
Raport z badania / 2. edycja 

Warszawa 2022 

Diversity IN Check



Raport z badania / 2. edycja 
Diversity IN Check

Organizator badania: 
Stowarzyszenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu
ul. Szpitalna 5/20, 00-031 Warszawa, +48 22 627 18 71, 
odpowiedzialnybiznes.pl 

Realizator badania: 
Agencja Badawcza PBS

Opieka merytoryczna nad badaniem:
dr Anna Jawor-Joniewicz, dr hab. Ewa Lisowska, prof. SGH

Rada ekspertek i ekspertów badania:
Karolina Andrian, Fundacja Share the Care
Barbara Fabisiak, PBS
dr hab. Ewa Lisowska, prof. SGH
Zofi a Mockałło, CIOP-PIB
Paweł Panczyj, ABSL
Michał Pawłowski, Fundacja Replika
Irena Pichola, Deloitte
Agata Robińska, Fundacja TAKpełnosprawni
Marzena Strzelczak, FOB

Wsparcie badania i wydania raportu: 
Sergiej Podus, FOB 
Miłosz Marchlewicz, FOB
Marcin Milczarski, FOB
Patrycja Kamionek, FOB

Koordynacja badania, redakcja raportu:
Adrianna Lepka

Nadzór merytoryczny nad projektem Diversity IN Check:
Marzena Strzelczak, FOB

Projekt grafi czny i skład raportu:
Olga Figurska, Lunatikot 

ISBN: 978-83-959322-9-8
Warszawa, 2022

2



Raport z badania / 2. edycja 
Diversity IN Check

Wstęp do raportu, Marzenia Strzelczak 4 

Komentarz do wyników drugiej edycji Diversity IN Check, Ewa Lisowska 6 

Metodologia badania, Barbara Fabisiak 8

Wyniki badania 11

Wyniki szczegółowe 17

Procedury i strategie 17

Programy i działania 22

Budowanie zaangażowania 28

Wskaźniki rezultatów 31

Zarządzanie różnorodnością w czasach kryzysów – refl eksje i rekomendacje ekspertek_ów badania 34

Dobre praktyki tegorocznych respondentów 38

SPIS TREŚCI

3



Raport z badania / 2. edycja 
Diversity IN Check

WSTĘP DO RAPORTU

Szanowni Państwo,
z przyjemnością przedstawiamy Państwu podsumowanie II edycji badania 
Diversity IN Check. Od początku naszą intencją było stworzenie dostępne-
go narzędzia, które pomoże pracodawcom w rozwoju włączających, otwar-
tych na różnorodność miejsc pracy. Pozytywne opinie, które zebraliśmy 
po ubiegłorocznym debiucie, dodatkowo zachęciły nas do dalszego rozwoju 
tego projektu.

Kwestionariusz badania Diversity IN Check czerpie z międzynarodowych 
standardów i wytycznych. Wśród nich są: norma ISO 26000 dotycząca spo-
łecznej odpowiedzialności, Cele Zrównoważonego Rozwoju ONZ, standardy 
GRI i wytyczne OECD dla przedsiębiorstw wielonarodowych. Po opubliko-
waniu  w maju 2021 roku normy ISO 30415, dotyczącej stricte różnorodności 
i włączania, dokonaliśmy przeglądu narzędzia. Chcieliśmy upewnić się, że 
zawiera wszystkie kluczowe elementy oceny w zakresie budowania włącza-
jącej kultury danej organizacji. W II edycji DINC wprowadziliśmy także kilka 
zmian mających na celu zachęcenie do udziału w badaniu także pracodaw-
ców średniej wielkości. Ułatwiliśmy również dokładniejsze raportowanie 
i monitorowanie danych. Ma to szczególne znaczenie w kontekście np. 
bardzo niskiego (od wielu lat!) wskaźnika zatrudnienia osób z niepełno-
sprawnościami. Chcemy umożliwić uchwycenie nawet niewielkich zmian, 
które mogą pokazywać istotne tendencje.  

Kwestionariusz Diversity IN Check obejmuje nieco ponad 60 pytań. Planu-
jemy dalszą rozbudowę narzędzia. Tak aby jeszcze precyzyjniej pokazywało 
uczestnikom badania, jak  rozwijają się programy budowania włączających 
miejsc pracy. Planujemy też suplementy sektorowe. Wyzwaniem w kon-
struowaniu narzędzi badawczych jest oczywiście długość kwestionariusza 
i liczba pytań, które się na niego składają – tak, aby nie zniechęcała do 
udziału w badaniu. Obecna wersja narzędzia DINC jest więc wypadkową 
planów dostarczenia możliwie jak najdokładniej diagnozy kultury organiza-
cji oraz racjonalnego podejścia do czasu trwania i stopnia trudności bada-
nia.  Pracodawcy uczestniczący w DINC otrzymują zarówno wyniki analizy 
własnej organizacji, ale też mogą sprawdzić, jak wypadają na tle innych 
podmiotów. Wiedząc, które działania są podstawowe, powszechnie wyko-
rzystywane, a gdzie są pionierami.  Jest to  możliwe tylko wówczas, gdy 
uczestnicy badania dzielą informacjami i danymi. Niestety, wiele ważnych 
wskaźników nie jest  jeszcze powszechnie gromadzonych. Mimo wszystko, 
wierzymy, że pracodawcy będą coraz dokładniej monitorować nie tylko 
wypadkowe prowadzonych działań na rzecz inkluzji, jak np. dane dotyczące 
najwyższej kadry zarządzającej w podziale na płeć czy inne wskaźniki, ale 
też składowe tych procesów dotyczące m.in. rekrutacji, szkoleń, awansów. 

Jako koordynator Karty Różnorodności w Polsce stawiamy sobie za cel 
popularyzację i zwiększanie dostępności stworzonego przez nas narzędzia. 
Szczerze przyznajemy, że po wielu pozytywnych opiniach ubiegłorocznych 
uczestników, liczyliśmy na znaczący wzrost liczby zgłoszeń. Ostatecznie 
w II edycji uczestniczyło 47 pracodawców, o  jednego więcej niż rok wcze-
śniej. To  jednak nie dziwi, gdy weźmiemy pod uwagę, że czas zgłoszeń 
i pracy nad ankietą wypadł w pierwszym kwartale, który dla wszystkich 
w tym roku był bardzo trudny,  nieporównywalny z żadnym wcześniejszym. 

Marzena Strzelczak
prezeska, dyrektorka generalna 
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 
członkini zarządu CSR Europe
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W II edycji Diversity IN Check połowa uczestników to pracodawcy debiutu-
jący w badaniu. Z tego względu nie można wprost porównać wyników rok 
do roku. Widzimy jednak, że średnia liczba uzyskanych punktów rośnie. 
Nie było też żadnego przypadku, w którym organizacja powtarzająca 
badanie znalazłaby się poza tegoroczną Listą najbardziej zaawansowanych 
organizacji w zakresie zarzadzania różnorodnością i inkluzji, która jest 
podsumowaniem każdej edycji. Ogólny obraz w obu edycjach jest podob-
ny, stąd też rekomendacje przedstawione w niniejszym raporcie są bardzo 
bliskie ubiegłorocznym. Warto przy tym zwrócić uwagę na kilka elemen-
tów: pracodawcy coraz lepiej radzą sobie z zarządzaniem tematyką D&I, 
wdrażaniem formalnych podstaw oraz mechanizmów służących budowaniu 
włączających organizacji, choć wciąż mają wiele do zrobienia w zakresie 
konkretnych programów propracowniczych. Nadal praktycznie nie istnieje 
temat wspierania osób z obowiązkami opiekuńczymi wobec dorosłych osób 
zależnych. Równocześnie widać, że pracodawcy coraz chętniej wspierają 
ojców w rolach opiekuńczych. Wciąż duża część organizacji nie monitoruje 

ważnych wskaźników dotyczących np. stopnia wykorzystania wcześniej 
wspomnianych urlopów ojcowskich. Bardzo dobra wiadomość natomiast to 
taka, że zatrudnieni w fi rmach uczestniczących w badaniu DINC najwyraź-
niej  doceniają ich starania na rzecz budowania włączającego środowiska 
pracy. Świadczy o tym wysoka średnia długość stażu, wynosząca około 
10 lat, bez względu na stanowisko. To zdecydowanie więcej niż wskaźniki 
czasu zatrudnienia u jednego pracodawcy uważane w branży HR za przy-
zwoite: cztery-pięć lat, a w przypadku najmłodszych pokoleń rok czy dwa 
lata. 

Serdecznie zachęcam Państwa do zapoznania się z raportem i dzielenia się 
refl eksjami z lektury. Już dziś zapraszam także do udziału w trzeciej edycji 
Diversity IN Check, która rozpocznie się w styczniu 2023 r. Dziękuję bardzo 
wszystkim Osobom odpowiedzialnym za przygotowanie danych i wypełnie-
nie kwestionariuszy oraz wszystkim Ekspertom i Ekspertkom wspierającym 
nas w realizacji tego projektu.

Organizator:

Partner badawczy: 

Partnerzy merytoryczni: 

Partner: 

Partner medialny: 

Patroni:
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Liczba podmiotów, które wzięły udział w drugiej edycji badania Diversity 
IN Check, była na niemal takim samym poziomie, co w pierwszej edycji, 
przy czym połowa spośród nich brała udział w poprzednim badaniu i po-
nownie do niego przystąpiła w 2022 r. Można przypuszczać, że na prze-
strzeni roku dokonały się w tych fi rmach bądź instytucjach jakieś pozytyw-
ne zmiany w obszarze zarządzania różnorodnością i to było powodem, 
dla którego zdecydowały się na ponowny udział w badaniu.

O ile w edycji z 2021 r. badane podmioty przeciętnie w 60% spełniały 
kryteria zarządzania różnorodnością, to w edycji z 2022 r. – w 65%. Wciąż 
aktualnym jest stwierdzenie, że znaczna liczba sygnatariuszy Karty Różno-
rodności ma trudności z wdrażaniem jej postanowień w sposób satysfak-
cjonujący, czyli odpowiadający standardowi tejże Karty. Nieco lepszy wynik 
uzyskany w drugiej edycji Diversity IN Check może być generowany dużą 
liczbą podmiotów, które ponownie poddały się ocenie. Jakkolwiek pozy-
tywnym sygnałem jest to, że pierwsza edycja Diversity IN Check skłoniła 
znaczącą liczbę fi rm i instytucji do udoskonalenia polityki różnorodności 

KOMENTARZ DO WYNIKÓW 
DRUGIEJ EDYCJI DIVERSITY IN CHECK 

i ponownego wzięcia udziału w badaniu, to jednak należy odnotować 
ogólnie niskie zainteresowanie sygnatariuszy poddaniem się weryfi kacji 
w zakresie wypełniania przez nich postanowień Karty Różnorodności. 

Wynik 49,5%, który w 2021 r. kwalifi kował do znalezienia się na liście pra-
codawców najbardziej zaawansowanych w zakresie zarządzania różnorod-
nością i inkluzji, uzyskało w 2022 r. aż 83% badanych podmiotów (podczas 
gdy w 2021 r. tylko 67%). Dlatego też w 2022 r. został podwyższony próg 
mianowania do grona pracodawców zaawansowanych w realizacji polityki 
różnorodności, a ponadto dokonano podziału na podmioty wysoko zaawan-
sowane (próg 80%) oraz średnio zaawansowane (próg 50-79,9%).

Druga edycja Diversity IN Check potwierdza, że polityka różnorodności jest 
stosunkowo najlepiej realizowana w obszarze procedur i strategii (podstaw 
zarządzania) oraz budowania zaangażowania. Stosunkowo najgorzej jest
z wdrażaniem konkretnych programów na rzecz grup, które wymagają 
wsparcia inkluzywnego, jak również podejmowaniem działań, które sprzyja-
ją walce ze stereotypami i tworzeniu atmosfery akceptacji dla odmienności 
demografi czno-społecznej i inkluzji. 

Zauważyć można dużą rozpiętość w indywidualnych wynikach badanych 
fi rm i instytucji w każdym z przyjętych do analizy obszarów. 

Ewa Lisowska 
prof. SGH, Katedra Zarządzania Międzynarodowego
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W obszarze „podstawy zarządzania” jedna z fi rm w 98% wypełniała stan-
dardy ustalone dla tego obszaru, a ta z najgorszym wynikiem – tylko w 21%. 
Podobnie duża jest rozpiętość w obszarze „programy i działania”: odpo-
wiednio 95% i 18% oraz w obszarze związanym z budowaniem zaangażo-
wania: 98% i 19%. W kontekście małej liczby podmiotów, które zgłosiły się 
do badania, jak również tego, że wszystkie z nich są sygnatariuszami Karty 
Różnorodności, rezultaty powinny być bardziej wyrównane. 

