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OUR MISSION:
MOBILIZE A GLOBAL
MOVEMENT

OF SUSTAINABLE
COMPANIES

AND STAKEHOLDERS
TO CREATE

THE WORLD

WE WANT



THE TEN PRINCIPLES OF THE
UNITED NATIONS GLOBAL COMPACT

HUMANRIGHTS
Businesses should support and respect the
protection of internationally proclaimed

human rights; and

make sure that they are not complicitin
human rights abuses.

LABOUR
Businesses should uphold the freedom of
association and the effective recognition of

the right to collective bargaining;

the elimination of all forms of forced and
compulsory labour;

the effective abolition of child labour: and

the elimination of discrimination in respect of
employment and occupation.

ENVIRONMENT

Businesses should support a precautionary
approach to environmental challenges;

undertake initiatives to promote greater
environmental responsibility; and

encourage the development and diffusion of
environmentally friendly technologies.

ANTI-CORRUPTION

Businesses should work against corruptionin
allits forms, including extortion and bribery.
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Cele Zrownowazonego Rozwoju nie s3
tylko listg zadan. Nios3 nadziej¢, marzenia,
prawa i oczekiwania ludzi na catym
Swiecie. Gwarantuj3 tez najpewniejsza
droge do wywigzania si¢ z naszych
zobowigzan wynikajgcych z Powszechnej
Deklaracji Praw Czlowieka, ktora obchodzi
dzi$ 75. rok istnienia. Obecnie jednak
tylko 15% zadan [wpisanych w Cele
Zrownowazonego Rozwoju] jest na drodze
realizacji, a wiele z nich zmierza

w odwrotnym kierunku. Zamiast
zostawiania kogokolwiek w tyle,
ryzykujemy pozostawienie w tyle

Celow Zrownowazonego Rozwoju.

wypowiedz z wrzeS$nia 2023 r.

Antonio Guterres
Secretary-General of the United Nations

\Chair of the UN Global Compact Board
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Znajdujemy sie w polowie drogi do realizacji
Agendy 2030 i pewne jest, ze nie osiggamy
zamierzonych celow. W dzisiejszych
dyskusjach uznano potrzebe prowadzenia
wymiernych, wiarygodnych i ambitnych
dzialan korporacyjnych oraz potrzebe
zaangazowania lideréow we wspolprace

z rzagdami i spoleczenstwem obywatelskim.

Historia nauczyla nas, ze liderzy, ktorzy

odnosza sukcesy, to ci, ktorzy zaspokajaja
potrzeby przysztosci, 1dqc do przodu.

wypowiedz z wrzes$nia 2023 r.

Sanda Ojiambo

Assistant Secretary-General of the United Nations Global

\Compact, CEO & Executive Director UN Global Compact







DANE WPROWADZAJACE

panstw
podjeto dziatania regulacyjne w zakresie dziatalnosSci biznesu

i jego wptywdw na praw cztowieka i prawa pracownicze:

e 26 par'lstw - w tym Polska - przyjeto plany dziatania na rzecz
wdrozenia Wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka

° 4 paﬁstwa wtaczyty rozdziat biznes i prawa cztowieka do
swoich krajowych plandw dziatania dotyczacych praw cztowieka

Zrédto: United Nations High Commissioner for Human Rights
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KORPORACJI MIEDZYNARODOWYCH

kontroluje 80% catosci Swiata korporacyjnego. Firmy te i przyjmowane przez nie
polityki maja wiec znaczacy wptyw na sytuacje praw cztowieka w biznesie

Zrédto: ETH Zurich

Tylko 28% o0sdb biorgcych udziat w badaniu prowadzonym przez
Kampanie Przeciw Homofobii zadeklarowato, ze moze wypowiadac¢
sie swobodnie o swoim zyciu prywatnym w miejscu pracy

Zrédto: "Sytuacja spoteczna 0séb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020", Kampania Przeciw Homofobii

20%

firm deklaruje

o przystosowanie miejsca
0 pracy do potrzeb oséb

Tylko

polskich firm poruszajacych sie na wozku,

przyjeto 80/
strategie 0

w zakresie do potrzeb osdb
zarzadzania niedostyszacych,

réznorodnoscia o
.2%

do potrzeb oséb
niedowidzacych

Zrédto: ,Zarzadzanie réznorodnoscia w Polsce. Gdzie jeste$my, dokad zmierzamy?”, Forum Odpowiedzialnego Biznesu
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0SO 10rgcycn uaziat w badaaniu
OkOto 20 0 osobbi h udziat w badani

Koalicji Bezpieczni w Pracy uwaza, ze ich stanowiska pracy nie sg
ani ergonomiczne, ani dobrze przemyslane

Stanowiska pracy sg najczesciej uniwersalne i niedostosowane
m.in. do potrzeb os6b 50+

Zrédto: ,Bezpieczenstwo Pracy w Polsce 2022. Osoby 50+ na rynku pracy: mozliwosci i ograniczenia”,
Koalicja Bezpieczni w Pracy

SREDNIO 55% PRACODAWCOW WSPIERA
DOBROSTAN PSYCHICZNY PRACOWNIKOW

Zrédto: ,Bezpieczeristwo Pracy w Polsce 2023. Dobrostan pracownika, czyli wellbeing w pracy w Polsce”, Koalicja Bezpieczni w Pracy

Na poziomie globalnym W Polsce $rednio
63% pracownikow 40%
doswiadcza stresu H P4
przynajmniej raz Ptl'a((:jownhl!(ow
W tygodniu, co negatywnie nievLI:zresZ’I[’nT:zl;w Izrarl?jiej
t ich
Wptywanaien prace inicjatywie z zakresu DEI

Zrédto: ,Raport People at Work 2023: A Global Workforce View", ADP Research Institute

O WEDLUG DANYCH MOP NA O
POZIOMIE GLOBALNYM KOBIETY
ZARABIAJA MIEDZY 12%

A 20% MNIEJ NIZ MEZCZYZNI

Zrédto: Miedzynarodowa Organizacja Pracy
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49,9% mtodych Polakow
sprawdza zaangazowanie
spoteczne firmy i to, w jaki
sposob firma reaguje na
aktualne wydarzenia

Zrédto: ,Mtodzi Polacy na rynku pracy
w « nowej normalnoséci »”, PwC

W skali globalnej kobiety
nie osiggaja wiecej, jak
60% swojego potencjatu
i 0siggaja Srednio 0 28%
mniej niz mezczyzni
w kluczowych wymiarach
rozwoju spotecznego

Jedynie

38,1%

0s6b przyznaje, ze
w ich organizacji
podejmowany jest temat
neuroréznorodnosci

Zrédto: ,The Paths to equal. Twin
indices on women's empowerment
and gender equality”, UN Women

Zrédto: ,Neuroréznorodni w biurze. Jak
projektowaé neuroinkluzywne przestrzenie
pracy?”, workplace, SKANSKA

59,5% mtodych Polakdw
stawia work-life balance
ponad wysokie zarobki; dla
prawie 70% z nich wazne sg
wartosci firmy, jej wizja i misja

Zrédto: ,Mtodzi Polacy na rynku pracy”, PwC
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w

Globalnie kobiety stanowig

41,9%

sity roboczej
w 2023 r., jednak ich
udziat na wyzszych
stanowiskach kierowniczych
wynosi $rednio 32,2%

Zrédto: ,Global Gender Gap Report
2023", World Economic Forum

KOBIETY STANOWIA 49,3% WSZYSTKICH 0SOB
PRACUJACYCH W ZAWODACH INNYCH NIZ STEM, ALE
TYLKO 29,2% OGOLU PRACOWNIKOW STEM, TJ. NAUK

PRZYRODNICZO-TECHNICZNO-MATEMATYCZNYCH

Zrédto: ,Global Gender Gap Report 2023", World Economic Forum
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Ponad potowa
pracujacych Polek

52,1%

uwaza, ze ich ptec jest przestanka do

gorszego traktowania oraz jest przekonana,

ze kobietom stawiane sg wyzsze
wymagania, niz wzgledem mezczyzn na
rownorzednych stanowiskach (55,7 %)

Zrédto: ,Niech nas ustysza! Gtos kobiet
w korporacjach”, 30% Club Poland

WSsrdd najczestszych barier w zatrudnieniu
0s6b z niepetnosprawnosciami pracodawcy
wskazuja: bariery architektoniczne

36%

oraz brak doswiadczenia w rekrutowaniu
0s6b z niepetnosprawnosciami

30%

Zrédto: ,Co pracodawcy w Polsce mysla o zatrudnianiu
0s06b z niepetnosprawnosciami?”, Fundacja Aktywizacja

o
B

63% PRACOWNIKOW W POLSCE DOSWIADCZYLO
NIEODPOWIEDZIALNEGO TRAKTOWANIA PRZEZ
PRZEtOZONEGO, NATOMIAST 46% WPROST DEKLARUJE
SIE JAKO OFIARY MOBBINGU W MIEJSCU PRACY

Zrédto: Bezpieczeristwo w pracy w Polsce 2019. Mobbing depresja, stres w miejscu pracy”, Koalicja Bezpieczni w Pracy

Srednio 9 na 10 oséb zywi uprzedzenia wobec kobiet.
Uprzedzenia w zakresie norm spotecznych zwigzanych z ptcig
sg powszechne zaréwno wsréd mezczyzn, jak i kobiet

Globalnie jedynie 27% os6b uwaza, ze posiadanie przez kobiety
takich samych praw, jak mezczyzni, jest niezbednym elementem
demokracji

Zré6dto: “2023 Gender Social Norms Index”, United Nations Development Programme
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PODSUMOWANIE

Prawa czlowieka s3 uznawane za niezbywalne i uniwersalne. Przystuguja kazdemu czlowiekowi nieza-
leznie od tego, gdzie mieszka, jakiej jest narodowosci, jaka ma pte¢ czy orientacje seksualng i inne cechy
osobiste. Prawa te s3 determinowane przez szereg roznych czynnikow, takich jak deklaracje i konwencje
miedzynarodowe, uniwersalne wartoSci etyczne, konstytucje oraz regulacje prawne w poszczegélnych
panstwach, kulture, edukacje czy $wiadomos¢é.

»Biznes i prawa czlowieka. Razem dla zréwnowazonego rozwoju” jest kolejng odstong corocz-
nego raportu UN Global Compact Network Poland, w ktorym eksperci, naukowcy oraz
przedstawiciele biznesu dziela si¢ niezbedna wiedzg, doswiadczeniem i sprawdzonymi prak-
tykami w codziennym dbaniu o przestrzeganie praw czltowieka w organizacjach. W tegorocznej
publikacji autorzy w szczegdlny sposob wyrdznili tematy zwigzane ze zrobwnowazonym rozwo-
jem, wlaczaniem osob z niepetnosprawnos$ciami, otwarciem na réznorodno$¢, zmniejszaniem
nieréwnosci i wspieraniem mniejszosci.

Zdaniem wszystkich autoréw publikacji kluczem do osiagniecia i utrzymania standardéw prze-
strzegania praw cztowieka jest edukacja i budowanie §wiadomo$ci o znaczeniu praw czlowieka
w zyciu spotecznym. Dlatego w raporcie umieszczono tre§¢ Powszechnej Deklaracji Praw
Czlowieka - dokumentu stanowigcego podstawowy zbior praw czlowieka i zasad ich stosowa-
nia, uchwalonego przez Zgromadzenie Ogélne ONZ.

Autorzy raportu w szczeg6lny sposob skupili sie na podkresleniu roli firm i organizacji w prze-
strzeganiu praw czlowieka. Jak zauwazyli, pomimo wielu rozwigzan i przyjetych deklaracji
prawa cztowieka nadal nie s3 dostatecznie respektowane, szczegodlnie w zakresie lancucha
dostaw, siegajacego krajow stabo rozwinigtych. To wlasnie biznes ma szanse¢ realnie wplynac
na standardy zycia i przestrzeganie praw.
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Wstep do raportu

Panstwa oraz operujacy na ich terenie sektor prywatny powinni gwarantowac peine przestrzega-
nie praw czlowieka i standardow pracy. Niestety cywilizacja cztowieka, pomimo przyjecia tak wi-
zyjnego dokumentu jak Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, brnie w kierunku dyskryminacj,
zbrodni wojennych, autorytaryzméw i populizméw, ktore niweczg zdobycze humanizmu.

Mamy obecnie 33 wojny, zbrodnie wojenne w Ukrainie, czy ostatnio w Izraelu i Strefie Gazy, mamy
kraje, gdzie za homoseksualizm karze si¢ $miercia, a takze kraje, gdzie kobietom nie wolno korzy-
sta¢ z systemu edukacji. Skala wyzwan wynikajgca z kryzysu humanizmu wymaga pilnych dziatan.

Przypomnijmy, Ze na 183 paistwa w Zgromadzeniu Ogélnym ONZ jedynie 30 podjeto dzialania re-
gulacyjne w zakresie dzialalno$ci biznesu i jego wplywu na prawa cztowieka i prawa pracownicze.
W tym gronie jedynie 26 pafstw przyjelo plany dzialania na rzecz wdrozenia wytycznych ONZ do-
tyczacych biznesu i praw czlowieka. 4 pafistwa wiaczyly rozdzial dotyczacy biznesu i praw czlowie-
ka do krajowych planéw dziatania.

Réwnolegly proces trwa w obszarze precyzyjnego opisywania przez panstwa wplywu degradaciji
przyrody, szostego wielkiego wymierania gatunkowego oraz negatywnych skutkéw zmiany klimatu
na prawo czlowieka do czystego $srodowiska w danym kraju. Jest to element raportowania w ra-
mach National Determined Contribution - NDC, ktory jest wymogiem dla panstw zwiazanych Po-
rozumieniem paryskim z 2015 r., czyli dla wszystkich panstw $wiata.

W tle mamy rosnacg role biznesu. Wystarczy przypomnie¢, ze obecnie istnieje 737 miedzynaro-
dowych korporaciji, ktore kontroluja 80% przestrzeni zajmowanej przez globalny rynek prywatny,
ktory na skutek globalizacji ma wplyw na prawie kazdy aspekt naszego zycia. Bez wzgledu na to,
czy pracujemy w sektorze prywatnym, publicznym czy spolecznym, korporacje oddziatujg na
przestrzeganie praw czlowieka. Czasem jest to oddzialywanie pozytywne, w szczeg6lno$ci w pan-
stwach, gdzie opresyjne prawo krajowe poza przestrzenia zatrudnienia jest tagodzone przez mig-
dzynarodowe standardy korporacyjne gwarantujgce przestrzeganie praw cztowieka w miejscu pra-
cy. Niestety bardzo czesto sytuacja jest odwrotna i to biznes odpowiada za famanie praw czlowieka
i standardow pracy, stosujac praktyki biznesowe bedace w konflikcie z prawem krajowym. Jesli
w takim kraju jak Polska jedynie 3% firm przyjelo strategie zarzadzania réznorodnoscia, ledwie 20%
deklaruje przystosowanie miejsc pracy do potrzeb osob poruszajacych sie na wozku, czy 8% do po-
trzeb osob niedostyszacych, a 2% do oséb niedowidzgcych, to wyobrazmy sobie, jak dramatycznie
gorzejwyglada sytuacja w krajach globalnego potudnia, ktére wedtug ONZ-owskiego wskaznika HDI
nie mieszcza sie w gronie krajow o wysokim poziomie rozwoju.

Jesli spojrzymy na wyzwania wspolczesnego $wiata w obszarze zdrowia psychicznego, opresyjno$c in-
formacji i bodZzcéw zewnetrznych, na ktore nie mamy wplywu (takie jak zanieczyszczenie $wiatlem
czy halasem w §rodowisku miejskim, zaburzona réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a rodzinnym,
czy uzaleznienie od mediéw spotecznosciowych), to dojdziemy do wniosku, Ze troska o zdrowie pra-
cownikoéw i ich rodzin powinna by¢ jednym z najwyzszych priorytetow dla pracodawcy. Tymczasem
w Polsce tylko 55% pracodawcow wspiera dobrostan psychiczny pracownikéw poprzez réznorodne
programy wewnetrzne. Tymczasem az 63% pracownikow do$wiadcza w pracy stresu przynajmniej
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raz w tygodniu. W tle tego zjawiska znajduje si¢ dysproporcja w poziomie zarobkéw pomiedzy
kobietami i mezczyznami. Wedlug Miedzynarodowej Organizacji Pracy kobiety zarabiajg miedzy 12
a 20% mniej niz mezczyzni.

Skrajnym przykladem stresu i opresyjnosci w miejscu pracy jest zjawisko mobbingu i molestowania
seksualnego. Dane dla Polski wskazuja, ze 63% pracownikéw doswiadczylo nieodpowiedzialnego
traktowania przez przetozonego, a az 46% do$wiadczylo mobbingu w miejscu pracy ze strony prze-
lozonego lub wspoélpracownika.

Jesli chcemy, aby niesprawiedliwo$¢ i zto zostaly wykorzenione, musimy im przeciwdziata¢ aktyw-
nie. Takze w naszym osobistym mikrokosmosie, rodzinie, miejscu pracy, srodowisku przyjaciot. Nie
dajmy sobie wmoéwi¢, Ze nie mamy wplywu. Prawa czlowieka i ich przestrzeganie to nasza wspoélna
odpowiedzialno§¢. W ramach United Nations Global Compact wierzymy, ze madre wlaczenie sek-
tora prywatnego do walki o prawa czlowieka przyspieszy powszechne respektowanie standardéw,
ktére gwarantuje Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka.

/ [ :
{ S

e B

Kamil Wyszkowski

Przedstawiciel i Dyrektor Wykonawczy
UN Global Compact Network Poland
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Prof. UMK dr hab. Marcin Kilanowski LL.M. (Harvard)
Cztonek Rady Naukowej UNGC Network Poland,
Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Innego Swiata nie bedzie

Zrownowazony rozwdj to konieczno$¢. Kazdego dnia przekonujemy sie o tym coraz bardziej, wraz
z kolejnymi badaniami naukowymi moéwigcymi, ze dziura ozonowa nadal si¢ powieksza, ze lody na
obu biegunach topnieja szybciej, nizZ mozna byto si¢ spodziewac, ze w wyniku aktywno$ci cztowie-
ka kolejne gatunki zwierzat sa na wymarciu. Przekonuja o tym skala dewastacji srodowiska natu-
ralnego, ktére nie zregeneruje sie nawet w odleglej przyszlosci, oraz spustoszenie, jakie w naszym
zyciu sieja $miertelne susze, jak na przyklad w Somalii, czy trawiace osiedla ludzkie pozary, jak
miato to miejsce w Kalifornii czy na Hawajach, w wyniku czego w tym roku zginety w plomieniach
setki ludzi. Najgorsza wiadomo$¢ jest jednak taka, ze nie ma dla nas innego miejsca, do ktorego
mogliby$my si¢ uda¢. Nasza Ziemia jest jedynym skrawkiem we wszech$wiecie, jaki znamy, na kto-
rym mozemy zy¢ jako ludzko$¢. Zanurzona w bezkresnej pustce, bez tlenu i o temperaturach tak
ujemnych, ze bez profesjonalnego sprzetu astronomowie nie mogliby przezy¢ ani chwili. Otacza
nas wszech$wiat, ktéry ogladany z pozycji Ziemi jest pigkny, ale gdy si¢ do niego zblizymy, zabije
nas w zupelnej ciszy.

Wstuchujgc sie w glos ekspertow, styszymy, Ze nie jest jeszcze za pozno, ze razem mozemy odwro-
ci¢ negatywne trendy, jakie dzi§ obserwujemy. Na pewno musimy przesta¢ traktowac naszg przy-
szto$¢ jako temat polityczny i oprze¢ sie na wiedzy, cho¢ wystarczytby nawet i zwykly zdrowy roz-
sadek, ktorego niestety politykom zbyt czesto w dzisiejszych czasach brakuje. Trafnie pisze o tym
w niniejszym raporcie Prof. Randall Auxier. Konieczne jest jednak nasze wspolne zaangazowanie
w ksztaltowaniu rozwoju gospodarczego i spolecznego. I nie znaczy to, ze mielibySmy zrezygno-
wac z wolnorynkowej gospodarki, jak wskazuje w swoim tekscie Prof. Martin O’'Neill, odnoszac si¢
do niedawno wydanej ksigzki Waheeda Hussaina. Mozna nadal dba¢ o rozwdj gospodarczy, lecz
musi sie on oprzec¢ na ,nowym modelu rozwoju” uwzgledniajacym srodowisko spoleczne i natural-
ne, jak wskazuje w swym tek$cie piszacy te stowa. Zmiana nie bedzie tatwa, bo wigze si¢ z przela-
mywaniem mocno zakorzenionego status quo, jak zwraca uwage Prof. Ladislau Dowbor. Potrzeba
nam zmian systemowych, a takg jest miedzy innymi wprowadzenie w EU regulacji prawnych doty-
czacych nalezytej staranno$ci przedsiebiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju, cho¢ przy-
gotowywane na obecnym etapie moga budzi¢ niedosyt, jak zwracajg uwage w niniejszym raporcie
Dr Anna Aseeva i Beata Faracik. Ow zréwnowazony rozwoj bedzie jednak mozliwy nie tylko dzieki
prawotworczym dzialaniom panstw i dostosowujacym sie do nich podmiotom biznesowym. Bedzie
on mozliwy, pod warunkiem zZe do jego wypracowywania zaangazowani zostaniemy my wszyscy:
rzady i samorzady, przedsiebiorcy i spoleczenstwo obywatelskie. Trafnie wskazuje na to tekst Ve-
reny Ringler. Tylko razem mozemy powstrzymac¢ negatywne zmiany, jakie zachodzg wokot nas,
zmiany prowadzace do poglebiajacego si¢ ubdstwa, migracji zarobkowych, degradacji $rodowiska
naturalnego czy marnotrawienia kapitatu ludzkiego. Zacznijmy matymi krokami, na kazdym mozli-
wym polu naszej aktywno$ci. Z pewno$cia dzialalno$¢ edukacyjna bedzie tutaj kluczowa, wskazuja-
ca na konieczno$¢ rozwijania biznesu w oparciu o standardy etyczne, jak zaznacza w swym tekScie
Prof. Piotr Wachowiak. Potrzebna bedzie takze niezaklécona komunikacja miedzyludzka, jak pisze
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Tim Larnder. A nadrzednym celem i warto$cia, o ktérg powinni$my w jej trakcie dba¢. Uzasadnie-
niniem dla podejmowania ich - w imie zwigkszania poziomu poczucia sprawiedliwo$ci wéréd ludzi
- jest sam czlowiek, jak zaznaczaja w swych tekstach J.E. Daphne Bergsma, Agnieszka Kulikowska
i Joan Birika. Biorgc pod uwage wszystkie zebrane w tym raporcie glosy, mozna powiedziec¢, ze
rozwdj nie powinien opierac si¢ jedynie na rozwoju nfrastruktury czy wspieraniu przedsigbiorczo-
Sci, lecz powinien takze uwzglednia¢ budowanie inkluzywnych relacji spotecznych, ktére nikogo
nie pomijaja i ktore opieraja sie na doSwiadczeniach indywidualnych, czesto tak odmiennych od
naszych wiasnych, ale niesamowicie istotnych. Wszystkie one, wypowiedziane i ustyszane, mogg
wzbogacac nasz oglad rzeczywistos$ci i przyczynia¢ sie do zmiany, by to nie jednostkowe, czy gru-
powe lub partyjne partykularyzmy wygrywaty nad innymi, lecz by wygrat cztowiek, dotychczas mar-
ginalizowany w prezentowaniu swojego zdania i potrzeb, ale takze i rozwigzan mogacych przynies$¢
korzy$¢ wszystkim. Swojg role w budowaniu takiej przysztosci majg do odegrania takze przed-
siebiorcy przez wspieranie rozwoju postaw liderskich wsrod spotecznosci, w ktérych funkcjonu-
ja. Spotecznosci takie beda mialy wigksze szanse rozwing¢ w sobie takie postawy, jesli sami pro-
wadzacy dzialalno$¢ gospodarcza uczynig taki stan rzeczy swoim piorytetem. W specjalistycznych
badaniach coraz cze$ciej dostrzega sie konieczno$¢ wypracowania aktywnej postawy po stronie
inwestorow, ktérzy powinni uwzgledni¢ spoteczne otoczenie, w ktorym funkcjonuja’. A najdogod-
niejszym sposobem, uwzgledniajacym potencjal ludzki lokalnych spoteczno$ci czy wlasnych pra-
cownikow, jest wspieranie postaw liderskich w tychze spolecznosciach i grupach oséb. Aktywne
spolecznosci i grupy oséb, gotowe do podjecia komunikacji, wspotdzialania i wychodzace z wla-
snymi inicjatywami budowania wspolnej przestrzeni, w ktorej funkcjonuja jej czlonkowie, a w ktorej
podejmowane s3 przedsiewzigcia gospodarcze, sa wlasciwym otoczeniem zaréwno dla pomys$lne-
go rozwoju inwestyciji, jak i dbania o zréwnowazony rozwdj. Na do$wiadczenia w budowaniu takiej
wlasnie przestrzeni wspolpracy wskazujq liczne zawarte w tym raporcie glosy przedstawicieli biz-
nesu. Coraz wyrazniej zdajemy sobie sprawe, ze tylko razem mozemy dziata¢, by zachowac¢ otacza-
jacy nas $wiat dla przysztych pokolen. Innego §wiata nie bedzie.

1 Patrz: Michael Porter, Marka R.Kramer, Tworzenie warto$ci dla biznesu i spoteczenistwa, w: Harvard Business Review Polska nr 99,
maj 2011.
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Prof. UW dr hab. Marcin Wiacek

Rzecznik Praw Obywatelskich, Uniwersytet Warszawski

Potrzebujemy solidarnego
i zaangazowanego biznesu

75 lat temu powstal jeden z najwazniejszych dokumentow w dziejach ludzkosci: Powszechna De-
klaracja Praw Czlowieka. Narody zrzeszone w ONZ zawarly porozumienie, ktére zmienito sposéb
myslenia o cztowieku, podkreslajac jego przyrodzona godno$¢ oraz réwne i niezbywalne prawa.
Wyznaczato tez jasny cel: dgzenie do zbudowania takiego $wiata, w ktorym ludzie korzysta¢ bedg
z wolno$ci stowa i przekonan oraz z wolnos$ci od strachu i nedzy. Dzisiaj z dumag mozemy powie-
dzie¢, Ze ta piekna idea doprowadzila do wielu niezwykle korzystnych zmian na calym $wiecie.
Roéwniez nasz kraj moze by¢ jednym z przyktadéw historycznych przemian, ktore w efekcie przy-
niosty wiecej wolno$ci obywatelom i umocnily role praw cztowieka.

Kazdy czas niesie jednak nowe wyzwania. Pozostajemy wdzieczni pokoleniom bole$nie doswiad-
czonym dwoma $wiatowymi wojnami, ze pozostawily nam tak piekng duchowa spuscizne i moralng
busole. Lecz obecnie to juz od nas zalezy, czy potrafimy z niej korzysta¢. Dotyczy to wielu dziedzin,
a szczegoblnie szeroko rozumianych relacji na styku §wiata spolecznego i ekonomii, pracy i biznesu.
Znakomicie ujat to prof. Cezary Olbracht-Prondzynski we wstepie do ,Kodeksu Odpowiedzialno-
$ci Obywatelskiej Pracodawcy” ustanowionego przez przedsiebiorcow Pomorza: ,Jako spoteczen-
stwo potrzebujemy odpowiedzialnego i zaangazowanego biznesu. Potrzebujemy jego solidarnosci,
wsparcia, uwazno$ci, empatii - nieobojetnosci. Potrzebujemy tego jako spoleczenstwo. I potrze-
buje tego polska demokracja”. Kiedy w czerwcu br. spotykatem si¢ z przedsiebiorcami w Gdansku,
pogratulowatem im i podkre$litem, ze nasze mySlenie zmierza absolutnie w tym samym kierunku.

Wspdlne sa, na przyklad, nasze dgzenia do wdrazania zasad zréwnowazonego rozwoju. Mamy bo-
wiem $§wiadomos$¢, ze realizacja takiego programu nie jest mozliwa - ani w panstwie, ani w firmie
- bez uwzglednienia podstawowych praw czlowieka. W tym zwlaszcza, co zawsze podkreslam,
prawa do godnosci. Ale wigzg si¢ z tym rowniez prawo do rownego traktowania, do czystego $ro-
dowiska, czy do edukacji. MieSci si¢ w tym przeciwdzialanie przemocy, wykluczeniu i skrajnemu
ubdstwu. Nie mozemy zapominac tez o celu, jakim jest sprawiedliwo$¢ spoteczna.

Co obecnie musi niepokoi¢? Na podstawie spraw kierowanych do Biura RPO (w 2022 r. byla ich
rekordowa liczba - 75 239) zidentyfikowali$my kilka istotnych probleméw. Jednym z nich sg prze-
jawy ageizmu. Utrudniajg one pracownikom z dlugim stazem kontynuowanie kariery zawodowej,
a osobom miodym - nabywanie wiedzy i umiejetno$ci od kolegéw i kolezanek z wigkszym do-
$wiadczeniem. Obie grupy czuja si¢ w jaki$ sposob pokrzywdzone i dyskryminowane ze wzgledu na
wiek. Inng sygnalizowana sprawa jest niedostateczny udzial kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Pomimo lepszego wyksztalcenia wcigz jest im trudniej osigga¢ najwyzsze szczeble kariery. Utrzy-
mujacy sie od lat ,szklany sufit’, segregacja pozioma na rynku pracy oraz nizsze place powoduja, ze
wiele kobiet w starszym wieku popada w ubostwo emerytalne. Nastepny problem dotyczy nadal
wysoce niezadowalajacego poziomu aktywnosci zawodowej 0sob z niepelnosprawno$ciami. Wiem,
ze pracodawcy robia wiele w tym zakresie, ale to wcigz za malo w stosunku do potrzeb. Z kolei
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jesli chodzi o pracownikow-migrantoéw, to co prawda ich liczba ro$nie, ale wiele rozwigzan proce-
duralnych i prawnych jest w tym zakresie przestarzalych i nieadekwatnych do sytuacji. Nie radzi
sobie z tym panstwo, nie radza czesto pracodawcy. Wreszcie niepokdj musza budzi¢ negatywne
zjawiska zachodzgce od lat na polskim rynku ustug finansowych: naduzywanie przez instytucje
finansowe swojej pozyciji wobec stabszej strukturalnie drugiej strony umowy, czyli konsumenta.
Sprawy frankowe, GetBacku i Idea Banku, a wecze$niej Amber Gold czy aktualnie Getin Noble Bank
$wiadczg o tym, ze ustawodawca nadal nie jest w stanie odpowiednio szybko i skutecznie reagowac
na naduzycia wobec konsumentow.

Jako Rzecznik interweniuje w konkretnych sprawach, walcze tez konsekwentnie o zmiany w prawie
i lepsza edukacje. Wierze, ze dzieki tym wysitkom - oraz dobrej wspoélpracy ze srodowiskiem pra-
codawcow i biznesu - prawa cztowieka beda w Polsce lepiej chronione, a nasze zycie i praca bedg
mialy bardziej przyjazny i godny charakter.



!







29

Spis tresci

Dane WProWadZaJgCe..................cccouimmrrrrieecossissiiiieeesssseessssssississssssseessssssiisissssssssssssss 10
POASUMOWAIIE............oooooiiciiieeccceeeec e 14
Kamil Wyszkowski

Przedstawiciel i Dyrektor Wykonawczy UN Global Compact Network Poland

WSEED O TAPOTEU ..ttt bbbttt bbb 16

Prof. UMK dr hab. Marcin Kilanowski LL.M. (Harvard)

Czlonek Rady Naukowej UNGC Network Poland,

Uniwersytet Mikolaja Kopernika

INNEZO SWIALA NIE DEAZIC.......ceeeeeeeeiicircce et sa e saees 20

Prof. UW dr hab. Marcin Wigcek
Rzecznik Praw Obywatelskich, Uniwersytet Warszawski
Potrzebujemy solidarnego i zaangazowanego biZNeSU.........ccvererernernercrnererennenieeseenens 24

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka...............ccccocoouniiniiiinciniicinicsceccene. 36

I. Glosy ekspertow i instytucji

Prof. UMK dr hab. Marcin Kilanowski LL.M. (Harvard)

Czlonek Rady Naukowej UNGC Network Poland,

Uniwersytet Mikolaja Kopernika

Od ubostwa i zmian klimatu do nowego modelu WZIOStU.........ceueveeeereereereeneeerernenseesnennens 44

Beata Faracik
Prezeska i wspolzalozycielka Polskiego Instytutu Praw Czlowieka i Biznesu
UE: nalezyta starannoS$c¢ czy ,nalezyta starannoSC'.......receemeememessersesssesserenes 52

Prof. Ladislau Dowbor

Katolicki Uniwersytecie w Sao Paulo,

konsultant ds. klimatu kilku agencji ONZ

Biznes i prawa czlowieka: WyZwanie SYSTEMOWE...........oceweereeeerunereeieenensnesensssssessesssessesssessens 54



30| BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA. Razem dla zréwnowazonego rozwoju

Dr Anna Aseeva
Esq, Founder-Director of the association Legal Design GARDEN
Nalezyta starannos$¢ przedsigbiorstw w zakresie zrownowazonego rozwoju w UE......56

Prof. SGH dr hab. Piotr Wachowiak
Rektor Szkoty Glownej Handlowej w Warszawie
Prawa czlowieka i etyka to fundament DiZNeSU. ..o 58

Prof. Randall Auxier
Southern Illinois University Carbondale
POLILYKA JAKO WIBAZAY.......o ettt sses e ssses et sssss s s ss s 60

Verena Ringler
Director of Think & Do Tank European Commons
Nie bedzie Europejskiego Zielonego Ladu bez zaangazowania obywateli i przedsiebior-

Tim Lardner
Director of UNOPS Multi Country Office
Odbudowa zycia i firm w czasie wojny przy jednoczesnym zachowaniu podstawowych

J.E. Pani Daphne Bergsma
Ambasador Krodlestwa Niderlandéw w Polsce
Migracja zarobkowa: lepiej by¢ przygotowanym NiZ Ni€.........cceeevereenersereeisersersenseeesennns 68

Agnieszka Kulikowska
Starsza Partnerka w Page Executive, Czlonkini Zarzadu Kampanii Przeciw Homofobii
Aktywne sojusznictwo, czyli jak biznes moze wspierac¢ 0soby LGBT+.........cccovevvevvevunenene. 70

Adw. Joanna Jasiewicz
Kancelaria Gide

Pracodawca jako welfare Manager..........iieeeesssie e ssessssssenes 72
Prof. Martin O’Neill

University of York

Czy mozna zy¢ z NIeWidZialng TEKG?2......cveeerriieiriieetieneeeise et ssssssesans 74

Dr Sylwia Danilowska
Wiceprezeska Zarzadu Fundacji Aktywizacja,
Dyrektorka Pionu Badan i Rozwoju

Joan Birika
Senior Manager, Human Rights, United Nations Global Compact
Odpowiedzialno$¢ biznesu za zwalczanie dyskryminacji 0s6b LGBTIQ+.......coccevveuuevnneee. 78



31

I1. Biznes i prawa czlowieka w praktyce

Karolina Siekierka
Senior Programme Specialist, Business & Human Rights Programme
Wsparcie polskich firm w zakresie realizacji praw cztowieka i praw pracowniczych.....82

Nichole Solomons
Business & Human Rights Accelerator, UN Global Compact

Akcelerator BiZNeSU i Praw CZIOWIEKA.....ooo oottt teeeeeeeesesees e eteeesesesessestesssesssesseseens 84
BUSINESS & HUMAN RIGHTS ACCELERATOR. ...t eeeseaees 86
Beata Chojecka

Programme Manager, Business & Human Rights Programme

Jacek Wojciechowicz

Ekspert ds. etyki, Business & Human Rights Programme

Rownosc¢ pici to nieodzowny element praw cztowieka w biznesie..........cviviiviinninnees 88

TARGET GENDER EQUALITY ACCELERATOR...........ccccccooviiiiiiiiiiiiicsicicisciciceceicieiieae 90




32| BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA. Razem dla zréwnowazonego rozwoju

Kamila Bury

Radca prawny,

Country Board Member, Capgemini Polska

Ksztaltowanie etyki biznesu opartego na szacunku dla praw cztowieka..........ccoocvevucuneee. 92

Karolina Andrian
Share The Care
POTEZA TEGUIACTL. . vuuvuvrecrcicieieiceicre et e 94

Milena Olszewska-Miszuris

Co-Chair 30% Club Poland, ekspertka ds. zr6wnowazonego tadu

w Programie Biznes i Prawa Czlowieka UN Global Compact Network Poland

Czas wstuchac Si€ W G0S KODIEL.......c..ovuuiiiiircrcccecicee e sanane 96

Agnieszka Lechman-Filipiak
Partner, DLA Piper Gizinski Kycia sp. kom.
Nierownosci w sferze zatrudnienia kobiet i MEZCZYZN.....c.cvvurereeeereeeeneineireirenicinereeiennne 98

H‘ﬁ%ﬁ‘:
||l|| 1|




33

II1. Najlepsze praktyki partneréw Business
& Human Rights Programme

Marta Byra

CSR Expert

Tadeusz Joniewicz

Sustainability & ESG Expert

Wspieranie dziatan na rzecz praw cztowieka w Allegro na przyktadzie Allegro Cha-
T = 10 A 0 OO 102

Marta Bulwan
Aplikantka radcowska, Koordynator ds. Ochrony Danych Osobowych

Czym s3 prawa CZIOWIeKa W BASE?. ...ttt sese e ssessese e ssssaesnes 104
Aneta Geller

Dyrektorka Departamentu ZgodnoSci i Etyki w Banku BNP Paribas

Bank BNP Paribas organizacjg obywatelska.........cceeineeerniieineineecineeineieeeineiesssensennne 106

Agnieszka Juraszczyk

Senior Public Relations & Content Marketing Specialist

Olga Skarzynska

Consultant, Linkleaders

Prawo dO DYCIA SODG......ccuuiiiiiiiiiiiiieieieieisessese e ssssassassssssssssssssssessenas 108

Anna Grabczewska
Prezes Fundacji CRIDO
W obronie dzieci - czyli jak CRIDO pomaga pOmMagac..........ceeueeermeemreurerreuererensenseesnesens 110

Agnieszka Lechman-Filipiak
Partner, DLA Piper Gizinski Kycia sp. kom.
Zrownowazony rozwoj strategia DLA PIPer........cunieineiineieineneeseneeisesseessesseseenne. 112

Mario Everardo Zamarripa Gonzalez
Dyrektor ds. Zrownowazonego Rozwoju w ERGO Hestia
ERGO Hestia -~ w TROSCE 0 prawa CZIoWieKa........ccccveureeiveerericineinrieireseeicseeeee e 114

Katarzyna Kaczmarek

Country Equality Diversity and Inclusion Leader/ Krajowa Liderka

ds. Réznorodnos$ci, ROwnego Traktowania i Kultury PrzynaleznoSci,

IKEA Retail Sp. z o.o.

