organizacji z 26 krajow Europy, aktyw-
nie przeciwdziatajgcych dyskryminacji i mobbingo-
wi poprzez tworzenie przyjaznych i wigczajacych
miejsc pracy.

Organizacje podpisujgce Karte raportujg o podje-

tych dziataniach spotecznych oraz upowszechniajg
zarzadzanie réznorodnoscig wérdd swoich partne-
réw biznesowych. Podpisanie Karty Réznorodnosci
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jest dobrowolne — aby to zrobi¢, nalezy skontakto-
wac sie z Forum Odpowiedzialnego Biznesu
i wypetni¢ specjalny kwestionariusz.

Polska Karta Réznorodnosci nalezy do Europe;j-
skiej Platformy Kart Réznorodnosci przy

Dyrekcji Generalnej ds. Sprawiedliwos$ci Komisji
Europejskiej, dzieki czemu sygnatariusze maja
mozliwos$¢ spotkan, czerpania z wiedzy i doswiad-
czen oraz poznawania dobrych praktyk firm

z wszystkich krajow, w ktorych dziatajg Karty
Réznorodnosci.

kartaroznorodnosci.pl
facebook.com/ZarzadzanieRoznorodnoscia
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Forum Odpowiedzialnego Biznesu to organizacja ekspercka.
Inicjator i partner przedsiewzigé kluczowych dla polskiego CSR.
Dzialamy na rzecz zré6wnowazonego rozwoju.

Misja i wartos$ci Forum Odpowiedzialnego Biznesu

Dziatajac na rzecz zréwnowazonego rozwoju, inspirujemy biznes, ktéry zmienia
Swiat, tgczymy ludzi, ktérzy zmieniajg biznes.

W tym celu wspieramy firmy w stawaniu sie bardziej odpowiedzialnymi, budujemy
koalicje firm wokot rozwigzywania probleméw spotecznych, tworzymy spotecznos$é
firm zaangazowanych spotecznie, kreujemy przestrzen do wymiany doswiadczen
pomiedzy menedzerami, administracjg publiczng, przedstawicielami / przedsta-
wicielkami $rodowisk akademickich i organizacjami spotecznymi. Dla firm dziata-
jacych w Polsce aktywnie poszukujemy rozwigzan z zakresu spotecznej odpowie-
dzialno$ci, adekwatnych do ich mozliwosci i potrzeb.

Wartosci Forum Odpowiedzialnego Biznesu:

* Odwaga - to dla nas otwartos¢, innowacyjnosé, zaangazowanie i niezaleznosc.
Podejmujemy tematy wazne spotecznie. Wykorzystujemy nasz potencjat na rzecz
rozwoju odpowiedzialnego biznesu w Polsce. JesteSmy organizacjg ,uczacy sie”.
Wprowadzamy zmiany i innowacje.

* Spdjnosé - to dla nas konsekwencja, niezaleznos¢ i etyka obecne w naszych
codziennych dziataniach. Wartosci te sg gwarancjg, ze realizujgc misje FOB,
postepujemy zgodnie z naszymi wartosciami i strategig oraz koncepcjg spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu.

» Wiedza - to dla nas rozwdj i merytoryka. Wiedza praktyczna i teoretyczna o CSR
jest kapitatem, ktérym sie dzielimy z innymi. Stawiamy na rozwdéj merytoryczny
i kompetencyjny pracownikéw/c, ktéry wspieramy systemowymi rozwigzaniami
w organizacji.

* Wspoétpraca - to dla nas szacunek dla réznorodnosci i otwarto$¢ na inne organi-
zacje i osoby. Jeste$Smy gotowi do podejmowania partnerskich dziatan, dzielimy
sie wiedzg i doswiadczeniem zaréwno wewnatrz, jak i na zewnatrz.

Jako organizacja koordynujgca Karte Réznorodnosci w Polsce, identyfikujemy sie
z jej wartosciami, takimi jak réznorodnos¢, wtgczajgca kultura organizacyjna czy
przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy.
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Dotacz do pracodawcow
najbardziej zaawansowanych

w zakresie zarzadzania
réznorodnosciy i inkluzji w Polsce!

Zgloszenia: kartaroznorodnosci.pl/diversityincheck

Masz pytania?
Skontaktuj sie z nami

Stowarzyszenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu
odpowiedzialnybiznes.pl