Najczęściej wdrażane rozwiązania w obszarze podstaw zarządzania 
różnorodnością to: 

• posiadanie procedury przeciwdziałania dyskryminacji, ochrony przed 
mobbingiem i molestowaniem (99% podmiotów),

• bezpośrednie raportowanie w zakresie zarządzania różnorodnością 
do zarządu (91% podmiotów),

• posiadanie określonych na piśmie celów związanych z zarządzaniem 
różnorodnością (85% podmiotów).

Najrzadziej wdrażane rozwiązania w tym obszarze to posiadanie certyfi ka-
tów odnoszących się do zarządzania różnorodnością (26%) oraz wybieranie 
różnorodnych dostawców, w tym w szczególności takich, które realizują 
politykę różnorodności (21%).

Jeśli chodzi o konkretne programy, to najwięcej badanych podmiotów pro-
wadzi szkolenia dla wszystkich zatrudnionych w zakresie równego trakto-
wania i budowania kultury włączającej (88% podmiotów) oraz ma programy 
wspomagające opiekę nad dziećmi lub zależnymi dorosłymi członkami 
rodzin (72%). Najrzadziej są stosowane programy i działania ukierunkowane 
na wsparcie grup narażonych na wykluczenie (36% podmiotów miało takie 
programy). Nieco ponad połowa badanych (56%) deklarowała przystosowa-
nie placówek do potrzeb osób z niepełnosprawnościami, a połowa – prowa-
dzenie działań w zakresie zarządzaniami międzypokoleniowego.

W obszarze budowania zaangażowania najwięcej podmiotów (92%) prowa-
dzi wewnętrzne badania, w których są poruszane sprawy związane z rów-
nością i różnorodnością w miejscu pracy, wartościami i budowaniem kultury 
włączającej. Częste jest także angażowanie się osób z zarządu w działania 
na rzecz różnorodności (94% podmiotów), ale mniejsze jest zaangażowanie 
kadry kierowniczej w takie działania (89%). Do najrzadszych należą dzia-
łania na rzecz konkretnych grup pracowniczych, np. ojców, osób LGBTQ+, 
osób innych narodowości, osób 50+  (tylko 36% badanych deklarowało 
działania w powyższych obszarach).

Uzyskane rezultaty wskazują, że różnorodność w polskich warunkach 
ogranicza się do wymiaru płci. Pracodawcy w większości nie są ukierunko-
wani w swojej polityce kadrowej na pozyskiwanie różnorodnych talentów 
w procesie rekrutacji. Chociaż większość podejmowanych działań wypełnia 
wymogi antydyskryminacyjne zawarte w kodeksie pracy, to bardzo rzadko 
są inicjowane programy sprzyjające tworzeniu różnorodnego i inkluzywne-
go miejsca pracy. 
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Diversity IN Check to badanie umożliwiające diagnozę stopnia 
dojrzałości pracodawców w zakresie zarządzania różnorodno-
ścią i budowania włączających (inkluzywnych) organizacji.

KWESTIONARIUSZ
Kwestionariusz zastosowany w badaniu oparty jest na uznanych między-
narodowych standardach i wytycznych (m.in.: Sustainable Development 
Goals, ISO 26000, GRI Standards, wytycznych OECD dla przedsiębiorstw 
wielonarodowych), składa się z 62 pytań i podzielony jest na 5 obszarów 
tematycznych:
1. Podstawy zarządzania:

• misja, wizja, wartości – wymiary różnorodności ważne dla fi rmy,
• polityka lub strategia dotycząca kwestii różnorodności i jej realizacja – 

podjęte działania, ich wyniki i plany,
• etyka – zarządzanie ryzykami w obszarze przeciwdziałania dyskrymi-

nacji i poszanowania praw człowieka – istniejące narzędzia i systemy, 
• standardy zarządzania i przyjęte deklaracje.

METODOLOGIA BADANIA

2. Programy i działania:
• równość szans w systemie wynagrodzeń i motywacyjnym / równość 

szans a rozwój pracowników i pracownic / równość szans a system 
ocen,

• dobre praktyki i inicjatywy wspierające wybrane grupy pracowników 
i pracownic (np. kobiety, rodzice, młode matki, ojcowie, osoby 
z niepełnosprawnością),

• edukacja z zakresu różnorodności i równego traktowania w miejscu 
pracy,

• dobre praktyki i inicjatywy zwiększające dostępność organizacji 
dla pracowników i pracownic i/lub klientów ze specjalnymi potrzebami.

3. Budowanie zaangażowania:
• zaangażowanie zarządu i kadry kierowniczej na rzecz wsparcia różno-

rodności,
• narzędzia komunikacji wewnętrznej i dialogu,
• zaangażowanie fi rmy w inicjatywy zewnętrzne na rzecz różnorodności, 

poszanowania praw człowieka, etyki, etc.

4. Wskaźniki rezultatów 

5. Covid 19

Barbara Fabisiak 
PBS 
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REALIZACJA BADANIA 
W badaniu realizowanym od stycznia do marca 2022 r. wzięło udział 
47 fi rm i organizacji. Były to przede wszystkim duże fi rmy i organizacje 
(87%), reprezentujące różne branże (usługi, handel, transport – 38%, ban-
kowość, sektor fi nansowy i ubezpieczeniowy – 26%, paliwa, energetyka, 
wydobycie, produkcja przemysłowa – 23%, dobra konsumpcyjne i farmacja 
– 13%). Prawie połowa z badanych fi rm i organizacji do projektu przystąpiła 
po raz kolejny (2021 r., 2022 r.).

Badani byli pracodawcy, którzy od wielu lat prowadzą planową politykę 
w zakresie zarządzania różnorodnością, oraz fi rmy i organizacje, którym 
udział w badaniu pozwolił na dokonanie pierwszej kompleksowej auto-
oceny. Respondenci, przedstawiciele i przedstawicielki fi rm i organizacji, 
reprezentowali przede wszystkim działy HR lub CSR czy Zrównoważone-
go Rozwoju, w różnym przekroju stanowisk, m.in. osoby zarządzające HR, 
Diversity&Inclusion czy eksperci i ekspertki HR i CSR. 

Każda z fi rm i organizacji w pierwszej kolejności wypełniała formularz 
zgłoszeniowy, w dalszym kroku otrzymywała link do badania. Linki były 
indywidualne, dzięki czemu możliwe było przerwanie wypełniania kwestio-
nariusza i powrócenie do niego w późniejszym czasie – co, zważywszy na 
jego długość i czas potrzebny na wypełnienie, stanowi duże udogodnienie. 
Odpowiedzi zapisywały się automatycznie.

Respondenci poproszeni zostali o to, aby odpowiadając na pytania, odnosili 
się do 2021 r. 

Zaproszenia do udziału w badaniu wysyłane były przez FOB drogą 
e-mailową oraz dostępne w mediach społecznościowych. Jeśli zaproszona 
do badania fi rma lub organizacja nie uzupełniła ankiety w założonym 
czasie, osoba z FOB kontaktowała się z nią i ponownie zapraszała do 
udziału lub ewentualnie proponowała przeprowadzenie badania w formie 
wywiadu telefonicznego.

Odpowiedzi zawarte w określonej, losowo dobranej próbie, obejmującej nie-
mal 20% uczestniczących w badaniu, zostały poddane weryfi kacji i ocenie 
zgodności z dokumentami źródłowymi i dodatkowymi informacjami uzyska-
nymi podczas rozmów z przedstawicielami podmiotów uczestniczących 
w badaniu.
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WYNIKI
Pierwsze trzy obszary tematyczne miały wpływ na wynik końcowy danej 
fi rmy lub organizacji. Za odpowiedzi udzielone na poszczególne pytania 
z tych obszarów, można było uzyskać określoną liczbę punktów. Maksymal-
na liczba punktów do uzyskania była zróżnicowana w zależności od pytania 
(od 0,5 do 10,5). Rodzaje pytań, a co za tym idzie przyznawania punktów, 
dostosowane były do poruszanych kwestii. Były to przede wszystkim: 

• pytania dychotomicznie – jak np. pytanie o przeprowadzanie przed 
podjęciem współpracy lub w trakcie współpracy z podmiotem ze-
wnętrznym (np. dostawcą) oceny pod kątem ryzyka współpracy m.in. 
w zakresie zarządzania różnorodnością czy posiadanie określonych 
klauzul w umowach, gdzie za odpowiedź „tak” uzyskiwano 100% punk-
tów, za odpowiedź „nie” 0% punktów,

• pytania na skali – jak np. pytanie o strategię zarządzania różnorodno-
ścią i budowania włączającej kultury organizacji, gdzie w zależności 
od odpowiedzi możliwe było uzyskanie 100% punktów (gdy w fi rmie lub 
organizacji istnieje odrębny dokument), 50% punktów (gdy odrębnego 
dokumentu nie ma, ale odpowiednie zapisy znajdują się w dokumentach 
strategicznych lub też gdy w fi rmie lub organizacji istnieją nieformalne 
reguły postępowania w tym zakresie) lub 0% punktów. 

W przypadku MŚP maksymalna liczba punktów do uzyskania za dane pyta-
nie była taka sama jak w przypadku dużych fi rm i organizacji. Zróżnicowa-
nie wprowadzono na etapie przyznawania punktów – w przypadku części 
pytań MŚP uzyskiwało punkty przy mniej rygorystycznych warunkach.
Suma uzyskanych punktów została podzielona przez maksymalną liczbę 
punktów – w ten sposób każda fi rma i organizacja uzyskiwała wynik za 
dany obszar tematyczny oraz wynik końcowy. 50% zdobyte w co najmniej 
dwóch z trzech obszarów oraz w wyniku końcowym oznaczało zakwalifi -
kowanie się na listę pracodawców Diversity IN Check – listę pracodawców 

najbardziej zaawansowanych w zakresie zarządzania różnorodnością 
i inkluzji w Polsce.

W pierwszych trzech obszarach tematycznych konieczne było udzielenie 
odpowiedzi na wszystkie pytania. Natomiast w dwóch ostatnich – „Wskaźni-
ki rezultatów” oraz „Covid 19” – podanie odpowiedzi było opcjonalne (poza 
jednym pytaniem – o prowadzenie monitoringu wskaźników zarządzania 
różnorodnością). Warto zwrócić uwagę, że w przypadku niektórych pytań 
dane dotyczące mężczyzn rzadziej były uzupełniane. Przykład stanowią 
pytania o powroty do pracy (po urlopie rodzicielskim oraz wychowawczym) 
– w odniesieniu do kobiet wskaźniki te zostały uzupełniony przez 33-34 
respondentów, w odniesieniu do mężczyzn przez 25-28 respondentów. 
Analogicznie wskaźnik retencji częściej został uzupełniony w odniesieniu 
do kobiet (33-34) niż w odniesieniu do mężczyzn (25-30).

Każda fi rma i organizacja – niezależnie od tego, czy znalazła się na liście 
pracodawców Diversity IN Check, czy też nie – otrzymywała indywidualny 
raport. W raporcie szczegółowo zostały przedstawione jej wyniki, także 
w odniesieniu do średniego wyniku uzyskanego w badaniu oraz do fi rmy 
lub organizacji z najwyższym wynikiem końcowym. Raport zamyka prezen-
tacja dobrych praktyk – inspiracji. Są to przykłady ciekawych i możliwych 
do zaimplementowania działań realizowanych w wybranych fi rmach i orga-
nizacjach.
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WYNIKI OGÓŁEM
W badaniu Diversity IN Check maksymalna, możliwa do uzyskania, liczba 
punktów wynosiła 96,5 przy czym tylko trzy spośród pięciu obszarów były 
punktowane. Najwięcej, bo aż 43,5 punktów, można było uzyskać w ob-
szarze „Programy i działania”. W dwóch pozostałych obszarach „Podstawy 
zarządzania” oraz „Budowanie zaangażowania” można było uzyskać taką 
samą liczbę punktów – 26,5. 

WYKRES 1
Sposób obliczania wyników w badaniu.

WYK R E S 2
Respondenci – branże.

WYNIKI BADANIA

Budowanie 
zaangażowania

Programy i działania

Podstawy 
zarządzania

W tym roku, w badaniu wzięło udział 47 organizacji. Najliczniej reprezento-
waną branżą były kategoria – usługi, handel, transport. 