Liczg sie umiejetnosci - jak zwigksza¢ kompetencje zawodowe 0sob z doswiadczeniem

Malgorzata Jarczyk-Zuber
Chief ESG Innovation Officer, ING Bank Slaski S.A.
Litera ,S” w ESG - wazny wymiar naszej odpowiedzialnoSCi......coc.vvevreveererenerecenernenne. 118



34| BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA. Razem dla zréwnowazonego rozwoju

Urszula Okarma
Czlonkini Zarzadu, KRUK S.A.
Dostepnosc¢ i inkluzywno$¢ w podejsciu strategicznym Grupy KRUK.........ccoeeveeneencee 120

Dorota Emanuel-Roszkowska
Dyrektor Generalna, Lidex
LideX Z KODIECG TWATZG.....cueiiiiericieireirieiiseise sttt 122

Aleksandra Robaszkiewicz
Head of Corporate Communications and CSR, Lidl Polska
Lidl Polska chroni prawa CZIOWIeKa.........ccueuveuneerecineininccrcreeereesee e 124

Agnieszka Kowalska
Pelnomocniczka Zarzadu ds. etyki, r6znorodnosci i inkluzywnosci, mBank

Prawa czlowieka w centrum dziatan mBanku: wiecej niz slogan..........cuvvcvcencrcnncee. 126
Ada Walentek

General Manager, Nhood Services Poland

Warto$ci i etyka W CeNntrum DIZNES U ... niesiensessessesseessessessessessenne 128

Wojciech Wieronski
Czlonek Zarzadu, OTCF SA i Fundacji 4F Pomaga
Tworzymy miejsca przyjazne dla WSZYStKiCh........oveeverecncrcccrecrereeeceenes 130

Piotr Lachowicz
Group Sustainability Expert, Raben Group
TTANSPOTE L0 TUAZIC.....eueeeeiciiecciiie ettt 132

Anna Biatkowska

ESG & Sustainability Manager

Inkluzywny glos zaczyna si¢ od inkluzywnego i otwartego srodowiska pracy - Ringier
AXEl SPTINGET POISKA......cuieeeiieiieeiee et seen 134

Katarzyna Korcz
Compliance Officer, Santander Bank Polska

Piotr Chmiel
Dyrektor Departamentu Zarzadzania ZgodnosScia, T-Mobile
Prawa cziowieka, regulacje 1 DIZNES.......cccoveeiniineineicieieieieiiseseieeese e ssessesseens 138






Powszechna Deklaracja
Praw Czlowieka

Trzecia Sesja Ogolnego Zgromadzenia ONZ, obradujaca w Paryzu, uchwalita 10 grudnia 1948 roku
Powszechng Deklaracje Praw Cztowieka. Dokument ten stanowi niewatpliwie jedno z najwiekszych
i najtrwalszych osiagnie¢ ONZ. Przetlumaczona na wiekszo$¢ jezykow $wiata Powszechna Deklara-
cja Praw Czlowieka zbiera oraz porzadkuje osiaggniecia i postulaty cztowieka, ktory od wielu setek
lat toczy nie skonczona jeszcze walke o swojg wolnosc¢ i swoja godnos$c.

ZWAZYWSZY, ze uznanie przyrodzonej godnosci oraz réwnych i niezbywalnych praw wszystkich
cztonkéw wspolnoty ludzkiej jest podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju $wiata,

ZWAZYWSZY, ze nieposzanowanie i nieprzestrzeganie praw cztowieka doprowadzito do aktéw bar-
barzynstwa, ktére wstrzasnely sumieniem ludzkosci, i ze ogloszono uroczyscie jako najwznioslejszy
cel ludzkos$ci dazenie do zbudowania takiego $wiata, w ktérym ludzie korzysta¢ beda z wolnosci
stowa i przekonan oraz z wolnosci od strachu i nedzy,

ZWAZYWSZY, ze konieczne jest zawarowanie praw cztowieka przepisami prawa, aby nie musiat - do-
prowadzony do ostatecznosci - uciekac¢ sie do buntu przeciw tyranii i uciskowi,

ZWAZYWSZY, 7e konieczne jest popieranie rozwoju przyjaznych stosunkéw miedzy narodami,

ZWAZYWSZY, ze Narody Zjednoczone przywrocily swa wiare w podstawowe prawa cztowieka,
godno$¢ i warto$¢ jednostki oraz w rGwnouprawnienie mezczyzn i kobiet, oraz wyrazity swe zde-
cydowanie popierania postgpu spotecznego i poprawy warunkow zycia w wiekszej wolnosci,

ZWAZYWSZY, ze Panstwa Cztonkowskie podijely sie we wspotpracy z Organizacja Narodéw Zjed-
noczonych zapewni¢ powszechne poszanowanie i przestrzeganie praw cztowieka i podstawowych
wolnosci,

ZWAZYWSZY, ze jednakowe rozumienie tych praw i wolnosci ma olbrzymie znaczenie dla ich
pelnej realizaciji,

PRZETO ZGROMADZENIE OGOLNE oglasza uroczyscie niniejsza Powszechng Deklaracje Praw
Czlowieka jako wspolny najwyzszy cel wszystkich ludow i wszystkich narodow, aby wszyscy ludzie
i wszystkie organy spoleczenstwa majac stale w pamieci niniejsza Deklaracje - dazyly w drodze
nauczania i wychowywania do rozwijania poszanowania tych praw i wolnosci i aby zapewnily za
pomocg postepowych $rodkéw o zasiegu krajowym i miedzynarodowym powszechne i skuteczne
uznanie i stosowanie tej Deklaracji zarowno wsrod Panstw Czlonkowskich, jak i wérod narodéw
zamieszkujacych obszary podlegte ich wiadzy.




Artykut 1

Wszyscy ludzie rodza si¢ wolni i rowni pod wzgledem swej godnosci i swych praw. Sa oni obdarzeni
rozumem i sumieniem i powinni postgpowac¢ wobec innych w duchu braterstwa.
Artykut 2

Kazdy czlowiek posiada wszystkie prawa i wolno$ci zawarte w niniejszej Deklaracji bez wzgledu na ja-
kiekolwiek roznice rasy, koloru, pici, jezyka, wyznania, pogladoéw politycznych i innych, narodowosci,
pochodzenia spotecznego, majatku, urodzenia lub jakiegokolwiek innego stanu.

Nie wolno ponadto czyni¢ zadnej réznicy w zalezno$ci od sytuacji politycznej, prawnej lub migedzy-
narodowej kraju lub obszaru, do ktérego dana osoba przynalezy, bez wzgledu na to, czy dany kraj lub
obszar jest niepodlegly, czy tez podlega systemowi powiernictwa, nie rzadzi si¢ samodzielnie lub jest
w jakikolwiek sposob ograniczony w swej niepodleglosci.

Artykul 3

Kazdy czlowiek ma prawo do zycia, wolnosci i bezpieczenstwa swej osoby.

Artykutl 4

Nie wolno nikogo czyni¢ niewolnikiem ani naklada¢ na nikogo stuzebno$ci; niewolnictwo i handel
niewolnikami sg zakazane we wszystkich swych postaciach.

Artykut 5

Nie wolno nikogo torturowac¢ ani kara¢ lub traktowa¢ w sposéb okrutny, nieludzki lub ponizajacy.

Artykul 6

Kazdy czlowiek ma prawo do uznawania wszedzie jego osobowos$ci prawne;.

Artykul 7

Wszyscy sg rowni wobec prawa i majg prawo, bez jakiejkolwiek roznicy, do jednakowej ochrony
prawnej. Wszyscy majg prawo do jednakowej ochrony przed jakakolwiek dyskryminacja, bedaca po-
gwalceniem niniejszej Deklaraciji, i przed jakimkolwiek narazeniem na taka dyskryminacje.

Artykul 8

Kazdy czlowiek ma prawo do skutecznego odwolywania si¢ do kompetentnych sadow krajowych
przeciw czynom stanowigcym pogwalcenie podstawowych praw przyznanych mu przez konstytucje
lub przez prawo.




Artykul 9

Nikogo nie wolno samowolnie aresztowac, zatrzymac lub wygnac¢ z kraju.

Artykul 10

Kazdy cztowiek ma na warunkach catkowitej rownoSci prawo, aby przy rozstrzyganiu o jego prawach i
zobowigzaniach lub o zasadno$ci wysuwanego przeciw niemu oskarzenia o popelnienie przestepstwa
by¢ stuchanym sprawiedliwie i publicznie przez niezalezny i bezstronny sad.

Artykut 11

1. Kazdy cztowiek oskarzony o popelnienie przestepstwa ma prawo, aby uznawano go za niewinnego
dopoty, dopoki nie udowodni mu si¢ winy zgodnie z prawem podczas publicznego procesu, w ktorym
zapewniono mu wszystkie konieczne $rodki obrony.

2. Nikt nie moze by¢ skazany za przestepstwo z powodu dzialania lub zaniechania nie stanowigcego
w chwili jego dokonania przestgpstwa wedlug prawa krajowego lub miedzynarodowego. Nie wolno
takze wymierza¢ kary wyzszej niz ta, ktora byta przewidziana w chwili popelnienia przestepstwa.

Artykut 12

Nie wolno ingerowa¢ samowolnie w czyjekolwiek zycie prywatne, rodzinne, domowe, ani w jego
korespondencije, ani tez uwlacza¢ jego honorowi lub dobremu imieniu. Kazdy czlowiek ma prawo do
ochrony prawnej przeciwko takiej ingerencji lub uwtaczaniu.

Artykul 13

1. Kazdy cztowiek ma prawo swobodnego poruszania si¢ i wyboru miejsca zamieszkania w granicach
kazdego Panstwa.

2. Kazdy cztowiek ma prawo opuscic¢ jakikolwiek kraj, wigczajac w to swéj wlasny, i powrdci¢ do swego
kraju.
Artykul 14

1. Kazdy czlowiek ma prawo ubiegac si¢ o azyl i korzysta¢ z niego w innym kraju w razie przeslado-
wania.

2. Nie mozna powolywac sie na to prawo w przypadku $cigania wszczetego rzeczywiscie z powodu
popehienia przestgpstwa pospolitego lub czynu sprzecznego z celami i zasadami Organizacji Naro-
doéw Zjednoczonych.

Artykut 15
1. Kazdy cztowiek ma prawo do posiadania obywatelstwa.

2. Nie wolno nikogo pozbawia¢ samowolnie obywatelstwa ani nikomu odmawia¢ prawa do zmiany
obywatelstwa.




Artykul 16

1. Mezczyzni i kobiety bez wzgledu na jakiekolwiek roznice rasy, narodowosci lub wyznania maja
prawo po osiggnieciu petnoletnio$ci do zawarcia malzenstwa i zalozenia rodziny. Maja oni réwne
prawa w odniesieniu do zawierania malzenstwa, podczas jego trwania i po jego ustaniu.

2. Malzenstwo moze by¢ zawarte jedynie za swobodnie wyrazong peing zgoda przysztych malzonkéow.

3. Rodzina jest naturalng i podstawowa komorka spoteczenstwa i ma prawo do ochrony ze strony
spoteczenstwa i Panstwa.

Artykul 17

1. Kazdy cztowiek, zar6wno sam jak i wespot z innymi, ma prawo do posiadania wlasnosci.

2. Nie wolno nikogo samowolnie pozbawia¢ jego wiasnosci.

Artykul 18

Kazdy cztowiek ma prawo wolnosci mysli, sumienia i wyznania; prawo to obejmuje swobode zmiany
wyznania lub wiary oraz swobode gloszenia swego wyznania lub wiary badz indywidualnie, badz
wespot z innymi ludZmi, publicznie i prywatnie, poprzez nauczanie, praktykowanie, uprawianie kultu
i przestrzeganie obyczajow.

Artykut 19

Kazdy cztowiek ma prawo wolno$ci opinii i wyrazania jej; prawo to obejmuje swobode posiadania
niezaleznej opinii, poszukiwania, otrzymywania i rozpowszechniania informacji i pogladéw wszelkimi
srodkami, bez wzgledu na granice.

Artykul 20

1. Kazdy cztowiek ma prawo spokojnego zgromadzania i stowarzyszania sie.

2. Nikogo nie mozna zmusza¢ do nalezenia do jakiego$ stowarzyszenia.

Artykutl 21

1. Kazdy cztowiek ma prawo do uczestniczenia w rzadzeniu swym krajem bezposrednio lub poprzez
swobodnie wybranych przedstawicieli.

2. Kazdy czlowiek ma prawo rownego dostepu do stuzby publicznej w swym kraju.

3. Wola ludu jest podstawa wladzy rzadu; wola ta wyraza si¢ w przeprowadzanych okresowo rzetel-
nych wyborach, opartych na zasadzie powszechno$ci, rownosci i tajnosci, lub na innej rownorzedne;j
procedurze, zapewniajacej wolno$¢ wyborow.

Artykul 22

Kazdy czlowiek ma jako czlonek spoleczenstwa prawo do ubezpieczen spolecznych; ma roéwniez
prawo do urzeczywistniania - poprzez wysitek narodowy i wspotprace migdzynarodowa oraz zgodnie




z organizacja i zasobami kazdego Panstwa - swych praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych,
niezbednych dla jego godnosci i swobodnego rozwoju jego osobowosci.

Artykut 23

1. Kazdy cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowiednich i zadowalaja-
cych warunkéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem.

2. Kazdy czlowiek, bez wzgledu na jakiekolwiek roznice, ma prawo do réwnej placy za réwng prace.
3. Kazdy pracujacy ma prawo do odpowiedniego i zadowalajacego wynagrodzenia, zapewniajacego
jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajaca godnosci ludzkiej i uzupelnianego w razie potrzeby
innymi $rodkami pomocy spoteczne;.

4. Kazdy cztowiek ma prawo do tworzenia zwigzkoéw zawodowych i do przystepowania do zwigzkow
zawodowych dla ochrony swych interesow.

Artykut 24

Kazdy cztowiek ma prawo do urlopu i wypoczynku, wiaczajac w to rozsadne ograniczenie godzin
pracy i okresowe platne urlopy.

Artykul 25

1. Kazdy cztowiek ma prawo do stopy zyciowej zapewniajacej zdrowie i dobrobyt jego i jego rodziny,
wiaczajac w to wyzywienie, odziez, mieszkanie, opieke lekarska i konieczne $wiadczenia socjalne,
oraz prawo do ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, choroby, niezdolnosci do pracy, wdowienstwa,
staro$ci lub utraty srodkéw do zycia w inny sposéb od niego niezalezny.

2. Matka i dziecko maja prawo do specjalnej opieki i pomocy. Wszystkie dzieci, zarowno matzenskie
jak i pozamalzenskie, korzystaja z jednakowej ochrony spoteczne;j.

Artykut 26

1. Kazdy cztowiek ma prawo do nauki. Nauka jest bezptatna, przynajmniej na stopniu podstawowym.
Nauka podstawowa jest obowigzkowa. O$wiata techniczna i zawodowa jest powszechnie dostepna,
a studia wyzsze sa dostepne dla wszystkich na zasadzie réwnos$ci w zalezno$ci od zalet osobistych.

2. Celem nauczania jest pelny rozwoj osobowosci ludzkiej i ugruntowanie poszanowania praw czlo-
wieka i podstawowych wolnoéci. Krzewi ono zrozumienie, tolerancje i przyjazn miedzy wszystkimi
narodami, grupami rasowymi lub religijnymi; popiera dzialalno$¢ Organizacji Narodoéw Zjednoczo-
nych zmierzajacg do utrzymania pokoju.

3. Rodzice majg prawo pierwszenstwa w wyborze nauczania, ktére ma by¢ dane ich dzieciom.

Artykut 27

1. Kazdy cztowiek ma prawo do swobodnego uczestniczenia w zyciu kulturalnym spoleczenstwa, do
korzystania ze sztuki, do uczestniczenia w postepie nauki i korzystania z jego dobrodziejstw.

2. Kazdy czlowiek ma prawo do ochrony moralnych i materialnych korzys$ci wynikajacych z jakiejkol-
wiek jego dziatalno$ci naukowej, literackiej lub artystyczne;.




Artykul 28

Kazdy czlowiek ma prawo do takiego porzadku spolecznego i miedzynarodowego, w ktérym prawa
i wolnosci zawarte w niniejszej Deklaracji bylyby w petni realizowane.

Artykul 29

1. Kazdy czlowiek ma obowigzki wobec spoteczenstwa, bez ktérego niemozliwy jest swobodny i peiny
rozwdj jego osobowosci.

2. W korzystaniu ze swych praw i wolnos$ci kazdy czlowiek podlega jedynie takim ograniczeniom,
ktore sg ustalone przez prawo wylacznie w celu zapewnienia odpowiedniego uznania i poszanowania
praw i wolnosci innych i w celu uczynienia zado$¢ stusznym wymogom moralnosci, porzadku pu-
blicznego i powszechnego dobrobytu demokratycznego spoteczenstwa.

3. Z niniejszych praw i wolnosci nie wolno w zadnym przypadku korzysta¢ w sposob sprzeczny z ce-
lami i zasadami Organizacji Narodéw Zjednoczonych.

Artykul 30

Zadnego z postanowien niniejszej Deklaracji nie mozna rozumie¢ jako udzielajacego jakiemukolwiek
Panstwu, grupie lub osobie jakiegokolwiek prawa do podejmowania dziatalno$ci lub wydawania aktow
zmierzajacych do obalenia ktéregokolwiek z praw i wolno$ci zawartych w niniejszej Deklaracji.
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Od ubostwa i zmian klimatu do nowego

modelu wzrostu

1. WSTEP

Dzisiejsza rzeczywisto$¢ stawia przez nami wiele wyz-
wan. Obok rozwoju nowych technologii, postepujacej
dlugowiecznosci i degradacji Srodowiska mamy do czy-
nienia z globalizacjg handlu i koncentracja sily gospo-
darczej w rekach zamoznej mniejszo$ci. Wszystko to wy-
wotuje nieufno$¢ wobec obecnej formy systemu gospo-
darczego. Dodatkowo dziatalno$¢ czlowieka negatywnie
wplywa na Srodowisko, powodujac zanieczyszczenia, wy-
lesianie i degradacje gleby. Zapotrzebowanie na zasoby
niezbedne do Zycia, takie jak woda, Zywno$¢ czy energia,
nieustannie ro$nie. Obserwujemy nasilajace si¢ wyczer-
pywanie kluczowych surowcow, ktore wkrotce moze
spowodowac¢ nieodwracalne szkody dla planety i ludzi,
zwlaszcza tych najubozszych. Moze to prowadzi¢ do ka-
tastrofalnych konsekwencji dla ludzko$ci. Dlatego tak
istotna okazuje si¢ praca nad realizacja celow zrownowa-

2. ZMIANY KLIMATYCZNE I UBOSTWO

Utrzymywanie sie status quo - uzaleznienia od paliw ko-
palnych, wysokiego poziomu konsumpcji, nieréownosci
ekonomicznych, ze wzgledu na ktére tak wielu ludzi nie
ma dostepu do wody i Zywnosci - stanowi ogromne za-
grozenie dla naszej planety i ochrony praw czlowieka.
Jeste$my $wiadkami wzrostu poziomu skrajnego ubés-
twa, ktore definiuje co$ wigcej niz tylko brak wystarcza-
jacych dochodéw!. To nasilajace si¢ zjawisko zwrdcito
uwage specjalnego sprawozdawcy ONZ ds. skrajnego
ubbstwa i praw czlowieka Philipa AlstonaZ. W swoim ra-
porcie z 25 czerwca 2019 r. Alston wskazal na zalezno$ci
pomiedzy skrajnym ubdéstwem a zmianami klimatycz-
nymi. Innymi slowy, podkreslil zwigzek glebokiej biedy
z obecnym modelem dziatalno$ci czlowieka w przestrze-
ni politycznej, prawnej i gospodarczej, ktéory wplynal na
planete i ludzi do tego stopnia, ze nie tylko §rodowisko,
lecz takze warunki zycia ulegajg drastycznym zmia-
nom3. Celem raportu bylo zilustrowanie skali skrajnego
ubdstwa, mierzonego nie tylko jako dzienny dochod, kto-
ry dla wielu oséb wynosi dolara lub dwa, ale rowniez

zonego rozwoju, zarowno w skali lokalnej, jak i miedzy-
narodowej, ktéra pozwoli ustali¢ nowe standardy pos-
tepowania dla rzadow i biznesu zapewniajace ochrone
ludzi oraz $rodowiska naturalnego. Potrzebujemy nowe-
go modelu wzrostu, opartego na wspoétdziataniu sektora
publicznego, przedsigbiorstw i spoteczenstwa obywatel-
skiego. Jednym z priorytetéw powinno by¢ stworzenie
regulacji, ktore beda promowac¢ wzrost produkcji energii
odnawialnej oraz przyczynig si¢ do obnizenia jej kosz-
tow. Taka strategia z pewno$cig wywartaby presje na
eksploatujace paliwa kopalne prywatne i publiczne firmy
energetyczne, ktore czerpig ogromne korzysci ze spo-
tecznego przywigzania do ich produktow. Taka zalezno$¢
czyni proces transformacji niepewnym, jednak wyda-
je sie, ze nie ma alternatywy, takze dla Polski, jednego
z najwiekszych w UE konsumentoéw paliw kopalnych.

poprzez ukazanie konsekwencji, do jakich prowadzi. Eks-
tremalne ubéstwo to wigecej niz brak dochodéw umoz-
liwiajacych godne Zycie - to takze brak dostepu do pod-
stawowych ustug, kolejnej obok wykluczenia spolecznego
kwestii dotyczacej praw cztowieka®, Problemy te dotycza
elementarnych standardéw, ktérymi, zgodnie z miedzy-
narodowymi normami, powinni cieszy¢ sie wszyscy lu-
dzie.

Powszechnie przyjmuje sie, Ze prawa czlowieka maja
pierwszenstwo nad systemami prawnymi i tradycjami
kulturowymi. Charakteryzuje sie je jako wrodzone, niezby-
walne, uniwersalne, niepodzielne i wspéizalezne. Osoby
doswiadczajace skrajnego ubostwa czesto sg pozbawione
mozliwosci korzystania z tych praw z powodu niewystar-
czajgcych warunkéw, ktore pozwolityby im na przyktad
na udzial w procesach politycznych, dostep do wymiaru
sprawiedliwo$ci, edukaciji czy opieki zdrowotnej. Obecnie
brakuje im przede wszystkim dostepu do podstawowych
urzadzen sanitarnych, Zywno$ci oraz wody pitnejs. Taki

1Jeffrey Sachs nazywa to ,putapkg ubostwa” i wskazuje, ze oprocz ubdstwa finansowego ludzie sg ,uwiezieni” przez ,choroby, izolacje fizyczna, stres
klimatyczny, degradacje srodowiska”. Zob.: I.D. Sachs, The End of Poverty, Penguin Books, New York 2005, s. 19.
2 Alston jako specjalny sprawozdawca i niezalezny ekspert powotany przez Rade Praw Cztowieka przeprowadzit badania i analizy, ktorych celem byto

przedstawienie raportu dla Rady Praw Czlowieka i Zgromadzenia Ogélnego.

3 P. Alston, Climate Change and Poverty, Report - A/HRC/41/39, przedstawiony na 41 sesji Rady Praw Czlowieka, 24 czerwca - 12 lipca 2019, s.1-21.
4 A. Sengupta, Report of the independent expert on the question of human rights and extreme poverty, Report — A/HRC/7/15, zaprezentowany

Zgromadzeniu Ogoélnemu podczas 7 sesji 28 lutego 2008, s. 4.

5 Takie warunki co roku, od 2010, prezentuje Raport Rozwoju Spotecznego, w ramach ktérego okreslany jest takze wielowymiarowy wskaznik ubostwa
(MPI). Wiecej na ten temat zob.: C. Dotter, S. Klasen, The Multidimensional Poverty Index: Achievements, Conceptual and Empirical Issues, UNDP,

December 2014.
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poziom biedy obserwowany bywat oczywiscie rowniez
w przeszlo$ci, zmienial si¢ tez na przestrzeni czasu. Co
jednak kluczowe, wspotczes$nie zachodzi ryzyko jej in-
tensyfikacji na skutek zmian klimatycznych, naktore wpty-
wa nadmierne zuzycie zasobow naturalnych, energii wy-
twarzanej ze spalania paliw kopalnych i emisji CO. - co
szczegolnie dotyczy krajow rozwinietych.

W licznych raportach i analizach ekspertow spotykamy
rekomendacje dotyczace sposobéw zmiany naszych na-
wykow, ktére pomogltyby minimalizowa¢ ich wptyw na
planete i ludzi. Do najczestszych zalecen zalicza sie ko-
nieczno$¢ ograniczenia zalezno$ci od energii wytwarza-
nej z paliw kopalnych, przy czym ropa naftowa i wegiel
uznawane s3 za najbardziej szkodliwe dla srodowiska®.
Przedstawione zalecenia dotycza przyspieszenia pro-
cesu przej$cia na gospodarke niskoemisyjng i wprowa-
dzenia gospodarki o obiegu zamkni@tym7. Mozna tego
dokonac¢ przede wszystkim poprzez pelne egzekwowanie
istniejacych przepisow regulujacych emisje gazow cieplar-
nianych, ale takze przez stworzenie odpowiednich re-
gulacji dotyczacych wykorzystania odnawialnych zro6-
det energiis. Niezbedna jest rowniez polityka promujaca
efektywno$¢ energetyczng, sprzyjajaca odnawialnym zré-
dtom energii i wzmacniajgca zaufanie publiczneg. Innymi

stowy, aby zrealizowa¢ wizje niskoemisyjnej przysztosci,
konieczne okazuje si¢ zwigkszenie $wiadomosci spotecz-
nej oraz inwestycji publicznych i prywatnych. Wydaje sie
jednak, ze to pierwsze jest znacznie trudniejsze do osig-
gniecia, poniewaz wigze sie z konieczno$cig budowania
nowych narracji politycznych, skupionych na tworzeniu
gospodarek niskoemisyjnych, ktore przyczynityby sie do
poprawy jakosci zycia wszystkichw. Ta poprawa powin-
na dotyczy¢ kazdego, nie tylko nielicznych grup. Musimy
dazy¢ do godziwej przysztosci, z uwzglednianiem ograni-
czen Srodowiskowych planety. Rdbwnocze$nie przyszitos¢
te charakteryzowa¢ powinna gotowos$¢ do przezwycie-
zania nieréwnosSci i ubostwa, wzmacnianie ochrony praw
czlowieka, poszanowanie dla zasobéw naturalnych oraz
dbatos$¢ o srodowisko i klimat. Zaktada ona ponadto opar-
cie na sprawiedliwym globalnym systemie gospodarczym,
w ktoérym zaden kraj, zaden nardd ani osoba nie zostang
pominiete, ,umozliwiajgcym kazdemu godng prace i pro-
duktywne Zrédta utrzymania, przy jednoczesnej ochronie

w1, Ta no-

planety dla naszych dzieci i przysztych pokole
wa jako§¢ zycia stanie sie osiggalna, jesli zdotamy wypra-
cowac plaszczyzny wspotpracy pomiedzy rzadami, spo-
leczenstwem obywatelskim oraz przedsigebiorstwami,
gdy odpowiedzialno$¢ za przyszto$¢ bedzie wspotdzie-
lona przez wszystkie te strony.

3. NOWA NARRACJA I MODEL WZROSTU

Konieczne jest przyjecie nowego modelu myslenia i kre-
owania nowej narracji, by méc tworzy¢ nowg rzeczywi-
sto$¢. Powinny one opiera¢ si¢ na jezyku podkreslajagcym
potrzebe zrownowazonego rozwoju i zrewidowanym
spojrzeniu na dobrobyt i wzrost, mierzonych nie tylko
przez pryzmat PKB. Jak czytamy w raporcie opublikowa-
nym przez UNGC:

Obecna praktyka zaktada, ze podczas pomiaru PKB nie
uwzgledniamy istotnych aspektéow bogactwa i dobrobytu
narodowego (np. jakosci zasobow naturalnych i zdrowia).
Potrzebujemy nowej cato$ciowej miary bogactwa i warto-
sci, odzwierciedlajqcej szerszy obraz postepu i dobrobytu,
wykraczajgcy poza PKB. Oznacza to ponowne zdefinio-
wanie celu korporacji, jakim jest dostarczanie wartosci

w ramach szerszeqo zakresu kapitatow, a nie tylko zyskow
finansowych dla akcjonariuszy. Celem gospodarki i biz-
nesu bedzie tworzenie wartosci dodanej takze dla spote-
czenstwa i planety. Na poziomie indywidualnym nalezy
promowac nowe rozumienie sukcesu i wartosci, oparte
nie na gromadzeniu bogactwa materialnego, ale na wzma-
cnianiu innych relacyjnych zbiorowych cech, bazujgcych
na podstawowej godnosci kazdej istoty ludzkiej'2.

Krétko moéwige, musimy na nowo zdefiniowac¢ znacze-
nie zysku i wzrostu oraz wypracowac szersze spojrzenie
na to, co oznacza ,jako$¢ zycia”. Juz dzi$, obok konwen-
cjonalnych wskaznikéw ekonomicznych, wskazniki nie-
pieniezne odgrywaja wazng role w mierzeniu rozwoju
spolecznego. Akumulacja dobr materialnych nie powinna

6 1. Ozturk, Energy Dependency and Energy Security: The Role of Energy Efficiency and Renewable Energy Sources, ,The Pakistan Development Review”

2013,52/ 4, s.309-330.

7M. Esposito, T. Tse, K. Soufani, Introducing a circular economy: New thinking with new managerial and policy implications, ,California Management
Review” 2018, 60, s. 5-19; K. Hobson, N. Lynch, Diversifying and de-growing the circular economy: Radical social transformation in a resource-scarce
world, ,Futures” 2016, 82, s. 15-25; P. Jones, D. Comfort, Towards the circular economy: A commentary on corporate approaches and challenges,

Journal of Public Affairs”2017,17, s. 1-5.

8 M. Peeters, T. Schomerus, Renewable Energy Law in the EU: Legal Perspectives on Bottom-Up Approaches (New Horizons in Environmental and

Energy Law series), Edward Elgar Pub 2015.

9 Wiecej na ten temat: OECD/IEA/NEA/ITF, Aligning Policies for a Low-carbon Economy, OECD Publishing, Paris 2015; OECD, Policies for scaling up
low-emission and resilient investment, w: Investing in Climate, Investing in Growth, OECD Publishing, Paris 2017.

10 O finansowaniu zmiany zob.: B. Jenks, J. Topping, H. Keijzers, Y. Christiansson, V. Tywuschik, L. Orrenius, Financing the UN Development System
Pathways to Reposition for Agenda 2030, Dag Hammarskjold Foundation, UN MPTFO, Uppsala, Sweden, September 2017.

11 Independent Group of Scientists appointed by the Secretary-General, Global Sustainable Development Report 2019: The Future is Now - Science for
Achieving Sustainable Development, United Nations, New York 2019, s. 196 [tlumaczenie wlasne]. Wigcej na temat zrownowazonej przyszto$ci dla
wszystkich zob. takze: E. Zedillo (ed.), The Future of Globalization: Explorations in Light of Recent Turbulence, Routledge, New York 2007.

12 DNV GL, UN Global Compact, IMPACT Transforming Business, Challenging the World, United Nations Global Compact, DNV GL, Oslo 201, s. 189

[ttumaczenie wlasne].
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by¢ celem nadrzednym przy jego ocenie'3. Ponownie
przemyslana powinna zosta¢ réwniez rola biznesu. Glo-
balne korporacje musza zrozumie¢, ze wywieraja wptyw
nie tylko na gospodarke, lecz takze na spoteczenstwo
i srodowisko. Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR)
powinna stac¢ sie codzienno$cig przedsiebiorstw. Pod-
stawow3 jej ceche stanowi gotowo$¢ firmy do wziecia od-
powiedzialno$ci za skutki swoich dzialan i decyzji. Za jej
przejawy uznaje sie transparentne i etyczne postepowa-
nie, zgodne z celami zrownowazonego rozwoju, obowig-
zujacym prawem oraz miedzynarodowymi standardami,
przyczyniajace sie do ochrony zdrowia, a jednocze$nie
zintegrowane z wewnetrzng polityka i dziataniami fir-
my“. Zarzadzanie odpowiedzialne spotecznie, oprocz
generowania zyskéw umozliwiajacych rozwo6j biznesu
i tworzenie miejsc pracy, powinno wigzac¢ sie z podej-
mowaniem inicjatyw zmierzajacych do poprawy jakos$ci
otoczenia spotecznego, w ktérym funkcjonuje dana firma.
W szczegdlno$ci wazne jest minimalizowanie negatyw-
nych skutkéw podejmowanych dziatan. Krotko méwiac,
odpowiedzialny spolecznie podmiot gospodarczy, respek-
tujacy zasady zréwnowazonego rozwoju, powinien bra¢
pod uwage nie tylko rozwoj ekonomiczny i interes fir-
my, ktéra zarzadza, lecz takze dobrostan ludzi. Odpo-
wiedzialne przedsigbiorstwo zapewnia ponadto, zgodnie
z przepisami prawa, aby réwniez podwykonawcy prze-
strzegali zasad odpowiedzialno$ci spotecznej. Aby bylo to
mozliwe, konieczne jest ustalenie procedur oceny i wy-
boru odpowiednich podwykonawcéw oraz dokumento-
wanie przestrzegania standardéw w codziennej praktyce

biznesowej15.

Wspomniana redefinicja i rozwoj nowej narracji powin-
ny wystapi¢ przy wspoéldziataniu wszystkich aktoréow
odpowiedzialnych za stopien rozwoju gospodarczego
i spolecznego, zwlaszcza przedstawicieli biznesu, aby
ponownie zwigza¢ ich z postepem spolecznym oraz od-
budowa¢ zaufanie do tej grupy. Nalezy wspiera¢ dialog
wielu interesariuszy, a takze wspoélprace miedzy rzadem,
inwestorami, podmiotami gospodarczymi, stowarzysze-
niami branzowymi i spoteczenstwem obywatelskim w ce-
lu wypracowywania zmian w przestrzeni gospodarczej
i spolecznejls. Niezbedne jest wspdlne ksztaltowanie

nowych praktyk, dostosowujacych cele, zasoby i wiedze
roéznych podmiotéw do proponowanych rozwigzan. Kaz-
dy z wymienionych aktoréw odgrywa w tych dzialaniach
kluczowa role, poniewaz dla kazdego zréwnowazony roz-
wdj powinien staé sie priorytetem. Dzialania te moga by¢
podejmowane w taki sposob, by dbato$é o rozwoj gos-
podarczy polaczy¢ ze zrbwnowazonym rozwojem $ro-
dowiska. Sg one bowiem - jak twierdzi Philip Alston
- ,w peini kompatybilne”.

Aby wizja ta stala si¢ mozliwa, musimy jednak zaprzesta¢
wykorzystywania paliw kopalnych i ograniczy¢ genero-
wane przez nie emisje gazéw. Tylko w ten sposéb moz-
emy zadba¢ o dlugoterminowy rozwdj gospodarczy i zre-
dukowa¢ poziom ubdstwa hamujacy szanse na rozwdj
spolecznyn. Ochrona praw obywatelskich i politycznych
nie wystarczyls. Rzady powinny z wieksza troska zaja¢
sie prawami gospodarczymi i spotecznymi obywateli.
Nasila sie potrzeba dbalosci o bezpieczenstwo spotecz-
ne, dostep do zywnosci, opieki zdrowotnej, schronienia,
godnej pracy czy zapewnienia jako$ciowych miejsc pra-
cy. Co wiecej, w obliczu stabnacego zaufania publiczne-
go do zglobalizowanej ,wolnej” gospodarki rynkowej, rzga-
dy musza zacza¢ wdrazaé¢ regulacje i rozwigzania za-
checajace do obowigzkowej przejrzystosci i nalezytej
starannos$ci w dziatalno$ci korporacyjnej. Rola i wpltyw
niektorych bizneséw bywaja bowiem wigksze od sity
ekonomicznej krajow, w ktorych inwestuja lub dziataja.
Liczby méwia same za siebie: na liscie 100 najwazniej-
szych podmiotéw pod wzgledem przychodéw 69 to naj-
wieksze korporacje, z ktorych czes$¢ kontroluje cate sek-
tory przemyshu na swiecie!®. Wiasnie dlatego globalne
przedsigbiorstwa powinny aktywnie zaangazowac sie
w proces tworzenia miedzynarodowych rozwiazan, 13-
czac swoja dzialalno$¢ z szeroko rozumianymi celami
spotecznymi. Kluczowa jest ponadto aktywnos$¢ inwe-
storéw, ktérzy w procesach decyzyjnych zadbajg o kwe-
stie srodowiskowe, spoteczne i zarzadzania korporacyj-
nego (ESG). Zapewni to, ze przedsi¢biorstwa, w ktére
zainwestuja, dziala¢ beda zgodnie z obowigzujacymi
przepisamizo. Jak zauwazaja Hart i Zingales, ,jeszcze kil-
ka lat temu menedzerowie korporacji styszeli od inwe-
storéw instytucjonalnych tylko dwa typy skarg: na zbyt

13 J.E. Stiglitz, A. Sen, J.P. Fitoussi, Report by the Commission on the Measurement of Economic Performance and Social Progress, 2009, s. 216,
https://www.researchgate.net/publication/258260767_Report_of_the_Commission_on_the_Measurement_of_Economic_Performance_and_

Social_Progress_CMEPSP, dostep: 16.11.2023.