27% 28%

45%

n=47

dobra konsumpcyjne i farmacja

usługi, handel, transport

bankowość, sektor fi nansowy 
i ubezpieczeniowy

paliwa, energetyka, wydobycie, 
produkcja przemysłowa

13%

38%

23%

26%

Z badania Diversity IN Check w przeważającej części korzystają duże orga-
nizacje. Małe i średnie organizacje to przypadki pojedyncze – odpowiednio 
1 i 5 organizacji. W tym miejscu należy zaznaczyć, że kryteria obliczenia 
wyników dla małych i średnich organizacji są łagodniejsze, niż w przypadku 
dużych organizacji, co oznacza, że przy spełnieniu mniejszej liczby kryte-
riów organizacje takie mogą zakwalifi kować się na listę Diversity IN Check 
– listę najbardziej zaawansowanych pracodawców w zakresie zarządzania 
różnorodnością i inkluzji w Polsce. 

8 punktowanych 
pytań

12 punktowanych pytań 17 
pytań ogółem

13 punktowanych 
pytań 

18 pytań ogółem
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WYKRES 3
Respondenci – wielkość organizacji.

WYKRES 4
Wyniki w porównaniu do poprzedniej edycji.

n=47

n=23

mała organizacja

średnia organizacja

duża organizacja

wynik lepszy

wynik taki sam lub gorszy

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

Najwyższy osiągnięty wynik to łącznie 93,5 punktów, co stanowiło 97% 
możliwych do uzyskania punktów. 

Średnia uzyskana przez wszystkie organizacje biorące udział w badaniu 
to 65% punktów, co jest nieco lepszym wynikiem w stosunku do wyniku 
ubiegłorocznego, gdzie średnia wyniosła 60%. 

W zestawieniu żadna z organizacji nie uzyskała maksymalnej liczby punk-
tów, w żadnym z obszarów, ale dwie z organizacji w obszarze „Budowa 
zaangażowania” zbliżyły się wyraźnie do maksymalnego wyniku osiągając 
powyżej 98% możliwych do uzyskania punktów. W tym obszarze organiza-
cje uzyskały najlepsze wyniki, a średnia wyniosła tutaj 73%. Jedna 
z organizacji uzyskała także powyżej 98% możliwych do uzyskania punktów 
także w obszarze „Podstawy Zarządzania”, a średnia wszystkich wyników 
w tym obszarze wyniosła 71%. Podobnie jak w ubiegłym roku najsłabszy 
wynik średni uzyskaliśmy w obszarze „Programy i działania” (57%). Biorąc 
pod uwagę takie wyniki, w mocy pozostaje ubiegłoroczny wniosek, że o ile 
procedury w wielu fi rmach są już obecne, to jeszcze w zbyt małym stopniu 
przekładają się one na konkretne programy kierowane do różnych grup 
pracowników/c. 80% respondentów uzyskało minimum 50% możliwych do 
uzyskania punktów w całym badaniu oraz w dwóch z trzech punktowanych 
obszarów, kwalifi kując się w ten sposób na listę pracodawców najbardziej 
zaawansowanych w zakresie zarządzania różnorodnością i inkluzji w Polsce 
– Diversity IN Check. W ten sposób na tegorocznej liście Diversity IN Check 
znalazło się 38 podmiotów. 

W tym roku na liście Diversity IN Check wyróżnione zostały organizacje, 
które uzyskały powyżej 80% możliwych do uzyskania punktów. Takich 
organizacji jest sześć. 

Warto zaznaczyć, że organizacja, która zdobyła najlepszy wynik końcowy 
w badaniu, we wszystkich punktowanych obszarach uzyskała najwyższy 
rezultat. 

87%

11%

35%

65%

2%
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Lista Diversity IN Check – 
lista pracodawców najbardziej zaawansowanych 
w zakresie zarządzania różnorodnością i inkluzji

1. Alcon Polska Sp. z o.o.

2. Alstom POLSKA

3. ArcelorMittal Poland

4. Bank Handlowy w Warszawie S.A.

5. BNP Paribas Bank Polska S.A. (ponad 80% punktów)

6. Bravura Solutions Polska

7. Castorama Polska Sp. z o.o.

8. CCC S.A.

9. CD PROJEKT S.A.

10. CEMEX Polska

11. Citibank Europe plc

12. Credit Agricole Bank Polska

13. Credit Suisse Poland Sp. z o.o. (ponad 80% punktów)

14. Cushman & Wakefi eld Polska

15. DB Cargo Polska

16. DEVIRE SP. Z O.O. (ponad 80% punktów)

17. EPP Sp. z o.o.

18. Faurecia Automotive Polska S.A.

19. FM POLSKA SP. Z O.O.

20. Grupa Saint-Gobain

21. Henkel Polska

22. ING Bank Śląski S.A. (ponad 80% punktów)

23. Intel Technology Poland Sp. z o.o.

24. KPMG Sp. z o.o.

25. Luxoft Poland Sp. z o.o.

26. mBank S.A.

27. NatWest Polska (ponad 80% punktów)

28. Orange Polska (ponad 80% punktów)

29. Orsted Polska Sp. z o. o.

30. Pfi zer Polska Sp. z o.o.

31. Philip Morris Polska Distribution Sp. z.o.o.

32. Polenergia SA

33. Provident Polska SA

34. Santander Bank Polska S.A.

35. Shell Polska

36. STU ERGO Hestia SA

37. T-Mobile Polska

38. Unibail-Rodamco Polska Sp. z o.o.

13
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WYKRES 6
Najwyższy i średni wynik uzyskany w bloku „Wynik końcowy”. 
n=47

WYKRES 5
Wynik najlepszej organizacji oraz średnia uzyskana przez wszystkie 
organizacje uczestniczące w badaniu. 
n=47

Podstawy zarządzania

Programy i działania

Budowanie zaangażowania

Wynik końcowy

71%

98%

57%

95%

73%

98%

65%

97%

83%

22%97%

organizacji uzyskało minimum 50% możliwych 
do uzyskania punktów w „Wyniku końcowym”.   

to najwyższy wynik to najniższy wynik 

uzyskany w „Wyniku końcowym”.

średnia

średnia

średnia

średnia

organizacja z najlepszym rezultatem

organizacja z najlepszym rezultatem

organizacja z najlepszym rezultatem

organizacja z najlepszym rezultatem
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PODSTAWY ZARZĄDZANIA 

W obszarze „Podstawy zarządzania” najwyższy osiągnięty wynik to 98%, 
a najniższy 21%. Średnia dla wszystkich respondentów wyniosła 71%. 
87% wszystkich respondentów badania osiągnęło 50% możliwych do 
osiągnięcia w tym obszarze punktów.

Najwyższy i średni wynik uzyskany w obszarze „Podstawy Zarządzania”.
n=47

Najwyższy i średni wynik uzyskany w obszarze „Programy i działania”.
n=47

71%

98%

87%
organizacji uzyskało minimum 50% 
możliwych do uzyskania punktów 
w obszarze „Podstawy Zarządzania”.   

98% 21%

to najwyższy wynik to najniższy wynik 

uzyskany w obszarze „Podstawy zarządzania”

PROGRAMY I DZIAŁANIA 

W obszarze „Programy i działania” najwyższy osiągnięty wynik to 95% moż-
liwych do uzyskania punktów, przy najniższym 18%. Średnia dla całej próby 
badawczej to 57%. 60% respondentów uzyskało 50% punktów, czyli zdecy-
dowanie mniej organizacji niż w pozostałych obszarach. 

57%

95%

60%
organizacji uzyskało minimum 50% 
możliwych do uzyskania punktów 
w obszarze „Programy i działania”.

95% 18%

to najwyższy wynik to najniższy wynik 

uzyskany w obszarze „Programy i Działania”.   

średnia średnia

organizacja z najlepszym rezultatem organizacja z najlepszym rezultatem

WYKRES 7 WYK R E S 8 
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BUDOWANIE ZAANGAŻOWANIA 

W obszarze „Budowanie zaangażowania” najwyższy uzyskany wynik to 98% 
i osiągnęły go dwie organizacje. Najniższy uzyskany wynik to 19%. Średnia 
uzyskana przez wszystkich respondentów to 73%. 83% uczestników badania 
przekroczyło próg 50% punktów. 

98% 19%

83%

to najwyższy wynik to najniższy wynik 

organizacji uzyskało minimum 50% 
możliwych do uzyskania punktów 
w obszarze „Budowanie zaangażowania”.   

73%

98%

uzyskany w obszarze „Budowanie zaangażowania”.   

Najwyższy i średni wynik uzyskany w obszarze „Budowanie zaangażowania”.
n=47

średnia

organizacja z najlepszym rezultatem

WYK R E S 9 
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PROCEDURY I STRATEGIE
Pierwszym szczegółowo badanym obszarem badania były „Procedury 
i strategie”. Analizowaliśmy, czy poszanowanie dla różnorodności znajduje 
odzwierciedlenie w misjach, wizjach i wartościach organizacji. Sprawdzali-
śmy, czy istnieją odrębne strategie i polityki D&I, a jeśli tak, to jakie obszary 
tematyczne i sposoby zarządzania wskazują. Przyglądaliśmy się istniejącym 
w organizacjach narzędziom i systemom zarządzania ryzykami w obszarze 
przeciwdziałania dyskryminacji i poszanowania praw człowieka oraz dekla-
racjom podejmowanym przez organizacje. 

Strategia | stanowiska | cele
W 98% fi rm/organizacji istnieje odrębne stanowisko/zespół/ciało doradcze 
ds. zarządzania różnorodnością i budowania włączającej kultury organizacji 
lub zadania z tego zakresu są przypisane do jednego ze stanowisk z innego 
obszaru. Prawie wszystkie zbadane fi rmy/organizacje (96%) posiadają stra-
tegię zarządzania różnorodnością – prawie połowa (47%) w formie odrębne-
go dokumentu/ów, 49% jako część dokumentu/ów strategicznych. Posiada-
nie strategii nie jest jednak zawsze równoznaczne ze wskazaniem w ramach 
dokumentów celów z zakresu zarządzania różnorodnością i budowania 
włączającej kultury organizacji – cele takie wskazane są w 89% z nich. 

WYNIKI SZCZEGÓŁOWE
WYK R E S 10
Czy w fi rmie i organizacji istnieje stanowisko, zespół lub ciało doradcze 
ds. zarządzania różnorodnością lub ds. zarządzania różnorodnością 
i budowania włączającej kultury organizacji (Diversity&Inclusion, D&I)?
n=47

W 98% fi rm / 
organizacji istnieje odrębne 
stanowisko / zespół / 
ciało doradcze ds. 
zarządzania różnorodnością 
i budowania włączającej 
kultury organizacji lub 
kompetencje są przypisane
do jednego ze stanowisk 
z innego obszaru. 
n=47

Wśród nich, w 93% 
istnieje bezpośrednia 
droga raportowania 
kwestii z zakresu zarządzania 
różnorodnością do zarządu/
władz zarządzających 
organizacją/właściciela.
n=46

4
0
%

5
8

%
2
%

Tak, zostało utworzone 
odrębne stanowisko / zespół /
ciało doradcze ds. zarządzania                                
różnorodnością / ds. zarządza-

nia różnorodnością i budowania 
włączającej kultury organizacji 

(Diversity&Inclusion / D&I). 

Nie, nie istnieje takie stanowisko /
zespół / ciało doradcze, ale 
kompetencje są przypisane 

do jednego ze stanowisk z innego 
obszaru (np. zrównoważonego 

rozwoju / CSR, HR, etyki).

Nie, w fi rmie nie utworzono 
takiego stanowiska / nie powoła-

no takiej osoby / zespołu / ciała 
doradczego, ale za zagadnienia 

te odpowiada bezpośrednio prezes 
/właściciel spółki.
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WYKRES 11
Czy w fi rmie / organizacji jest strategia zarządzania różnorodnością /
zarządzania różnorodnością i budowania włączającej kultury organizacji? 
n=47

W Y K R E S  1 2
Czy w tych dokumentach wskazane są cele z zakresu zarządzania 
różnorodnością i budowania włączającej kultury organizacji 
(np. związane z płcią, wiekiem, niepełnosprawnością, narodowością itd.)? 

Tak, w formie 
odrębnego dokumentu / 
odrębnych dokumentów

(polityka, strategia).

Tak, jako część dokumentu 
strategicznego / dokumentów 

strategicznych (np. kodeksu etyki, 
kodeksu postępowania, polityki 

personalnej, strategii CSR, strategii 
zrównoważonego rozwoju), 

opisujących strategię HR / strate-
gię zrównoważonego rozwoju 

fi rmy / organizacji).

Nie, ale w fi rmie / organizacji 
istnieją nieformalne reguły 

postępowania w tym zakresie.

4
9
%

4
%

4
7
%

11%

89%

Tak                Nie

n=45

W zdecydowanej większości 

(95%) cele te 
są powiązane ze strategią 
biznesową, a ich realizacja 
jest monitorowana. 
n=40
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Wymiary różnorodności 
W ramach ww. dokumentów został uwzględniony szereg wymiarów róż-
norodności – najczęściej były to: płeć (98%), niepełnosprawność (93%), 
orientacja seksualna (93%), narodowość (91%) i wiek (91%). Najrzadziej 
wskazywano na realizację zadań służbowych w formule zdalnej (42%) 
oraz przynależność związkową (49%). 

Zasady 
Zasady dotyczące różnorodności i równouprawnienia, które ujęte są 
w ramach ww. dokumentów, to najczęściej: zasada równych szans w do-
stępie do awansów (96%), zasada równego traktowania podczas procesu 
rekrutacji (93%), zasada równych szans w dostępnie do szkoleń i rozwoju 
(93%), zasada równości w wynagradzaniu (93%). Najrzadziej występujące 
aspekty to prawo do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem (58%) 
oraz polityka różnorodności składu organów administracyjnych, zarządzają-
cych, nadzorczych (60%).

W Y K R E S  1 3
Wymiary różnorodności zostały uwzględnione w ramach przyjętego 
dokumentu strategicznego
n=45 WYK R E S 14

Firma i organizacja w przyjętym dokumencie strategicznym ujęła następujące 
kwestie
n=45

zasadę równych szans w dostępie do awansów

zasadę równego traktowania w procesie rekrutacji

zasadę równych szans w dostępie do szkoleń i rozwoju

zasadę równości w wynagradzaniu

zasadę różnorodności w procesie planowania rekrutacji

zasadę równości w dostępie do benefi tów

politykę różnorodności składu organów administracyjnych, zarządzających, nadzorczych

prawo do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem

inne

96%

93%

93%

93%

87%

80%

60%

58%

9%

56% 
zatrudnienie 

w pełnym lub 
w niepełnym 

wymiarze 
czasu pracy

56% 
zatrudnienie 

na czas 
określony 

lub nieokreślony

49% 
przynależność 

związkowa
93% 
niepełnosprawność

91% 
narodowość

80% 
pochodzenie etniczne

80% 

rasa

76% 

religia

93% 
orientacja seksualna

91% 

wiek

42% 
realizacja zadań 

służbowych 
w formule zdalnej

13% 
inne

98% 
płeć

60% 
przekonania 

polityczne

78% 
wyznanie
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Procedura przeciwdziałania dyskryminacji, molestowaniu
i mobbingowi 
Mając na względzie proponowane dla pracowników/c procedury i działania 
powiązane z występowaniem przypadków molestowania, dyskryminacji, 
mobbingu czy braku poszanowania praw człowieka, warto zwrócić uwagę, 
że prawie wszystkie fi rmy/organizacje (94%) posiadają procedurę zgła-
szania takich zachowań w sposób anonimowy dla swoich pracowników/c. 
Jednocześnie tylko połowa fi rm/organizacji (49%) oferuje taką procedurę 
dla osób spoza organizacji. W 38% fi rm/organizacji funkcjonuje formalna 
procedura rozwiązywania zgłoszonych przypadków naruszeń zasad posza-
nowania różnorodności, przypadków dyskryminacji, mobbingu, molesto-
wania, wskazująca osoby odpowiedzialne za rozpatrywanie zgłoszeń oraz 
ścieżkę postępowania.

Współpraca z dostawcami  
Mniej niż połowa fi rm/organizacji (45%) przeprowadza przed podjęciem 
współpracy/w trakcie współpracy z podmiotem zewnętrznym (np. do-
stawcą) ocenę pod kątem ryzyka współpracy m.in. w zakresie zarządzania 
różnorodnością/posiada określone klauzule w umowach. Co piąta fi rma/
organizacja (21%) stosuje rozwiązania/praktyki wspierające różnorodnych 
dostawców/kładące nacisk na różnorodność dostawców (supplier diversity 
programme), uwzględniające np. fi rmy z sektora MŚP. Co czwarta fi rma/
organizacja (26%) posiada certyfi katy odnoszące się do kwestii różnorod-
ności np. Equal salary, SA 8000 etc.

WYKRES 15
Czy w fi rmie i organizacji funkcjonuje procedura przeciwdziałania 
dyskryminacji, ochrony przed mobbingiem lub molestowaniem?
n=47

WYK R E S 16

n=47

4%

96%

Tak                Nie

Tak                Nie

94% organizacji posiada 
procedurę zgłaszania zachowań 
w sposób anonimowy dla swoich 
pracowników/c.

49% organizacji oferuje taką 
procedurę dla osób spoza organizacji.

45% fi rm / organizacji przeprowadza 
przed podjęciem współpracy / w trakcie współpracy 
z podmiotem zewnętrznym (np. dostawcą) ocenę 
pod kątem ryzyka współpracy m.in. w zakresie 
zarządzania różnorodnością / posiada określone 
klauzule w umowach (n=47)

11% posiada certyfi katy odnoszące się 
do kwestii różnorodności, np. Equal salary, 
SA 8000 etc.

21%  stosuje rozwiązania / praktyki wspierają-
ce różnorodnych dostawców / kładące nacisk 
na różnorodność dostawców (supplier diversity 
programme), uwzględniające np. fi rmy z sektora
MŚP, przedsiębiorstwa zakładane przez kobiety, 
mniejszości etniczne, osoby LGBT+, osoby 
z niepełnosprawnością itp. (n=47)

55%

79%

45%

21%

89%

11%
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Rekomendacje dla or ganizacji

 
Dokumenty, które określają 
strategię zarządzania 
różnorodnością, 
nie uwzględniają szerokiego 
spektrum różnorodności – 
warto szczególnie pomyśleć 
o takich aspektach, jak: 
realizacja zadań służbowych 
w formule zdalnej, przynależność 
związkowa, zatrudnienie na 
czas określony lub nieokreślony, 
zatrudnienie w pełnym lub 
niepełnym wymiarze pracy.

  

W ponad 40% fi rm/organizacji, 
które posiadają dokument 
strategiczny, nie jest zawarte 
prawo do ochrony przed 
nieuzasadnionym zwolnieniem. 
Warto, aby w dokumencie 
strategicznym pojawiał się 
też częściej zapis o polityce 
różnorodności składu jej 
organów administracyjnych, 
zarządzających, nadzorczych. 

 
W zdecydowanej większości 
fi rmy/organizacje posiadają 
formalny dokument, opisujący 
zasady, którymi mają kierować 
się pracownicy i kadra 
kierownicza fi rmy/organizacji 
w zakresie przeciwdziałania 
dyskryminacji, mobbingowi lub 
molestowaniu. Funkcjonują także 
procedury zgłaszania zachowań 
niepożądanych umożliwiające 
pracownikom/com informowanie 
w sposób anonimowy 
o nieprawidłowościach. 
Brakuje jednak procedur 
rozwiązywania zgłoszonych 
przypadków naruszeń, które 
wskazywałyby jednocześnie 
osobę odpowiedzialną za 
rozpatrywanie zgłoszeń oraz 
ścieżkę postępowania.

Funkcjonujące procedury 
zgłaszania zachowań 
niepożądanych są działaniami 
skierowanymi do wewnątrz 
– analogiczne procedury 
zdecydowanie rzadziej są 
przewidziane w przypadku 
osób spoza organizacji.
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PROGRAMY I DZIAŁANIA 

Drugim szczegółowo badanym obszarem były „Programy i działania”. 
Sprawdzaliśmy, w jaki sposób zapewniona jest w organizacji równość szans 
w systemie wynagrodzeń i w systemie motywacyjnym oraz w jaki sposób 
system ocen pracowniczych przekłada się na np. rozwój pracownic/ków 
i ich awanse. Szukaliśmy dobrych praktyk i inicjatyw wspierających 
wybrane grupy (np. kobiety, rodziców, młode matki, ojców, opiekunów osób 
zależnych, osoby z niepełnosprawnością, obcokrajowców i inne) oraz dzia-
łań zwiększających dostępność organizacji dla pracownic/ków i klientów 
ze specjalnymi potrzebami. Ważnym elementem badania tego obszaru 
były także podejmowane przez organizacje działania edukacyjne z zakresu 
różnorodności i równego traktowania. 

Role opiekuńcze  
Podczas pandemii fi rmy miały okazję wykazać się efektywnością swoich 
programów skierowanych do pracownic/ków, szczególnie w kontekście 
łączenia pracy z opieką nad dziećmi czy dorosłymi osobami zależnymi. 
Z danych uzyskanych w badaniu wynika jednak, że nie wszystkie fi rmy 
i organizacje posiadają programy lub rozwiązania dla opiekunów/ek dzieci 
i dorosłych osób zależnych. 

Pracownicy/e mogą skorzystać z elastycznych godzin pracy/indywidualnego rozkładu 
godzin

Pracownicy/e mogą wykonywać swoją pracę zdalnie

W fi rmie/organizacji wprowadzono dofi nansowanie do ubezpieczenia zdrowotnego/ 
medycznego członka rodziny lub partnera/ki pracownika

W fi rmie/organizacji oferuje się specjalne udogodnienia / programy dla kobiet 
w ciąży oraz rodziców (obojga płci) powracających do pracy po urlopie rodzicielskim

W fi rmie/organizacji funkcjonują specjalne programy wspierające pracowników/ce 
w godzeniu ról zawodowych i prywatnych (role opiekuńcze)

Pracownicy/e mogą skorzystać z dopłat do żłobka lub przedszkola

W fi rmie/organizacji funkcjonują specjalne programy zachęcające do korzystania z tzw. urlopu 
tacierzyńskiego, czyli części urlopu macierzyńskiego, które matka może odstąpić ojcu dziecka

Inne

W fi rmie/organizacji funkcjonują dodatkowe urlopy opiekuńcze przeznaczone dla mężczyzn

Pracownicy/e mogą skorzystać ze żłobka lub przedszkola w miejscu pracy

W fi rmie/organizacji funkcjonują dodatkowe urlopy opiekuńcze przeznaczone 
dla kobiet

W fi rmie/organizacji funkcjonują dodatkowe urlopy dla osób zajmujących się dorosłymi 
osobami zależnymi

94%

94%

65%

44%

44%

32%

32%

29%

21%

12%

15%

6%

72% fi rm / organizacji 
posiada programy / rozwiązania 
dedykowane opiekunom/kom dzieci 
lub dorosłych osób zależnych.

WYK R E S 17 
Programy/rozwiązania dedykowane opiekunom dzieci lub/i dorosłych osób 
zależnych ułatwiające sprawowanie opieki:
n=47
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Większość fi rm/organizacji (72%) posiada programy/rozwiązania dedyko-
wane opiekunom dzieci lub/i dorosłych osób zależnych. Wśród fi rm/orga-
nizacji, które posiadają takowe rozwiązania, najczęściej jest to możliwość 
korzystania z elastycznych godzin pracy/indywidualnego rozkładu godzin 
(94%) oraz możliwość wykonywania pracy zdalnie (94%). W co trzeciej 
fi rmie/organizacji (32%) pracownicy mogą skorzystać z dopłat do żłobka 
lub przedszkola. Żłobek lub przedszkole w miejscu pracy jest rzadkością 
(15%). Udogodnienia dla osób zajmujących się osobami zależnymi (np. 
rodzicami, osobami przewlekle chorymi) także są rzadkością. Jedynie 
2 organizacje wskazały na możliwość skorzystania z dodatkowego urlopu 
dla osób zajmujących się dorosłymi osobami zależnymi.

WYKRES 18

WYK R E S 19

Programy dla różnych grup pracownic/ków  
Rozwiązania i programy skierowane do określonych grup pracowniczych
i realizowane w sposób ciągły najczęściej skierowane są do rodzin i partne-
rów/ek (57%) oraz kobiet i mężczyzn (57%), najrzadziej natomiast do osób 
różnej narodowości, pochodzenia etnicznego czy religii (26%). Warto w tym 
miejscu zaznaczyć, że aż w 53% organizacji nie są podejmowane żadne 
działania kierowane do osób LGBT+, w 49% organizacji do osób z niepełno-
sprawnościami, z 47% do osób różnych narodowości, pochodzenia itd. 