14 pierwszym krokiem firm w strone spotecznej odpowiedzialnosci jest budowanie §wiadomosci wiasnej odpowiedzialnosci. Mozna tego dokona¢ poprzez
zapoznanie sie z normami ISO 26000, ale takze zaakceptowanie Wytycznych OECD dla przedsi¢biorstw wielonarodowych. Praktyczny przeglad powiazan
miedzy obydwoma tekstami mozna znalez¢ w: ISO 26000 and OECD Guidelines for Multinational Enterprises, Practical overview of the linkages (2011),
International Organization for Standardization, Geneva 2019, https://www.iso.org /files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB100418.pdf,

dostep: 16.11.2023.

15 Praktyka kontrolowania taficucha dostaw nie jest tatwa. Na ten temat: J. Nolan, Business and human rights: The challenge of putting principles into
practice and regulating global supply chains, ,Alternative Law Journal” 2017, 42 /1), s. 42-46.
16 O pragmatycznym podej$ciu czytaj: M. Kilanowski, Human rights should be our business, ,Economics and Law” 2019, 4, s. 468-469.

17 p. Alston, Climate Change and Poverty..., op. cit., par. 43, s. 13.

18 S. Moyn, Not Enough: Human Rights in Unequal World, Harvard University Press, Cambridge 2018.

19 W. Frick, Making Sense of Our Very Competitive, Super Monopolistic Economy, ,Harvard Business Review” 2017, July 25,
https://hbr.org/2017/07/making-sense-of-our-very-competitive-super-monopolistic-economy, dostep: 16.11.2023.

20 G. Serafeim, The Fastest-Growing Cause for Shareholders Is Sustainability, ,Harvard Business Review” 2016, July 12,
https://hbr.org/2016/07/the-fastest-growing-cause-for-shareholders-is-sustainability, dostep: 16.11.2023.
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wysokie wynagrodzenia kadry kierowniczej i niewys-
tarczajgcg liczbe niezaleznych dyrektoréw. Nic wiece;.
Obecnie mantra, szczego6lnie w Europie, stalo si¢ ESG:
przekonanie, ze firmy muszg dba¢ o wpltyw swoich in-
westycji na srodowisko i spoteczenstwo. Badania poka-
zuja, ze aktualnie wiekszo$¢ propozycji akcjonariuszy
w USA koncentruje si¢ na kwestiach zwigzanych z ESG?!",
Proces ten moze by¢ wspierany przez stowarzyszenia
branzowe i spoleczenstwo obywatelskie, ktore powinny
skupia¢ si¢ na promowaniu ludzkiego dobrostanu i za-

checac przedsigbiorstwa do wypracowywania strategii
organizacyjnych zapewniajacych poszanowanie praw
cztowieka - pracownikowiresztyspoleczenstwa®2, Wspot-
praca wszystkich tych podmiotéw moze przyczynic sie
do wypracowania rozwigzan palgcych globalnych pro-
blemoéw, takich jak dostep do wody, ZzywnoSci czy czystej
energii. Dostep do kluczowych zasobow stanowi funda-
mentalng kwestie dla ochrony praw cztowieka i powinien
stanowic priorytet, zwlaszcza dla korporacji aspirujacych
do roli realizatoréw celow zréwnowazonego rozwoju.

210. Hart, L. Zingales, Serving Shareholders Doesn't Mean Putting Profit Above All Else, ,Harvard Business Review” 2017, October 12,

https://hbr.org /2017/10/serving-shareholders-doesnt-mean-putting-profit-above-all-else, dostep: 16.11.2023 [ttumaczenie wlasne].

22 Wiele jest organizaciji, ktére mozna by tutaj wymieni¢: Human Rights Watch, Institute for Human Rights and Business, The Danish Institute for Human
Rights, Global Business Initiative on Human Rights, Polish Institute of Business and Human Rights, CorA Network for Corporate Accountability or German
Human Rights Forum. Zwracaja one uwage na ciagle famanie praw cztowieka przez przedsigbiorstwa, demaskujgc tym samym rzeczywisto$¢ w dyskursie
zbyt czesto zdominowanym przez retoryke. Z drugiej strony angazuja si¢ w dialog z przedsiebiorstwami i rzagdami oraz dostarczajg materiaty zawierajace
wytyczne, przyktady dobrych praktyk lub wiedzy specjalistycznej, nawet w procesie negocjacji w sprawie projektu traktatu dotyczacego biznesu

i praw cztowieka. Wigcej na temat ostatniej kwestii zob.: N. Bernaz, I. Pietropaoli, The Role of Non-Governmental Organizations in the Business and
Human Rights Treaty Negotiations, ,Journal of Human Rights Practice” 2017, 9/2 (July 2017), s. 287-311.
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4. EUROPEJSKI NOWY ZIELONY LAD

Dla krajéw uzaleznionych od paliw kopalnych przejécie
na model rozwoju oparty na niskoemisyjnych zrédtach
energii stanowi wyzwanie. To proces trudny, kosztowny
i wymagajacy duzego wysitku w zakresie transforma-
cji technologicznej, ale takze gospodarczej i spoleczne;.
W jego rezultacie wiele kopaln wegla, fabryk i zaktadow
energetycznych bedzie musialo zosta¢ zamknietych, a ty-
sigce ludzi stracg prace. Takie zmiany s trudne, ale nie-
zbedne dla naszej przyszto$ci. Wérod krajow UE najwiek-
sze emisje CO: i zanieczyszczenia atmosfery generuja
gospodarki Niemiec, Francji, Wielkiej Brytanii, Wloch,
Hiszpanii i PolskiZ3. Absolutnym liderem jest niemiecka
gospodarka, niemniej jej emisje w ostatnich latach spada-
ja, podobnie jak we Francji, Wielkiej Brytanii, Wloszech
i Hiszpanii. Jedynym z wymienionych panstw, ktérego
emisje rosng, pozostaje Polska, historycznie uzalezniona
od wykorzystania wlasnego wegla. Ale nawet w Polsce
poczyniono znaczne postepy: od 1990 r. poziom wydo-
bycia wegla spadt o ponad 50%, a liczba gérnikéw o 80%,
w konsekwencji czego okoto 300 tys. pracownikéw zna-
lazto nowe miejsca pracy24. Wysitki na rzecz transforma-
cji energetycznej kontynuowane sg zaréwno w Polsce, jak
i w innych krajach UE, cho¢ zachodza w réznym tempie.
Wsrod podejmujgcych je panstw znajdujg sie zaréwno
gospodarki wysoko rozwinigte, jak i dopiero rozwijajace
sie, jak Polska. Dlatego czesto styszy sie argumenty, ze
Polska i cata Unia Europejska powinny skupi¢ si¢ na bu-
dowaniu globalnej konkurencyjnos$ci swoich gospodarek.
Wskazuje sie przy tym na Chiny i Indie, kraje posiada-
jace jasne strategie konkurowania z Europa oparte na
przewadze kosztowej, jako gléwne Zrodla zagroZeniazs.
Istniejg obawy, ze nieodpowiednio zaplanowana poli-
tyka energetyczna w Polsce i w Europie doprowadzi do
wzrostu cen, przenoszenia biznesu poza granice UE
i spadku konkurencyjnosci Unii%6. Pomimo tych wyzwan
Polska znalazla si¢ w gronie 195 krajow, ktére w 2015 r.
podpisaly Porozumienia Paryskie. Ponadto Polska uczest-

niczy w ambitnym projekcie, realizowanym przez 28
krajow Unii Europejskiej, zwanym Europejskim Nowym
Zielonym Ladem, ktory wskazuje kolejne cele do osig-
gnigcia”. Zdecydowanym liderem wérod czlonkéow tego
porozumienia jest Francja, gdzie okoto 75% energii elek-
trycznej pozyskuje sie z elektrowni jadrowych, a po-
zostate 10% z energii wodnej i wgglazs. Francja osiagne-
la najlepsze efekty wséréd krajow uprzemyslowionych.
Inne kraje, jak Niemcy, po traumie wywolanej awaria
w Fukushimie z 2011 r., cho¢ nie bez trudno$ci, zrezy-
gnowaly z energetyki jadrowej na rzecz gazu i energii
odnawialnejzg. Wszyscy daza do wlaczenia sie w Euro-
pejski Nowy Zielony Lad dzieki inwestycjom w zielone
technologie i zrownowazone rozwigzania3C. Aby je ulat-
wi¢, Komisja Europejska przedstawila ambitny pakiet
dzialan, ktoérych podejmowanie powinno umozliwi¢ oby-
watelom Europy i wszystkim przedsigbiorstwom czer-
panie korzysci ze zrbwnowazonej zielonej transformacji.
Dzialania te obejmuja wyznaczenie limitéw emisji, in-
westowanie w badania i innowacje oraz ochrone $rodo-
wiska naturalnego w Europie. Celem jest zbudowanie
konsensusu wokoé! Planu Inwestycyjnego Europejskiego
Zielonego Ladu i Mechanizmu Sprawiedliwej Transfor-
macji, przedstawienie europejskiego prawa klimatycz-
nego zapewniajacego neutralno$¢ klimatyczng Unii Euro-
pejskiej do 2050 r., Europejskiego Paktu Klimatycznego
skupiajgcego regiony, spotecznoéci lokalne, spoteczen-
stwo obywatelskie, przedsiebiorstwa i szkoly, a takze
prezentacja planu dzialania dotyczacego gospodarki
o obiegu zamknietym skupiajacego sie na zréwnowazo-
nym wykorzystaniu zasobéw. Nowy Lad zaklada takze
przyjecie europejskiej strategii na rzecz gospodarki go-
towej na przyszto$¢ oraz unijnej strategii na rzecz rézno-
rodnoéci biologicznej do roku 2030 w celu zapewnienia
ochrony najbardziej delikatnych zasobéw naturalnych
naszej planety3l. Powodzenie calej inicjatywy zalezy od
silnej woli politycznej i dziatan podjetych przez rzady,

23 N. Sénnichsen, Carbon dioxide emissions in the European Union (EU-28) 2005-2018, , Statistica” 2020, January 31,
https://www.statista.com/statistics/806887/carbon-dioxide-emissions-co2-emissions-european-union/, dostep: 16.11.2023.

24 7ob. takze: N. Berrah, X. Wang, Poland Energy Transition: The Path to Sustainability in the Electricity and Heating Sector (English), World Bank Group,
Washington, D.C. 2018, http://documents.worldbank.org/curated /en/983941544623112019/Poland-Energy-Transition-The-Path-to-Sustainability
-in-the-Electricity-and-Heating-Sector, dostep: 16.11.2023. Zob. takze: A. Szpor, K. Ziétkowska, The Transformation of the Polish Coal Sector,

Global Subsidies Initiative Report, Published by The International Institute for Sustainable Development, Geneva 2018,
https://www.iisd.org/sites/default/files /publications/transformation-polish-coal-sector.pdf, dostep: 16.11.2023.

25 M. Owczarek, Let's Abandon The False Consensus, ,Think Tank Europe” (Special Issue) 2011, s. 150.

26 Ibidem.

27 A policy framework for climate and energy in the period from 2020 to 2030, Communication From The Commission To The European Parliament,
The Council, The European Economic And Social Committee And The Committee Of The Regions, European Commission, Brussels, 22.01.2014,

COM (2014) 15 final, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52014DC0015&from=EN, dostep: 16.11.2023.

O przysztych celach zob.: J. Rankin, EU member states call for 2030 climate target, ,The Guardian” 2020, March 2,
https://www.theguardian.com/world /2020/mar/03/eu-member-states-call-for-2030-climate-target, dostep: 16.11.2023.

28 J. Temple, Why France is eyeing nuclear power again, ,MIT Technology Review” 2019, October 16,
https://www.technologyreview.com/s/614579/why-france-is-eyeing-nuclear-power-again, dostep: 16.11.2023.

Zob. takze: France Power Market Outlook to 2030, Update 2019 - Market Trends, Regulations, and Co.

9 F Pflugmann, I. Ritzenhofen, F. Stockhausen, and T. Vahlenkamp, Germany’s energy transition at a crossroads, McKinsey&Company, November 2019,
https://www.mckinsey.com/industries/electric-power-and-natural-gas /our-insights /germanys-energy-transition-at-a-crossroads#, dostep: 16.11.2023.
30 The European Green Deal, Communication From The Commission To The European Parliament, The European Council, The Council, The European
Economic And Social Committee And The Committee Of The Regions, European Commission, Brussels, 11.12.2019 COM(2019),
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files /european-green-deal-communication_en.pdf, dostep: 16.11.2023..

31 Wiecej na ten temat: A European Green Deal, Striving to be the first climate-neutral continent, European Commission,
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024 /european-green-deal_en, dostep: 16.11.2023.



biznes i spoteczenstwo. Zadna osoba ani region nie po-
winny zostawac¢ w tyle w nadchodzacym okresie wielkiej
transformacji.

Europejski Nowy Zielony Lad stwarza szanse dla wielu
panstw europejskich, w tym Polski, na dalszg transfor-
macje produkcji energii i uniezaleznienie si¢ od sektora
wydobywczego. Polska klasa polityczna powinna zdecy-
dowa¢ sie na realizacje ambitnego planu reform, kt6-
ry czesciowo juz istnieje, wraz z planami i regulacjami
prawnymi dotyczgcymi rozwoju energetyki wiatrowej
na lqdziesz. Niestety, szybka zmiana polityki dotyczacej
budowy wiatrakéw, ktéra nastgpila po zmianie sytua-
cji na scenie politycznej, spowodowala spadek zaufania
inwestorow do Polski jako kraju prowadzacego stabilng
strategie budowy sektora energetyczneg033. Pozytyw-
nym sygnalem jest to, ze w grudniu 2019 r. Polska ogo6l-
nie poparta Nowy Zielony Lad. Obserwujemy historyczny
zwrot Polski w kierunku zielonej energii, cho¢ do dzi$ nie
ma jednoznacznych sygnatéw, kiedy i na jakich zasadach
rzad planuje powrdci¢ do rozwoju energetyki wiatrowej
na lqdzie?’4. Polska zdecydowanie potrzebuje dtugoter-
minowej reformy sektora energetycznego, a t¢ mozna
byloby wesprze¢ ponad podziatami politycznymi. W tym
celu panstwo musialoby wypracowa¢ jasne podejscie
i dobrze je komunikowa¢ przedsiebiorstwom i inwesto-
rom, aby przekonac¢ ich, ze polityka i kierunki rozwo-

ju zostang utrzymame?’5

. Dodatkowo Polska potrzebuje
sprawnego aparatu administracyjnego i jednoznacznych
przepiséw prawnych, ktére beda wspiera¢ dlugotermino-
wg strategie dekarbonizacji energii. Pomoze to wzmocni¢
wiarygodno$¢ kraju na rynku i w polityce miedzyna-
rodowej. Polska musi utrzymywac gospodarke otwartg
dla wszystkich, co ,wymaga niskich barier wejscia na ry-

nek (jak najmniej licencji, zezwolen i procedur rejes-
tracyjnych)” 36 wiele wskazuje, ze przygotowywany jest
grunt pod zmiany. Nie s3 one jednak jasno przedstawia-
ne, co tworzy pewne zamieszanie wérod obserwatoréw,
zwlaszcza przedsi@biorstw”. Nalezy wypracowa¢ nowe
podejécie i krajowe porozumienie wykorzystujace Poli-
tyke Energetyczng Polski do 2040 roku oraz Krajowy
Plan na rzecz Energii i Klimatu na lata 2021-2030, zgod-
nie ze Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju
i z Programem Czyste Powietrze. Bedzie to wymagato
m.in. ,skoordynowanych dziatan na rzecz przywrécenia
dobrej jako$ci powietrza - w tym likwidacji Zroédet zanie-
czyszczen powietrza oraz ograniczenia ich wplywu38”.
Aby zapewni¢ dlugoterminowy charakter tego podej-
Scia, Polska musi w szczegblnos$ci postawi¢ na polityke
przemystowg bazujacg na innowacjach, ,oparta na podej-
$ciu oddolnym, ktore stawia biznes na czele innowacji
i dostosowuje instrumenty wsparcia publicznego do spe-
cyficznych i zmieniajacych sie potrzeb spoleczenstwa™?,
Jednoczeénie wieloletnie strategie zawsze musza mie¢ na
uwadze czlowieka i jego dobrostan - powinno to stano-
wi¢ nadrzedny cel dziatan politycznych i biznesowych.
Przed Polskg stoi wielka szansa rozwojowa, rysujgca si¢
w $wietle Nowego Zielonego Ladu oraz wnioskow szczy-
toéw klimatycznych ONZ (COP25). Kraje Unii Europejskiej,
a takze szeroko rozumiana spoteczno$¢ miedzynarodo-
wa, powinny podaza¢ za stowami Sekretarza General-
nego ONZ Antoénio Guterresa, jakie padly na otwarciu
szczytu klimatycznego ONZ w Madrycie: ,musimy w kon-
cu pokaza¢, ze powaznie podchodzimy do naszego zo-
bowigzania do zakonczenia wojny z naturg - Ze mamy
polityczng wole osiggniecia neutralno$ci pod wzgledem
emisji dwutlenku wegla do 2050 r.” 40

32 B. Iglinski, A. Iglinska, G. Kozinski, M. Skrzatek, R. Buczkowski, Wind energy in Poland - History, current state, surveys, Renewable Energy Sources Act,
SWOT analysis, ,Renewable and Sustainable Energy Reviews” 2016, 64, s. 19-33; A. Brzezinska-Rawa, J. Gozdziewicz-Biechonska, Recent developments

in the wind energy sector in Poland, ,Renewable and Sustainable Energy Reviews” 2014, 11, s. 79-87.

33 Polish government: wind turbines will be scrapped within 17 years, ,Wysokie Napiecie” 2018, 26 listopada,
https://wysokienapiecie.pl/15011-ministry-wind-turbines-will-scrapped-within-17-years/, dostep: 16.11.2023.

34 K. Wyszkowski, Morawiecki wie co robi, ale si¢ nie przebija, ,Oko Press” 2019, 16 grudnia,
https://oko.press/doradca-rzadu-i-ekspert-onz-w-oko-press-morawiecki-wie-co-robi-ale-sie-nie-przebija/, dostep: 16.11.2023.

35 IRENA, Future of wind: Deployment, investment, technology, grid integration and socio-economic aspects (A Global Energy Transformation paper),

International Renewable Energy Agency, Abu Dhabi 2019, s. 32.

36 M. Pigtkowski, Europe’s Growth Champion, Insights from the Economic Rise of Poland, Oxford University Press, Oxford, s. 291.

37 B. Radowitz, Poland unveils plan for 2.5GW onshore wind and solar tender, ,Recharge, Global news and intelligence for the Energy Transition” 2019,
October 21, https://www.rechargenews.com/wind/poland-unveils-plan-for-2-5gw-onshore-wind-and-solar-tender,/2-1-691927, dostep: 16.11.2023.
38 Strategy for Responsible Development for the period up to 2020 (including the perspective up to 2030) Summary, Ministerstwo Rozwoju,

Warszawa 2017, s. 19. Zob. takze: Energy Policy of Poland until 2040 (EPP 2040), Ministry of Energy 2018; National Energy and Climate Plan for the years

2021-2030, Ministerstwo Energii, Warszawa 2019.

39 M. Pigtkowski, Europe’s Growth Champion..., op. cit., s. 298 [ttumaczenie wlasne].
40 Secretary-General's remarks at opening ceremony of UN Climate Change Conference COP25, 2 December 2019, https://www.un.org/sg/en/content/
sg/statement/2019-12-02 /secretary-generals-remarks-opening-ceremony-of-un-climate-change-conference-cop25-delivered, dostep: 16.11.2023.
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5. WNIOSKI

Zrownowazony rozwoj, dzi$ tak bardzo dla nas istotny,
rozumiany jest jako osigganie wynikéw ekonomicznych,
ktore nie powstaja kosztem $rodowiska naturalnego czy
spotecznego. Nie mozemy oczekiwa¢ wzrostu gospodar-
czego i dlugoterminowych korzysci, jesli bedziemy rady-
kalnie zuboza¢ srodowisko zewnetrzne niezbedne do te-
go wzrostu. Dobry znak stanowi wzrost §wiadomosci, Ze
dobrostan ludzi w znacznym stopniu zalezy od $rodo-
wiska naturalnego. Swiadomos¢ ta coraz czesciej bywa
obecna w firmach dzialajagcych w swoich krajach macie-
rzystych, jednak wciaz niewystarczajgca, gdy przenosza
one swoja dzialalno$¢ tam, gdzie standardy prawne s3
znacznie nizsze, aby obnizy¢ koszty‘“. To powazny pro-
blem, wymagajacy dalszych dziatan, zwlaszcza dotycza-
cych dostosowania wewnetrznych kodekséw postepo-
wania pozwalajacych na odpowiedzialne podejmowanie
decyzji za granica. Kluczowe jest, aby firmy zachowywaty
si¢ w ten sam sposob bez wzgledu na miejsce prowadzo-
nej dzialalno$ci. Wyniki finansowe firmy nie powinny by¢
najwazniejsze, jesli nie idg w parze ze zréwnowazonym
wykorzystaniem zasobow oraz dbalo$cig o bezpieczen-
stwo i dobro pracownikéw, a takze innych osob, na kto-
rych zycie dzialalno&¢ firmy wptywa. Tylko w ten spos6b
mozna zapewni¢ w petni zréwnowazony rozwoj przedsie-

biorstwa, oparty na harmonijnym zwiekszaniu produkcji

z poszanowaniem $rodowiska naturalnego i spoteczne-
go, dazacy do szeroko rozumianego dobrostanu ludzi,
uwzgledniajacego jakos¢ ich zycia, zdrowie i mozliwosci
samorealizacji. MySlenie o cztowieku i jego prawach w kon-
tekscie zréwnowazonego rozwoju jest sposobem na op-
tymalizacje potencjalu firmy, kosztow i zyskow. Moze
przelozy¢ si¢ na wzrost bezpieczenstwa, satysfakcji i pro-
duktywno$ci. Bardziej dynamiczny, stabilny i dtugoter-
minowy rozwdj gospodarczy jest mozliwy, jesli bedzie
zrownowazony. Aby tak sie stalo, za punkt wyj$cia musi
jednak uzna¢ cztowieka i Srodowisko, w ktérym on zyje.

Niestety krotkowzroczno$¢ w podej$ciu do mozliwo$ci
rozwoju i presja siegania po szybki zysk nie pozwalaja
wielu decydentom dostrzec korzyS$ci - takze finanso-
wych - wynikajgcych z priorytetyzacji najwazniejszych
dobr, czyli cztowieka i srodowiska??, Postrzegaja oni do-
brobyt jedynie jako gromadzenie bogactwa, bez wzgledu
na koszty spoteczne®3. Warto jednak zauwazy¢ pozy-
tywne zmiany, jakich jeste$my dzisiaj §wiadkami. Sg one
efektem rosngcej $wiadomosci, ze w dzialalno$ci gos-
podarczej kryje sie potencjal kreowania wielu wartosci.
Zmiany w podejSciu prowadzgce do wiekszej troski o czto-
wieka i na rzecz tworzenia warunkoéow dla jego rozwo-
ju zachodza pod presja administracji rzadowej i dzigki

41 Wigcej na ten temat: S. Deva, Corporate Human Rights Violations: A Case for Extraterritorial Regulation, w: C. Luetge (eds.), Handbook of the

Philosophical Foundations of Business Ethics, Springer, Dordrecht 2013.

42 Podejscie skupiajgce si¢ na ludziach i srodowisku moze pomoc przedsigbiorstwom w generowaniu wartosci na kilka sposobow, na przyktad poprzez
tworzenie nowych mozliwoéci réznicowania rynku i wzrostu, rekrutacje i zatrzymywanie utalentowanych pracownikow, zwigkszanie odpornosci
fancucha dostaw poprzez poprawe jego trwatosci i efektywnos$ci operacyjnej oraz wzbudzenie zainteresowania inwestoréw poprzez zwigkszenie
atrakcyjnosci dla szerszego grona inwestorow. Wigcej na ten temat zob.: S. Sobhani, R. de Jongh, Business and the Sustainable Development Goals:
Why it matters, w: Financing the UN Development System: Pathways to Reposition for Agenda 2030..., s. 76-79.

43 Zob. na przyklad: L. Wenar, Blood Oil, Tyrants, Vilance and the Rules That Run the World, Oxford University Press, Oxford 2017.



tworzeniu regulacji prawnych dotyczacych ESG, konku-
rencji i handlu czy tez ochrony m.in. konsumentéw i pra-
cownikow?4, Kolejng oznaka pozytywnych zmian jest
zaangazowanie innych podmiotéw, w tym organizacji
miedzynarodowych lub regionalnych, takich jak Unia Eu-
ropejska, bedacych wzorem do nasladowania dla innych,
czego przyklad stanowi przyjmowanie Nowego Zielonego
Fadu. Wazng role odgrywaja ponadto organizacje spo-
leczenstwa obywatelskiego, inwestorzy, ale takze akcjo-
nariusze naciskajacy na fundusze inwestycyjne, aby po-
dejmowaly oczekiwane decyzje - mimo tego, ze nadal
yuniemozliwia sie im interwencje w celu wyboru pre-
ferowanych przez siebie konsekwencji spo}ecznych”45.
Zmiany juz mozna wprowadzac i, co najwazniejsze, z do-
brym skutkiem, dzieki zaangazowaniu wszystkich inte-
resariuszy w dialog. Powinni$my zrozumie¢, ze popra-
wa ogoblnych warunkéw zyciowych wymaga rozmowy
i wspoélpracy wielu podmiotéw, wykorzystania wielu
dzwigni zmian. Nie ma jednej $ciezki, a podejmowane
dzialania trzeba dostosowywac¢ do okolicznos$ci panujg-
cych w poszczegodlnych regionach i krajach. Wynik powi-
nien by¢ jednak taki sam w kazdym przypadku: nikt nie

powinien pozostac pomini(—;ty‘w. Nie powinni$my zmar-
nowac¢ szansy na dokonanie zmiany. Rozw¢j, zaréwno
dtugoterminowy, jak i zrownowazony, stanie sie mozliwy
tylko wtedy, jesli dostrzezemy warto$¢ w shumanizowa-
nym procesie gospodarczym. Kluczowe podmioty mu-
szg zrozumie¢, ze bezposredni wynik pracy, jakim jest
ustuga lub produkt, nie funkcjonuje w oderwaniu od po-
zytywnej relacji z otoczeniem, srodowiskiem spotecznym
i naturalnym. Ten zhumanizowany proces gospodarczy
powinien by¢ podstawg nowego modelu wzrostu - takze
dla Polski.

Prof. UMK dr hab.
Marcin Kilanowski
LL.M. (Harvard)
Cztonek Rady Naukowej
UNGC Network Poland,
Uniwersytet Mikotaja
Kopernika

)]

44 O teorii i praktyce zwracania si¢ ku cztowiekowi, a nie tylko orientacji na zysk, zob.: M.E. Porter, M.R. Kramer, Creating Shared Value, ,Harvard
Business Review” 2011, January-February; J.E. Stiglitz, A. Sen, J.P. Fitoussi, Mismeasuring Our Lives: Why GDP Doesn’t Add Up, The New Press,

New York 2010; T. Berry, J. Junkus, Socially Responsible Investing: An Investor Perspective, ,Journal of Business Ethics” 2013, 112 /4, s. 707-720.

45 Oliver Hart Luigi Zingales, Serving Shareholders Doesn’t Mean Putting Profit Above All Else, ,Harvard Business Review” 2017, October

12, https://hbr.org /2017/10/serving-shareholders-doesnt-mean-putting-profit-above-all-else, dostep: 15.11.2023. O organizacjach spo-

leczenstwa obywatelskiego i ich wplywie na ten proces zob.: P. Ahrweiler, N. Gilbert, B. Schrempf, B. Grimpe, M. Jirotka, The role of civil

society organisations in European responsible research and innovation, ,Journal of Responsible Innovation” 2019, 6/1, s. 25-49.

46 Independent Group of Scientists appointed by the Secretary-General, Global Sustainable Development Report 2019: The Future is Now..., op. cit., s. 163.
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UE: nalezyta starannos¢ czy ,,nalezyta

starannosc¢”

Od kiedy Komisja Europejska opublikowala rozporza-
dzenie w sprawie taksonomii - zawierajace m.in. mini-
malne gwarancje odsylajace do Wytycznych ONZ doty-
czacych biznesu i praw cztowieka i Wytycznych OECD
dla przedsigbiorstw wielonarodowych dotyczacych od-
powiedzialnego prowadzenia dzialalnoéci biznesowej
- a jeszcze intensywniej od momentu opublikowania
rozporzadzenia delegowanego do dyrektywy o sprawoz-
dawczoSci przedsigbiorstw w zakresie zrownowazonego
rozwoju (dalej CSRD), zgodnie z ktérg okreslone grupy
przedsigbiorstw bedg zobowigzane przedstawia¢ w swo-
im sprawozdaniu z dzialalno$ci informacje na temat:
kwestii srodowiskowych, spotecznych i praw czlowieka
oraz tadu korporacyjnego, skréty ESG i ESRS sg odmie-
niane na rézne sposoby i w réznych konfiguracjach wraz
z CSR, RBC, BHR, GRI i wieloma innymi. LinkedIn zalaly
rzesze ,0s0b eksperckich”, zapewniajacych, Ze dzigki nim
potencjalny klient dowie sie, ,jak wykorzysta¢ ESG, by
zwiekszy¢ swojg konkurencyjnos$¢ i sta¢ sie nr. 1 na ryn-
ku”. Poniewaz za$§ 6w klient zwykle nie do konca wie,
o co w ESG chodzi, czesto nie bedzie mu latwo oceni¢,
czy otrzymuje ustuge dobrej jakoSci, czy wrecz prze-
ciwnie. Skutkiem czego, moze mie¢ problem ze zrozu-
mieniem, o co chodzi w nalezytej staranno$ci czy pod-
wajnej istotnosci.

Ta sytuacja nie jest zaskoczeniem. Wzrasta liczba firm
objetych obowiazkiem raportowania, a same sprawoz-
dania dotyczgce zrownowazonego rozwoju stang sie cze-
$cig sprawozdania z dzialalnosci. To pociagnie za sobg
zwiekszenie odpowiedzialno$ci organéw spoiki za ten
obszar raportowania, a tym samym wieksza gotowo$¢
przeznaczenia Srodkow finansowych na ich opracowanie.
Pytanie, na ile taka postawe mozna uzna¢ za etyczna.
Szczegolnie jesli wezZmiemy pod uwage fakt, ze - zwlasz-
cza w obszarze S - braki w wiedzy, rozumieniu szerszego
konteksu czy komptencjach odnoszgcych sie do nalezy-
tej starannosci, jaka firmy powinny wdrozy¢, moga prze-
lozy¢ sie na ludzkie tragedie, a takze odbi¢ sie negatyw-
nie na finansach spolek. Zwlaszcza ze po latach waskiej
narracji CSR-owej wcigz zauwazamy przecenianie roli
i znaczenia dzialan filantropijnych oraz brak zrozumie-
nia, ze istotg praw czlowieka w biznesie jest zapewnie-
nie ich poszanowania na etapie wypracowywania zysku,
a nie na etapie jego wydawania. To powoduje, Ze zamiast
wsparcia w wypracowaniu np. skutecznych i cieszacych
sie zaufaniem oso6b $wiadczacych prace procedur skar-
gowych, firmy otrzymujg rady, jak rozbudowywa¢ wo-

lontariat lub zrobi¢ inicjatywe laczaca elementy zaanga-
zowania pracownikoéw z filnatropia.

Istnieje zatem spore ryzyko, ze raportowanie wedlug
wspolnych europejskich standardéw sprawozdawczosci
w zakresie zrbwnowazonego rozwoju (tzw. ESRS) zamiast
stanowi¢ zwienczenie procesu nalezytej starannosci,
0 jakim mowia ww. Wytyczne ONZ oraz Wytyczne OECD,
z czasem stanie si¢ zwyklym ,odhaczaniem pol” (box-ti-
cking exercise), a nie narzedziem wspierajgcym zmiane
w kierunku wiekszego zréwnowazenia Srodowiskowe-
go i poszanowania praw czlowieka w calym lancuchu
dostaw, pomagajacym oceni¢, czy wdrazane rozwigzania
sg skuteczne, czy moze jednak trzeba rozwazy¢ zmiane
podejscia, by osiggnac¢ wczesniej zidentyfikowany cel.

Zwazywszy na ten obraz, potrzeba przyjecia dyrektywy
w sprawie nalezytej staranno$ci przedsiebiorstw w za-
kresie zrownowazonego rozwoju (dalej: CSDDD) wydaje
sie jeszcze pilniejsza. Jednak nie obojetnie jakiej CSDDD,
lecz CSDDD spojnej z ww. Wytycznymi ONZ i Wytycz-
nymi OECD dla przedsigbiorstw wielonarodowych, do-
tyczacej odpowiedzialnego prowadzenia dziatalno$ci biz-
nesowej. A z tym moze by¢ réznie. Jak bowiem wykazata
analiza przygotowana przez Holenderski Krajowy Punkt
Kontaktowy OECD, aktualne projekty KE i Rady odbiegaja
w znaczacy sposob w 14 kluczowych obszarach od ww.
wytycznych, zaréwno w odniesieniu do kazdego z sze$-
ciu etapow procesu nalezytej staranno$ci, réoznych as-
pektoéw zakresu nalezytej starannosci i kilku gléwnych
charakterystyk (m.in. niewystarczajace zapisy dotyczace
oparcia nalezytej staranno$ci na ryzyku, a nie na rodzaju
relacji biznesowych, czy zaangazowania interesariuszy).
Dziwi to tym bardziej, Ze w grudniu 2022 r. Rada OECD,
zlozona z przedstawicieli rzagdow panstw cztonkowskich,
w tym Polski, przyjela rekomendacje dotyczace roli pan-
stwa w promowaniu prowadzenia dzialalno§ci bizne-
su zwigzanej m.in. z uwzglednianiem standardéw RBC,
aw szczegolnosci wytycznych dotyczacych nalezytej sta-
ranno$ci w odpowiedzialnym prowadzeniu dzialalno-
Sci biznesowej podczas opracowywania nowych polityk
ustaw i rozporzadzen, w tym przepisow wykonawczych
wytycznych legislacyjnych lub polityk sektorowych.
Takze promowanie za pomoca polityki handlowej i in-
westycyjnej, jak réwniez umoéw dwustronnych i wielo-
stronnych powinno uwzglednia¢ oczekiwanie, Ze przed-
siebiorstwa objete zakresem tych polityk i umow beda
wdraza¢ standardy RBC.
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Idac w kierunku CSDDD niespéjnej z Wytycznymi OECD
i ONZ, generuje sie chaos i brak sp6jnoéci, a tym samym
podwdjng prace dla firm. Dodatkowo prowadzi to do
sytuacji, w ktorej przedsiebiorstwa, stosujac nalezyta
staranno$¢ w ksztalcie niespojnym z wczes$niej wspo-
mnianymi wytycznymi, ryzykuja, Zze moga nie sprostac
wymaganiom minimalnych gwarancji w taksonomii.

Prowadzeniu biznesu w sposéb spotecznie i srodowisko-
wo odpowiedzialny sprzyja stabilno$¢, spojnos¢ regulacji
i wspieranie tych podmiotéw, ktore faktycznie prébuja
by¢ odpowiedzialnymi graczami na rynku. Nie sprzyja
mu natomiast faworyzowanie tych érodowisk biznesu,
ktore eksternalizujgc koszty spoleczne i srodowiskowe,
generuja duzy zysk. Zasponsorowanie maratonu nie zni-
weluje zniszczonego kregostupa, nie wyleczy depresji,
wypalenia, nowotwordw pluc itd.

A przeciez wlasnie to jest istota CSDDD - zapobieganie
i minimalizowanie negatywnego wplywu. Zapobieganie
naruszeniom praw czlowieka i zanieczyszczeniu $rodo-
wiska. Korzystny finansowy wymiar wdrozonych rozwig-
zan jest jedynie efektem ubocznym i nie powinien prze-
sadzac o tym, czy takie dzialania beda podjete czy nie.

Beata Faracik
Prezeska

i wspotzatozycielka
Polskiego Instytutu Praw
Czlowieka i Biznesu
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Biznes i prawa czlowieka:

wyzwanie systemowe

ktéry decydowatby o tym, co jest stuszne.

John G. Ruggie

Nie ma autorytatywnych miedzynarodowych zasad dla firm i nie ma miedzynarodowego sqgdu najwyzszego,

Liczba dramatéw zwigzanych z prawami czlowieka spo-
wodowanych przez korporacje z pewnoscig jest niezliczo-
na. Wszyscy pamietamy Bhopal w Indiach, Shell w Nigerii,
United Fruit w Gwatemali (przemianowany na Chiquita),
Blackwater w Iraku (przemianowany na Academi). Ale czy
teraz mamy nadal przymyka¢ oczy na skandal opioido-
wy? Mozemy wymienic¢ setki trwajacych naruszen, ale nie
chodzi tu o wskazanie, ktére korporacje naruszaja prawa
czlowieka, ani o prébe odwolania sie do naszego oburze-
nia. Ci, ktorzy ignoruja to, co sie dzieje, musza mie¢ jaki$
rodzaj mentalnego filtra, ktory zatrzymuje zle wiadomo-
$ci. Musimy zrozumie¢, dlaczego dochodzi do naruszen
ze strony wysoko wykwalifikowanych i dobrze poinfor-
mowanych dyrektoréw korporacji. Nie chodzi tu o ztych
ludzi, ale o Zle skonstruowany proces decyzyjny. Jest to
kwestia systemowej niekompetencji, skoncentrowanej na
waskiej, krétkoterminowej maksymalizacji zyskow.

Druga kwestia jest to, ze nie mozemy oddziela¢ praw czlo-
wieka od dramatow srodowiskowych, gdy mamy ponad
700 milionéw glodujacych, 100 milionéw uchodzcow, se-
tki milionéw dzieci skazonych olowiem, martwe rzeki
i chorych ludzi w Amazonii w wyniku stosowania rteci
w gornictwie, i tak dalej. Prawa czlowieka sa kwestia
przetrwania, a bez przyrody nie przetrwamy. Towarowi
giganci (ADM, Bunge, Cargill, Dreyfus) kontroluja zboze
w Brazylii, gdzie produkuje sie ponad cztery kilogramy
zboza dziennie na osobe, ale gtod cierpig 33 miliony, za$
125 milionéw odczuwa brak bezpieczenstwa zywno$-
ciowego, przy liczbie ludnoéci wynoszacej 203 miliony.
Twierdzenia dotyczace zrownowazonego rozwoju, cele
zrownowazonego rozwoju, ESG i wiele miedzynarodo-
wych konferencji pokazalo, ze musimy stawi¢ czola nie-
réwnosciom, zagrozeniom praw czlowieka, katastrofom
$rodowiskowym i chaosowi finansowemu jako $cisle zin-
tegrowanemu procesowi. Nazywanie tych dramatéw ,efek-
tami zewnetrznymi” i przerzucanie na konsumentéw od-
powiedzialno$ci za to, w jaki sposéb korzystamy z two-
rzyw sztucznych lub zadluzamy sie, to mistyfikacja.
Wyzwanie ma charakter strukturalny: jest to systemowa
przepa$¢ miedzy interesami przedsigbiorstw a tym, cze-

go potrzebujemy jako spoleczenstwo. Jest to kluczowa
kwestia. Nauczono nas, ze maksymalizacja zysku w natu-
ralny sposéb prowadzi do rozwoju gospodarczego. C6z,
jednak tak nie jest. Prowadzi to do systemowej katastro-
fy. Logika ta nie jest skomplikowana. Swiat przedsie-
biorstw ulegl zmianie. Szwajcarskie badanie ETH wyka-
zalo, ze 737 grup kontroluje 80% $wiata korporacyjnego,
z czego 147 grup kontroluje 40%. Jest to zorganizowana
wladza, a nie ,wolny rynek”. W tym klubie kontrola nalezy
zasadniczo do korporacji zarzadzajacych aktywami, ktore
sg zasilane dywidendami drenowanymi z wielu rodzajow
dzialalno$ci gospodarczej we wszystkich sektorach, od
przemystu po zasoby naturalne, od ustug zdrowotnych
po edukacje i infrastrukture zbudowang przez panstwo.
Przepa$¢ miedzy algorytmami decydujacymi o tym, gdzie
mozna maksymalizowa¢ drenaz finansowy, a tym, czego
potrzebujemy pod wzgledem dobra wspoélnego i zréwno-
wazonego rozwoju, stata sie ogromna. A problem nie lezy
w konsekwencjach, lecz w systemowym procesie aloka-
cji i drenazu zasobéw. Konsekwencje uderzajg w ludzi na
dole, ale przyczyny tkwig na gorze. Podazajac za podsu-
mowaniem Marjorie Kelly zawartym w Wealth Supremacy
(2023), to dobry poczatek. Zapomnijmy rade: ,nie patrz
w gore” - to wlasnie tam musimy patrzec.

Na szcze$cie widzimy silng globalng zmiane w teoriach
ekonomicznych i proponowanych alternatywach. Otwo-
rzyt te droge Thomas Piketty mocnym Kapitatem w XXI
wieku, proponujac ,socjalizm partycypacyjny”; Joseph Sti-
glitz proponuje ,kapitalizm postepowy”, Wolfgang Streeck
»Kkapitalizm demokratyczny”, podczas gdy Robert Reich po-
tepia ,kapitalizm korporacyjny”, Mariana Mazzucato ,ka-
pitalizm wydobywczy”, Joel Kotkin ,neofeudalizm”, Zyg-
munt Bauman ,kapitalizm pasozytniczy”, Shoshana Zuboff
ykapitalizm nadzoru”, Grzegorz Konat ,realny kapitalizm”,
Raymond Baker ,nasz zepsuty system”, Brett Christo-
phers ,kapitalizm rentierski”. Bernie Sanders pyta: ,Dokad
zmierzamy?”, Noam Chomsky: ,Kto rzadzi §wiatem?”, ra-
port Oxfam z Davos 2023 nosi tytut ,Przetrwanie naj-
bogatszych”, co wyraznie nawigzuje do darwinowskiego
»przetrwania najlepiej przystosowanych”. Doszlo do zbyt
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wielu zmian strukturalnych, zebralo sie zbyt wiele ciem-
nych chmur, by$my mogli dziala¢ jak zwykle w nadziei, ze
sprawy same si¢ rozwigza. Absurdalne uproszczenia, ta-
kie jak ,biznesem biznesu jest biznes” czy ,chciwos$¢ jest
dobra” wyrzadzily wystarczajaco duzo szkéd. Niewidzial-
na reka jest niewidzialna, poniewaz jej nie ma.

Potrzebujemy aktywnych, zorientowanych na wyniki
dzialan strukturalnych - i rzeczywiscie stalo sie to wa-
runkiem przetrwania. Bliska istoty rzeczy jest koncepcja
»ekonomii misji” Mariany Mazzucato, poniewaz wskazu-
je ona na potrzebe zdefiniowania kluczowych misji, po-
wigzanych z najistotniejszymi problemami i polaczenia
wysilkéw, aby je rozwigzywac¢. Podej$cie Kate Raworth,
zawarte w jej w jej Donut Economics, okreslajace kluczo-
we dramaty, ktorych nalezy unika¢, i kluczowy postep,
ktory nalezy osiaggna¢, stanowi istotny wklad, zwazyw-
szy, ze dazenie do wzrostu PKB jako miary postepu stato
sie $§mieszne: wzrost musi by¢ mierzony, uwzgledniajac
jednoczesna réwnowage gospodarczg, spoleczng i §ro-
dowiskow3. Praktyczne podejscie Stiglitza, zawarte w Re-
writing the Rules for the American Economy, jest kolej-
nym przykladem, poniewaz napisanie zasad na nowo jest
dokladnie tym, czego potrzebujemy. W nowym globalnym

Srodowisku z pewnoscia potrzebujemy zasad, a nie tylko
narracji zabarwionych interesami. Wszystko to przycho-
dzi doé¢ pozno, biorgc pod uwage rozmiar wyzwan. Jed-
nak budowanie tego nowego rozumienia i podej$cia sys-
temowego ma kluczowe znaczenie.

Prof. Ladislau
Dowbor
Ekonomista, Katolicki
Uniwersytecie

w Sao Paulo,
konsultant ds. klimatu
kilku agencji ONZ

Ksigzki i artykuly naukowe Prof. Ladislaua
Dowbora mozna bezplatnie znalez¢ na:
https://dowbor.org (Creative Commons).

Skontaktuj si¢ z: ldowbor@gmail.com
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Nalezyta starannos¢ przedsigbiorstw
w zakresie zrownowazonego rozwoju w UE

W Unii Europejskiej (UE) w ostatnich latach weszto w zy-
cie wiele przepiséw dotyczacych nalezytej starannosci
przedsigbiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju
w globalnych lanicuchach wartosci (GVC), a kolejne prze-
pisy sa w przygotowaniu. W réznych panstwach czton-
kowskich UE proces tworzenia przepiséw dotyczacych
nalezytej starannos$ci przedsigbiorstw w GVC aktualnie
trwa lub juz sie¢ zakor’lczyﬂ.

W dniu 23 lutego 2022 r. Komisja Europejska opublikowata
whniosek dotyczacy dyrektywy w sprawie nalezytej sta-
rannosci przedsiebiorstw w zakresie zrownowazonego
rozwoju (CSDD). We wniosku ustawodawczym Komisji
stosunkowo niewiele uwagi po§wigcono szczegdtom in-
dywidualnego obowigzku zachowania nalezytej staran-
no$ci w zakresie ochrony srodowiska. Argumentuje sig,
ze glownym wyzwaniem pozostaje okreslenie zakresu
przedmiotowego, tj. istotnego normatywnego standar-
du $rodowiskowego, ktéry CSDD powinien promowac?.
Obecny wniosek Komisji odnosi si¢ do ograniczone;j listy
miedzynarodowych konwencji srodowiskowych, ktore
zawezaja zakres przedmiotowy CSDD w odniesieniu do
srodowiska. Co wiecej, poniewaz miedzynarodowe kon-
wencje srodowiskowe maja przede wszystkim wigzac¢ pan-
stwa, nie wszystkie ich postanowienia sa sformulowa-
ne w sposob, ktéry mozna latwo przelozy¢ na obowigzki
firm, w tym na praktyczny, wymierny standard nalezy-
tej staranno$ci przedsigbiorstw w zakresie ochrony $ro-
dowiska3.,

Niniejsza analiza ma na celu wskazanie luk regulacyjnych
we wniosku dotyczacym CSDD w odniesieniu do istotnego
zakresu nalezytej staranno$ci w obszarze ochrony §rodo-
wiska i podkreslenie potrzeby szeroko sformulowanego,
otwartego przepisu dotyczacego wszystkich rzeczywi-
stych i potencjalnych skutkow dla srodowiska.

Najczestsze i najpowazniejsze skutki nieodpowiedzialno$-
ci $rodowiskowej przedsigbiorstw obejmujg migdzy in-
nymi emisje gazéw cieplarnianych (GHG), uwalnianie in-

nych szkodliwych substancji do powietrza, przemystowe
zanieczyszczenie wody i wyczerpywanie gleby, niszczenie
naturalnych siedlisk i ekosystemoéw, nadmierne zuzycie
zasobow naturalnych i wiele innych. Prowadzi to do tak
dramatycznych i czesto nieodwracalnych proceséw, jak
miedzy innymi zanieczyszczenie chemiczne i uwalnia-
nie nowych substancji, ubytek ozonu w stratosferze,
obcigzenie aerozolem atmosferycznym, zmiany klima-
tyczne, zakwaszenie oceanéw, modyfikacja zbiornikow
stodkowodnych, zmiana systeméw ladowych oraz utrata
i zanikanie réznorodnosci biologicznej4.

Zgodnie z takg ogo6lng klauzulg obowiazek zachowania na-
lezytej staranno$ci w zakresie ochrony $rodowiska miatby
zatem na celu zapobieganie i unikanie pogorszenia stanu
lub dewastacji niektorych chronionych débr $rodowisko-
wych, a mianowicie czystego powietrza, wody, gleby, kli-
matu i réznorodnosci biologiczne;.

Dlatego przeprowadzono szereg analiz przypadkow, kto-
re dokumentujg powazny negatywny wplyw na $rodo-
wisko zwigzany z dzialalno$cig przedsiebiorstw w UE®.
Przypadki te daja szeroki obraz: pokazuja, ze wpltyw
przedsiebiorstw na $rodowisko jest zréznicowany i do-
tyczy wszystkich sfer Srodowiska naturalnego, a takze
wszystkich branz - czy to rolnictwa, przemystu wydo-
bywczego, tancuchéw warto$ci zywnosci, finansowania
rozwoju, produkcji energii z paliw kopalnych, czy nawet
zrownowazonej produkcji energii (hydroenergia, bioeta-
nol, biomasa). Obejmuja one réwniez wiele réznych konty-
nentéw - od Ameryki kacinskiej, Azji i Afryki po Europe
- oraz wszystkie etapy lancucha wartosci firmy, od
etapu poprzedzajacego (upstream, tj. przed wprowadze-
niem danego produktu lub ustugi na rynek) po nastepczy
(downstream, gdy produkt jest uzywany i ostatecznie
utylizowany).

Co wiecej, przypadki te pokazuja, Ze niekorzystny wplyw
na $rodowisko rzadko, jesli w ogole, jest odosobnionym
incydentem. R6zne sfery §rodowiska naturalnego sg ze

1W gronie ,legislacyjnych liderow” znajduja sie: (1) Francja, ktora przyjeta przepisy dotyczace nalezytej staranno$ci w 2017 r. wraz z ustawg o czujnosci
(Loi de Vigilance): Loi n° 2017-399 relative au devoir de vigilance des sociétés meres et des entreprises donneuses d'ordre, promulguée le 27 mars 2017,
JORF n° 0074 du 28 mars 2017, texte n° 1; (2) Holandia, gdzie w 2019 . przyjeto ustawe o nalezytej starannosci dotyczacej pracy dzieci (Wet Zorgplicht
Kinderarbeid): Wet van 24 oktober 2019 houdende de invoering van een zorgplicht ter voorkoming van de levering van goederen en diensten die met
behulp van kinderarbeid tot stand zijn gekomen (Wet zorgplicht kinderarbeid); oraz (3) Niemcy, z nowa ustawa o nalezytej staranno$ci w tancuchach
dostaw (Sorgfaltspflichtengesetz): Gesetz tiber die unternehmerischen Sorgfaltspflichten in Lieferketten.

2 Zob. Krebs (2021), Environmental Due Diligence in EU Law, Umweltbundesamt 2021, s. 9.

3 Sekretarz Generalny ONZ (2018), Gaps in International Environmental Law and Environment-related Instruments: Towards a Global Pact for the
Environment - Report of the Secretary-General, https://wedocs.unep.org,/20.500.11822,/27070, [w:] ClientEarth (2022), Factsheet Environment Climate
CSDD, czerwiec 2022, s. 2.

4 Zob. np. Stockholm University, Stockholm Resilience Center, The nine planetary boundaries, https://www.stockholmresilience.org/research/
planetary-boundaries/the-nine-planetary-boundaries.html.

5 “Planetary Boundaries for Business”, Policy Brief, Anna Aseeva i Ceren Yildiz (Friends of the Earth) oraz Finn Schufft (German Watch), przewidziany
do publikacji w listopadzie 2023 r. przez European Coalition for Corporate Justice.
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sobg nieodlgcznie powigzane. Dlatego tez brak nalezy-
tej staranno$ci w zakresie ochrony $rodowiska niemal
nieuchronnie spowoduje szereg roznych skutkow dla $ro-
dowiska. Na przyktad brak uwzglednienia zagrozen dla
Srodowiska przy wydobywaniu zasoboéw mineralnych mo-
ze prowadzi¢ do zanieczyszczenia wody, gleby i powie-
trza oraz wptywac na réznorodno$¢ biologiczng. Wydaje
sie oczywiste, Ze podejscie legislacyjne przyjete w celu
rozwigzania tych kwestii musi by¢ rownie kompleksowe
i nie moze ograniczac¢ si¢ do pojedynczych kwestii $ro-
dowiskowych.

Dlatego tez argumentuje sie, ze firmy powinny podja¢
wyzwanie wdrozenia kompleksowej nalezytej staran-
no$ci w zakresie zréwnowazonego rozwoju. Moéwigc do-
kiadniej, zamiast przedstawia¢ argumenty dotyczace
korzySci ekonomicznych w oderwaniu od spoteczno-
-§rodowiskowego wymiaru zréwnowazonego rozwoju
(w celu uzasadnienia swoich decyzji o prowadzeniu pro-
jektow i/lub uczestniczeniu w projektach, ktére maja
niewielki lub zaden pozytywny wptyw na ludzi i $rodo-
wisko), kazdy projekt biznesowy, ktory europejskie fir-
my tworzg lub wspierajg, powinien dgzy¢ do poprawy
warunkoéw spotecznych i §rodowiskowych na miejscu
(zaréwno w perspektywie krotko-, jak i dlugotermino-
wej). W tym celu podmioty korporacyjne w UE powinny
wykaza¢ sie wigkszg ambicjg w wywieraniu pozytywne-
go wplywu na ludzi i Srodowisko oraz zobowigzac si¢ do
obliczania i zglaszania negatywnych skutkéw w proce-
sie oceny oddzialywania na spoteczenstwo/$rodowisko,
a takze by¢ bardziej pryncypialne w unikaniu szkod,

poprzez konkretne i namacalne plany i srodki nalezytej
starannos$ci w zakresie zrownowazonego rozwoju.

Sytuacja ta wymaga podjecia dziatan regulacyjnych w ce-
lu zapewnienia wystarczajacego poziomu ochrony ludzi,
srodowiska i klimatu. Dlatego tez wskazuje si¢, zZe jest to
mozliwe tylko poprzez wigczenie do CSDD negatywnej
klauzuli og6lnej okreslajacej chronione dobra Srodowi-
skowe i zapobiegajacej ich naruszeniu.

W efekcie istnieje utrzymujaca sie luka regulacyjna
w odniesieniu do wplywu na §rodowisko w lancuchach
warto$ci przedsiebiorstw w kontek$cie negocjacji UE
w sprawie CSDD. Stanowi réwnieZ podstawe zadan spo-
leczenstwa obywatelskiego dotyczacych kompleksowych
obowigzkoéw w zakresie nalezytej staranno$ci w obsza-
rze ochrony $rodowiska, podajac wziete z zycia przykta-
dy, ktore ilustruja niedociggniecia niektorych propozycji
CSDD. Podsumowujac, te niedociggniecia zostang prze-
zwyciezone jedynie dzigki propozycjom przedstawio-
nym obecnie przez parlament UE w ramach CSDD.

Dr Anna Aseeva
Esq,

Founder-Director
of the association
Legal Design GARDEN
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Prawa czlowieka i etyka to fundament

biznesu

Przestrzeganie praw czlowieka oraz etyki stanowig nie-
rozlaczna cze$¢ prowadzenia dzialalno$ci biznesowe;.
Prawa czlowieka to absolutny fundament kazdego de-
mokratycznego spoteczenstwa i sg nieodlgcznym ele-
mentem zréwnowazonego rozwoju, zaréwno panstw, jak
i wszelkiego typu podmiotéw, nie tylko tych prowadza-
cych dzialalno$¢ gospodarcza. W kontek$cie biznesu pra-
wa czlowieka majg kluczowe znaczenie, poniewaz pro-
wadzona dzialalno§¢ ma ogromny wplyw na zycie ludzi
i sSrodowisko naturalne, w ktérym zZyjemy. Przeciwdzia-
fanie dyskryminacji i poszanowanie dla réznorodnosci
w biznesie powinno by¢ norma, od ktérej odstepstw by¢
nie powinno. Zaré6wno wszyscy pracownicy, jak i klienci
powinni by¢ traktowani rowno, sprawiedliwie i uczci-
wie bez wzgledu na rase, ple¢, wiek, poglady polityczne,
orientacje seksualng czy niepelnosprawno$¢. Bardzo waz-
ne jest godne traktowanie swoich pracownikoéw oraz
przestrzeganie ich praw. To pracownicy sa bowiem naj-
wiekszg wartoscig firmy i najwiekszym kapitatem pro-
wadzonej dzialalnoéci. Dlatego obowigzkiem kazdego
pracodawcy jest zapewnienie swoim pracownikom godzi-
wych warunkéw pracy, ktore w efekcie pozwolg im god-
nie zy¢.

Pamietajmy jednak, Ze na prawdziwie zréwnowazony
biznes musimy spojrze¢ znacznie szerzej. Prawa cztowie-
ka w konteks$cie biznesu to nie tylko pracownik i klient.
Po pierwsze, obowigzkiem firmy, ktéra naprawde dba
o prawa czlowieka, jest przestrzeganie etyki w ramach
calego tancucha dostaw. Céz z tego, ze my w ramach pro-
wadzonej dzialalno$ci biznesowej przestrzegamy praw
czlowieka, ale juz nasi dostawcy czy podwykonawcy tego
nie robig? Jesli naprawde zalezy nam, aby nasz biznes byt
prowadzony etycznie i z poszanowaniem praw czlowieka,
naszym obowiazkiem jest pelna przejrzysto$¢ i transpa-
rentno$¢ w tym zakresie rowniez u naszych partneréw
biznesowych. Po drugie, obowigzkiem biznesu - $cisle
powigzanym z prawami czlowieka - jest aktywne podej-
mowanie dzialan na rzecz klimatu. Nie ma watpliwosci,
ze $wiat stoi na granicy destabilizacji gospodarczej $cisle
powiazanej z katastrofg klimatyczna. Jesli nie wyhamu-
jemy procesu zmian klimatycznych, szybko zmierzajac
w kierunku neutralno$ci klimatycznej, nie bedziemy
w stanie powstrzymac fatalnych skutkow tego zjawiska.
To cztowiek bowiem najboles$niej odczuje efekty kryzysu
gospodarczego zwigzanego z dramatycznymi zmiana-
mi klimatu. To czlowiek przyczynil si¢ do fatalnych
zmian klimatu i to czlowiek jest teraz odpowiedzialny

za podjecie dzialan na rzecz Srodowiska tak, aby prawo
do zycia w czystym $rodowisku bylo prawem realnym
i respektowanym.

W czerwcu 2011 r. Rada Praw Cztowieka ONZ przyje-
la pierwszy dokument w calo$ci poSwigcony prawom
czlowieka w kontekscie dziatalno$ci gospodarczej - Wy-
tyczne ONZ dotyczace biznesu i praw czlowieka. Ten do-
kument zlozony z 31 wytycznych zostal zbudowany
w oparciu o trzy glowne filary, nieroztacznie ze sobg
powiazane: obowigzek panstwa do zapewnienia ochrony
praw czlowieka, odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw za
przestrzeganie praw czlowieka oraz dostep do $rodkéow
zaradczych i naprawczych w zakresie praw czlowieka.
Nalezy jasno podkresli¢, ze z interpretacji Wytycznych
ONZ wynika, iz zagrozenie naruszenia praw cztowieka
powinno by¢ traktowane jako kolejny, wazny element ry-
zyka biznesowego. Ten dokument wyraznie wskazuje, ze
prowadzenie biznesu bez przestrzegania praw cztowieka
moze realnie przyczyni¢ sie do jego upadku.

Nie ma najmniejszych watpliwosci, Ze prawa czlowieka
i etyka biznesowa sa ze sobg nierozerwalnie powigzane
i stanowig fundament kazdego odpowiedzialnego i zréw-
nowazonego biznesu. Tylko te firmy, ktére w swoim DNA
maja zapisane przestrzeganie praw cztowieka i prowa-
dzenie dzialalno$ci w sposo6b etyczny, sa w stanie zbudo-
wa¢ dlugotrwatle relacje z klientami i pracownikami, co
w efekcie prowadzi do realnego i trwalego sukcesu ryn-
kowego. Tylko taka firma ma szasne zatrudnia¢ lojalnych
i oddanych pracownikow, ktérzy zapewnia jej rozwoj.
Tylko taka firma moze liczy¢ na wiernych klientow,
ktérzy beda prawdziwymi ambasadorami marki i naj-
lepsza reklamg prowadzonej dziatalno$ci. Jestem zatem
gleboko przekonany, ze w dzisiejszym $wiecie biznesu,
niezaleznie od jego wielko$ci czy branzy, przestrzega-
nie praw czlowieka i etyki biznesowej jest absolutnym

priorytetem.

Prof. SGH dr hab.
Piotr Wachowiak
Rektor Szkoty Glownej
Handlowej w Warszawie
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Polityka jako wiedza?

Czesto méwimy, ze jakas sprawa, instytucja lub orga-
nizacja zostala ,upolityczniona”, aby wyjasni¢, ze co$
poszto nie tak w jej normalnym funkcjonowaniu. Jesli
wyrazamy opini¢, ze uniwersytet, system sadowniczy,
koscio6l, a nawet zarzad muzeum zostaly upolitycznio-
ne, mamy na mysli to, ze pewne obawy, ktére normalnie
bylyby zewnetrzne w stosunku do gléwnej sfery zainte-
resowania tej grupy, znalazly si¢ wewnatrz. Efektem jest
zazwyczaj podzial grupy wzdtuz linii, ktére nie istniatyby,
gdyby polityka pozostala na zewnatrz.

Tak wiec, na przyklad w Stanach Zjednoczonych, ko$ciot
protestancki, do ktérego naleza zwykle zar6wno repu-
blikanie, jak i demokraci, staje si¢ spolaryzowany w kwe-
stii aborcji, na temat ktorej istnieja rézne poglady teo-
logiczne, ktére ksztaltuja si¢ zgodnie z politycznymi
liniami podziatu. Kwestie te moga si¢ mnozy¢, obejmu-
jac na przyklad homoseksualizm, spozywanie niektoérych
pokarmoéw lub napojéw, az do osiggniecia punktu kry-
tycznego. Koniczy sie to tym, ze koscioty liberalne poli-
tycznie oddzielaja sie od ko$cioléw konserwatywnych
politycznie. Nawet jesli bezposrednie powody s3 uwaza-
ne za teologiczne, ich podtoze ma charakter polityczny.
Taki proces moze by¢ powielany w kazdej dziedzinie kul-
tury - nawet w nauce.

W czasach powszechnego strachu i nieufnosci cykl ten
powtarza sie we wszelkiego rodzaju organizacjach i in-
stytucjach. Jest szczego6lnie przerazajace, gdy ma to miej-
sce w hierarchii wojskowej danego kraju. To upolitycz-
nienie jest niewatpliwg oznakg upadku. Im bardziej prze-
nika ono rézne formy kultury - sztuke, nauke, edukacje,
prawo, ekonomie, religie, histori¢, medycyne, sport, woj-
sko - tym bardziej spolaryzowane staje sie spoleczen-
stwo. Spodziewamy sig, ze polityka bedzie mie¢ wplyw
na zarzadzanie, ale aspekt polityczny mozna utrzymywac
w ryzach dla dobra zarzadzania opartego na wspoétpracy,
chyba ze upadek stat si¢ dominujacym trendem.

Zazwyczaj spoleczenstwa moga z powodzeniem egzy-
stowa¢ w warunkach napig¢cia miedzy nadziejami a oba-
wami. Ale kiedy pojawiajg si¢ egzystencjalne zagroze-
nia, ktérych nie mozna rozwigza¢ wspdlnie lub, jak mowi
Ernst Cassirer, ,racjonalnie”, nastgpuje zalamanie twor-
czego napiecia miedzy nadzieja a strachem. Strach staje
si¢ jedynym planem na przyszio$¢, a polityka staje sie
narzedziem strachu. Racjonalno$¢ traci moc sprzyjania
wspélpracy i zostaje sprowadzona do instrumentalnej
roli opartej na kalkulacji. Przetrwanie jest dominujaca
warto$cia, a dominacja strategia. Wszystkie dostepne

formy kultury sa wykorzystywane w stuzbie tej strate-
gii. Opor jest ukazywany jako zto.

Istnieje jednak glebszy problem, ktéry uniemozliwia
nam bycie w pelni §wiadomymi tego, jak dziala takie
upolitycznienie. R6zne formy kultury przez tysiaclecia
wyksztalcity zdolno§¢ wytwarzania w naszych nawykach
komunikacyjnych charakterystycznych ,,obiektow”, ktore
sa wytwarzane w celu ich ,poznania”. Tak wiec wiedza
naukowa jest wiedzg o obiekcie w takim stopniu, w jakim
nalezy on do $wiata nauki. Wiedza religijna ma zupelnie
inny obiekt, wytworzony za pomocg innych §rodkéw - na
przyktad medytaciji, objawienia, duchowego wgladu itp.
Dochodzenie do wiedzy religijnej wymaga religijnego
kontekstu, religijnej formy symbolizacji $wiata. Cele i za-
stosowania wiedzy religijnej wplywaja na inne domeny
doswiadczenia, ale odnosza sie gtéwnie do problemu, jak
wykorzysta¢ wiedze religijng we wspolnym $wiecie. To
samo mozna powiedzie¢ o wiedzy ekonomicznej, wie-
dzy wojskowej, medycynie, wiedzy artystycznej, wiedzy
prawne]/sadowej i tak dalej.

Kazda forma wiedzy ma swoje pochodzenie, formy wy-
razu, zastosowania, ograniczenia i warto$¢. Kiedy jednak
dany obiekt zostaje upolityczniony, wszystkie te elemen-
ty sq sprowadzane do dazenia do wtadzy jako takiej, bez
wzgledu na réznice w ich sposobie rozwoju i na to, jakie
powinny by¢ ich granice. Taka sytuacja miata miejsce
wiele razy w historii ludzko$ci w wielu miejscach. Zwykle
konczy si¢ to zle, zniszczeniem sil, ktore upolitycznity
wszystkie rodzaje wiedzy.

Jednak nasuwa sie pytanie: czy polityka jest w stanie
stworzy¢ niezalezny obiekt wiedzy? Zazwyczaj dobre
zarzadzanie dopuszcza czerpanie na wilasne potrzeby
informacji ze wszystkich rodzajéw wiedzy, ktére moga
by¢ wytwarzane przez inne formy kultury. Dobry zarzg-
dzajacy spoleczenstwem powinien mie¢ glebokie uzna-
nie i pewna wiedze na temat wszystkich tych form
wiedzy. Dobry rzad ma regulacje i dzialy poswiecone
kazdemu rodzajowi wiedzy. Ale co dobry organ zarza-
dzajacy ,wie” o tym, co wynika z jego rozwoju, wzrostu,
doskonalenia?

Czy polityka tworzy obiekt wiedzy? Jesli tak, to co to jest
i w jaki sposéb powstaje? Niektorzy powiedza, ze de-
mokratyczna polityka moze wytworzy¢, z jej najbardziej
podstawowego zrodla w mitycznym sensus communis,
obiekt zwany ,obywatelem”, ktéry zna sekret ,jednosci
w wieloéci” - e pluribus unum. Mozna powiedzie¢, Ze ten
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»obiekt”, nazwijmy go ,harmonig spoteczng”, jest poszu-
kiwany od tysigcleci. Jednak tak wiele form demokracji
zostalo wyprébowanych i zawiodto. W historycznym uje-
ciu mozna postawi¢ zarzut, ze demokracja zawsze prze-
radza si¢ w tyranie¢. ,Eksperyment amerykanski” wydaje
sie wskazywac¢, ze demokracja, ktéra jest dobrze zréw-
nowazona miedzy rozdzielonymi wladzami, moze trwac
dlugo. Wydaje sie jednak, ze ta trwalo$¢ wymaga zaré6w-
no wiecznej czujnosci (cytujac Jeffersona), jak i odrobiny
szczescia.

By¢ moze demokracja jest koncem politycznej ewolucji
czlowieka, a rozwigzaniem kazdego problemu jest wie-
cej demokracji. Nie sadze jednak, bySmy posiadali du-
z3 wiedze na temat czegokolwiek, co mogliby§my naz-
wa¢ ,harmonig spoteczng” jako obiektem wiedzy. Taka
harmonia wydaje sie by¢ zaréwno nieuchwytna, jak
i tymczasowa. Demokratyczne warto$ci z pewnoscig za-
stuguja na pochwale (rowno$¢, wolno$¢, rodzenstwo,
obywatelstwo, spoké6j domowy, zdrowie i zabezpiecze-
nie spoteczne, dobrobyt i tak dalej), ale to, czy demokra-
tyczne do§wiadczenie wytwarza te warto$ci, pozostaje
kwestig otwartg. Lepiej byloby powiedzie¢, ze wartosci
te tworzg demokratycznego ducha, a kazdy powazny
uszczerbek jednej lub kilku z nich zagraza demokracji.
Strach moze zagrozi¢ kazdej z nich.

Franklin Roosevelt wymienil ,wolno$¢ od strachu” wéréd
swoich ,czterech wolnoéci”. Mysle, ze rozumial, co strach
robi z ludzmi. Benjamin Franklin zauwazyt, ze kazdy, kto
zamienia wolnoé¢ na tymczasowe bezpieczenstwo, nie
zastuguje na zadne z nich. Wydaje si¢, Ze zadaniem naszej
polityki jest stworzenie obiektu wiedzy, ktéry uwolni
ludzi od ich lekéw. Oznacza to bycie na tyle odwaznym,
by postrzega¢ tymczasowe bezpieczenstwo jako wroga
wolnoéci. Wolno$¢ od strachu. Jak sprawi¢, by nasi blizni
byli na tyle odwazni, by zaufa¢ procesom demokratycz-
nym? Jesli i kiedy rozwigzemy ten problem, nie bedzie
impulsu do upolityczniania edukacji, ekonomii, medycy-
ny, nauki, sztuki, sportu, historii, prawa i religii.

Wierze, ze odwaga jest zarazliwa. Stynny przyktad znaj-
dziemy u Arystotelesa (bliski wielu pézniejszym filozo-
fom): kiedy to pierzchajaca armia ,odwraca sie i staje do

boju”? Nie wtedy, gdy jeden czy drugi Zolnierz lub mata
grupa zatrzymuje sie¢, by stawi¢ czola nieprzyjacielowi.
To nie jest proces dystrybucyjny, to proces zbiorowy.
Uciekajgc, armia przestata by¢ ,armig”. Jednak zacho-
wuje ten potencjal w swoich rozproszonych elementach.
Uciekajace armie czasami jako$ dajg odpor nieprzyjacie-
lowi. A pobite druzyny sportowe odzyskuja sile. Lawy
przysieglych wydaja werdykty. Za$§ naukowcy osiagaja
powtarzalne wyniki.

Mozliwe jest, aby rozpadajacy sie ustréj polityczny po-
nownie stat sie cialem politycznym. Zdarzato sie to juz
wcze$niej. Zazwyczaj wylaniajg sie przywodcy, czesto
z nieoczekiwanych zrdédet, jak Marek Aureliusz, Abraham
Lincoln, Sun-yat Sen czy Lech Walesa, ale indywidualny
przywodca nigdy nie jest jedynym autorem przyjete-
go stanowiska. Przywddca ten uosabia raczej silne na-
stroje i wspoélne odczucia, silny sensus communis, ktéry
wola zaréwno o pokdj, jak i sprawiedliwo$¢. Pesymista
Reinhold Niebuhr powiedzial, ze sprawiedliwo$¢ zaw-
sze przychodzi kosztem pokoju, a pokdj kosztem spra-
wiedliwo$ci. Ale powiedzial réwniez, ze paradoks jest
kryterium prawdy. Czy polityka moze wywola¢ tak silne
nastroje? Chyba nie. Ale polityka, dobrze prowadzona,
moze nimi kierowa¢. Tam, gdzie ludzie odwaznie doma-
gaja sie zarowno pokoju, jak i sprawiedliwo$ci, polityka
moze dziala¢ harmonizujgco. Kazda forma wiedzy moze
przyczyni¢ sie do tej harmonizacji, a zaczyna si¢ ona
od przeciwstawienia si¢ wszelkim wysitkom zmierzaja-
cym do upolitycznienia ich domen kultury. Naukowcy,

artysci, nauczyciele, ekonomisci, oficerowie, sedziowie
musza odrzuci¢ pokuse ukrywania tego, co wiedza, pod
zastong polityki.

Prof. Randall Auxier
Southern Illinois
University Carbondale,
byl reprezentantem Partii
Zielonych w wyborach do
kongresu w 2018 roku
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Nie bedzie Europejskiego Zielonego Ladu bez
zaangazowania obywateli i przedsi¢biorstw

W badaniu terenowym dotyczacym planu zielonej trans-
formacji Unii Europejskiej regionalni dyrektorzy gene-
ralni, burmistrzowie, architekci i nauczyciele przekazuja
swoje kluczowe przestania i priorytetowe listy Zyczen do
rzadow i UE.

Co 20 decydentéw i ekonomistow z Wiednia w Austrii
oraz 50 dyrektoré6w generalnych, burmistrzéow, osob
ksztattujacych polityke, architektow i aktywistow spoza
stolicy wie o Europejskim Zielonym Ladzie, unijnej ma-
pie drogowej do ,zerowej emisji netto”? Jakie pytania
i obawy wyrazaja, jakie szanse i wyzwania wigzg z de-
karbonizacja, ochrong réznorodnosci biologicznej itp.
w UE? Czego ci praktycy z sektora prywatnego, publicz-
nego i obywatelskiego w terenie potrzebujg od UE?

Niezalezny, niewielki Think & Do Tank European Co-
mmons, we wspoélpracy z biurem Dialogu Wielostron-
nego Fundacji Konrada Adenauera w Wiedniu, zadat te
pytania 50 regionalnym i 20 stolecznym liderom opi-
nii, decydentom i praktykom. Gléwnym elementem tego
jakos$ciowego badania terenowego byty dtugie wywiady
indywidualne przeprowadzone na podstawie cze$cio-
wo ustrukturyzowanego kwestionariusza, w potaczeniu
z piecioma interaktywnymi seminariami strategicz-
nymi i jedng sesja networkingowq ,na zywo”. Na koniec
przedstawili osiem kluczowych przestan i wezwan do
dzialania w sprawie Zielonego Ladu UE (EU Green Deal
- EGD, przyp. ttum.).




Przestanie 1 przywodcow regionalnych do UE: Droga do
neutralnos$ci klimatycznej jest kwestig przywodztwa
i jej wyznaczenie nalezy do kierownictwa organiza-
cji politycznych, biznesowych, edukacyjnych i spolecz-
nych. Najwieksze zagrozenia na drodze do europejskiej
neutralnos$ci klimatycznej wynikaja z obszaréw polity-
ki, sfery publicznej/mediow oraz kultury/psychologii.
Wedlug uczestnikow badania konieczne jest podno-
szenie $wiadomo$ci na temat kosztéw braku dzialania
i zwlekania na drodze do zerowej emisji netto.