7 fi rm/organizacji wskazało, 
że funkcjonują u nich dodatkowe 
urlopy tacierzyńskie. Ich wymiar 
wynosi od 2 do nawet 50 dni.

Tylko w 2 organizacjach wprowadzony 
został dodatkowy urlop dla osób 
zajmujących się dorosłymi osobami 
zależnymi – w wymiarze 2 i 14 dni.

W fi rmie/organizacji funkcjonują
dodatkowe urlopy opiekuńcze
przeznaczone dla mężczyzn.

W fi rmie/organizacji funkcjonują 
dodatkowe urlopu dla osób zaj-
mujących się dorosłymi osobami 
zależnymi.

53%
28%
28%

47%

36%
26%

38%
23%

49%

38%
34%

38%

26%
57%

53%

15%
57%

40%

Nie są realizowane  Stale  Cyklicznie

21%

6%

Programy/rozwiązania skierowane do osób LGBT+

Programy/rozwiązania skierowane do osób różnej narodowości/pochodzenia etnicznego/religii 

Programy/rozwiązania skierowane do osób z niepełnosprawnością

Programy/rozwiązania skierowane do reprezentantów określonych pokoleń (Millenialsi, 50+ etc.) 

Rozwiązania prorodzinne i/lub propartnerskie 

Programy/rozwiązania skierowane do kobiet/mężczyzn 

62%
13%

30%

Programy/rozwiązania skierowane do osób/grup o innych cechach niż wskazane poprzednio 
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WYK R E S 21

WYKRES 20

Niepełnosprawność 
W większości fi rm/organizacji (91%) placówki (centrala, oddziały zakłady, 
sklepy) zostały dostosowane do potrzeb osób z niepełnosprawnością. 
Warto jednak zwrócić uwagę na to, że tylko połowa fi rm/organizacji (51%) 
wdrożyła rozwiązania mające na celu przeciwdziałanie wykluczeniu tych 
osób czy usprawniające kontakt z klientem o specjalnych potrzebach.

Wiek 
83% fi rm/organizacji prowadzi działania dotyczące zarządzania międzypo-
koleniowego – najczęściej w zakresie rozwoju kompetencji menedżerów 
dot. zarządzania zespołami międzypokoleniowymi w tym np. komunikacji.

Tak                Nie51%

49%

W zakresie rozwoju kompetencji menedżerów dot. zarządzania zespołami 
międzypokoleniowymi, w tym np. komunikacji

W obszarze mentoringu

Poprzez inicjatywy / projekty wspierające integrację międzypokoleniową pracownic/ków 

W innym zakresie

W obszarze profi laktyki zdrowotnej

Firma/organizacja nie prowadzi takich działań

66%

57%

51%

49%

17%

6%

51%  fi rm / organizacji wdrożyło 
rozwiązania mające na celu przeciw-
działanie wykluczeniu osób z niepełno-
sprawnościcią, usprawniające kontakt 
z klientem o specjalnych potrzebach.

83%  fi rm / organizacji prowadzi 
działania dotyczące zarządzania 
międzypokoleniowego / generacjami.

Czy fi rma/organizacja wdrożyła rozwiązania mające na celu przeciwdziałanie 
wykluczeniu osób z niepełnosprawnością, usprawniające kontakt z klientem 
o specjalnych potrzebach?
n=47

W jakim zakresie fi rma/organizacja prowadzi działania dotyczące zarządzania 
międzypokoleniowego? 
n=47
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Wszystkich pracowników/ce 
niezależnie od formy współpracy 

(B2B, UoP, etc).

Czy szkolenia w zakresie 
różnorodności, równego 
traktowania w miejscu pracy 
oraz budowania włączającej 
kultury organizacyjnej są 
prowadzone cyklicznie? 
n=47

Wyłącznie kadrę średniego 
i wyższego szczebla zarządzania.

Tylko nowych pracowników /ce.

Nie są prowadzone

Wszystkich pracowników/ce, 
ale wątki te są poruszane 
w ramach innych szkoleń 

o szerszej tematyce, np. z etyki.

Tak                Nie

92%

8%

Edukacja do różnorodności 
98% fi rm/organizacji prowadzi szkolenia z zakresu różnorodności, równego 
traktowania w miejscu pracy oraz budowania włączającej kultury organiza-
cyjnej. Najczęściej są one dedykowane wszystkim pracownicom/kom 
(a nie np. tylko nowym lub wyłącznie kadrze średniego i wyższego szczebla 
zarządzania). Warto jednocześnie zaznaczyć, że nie zawsze jest to dedy-
kowane szkolenie; 17% fi rm/organizacji wskazało, że szkolenia obejmują 
wszystkich pracowników/ce, ale wątki w omawianym obszarze są porusza-
ne w ramach innych szkoleń o szerszej tematyce np. z etyki.

WYK R E S 2 2
Kogo obejmują organizowane w fi rmie i organizacji szkolenia w zakresie róż-
norodności, równego traktowania w miejscu pracy oraz budowania włączają-
cej kultury organizacyjnej? 
n=47

W Y K R E S  2 3

7
7
%

1
7
%

2
%

2
%

2
%
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Raportowanie
Organizacje, przygotowując swoje raporty HR, najczęściej uwzględniają 
takie wymiary różnorodności jak płeć, wiek i formę zatrudnienia. Rapor-
towanie kwestii związanych z pełnieniem ról opiekuńczych czy formuła 
realizacji obowiązków służbowych (stacjonarna vs. zdalna) pojawia się już 
tylko u połowy i mniej respondentów. 

W Y K R E S  2 5
Wymiary różnorodności uwzględniane w opracowywanych wewnętrznych 
zestawieniach/raportach HR:
n=47

Płeć

Wiek

Forma zatrudnienia

Narodowość

Niepełnosprawność

Formuła realizacji obowiązków służbowych (zdalna vs. stacjonarna)

Pełnienie ról opiekuńczych

Inne

Żadne

94%

91%

77%

64%

62%

47%

26%

19%

2%

Planowania szkoleń i rozwoju zawodowego pracownika/cy

Podejmowania decyzji związanych z wynagradzaniem

Do innych celów niż wymienione

94%

91%

89%

89%

26%

Oceny okresowe i obiektywizm awansów 
We wszystkich fi rmach/organizacjach prowadzone są okresowe oceny pra-
cownicze. Wyniki wykorzystywane są do różnych celów: planowania szkoleń 
i rozwoju zawodowego pracownika/cy, podejmowania decyzji związanych 
z wynagrodzeniem, planowania awansów stanowiskowych oraz ścieżek 
karier i sukcesji.

WYKRES 24

Tak                Nie

98%  fi rm / 
organizacji prowadzi 
okresowe oceny 
pracownicze.   

Wyniki ocen okresowych pracownicy/ka 
wykorzystywane są podczas:
n=47

2%

98%

98%  
formalna 
procedura 
oceniania

85%  
oceny obejmują 
wszystkich 
pracowników/ce

98%  
prowadzone 
są raz w roku 
lub częściej

Planowania awansów stanowiskowych

Planowania ścieżek karier i sukcesji

26



Raport z badania / 2. edycja 
Diversity IN Check

 
Rozwój programów 
prorodzinnych 
i propartnerskich, zachęt 
do zaangażowania 
mężczyzn w pełnienie 
ról opiekuńczych, w tym 
rozwiązań ułatwiających 
godzenie pracy z opieką 
nad dorosłymi osobami 
zależnymi.

 

  

Upewnienie się, 
czy benefi ty dostępne 
pracownicom 
i pracownikom nie 
wykluczają pewnych 
grup (np. osób LGBT+).

 
Prowadzenie działań 
służących zwiększeniu 
zatrudniania oraz 
dostępności oferty 
fi rmy dla osób 
ze specjalnymi 
potrzebami 
(np. z niepełnosprawnością, 
neuroróżnorodnością) 
oraz zadbanie, by 
organizacja uwzględniała 
kwestie różnorodności 
kulturowej, przynajmniej 
w programie szkoleń 
dotyczących D&I.

Rozszerzenie 
zakresu monitoringu 
i raportowania HR 
o minimum takie 
cechy, jak płeć, wiek, 
forma zatrudnienia, 
niepełnosprawność, 
pełnienie ról 
opiekuńczych.

 

Zadbanie o włączający 
język w organizacji 
(komunikacja 
programów, feminatywy,  
osoba+przymiotnik/
neutralne płciowo zwroty, 
zaimki, podkreślniki).

Rekomendacje dla or ganizacji
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9
1
%

2
%

2
%

BUDOWANIE ZAANGAŻOWANIA 

Obszar „Budowanie zaangażowania” służył sprawdzeniu, w jaki sposób 
organizacja stwarza przestrzeń do wszechstronnego uczestniczenia pra-
cownic i pracowników w procesie budowania włączającego miejsca pracy. 
Miał też za zadanie zbadać, w jakim zakresie zarząd i kadra kierownicza 
wspierają kulturę D&I w organizacji i poza nią (inicjatywy zewnętrzne na 
rzecz praw człowieka, przeciwdziałania wykluczeniu etc.). Przyglądaliśmy 
się także narzędziom komunikacji wewnętrznej, w tym badaniom pracownic 
i pracowników.

Satysfakcja i zaangażowanie pracowników i pracownic – dialog
Wszystkie organizacje prowadzą badania satysfakcji, zaangażowania i opinii 
pracowników/c, zdecydowana większość z nich cyklicznie (minimum raz na 
dwa lata). Wyniki badań – poza jedną fi rmą/organizacją – przedstawiane są 
wszystkim pracownikom/com, a w 40% używane są dodatkowo w wybra-
nych aspektach komunikacji dla interesariuszy zewnętrznych. 

WYK R E S 26
Czy fi rma/organizacja prowadzi badania satysfakcji, zaangażowania, opinii 
pracowników i pracownic lub klimatu organizacyjnego?
n=47

Tak, fi rma / organizacja 
przeprowadza tego rodzaju 

badanie cyklicznie 
(minimum raz na dwa lata), 

a ich wyniki stanowią 
przedmiot dalszych analiz 
oraz działań naprawczych.

Wszystkim pracownikom/com fi rmy 

Wszystkim pracownikom/com fi rmy, 
a dodatkowo w wybranych aspektach 
w komunikacji skierowanej 
do interesariuszy zewnętrznych 

Tylko zarządowi organizacji

Wyniki badań satysfakcji, opinii, 
zaangażowania lub klimatu 
organizacyjnego prezentowane są:

Tak, fi rma / organizacja 
przeprowadziła w zeszłym 
roku po raz pierwszy takie 

badanie, a jego wyniki 
stanowiły przedmiot 

dalszych analiz oraz działań 
naprawczych.

Tak, fi rma/organizacja 
przeprowadza tego rodzaju 

badanie cyklicznie 
(minimum raz na dwa lata), 

jednak ich wyniki nie sta-
nowią przedmiotu dalszych 

analiz i działań 
naprawczych.

57%

40%
2%
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Kobiety

Osoby LGBT+

Osoby z obowiązkami opiekuńczymi

Osoby z niepełnosprawnością

Osoby o różnych narodowościach / różnych wyznań

Osoby z różnych grup wiekowych

Inne

Zaangażowanie zarządu i kadry kierowniczej na rzecz różnorodności
Zaangażowanie zarządu w działania na rzecz różnorodności wskazało 94% 
organizacji. Zaangażowanie kadry kierowniczej deklaruje 89% responden-
tów. W 89% organizacji zarząd zabiera głos w kwestiach różnorodności 
w komunikacji wewnętrznej, a w 70% także w komunikacji zewnętrznej. 
Tylko w 6% organizacji zarząd, a w 11% kadra kierownicza nie odnosi się 
do kwestii różnorodności i nie angażuje w żadne działania w tym obszarze. 
W 45% organizacji cele z zakresu różnorodności są elementem dorocznej 
oceny realizacji celów kadry kierowniczej. 

Sieci wsparcia grup pracowniczych
W 64% organizacji funkcjonują sieci wspierające daną grupę pracowni-
ków/c. W ramach istniejących sieci wsparcie otrzymują najczęściej kobiety 
(97%). Na osoby LGBT+ wskazało 63% fi rm i organizacji, które posiadają 
sieci. Sieci wsparcia dla pozostałych grup pracowników/c występują zdecy-
dowanie rzadziej. Sieci wsparcia dla osób z niepełnosprawnością są obecne 
w 47% organizacji, dla pracowników c będących w różnym wieku – 43%, 
a pełniących funkcje opiekuńcze występują w połowie badanych organiza-
cji. Co znaczące dla badania – na to pytanie odpowiedziało zdecydowanie 
mniej organizacji – próba wyniosła 30. 