1. wezwanie do dzialania: Droga do zielonej przyszlo-
Sci jest najezona konfliktami i zagrozeniami. Dialog UE
w sprawie Zielonego Ladu

Nalezy podja¢ inicjatywe w celu zapewnienia konflik-
tom interesé6w odpowiedniego miejsca i przestrzeni. Ini-
cjatywa ta polaczytaby lideréw i influenceréw na pozio-
mie regionalnym, krajowym i unijnym. Bylaby to idealna
przestrzen i miejsce do zarzadzania konfliktami, ich roz-
wigzywania i opracowywania strategii. Mozna byloby
polaczyc¢ ze sobg badania publiczne i podnoszenie §wia-
domoéci, a takze tworzenie bezpiecznych przestrzeni.

Przeslanie 2: Porozmawiaj z nami! Cig¢zar informowania
o Zielonym tadzie UE spoczywa na UE i rzadach kra-
jowych. Podczas gdy uczestnicy kojarzg plan EGD z naz-
wiskiem Ursuli von der Leyen, brakuje im wiedzy na te-
mat podstawowego procesu UE i roli rzagdéw krajowych.
Nie jest jasne, jak dokladnie np. projekt New European
Bauhaus lub pakiet legislacyjny Fit for 55 wpisuja sie
w plan EGD.

2. wezwanie do dzialania: Wszyscy uczestnicy wzywa-
ja UE do przeprowadzenia kompleksowej publicznej
kampanii informacyjnej na temat EGD, gdy tylko minie
szczyt wyzwan zwigzanych z pandemia. Wielu dyrekto-
réow generalnych lub burmistrzéw wyciaga stynna pocz-
towke z 17 Celami Zrownowazonego Rozwoju (SDG) ONZ
podczas wywiadow i rozmow strategicznych z Europe-
an Commons. Jak twierdzg, chcg, aby elementy EGD by-
ly podzielone w podobny sposob. Informacje publiczne
i kampanie w idealnym przypadku oznaczajg wydarze-
nia informacyjne, np. pokazy objazdowe, infolini¢ EGD,
autobus EGD, spotkania publiczne (TownHall) itp. Tres¢
powinna by¢ bardzo jasna nie tylko w zakresie polity-
ki i regulacji, lecz takze instrumentéw finansowania
i wspierania inicjatyw regionalnych.

Przestanie 3: EGD jest obecnie by¢ moze najwazniej-
szym, decydujacym czynnikiem w europejskiej regio-
nalnej polityce gospodarczej. Ze wzgledu na swoj prze-
krojowy charakter, kamienie milowe EGD powinny by¢
nadzorowane przez przedstawiciela EGD lub nawet gru-
pe zadaniowg EGD na poziomie regionalnym. To wla$nie
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tutaj badania i rozwdj, regionalne srodowisko naukowe
i akademickie oraz sektor prywatny beda wspotdziata¢
na wczesnym etapie w celu pobudzenia regionalnej de-
karbonizacji, ochrony réznorodno$ci biologicznej i gos-
podarki o obiegu zamknietym.

3. wezwanie do dzialania: Komisja Europejska moglaby
wykorzystaé¢ swoj wewnetrzny program ,Stolica Kul-
tur” jako plan zapraszania ,regioné6w innowacji EGD”.
Uczestnicy badania przywotujg program Komisji Euro-
pejskiej ,Stolica Kultur”, ktéry doprowadzit do powsta-
nia klastréw doskonato$ci w obszarach kultury i sztuki,
miast i urbanistyki, turystyki i przemystu kreatywnego.
W podobnym duchu Komisja mogtaby teraz przyja¢ ofer-
te dla regiondw, ktore s szczeg6lnie zainteresowane
i gotowe do zintensyfikowania innowacji wokoét EGD.

Przestanie 4: Rozkwit czy porazka? Gminy i admini-
stracja lokalna s3 glowng areng, na ktorej mozna wyka-
za¢ stuszno$¢ koncepcji EGD. Rolnictwo, planowanie
przestrzenne, ochrona gleby, budowanie spotecznos$ci
- niezliczone pola dziatania w ramach zielonej trans-
formacji znajdujg swoj praktyczny obszar wdrazania, na
ktérym okaze sie, co przyniesie sukces, a co porazke.

4. wezwanie do dzialania: Cata zielona transformacja
ma ostatecznie charakter lokalny. Gminy i admini-
stracja lokalna potrzebuja ,platformy edukacyjnej” na
temat EGD. Inicjatywa ta obejmowalaby opracowanie
programoéw nauczania dla przysztych liderow w samo-
rzadach lokalnych, tworzenie kanaléw przygotowania
studentow, stazystow i kolejnych lideréw lokalnej poli-
tyki i administracji. Ta gminna platforma wprowadzita-
by rowniez, przeszkolita i skalowala najnowocze$niejsze
metodyki partycypacyjne, a ostatecznie uksztattowata
nowoczesne, profesjonalne lokalne zarzadzanie publicz-
ne rébwniez na obszarach wiejskich i peryferyjnych.

Przeslanie 5: Wlgczyé MSP! Innowacyjne start-upy,
mate firmy lub firmy rodzinne szukaja kontaktu, wy-
miany i wsparcia ze strony Brukseli i na szczeblu kra-
jowym. Podczas gdy duze, publiczne firmy angazujg sie
w inwestycje w obszarze ochrony $rodowiska, odpo-
wiedzialno$ci spotecznej i tadu korporacyjnego (ESG),
zielong taksonomig, koszty i dobre praktyki podczas
transformaciji itp. w ramach Sojuszu na rzecz zielone-
go ozywienia gospodarczego (Green Recovery Alliance)
Parlamentu Europejskiego lub Grupy Dziatania CEO na
rzecz zielonego ozywienia gospodarczego WEF, MSP nie
znalazly jeszcze punktu kontaktowego z innymi pod-
miotami w zakresie dzialan proekologicznych. Prosza
o pomoc w zakresie kojarzenia partneréw, wspotpracy
z odpowiednikami i podrézy edukacyjnych na temat
EGD.

5. wezwanie do dzialania: Uruchomienie inicjatywy
EGD dla matych przedsigbiorstw, by¢ moze najpierw
w catym luku alpejskim. Region ten charakteryzuje sie
dynamicznie rozwijajagcym sie sektorem MSP, w ktérym
wymyslane i wytwarzane s3 niszowe produkty o global-
nym zasiegu, a zielone technologie i innowacje 3cz3 sie
z silnym poczuciem odpowiedzialno$ci lokalnej i eko-
logicznej. Inicjatywa EGD dla matych przedsiebiorstw
mogtaby by¢ powigzana z Akademig EGD na rzecz ba-
dan i rozwoju, dzielenia si¢ wiedzg i szybkiego proto-
typowania.

Przestanie 6: EGD i jego implikacje nie dotarly jeszcze
do medi6éw regionalnych i lokalnych. Uczestnicy bada-
nia sklasyfikowali media na ostatnim miejscu na liScie 13
réznych dziedzin regionalnych pod wzgledem postrze-
ganego skupienia si¢ na EGD w kazdej z tych dziedzin.
Sektor prywatny, samorzad regionalny, spoteczenstwo
obywatelskie, edukacja - kazde z nich wypada lepiej
w oczach uczestnikéw niz lokalne organizacje medial-
ne. Jest to wazne, poniewaz lokalne media czg¢sto pozos-
taja filarami demokratycznego i przedsigbiorczego zycia,
za$ wynik ten pokazuje, ze owa sfera ma prawdopodob-
nie niewielki zwigzek ze wszystkim, co dotyczy Brukseli
lub UE, a w szczegoblnoSci z pilnymi kwestiami naszych
czasow i ich implikacjami w otoczeniu regionalnym.

6. wezwanie do dzialania: Uruchomienie potencjalu
i kompetencji EGD w mediach regionalnych. Serwis na-
wigacyjny, informacyjny, ekspercki i szkoleniowy, jakim
jest berlinski ,,Clean Energy Wire” (CLEW), moglby stu-
zy¢ jako inspiracja rowniez dla regionalnych organizacji
medialnych. Przyspieszona rozbudowa CLEW na pozio-
mie europejskim i lokalnym moze mie¢ teraz kluczowe
znaczenie dla powigzania uznanych i nowych wydawcow,
redaktorow i reporteréw z programem Europejskiego
Zielonego Ladu i jego ogromnymi konsekwencjami dla
polityki, ekonomii i spoteczenstwa kazdego regionu.

Przeslanie 7: Pozornie migkkie obszary, takie jak re-
gionalne sieci spoleczenstwa obywatelskiego, osrodki
dzieci i mlodziezy, s postrzegane jako gotowe, ale nie
w pelni zdolne do udzialu w rozmowach i dzialaniach
na rzecz zielonej transformacji. Wedlug uczestnikow
badania sektory te potrzebuja ofensywy inwestycyjnej
w celu zbudowania niezbednych umiejetnosci, wiedzy,
wartosci i sieci, aby pokona¢ wyboistg droge zielonej
transformacji w ich wlasnym regionie. Uczestnicy bada-
nia twierdzg, ze polityka partycypacyjna, dtugotermino-
we inwestycje i dotacje instytucjonalne w tej dziedzinie
stuzylyby potrzebom zielonej transformacji bardziej niz
krétkoterminowe wsparcie lub jednorazowe konferen-
cje.



7. wezwanie do dzialania: Zwiekszenie demokratycznego
uczestnictwa i umiejetno$ci w zakresie zielonej trans-
formacji w spoleczenstwie obywatelskim, osrodkach
dzieci i mlodziezy w regionach europejskich. Punkt ten
obejmuje wezwanie do tworzenia pozornie miekkich sieci
i wzmocnienia regionalnych, czesto bardzo lokalnych,
osrodkow i sieci dziatania w ramach spoleczenstwa oby-
watelskiego, wérod miodziezy i dzieci. W oczach uczest-
nikéw badania EGD bedzie stanowi¢ kluczowg okazje do
modernizacji, profesjonalizacji, europeizacji i wzmocnie-
nia tych spotecznych obszaréw dzialania. Wymienione
poszczegolne studia przypadkéw maja stuzy¢ jako inspi-
racja do przyspieszenia lub skalowania.

Przestanie 8: EGD nie moze by¢ realizowany dla ludzi.
Odniesie sukces, gdy bedzie wdrazany razem z ludZmi.
Zapytani o ich wilasne kluczowe wnioski z przeszitych
transformacji lub zmian, prawie wszyscy uczestnicy ba-
dania stwierdzili, ze nauczyli sie poswieca¢ wiecej czasu
na poczatku na budowanie zaufania, iteracyjne rozmowy
i otwarte przygotowania, poréwnujac to z tym, co archi-
tekci nazywaja ,fazg zerowg”. Uczestnicy badania dodaja,
ze instrumentom otwartej innowacji, jak sandboxing,
prototypowanie, nalezy po§wieci¢ uwage i zasoby w ca-
tym planie i okresie realizacji Zielonego Ladu UE.

8. wezwanie do dzialania: To my jesteSmy Europejskim

Zielonym Ladem. Wlaczenie elementéw praktyczne-
go uczestnictwa i wspoitworzenia do gléwnego nurtu
programéw Horyzont lub Erasmus. Uczestnicy bada-
nia podkres$laja, ze wiekszos¢ obywateli byla gotowa
i chetna do wniesienia wkladu w zielong transformacje,
czy to jako ,obywatelski naukowiec”, ogrodnik miejski
lub uliczny, trener obozu letniego EGD lub rodzina gosz-
czaca itp. Wzywaja oni planujgcych budzety w UE i na
szczeblu krajowym do przeznaczenia znacznych czesci
kazdego programu, bez wzgledu na stopien jego tech-
nicznego lub naukowego zaawansowania, na rzeczywiste
uczestnictwo.

- =
_J,; : Verena Ringler

Director of Think

& Do Tank European
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Odbudowa zycia i firm w czasie wojny
przy jednoczesnym zachowaniu

podstawowych praw

Rosyjska pelnoskalowa inwazja na Ukraine spowodo-
wala bezprecedensowe zniszczenia miast, infrastruktury
itacznosci w tym kraju. Prawie jedna trzecia ziemi moze
by¢ skazona wybuchowymi pozostalo$ciami wojenny-
mi. Spoleczno$ci cierpig z powodu ogromne;j skali szkod
w zasobach mieszkaniowych i infrastrukturze cywilnej
oraz z powodu rozleglego, czasami nieodwracalnego,
negatywnego wptywu na $rodowisko naturalne. Wedtug
danych zebranych przez Kijowska Szkote Ekonomiczna
koszt odtworzenia bezpo$rednio udokumentowanych
szkod w infrastrukturze Ukrainy wyniost 151 mld USD na
dzien 1 wrze$nia 2023 r., a szkody te nadal rosng w wy-
niku cigglego bombardowania terytorium Ukrainy. Lo-
kalne przedsigbiorstwa ponosza powazne straty, ponie-
waz fizycznym uszkodzeniom zaktadéw produkcyjnych
towarzyszy przerwanie tanicuchow dostaw i tanicuchow
logistycznych.

Regiony frontowe kraju najbardziej cierpia z powodu
dziatan wojennych. W tych trudnych czasach UNOPS
uczynit jednym ze swoich gléwnych priorytetéw zapew-

nienie tym regionom pomocy w odbudowie. Odbudowa
jest najbardziej skuteczna, gdy jest napedzana przez
lokalne potrzeby, za$ lokalne spolecznosci znajduja sie
w centrum procesu decyzyjnego. W zwiazku z tym
UNOPS zwraca szczeg6lng uwage na nawigzanie sku-
tecznej komunikacji ze spoteczno$ciami docelowymi. Na
przykilad w Charkowie i Mikolajowie stosujemy podej-
$cie oparte na osadnictwie, aby zapewni¢, ze cate spo-
teczno$ci - budynki mieszkalne, szpitale, szkoly, lokalne
przedsiebiorstwa - zostana przywrocone do zycia. W tym
zakresie polegamy na wkladzie, priorytetach i wskazow-
kach spoteczno$ci lokalnych, w $cistej wspotpracy z wla-
dzami lokalnymi i organizacjami spoleczenstwa obywa-
telskiego.
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Jednym z kluczowych elementéw skutecznej odbudowy
jest rozpoznawanie i rozwijanie potencjatu spoleczno-
$ci na réznych poziomach. W tym celu UNOPS angazuje
w swoje procesy zakupowe przede wszystkim lokalnych
dostawcow. Obecnie stanowig oni okoto 85% catkowitych
wydatkéow UNOPS w Ukrainie. Umozliwia to wsparcie lo-
kalnych gospodarek poprzez zachowanie istniejgcych
i tworzenie nowych miejsc pracy oraz zapewnienie ge-
nerowania dochodéw dla miejscowej ludnosci.
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Stan wojenny, wprowadzony w Ukrainie po inwazji na pet-
na skale 24 lutego 2022 r., natozyl liczne ograniczenia na
wiele sfer zycia w kraju, w tym na kilka podstawowych
praw cztowieka. Dla UNOPS ochrona praw czlowieka jest
najwyzszym priorytetem i kluczowym elementem naszej
dziatalno$ci. Jedna z gléwnych zasad przewodnich jest
gender mainstreaming, ktora jest wdrazana w oparciu
o przyjeta przez UNOPS Strategie dotyczacg réwnosci
plci i wlaczenia spotecznego. Dokument jest zakorze-
niony w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowiekal, Dekla-
racji Pekinskiej i Platformie Dziatania? oraz innych mie-
dzynarodowych umowach, standardach i normach, ktore
ksztattuja Agende® na rzecz zrownowazonego rozwoju
2030 i d3zg do realizacji praw czlowieka wzgledem wszys-
tkich ludzi oraz osiggniecia réwnosci plci i wzmocnienia
pozycji kobiet i dziewczat. Majac na uwadze te zasady,
pracujemy nad wlgczeniem finansowania uwzgledniajg-
cego ple¢ i planowanie urbanistyczne do wszystkich na-
szych projektow.

Oto niektére z najwazniejszych inicjatyw, $wiadczace
0 naszym zaangazowaniu na rzecz spotecznosci, roz-
norodno$ci, wigczenia i poszanowania praw czlowieka.
W UNOPS bardzo wierzymy w zwigzek miedzy pokojem
arozwojem i dzialamy zaréwno w obszarach humanitar-
nych, jak i rozwojowych, z ktérych Zaden nie jest osiggal-
ny bez pelnego poszanowania praw czlowieka i wsparcia

spotecznosci.

Tim Lardner
Director of
UNOPS Multi
Country Office

1 Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, ONZ, Paryz, 10 grudnia 1948 r.

2 The Fourth World Conference on Women, Beijing Declaration and Platform for Action, Beijing, 15 wrzesnia 1995 r.; UN Women, Beijing Declaration

and Platform for Action: Beijing+5 Political Declaration and Outcome, UN Women, New York, 2014.

3 Rezolucja przyjeta przez Zgromadzenie Ogolne Narodow Zjednoczonych, Przeksztalcanie naszego $wiata: Agenda na rzecz zrownowazonego rozwoju
2030, A/RES/70/1, 21 pazdziernika 2015 r. 17 celow obejmuje 169 zatozen i 232 wskazniki, z ktorych 80 zostato zidentyfikowanych jako istotne

z punktu widzenia plci.
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BERY Kingdom of the Netherlands wiHolandii ..j_ﬂ

Migracja zarobkowa: lepiej byc
przygotowanym niz nie

Obecnie w Holandii mieszka okoto 300 000 o0s6b pol-
skiego pochodzenia. Przyczyniajg sie¢ one do budowania
silnej holenderskiej gospodarki i uczestnicza w zyciu spo-
lecznym. Polacy stanowig obecnie druga co do wielko-
$ci grupe zagranicznych obywateli UE w Holandii (po
obywatelach Niemiec) oraz széstg co do wielko$ci grupe
imigrantéw w ogoble.

To wszystko jest mozliwe dzigki unijnej zasadzie swobod-
nego przeplywu pracownikéw, uwazanej za jedno z naj-
wazniejszych praw obywateli UE. Oznacza to, ze osoby
fizyczne moga przenies¢ sie¢ do dowolnego panstwa czion-
kowskiego UE w celu poszukiwania i podjecia pracy.

Zatrudnianie pracownikéw w innym kraju wiaze sie
oczywiscie z odpowiedzialno$cia w zakresie praw pra-
cowniczych. Holandia traktuje to bardzo powaznie.
Kazdy zasluguje na uczciwe, bezpieczne i higieniczne
warunki pracy, a holenderski rzad rozpoczal ambitny
program poprawy warunkéw pracy i zycia migrantéw
zarobkowych, wérdd ktérych jest wielu Polakow.

Projekt ,Project Labour Migration Poland” (PLMP) zostat
uruchomiony w 2014 r. przez holenderski rzad w celu
przyczynienia si¢ do rozwigzania problemu niewlasci-
wego traktowania migrantéw zarobkowych. Polscy oby-
watele czesto przyjezdzaja do pracy w Holandii dzigki
agencjom pracy tymczasowej. Niestety, agencje te nie za-
wsze s3 godne zaufania, a godne warunki pracy i dobre
warunki mieszkaniowe nie zawsze byly gwarantowane.



Okazalo sig, ze wielu polskich migrantéw zarobkowych
w Holandii nie bylo §wiadomych swoich praw i obo-
wigzkow na holenderskim rynku pracy ani nie znato
charakterystyki tamtejszego rynku pracy. Teraz to sie
zmienia, poniewaz waznym celem PLMP jest pomoc pra-
cownikom mobilnym w przygotowaniu si¢ przed wyjaz-
dem z Polski do pracy w Holandii. Lepiej jest by¢ dobrze
przygotowanym niz nie.

PLMP jest koordynowany przez holenderskie Minister-
stwo Spraw Spotecznych i Zatrudnienia oraz realizowa-
ny przez Ambasade Kroélestwa Niderlandéow w Polsce.
Glowna czescia projektu bylo stworzenie portalu infor-
macyjnego wHolandii.pl. Portal ten dostarczal informaciji
na temat zycia i pracy w Holandii. Jest to szczegdlnie
istotne ze wzgledu na charakterystyke grupy docelowej
- pracownikow fizycznych pracujacych w takich sekto-
rach jak rolnictwo, ogrodnictwo, logistyka, budownictwo,
transport itp.

W 2022 r. holenderskie Ministerstwo Spraw Spotecznych
i Zatrudnienia postanowilo poprawi¢ swojg role infor-
macyjna i zdecydowalo si¢ stworzy¢ portal workinnl.nl
dostepny w siedmiu jezykach. W zwigzku z tym portal
wHolandii.pl zostal dostosowany wylgcznie do potrzeb
0s0b, ktore zamierzaja wyjecha¢ do Holandii. Teraz por-
tal udostepnia tylko najwazniejsze informacje przed-
wyjazdowe w jezyku polskim. Udziela zatem odpowiedzi

na pytania dotyczace weryfikacji agencji pracy, podpi-
sania umowy, rejestracji czy ubezpieczenia medycz-
nego.

Aby dotrze¢ do potencjalnych pracownikéw mobilnych,
ambasada co roku przeprowadza kampanie informa-
cyjne. Ich glbwnym przestaniem jest: ,Przygotuj sie, za-
nim wyjedziesz”. Aby przekaz byl atrakcyjny, ambasada
korzysta z wielu réznych narzedzi, takich jak kampa-
nia w mediach spolecznos$ciowych, kampania Google
Ads, (nie)sponsorowane artykutly, filmy informacyjne,
wywiady, wspolpraca z polskimi mediami w Holandii
itp. W 2022 r. ambasada przygotowala filmy informacyj-
ne na temat pracy w Holandii za poSrednictwem agencji
pracy tymczasowej we wspolpracy ze Stowarzyszeniem
Przestrzegania Ukladu Zbiorowego Pracy dla Pracow-
nikéw Tymczasowych w Holandii (SNCU).

J.E. Pani Daphne
Bergsma
Ambasador Krélestwa
Niderlandéw w Polsce
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Aktywne sojusznictwo, czyli jak biznes
moze wspierac osoby LGBT+

W najnowszym raporcie ILGA Europe Polska
po raz trzeci z rzedu zostala uznana za najbar-
dziej homofobiczny kraj w Unii Europejskiej
pod katem prawodawstwa i praktyki stosowa-
nia prawa. Przez lata kwestia rownouprawnie-
nia lesbijek, gejow, osob biseksualnych i trans-
plciowych w Polsce byla przez kolejne rzady
kompletnie pomijana lub wrecz wykorzysty-
wano skrot LGBT+ to dehumanizowania osob
z tej spotecznosci (,to ideologia”) lub straszenia
nig mas. W tym kontek$cie bardzo cieszy, ze
w ostatnich latach to firmy staty si¢ jednymi z
bardziej wiodcznych sojusznikow os6b LGBT+
- nie w wymiarze politycznym, ale w wymia-
rze poszanowania praw cztowieka. Jak do tego
doszlo, dlaczego i co konkretnie robig i jak wy-
gladato to na $wiecie?

Trendy globalne

By odpowiedzie¢ na te pytania, warto zauwazy¢, ze po-
czynajac od lat 60. XX wieku w Stanach Zjednoczonych,
biznes sukcesywnie coraz bardziej wspierat rowne trak-
towanie os6b LGBT+. Firmy na pewnym etapie zaczety
wywiera¢ presje na rzady stanowe pod katem wpro-
wadzania prawodawstwa uwzgledniajacego takie osoby
i nadajgcego im réwne prawa. To one przyczynily sie
w sporym stopniu do tego, ze w USA mamy teraz réw-
no$¢ matzenska. Ruchy te sg widoczne w wielu miejscach
w demokratycznym Swiecie. Np. w Irlandii P6inocnej ak-
tywnie nawolywaly do glosowania ,na tak” w referendum
dotyczacym réwnouprawnienia oséb LGBT+ w 2018 r.,
ponad 60 firm wystosowalo do premiera Czech list ot-
warty w 2023 r. proszacy go o wsparcie rownosci mat-
zenskiej. W Polsce firmy zrzeszone w ramach miedzyna-
rodowej koalicji Open for Business (jestem Czlonkinig ich
Rady Doradczej) jasno moéwia za$ zaréwno o ekonomicz-
nych jak i moralnych argumentach przemawiajgcych za
inkluzjg os6b LGBT+.

Zwigzki pomiedzy réznorodnoscig, inkluzjg a dobrosta-
nem kadry pracowniczej i efektywnoscig firm zostaty
wielokrotnie przebadane - tam, gdzie ludzie mogg by¢
w pelni sobg, jest wiecej miejsca na kreatywno$¢, twor-
cza kolaboracje, innowacyjno$¢. Wedlug badan McKinsey
firmy kultywujace wartos$ci oparte o DE&I maja wieksza
szanse¢ na lepsze wyniki finansowe.

Polska rzeczywisto$¢

Tymczasem, zgodnie z najobszerniejszym dotychczas ba-
daniem pt. Sytuacja spoteczna oséb LGBT+ w Polsce zre-
alizowanym przez KPH w 2020 r., aZ polowa 0s6b LGBT+
ukrywa swoja orientacj¢ seksualng lub tozsamo$¢ plcio-
wa przed wszystkimi wspotpracownikami. 70% nie méowi
otwarcie o niej swoim przelozonym. Dzieje sie tak w miej-
scach, gdzie osoby LGBT+ obawiajg sie gorszego trak-
towania. Pokazuje to, jak wiele energii tych oséb idzie na
ukrywanie sig, a nie prace tworcza. I jak wielki potencjat
jest do odblokowania, kiedy tworzymy miejsca przyjazne
i otwarte, gdzie kazdy moze by¢ w pelni sobg.

Ruchy wspierajgce osoby LGBT+ w firmach dotarty do nas
juz jaki$ czas temu w ramach kaskadowania globalnych
inicjatyw korporacyjnych. Ostatnie lata zaowocowaly ich
duzym nasileniem. U ich podstaw leZy przede wszystkim
filozofia equity, czyli wyréwnywania szans, i aktywne so-
jusznictwo: firmy zobowiazuja sie tworzy¢ kulture otwar-
tg i przyjazna dla wszystkich, jasno méwia o akceptaciji
i inkluzji takich oséb, przyznaja, ze tym osobom moze
by¢ trudniej w spoleczenstwie, poniewaz mierzga si¢ z up-
rzedzeniami. Firmy zatem edukujg swoje pracowniczki
i pracownikéw w tym zakresie. Czesto w komunikaciji
pokazuja osoby wysoko postawione w firmie, ktére sa
LGBT+ (role models), i sylwetki tzw. allies (czyli sojuszni-
kow). Celebruja daty wazne dla spotecznosci, jak Pride
Month (Miesiac Dumy, dla upami¢tnienia zamieszek,
ktére zaczely sie w barze Stonewall w Nowym Yorku
w 1969 r. i ktére rozpoczely emancypacje oséb LGBT+),
IDAHOBI (czyli Miedzynarodowy Dzien Przeciw Homo-
fobii i Bifobii), Dzienn Widoczno$ci Oséb Transpiciowych
iinne.

Teczowe sieci pracownicze

Firmy rozwiniete w tematyce DE&I czesto tworzg kilka
dedykowanych sieci pracowniczych (ERGs - employee led
networks) integrujacych osoby o pewnych cechach w ra-
mach wyréwnywania szans. I tak np. wiele z nich zaczy-
na od sieci wspierajacej kobiety, osoby z niepelnospraw-
no$ciami czy rodzicow. Kolejnym krokiem bywajg tzw.
teczowe sieci, czyli sieci pracownikéw LGBT+. Najcze$-
ciej udaje si¢ je stworzy¢, kiedy takie osoby widzg wspar-
cie ze strony zarzadu czy kierownictwa firmy i ktora$
z tych o0séb jest formalnym sponsorem (osobg firmujaca
inicjatywe swoim wysokim umocowaniem w organizacji,



71

to czesto osoby hetero) networku. Jezeli w firmie sg oso-
by otwarcie moéwiace o swojej orientacji, przy takich wa-
runkach chetniej zglaszajg sie, by tworzy¢ takg sie¢. Dzia-
ta ich w Polsce juz kilkadziesigt. Polecam wszystkim
$wietng publikacje organizacji pozarzadowej Mito$¢ Nie
Wyklucza pt. Bezpieczne Przystanie. Powstala ona we
wspolpracy z firmami i opisuje 14 przykltadéw i najlep-
szych praktyk sieci pracowniczych wspierajacych osoby
LGBT+. Publikacja ta zostala nagrodzona Korong Row-
no$ci przyznawang w ramach plebiscytu KPH w 2023 r.

Sieci nastepnie organizuja rézne wydarzenia - jednym
z najbardziej widocznych jest udzial w corocznych Para-
dach i Marszach RéwnoSci. Ta najwigksza, warszawska,
potrafi zgromadzi¢ ok. 100 tys. osob i reprezentacje kil-
kudziesigciu firm. Jeszcze kilka lat temu miedzynarodowe
korporacje w Polsce uczestniczyty w takich wydarzeniach
»po cichu” - postowaty o tym na wewnetrznych intra-
netach, ewentualnie na Facebooku. Od niedawna jednak
robig to juz bardzo otwarcie, np. serwis LinkedIn, inte-
grujacy profesjonalistow z réznych branz, w czerwcu mie-
ni sie wszystkimi kolorami teczy, firmy dodaja jej barwy
do swoich logo, a dzialy PR oraz pracownicy i pracow-
niczki postujg zdjecia z wydarzen i wspieraja osoby ze
spotecznosci.

ROwnosS¢: prawna i codzienna

Podstawowe prawa czlowieka, o ktore walczy nasza spo-
leczno$¢, to przede wszystkim réwno$¢ malzenska oraz
przywileje i obowigzki z niej wynikajace, takie jak prawo
do zawierania sformalizowanych zwigzkéw, mozliwos¢
adopcji dzieci, wspolne opodatkowanie, dziedziczenie bez
spadku, korekta plci bez pozywania swoich rodzicéw
a tego niestety wymaga polskie prawodawstwo. Formalne
sojusznictwo firm w tym zakresie byloby bardzo przydat-
ne, ale réwniez te przedsi¢biorstwa, ktore nie sa gotowe
na ten krok, moga zrobi¢ bardzo duzo. Wystarczy, by tam,
gdzie majg najwiekszy wplyw, w §rodowisku pracy, trak-
towaly osoby ze spoleczno$ci LGBT+ na réwni z pozos-
tatymi.

Z dumg przewodzitlam inicjatywie zrealizowanej w ra-
mach LGBTQ+ Network of Networks, grupy zrzeszajacej
sieci LGBT+ kilkudziesieciu firm, gdzie 30 lideréw i liderek
biznesu podpisato deklaracje wsparcia dla naszej spotecz-
no$ci na famach ,Forbes Women” w czerwcu 2023 r. (KPH
i Open for Business byly organizacjami wspierajgcymi).
W ramach tej deklaracji zobowigzali si¢ oni tworzy¢ kul-
ture opartg o otwarto$¢ i rownos¢, gwarantowac te same
prawa i benefity swoim pracownikom i pracowniczkom
bez wzgledu na orientacje¢ czy status zwigzku, komuni-
kowa¢ o tym na zewnatrz, wspiera¢, rowniez finanso-
wo, rozwdj teczowych sieci i organizacji pozarzagdowych

dzialajacych w tym temacie. Do przylaczenia zapraszamy
serdecznie Was wszystkich i kolejne firmy. Nie trzeba by¢
globalng korporacja ani dysponowa¢ wielkim budzetem,
by wspiera¢ osoby LGBT+. Wystarczg wola i konkretne,

mierzalne dziatania.

Agnieszka
Kulikowska
Starsza Partnerka
w Page Executive,
Czlonkini Zarzadu
Kampanii Przeciw
Homofobii
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GIDE

GIDE LOYRETTE NOUEL

Pracodawca jako welfare manager

Tematyka praw cztowieka, rozumiana m.in. jako prawo do
réwnego traktowania, wolno$¢ opinii i wypowiedzi, pra-
wo do pracy i edukacji, nabiera szczegélnego znaczenia
w funkcjonowaniu zaréwno miedzynarodowych grup ka-
pitalowych, jak i spotek polskich. Podmioty te, w sposob sy-
stematyczny, buduja swoja odpowiedzialno$¢ spoleczna,
ktoérej istotnym elementem jest zrozumienie oraz sto-

sowanie miedzynarodowych standardéw praw czlowieka,
nie tylko w wymiarze prawa pracy.

Od 2022 r. dyskusje dotyczace zobowiazan pracodaw-
cow wobec pracownikéw oraz zatrudnionych w ramach
innych form wspélpracy byly zdominowane przez zagad-
nienia zwigzane z dobrostanem pracownikéw (wellbeing)
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rozumianym jako zwiekszanie komfortu pracownikéw
w miejscu, w ktoérym $wiadczg prace oraz nadawaniu im
nowych uprawnien. Wiele rozwazan bylo po$wieconych
miekkim, pozaprawnym elementom kultury organizacyj-
nej, ktore mialy stuzy¢ takze motywacji i integracji zespo-
16w w coraz bardziej rozproszonej organizacji. Niezbedny
byt jednak powr6t do podstaw, czyli wytycznych ONZ do-
tyczacych biznesu i praw cztowieka.

Wskazuja one, iz podstawowa zasadg w obszarze odpo-
wiedzialno$ci przedsigbiorstwa za poszanowanie praw
cztowieka jest nie tylko aktywne dzialanie celem zapobie-
gania naruszeniom prawa czlowieka, lecz takze reagowa-
nie na negatywny wplyw, jaki moga wywrze¢ w ramach
podmiotéw, z ktérymi sg zwigzane.

Zmiany otoczenia prawnego, w szczegblnosci w obszarze
raportowania, poszerzajg ww. tematyke o dbato$¢ o dobro-
stan (welfare) pracownikéw rozumiany jako zwigkszenie
ochrony oraz poszerzenie obszaru zainteresowania spotek
dzialalno$cig oraz stanem przestrzegania praw podstawo-
wych pracownikéw podmiotéw wspélpracujacych w ra-
mach tancuchéw dostaw.

To znaczne podwyzszenie standardu odpowiedzialno$ci
spotecznej biznesu, gdyz organizacja o wysokich stan-
dardach przestrzegania prawa moze realnie wptywac na
ich podwyzszenie w podmiotach, z ktorymi wspotpra-
cuje w ramach wielu jurysdykciji. Jest to swego rodzaju sta-
nowienie prawa u podstaw. Dostrzegamy, ze powyzszy
kierunek rozwoju nie wynika wylacznie ze zmian praw-
nych, lecz zrozumienia znaczenia przestrzegania norm
podstawowych dla rozwoju organizacji. Dostrzegane sg tak-
zZe istotne zmiany na rynku pracy, gdzie wielkim wyzwa-
niem staje si¢ tzw. nieformalne zatrudnienie, czesto bez
jakichkolwiek gwarancji socjalnych, wilgcznie z prawem do
minimalnego wynagrodzenia.

Wysokie standardy zwiazane z warto$ciami spoiki to real-
na i dlugoterminowa inwestycja w pracownikéw. W erze
budowania kultur organizacyjnych opartych na szacunku
i roznorodnos$ci prawa podstawowe sa ich fundamentem
wynikajagcym z norm miedzynarodowych.

Adw. Joanna
Jasiewicz
Kancelaria Gide
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Czy mozna zy¢ z niewidzialng reka?

Niedawno opublikowana przez Oxford University Press
wazna ksigzka Waheeda Hussaina Living with the Invi-
sible Hand: Markets, Corporations and Human Freedom
(OUP, 2023) stanowi jedno z najwazniejszych osiagnigé
ostatnich lat w filozofii politycznej gospodarek rynko-
wych, a naszego rozumienia miejsca korporaciji jako insty-
tucji w zyciu gospodarczym.

Ksigzka przedstawia niezwykle oryginalng i pelng wyz-
wan analize Hussaina dotyczaca tego, co mogliby$my
nazwaé ,problemem wolno$ci” w gospodarkach ryn-
kowych. Stanowi wyrafinowane wyzwanie dla beztros-
kiego myslenia o relacji miedzy wolnoscia a rynkami,
zawiera wazna krytyke sposobdw, w jakie gospodarka
rynkowa moze podwaza¢ wolno$¢ czlowieka. Opowiada-
jac sie za bardziej ,socjalng” lub ,posrednia” forma kapi-
talizmu, wspierajac rodzaj ,wspoétdecydowania” koja-
rzony z niemieckimi i nordyckimi formami zarzadzania
rynkiem, ksigzka mimo to dostarcza argumentu za tym,
dlaczego ostatecznie mozemy przezwyciezy¢ mecha-
nizmy rynkowe wrogie wolnosci, i tym samym znalez¢
sposob, w jaki bedziemy mogli zy¢ z niewidzialng reka
rynku.

Jeden z najmocniejszych argumentéw tej ksiazki mowi
o tym, ze troska o wolno$¢ cztowieka nie prowadzi nas
do poparcia standardowego pakietu ,wolnorynkowego”

obejmujacego silne prawa wilasnosci i nieograniczong
wolno$¢ w zamian. Hussain broni raczej ,tezy o obojet-
nosci”, zgodnie z ktorg idea domeny wolnosci jednostek
prywatnych moze by¢ realizowana w ramach rézno-
rodnych ukladéw spotecznych. Tutaj sposéb myslenia
Hussaina jest zgodny z obserwacjg Johna Rawlsa, ze
rowne podstawowe wolno$ci kojarzone z liberalng kon-
cepcja wolnosci sa spojne z szeregiem roéznych rodzajow
rezimow gospodarczych.

Zdaniem Hussaina glowne zalety rynkowego rezimu gos-
podarczego nie polegaja zatem na wolnosci (biorgc pod
uwage, ze wiele roznych systemoéw gospodarczych mo-
globy zapewni¢ w pelni odpowiedni system podstawo-
wych swobdd), ale raczej na efektywnosci. Jesli jednak
chodzi o wolno$¢ cztowieka, rynki wigzg si¢ z powaznymi
potencjalnymi kosztami: zaréwno podejmowanie decy-
zji przez lideréw korporaciji, jak i bezosobowe dyktaty sit
rynkowych moga popycha¢ jednostki do zestawow dzia-
fan i decyzji, ktore nie pochodza z ich przemys$lanych
0sadow, lecz sprowadzaja sie do potencjalnie ,autory-
tarnego” systemu kontroli, ktéry nie traktuje wolnych
jednostek z naleznym szacunkiem wilasnie dlatego, ze
zarowno wladza zarzadzajaca, jak i sity rynkowe moga
dziala¢ w sposob ,omijajacy osady”. Wedtug prowoka-
cyjnego pogladu Hussaina warto$¢ wolnosci nie uspra-
wiedliwia rozwigzan wolnorynkowych - jak mogliby
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przypuszcza¢ niektorzy libertarianie - ale zamiast tego
pozostaje w glebokim napieciu ze sposobami dzialania
nowoczesnej gospodarki kapitalistycznej. Jak to ujal Hu-
ssain: ,Rynek stawia konkretne pytania dotyczace wolno-
$ci w zakresie, w jakim wcigga ludzi w okre§lone wzorce
dzialania, ale czyni to w sposob, ktéry nie zwraca sie
wlasciwie do aktoréw rynkowych jako do podmiotow
majacych wlasny punkt widzenia” (Husain 2023, s. 167).

Niemniej jednak Hussain argumentuje, Ze problem gospo-
darki rynkowej mozna przezwyciezy, jesli pomyslimy
o strukturach decyzyjnych w firmach kapitalistycznych
i rozwazymy rézne sposoby, dzigki ktorym procesy te mo-
g3 stac sie bardziej przejrzyste, bardziej godne zaufania
i lepiej reagowac¢ na osady osob, ktorych te decyzje doty-
cz3. Badanie rzeczywiScie istniejacych form kapitalizmu
pozwala nam dostrzec mozliwo$¢ form zarzgdzania ryn-
kiem spelniajagcych te warunki, dlatego Hussain broni
formy ,posredniego uktadu rynkowego”, ktory wprowadza
rodzaj ustalen dotyczacych ,wspotdecydowania” - tj. ogra-
niczanie podejmowania decyzji zarzadczych na rynku po-
przez konsultowanie szerszego zakresu intereséw, w tym
interesow pracownikow - jak widzimy w niemieckich i nor-
dyckich formach tadu korporacyjnego. Zdaniem Hussaina
ta forma ukladu rynkowego jest wierna warto$ci wolno$-
cii pozwala traktowa¢ podmioty gospodarcze z szacun-
kiem naleznym im jako wolnym jednostkom, w sposéb,
w jaki systematycznie nie udaje sie to ,angloamerykan-
skim” uktadom wolnorynkowym. Krétko méwigc, Hussain
przedstawia mocny argument przemawiajacy za tym, ze
tylko lepiej zarzadzana i inkluzywna forma kapitalizmu
moze by¢ zgodna z warto$cia ludzkiej wolnosci.

To ksigzka, ktora zmieni sposob, w jaki wielu ludzi mysli
o gospodarce rynkowej oraz sposob, w jaki moze ona by¢
uzasadniona lub nie przez tych, ktorzy w niej zyja. Ci, kto-
rych Hussain przekona, bedg mieli potezna lini¢ argu-
mentacji przeciwko bardziej niepohamowanym formom
gospodarki kapitalistycznej, ale wszyscy - bez wzgledu
na poglady i przynalezno$¢ polityczng - wyostrza swoje
mysSlenie, dzigki zaglebieniu si¢ w stymulujgcg analize fi-
lozoficzng Hussaina, oryginalne argumenty i wyréznia-

jace sie wnioski.

Prof. Martin
O’Neill
University of York
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Czy jest miejsce na niepelnosprawnos¢
w roznorodnosci w Polsce?

Gdzie jesteSmy?

Dynamicznie rozwijajaca sie gospodarka, coraz wieksze
wyzwania zwigzane z rozwojem nowych technologii,
zmieniajacy sie styl Zycia i rosngce oczekiwania wobec
pracodawcéw, widoczne zwlaszcza u oséb miodych, sta-
nowig istotny kontekst funkcjonowania dzisiejszego ryn-
ku pracy. Nie bez znaczenia jest takze zyskujaca na zna-
czeniu rola réznorodnosci.

Aspekt réznorodnosci wida¢ w licznych badaniach. Zgo-
dnie z wynikami State of the Candidate Survey - bada-
nia przeprowadzonego przez firme Monster w 2020 r.
- az 83% os6b mlodych, reprezentujgcych tzw. poko-
lenie Z, deklaruje silne przywigzanie do réznorodnosci
i inkluzywnosci. To wlaénie tymi warto$ciami wiele z nich
kieruje si¢ przy wyborze miejsca pracy.

Pracodawcy obserwuja ten coraz cze$ciej spotykany
trend mys$lenia o pracy jako waznym miejscu realizacji
wyznawanych przez pracowniczke lub pracownika war-
tosci i szukajg sposobow, by zaadaptowac sie do nowej
rzeczywistosci.

Jednym z nich jest otwarcie sie na ré6znorodno$¢. Nie-
stety, cho¢ potowa polskich przedsiebiorstw zna pojecie
zarzadzania réznorodnoscia, to tylko 3% firm posiada
odrebny, formalny dokument po$wiecony strategii w tym
zakresie!. Niewielkie zainteresowanie opracowywaniem
strategicznych dokumentéw w tym obszarze zazwyczaj
koreluje z brakiem konkretnych, komplementarnych roz-
wigzan lub wybiérczym podej$ciem do grup, ktérych to
zagadnienie dotyczy. I tak strategie r6znorodno$ci najcze-
Sciej odnosza sie jedynie do pici (71% badanych praco-
dawcoéw), kultury i pochodzenia etnicznego (49%), wieku
(48%) oraz edukacji (43%)2. Aspektowi niepelnospraw-
no$ci uwage po$wieca jedynie 32% badanych pracodaw-
cow. Dzieje sie tak, pomimo ze niepetnosprawnos¢ jest
powszechnie uznawanym elementem réznorodnosci.

W efekcie takiego podej$cia osoby z niepetnosprawnos-
ciami stanowig nadal niezwykle maly odsetek zatrud-
nionych, a znaczna ich cze$¢ w wieku produkcyjnym

wcigz pozostaje poza rynkiem pracy (923 tysiace oséb
z niepelnosprawnos$ciami w wieku produkcyjnym jest
biernych zawodowos).

Co dalej?

Przedstawione dane potwierdzaja potrzebe pilnego przy-
jecia zmian w prowadzonych politykach - zaréwno na po-
ziomie pojedynczych pracodawcoéw, jak i catego syste-
mu. A tych nie uda sie wprowadzi¢ bez radykalnej zmiany
myslenia o swojej roli w budowaniu inkluzywnego ryn-
ku pracy. Nalezy tutaj podkresli¢, ze inkluzywny rynek
pracy zostal wskazany nie tylko jako jeden z gtéwnych
celéow zrownowazonego rozwoju ONZ (cel 8. - Wzrost
gospodarczy i godna praca), lecz takze kryterium ESG
w obszarze spotecznym. Pierwszym krokiem na drodze
zmiany moze by¢ dostrzezenie swojej sprawczosci i danie
sobie przestrzeni na eksploracje tematu oraz jego stop-
niowe wlgczanie w swoje polityki. Poméc w tym moze
rzetelna diagnoza i analiza prowadzonych dotychczas
dzialan lub przyczyn ich niepodejmowania. Diagnoza
powinna takze obejmowac¢ ocene skutkdéw wdrazanej
obecnie polityki, widoczng chociazby w liczbie aplikaciji
zlozonych przez osoby z niepelnosprawno$ciami w pro-
wadzonych procesach rekrutaciji, czy tez realnym wskaz-
niku ich zatrudnienia u danego pracodawcy. Dzieki do-
bremu zmapowaniu potrzeb i niezbednych zasobéw moz-
liwe bedzie rozpoczecie procesu realnej ewolucji - a te
mozna, metoda kuli $nieznej, zacza¢ nawet od najdrob-
niejszych zmian w sposobie dzialania, ktére beda pierw-
szym, ale mocnym sygnalem dla os6b z niepetlnospraw-
no$ciami, ze s3 w danym miejscu pracy nie tyle widziane,

co dostrzegane.

Dr Sylwia
Danilowska
Wiceprezeska Zarzadu
Fundacji Aktywizacja,
Dyrektorka Pionu
Badan i Rozwoju

1 Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Zarzadzanie roznorodnoscia w Polsce. Gdzie jeste$my, dokad zmierzamy, Warszawa 2023, https://odpowiedzialny
biznes.pl/karta-roznorodnosci/aktualnosci-karta/jak-polskie-firmy-zarzadzaja-roznorodnoscia-raport-z-badania-10-lecia-karty-roznorodnosci-

w-polsce/, dostep: 22.10.2023.

2 Global Recruiting Trends 2018, Diversity: The New global mindset. 6 tips from companiesleading the chargé, LinkedIn, s. 4, https://business.linkedin.
com/content/dam/me/business/en-us/talent-solutions/resources/ pdfs/chapter2-diversity-global-recruiting-trends-2018.pdf, dostep: 23.10.2023.1
3 BAEL, Pracujacy, bezrobotni i bierni zawodowo (wyniki wstepne BAEL) - II kwartat 2023 roku, https://stat.gov.pl /obszary-tematyczne/rynek-pracy,/
pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael /pracujacy-bezrobotni-i-bierni-zawodowo-wyniki-wstepne-bael-ii-kwartal-2023-roku,12,57.html,

dostep: 23.10.2023.
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Odpowiedzialnos$¢ biznesu za zwalczanie
dyskryminacji osob LGBTIQ+

We wszystkich regionach §wiata nadal dochodzi do na-
ruszen praw czlowieka wobec 0s6b LGBTIQ+ w kazdym
wieku, a w niektorych miejscach wszelkie przejawy pos-
tepu spotykaja sie z ostra reakcja. Prawie 70 krajow
nadal uznaje za przestepstwo zwiazki osob tej samej ptci
zawierane za obop6lng zgoda. Tylko kilka krajow prawnie
uznaje tozsamo$¢ i chroni prawa oso6b transplciowych,
a jeszcze mniej chroni osoby interseksualne przed krzy-
wdzgcym traktowaniem. Wedlug Human Rights Cam-
paign 46% pracownikéw LGBTIQ+ twierdzi, ze w pracy
nie ujawniajg swojej orientacji. Zwalczanie dyskryminacji
wymaga wspolnych wysitkéw, a firmy powinny by¢ kana-
lem pozytywnych dzialan.

Organizacja Narodow Zjednoczonych 23 lata temu uru-
chomita UN Global Compact, najwi¢ksza na $wiecie ini-
cjatywe na rzecz odpowiedzialno$ci przedsigbiorstw, aby
zacheci¢ firmy do przestrzegania uniwersalnych zasad
i przyczynienia sie do realizacji wizji bardziej zrowno-
wazonej i sprzyjajacej wlaczeniu spolecznemu gospo-
darki $wiatowej. W 2011 r. Rada Praw Czlowieka ONZ
zatwierdzila Wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw
czlowieka (UNGPs), ktére potwierdzaja, ze kazda firma
ma obowiazek szanowac prawa czlowieka i przeciwdzia-
fa¢ wszelkim negatywnym skutkom swojej dziatalnos$ci
dla praw czlowieka.
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Uznajac dramatyczng sytuacje oséb LGBTIQ+, Biuro Wy-
sokiego Komisarza ONZ ds. Praw Czlowieka (OHCHR)
opublikowato w 2017 r. pierwszy uznany na arenie mie-
dzynarodowej zestaw Standardow postepowania dla biz-
nesu, ktoére okreslaja role i odpowiedzialno$¢ sektora
prywatnego w zwalczaniu dyskryminacji lesbijek, gej-
6w, 0s06b bi-, trans- i interseksualnych (LGBTI) w miej-
scu pracy i poza nim. Standardy te zostaly opracowane
w celu wspierania przedsigbiorstw w dokonywaniu prze-
gladu istniejacych polityk i praktyk - oraz ustanawianiu
nowych - na rzecz poszanowania i promowania praw
cztowieka os6b LGBTI.

Pie¢ Standardéw okresla kroki, jakie firmy, niezaleznie
od ich wielkoSci, sektora czy lokalizacji, mogg i powinny
podjac¢ w celu zapewnienia réwnego traktowania w pracy
i zwalczania dyskryminacji w spoteczno$ci: Firmy powin-
ny zawsze: 1. Przestrzega¢ praw czlowieka. W miejscu
pracy: 2. Eliminowa¢ dyskryminacje oraz 3. Udziela¢
wsparcia. Na rynku: 4. Zapobiega¢ innym naruszeniom
praw czlowieka. W spotecznosSci: 5. Dziata¢ w sferze pub-
liczne;.

Jak firmy mogg wdrozy¢ te standardy? Ocena luk w poli-
tyce i praktykach przedsigbiorstw to skuteczny sposéb
na rozpoczecie, a nastepnie planowanie dziatan, $ledze-
nie postepow i raportowanie.

Aby wyposazy¢ firmy w $rodki do oceny luk, OHCHR
polaczyt sity z UN Global Compact, Partnerstwem na
rzecz Globalnej Rownosci Os6b LGBTI, Swiatowym Fo-
rum Ekonomicznym i BSR, przy hojnym wsparciu BCG,
w celu opracowania narzedzia do analizy luk. To bezptat-
ne i poufne narzedzie pomaga firmom oceni¢ obecne
praktyki oraz zidentyfikowa¢ luki i mozliwosci, aby opra-
cowac plan dzialania na rzecz poprawy.

Kwestionariusz narzedzia sktada si¢ z zestawu 20 kom-
pleksowych pytan i obejmuje cztery zakresy Standardow
postepowania: ,Zawsze”, ,Miejsce pracy”, ,Rynek”i,Spo-
teczno$¢”. Ocenia wyniki w zakresie zaangazowania,
wdrazania, pomiaru i przejrzysto$ci. Firma bedzie w sta-
nie oceni¢ luki w wielu wymienionych ponizej aspektach.

ZAWSZE:
Standard 1:
Przestrzeganie praw czlowieka
e zaangazowanie liderow,
zobowigzanie polityczne,
e mechanizmy nalezytej staranno$ci w zakresie praw
¢ cztowieka (HRDD),
* skuteczny proces skladania zazalen, naprawiania
szkod, rozwigzywania sporow i zapobiegania dziata-
niom odwetowym.

W MIEJSCU PRACY:
Standard 2:
Polityka niedyskryminacji i rownych szans
¢ zatrudnienie (rekrutacja, rozwdj zawodowy, awanse),
* rbwne wynagrodzenia,
¢ udzielanie takich samych $§wiadczen, w tym w sferze
zycia rodzinnego,
* wolno$¢ od nekania i dyskryminacji,
¢ $wiadomos$¢ w zakresie roznorodnosci,
® poszanowanie prywatnosci.

Standard 3:
Udzielanie wsparcia.

NA RYNKU:
Standard 4:
Zapobieganie innym naruszeniom praw czlowieka, doty-
czacym miedzy innymi:
e dostawcow, dystrybutoréw, klientéw i relacji bizne-
sowych,
¢ Jokalnych spotecznosci,
¢ produktéw i ustug,
* odpowiedzialnego marketingu.

Firmy majg mozliwo$¢ wspierania réznorodnosci i pro-
mowania kultury szacunku i rownoS$ci. Przynosi to wiele
korzysci - pomaga zdywersyfikowa¢ proces decyzyjny,
zwigksza lojalno$¢ wobec marki, przycigga inwestorow,
pomaga pozyskiwac i zatrzymywac talenty. Co wazniej-
sze jednak, zwalczanie dyskryminacji, promowanie i po-
szanowanie praw czlowieka jest zgodne z aspiracjami
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka - uznajacej, ze
wszyscy ludzie rodza sie wolni i rowni pod wzgledem
godnosci i praw bez wzgledu na narodowo$¢, miejsce za-
mieszkania, pte¢, pochodzenie narodowe lub etniczne,
kolor skory, religie, jezyk lub jakikolwiek inny status. Do-
Iacz do UN Global Compact, aby dowiedziec si¢ wiece;.

UN Standards of Conduct for Business
UN LGBTIQ+ Standards Gap Analysis Tool

Joan Birika
Senior Manager,
Human Rights,
United Nations
Global Compact
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Wsparcie polskich firm
w zakresie realizacji 1ll)raw czlowieka

i praw pracowniczyc




Pierwsza edycja programu Business & Human Rights
Accelerator na $ciezce polskiej zyskata uznanie wérod jej
uczestnikow i polskich ekspertéow z zakresu praw czto-
wieka w biznesie. W okresie od marca do czerwca 2023 .
zespot w skladzie: dr Katarzyna Bakowicz (prowadza-
ca) i Karolina Siekierka (koordynatorka Business & Human
Rights Accelerator w Polsce) przeprowadzily sze$¢ spo-
tkan wokot zagadnien i na podstawie materialow przy-
gotowanych przez United Nations Global Compact.
Wszystkie tematy i materiaty byly dostosowywane do
uwarunkowan i wyzwan w Polsce oraz uzupetniane o od-
powiednie elementy.

Wsro6d poruszanych tematow byly:

* analiza rzeczywistego lub potencjalnego negatywne-
go wplywu dzialalnosci firmy na jej pracownikow,
pracownikow w tancuchu dostaw i spotecznosci lo-
kalnych na podstawie przegladu mi¢dzynarodowego
systemu ochrony praw cztowieka, w tym wyrazonych
w przepisach Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka
oraz Deklaracji Miedzynarodowej Organizacji Pracy
Dotyczacej Podstawowych Zasad i Praw w Pracy;

wdrazanie planu dziatania w zakresie praw czlowieka
i jego nadzorowanie, m.in. za pomocg jakich progra-
mow i projektéw wdraza sie plan dzialania w zakresie
praw czlowieka; w jaki sposéb wyznacza sie osobe,
ktéra nadzoruje wdrazanie dokumentu; jakimi narze-
dziami przeprowadza si¢ ewaluacje;

komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna, etyczna i od-
powiedzialna, m.in. czym jest komunikacja trans-
parentna; jak prowadzi¢ przejrzystg polityke infor-
macyjng; czym powinny sie kierowac¢ firmy w swojej
komunikacji zewnetrznej; dlaczego warto stosowac
zasade rowno$ci wobec pracownikow i klientow;

ustanawianie procesu nalezytej starannos$ci w zakre-
sie praw czlowieka, zgodnie ze standardami przyje-
tymi na poziomach lokalnym i miedzynarodowym
oraz informowanie o procesach nalezytej starannosci
w zakresie praw czlowieka w firmie, rowniez w ra-
mach corocznego raportowania Communication on
Progress, obowigzkowego dla wszystkich cztonkéw
UN Global Compact;

* stosowanie mechanizméw odwotawczych i skargo-
wych w firmie.

Plan dziatania uczestnicy opracowali samodzielnie na za-
konczenie programu, w oparciu o otrzymane materiaty
i zdobytg wiedze. Plan ma zastosowanie w dtuzszej per-
spektywie, w tym podczas ustalania strategii firmy oraz
raportowania ESG.

Kazde spotkanie bylo podzielone na dwie cze¢$ci: mery-
toryczna i dyskusyjng, podczas ktérej uczestnicy, repre-
zentanci firm i sektoréw, mieli mozliwo$¢ m.in. przedsta-
wienia wlasnych propozycji rozwigzan danego problemu,
zadania pytania prowadzacej oraz uczestniczacym gos-
cinnie ekspertom, a takze wymienia¢ si¢ doSwiadczenia-
mi - tymi, ktore zakonczyly sie sukcesem lub niepowo-
dzeniem.

Po ukonczeniu programu przedstawiciele firm otrzymali
certyfikaty potwierdzajace ich uczestnictwo.

Cieszymy sie bardzo z pozytywnych reakcji na warsztaty
przeprowadzone na $ciezce polskiej. Liczymy, Zze program
przyniost uczestniczacym w nim firmom inspiracje do dal-
szych poszukiwan rozwigzan i realizacji etycznych roz-
wigzan w zakresie praw czlowieka.

Z pelnym przekonaniem o potrzebie funkcjonowania tego
typu programu zapraszamy wszystkich do uczestnictwa
w jego kolejnych edycjach na Sciezce globalnej oraz do
wspolpracy z Business & Human Rights Programme w UN
Global Compact Network Poland, w ramach ktérego reali-
zujemy komponenty w zakresie relacji miedzy biznesem
a spoleczno$ciami lokalnymi, praw czlowieka w ancu-
chach dostaw, szkolen ,empatyczne przywodztwo”, row-
nych szans w biznesie oraz wykluczen.

‘;

Karolina Siekierka
Senior Programme Specialist,
Business & Human Rights Programme




Akcelerator Biznesu i Praw Czlowieka

PrzejScie biznesu od zobowigzania do dzialania na rzecz
praw czlowieka i praw pracowniczych

We wrze$niu 2022 r. organizacja UN Global Compact uru-
chomila Business & Human Rights Accelerator (Akcelera-
tor Biznesu i Praw Czlowieka - BHR), aby zainspirowac
firmy do dzialania i poprowadzi¢ je do przej$cia od zobo-
wigzania do dzialania w procesie nalezytej starannos$ci
w zakresie praw cztowieka. Zarejestrowato sie ponad 850
firm z 57 krajow, a do programu przystapito ponad 1300
indywidualnych uczestnikow.

W pierwszym raporcie BHR Accelerator (2022) omowili-
$my potrzebe wspierania przedsiebiorstw w zrozumieniu,
kiedy, gdzie i w jaki sposéb wplywaja one na prawa czlo-
wieka, oraz udzielenia im pomocy w ustalaniu stopnia
wazno$ci tych wpltywow dla przysztych dziatan. Przy po-
nad 620 planach dziatania w zakresie nalezytej staranno-
$ci w obszarze praw czlowieka pomyslnie przedtozonych
przez uczestnikow w rundzie 1, przygladamy sie wycig-
gnietym wnioskom i mozliwo$ciom dalszego wspierania
przedsiebiorstw w ich dzialaniach na rzecz praw czlowie-
ka w rundzie 2.

Jak przebiegala runda 1
BHR Accelerator

Kazdy etap Business & Human Rights Accelerator stawiat
przed uczestnikami wlasny zestaw wyzwan. W pierw-
szym etapie uczestnicy dokonali samooceny do$wiadczen
w zakresie BHR. Ocena obejmujaca odpowiedzi na dzie-
wie¢ pytan pomogla uczestnikom ustali¢, na jakim etapie
znajduja sie ich firmy w odniesieniu do procesu nalezytej
staranno$ci w obszarze praw czlowieka. Na tym etapie
uczestnicy zastanawiali sie, w jaki sposoéb ujednolici¢ po-
lityki, zwlaszcza w przypadku istnienia wielu spotek za-
leznych, oraz jak zintegrowac polityki, ktore juz istniaty
w calej firmie.

W drugim i trzecim etapie uczestnicy pracowali nad zi-
dentyfikowaniem najistotniejszych zagrozen dla praw
cztowieka i ich uporzadkowaniem wedlug waznosci z uw-
zglednieniem ,zagrozen dla ludzi”. Ta cze$¢ procesu sta-
nowila wyzwanie dla uczestnikéw, poniewaz wielu z nich
zastanawialo si¢, w jakim stopniu i na czym powinni sie
skupi¢ w ramach swoich lancuchéw wartosci.

Czwarty etap koncentrowal sie na opracowaniu planu
dzialania dotyczacego co najmniej jednego zidentyfiko-
wanego istotnego ryzyka w obszarze praw czlowieka i po-
wigzanych wskazZnikow. W tym przypadku niektorzy
uczestnicy mieli trudno$ci z okre$leniem odpowiednich
wskaznikow i okreséw pomiaru sukcesu.

W pigtym etapie uczestnicy zastanawiali si¢, w jaki spo-
séb angazowac interesariuszy, a takze raportowac i ko-
munikowac dzialania firmy w obszarze biznesu i praw czto-
wieka. Niektore z poruszonych tutaj kwestii dotyczyly
zglaszania najistotniejszych zagrozen dla praw czlowieka
w spolce i ogolnie sposobu angazowania zainteresowa-
nych stron.

Ostatni etap koncentrowat sie na mechanizmach skta-
dania skarg i srodkach zaradczych. Wiele firm wdrozylo
mechanizmy skladania skarg, ale nie po$wiecilo wystar-
czajacej uwagi ich naprawie.

Czego si¢ nauczyliSmy

Ogolnie rzecz biorac, Business & Human Rights Accele-
rator pomogt setkom firm i uczestnikow przemysle¢ wy-
Zej wymienione wyzwania, a poprzez modelowanie pro-
cesu nalezytej staranno$ci w obszarze praw czlowieka
uczestnicy potrafili nastepnie opracowac¢ plany dzialania
w oparciu o zidentyfikowane najistotniejsze zagrozenia
dla praw cztowieka, na ktére moga mie¢ wptyw ich firmy.

Jest wiele do zrobienia, aby wesprze¢ firmy w tym pro-
cesie. Liczne prosby o przyklady najlepszych praktyk
i studia przypadkéow jasno wskazujg, ze firmy szukajg ins-
piracji i pragmatycznych strategii dotyczacych przyjecia
proaktywnego podejscia do nalezytej staranno$ci i spra-
wozdawczo$ci w obszarze praw czlowieka, szczeg6lnie
w $wietle wymagajacych tego obecnych i przewidywa-
nych przepisow.

Jak mozemy dalej wspierac biznes

Business & Human Rights Accelerator okazat sie¢ dosko-
natym narzedziem umozliwiajgcym firmom rozpoczecie
procesu nalezytej staranno$ci w obszarze praw czlo-
wieka, a takze pomagajacym tym, ktoérzy majg wdrozony




proces dostosowywania swoich istniejacych dziatan do
Wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw czlowieka.
Do dodatkowych zasobdw, z ktérych firmy mogg skorzy-
sta¢, aby upewnic sie, ze podazajg we wlasciwym kierun-
ku, naleza: The Business and Human Rights Navigator
- witryna internetowa, ktéra pomaga firmom na catym
$wiecie lepiej zrozumie¢ oddzialywania na prawa czto-
wieka w ich dzialalno$ci i fancuchach dostaw oraz sku-
teczniej zaja¢ sie tg kwestig, The UN LGBTIQ+ Standards
Gap Analysis Tool - narzedzie analityczne, ktére pokazu-
je, co firmy moga zrobi¢ na rzecz réwnos$ci 0s6b LGBTIQ+

W miejscu pracy, na rynku i w spoleczno$ci, oraz moduty

e-learningowe, ktére mozna zrealizowa¢ w razie potrze-
by, a takze szereg innych zasobéw dostepnych nie tylko
dla uczestnikoéw UN Global Compact, lecz takze dla ogotu
przedsiebiorstw.

BHR nadal wspiera firmy i ich pracownikéw w podejmo-
waniu dzialan w zakresie ich odpowiedzialno$ci za prawa

czlowieka, dostosowujac dzialalnoé¢ biznesowq do ocze-
kiwan zawartych w Wytycznych ONZ i pomagajac w przy-
gotowaniu firmy na przyszto$¢.

Nichole Solomons
Business & Human Rights Accelerator,
UN Global Compact
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Do przestrzegania praw cztowieka nie sg zobowigzane wytacznie wtadze
panstwowe, ale i wszystkie jednostki oraz organizacje, w tym biznes.

Business & Human Rights Accelerator to globalny program edukacyjny,
aktywizujacy firmy uczestniczace w UN Global Compact na rzecz dziatal-
nosci w obszarze praw cztowieka i praw pracowniczych, w tym promocji ich
petnego poszanowania.

Celem programu jest wsparcie i zaopatrzenie firm w narzedzia i wiedze nie-
zbedne do przestrzegania praw cztowieka wobec wtasnych pracownikow
oraz szerzej — spotecznosci lokalnej i miedzynarodowej. Podczas warsz-
tatéw okreslany jest poziom rozwoju oraz postepu firmy w zakresie praw
cztowieka i praw pracowniczych, a takze dokonywana jest ocena wptywu
dziatalnosci firmy na pracownikow i podwykonawcéw, odbiorcéw dobr i ustug,
spotecznosci lokalnej i miedzynarodowej. Podstawe programu Business
& Human Rights Accelerator stanowig przede wszystkim Cele Zréwno-
wazonego Rozwoju (w szczegdlnosci: 1., 3., 4., 5., 6., 8.,9,,10,,12,, 16,, 17),
10 zasad UN Global Compact, Guiding Principles on Business and Human
Rights oraz Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka.

Program sktada sie z serii szesciu warsztatéw, ktorych gtdéwnym zada-
niem jest przeanalizowanie dziatalnosci firmy pod katem jej negatywnego
wptywu na prawa cztowieka i prawa pracownicze, a nastepnie opracowanie
planu dziatania dla uczestniczacych firm, ze szczegélnym uwzglednieniem
wybranego przez nich problemu w omawianym zakresie — rzeczywistego
lub potencjalnego. Plan dziatania ma zastosowanie w przysztosci, réwniez
podczas ustalania strategii firmy.

W warsztatach zorganizowanych na Sciezce polskiej w okresie marzec-czer-
wiec 2023 uczestniczyto tacznie 24 partneréw UN Global Compact Network
Poland, ktdrzy wspolnie omowili co najmniej 50 case studies.






Rownosc plci to nieodzowny element praw
czlowieka w biznesie

Target Gender Equality Accelerator to globalny program
UN Global Compact skierowany do firm promujgcych
rowno$¢ plei. Od ponad dwoch lat jest on realizowany
w Polsce przez UN Global Compact Network Poland, we
wspolpracy z centrala UNGC w Nowym Jorku. Wspiera
firmy w ustalaniu i osigganiu ambitnych celow korpora-
cyjnych w zakresie reprezentacji kobiet i przywodztwa,
zaczynajac od poziomu zarzadu i wyzszej kadry kierow-
niczej az po nizsze stanowiska w firmie. Firmy uczestni-
czace w Target Gender Equality maja mozliwo$¢ wzmoc-
nienia swojego wktadu w cel zrownowazonego rozwoju
5.5, ktéry wzywa do rownej reprezentacji kobiet oraz
ich udziatu i przywoédztwa w biznesie na calym $wie-
cie. Podczas spotkan firmy maja dostep do najnowszych
danych i badan wspierajacych biznesowe uzasadnienie
réownosci pici oraz uzyskuja wsparcie ze strony part-
neréw - firm majacych duze osiagniecia we wdrazaniu
zasad upodmiotowienia kobiet, a takze ekspertow ONZ
- jak przyspieszy¢ postepy w zakresie réwnosci pici. Na-
lezy doda¢, ze edycja programu 2023,/2024 zostata wzbo-
gacona o temat genderpay gap, tj. cel 8.5 zrownowazo-
nego rozwoju.

Do tej pory globalnie w programie uczestniczylo ponad
1500 firm - od korporacji wielonarodowych po MSP
- z 50 krajoéw na calym $wiecie. W Polsce bylo to juz po-
nad 50 firm. S to firmy, ktore przetamujg bariery i stere-
otypy. Optymizmem napawa fakt, ze ponad 90% uczest-
nikéw poprzednich programéw wyznaczylo lub obecnie
opracowuje cele w zakresie rownosci pici. Niemniej dane
WETF (2022) i TGE Accelerator UN Global Compact nie sg
optymistyczne:

* wedlug Global Gender Gap Index (mierzacego: szanse
ekonomiczne i biznesowe, osiggniecia edukacyjne,
zdrowie i przywodztwo polityczne) globalna luka okre-
$lajaca poziom wyréwnywania szans mezczyzn i ko-
biet w 2022 r. wyniosta 68,1%;

sposrod wszystkich luk najmniejszy postep odnoto-
wano w zakresie upodmiotowienia politycznego, kto-
re zostato zniwelowane tylko o 22%, a nastepnie w za-
kresie uczestnictwa i mozliwosci ekonomicznych,
ktore zostaty zniwelowane tylko o 60,3%. Przy obec-
nym tempie réznica ta zostanie zniwelowana w ciggu
151 lat;

» wedlug danych MOP kobiety zarabiaja na calym swie-
cie od 12% do 20% mniej niz mezczyzni;

e w latach 2021-22 udziat kobiet na stanowiskach tech-
nicznych, atakzenastanowiskachkierowniczych,usta-
wodawczych i zarzadczych nieznacznie wzré6st (odpo-
wiednio 0 6,7% i 5,4%);

e globalny udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych
wynosi 31%, cho¢ rézni si¢ to w zaleznosci od branzy;

¢ od drugiego kwartatlu 2020 r. nastgpita masowa re-
dukcja poziomu zatrudnienia i aktywnoéci zawodo-
wej, ktora dotkneta wszystkie picie, ale zmniejszyta
globalne zatrudnienie kobiet o0 1,2% wiecej niz w przy-
padku mezczyzn. Co wiecej, odbudowa zatrudnienia
byla wolniejsza w przypadku kobiet niz mezczyzn, co
doprowadzito do poglebienia si¢ réznic w zatrudnie-
niu kobiet i me¢zczyzn na catym $wiecie.

Réwnos¢ plci zostata uznana za podstawowe prawo czlo-
wieka. Gdy podejmowane s3 dzialania przyczyniajace si¢
do nieréwnosci pici lub takie dzialania sa propagowane,
dochodzi do naruszenia praw czlowieka. Rowno$¢ pici
jest obowigzkiem, ktory lezy w gestii rzadéw wszystkich
panstw, ale tez przedsigbiorstw. Stanowi to podstawe do
osiggniecia sprawiedliwego $wiata. Kazda firma moze
zostac¢ pociggnieta do odpowiedzialno$ci za przyczynie-
nie sie do niewyeliminowania nieréwnosci pici. Oprécz
tego, ze jest to prawo podstawowe, rownouprawnienie
kobiet przyczynia sie do tworzenia $rodowiska bizne-
sowego pozwalajacego osiggnac¢ lepsze wyniki i zyski
finansowe, wlgczajac stope zwrotu z inwestycji. Pozwala
na réznicowanie talentéw, przyczynia si¢ do wprowa-
dzania innowacji i poprawy wynikéw, powoduje mniejsza
rotacje pracownikow i wigksza produktywno$¢. Ponadto
publiczne zaangazowanie na rzecz rownosci pici generu-
je pozytywny wizerunek, poprawia reputacje i wyréznia
firme jako miejsce pracy sprzyjajace wlaczeniu spotecz-
nemu. Warto wzia¢ pod uwage, ze brak dziatan na rzecz
réwnosci plci moze wigza¢ sie z kosztami zwigzanymi
z utratg reputacji i kosztami prawnymi.

Pierwszym krokiem w ocenie stanu i wynikéw wiasnej
organizacji w zakresie rownoSci pici jest skorzystanie z na-
rzedzia WEPs Gender Gap Analysis Tool. Jest ono oparte




~W Target Gender Equality Accelerator
uczestniczylo juz ponad 1500 firm z 50 krajow
na Swiecie. W Polsce bylo to juz ponad 50 firm.
Sa to firmy, ktore przelamuja bariery i stereotypy.
Ponad 90% uczestnikow wyznaczylo lub obecnie
opracowuje cele w zakresie rownosci pici”.

na zestawie zasad wprowadzonych w 2010 r. przez UN
Global Compact i UN Women. Zasady te promujg holi-
styczne podejScie do kwestii rownoSci pici, pomagajac fir-
mom w zrozumieniu wplywu, jaki wywieraja w miejscu
pracy. Stanowig pod wieloma wzgledami ,pryzmat row-
nosci plci”, przez jaki powinno by¢ postrzegane 10 zasad
UN Global Compact. Pytania zawarte w kwestionariuiszu
zapewniaja informacje dodatkowe, dzigki ktorym mozna
dokladniej zrozumie¢, w ktorym punkcie na drodze do
zapewniania rownouprawnienia pici znajduje sie dana
firma. Pozwalajg one takze latwiej identyfikowa¢ braki
w tym zakresie i obszary do poprawy. Pytania dotycza
m.in. molestowania seksualnego, rownosci ptac, wspar-
cia dla pracujacych rodzicéw, czy nieuswiadomionych
uprzedzen. Zagregowane dane pokazujg, ze bardzo nie-
wiele firm rozumie wzajemne powigzania miedzy prawa-
mi czlowieka a programami rownosci pici. Przy dokony-
waniu oceny wplywu na prawa cztowieka tylko 12% or-
ganizacji uwzglednia zréznicowany wptyw na mezczyzn
i kobiety. Wiekszo$¢ ze wskaznikéw, za pomocg ktorych
okreslane sa wyniki, pochodzi z miedzynarodowych ram
sprawozdawczosci, takich jak Global Reporting Initiative
(GRI).

Rownos¢ plci jest powiazana ze zrOwnowazonym roz-
wojem. Kiedy méwimy o réwnosci pici, méwimy o mozli-
wosci pelnego uczestnictwa polowy Swiatowej populacji
w zyciu spotecznym. Obecnie kobiety napotykaja wiele
barier, np. dos$wiadczajg przemocy (zaréwno fizycznej, jak
i psychicznej - np. mobbing), a to oddziela je od edukacji,
pracy czy kwestii politycznych. Rozwdj jest niemozliwy,
jesli wiekszo$¢ populacji nie ma dostepu do nauki.