WYK R E S 27
Jakie grupy pracownic i pracowników są wspierane w ramach sieci 
funkcjonujących w fi rmie/organizacji? 
n=30

97%

63%

50%

47%

47%

43%

27%

Kanały komunikacji
Najczęściej wybieranym kanałem komunikacji podejścia fi rmy/organizacji 
do różnorodności jest droga mailowa i intranet (91%) oraz zapisy w misji, 
wizji i kanonie wartości fi rmowych (87%). Warto zwrócić uwagę na to, że 
89% fi rm organizacji deklaruje, że podejście do różnorodności komunikowa-
ne jest w trakcie bezpośrednich spotkań pracowników/c z kierownictwem 
organizacji/wyższą kadrą menadżerską. Najrzadziej wybieraną drogą ko-
munikacji są oświadczenia organizacji w kwestiach ważnych dla spójności 
społecznej (55%).
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Jasna komunikacja 
do pracowników 
i pracownic o tym, że 
fi rma / organizacja 
wspiera (fi nansowo, 
kadrowo, logistycznie) 
inicjatywy oddolne 
związane z promowaniem 
różnorodności wewnątrz 
(np. sieci współpracy) 
i na zewnątrz 
(np. wolontariat 
pracowniczy).

 

  

Tworzenie zachęt 
i przestrzeni do 
zaangażowania 
kadry kierowniczej 
w działania na rzecz 
różnorodności, m.in. 
poprzez organizowanie 
cyklicznych spotkań 
na tematy związane 
z zarządzaniem 
różnorodnością 
(walka ze stereotypami, 
uwrażliwianie na 
odmienność, procedury 
i narzędzia wdrożone 
w fi rmie itp.).

 
Weryfi kacja kryteriów 
cyklicznej oceny pracy 
kierowników pod kątem 
ich zaangażowania 
w budowanie kultury 
włączającej.

Prowadzenie  
cyklicznych badań 
opinii pracowników 
i pracownic
(zaangażowanie 
w działania / problemy /
potencjalne problemy).

 

Sprawdzanie potencjału 
ukierunkowania 
marketingu na 
komunikowanie 
o działaniach 
na rzecz różnorodności. 

Rekomendacje dla or ganizacji
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WSKAŹNIKI REZULTATÓW 
Oprócz analizowania procedur, działań i inicjatyw podejmowanych przez or-
ganizację sprawdzaliśmy to, w jaki sposób podejmowane działania przekła-
dają się na konkretne wskaźniki wynikające wprost z analizowanych wcze-
śniej obszarów. Kluczowe były dla nas wskaźniki związane z zatrudnieniem, 
awansami i płacami kobiet i mężczyzn, zatrudnieniem osób z niepełno-
sprawnością oraz obcokrajowców. Sprawdzaliśmy dane dotyczące dostępu 
do szkoleń, a także stażu, retencji i korzystania z urlopów rodzicielskich. 
89% fi rm/organizacji deklaruje, że prowadzi monitoring wskaźników zarzą-
dzania różnorodnością.

Stanowiska, płace, awanse ze względu na płeć
W badaniu poruszany był temat udziału kobiet zatrudnionych na poszcze-
gólnych stanowiskach oraz ich płac w stosunku do płac mężczyzn. Udział 
kobiet na wszystkich stanowiskach w łącznej liczbie zatrudnionych stanowi 
50%. Im wyższe stanowisko, tym udział kobiet jest niższy. Wynosi 41% 
na stanowiskach menadżerskich oraz 34% na stanowiskach zarządczych. 

Sytuacja wygląda nieco inaczej w przypadku płac. Poziom stanowiska nie 
różnicował stosunku płac kobiet i mężczyzn. Dla wszystkich szczebli, od 
najniższych, przez menedżerskie, aż po zarządcze, proporcja ta utrzymuje 
się na podobnym poziomie (odpowiednio 86%, 86%, 88%). Wskazuje to 
na ogólną tendencję do niższego wynagrodzenia kobiet, niezależnie od 
szczebla. 

WYKRES 28
Jaki jest udział kobiet zatrudnionych na poszczególnych stanowiskach 
w łącznej liczbie zatrudnionych na tych stanowiskach (%)?

WYK R E S 29
Jaki jest stosunek średniego wynagrodzenia całkowitego brutto (formalnego, 
wynikającego z zapisów w ramach umowy wraz z uwzględnieniem wszystkich 
dodatkowych bonusów) kobiet do wynagrodzenia mężczyzn według kategorii 
stanowisk? 

50%,  49%

86%,  93%

41%,  43%

86%,  90%

34%,  33%

88%,  95%

wynik średni, mediana

wynik średni, mediana

kobiet na wszystkich stanowiskach (n=47)

na stanowiskach 
niższego szczebla (n=38)

kobiet na stanowiskach menedżerskich (n=47)

na stanowiskach 
menedżerskich (n=38)

kobiet na stanowiskach zarządczych (n=46)

na stanowiskach 
zarządczych (n=36)

Odsetek awansów wśród kobiet i mężczyzn jest podobny przy awansach ze 
stanowiska niższego szczebla na stanowisko średniego szczebla (29% u ko-
biet, 28% u mężczyzn). Odsetek awansów ze stanowiska średniego szcze-
bla na wyższe stanowisko menadżerskie jest wyższy u mężczyzn (29%) niż 
u kobiet (25%).
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Urlopy związane z wychowaniem dzieci
Połowa mężczyzn (52%) skorzystała z urlopu ojcowskiego. Kobiety czę-
ściej korzystają z urlopu rodzicielskiego – skorzystało z niego średnio 69% 
uprawnionych kobiet i jedynie 11% mężczyzn. Podobnie częściej kobiety 
niż mężczyźni korzystają z urlopu wychowawczego (19% do 4%).

Z urlopu rodzicielskiego do pracy powrócił podobny odsetek kobiet 
i mężczyzn (76%, 77%). Do pracy z urlopu wychowawczego powróciło 
więcej kobiet niż mężczyzn (75%, 52%).

Mając na względzie pracowników/ce, którzy powrócili po urlopie rodziciel-
skim i pracowali przez kolejne 12 miesięcy – odsetek ten jest wyższy 
u kobiet. Wynosi średnio 75% u kobiet i 68% u mężczyzn (urlop rodzicielski) 
oraz 69% u kobiet i 43% u mężczyzn (urlop wychowawczy).

Staż pracy a stanowiska
Im wyższe stanowisko, tym dłuższy staż pracy (w latach: 9 na stanowiskach 
niższego szczebla; 11,3 na stanowiskach menedżerskich; 12,3 na stanowi-
skach zarządczych).

WYKRES 30
Jaki był średni staż pracy pracowników i pracownic według kategorii 
zatrudnienia na koniec 2021 roku?

9,0,  8,0%

11,3,  11,0%

12,3,  12,0%

wynik średni, mediana

na stanowiskach 
niższego szczebla (n=38)

na stanowiskach 
menedżerskich (n=38)

na stanowiskach 
zarządczych (n=38)

Niepełnosprawność
Zatrudnianie osób z niepełnosprawnością właściwie we wszystkich ba-
danych fi rmach przedstawia się niesatysfakcjonująco. Średnio tylko 1,4% 
wszystkich zatrudnionych to osoby z niepełnosprawnością, przy medianie 
wynoszącej tylko 0,6%. To obszar, który ewidentnie wymaga wzmocnienia 
i specjalnych programów, które zwiększą dostępność zatrudnienia dla osób 
z niepełnosprawnością.

Obywatelstwo
Pracownicy/e z obywatelstwem innym niż polskie w łącznej liczbie pracow-
ników stanowią odpowiednio 5% (umowa o pracę, wartość średnia, mediana 
1,1%) oraz 5,4% (inna umowa, wartość średnia, mediana 0,0%).

Rotacja pracowników i pracownic

WYK R E S 31

Wskaźnik rotacji, 
czyli stosunek liczby 
odejść – dobrowolnych 
oraz zwolnień – do prze-
ciętnego zatrudnienia 
w danym roku x 100

11,8 9,5

12,7 11,5

wynik średni mediana
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Prowadzić regularny 
monitoring struktury 
zatrudnienia według 
różnych charakterystyk 
demografi czno-
-społecznych osób 
pracujących. 

 

  

W procesie rekrutacji 
dążyć do tego, żeby 
zwiększyć liczbę 
aplikujących kandydatów 
z niepełnosprawnością, 
innej narodowości niż 
polska, osób LGBT+.

 
Monitorować 
wynagrodzenia 
ze względu na cechy 
demografi czno-społeczne 
zatrudnionych, w tym 
w szczególności 
ze względu na płeć, 
i analizować, skąd 
się biorą różnice 
w wynagrodzeniach. 

Przyjrzeć się 
systemowi premii 
i innych fi nansowych 
dodatków, czy nie 
zawierają elementów 
dyskryminujących 
kobiety.

Rekomendacje dla or ganizacji
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Równość na rynku pracy zaczyna się w domu – od sprawiedliwego podziału 
obowiązków domowych i opiekuńczych. Polski rząd szykuje się do wdroże-
nia dyrektywy unijnej work-life balance i choć prace nad transpozycją tego 
dokumentu się przedłużają zakończenie tego procesu jest niezwykle ważne 
dla równości na rynku pracy. Dyrektywa bowiem zmienia sposób patrzenia 
na ojców jako opiekunów. Nadaje indywidualne prawo do urlopu rodziciel-
skiego i przyznaje 9 tygodni nietransferowalnego urlopu tylko dla nich. 
Tym samym uznaje ojca jako równoprawnego opiekuna dziecka z prawem 
do korzystania z urlopu rodzicielskiego, niezależnie od prawa matki. 
To krok do równości rodzicielskiej w domu i równości płci na rynku pracy. 
Pracodawcy tworząc sprzyjającą kulturę organizacyjną, mogą wesprzeć 
upowszechnienie tych praw i stworzyć warunki do tego, aby ojcowie nie bali 
się z nich korzystać. Aby przygotować organizację na wdrożenie dyrekty-
wy, trzeba zidentyfi kować korzyści z niej wynikające dla swojej organizacji, 
pokazać je menadżerom, stworzyć procedury i narzędzia, które ułatwią 

ZARZĄDZANIE RÓŻNORODNOŚCIĄ 
W CZASACH KRYZYSÓW – 
REFLEKSJE I REKOMENDACJE 
EKSPERTEK_ÓW BADANIA 

ojcom korzystanie z nowych praw. Warto też przyjrzeć się komunikacji jaka 
jest kierowana do rodziców-pracowników odnośnie ich praw po urodzeniu 
dziecka. Czy uznaje ojców jako równoprawnych opiekunów? Czy jest adre-
sowana do ojców? Czy buduje równość rodzicielską? Wdrożenie dyrektywy 
może być opóźnione, zapisy ustawy mogą nie być idealne, ale trend uznania 
ojców jako równoprawnych opiekunów oraz partnerskiego modelu rodziny 
jako preferowanego się nie zmieni i będzie przybierał na sile. Warto być 
przygotowanym na te zmiany już teraz. 

Rekomendacja 
Przygotuj się na wdrożenie dyrektywy work-life balance.

Karolina Andrian 
prezeska Fundacji Share the care
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Czasy kryzysu mogą dotyczyć wydarzeń takich jak pandemia, wojna, kryzys 
humanitarny, ale też problemów ekonomicznych, z którymi się borykamy. 
Wszystkie te czynniki mogą negatywnie oddziaływać na zdrowie i samopo-
czucie pracowników: stres, obciążenie psychiczne i wyczerpanie zasobów, 
niepewność pracy i jutra, wypalenie zawodowe. Badania dowodzą, 
że pandemia odbiła się na zdrowiu psychicznym różnych grup osób pracu-
jących. W czasie kryzysu można zaobserwować większe skupienie uwagi 
na zaspokojeniu podstawowych potrzeb osób pracujących i na utrzymaniu 
ekonomicznych wyników organizacji. Jednak dobre wyniki ekonomiczne 
zależne są od samopoczucia i zdrowia osób pracujących i na tę sferę należy 
zwracać szczególną uwagę w trudnym czasie. Również czasy kryzysu to 
czasy gdy grupy mniejszościowe stają się szczególnie narażone. Mogą 
bardziej odczuwać izolację społeczną związaną z pracą zdalną, szczególnie 
obawiać się o możliwość znalezienia innej pracy w przypadku zwolnień, 
czy zetknięcia się z dyskryminacją i uprzedzeniami. Zarządzanie różnorod-
nością wydaje się w tych czasach integralną częścią procesu dbania 
o zachowanie dobrostanu osób pracujących. Rozumienie potrzeb różnych 
grup w kontekście radzenia sobie z kryzysem jest w końcu kluczem do 

zapewnienia odpowiedniego wsparcia pracownic i pracowników, ale także 
do utrzymywania w czasie niepewności i zmian rezyliencji – nie tylko osób 
pracujących, ale również organizacji.

Rekomendacja 
W czasie gdy zdrowie psychiczne jest szczególnie narażone a wypale-
nie zawodowe staje się coraz powszechniejsze, należy nie tylko zadbać 
o wzmocnienie zasobów psychologicznych osób pracujących poprzez 
indywidualnie skierowane oddziaływania, ale równocześnie sprawdzić, 
w jaki sposób można dostosować warunki pracy do aktualnych możli-
wości pracownic i pracowników z różnych grup. Informacja, wsparcie 
i partycypacja to psychospołeczne zasoby środowiska pracy, które 
mogą być kluczowe w czasie znaczących zmian.

Zofi a Mockałło 
Pracownia Psychologii Społecznej, Centralny Instytut Ochrony 
Pracy – Państwowy Instytut Badawczy 
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Wskaźnik zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami utrzymuje się nadal 
na niskim poziomie. Ostatnia kontrola NIK wykazała, że 2,5 miliona, czyli 
80% osób z niepełnosprawnościami nie miało pracy, ani jej nie szukało. 
Statystyki nie dają pełnego obrazu sytuacji, chociażby dlatego, że co 
najmniej taka sama liczba osób w Polsce mierzy się z wyzwaniami zdrowot-
nymi, a nie posiada orzeczenia o niepełnosprawności. Do naszej fundacji 
niemal codziennie zgłaszają się osoby, które tracą nadzieję na zatrudnienie, 
mówią o braku świadomości i stereotypach wśród pracodawców oraz 
o tym, że są oceniane jedynie przez pryzmat korzyści fi nansowych, trakto-
wane jak tania siła robocza. Natomiast pracodawcy, którzy korzystają 
z naszego wsparcia w planowaniu i wdrażaniu kompleksowych działań na 
rzecz zatrudniania i włączania osób z niepełnosprawnościami, szkolą kadrę 
menedżerską z zarządzania zespołem różnorodnym, wspominają o wyzwa-
niach w znalezieniu osób z niezbędnymi kwalifi kacjami, np. ze znajomością 
języka angielskiego. Co może pomóc oprócz podnoszenia świadomości, 
budowania kultury otwartej na różnorodność, wrażliwości na potrzeby, wy-
chodzenia poza utarty schemat oraz podwyższania kwalifi kacji przez osoby 
z niepełnosprawnościami, aby zwiększyć ich szanse na rynku pracy?
 Naszym zdaniem brakuje płaszczyzn umożliwiających wzajemne poznanie 

się i obalenie stereotypów. Jednym z działań, które planujemy, są spotka-
nia online, na których pracodawcy otrzymają możliwość przedstawienia 
osobom z niepełnosprawnościami specyfi ki pracy w ich organizacji, na 
danych stanowiskach, zachęcą ich do aplikowania, podnoszenia kwalifi kacji 
i rozwoju. Liczymy, że dzięki takim inicjatywom osoby z niepełnosprawno-
ściami poznają pracodawców otwartych na różnorodność, dowiedzą się, jak 
wyglądają ich potrzeby rekrutacyjne i przekonają się, że praca w wymarzo-
nej fi rmie jest osiągalna. Poznajmy się, porozmawiajmy i doprowadźmy do 
większej różnorodności na rynku pracy.

Rekomendacja 
Twórz płaszczyzny umożliwiające wzajemne poznanie się i obalenie 
stereotypów i nie oceniaj pracowników z niepełnosprawnościami 
jedynie przez pryzmat korzyści fi nansowych, ale także przez szanse 
rozwoju Twojej organizacji.

Agata Robińska 
prezeska Fundacji TAKpełnosprawni
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Niewątpliwie znaleźliśmy się w czasach wielu następujących po sobie, ale 
i równoległych kryzysów. Kryzys klimatyczny, pandemia Covid-19 i w końcu 
napaść Rosji na Ukrainę odbijają się na kondycji pracowników, całych 
organizacji, krajów i całego świata. Przyglądam się temu, co dzieje się
obecnie na rynku pracy z niepokojem, ale i nadzieją. Z niepokojem, bo 
w czasach kryzysu zmuszeni jesteśmy do dokonywania trudnych wyborów 
i pojawia się pokusa, by wartości zeszły na dalszy plan, a na pierwszy znów 
weszło hasło Friedmana „business of business is business”. To jednak byłby 
błędny kierunek i jestem przekonany, że wiele organizacji, a szczególnie te, 
które podkreślają znaczenie i rolę człowieka, znaczenie różnorodności, nie 
pozwoli na to, byśmy w zarządzaniu cofnęli się do lat 60-tych XX w. Ważne 
jest, byśmy w myśleniu z zarządzaniu, prowadzeniu i rozwoju zdrowych 
organizacji, wartości przekładali na działania, by nie były one jedynie 
pięknymi hasłami. Weryfi kacja prowadzona w badaniu Diversity IN Check 

to narzędzie bardzo pomocne w tym, by z poziomu deklaracji przejść do 
wdrożenia konkretnej strategii działania i przede wszystkim, by badać, 
czy w naszej organizacji mamy procedury i działania budujące wśród pra-
cowników poczucie bezpieczeństwa. W trudnych czasach takie budowanie 
bezpieczeństwa i wiarygodności to niezbędny element działania. Każda or-
ganizacja, która wpisuje do kanonu swoich wartości różnorodność, powinna 
poddawać się niezależnej weryfi kacji lub przynajmniej autoweryfi kacji. 

Rekomendacja 
W niepewnych czasach wszyscy jesteśmy szczególnie wrażliwi 
na rozprzestrzenianie się stereotypów, uprzedzeń i tworzenie podzia-
łów dlatego teraz szczególnie ważne jest zadbanie o szczelność 
procedur i głośną komunikację naszych wartości. 

Paweł Panczyj 
dyrektor strategii i rozwoju biznesu, ABSL
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DOBRE PRAKTYKI 
TEGOROCZNYCH RESPONDENTÓW 

Niepełnosprawność

Castorama 
W sklepach Castorama, pracownicy mogą skontaktować klientów z niepeł-
nosprawnością słuchową z tłumaczem polskiego oraz międzynarodowego 
języka migowego za pośrednictwem połączenia wideo on-line przez telefon. 
Dzięki temu przełamywana zostaje bariera komunikacyjna, a klient jest 
w stanie precyzyjnie określić swoje oczekiwania. Każdy sklep wyposażony 
jest w toalety dla osób z niepełnosprawnościami oraz dedykowane miej-
sca parkingowe. W większości sklepów do dyspozycji klientów z niepeł-
nosprawnościami są specjalne wózki zakupowe oraz wózki ułatwiające 
poruszanie się po sklepie.

Santander Bank Polska S.A.
Jednym z celów projektu Różnosprawni jest przygotowywanie organizacji 
do zatrudnienia osób z niepełnosprawnością poprzez zwiększanie świado-
mości na temat praw i potrzeb tej grupy pracowników. Od początku projektu 
w banku realizowane są kampanie edukacyjne skierowane do pracowników i 
menedżerów. Przykładem są spotkania z ekspertami zewnętrznymi czy fi lmy 
świadomościowe z okazji dni osób z niepełnosprawnościami, a także warsz-
taty, artykuły czy poradniki na temat niepełnosprawności. Pracownicy mogą 
również korzystać z dodatku fi nansowego na cele zdrowotne. 

Shell
Shell jako pracodawca stosuje politykę równych szans i traktowania za-
równo w momencie ubiegania się o pracę, jak i w jej trakcie. Już na etapie 
ogłoszenia o pracę kandydaci otrzymują jasny sygnał, że organizacja 
wspiera różnorodność, dba o każdego pracownika i jest otwarta na zatrud-
nianie osób z niepełnosprawnością. W 2022 r. liczba pracowników z niepeł-
nosprawnościami w Shell zwiększyła się do 49 osób. Organizacja aktywnie 
współpracuje z akademickimi centrami dla osób z niepełnosprawnością, 
uniwersytetami, biurami karier krakowskich uczelni, a także międzyfi rmo-
wymi networkami, których celem jest także wypracowanie rozwiązań ma-
jących na celu wsparcie osób z niepełnsprawnością. W fi rmie m.in. istnieje 
możliwość elastycznych godziny rozpoczynania pracy, możliwość skrócenia 
czasu spędzanego w pracy, możliwość opuszczenia miejsca pracy na zaję-
cia rehabilitacyjne, wizyty u lekarza czy też leczenie, pakiet medyczny 
VIP dla osób z niepełnosprawnością, dostosowanie przestrzeni biurowej 
i sanitarnej do potrzeb osób z niepełnosprawnością, dedykowane dla osób 
z niepełnosprawnością miejsca parkingowe itd.

38



Raport z badania / 2. edycja 
Diversity IN Check

Równość pracowników i pracownic pozostających w związkach 
formalnych i nieformalnych bez względu na płeć partnera / partnerki

mBank
W ramach naszej oferty opieki medycznej, w pakiecie partnerskim lub 
rodzinnym możliwe jest dopisanie małżonka i dzieci, ale także partnera. 
Pracownicy będący w związkach jednopłciowych mogą swobodnie korzy-
stać z tej opcji. Podobnie jest z ubezpieczeniem „NNW dla Ciebie i Partne-
ra”. Również w ramach Karty Multisport każda osoba może zgłosić osobę 
towarzyszącą. Podczas tworzenia oferty benefi tów, celowo wybrana została 
opcja, która pozwala na włączenie w pakiety osób w nieformalnych związ-
kach, w tym jednopłciowych. 

Dobrostan i bezpieczeństwo pracowników i pracownic

CD Projekt
Minding your mind to cykl webinarów prowadzony przez osoby eksperckie 
z SWPS. Podczas spotkań prowadzone są rozmowy o tym, jak dbać 
o zdrowie psychiczne i rozwijać się w życiu prywatnym i zawodowym. 
Wykłady online odbywają się raz w miesiącu po polsku i angielsku, 
a w późniejszym terminie dostępne są nagrania. O tym, jaki temat zostanie 
zrealizowany, decydują osoby pracownicze poprzez głosowanie. Webinary 
są bardzo popularne i średnio odbiorcami jednego tematu jest ok 20-30% 
wszystkich zatrudnionych, a ich średnia ocena w ankietach feedbackowych 
to 8.8 na 10. 

NatWest Polska 
LGBT+ Diamonds Awards to zainicjowane przez NatWest w 2018 roku 
nagrody, których celem jest docenienie osób, fi rm i organizacji wyróżniają-
cych się swoimi działaniami na rzecz osób LGBT+. Przez lata wydarzenie 
przyciąga uwagę coraz większej liczby fi rm, pracodawców i pracodawczyń, 
które rozumieją, że zapewnienie osobom LGBT+ przyjaznego i bezpieczne-
go środowiska jest podstawą tworzenia inkluzywnych miejsc pracy. 
Zwycięzcami nagród są m.in. Citi, Credit Suisse, GSK Poland, JLL i inni. 

Provident
Wyrazem troski o dobrostan zespołu jest m.in. pięć dodatkowych płatnych 
dni wolnych. Projekt ma na celu zachętę do regularnego wypoczynku, jak 
i wykorzystywania całego przysługującego pracownikowi urlopu w danym 
roku kalendarzowym. Jest to inicjatywa zarządu fi rmy. Dodatkowe dni wol-
ne przysługują wszystkim pracownikom, którzy w poprzednim roku kalen-
darzowym wykorzystali cały przysługujący 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 społeczności kobiet liderek oraz 
kobiet z potencjałem, networking oraz inspirowanie tworzenia autorskich 
projektów biznesowych i społecznych. Program kierowany jest do kobiet 
z doświadczeniem w zarządzaniu zespołem lub zarządzaniu projektami, ale 
też osób, które mają aspiracje do pełnienia nowych ról, przy jednoczesnym 
zachowaniu równowagi. W trakcie 11-miesięcznego programu uczestniczki 
biorą udział w spotkaniach z ekspertami na temat trendów i najlepszych 
praktyk zarządzania fi rmą, myślenia strategicznego oraz rozwijania umiejęt-
ności zarządczych. Program przypomina studia podyplomowe, uzupełniony 
jest coachingiem i mentoringiem  grupowym. Podczas całego projektu 
uczestniczki otrzymują zadania obowiązkowe i fakultatywne, indywidualne 
i zespołowe. Zadania są punktowane, a liczba zdobytych punktów decyduje 
o otrzymaniu certyfi katu.