ROwno$¢ plei powinna dotyczy¢ wszystkich, dlatego po-
trzebujemy mezczyzn, ktorzy nie beda unika¢ wigczenia
sie w te tematyke. Potrzebujemy glosu mezczyzn i ich
pomocy. Chcemy, aby pomagali swoim kolegom zrozu-
mie¢, iz prawdziwy lider zréwnowazonego rozwoju powi-

nien promowac réwnos$¢ we wszystkich jej formach. Ja-
ko przyktad moze postuzy¢ mozliwo$¢ ze skorzystania
z urlopu ojcowskiego. UN Global Compact Network Po-
land jest zdecydowanym oredownikiem tego obszaru.

* Zrédta: WEF (2022) i TGE Accelerator UN Global Compact

Beata Chojecka
Programme Manager,
Business & Human Rights Programme

Jacek Wojciechowicz
Ekspert ds. etyki,
Business & Human Rights Programme
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Ustalanie, osigganie i promowanie ambitnych celéw korporacyjnych w zakre-
sie rownosci miedzy kobietami i mezczyznami w biznesie pozostaje w cen-
trum dziatalno$ci ONZ i UN Global Compact w zakresie praw cztowieka.

Target Gender Equality Accelerator to globalny program aktywizujgcy
firmy uczestniczace w UN Global Compact na rzecz podejmowania dziatan
w ob-szarze rownosci ptci miedzy kobietami i mezczyznami w biznesie. Jest
on skierowany do firm promujgcych réwnosé ptci.

Target Gender Equality Accelerator napedza sukces biznesowy i zrow-
nowazony rozwdj, pomagajac firmom w realizacji celéw zréwnowazonego
rozwoju: 5.5. — wzywajgcego do rownej reprezentacji kobiet, ich udziatu i przy-
woédztwa w biznesie na catym Swiecie, oraz od IV edycji, ktéra rozpoczeta
sie 6 wrzesnia 2023 r., 8.5. — dazgcego do eliminac;ji luki ptacowej ze wzgle-
du na ptec¢. Spotkania warsztatowe Target Gender Equality Accelerator
prowadzi Jacek Wojciechowicz — ekspert ds. etyki Business & Human Rights
Programme.

Program sktada sie z serii szesciu warsztatow. Kazda firma, ktdra ukoriczyta
program i aktywnie uczestniczyta w jego realizacji, na zakonczenie edyc;ji
otrzymata certyfikat potwierdzajgcy ukoriczenie Target Gender Equality
Accelerator, a takze mozliwos¢ skorzystania z narzedzia WEPs Gender Gap
Analysis Tool.
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Ksztaltowanie etyki biznesu opartego
na szacunku dla praw cztowieka

Prawa cztowieka sq wpisane w serca ludzi; byty tam na dtugo przed tym, jak prawodawcy sporzqdzili

pierwszq proklamacije.

Mary Robinson, byla Wysoka Komisarz Narodéw Zjednoczonych ds. Praw Czlowieka

Prawa czlowieka sa niepowtarzalng wartos-
cig spoteczng i polityczng, od dawna sg uzna-
wane za elementarng zasade, ktorej powinno
przestrzegac nie tylko panstwo, ale wszystkie
sfery spoleczenstwa, przy czym biznes nie jest
tu wyjatkiem. Jednym z praw cztowieka jest
prawo do pracy'. W Capgemini rozumiemy je
rowniez jako przeciwdziatanie dyskryminaciji
oraz dbanie o wellbeing zatrudnionych osob,
dlatego wprowadziliSmy system do zglasza-
nia nieprawidlowosci przez sygnalistow oraz
odpowiednie narzedzia do ich ochrony.

Prawa czlowieka a ochrona sygnalistow

Integralnym elementem praw czlowieka jest wolno$¢ sto-
wa, z ktorej - moim zdaniem - wynika réwniez ochrona
sygnalistow. Sygnali§ci to osoby ujawniajace nieprawidlo-
wosci w organizacji, z ktéra moze, ale nie musi, wigzac¢ ich
stosunek pracy. Odgrywaja kluczowa role¢ w utrzymaniu
transparencji i przeciwdzialaniu naduzyciom. Ochrona
sygnalistow jest stosunkowo nowym obszarem prawa,
ktory zaczat sie rozwija¢ mniej wiecej w latach 70. XX wie-
ku. W Polsce na chwile obecng nadal czekamy na imple-
mentacje do krajowego porzadku prawnego Dyrektywy
o ochronie sygnalist()wz. Ustanawia ona zasady i proce-
dury dotyczace ochrony sygnalistow, ktorzy zglaszajg
- w ramach funkcjonowania organu lub podmiotu pub-
licznego albo przedsiebiorstwa — naruszenia prawa UE
w kluczowych dziedzinach wymienionych w tym akcie
prawnym. Naruszenia obejmuja zaréwno dziatania nie-
zgodne z prawem, jak i naduzycia prawa. Termin na im-
plementacje mingt 17 grudnia 2021 r.

Sygnali$ci bywaja nazywani ,aniotami strézami” etyki bi-
znesowej. To oni sprawiajg, Ze nieprawidtowos$ci w orga-
nizacjach sg wykrywane i korygowane na wczesnym eta-
pie, co bardzo czesto umozliwia wprowadzenie srodkow

zaradczych, zanim informacja o naruszeniu zostanie upub-
liczniona. Zglaszane przez nich tematy czesto sg ,trudne”,
poniewaz dotycza naruszenia prawa lub norm etycznych.
Oznacza to wiec, ze dla prawidlowego funkcjonowania
systemu dokonywania zgloszen konieczne jest zagwaran-
towanie ochrony sygnalistom. Dyrektywa szczegbétowo
opisuje katalog érodkéw ochrony, jednak temat ten - ze
wzgledu na swa obszerno$¢ - nie jest przedmiotem ni-
niejszego opracowania.

Mimo ze Dyrektywa do dzi$ nie zostata wdrozona, orga-
nizacje (zaréwno publiczne, jak i prywatne) mogg samo-
dzielnie wdrozy¢ kanaty dokonywania zgloszen wraz
z odpowiednig procedurg ich rozpatrywania.

W Capgemini taki system obowigzuje juz od kilku lat pod
nazwa SpeakUp. Czym jest SpeakUp? To prosta, bezpiecz-
na i scentralizowana platforma do obstugi zgloszen i ra-
portowania nieprawidtowo$ci. Podstawowe jej atuty to:

* mozliwo$¢ zglaszania nieprawidlowosci w prosty spo-
sob, z dowolnej lokalizacji, o0 dowolnej porze i w wielu
jezykach;

° zapewnienie prywatno$ci i anonimowosci;

* gwarancja szybkiego i zorganizowanego dochodze-
nia, a takze efektywnego rozwigzania w okre$lonym
czasie;

* gwarancja bezstronnosci, sprawiedliwo$ci na pozio-
mie organizacyjnym oraz ochrony przed reakcjami
odwetowymi;

* dostarczanie kierownictwu Capgemini, zaréwno na
szczeblu krajowym, jak i miedzynarodowym, precy-
zyjnych informacji o obecnym stanie kultury etycznej
W organizacji.

1Art. 23 ust. 1 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka.

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937z 23.11.2019 w sprawie ochrony 0s6b zglaszajacych naruszenia prawa Unii

(Dz.U.UE.L.2019.305.17).
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Czemu warto wdrozy¢ system
do zglaszania nieprawidlowosci?

Wdrozenie sytemu SpeakUp pomoglo nam potozy¢ jesz-
cze wiegkszy nacisk na kluczowe dla kazdej organizaciji
aspekty:

o

Promowanie kultury transparentnosci: osoby pracujace
w Capgemini, klienci oraz kontrahenci wiedzg, ze w fir-
mie istnieje system, za pomoca ktorego bez obaw przed
reperkusjami mogg dokona¢ zgloszenia niewtasciwego
dzialania lub zaniechania, ktére zaobserwowaly w orga-
nizacji. System w pelni zabezpiecza osoby dzialajace
w dobrej wierze.

2]

Wzmocnienie zaufania: wprowadzenie SpeakUp wzmoc-
nito zaufanie do Capgemini wérod osoéb zatrudnionych,
klientéw i kontrahentéw oraz jej top managementu.

©

Zwiekszenie zaangazowania: przestrzeganie etyki bizne-
sowej i prawa jest nie tylko wpisane w DNA naszej organi-
zacji, lecz takze umacnia naszg reputacje jako rzetelnego
partnera wérdd inwestorow, klientdéw oraz (takze poten-
cjalnych) wspotpracownikow.

(4]

Poprawa wynikow: SpeakUp jest cze$cig szerszej misji
zapewnienia zréwnowazonego rozwoju (ESG), co prze-
ktada sie na wyniki finansowe organizaciji.

Nowoczesny biznes jest etyczny

Nowoczesny biznes to nie tylko realizacja celow ekono-
micznych. Zysk mozna osigga¢, pamigtajac o innych war-

to$ciach, takich jak dbanie o dobro pracownikéw i pra-
cownic, ich komfort i poczucie bezpieczenstwa. Naszym
zdaniem to jest wlasnie droga prowadzaca do dlugoter-
minowego wzrostu i sukcesu. Kazda branza powinna
dostrzec warto$¢ - i biznesowg, i etyczng - ochrony syg-
nalistow i dbania o dobre relacje z osobami pracujgcymi.
Czlowiek to najcenniejszy zaséb kazdej organizaciji.

Zyjemy w czasach, kiedy powstaje nowy paradygmat biz-
nesu: osoba pracujgca jest traktowana po partnersku,
a nie jedynie jako narzedzie do osiggania zyskoéw. Firma,
ktéra szanuje swoich pracownikéw i pracownice, jest
réwniez szanowana na rynku i zyskuje zaufanie klientéw.
Celem dzialan Capgemini jest funkcjonowanie w §ro-
dowisku biznesowym, ktoére nie tylko przestrzega praw
czlowieka, lecz takze aktywnie je promuje. Zwyciestwo
etyki w biznesie polega na zrozumieniu, ze zasady etycz-
ne i prawa czlowieka powinny stanowi¢ podstawe kazdej
dzialalno$ci gospodarczej, zar6wno na poziomie strate-
gicznym, jak i operacyjnym, na stale wpisujac si¢ w war-
toéci kazdej organizacji. Mamy $wiadomos$¢, ze jest to
proces wymagajacy stalej uwagi i zaangazowania, a nie
jednorazowe dzialanie.

Kamila Bury

radca prawny,
Country Board Member,
Capgemini Polska
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FUNDACJA ——
SHARE THE CARE

Fundacja Share the Care

Potega regulacji

Aspiracje Polakéw sg jasne. Badanie CBOS dotyczace pre-
ferowanych modeli rodziny wyraznie wskazuje, Ze najbar-
dziej popularnym modelem jest zwigzek oparty na part-
nerstwie miedzy kobietg a mezczyzng. Chodzi o sytuacje,
w ktoérej oboje partneréw pracuje i wspoélnie zajmuje sie
domem i dzie¢mi.

Za takim modelem w grudniu 2020 r. opowiedzialo sie
58% Polakow i Polek. Warto podkresli¢, ze w poréwnaniu
z badaniem realizowanym w 2013 r. znacznie wzrosto (o 12
punktoéw procentowych) poparcie dla tego modelu part-
nerskiego. Jednocze$nie zmalalo wybieranie modeli ob-
cigzajacych gléwnie kobiety jako najlepszych dla rodziny.

Rzeczywisto$¢ jednak wyglada inaczej. Obowigzki domo-
we sa wykonywane w wigkszoSci przez kobiety i to one
glownie odpowiadaja za opieke nad dzie¢mi. Badania Pol-
skiego Instytutu Ekonomicznego badajace rodzicow dzieci
do 9. roku zycia pokazuja, Ze nawet w parach, gdzie oboje

rodzicéw pracuje na caly etat, to az w 68% przypadkow
kobieta jest gléwnie odpowiedzialna za opieke nad dzie¢-
mi. Taka prawidlowo$¢ utrzymuje sie rowniez w sytuacij,
kiedy kobieta zarabia wigcej nizZ mezczyzna, czyli de facto
jest glownym zywicielem rodziny. Podobnie sytuacja
wyglada przy podziale obowigzkéw domowych - u 55%
rodzin to na barkach gléwnie kobiety spoczywa wykona-
nie wiekszo$ci zadan.

Nasuwa si¢ zatem wniosek, ze mimo aspiracji istniejg ba-
riery, ktére uniemozliwiaja realizacje wybranego modelu
zyciowego. W ocenie Fundacji Share the Care pierwszym
krokiem do zmiany tego stanu rzeczy sa regulacje prawne.

W kwietniu 2023 r. w Polsce weszta w zycie unijna dyrek-
tywa work-life balance, ktora zmienita sytuacje ojcéw i na-
data im indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego
oraz 9-tygodniowq cze$¢ urlopu nietransferowalnego.
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W rezultacie od maja dane ZUS wskazuja na trend wzros-
towy w liczbie ojcow korzystajacych z urlopu rodziciel-
skiego. Tylko do wrze$nia tego roku liczba ta przekroczy-
fa prawie sze$ciokrotnie wynik w calym 2022 r. W okresie
od stycznia do wrze$nia 2023 juz 20 700 ojcow skorzysta-
to z urlopu rodzicielskiego versus 3700 w calym 2022 r.
(i mniej wiecej tyle samo w poprzednich latach).

To dowod na to, ze regulacje ksztaltuja pewne zachowa-
nia spoleczne, w tym przypadku zgodne z aspiracjami
wielu Polakow.

Warto podkresli¢, Ze na tej zmianie zyskajg wszyscy. Oj-
cowie po urlopie rodzicielskim w wigkszym stopniu zaj-
muja si¢ dzie¢mi, majg z nimi lepsza relacje, a przede
wszystkim stajg sie¢ rownoprawnym, samodzielnym opie-
kunem.

Kobiety majg szanse na sprawniejszy powr6t do pracy
i kontynuowanie kariery zawodowej. To przeklada si¢ na
ich lepsza pozycje na rynku pracy, w tym zmniejszanie
luki ptacowe;j.

Dos$wiadczenia Islandii, ktora takie rozwigzanie wdrozy-
fa juz w 2000 r., wyraznie pokazuja, ze im wieksza cze$¢
nietransferowalna urlopu rodzicielskiego dla ojcéw, tym
mniejsze dysproporcje w aktywnos$ci zawodowej kobiet
i mezczyzn, a tym samym mniejsze nieréwno$ci na rynku
pracy.

Kobiety sa zdecydowanie niedostatecznie reprezentowa-
ne na globalnym rynku pracy, a kiedy pracuja, zarabiaja

mniej niz mezczyzni. Tegoroczna laureatka Nagrody No-
bla w dziedzinie ekonomii Claudia Goldin wykazala, ze
wiekszoé¢ réznicy w dochodach wystepujaca obecnie
miedzy mezczyznami i kobietami wykonujacymi ten sam
zawod powstaje w duzej mierze wraz z narodzinami pier-
wszego dziecka. ,Warto podkresli¢, Ze oboje traca” - po-
wiedziala w zesztym roku na blogu Social Science Bites
Goldin. ,MezZczyzni rezygnuja z czasu spedzanego z ro-
dzing, a kobiety czesto rezygnuj z kariery” - dodata.

Wspomniane wczeéniej badanie Polskiego Instytutu Eko-
nomicznego wskazuje z kolei, ze najwigksze zadowolenie
z zycia deklaruja te pary, ktoére dzielg sie obowigzkami
domowymi po réwno.

Nagroda Nobla dla Claudii Goldin utwierdza nas w prze-
konaniu o stuszno$ci idei share the care, ktora propa-
guje nasza fundacja. Rowno$¢ na rynku pracy i réwnos$¢
rodzicielska to dwie strony tej samej monety - a réowne
traktowanie to podstawowe prawo czlowieka.

Karolina Andrian
Share The Care
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30% Club Poland

Czas wsluchac sie w glos kobiet

Kobiety stanowia 51,7% spoleczenstwa oraz 62,9% ab-
solwentow studiéw wyzszych w Polsce, w tym 65,8% na
kierunkach ekonomicznych, prawniczych, zarzadzaniaiad-
ministracji. Jednak ich udzial w zarzadach i radach nadzor-
czych spoétek pozostaje niski i nie ulega znaczacej popra-
wie. Wedtug danych 30% Club Poland, na koniec 2022 r.
udziat kobiet we wtadzach 140 najwiekszych spotek giel-
dowych wynidst zaledwie 17,2%, a na czele tylko trzech
z nich (2,1%) stata prezeska zarzadu.

Publiczna dyskusja na temat niskiej reprezentacji kobiet
na najwyzszych stanowiskach czesto oparta jest na su-
biektywnych odczuciach, czasami krzywdzaco przypi-
sujacych zrodlo probleméw samym kobietom. Szukajac
przyczyn niskiej reprezentacji pan na wyzszych stanowi-
skach kierowniczych, 30% Club Poland wraz z UN Global
Compact Network Poland przeprowadzili unikalne bada-
nie ,Niech nas uslyszg! Glos kobiet w korporacjach”. Jest
to donosny glos 4 262 aktywnych zawodowo kobiet w r6z-
nym wieku, o zréznicowanej sytuacji rodzinnej, pracuja-
cych na rozmaitych stanowiskach w firmach z szerokiej
gamy sektoréw.

Odpowiedzi kobiet nie pozostawiaja watpliwosci - prze-
wazajgca wiekszo$¢ (91,1%) stwierdzita, Ze awans i sukces

zawodowy s dla nich wazne. Ponad trzy czwarte z nich
(76,5%) uznalo, ze kobietom zalezy na awansie i karie-
rze tak samo jak mezczyznom. Prawie co druga (46,5%)
uczestniczka badania byla zainteresowana karierg na naj-
wyzszych szczeblach hierarchii korporacyjnej, co zaprze-
cza stereotypowemu mysleniu, ze kobiety wola zajmowac
mniej eksponowane stanowiska. Co wigcej, badanie wyka-
zalo, ze zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych nigdy nie
zrezygnowala z szansy awansu (70,4%), a te, ktérym sie to
zdarzylo, najczesciej kierowaty sie powodami rodzinnymi.
Blisko potowa ankietowanych (45,7%) ocenila, Ze kobiety
z ich branzy nie otrzymujg réwnych szans na awans czy
rozwoj w poréwnaniu z mezczyznami na podobnych sta-
nowiskach. Ponad polowa uczestniczek badania (55,7%)
uwazatla, ze kobietom stawia si¢ wyzsze wymagania niz
mezczyznom na rownorzednym stanowisku. Pytane o ce-
chy, ktore warunkuja odmienne traktowanie, ankietowa-
ne najczesciej wskazywaty (52,1%), ze sg traktowane duzo
gorzej lub nieco gorzej niz mezczyzna na rownorzednym
stanowisku ze wzgledu na fakt bycia kobieta.

Gorsze traktowanie kobiet przybieralo r6zna forme. Naj-
czestszym do$wiadczeniem zdecydowanej wiekszoSci
uczestniczek badania (68%) byly komentarze dotyczace
ich wygladu, zaréwno te pozytywne, jak i negatywne. Co



97

druga z kobiet spotkala sie ze stereotypizacja jej zacho-
wan (52%) czy niemitymi komentarzami w odniesieniu do
jej pici (51,8%). Wyniki badania wprost pokazujg, Ze ste-
reotypy zwigzane z plciag w miejscu pracy sa nadal obecne
i stanowig bariere w karierze zawodowej kobiet. Niewiele
bylo uczestniczek badania, ktore by sie przed nimi uchro-
nily. Jedynie 32 respondentki (0,8%) nigdy nie spotkaly si¢
z zadnym z 13 stereotypow bedacych przedmiotem bada-
nia. Polowa uczestniczek badania czesto lub bardzo cze-
sto mierzyla sie ze stereotypem, Ze ,ambitne kobiety sg
trudne do wspolpracy” (52,5%) oraz ze ,kobietami nawet
w pracy rzadza emocje/hormony” (49,8%). Wciaz zywy
okazal sie stereotyp, ze ,kobiety nie radzg sobie w spra-
wach technicznych, ale lepiej radza sobie w obszarach
humanistycznych” - 45,8% ankietowanych wskazywato
na jego czesta obecnosc.

Warto podkresli¢, Ze wyniki badania wskazujg na rozwig-
zania. Analiza wykazala, Ze kobiety zatrudnione w firmach
realizujacych inicjatywy z zakresu réznorodnos$ci, roéw-
nych szans i wlgczenia (ang. diversity, equity & inclusion,
DEI) czeSciej otrzymywatly takie same szanse rozwoju
i awansu jak mezczyzni na podobnych stanowiskach. Cze-
$ciej byly one tez zadowolone z pracy i czuly sie trakto-
wane na réwni z mezczyznami, zaréwno ze wzgledu na
ple¢, jak i sytuacje rodzinna. O sugerowane rozwigzania
zapytano takze same respondentki, ktore niezaleznie od
wieku czy sytuacji rodzinnej wskazywaty na kwestie fi-
nansowe (70,9%), takie jak podwyzki czy wynagrodzenie
za dodatkowe obowigzki. Respondentki wysoko cenity
rowniez elastyczne formy pracy (58% wskazalo na elasty-
czne podejscie do miejsca pracy, a 55% na elastyczny czas
pracy) i roznego rodzaju programy rozwojowe, takie jak
szkolenia czy mentoring.

Odpowiedzi uczestniczek badania wskazujg, Ze w domi-
nujacej czesci chcg one awansowac i siega¢ po wiecej,
réwniez po te najwyzsze stanowiska. To dobra wiadomo$¢
dla firm, ktére cenig réznorodno$¢ w swoich witadzach.
Aby wykorzysta¢ ten potencjat i talent, priorytetem dla
liderow i liderek powinna by¢ eliminacja barier i tworzenie
inkluzywnej kultury, dajacej rowne szanse kazdemu. Czas
postuchac glosu kobiet!

Milena

Olszewska-Miszuris

Co-Chair 30% Club

Poland, ekspertka ds.

M zrobwnowazonego tadu

‘? w Programie Biznes i Prawa

{ [ Cztowieka UN Global
Compact Network Poland
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' DLA PIPER

DLA Piper Gizinski Kycia sp. kom.

Nierownosci w sferze zatrudnienia kobiet

i mezczyzn

Nowe rozwigzania, ktore maja na celu
poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy

Nieroéwnosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy wciaz sta-
nowig istotny problem, pomimo Ze réwnouprawnienie
plci jest jedng z podstawowych zasad w Unii Europejskie;j.
Zasada ta jest takze odzwierciedlona w Konstytucji RP
i Kodeksie pracy.

Nieréwno$ci w sferze zatrudnienia kobiet i mezczyzn
widoczne sg w wielu aspektach, w tym w poziomie wy-
nagrodzenia, udziale w rynku pracy czy nieréwnych szan-
sach w rozwoju kariery zawodowej i dostepie do kierow-
niczych stanowisk.

Jak wynika z danych Eurostatu, w 2019 r. réznica miedzy
$rednim wynagrodzeniem brutto na godzine mezczyzn
i kobiet w 27 panstwach Unii Europejskiej, czyli tzw. luka
placowa, wyniosta przecietnie 14,1%. W Polsce warto$¢
luki w ptacach stanowita w tym czasie 8,5%.

Luka placowa ze wzgledu na pte¢ nie wynika tylko z fama-
nia zasady rownej ptacy za taka samg prace lub za prace
o tej samej warto$ci. Powoduje ja wiele czynnikéw, takich

jak czestsze wykonywanie przez kobiety zawodow lub
prac w sektorach gorzej optacanych lub o nizszym pre-
stizu, stereotypy plciowe czy niedocenianie kwalifikacji
kobiet. Ponadto kobiety czesciej wybieraja zawody, ktore
daja sie latwiej pogodzi¢ z obowigzkami rodzinnymi lub
decyduja sie¢ na prace w niepelnym wymiarze, bowiem
w wiekszej mierze niz mezczyzni zajmujg sie obowigzka-
mi domowymi i opieka nad dzie¢mi oraz osobami starszy-
mi. Kolejng przyczyna luki ptacowej jest niewielka liczba
kobiet na stanowiskach kierowniczych i zarzadczych.

W celu zniesienia nieréwnosci w sferze zatrudnienia ko-
biet i mezczyzn konieczne jest kompleksowe podejscie
i wprowadzenie takich rozwigzan, ktore zapewnia nie tyl-
ko skuteczniejsze stosowanie zasady rownej placy za ta-
ka sama prace lub prace o tej samej warto$ci, lecz takze
przyczynig sie do zwiekszenia uczestnictwa kobiet w ryn-
ku pracy, szans ich rozwoju zawodowego, jak rowniez do
rownego podziatu obowigzkéw rodzicielskich i opiekun-
czych miedzy mezczyzn i kobiety.

W ramach strategii na rzecz réwnosci plci Rada i Par-
lament Europejski przyjety pakiet dyrektyw, ktore majg
stuzy¢ realizacji zasady rownouprawnienia plci: Dyrekty-
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we w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rowno$-
ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem me-
chanizméw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechaniz-
mow egzekwowania (Dyrektywa 2023/970 z dnia 10 maja
2023 r., ,Dyrektywa o przejrzysto$ci wynagrodzen”), Dy-
rektywe w sprawie poprawy réwnowagi ptci wéréd dy-
rektorow spoélek gieldowych oraz powigzanych srodkow
(Dyrektywa 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r., ,Dyrek-
tywa o poprawie rownowagi plci”) oraz Dyrektywe w spra-
wie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady
2010/198/UE (Dyrektywa 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r., ,Dyrektywa work-life balance”).

Powyzsze dyrektywy przewiduja szereg nowych wymo-
gow, ktore maja poprawic sytuacje kobiet na rynku pracy.
W$réd nich nalezy wymienic:

Obowigzki pracodawcow zgodnie z Dyrektywa o przej-
rzystosci wynagrodzen

e wprowadzenia struktury wynagrodzen opierajacej sie
na neutralnych piciowo systemach ocen i zaszerego-
waniu stanowisk pracy, przy czym warto$¢ pracy po-
winna by¢ oceniana i poréwnywana na podstawie
obiektywnych kryteriéow, w tym w zakresie wyksztal-
cenia, kwalifikacji zawodowych i szkolen, umiejetnos-
ci, wysitku i odpowiedzialno$ci oraz warunkéw pracy;

wskazywania poczatkowego poziomu wynagrodze-
nia lub zakresu wynagrodzenia, ktore bedzie wypla-
cane przyszlemu pracownikowi w ogloszeniu o prace
lub w inny sposéb przed rozmowa kwalifikacyjna;

udzielania pracownikom, na ich zadanie, niezbednych
informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $redniego poziomu wynagro-
dzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikéow wykonujgcych taka sama prace jak oni
lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca;

sporzadzania sprawozdan na temat wynagrodzen i ich
publicznego udostepniania (przy czym obowigzek pub-
licznego udostepniania sprawozdan ma w pierwszej
kolejnosci dotyczy¢ pracodawcédw zatrudniajacych co
najmniej 250 pracownikéw);

przeprowadzenia wspoélnej oceny wynagrodzen
z przedstawicielami pracownikow, jezeli sprawozda-
nie na temat wynagrodzen wykaze, ze luka ptacowa
przekracza 5% i nie mozna jej uzasadni¢ obiektywny-
mi i neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami;

Obowigzek spotek gieldowych zapewnienia, aby ich or-
gany nadzorcze i zarzadcze byly zroznicowane pod wzgle-
dem plci (Dyrektywa o poprawie rownowagi pici)

* osoby nalezace do niedostatecznie reprezentowanej
ptci powinny zajmowa¢ w organach spétek co najmniej
40% stanowisk niewykonawczych lub co najmniej 33%
wszystkich stanowisk dyrektorskich (wykonawczych
i niewykonawczych;

* spoiki, ktore do 30 czerwca 2026 r. nie osiggng okre-
$lonych parytetow, beda mialy obowigzek sformali-
zowania i zobiektywizowania procesu wyboru kan-
dydatow do swoich organow;

Srodki niezbedne do zapewnienia réwnego podziatu
obowigzkow opiekunczych miedzy kobiety i mezczyzn
poprzez urlopy rodzicielski, ojcowskie i opiekuicze (Dy-
rektywa work-life balance)

e indywidualne prawo kazdego rodzica do urlopu rodzi-
cielskiego w wymiarze 4 miesiecy, z zalozeniem, zZe 2
miesigce urlopu rodzicielskiego nie podlegaja prze-
niesieniu pomiedzy rodzicami;

e prawa do urlopu opiekunczego w wymiarze 5 dni
roboczych w roku;

* czas wolny od pracy z powodu dziatania sily wyzszej
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych cho-
roba lub wypadkiem;

e prawo pracownikéw posiadajacych dzieci do okre-
Slonego wieku (zasadniczo do 8 lat) oraz opiekunow
wystepowania z wnioskiem o elastyczng organizacje
pracy w celu sprawowania opieki.

Znoszenie nieré6wnosci na rynku pracy wymaga takze
przelamywania stereotypéw, w tym tego dominujacego
w niektérych grupach spotecznych, ze podjecie przez
kobiete pracy zarobkowej jest powodowane przymusem
ekonomicznym, a nie potrzebg samorealizacji.

Agnieszka
Lechman-Filipiak
Partner,

DLA Piper Gizinski
Kycia sp. kom.
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allegro

Allegro.pl

Wspieranie dzialan na rzecz praw czlowieka
w Allegro na przykladzie Allegro Charytatywni

Allegro angazuje si¢ w przestrzeganie i promowanie praw
czlowieka w wielu obszarach. Prowadzi swoja dziatal-
no$¢ w sposob etyczny i tego samego oczekuje od swoich
partnerow biznesowych oraz oséb zatrudnionych. Firma
zgodnie ze wszystkimi obowigzujgcymi przepisami odpo-
wiada na oczekiwania interesariuszy, a takze miedzyna-
rodowe i krajowe przepisy i wytyczne w obszarze posza-
nowania praw cztowieka.

Prawa cztowieka zawarte sg w Strategii ESG i zréwno-
wazonego rozwoju, ktora zaklada wspieranie edukacij,
zmniejszanie nieréwnos$ci oraz budowe dobrego miej-
sca pracy i lancucha dostaw, w ktéorym przestrzegane
sg prawa pracownicze. Praw czlowieka dotycza réwniez
liczne polityki zwigzane miedzy innymi z prawami pra-
cowniczymi, relacjami z dostawcami i poszanowaniem
praw klientow. Firma prowadzi tez dzialania bezposred-
nio wspierajace osoby, ktérych prawa sg zagrozone.

Przyktadem jest Allegro Charytatywni, ktore umozliwia
klientom platformy pomaganie podczas zakupow online,
a organizacjom pozarzagdowym - prowadzenie zbiorek
i pozyskiwanie srodkow na wazne cele spoteczne. Allegro
nie pobiera zadnych oplat za wystawienie przedmiotu,
ani prowizji od sprzedazy ofert charytatywnych. Catko-
wity dochod ze sprzedazy wszystkich ofert charytatyw-
nych przekazywany jest bezpo§rednio na konto organi-
zacji prowadzacej zbiorke.

Ciekawym i skutecznym mechanizmem w ramach Alle-
gro Charytatywni sg cegielki charytatywne wys$wietla-
ne w trakcie procesu zakupowego. Podczas finalizacji za-
kupu mozna doda¢ do koszyka ,cegietke” i tym samym
wesprzec organizacje pozarzagdowg oraz konkretny cel
zbiorki. Dzigki uniwersalnej strukturze mechanizm byt
wykorzystywany przez Allegro do realizacji nastepuja-
cych Celéw Zréwnowazonego Rozwoju:

1. - Koniec z ub6stwem,

10. - Mniej nieréwnosci,

17. - Partnerstwa na rzecz celow.




Opisane rozwigzanie zostalo zastosowane po ataku Rosji
na Ukraine w 2022 r. i wsparlo Polskie Centrum Pomocy
Miedzynarodowej (PCPM) oraz Fundacje Swietego Mi-
kotaja. Lacznie w wyniku akcji ,Cegietka dla Ukrainy”
udalo si¢ zebra¢ ponad 7,5 mln zt na pomoc humanitarng,
ewakuacje ludnos$ci Ukrainy oraz dzialania pomocowe
dla ukrainskich dzieci.

Kolejny raz cegietki w ramach procesu zakupowego zo-
staty udostepnione klientom Allegro po trzesieniu ziemi
w Turcji i Syrii w lutym 2023 r. W ciggu niecatego mie-
sigca po wydarzeniu dzieki wsparciu klientow Allegro
zebrano ponad 545 tys. zt dla Polskiej Misji Medyczne;j.

Program wlaczania cegielek w proces zakupowy reali-
zowany jest od kilku lat, od listopada do lutego, i stuzy
wspieraniu Stowarzyszenia Wiosna w ramach akciji ,Szla-
chetna Paczka” oraz Wielkiej Orkiestry Swiatecznej Po-
mocy. Jednak po wybuchu wojny w Ukrainie zostal po raz
pierwszy wprowadzony jako mechanizm interwencyjny.

Opisywany projekt jest jednym z wielu dziatan prowa-
dzonych w ramach Allegro Charytatywni. Skale pomocy
najlepiej obrazujg dane. Tylko w 2022 r. klienci Allegro
przekazali 56 mln z1 na cele charytatywne, ktére wsparly
541 celéw charytatywnych oraz 338 NGO dzialajacych na
platformie.

Aby pozna¢ aktualne akcje pomocowe, zachecamy do od-
wiedzenia platformy charytatywni.allegro.pl.

Wiecej informacji o realizacji Agendy 2030 mozna uzy-
ska¢, zapoznajac si¢ z raportem ESG Allegro za 2023 r.:
allegro.pl/zobacz/esg.

Marta Byra
CSR Expert

Tadeusz Joniewicz
Sustainability
& ESG Expert
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Ve comats chessatry

BASF

Czym sg prawa czlowieka w BASF?

Kazdy z nas ocenia wedlug wlasnego uznania, ktory as-
pekt praw cztowieka w biznesie jest dla niego najcenniej-
szy. Dlatego, szukajac odpowiedzi na to pytanie, postano-
witam odda¢ glos naszym pracownikom, zeby przekona¢
sig, co dla oséb tworzacych nasze miejsce pracy stanowi
najwieksza warto$¢ oraz jakie sg ich oczekiwania w tym
zakresie. W kolejnym kroku poszukiwalam odpowiedzi na
pytanie, w jaki sposob BASF realizuje to zadanie. Podczas
tych rozmoéow dalo si¢ zauwazy¢, ze najczesciej poru-
szanymi kwestiami byly rownoé¢ oraz edukacja. Kazda
z 0s0Ob, z ktorymi rozmawiatam, ma inng motywacje do
dzialania, inne przemyslenia i obserwacje w tym temacie,
ale to wlasnie dzieki temu, ze kazdy z moich rozméwcow
dotozy! swojg cegietke, udato mi sie¢ uzyskac¢ szeroka per-
spektywe na temat praw czlowieka w BASF.

Mowimy STOP stereotypowemu
podejsciu

Kiedy byli$my mali, zapewne kazdy z nas styszal, ze moze
by¢ tym, kim tylko zechce, i po§wigcac sie temu w catosci.
Jednak zaraz po tym styszeliSmy cos, co sugerowalo, ze
nie byla to do konca prawda. Czy kobieta moze wykony-
wa¢ zawdd powszechnie uznawany za meski, a mezezy-
zna chcie¢ poswieci¢ sie zyciu rodzinnemu? Oczywiscie.
Przykladow, w jaki sposob walczymy ze stereotypami, jest
wiele, jednak skupmy sie na dwoch ponizszych.

e W swojej dzialalno$ci BASF podejmuje préby odcza-
rowania postrzegania niektérych zawodéw poprzez
wsparcie szkoél zawodowych czy konkurséw, takich
jak EuroSkills Gdansk 2023. I tak w $wiecie lakierni-
kow coraz cze$ciej mozna spotkaé kobiety odnoszace
sukcesy w zarzadzaniu tym biznesem i zajmujace wy-
sokie pozycje w roznego rodzaju konkursach z nim
zwigzanych.

» Poruszamy tematy wazne dla naszych pracownikow,
takie jak podzial obowigzkéw pomiedzy rodzicami.
Podczas paneli dyskusyjnych wskazujemy na regula-
cje prawne w zakresie urlopu ojcowskiego oraz pod-
powiadamy, jak to wyglada w BASF. Dzieki wspétpracy
ze specjalistami zapewniamy kompleksowe wsparcie
w tym temacie i utatwiamy podjecie decyzji zwigzanej
z opieka ojca nad dzieckiem.
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Z calg pewnoscig mozna stwierdzi¢, ze walka ze stereo-
typami to raczej bieg dlugodystansowy niz sprint. Nie jest
fatwa, jednak nie niemozliwa.

Edukujemy

Wybranie wlasciwej §ciezki kariery nigdy nie jest prostym
zadaniem. Zapewne kazdy z nas miewal momenty zwat-
pienia, czy wybrany zaw6d pozwoli nam si¢ rozwija¢, czy
nasze wyobrazenia o nim nie sg tylko pewnego rodzaju
fantazjg lub marzeniem.

¢ Dzieki projektowi edukacyjnemu ,Zarzgdzanie Biz-
nesem Technologicznym” wielu studentow kierun-
kow chemicznych dowiedzialo sig, ze po ukonczeniu
studiow ich kariera nie bedzie musiata skupia¢ sie
wylacznie na zlewkach i goglach ochronnych. Nasi
ambasadorzy przy wsparciu BASF, z checig spotyka-
ja sie ze studentami i opowiadaja o tym, ze kariere
mozna z powodzeniem robi¢ rowniez poza murami
laboratoriow.

¢ Kolejne edycje letniego programu stazowego poma-
gaja naszym studentom przekonac sig, jak w rzeczy-
wisto§ci wyglada praca w wybranym przez nich za-
wodzie. Poprzez warsztaty z formy komunikacji
opartej na szacunku uczymy ich, ze kazdy zastuguje
na réwne i sprawiedliwe traktowanie bez wzgledu na
zajmowane stanowisko.