Wsparcie pracowników i pracownic pełniących role opiekuńcze 
i przyszłych rodziców

Intel
W organizacji przeprowadzany jest coroczny globalny audyt równości płac 
i wprowadzane są odpowiednie wyrównania, jeśli zidentyfi kowane zostaną 
nieuzasadnione różnice w wysokości wynagrodzeń. Pracownice i pracownicy 
na urlopach macierzyńskich i rodzicielskich zachowują prawo do podwyżek, 
premii i wszystkich benefi tów pozapłacowych: karty lunchowej, ubezpiecze-
nia na życie, prywatnego ubezpieczenia medycznego, karty Holiday i Multi-
sport. Ojcowie są uprawnieni do dodatkowych 5 dni urlopu ojcowskiego.

NatWest Polska 
Od kwietnia 2021 roku NatWest w Polsce do koszyka benefi tów ofero-
wanych swoim pracownikom i pracownicom dodał bezzwrotne wsparcie 
fi nansowe procedury in vitro. W ramach Zakładowego Funduszu Świadczeń 
Socjalnych osoby mogą liczyć na dofi nansowanie leczenia niepłodności 
w kwocie do 6000 złotych. Celem takiego działania NatWest jest wyrów-
nanie dostępu do specjalistycznych usług medycznych oraz promowanie 
rodzicielstwa. Z programu skorzystało dotychczas 9 par.  

Philip Morris
Z myślą o pracujących rodzicach w 2019 roku stworzono program „Szczę-
śliwi Rodzice” – Happy Parents. Oprócz elementu edukacyjnego i licz-
nych webinarów z ekspertami, w pierwszy miesiącu po powrocie z urlopu 
rodzicielskiego rodzice mogą pracować na pół etatu, zachowując prawo do 
pełnego wynagrodzenia. Firma oferuje również świeżo upieczonym ojcom, 
którzy zdecydują się skorzystać z urlopu rodzicielskiego, możliwość uzy-
skania dopłaty do 100 proc. wynagrodzenia przez pełnych osiem tygodni. 
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Praca w zespołach międzygeneracyjnych 

BNP Paribas
„Wiek Agawy” to projekt realizowany w ramach pierwszej edycji programu 
Women UP sieci pracowniczej Kobiety zmieniające BNP Paribas, dedykowa-
ny osobom 50+. Celem projektu jest wspieranie dialogu międzypokolenio-
wego, budowanie współpracy, zwalczanie stereotypów dotyczących wieku, 
a także przeciwdziałanie zjawisku tzw. ageizmu. Dzięki elementom diagno-
styczno-rozwojowym, takim jak program „I can do IT”, pracownicy 50+ mają 
możliwość przebranżowienia się na testera IT, a poprzez analizę Extended 
Disc – mogą odkryć i nabyć kompetencje przyszłości. 

Faurecia
4 Pokolenia to szkolenie stworzone w odpowiedzi na potrzeby płynące od 
managerów fabryk, którzy zaczęli dostrzegać, że dotychczasowe metody 
zarządzania nie są efektywne w przypadku młodych pokoleń wchodzących 
na rynek pracy. Uczestnicy szkolenia zdobywają umiejętność dopasowania 
stylu komunikacji oraz narzędzi motywujących w zależności od pokolenia, 
oraz uczą się jak dostrzec i wydobyć mocne i słabe strony osób w każdym 
wieku. 

Philip Morris
Organizacja jest partnerem merytorycznym programu „Dialog pokoleń” 
zainicjowanego przez Krajowy Instytut Gospodarki Senioralnej wraz ze 
Związkiem Ochotniczych Straży Pożarnych RP. Program jest platformą 
do działań międzypokoleniowych w zakładach pracy i stanowi zbiór narzę-
dzi i standardów mających na celu dostosowanie organizacji do potrzeb 
zróżnicowanych wiekowo zespołów.
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Zróżnicowane zespoły to większa kreatywność i zaangażowanie pracow-
ników i pracownic, lepsze zrozumienie klientów i klientek, mniejsza rotacja 
zatrudnionych. Budowanie włączających miejsc pracy to jednak nie projekt, 
który można zrealizować jednorazowo i zamknąć. Jak każda zmiana kul-
turowa, wymaga wieloletniego zaangażowania, stałej uwagi i analizowania 
swoich codziennych decyzji.

Choć pracę tę wykonujemy w NatWest już od wielu lat, niewątpliwie pan-
demia i wojna w Ukrainie miały znaczący wpływ na nasze plany w zakresie 
zarządzania różnorodnością. W pierwszych miesiącach całą uwagę skupili-
śmy na natychmiastowej pomocy, odsuwając na później część projektów. 
To co pomogło nam lepiej się zorganizować podczas kryzysów to istnieją-
ca już w fi rmie społeczność wolontariuszy oraz zaangażowanych liderów 
i liderek. Osoby, które wcześniej wspierały działania diversity & inclusion 

ZARZĄDZANIE RÓŻNORODNOŚCIĄ 
W CZASACH KRYZYSÓW
KOMENTARZ PARTNERA OBCHODÓW 10-LECIA KARTY RÓŻNORODNOŚCI

najszybciej podjęły akcję i zaangażowały innych w inicjatywy wolontariac-
kie i zbiórki pieniędzy. Pomogły też zarządowi podjąć decyzje wspierające 
pracownice i pracowników, którzy bezpośrednio pomagali osobom szcze-
gólnie dotkniętym przez pandemię, uchodźczyniom i uchodźcom.

Te doświadczenia nauczyły nas, że „elastyczność” to słowo klucz. Jest ona 
jednak trudna do osiągnięcia w dużych organizacjach, gdzie standaryzacja 
i unifi kacja są niezbędne dla sprawności operacyjnej. Tym istotniejszym 
jest, aby organizacje wspierały aktywizm wśród pracownic i prawników 
oraz korzystały z ich wiedzy, zaangażowania i doświadczenia. 

Emilia Nowakowska 
Communications Manager, NatWest 
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Karta Różnorodności to koordynowana przez Fo-
rum Odpowiedzialnego Biznesu międzynarodowa 
inicjatywa na rzecz promocji i rozpowszechniania 
polityki równego traktowania i zarządzania różno-
rodnością w miejscu pracy. 

Karta Różnorodności to międzynarodowa ini-
cjatywa pod patronatem Komisji Europejskiej, 
realizowana w takich krajach Unii Europejskiej jak: 
Austria, Belgia, Bułgaria, Chorwacja, Cypr, Czechy, 
Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpa-
nia, Holandia, Irlandia, Litwa, Luksemburg,  Łotwa, 
Niemcy, Polska, Portugalia, Rumunia, Słowacja, 
Słowenia, Szwecja, Węgry, Włochy. Jej celem jest 
promocja i upowszechnianie polityki równego trak-
towania, inkluzji oraz zarządzania różnorodnością 
w miejscu pracy. 

Karta jest zobowiązaniem, podpisywanym przez 
organizacje, które decydują się na wprowadzenie 
zakazu dyskryminacji w miejscu pracy i działania 
na rzecz tworzenia i promocji różnorodności, oraz 
wyraża gotowość fi rmy do zaangażowania wszyst-
kich osób zatrudnionych oraz partnerów bizne-
sowych i społecznych w te działania. Organizacje 
decydujące się na implementację tego narzędzia 
działają na rzecz spójności i równości społecznej.

W Polsce Karta Różnorodności funkcjonuje od 
2012 roku. Jej koordynatorem jest Forum Odpo-
wiedzialnego Biznesu. Od 2012 roku tekst Karty 
podpisało ponad 300 sygnatariuszy. Tym samym 
polscy pracodawcy dołączają do grona ponad 
20 tysięcy organizacji z 26 krajów Europy, aktyw-
nie przeciwdziałających dyskryminacji i mobbingo-
wi poprzez tworzenie przyjaznych i włączających 
miejsc pracy. 

Organizacje podpisujące Kartę raportują o podję-
tych działaniach społecznych oraz upowszechniają 
zarządzanie różnorodnością wśród swoich partne-
rów biznesowych. Podpisanie Karty Różnorodności 

jest dobrowolne – aby to zrobić, należy skontakto-
wać się z Forum Odpowiedzialnego Biznesu 
i wypełnić specjalny kwestionariusz.

Polska Karta Różnorodności należy do Europej-
skiej Platformy Kart Różnorodności przy 
Dyrekcji Generalnej ds. Sprawiedliwości Komisji 
Europejskiej, dzięki czemu sygnatariusze mają 
możliwość spotkań, czerpania z wiedzy i doświad-
czeń oraz poznawania dobrych praktyk fi rm 
z wszystkich krajów, w których działają Karty 
Różnorodności.

kartaroznorodnosci.pl
facebook.com/ZarzadzanieRoznorodnoscia   

O KARCIE RÓŻNORODNOŚCI
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Dołącz do pracodawców 
najbardziej zaawansowanych 
w zakresie zarządzania 
różnorodnością i inkluzji w Polsce!

Zgłoszenia: kartaroznorodnosci.pl/diversityincheck

Masz pytania?
Skontaktuj się z nami

Stowarzyszenie Forum Odpowiedzialnego Biznesu
odpowiedzialnybiznes.pl

Forum Odpowiedzialnego Biznesu to organizacja ekspercka. 
Inicjator i partner przedsięwzięć kluczowych dla polskiego CSR. 
Działamy na rzecz zrównoważonego rozwoju.

Misja i wartości Forum Odpowiedzialnego Biznesu
Działając na rzecz zrównoważonego rozwoju, inspirujemy biznes, który zmienia 
świat, łączymy ludzi, którzy zmieniają biznes.
W tym celu wspieramy fi rmy w stawaniu się bardziej odpowiedzialnymi, budujemy 
koalicje fi rm wokół rozwiązywania problemów społecznych, tworzymy społeczność 
fi rm zaangażowanych społecznie, kreujemy przestrzeń do wymiany doświadczeń 
pomiędzy menedżerami, administracją publiczną, przedstawicielami / przedsta-
wicielkami środowisk akademickich i organizacjami społecznymi. Dla fi rm działa-
jących w Polsce aktywnie poszukujemy rozwiązań z zakresu społecznej odpowie-
dzialności, adekwatnych do ich możliwości i potrzeb.

Wartości Forum Odpowiedzialnego Biznesu:
•  Odwaga – to dla nas otwartość, innowacyjność, zaangażowanie i niezależność. 

Podejmujemy tematy ważne społecznie. Wykorzystujemy nasz potencjał na rzecz 
rozwoju odpowiedzialnego biznesu w Polsce. Jesteśmy organizacją „uczącą się”. 
Wprowadzamy zmiany i innowacje.

•  Spójność – to dla nas konsekwencja, niezależność i etyka obecne w naszych 
codziennych działaniach. Wartości te są gwarancją, że realizując misje FOB, 
postępujemy zgodnie z naszymi wartościami i strategią oraz koncepcją społecz-
nej odpowiedzialności biznesu.

•  Wiedza – to dla nas rozwój i merytoryka. Wiedza praktyczna i teoretyczna o CSR 
jest kapitałem, którym się dzielimy z innymi. Stawiamy na rozwój merytoryczny 
i kompetencyjny pracowników/c, który wspieramy systemowymi rozwiązaniami 
w organizacji.

•  Współpraca – to dla nas szacunek dla różnorodności i otwartość na inne organi-
zacje i osoby. Jesteśmy gotowi do podejmowania partnerskich działań, dzielimy 
się wiedzą i doświadczeniem zarówno wewnątrz, jak i na zewnątrz.

Jako organizacja koordynująca Kartę Różnorodności w Polsce, identyfi kujemy się 
z jej wartościami, takimi jak różnorodność, włączająca kultura organizacyjna czy 
przeciwdziałanie dyskryminacji w miejscu pracy.