Mamy nadzieje, ze dzigki naszym projektom przyblizymy
przynajmniej cze$ci z naszych mtodszych kolegéw, czym
jest wspolczesne korporacyjne zycie, opierajace si¢ na
wspolpracy w duchu naszych wartosci.

Dla nas liczy si¢ czlowiek

Powyzsze haslo nie jest jedynie pustym sloganem. Nie-
jednokrotnie zachecamy naszych pracownikéw do roz-
wijania swoich skrzydet w zalezno$ci od posiadanego
potencjatu, a nie plci. Robimy to nie tylko w ramach roz-
moéw z przetozonymi, lecz takze podczas réznego ro-
dzaju wystagpien publicznych. Wspieramy naszych kole-
gow i kolezanki jako specjalistéw w swoich dziedzinach
i cieszymy sie z ich osiggnie¢. Kazdy dzien pragniemy
konczy¢ ze $wiadomo$cia, ze prawa czlowieka w BASF
to nie tylko papierowy spis korporacyjnych wytycznych,
arzeczywiste wcielanie tych warto$ci w nasze codzien-

ne zycie.

Marta Bulwan
Aplikantka radcowska,
Koordynator ds. Ochrony
Danych Osobowych

NS3NZI9 S019




D
7
L
=z
=
[
0
o
=l
)

106 | BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA. Razem dla zréwnowazonego rozwoju

BNP PARIBAS

BNP Paribas Bank Polska S.A.

Bank BNP Paribas organizacjg obywatelska

Terminem ,organizacja obywatelska” nazywane sg orga-

nizacje pozarzadowe dzialajagce w danym kraju. Ich istotg
jest samorzadno$¢ i dziatanie w interesie dobra wspdélne-
go. Jednak tym razem okre$lenia tego warto uzy¢ w nieco
odmiennym znaczeniu, dla opisania jednej z waznych
cech kultury organizacyjnej Banku BNP Paribas.

Kazda organizacja ma swoja charakterystyke, zestaw war-
tosci i idei, ktére sg wyznawane przez jej pracownikow
i pracownice, oraz klimat, ktéry towarzyszy codziennej
pracy. Dojrzata i otwarta kultura organizacyjna tworzy
fundament do budowania wspoélnej tozsamosci przy jed-
noczesnym poszanowaniu réznorodnosci; jest rodzajem
spoiwa, ktore przyczynia si¢ do zwiekszenia zaangazo-
wania pracownikéw i pracownic, ksztaltujac przy tym
przyjazne $rodowisko dla rozwoju i samorealizacji. Po-
réwnujac dojrzalg kulture organizacyjng do spoteczen-
stwa obywatelskiego, mozna znalez¢ wiele analogii.
Zauwazmy, ze istota spoleczenstwa obywatelskiego jest
samorealizujacy sie i autonomiczny cztowiek akceptu-
jacy wspoélne normy. Podobnie jak obywatel, dzialajacy
w okreslonym $rodowisku, ktére moze by¢ wspierajace
(co ma miejsce w przypadku ustrojéw demokratycznych),
badz ograniczajace (jak w systemach autokratycznych czy
totalitarnych), tak i osoba zatrudniona funkcjonuje w or-

ganizacji, ktéra moze tworzy¢ odpowiednia przestrzen
do rozwoju potencjatu, badz dusi¢ kazdy przejaw indy-
widualizmu.

W Banku BNP Paribas stawiamy na przyjazne $rodowisko
pracy, gdzie kazda osoba moze by¢ sobg. Wierzymy w to,
ze tworzac warunki do rozwoju inicjatyw pracowniczych,
wspolnie kreujemy niepowtarzalng warto$¢, na ktorej
korzystaja zaré6wno osoby zatrudnione, organizacja, jak
inasi Klienci oraz pozostali interesariusze.

Wewnetrzne standardy stanowigce zbiér wyznawanych
norm organizacyjnych spisane zostalty w ,Kodeksie pos-
tepowania Grupy BNP Paribas”. Jego dopelnieniem jest
szereg kluczowych regulacji, w tym ,Polityka ochrony
praw Klienta” czy ,Polityka zglaszania podejrzen naru-
szen”, jak i wewnetrznych przewodnikéw, np. ,Dekalog
réwnego traktowania” W banku istnieje réwniez Ko-
mitet Standardéw Postepowania, a takze funkcja Rze-
cznika Etyki, ktérego jednym z gléwnych zadan jest
wspieranie pracownikéw i pracownic oraz konsultowanie
zglaszanych watpliwoéci etycznych w biezacej pracy.
Wszystkie powyzsze rozwigzania majg za zadanie zag-
warantowanie przestrzegania norm etycznych, ktére sa
uniwersalne i nam wszystkim bliskie.
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Jednocze$nie w 2016 r. w Banku BNP Paribas przyjeta
zostata ,Polityka zarzadzania réznorodnoscig”, ktorej
celem jest tworzenie i promowanie §rodowiska pracy
ukierunkowanego na poszanowanie i optymalne wyko-
rzystanie potencjalu tkwigcego w réznicach pomiedzy
pracownikami i pracownicami na rzecz rozwoju banku.
W efekcie w naszej organizacji powstat szereg inicjatyw
oraz sieci pracowniczych, w tym:

»Kobiety zmieniajace BNP Paribas”, ktorych misja jest
uwolnienie potencjatu kobiet w celu budowania roz-
norodnej organizacj,

+BNP Paribas Pride Poland” dzialajacy na rzecz spo-
teczno$ci LGBT+,

o  Tato, masz to jak w banku”, grupa ojcow, ktorej celem
jest promocja partnerskiego modelu rodziny,

JWiek Agawy” - sie¢ stworzona przez pracownice
i pracownikow 50+.

e sie¢ OzNacza Moge, czyli spoteczno$¢ osob z niepel-
nosprawnos$ciami i ich sojusznikow

Aktywni i zaangazowani pracownicy i pracownice dzia-
lajacy w ramach sieci pracowniczych sa inicjatorami
wielu wydarzen, projektéw czy szkolen wzbogacajacych
i uwrazliwiajgcych calg organizacje. Jednym z ciekaw-
szych wydarzen ostatniego czasu byto Swieto Radosci.
W réznorodnych dziataniach, promujacych takie tematy
jak troska o planete, DEI (R6znorodnosc¢, Rownos¢ i Wia-
czenie), nowe technologie, edukacja finansowa, aktyw-
nos$¢ fizyczna, pierwsza pomoc, wzieto udziat ponad 150
dzieci pracownikow i pracownic.

Z kolei inicjatywa, ktora cieszyla si¢ w ostatnim czasie
ogromna popularnoscig, byto przylgczenie si¢ spoteczno-
$ci Banku BNP Paribas do kampanii ,,Kobiety na wybory”.
Cieszymy sie, ze mogliSmy dotozy¢ swdj niewielki wkiad
w najwiekszy sukces frekwencyjny w wyborach po 1989r.,
pokazujac, ze Bank BNP Paribas to faktycznie organizacja
w kazdym wymiarze obywatelska.

Aneta Geller
Dyrektorka
Departamentu
Zgodnosci i Etyki

w Banku BNP Paribas
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Capgemini Polska

Prawo do bycia soba

Capgemini, bedac oficjalnym cztonkiem UN
Global Compact oraz firma skupiajacg si¢ na
ludziach, jako swoj podstawowy obowiazek
traktuje ochroneg i promocje praw czlowieka
zarowno wsrod pracownikow i pracownic, par-
tneréow w lancuchach dostaw, podczas in-
terakcji z klientami, jak rowniez w lokalnych
spotecznosciach. Jednym z podstawowych ce-
low Capgemini, jako pracodawcy, jest stwo-
rzenie bezpiecznego srodowiska dla wszyst-
kich osob, ktore tworza zespot.

Dzialajac w niemal 50 krajach, z reprezentacja ponad 100
narodowosci, Grupa Kapitalowa Capgemini jest organi-
zacja w naturalny sposob wielokulturow3 i ré6znorodna.
Dba o to, aby w pracy kazdy moégl bez skrepowania wy-
razac siebie. Zapewnia bezpieczne, sprawiedliwe i otwar-
te §rodowisko, w ktorym talenty mogg sie swobodnie
rozwijac.

Wspieranie réznorodnos$ci w Capgemini Polska nie ogra-
nicza sie do codziennego funkcjonowania w wielokultu-
rowym $rodowisku pracy. Rdbwnie wazne jest tworzenie
bezpiecznego otoczenia dla 0s6b o ré6znym pochodzeniu,
ze zréznicowanych kregoéw kulturowych, a takze kazdej
plci i orientacji seksualnej. Oznacza to, ze zaleZzy nam na
réznorodno$ci, co obejmuje tez wspieranie oséb beda-
cych w procesie tranzycji, ktore czesto doswiadczajg tru-
dnosci w swoich miejscach pracy. Badania pokazuja, ze az
18,6% 0s06b transpiciowych, ktore ujawnily swoja tozsa-
mos$¢ w pracy, spotkato sie z dyskryminacjg na tym tle!.

- d i |

- Proces tranzycji w polskich warunkach prawnych jest
trudny i zawily. Czesto zdarza sie rowniez, Ze osoby, kto-
rych ten temat dotyczy, nie znajdujg wsparcia w najbliz-
szym otoczeniu. Mozliwo$¢ swobodnego funkcjonowania
na co dzien w pracy jest w tej sytuacji nie do przecenie-
nia. Miejsce zatrudnienia moze okaza¢ si¢ bezpieczng
przystania, oczywiscie jezeli zostanie stworzona w nim
odpowiednia kultura organizacyjna - méwi radca prawny
Kamila Bury, General Counsel, Ethics and Compliance
Officer, Country Board Member w Capgemini Polska.

Aby skutecznie wspiera¢ osoby bedace w procesie tran-
zycji, Capgemini Polska przygotowata i wdrozyta poradnik
dla kadry zarzadzajacej, w ktorym przybliza temat korek-
ty plci i opowiada o wewnetrznych procedurach, ktére
moga go ulatwi¢. Ogromnie wazne jest dla organizacj,
aby osoby zarzadzajace zespotami rozumialy, czym jest
tranzycja i znaly podstawowy zestaw poje¢, ktory sie z nig
wiaze. Brak wiedzy moze by¢ przyczyng ignorowania te-
matu i nieudzielania aktywnego wsparcia. Trudno jest
podja¢ rozmowe, kiedy nie wie sie, jakich stéw uzywac.
Wiele 0s6b obawia sig, ze chcac pomoc, moze nie§wia-
domie zaszkodzi¢, np. obrazi¢ kogo$, uzywajac nieprawi-
dlowego sformulowania.

Capgemini zaczyna swoj poradnik od stownika, w ktérym
dokladnie opisuje m.in., czym jest tranzycja, z jakich eta-
poéw moze si¢ sklada¢, czym rézni si¢ ple¢ biologiczna
od metrykalnej i kulturowej, co oznaczaja terminy trans-,
cis- i interseksualno$¢, czym jest deadname i dlaczego nie
nalezy go uzywac, co oznacza heteronorma i na czym po-
lega jej opresyjne dziatanie.

| | l A

1 https://kph.org.pl/wp-content/uploads/2021/12/Rapot_Duzy_Digital-1.pdf.
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Poradnik pokazuje réwniez, w jaki sposob firma moze
wspiera¢ osoby w procesach prawnych zwigzanych z tran-
zycja. Umowa o prace, §$wiadectwo pracy oraz informa-
cje w systemie kadrowo-ptacowym muszg zawiera¢ dane
metrykalne, czyli te wpisane do aktu urodzenia. Mozna je
zmieni¢, ale konieczne jest wtedy zlozenie powddztwa do
sadu. Jezeli osoba w tranzycji nie posiada orzeczenia sg-
du w sprawie formalnej korekty danych metrykalnych lub
jest w procesie zmiany tych danych, mozna przy wspot-
pracy z dzialem HR zmieni¢ deklarowane imie w syste-
mach wewnetrznych oraz adresie e-mail.

- Umozliwienie osobie funkcjonowania zgodnie z wybra-
nym imieniem jest pomocne w postepowaniu sgdowym
o ustalenie plci. Jesli w postepowaniu sagdowym osoba

Agnieszka
Juraszczyk

Senior Public Relations
& Content Marketing
Specialist

wykaze, ze funkcjonuje zgodnie z plcig odczuwang takze
w $rodowisku pracowniczym, latwiej bedzie jej przekonac
sad o tym, Ze poczucie przynaleznosci do plci odczuwanej
jest trwale. A to jest jednym z kryteriow ustalenia plci
metrykalnej - dodaje Kamila Bury.

Prawa oséb transplciowych sg fundamentalnymi pra-
wami cztowieka, poniewaz kazdy zastuguje na poszano-
wanie swojej tozsamosci plciowej i godnoé¢. Organizacje
powinny szanowac i chroni¢ te prawa, aby przyczynia¢
sie do budowania bardziej sprawiedliwego i akceptuja-
cego spoleczenstwa oraz wzmacnia¢ poczucie bezpie-
czenstwa i przynalezno$ci, a co za tym idzie - zaangazo-
wanie wérod pracownikéw i pracownic.

Olga Skarzynska
Consultant,
Linkleaders
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CRIDO

CRIDO

W obronie dzieci - czyli jak CRIDO pomaga

pomagac

»Zalezy nam” - to jedna z warto$ci, na ktorych
oparta jest kultura organizacyjna CRIDO. Czu-
jemy sie odpowiedzialni za nasze blizsze i dal-
sze otoczenie, angazujemy si¢ w niesienie
pomocy organizacjom trzeciego sektora w ra-
mach wolontariatu kompetencji, duzg wage
przykltadamy do etyki i poszanowania praw
czlowieka. W Fundacji CRIDO postawiliSmy
sobie za cel tgczenie organizacji NGO z bizne-

sem, a takze pomoc szczegolnie uzdolnionym
dzieciom i miodziezy.

Najnowszy raport ,Diagnoza przemocy wobec dzieci
w Polsce 2023” opracowany przez firme Danae Sp. z 0.0.
na zlecenie Fundacji Dajemy Dzieciom Sile (FDDS) pot-
wierdza pojawiajace sie od wielu juz miesigcy opinie na
temat stanu zdrowia psychicznego dzieci i mlodziezy
w Polsce. Wedlug badania wiekszo$¢ dzieci i nastolatkow
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w Polsce (79%) doswiadczyla cho¢ raz w swoim zyciu
przemocy lub zaniedbania. Osiem procent dzieci i nasto-
latkéw przyznaje, ze nie mialo ani jednej osoby, do ktorej
moglo si¢ zwroci¢ w trudnej sytuacii.

FDDS od kilkudziesigciu lat pracuje na rzecz zmiany opi-
sywanej sytuacji. Chroni dzieci przed przemocg i wyko-
rzystywaniem seksualnym, zapewnia dzieciom i ich opie-
kunom profesjonale wsparcie psychologiczne i prawne,
prowadzi dzialania edukacyjne, by dorosli madrze odpo-
wiadali na przemoc wobec dzieci oraz by wiedzieli, co
robi¢, gdy dziecko jest krzywdzone.

CRIDO wspiera Fundacje Dajemy Dzieciom Sile, ktora ma
know-how i znakomitych specjalistow, a swoja praca od-
powiada na coraz wigksze i coraz bardziej alarmujace po-
trzeby dzieci. Bardzo czesto organizacje trzeciego sekto-
ra sg tak zaangazowane w pomoc swojej grupie docelowej,
Ze nie maja przestrzeni (a czesto takze funduszy), by zad-

bac¢ o wlasne organizacje i pracownikéw. Dlatego CRIDO

zdecydowalo sie zaangazowac¢ w duzy projekt pro bono
na rzecz FDDS.

Obszary, w ktérych prawnicy CRIDO juz od 2022 r. wspie-
raja FDDS, to m.in. tworzenie regulaminu pracy i harmo-
nogramu czasu pracy oséb na infolinii (odbierajacych
telefony od dzieci), wprowadzenie regulacji godzin nad-
liczbowych, pracy w weekendy oraz dodatkéw do pensiji.
Wsparli Fundacje w innych zagadnieniach prawa pracy
i podatkowych, co zredukowalo ryzyko konfliktéw z or-
ganami podatkowymi i pracownikami. Utworzyli regula-
min pracy zdalnej i doradzali w zakresie jego wdrozenia.
Pomagali w procesie tworzenia organizacji zwigzkowej
w Fundacji, co moze przyczyni¢ sie do lepszej komuni-
kacji i rozwigzywania probleméw. Dostosowali wewnetrz-
ne regulacje do nowych przepiséw prawnych. Praca pro
bono naszych pracownikéw pomaga catej Fundacji nie
tylko pracowa¢ zgodnie z prawem, lecz takze wplywac
pozytywnie na kulture organizacyjng i ogélng atmosfere
panujaca w organizacji, a przez to przyczyniac sie do jej
lepszej efektywnosci.

To nie jedyne nasze dzialanie na rzecz dzieci. Przez os-
tatnie 11 miesiecy Fundacja CRIDO wspierala Tichona
Czerniajewa - uzdolnionego dwunastoletniego szachiste,
ktory przez wojne w Ukrainie byl zmuszony opusci¢ swoj
kraj. Przeznaczyli$my dla jego trzyosobowej rodziny $rod-
ki, ktére pozwolily chlopcu na rozwdj niezwyklego talen-
tu, a jego rodzinie zapewnily mieszkanie i utrzymanie
w godnych warunkach. Kontynuujemy takze nasze wspar-
cie dla innych organizacji pomagajacych dzieciom i mlo-
dziezy, na przyklad poprzez pomoc czy paczki zywno-
Sciowe przekazywane w okresie §wigtecznym.

Dzielimy sie naszymi do$wiadczeniami z dw6ch powo-
déw. Po pierwsze - by zwréci¢ uwage, jak wazne sa
partnerstwa organizacji pozarzagdowych i biznesu i ze
warto dzieli¢ si¢ swoja ekspertyzg w zakresie prowadze-
nia samej organizacji, w tym proceséw HR tak, by dana
fundacja czy stowarzyszenie jak najlepiej rozwigzywato
problemy spoteczne. Po drugie - wobec wynikéw bada-
nia przytoczonego na poczatku tekstu, by zwréci¢ uwage
na to, ze warto uwzgledni¢ dobrostan dzieci i mlodziezy
w naszych programach odpowiedzialnos$ci spoleczne;j.

Anna Grabczewska
Prezes Fundacji CRIDO
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DLA PIPER

DLA Piper Gizinski Kycia sp. kom.

Zrownowazony rozwoj strategia

DLA Piper

Cele zréwnowazonego rozwoju ONZ wyznaczaja wizje
przysztosci i plan dziatania DLA Piper. Jako migedzyna-
rodowa firma prawnicza dzialajgca w ponad 30 krajach
na sze$ciu kontynentach chcemy wywiera¢ pozytywny
wplyw na otoczenie i przyczynia¢ sie do zrownowazo-
nego rozwoju na $§wiecie. Dazymy do osiggniecia tych
celow, wspierajgc naszych klientow w implementacji
zrownowazonego rozwoju w ich biznesie, ale przede
wszystkim chcemy stuzy¢ przykladem, podejmujac kon-
kretne dzialania w kazdym z wymiaréw zréwnowazo-
nego rozwoju: gospodarczym, spolecznym i $rodowi-
skowym. Naszg dzialalno$¢ opieramy na fundamentach
odpowiedzialno$ci spotecznej biznesu (CSR).

Sposrod 17 celéw zrownowazonego rozwoju ONZ szcze-
golnie wazne s3 dla nas dzialania na rzecz sprawiedliwo-
$ci, réwnosci pici i eliminacji nier6wno$ci. Duza uwage
pos$wiecamy tez dobrostanowi naszych pracownikow.

Zmniejszanie nieréwnosci
i promowanie sprawiedliwos$ci
spolecznej

Jako jedna z najwiekszych miedzynarodowych firm
prawniczych mozemy istotnie wptywa¢ na otoczenie.
Korzystajac z tej mozliwosci, podejmujemy dziatania, kto-
re maja na celu zmniejszanie nieréwnos$ci i budowanie
sprawiedliwszego §wiata.

Zjawiska nier6wnosci spotecznych s3 silnie powigzane ze
zroznicowaniem w dostepie do powszechnie uznanych
débr. Jednym z takich débr jest edukacja.

W ramach programu ,Head Start” DLA Piper wspiera
utalentowanych mtodych ludzi, ktérzy sg zainteresowa-
ni karierg w ustugach prawniczych, ale z powoddéw spo-
tecznych, ekonomicznych lub kulturowych napotyka-
ja bariery utrudniajgce dostep do zawodu i odniesienie
w nim sukcesu. W trakcie programu stypendystom udos-
tepnia sie rézne mozliwo$ci pozyskiwania wiedzy i do$-
wiadczenia zawodowego, w tym staze zawodowe, sesje
szkoleniowe i mentoring, dedykowang platforme zapew-

niajaca materialy edukacyjne i spolecznoé¢ interneto-
wa. Stypendy$ci moga uzyskac dostep do praktycznego
wsparcia, takiego jak wyznaczanie celow i coaching, a tak-
ze pomoc finansowg i materialng, w tym laptopy, dostep
do Internetu, podroéze, ksiazki i odziez biznesowa. W os-
tatnim roku programem bylo objetych 162 stypendystéw
na calym $wicie.

Bardziej zrownowazony i sprawiedliwy spolecznie roz-
woj nie moze mie¢ miejsca bez silnych rzagdéw prawa,
stwarzajacych rowne szanse dla sektora prywatnego.
DLA Piper realizuje program ,Global Scholarship”. Jego
celem jest umozliwienie utalentowanym studentom pra-
wa z krajéw slabiej rozwinietych, czesto ze srodowisk
zmarginalizowanych i/lub o nizszym statusie spoteczno-
-ekonomicznym, uzyskania jak najlepszego wyksztatce-
nia prawniczego oraz zainspirowanie i wyposazenie ich
w niezbedng wiedze do wprowadzania pozytywnych
zmian w ich krajach ojczystych w miare rozwoju kariery
zawodowej, czy to w sektorze rzagdowym, prywatnym,
czy non-profit.

Istotng role w naszej organizacji odgrywa dzialalno$¢ pro
bono. W ostatnim roku dedykowali$émy tej dziatalnos$ci
Iacznie ok. 215 tys. godzin. Istotna cze$¢ tej dziatalnosci
dotyczyla wsparcia oséb dotknigtych wojng w Ukrainie
i uchodzcéw. Tytulem przykladu biuro warszawskie DLA
Piper przygotowalo broszury informacyjne dotyczace
procedur wjazdowych, dokumentéw, miejsca pobytu,
punktow recepceyjnych, stuzby zdrowia, pobytu zwie-
rzat, mozliwo$ci podejmowania pracy etc. UdzieliliSmy
tez pomocy prawnej w uzyskaniu statusu uchodzcy dla
czlonkéw rodzin sedziéw z Afganistanu.

Zrownowazone Srodowisko pracy
- kultura inkluzywna, réznorodnosé¢,
réwne szanse

Jedng z praktyk zrownowazonego rozwoju jest budowa-
nie kultury opartej na réznorodnosci i inkluzywnosci.
Miejsce pracy, w ktorym kazdy czuje sie doceniany i sza-
nowany, jest kluczem do tworzenia §rodowiska, w kto-
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rym dobrze si¢ czujemy i chetnie wykonujemy nasze obo-
wigzki zawodowe.

Brak réznorodno$ci pozostaje wyzwaniem dla zawodow
prawniczych, zwlaszcza w odniesieniu do prawnikéw na
wyzszych szczeblach. Potrzeba tworzenia réznorodnego
srodowiska pracy ma znaczenie dla naszej dzialalno$ci,
poniewaz wiemy, ze firmy, ktére mogg czerpa¢ z roz-
norodnych perspektyw i do$wiadczen, sa bardziej inno-
wacyijne i lepiej przygotowane do zarzadzania ryzykiem
oraz zapewniaja klientom wyzsza jako$¢ pracy.

Pracujemy nad tym, aby stale zwigksza¢ ilo§¢ prawni-
czek-partnerek w firmie. W tej chwili kobiety stanowia
25% partnerow globalnie. Naszym celem jest osiggniecie
30% do 2025 r. 1 40% do 2040 r. Cel ten jest realizowany
m.in. przy zastosowaniu ,Momentum”, nowego progra-
mu pilotazowego majacego na celu przygotowanie uta-
lentowanych prawniczek i prawnikéw z innych niedo-
statecznie reprezentowanych grup do petnienia funkcji
kierowniczych.

Praca prawnika przynosi wiele satysfakciji, ale czesto jest
zwigzana z wieloma wyzwaniami. Nasza wizjg jest stwo-
rzenie ogdlnofirmowej kultury, w ktoérej §wietna praca
oraz wysoki poziom zdrowia i dobrego samopoczucia

ida w parze. Skupiamy si¢ na czterech kluczowych fila-
rach: zdrowiu psychicznym, emocjonalnym, spotecznym
i finansowym.

Pracownicy DLA Piper angazujg si¢ w wiele akcji w ra-
mach naszej polityki ESG. Jedng z nich jest ,Akcja SESG
w DLA Piper - Zbioérka odziezy”. Laczy ona elementy cha-
rytatywne i ekologiczne, dzieki czemu mozemy m.in. pro-
aktywnie zadbac o ekologie poprzez upcycling ubran, kto-
re dostang nowe zycie i zasilg kulture cyrkulacji rzeczy.

Whpisanie zrownowazonego rozwoju w strategie naszej
dziatalno$ci niesie wymierne korzysci takze dla naszej
organizacji. Dzialania wokot CSR integruja nas wokot
wspdlnych warto$ci, rozwijaja nasze dodatkowe kompe-
tencje i sprawiajg, ze bardziej utozsamiamy sie z firma.

Agnieszka
Lechman-Filipiak
Partner,

DLA Piper Gizinski
Kycia sp. kom.
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ERGO
HESTIA

ERGO Hestia

ERGO Hestia - w TROSCE o prawa czlowieka

Sektor ubezpieczeniowy w Polsce stoi obecnie w obliczu
wielopoziomowej transformacji. Jednym z najwiekszych
wyzwan, obok zmian klimatu, jest dynamicznie zmienia-
jace sie spoteczenstwo, a co za tym idzie - szereg obo-
wigzkow, jakie powinni wypelnia¢ wszyscy korelujacy ze
sobg interesariusze. Przystepujac do istotnych deklaracji
i zobowigzan, mamy juz pewnos$¢, ze kazda z nich doty-
czy najwazniejszej jednostki w kazdym wymiarze, w jakim
funkcjonuje biznes - cztowieka.

W ubiegltym roku wdrozyliSmy Strategie Zréwnowazo-
nego Rozwoju na lata 2022-2025, ktora jest zintegrowana
z naszg Strategia Biznesowg pn. ,Sita Informacji i Wspol-
noty”. Zbudowana jest z sze$ciu filarow, zawartych we
wspomnianym w tytule stowie — TROSKA (T -transfor-
macja, R - relacje z klientami i partnerami biznesowymi,
O - odpowiedzialna sprzedaz, S - spoteczenstwo, K - ko-
munikacja, A - atrakcyjny pracodawca). W kazdym obsza-
rze istotne s3 dla nas prawa czlowieka, a naszag TROSKA
otaczamy wszystkie grupy interesariuszy w calym tancu-
chu wartosci.

W TROSCE o pracownika

Wbrew temu, co przez lata powtarzano, praca nie jest
i nie powinna by¢ gtéwnym Zyciowym celem. Ludzie co-
raz bardziej zdaja sobie z tego sprawe, a co za tym idzie,

czujg i wiedzg, ze zycie nie powinno by¢ jej podporzad-
kowane. Dobry pracownik to taki, ktéory w centrum zy-
cia stawia okres$lone przez siebie priorytety, a o jego toz-
samosci stanowig jego pasje, zyciowe wybory, relacje
z ludzmi. Zgodnie z Powszechng Deklaracjg Praw Czlo-
wieka, kazdy ma prawdo do odpoczynku oraz dostepu
do opieki zdrowotnej. W ERGO Hestii stawiamy na zdro-
wie, profilaktyke i aktywny wypoczynek pracownikow
zarowno w trakcie, jak i po godzinach pracy. Od kilku lat
realizujemy kompleksowy program wellbeingowy ,Od-
Nowa”, majgcy na celu wsparcie pracownikéw w powro-
cie do sil po pandemii, w tym w zarzadzaniu potencja-
lem osobistym. W ramach programu pracownicy moga
korzysta¢ z ponad 40 rodzajoéw zaje¢ sportowych, ogélno-
rozwojowych, masazy, rehabilitacji oraz warsztatow i we-
binaréw pos$wieconych zdrowiu psychicznemu i mind-
fullness. W 2022 r. z tych mozliwo$ci skorzystato ponad
500 pracownikéw Spoétki. Przy budynkach zlokalizowa-
nych w Gdansku dziata zakladowe przedszkole, a w jed-
nym z nich Centrum Zdrowego Pracownika, petnigce
funkcje firmowej przychodzi, gdzie rocznie odnotowu-
jemy ponad 5 tys. wizyt u lekarzy pierwszego kontaktu,
specjalistow i w ramach badan diagnostyczno-labora-
toryjnych.

Nad prawami pracownika czuwa Oficer ds. ZgodnoSci
w ramach realizacji i nadzoru nad ,Kodeksem Etyki”,
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przeciwdziatania naduzyciom i ochrong sygnalistéw. Pro-
ceduralne utorowanie $ciezki zglaszania i rozwigzywania
sytuacji trudnych lub wymagajacych opieki i wspétpracy
kilku manageréw doprowadzilo nas do sprawnego zarzg-
dzania takimi sytuacjami jak proces tranzycji ptci pracow-
nika, wigczanie dodatkowych szkolen i spotkan zwigza-
nych z D&I tam, gdzie potrzebne bylo wdrozenie narzedzi
i szybka reakcja.

Poprzez fundacje korporacyjna Integralia podnosimy po-
ziom edukacji interesariuszy w obszarze inkluzji os6b
z niepelnosprawno$ciami. Dzigki §cistej wspolpracy po-
ziom zatrudnienia OzN w Grupie ERGO Hestia wynosi
obecnie 3,5% (104 osoby), a zgodnie z obranym w strategii
ESG celem, do roku 2025 chcieliby$émy doprowadzi¢ do
6%. Wynik ten jest jednym z najwyzszych na tle instytucji
finansowych w Polsce. Biorac pod uwage fakt, ze w Polsce
okoto 70% os6b z niepelnosprawnosciami pozostaje bez
pracy, mamy jeszcze wiele do zrobienia, aby te zasoby
wykorzystac.

To wlaénie wraz z Fundacjg Integralia i Centrum Pomocy
Osobom Poszkodowanym w 2016 r. dofaczyli$my do grona
sygnatariuszy Karty Réznorodnosci. W tym samym roku
jako Grupa ERGO Hestia sygnowali$my rowniez Standard
Programu Etycznego jako pierwszy ubezpieczyciel w Pol-
sce.

Standardy w respektowaniu praw cztowieka wydajq sie
dla biznesu oczywiste, ale czy kazdy na kazdej ptasz-
czyznie jest w stanie ich dopilnowa¢? Mamy §wiadomos¢,
jak wiele jest jeszcze do zrobienia - wystandaryzowanie
ijawno$¢ wynagrodzen, ciaggla edukacja manageréw i §ro-
dowisk zespotowych w zakresie D&I, a takze aktywne
i inkluzywne podej$cie do pracownikéw i potencjalnych
pracownikow w wieku 50+. Te i inne zadania stawia przed
nami Strategia ESG. Chcac doskonali¢ sie i edukowaé
w obszarze praw czlowieka, przystapiliémy do Karty
Praw Dziecka, aby w kazdym aspekcie dzialalno$ci Spot-
ki nie poming¢ najmniejszych, lecz réwnie waznych lu-
dzi - dzieci.

W TROSCE o laincuch warto$ci

Regulacje dotyczace praw czlowieka zawarte sa takze
w legislacjach zwigzanych z naszym tancuchem wartosci,
w ktorym niezwykle wazni sg nasi partnerzy biznesowi
i klienci. Opracowany przez nas ,Kodeks postepowania
dostawcow i wykonawcow” zawiera deklaracje i zasady,
ktoérymi sie kierujemy zgodnie ze Strategig ESG Spotki.
W$rod nich szczegoélnie istotne sg zapisy dotyczace prze-
strzegania standardow pracy, wolnos$ci zrzeszania sie,
zakazu pracy przymusowej, pracy dzieci czy dyskrymi-
nacji pracownikow. Zostaty w nim opisane podstawowe

reguty wspoétpracy i prowadzenia dziatalno$ci biznesowej,
ktorych stosowania oczekujemy od naszych obecnych
i przysztych partneréw. Zobowigzanie do przestrzega-
nia Kodeksu jest cze$ciag umowy zawartej z ERGO Hestia
badz deklaracja speinienia wymagan w nim zawartych.
Wdrozyliémy procedury nalezytej starannosci, aby sku-
tecznie monitorowac¢ ryzyko mozliwych naruszen praw
czlowieka w calym lancuchu dostaw. W 2022 r. 97% na-
szych kluczowych dostawcéw zostalo ocenionych pod
katem wplywu spolecznego i srodowiskowego oraz pod-
pisato ,Kodeks postepowania dostawcoéw i wykonawcow”.
Jeste$my jednocze$nie zobowigzani do przestrzegania
zasad ujetych w ,Kodeksie postepowania Grupy ERGO
i Munich Re”, ktoére wyznaczaja kierunki odpowiedzialne-
go dzialania.

W procesie due diligence, w zakresie przestrzegania praw
czlowieka przyjeliSmy warunki jednolite dla wszystkich
spotek wehodzacych w sklad Grupy ERGO: réwno$¢ i nie-
dyskryminacja, warunki pracy oraz warunki zycia. Aby
uwzgledni¢ przedstawione kryteria w decyzjach inwe-
stycyjnych, przeprowadzamy regularng analize ryzyka
z uwzglednieniem powyzszych aspektéw, a w przypadku
zidentyfikowania naruszen wdrazane s3 dzialania moni-
torujace oraz zapobiegajace ponownemu podjeciu wspot-
pracy z danym podmiotem.

Od 2021 . jestesmy sygnatariuszem Deklaracji Odpowie-
dzialnej Sprzedazy, projektu zainicjowanego przez in-
stytucje finansowe, ktorego gospodarzem jest Federacja
Konsumentéw. Ma on na celu podnoszenie i upowszech-
nianie standardéw etycznych w relacjach z klientami, jak
réowniez edukacje otoczenia rynkowego, w tym konsu-
mentow. Projekt wplywa rowniez na zwiekszanie zaufania
do branzy finansowej oraz przeciwdzialanie nieuczciwym
praktykom. Sygnatariusze deklaracji zobowigzujg sie do
realizacji najwyzszych standardéow w dziewieciu kluczo-
wych obszarach, dotyczacych m.in. réwnego traktowania
wszystkich konsumentéw, zapewniajac najwyzsza jakos¢
obstlugi, wdrazania rozwigzan ograniczajacych ryzyko
missellingu, biorgc pod uwage zaré6wno potrzebe ciaglej
edukacji konsumentéw, jak i konstrukcje odpowiedniego
systemu wynagradzania pracownikéw instytucii.

Mario Everardo
Zamarripa Gonzalez
Dyrektor ds.
Zrownowazonego
Rozwoju w ERGO Hestia
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IKEA

IKEA Retail

Licza sie umiejetnosci - jak zwieksza¢
kompetencje zawodowe 0so0b
z doswiadczeniem uchodzczym w Polsce?

Na poczatku 2022 r. IKEA Retail w Polsce dotgczyta do glo-
balnego projektu ,Refugee Skills for Employment” (,Zwiek-
szanie kompetencji zawodowych uchodZcow i uchodz-
czyn”), ktory jest skierowany do osob z do§wiadczeniem
uchodZczym. Osoby te czesto nie majg mozliwosci znale-
zienia zatrudnienia z uwagi na panujace stereotypy oraz
brak do$wiadczenia na lokalnym rynku pracy, mimo Ze
posiadajg réznorodne talenty, wiedze, doswiadczenie za-
wodowe i motywacje. IKEA Retail, uruchamiajac tego ty-
pu program jako jedna z pierwszych firm w Polsce, chce
inspirowac innych przedsiebiorcéw oraz realnie wptywac
na sytuacje uchodzcéw i uchodzczyn na rynku pracy.
Dwie edycje programu ,Liczg si¢ umiejetnosci” w IKEA
obejmowaly organizacje lacznie 56 polrocznych plat-
nych stazy, podczas ktérych uczestnicy i uczestniczki
pracowali w sklepach IKEA w catej Polsce (w Warszawie,
Gdansku, Lodzi i Krakowie), a w ramach czasu pracy brali
udzial w intensywnym kursie jezyka polskiego. Inicjatywe
te IKEA Retail zrealizowala wspolnie z gléwnym part-
nerem - Fundacjg Ocalenie oraz partnerami lokalny-
mi - CWII w Gdansku oraz Salam Lab i Internationaler
Bund w Krakowie. Organizacje partnerskie przeprowa-
dzity w sklepach warsztaty miedzykulturowe, przy-
gotowujac przedstawicieli kadry réznego szczebla do
wspolpracy z uchodZczyniami i uchodZcami. Partnerzy
wspierali sklepy takze w czasie rekrutacji, a nastepnie
objeli stazystow i stazystki opieka prawng, psycholo-
giczng i wsparciem Centrum Pomocy Cudzoziemcom.

Inicjatywa skierowana jest do 0s6b z doswiadczeniem
uchodZczym, ktoére majg trudno$¢ w znalezieniu i podje-
ciu pracy. Celem programu jest wyposazenie w umie-
jetnosci przydatne na polskim rynku pracy, wsparcie
w znalezieniu zatrudnienia w IKEA lub poza organizacja.
We wprowadzaniu do firmy os6b ze stazu biorg czynny
udzial pracownicy i pracowniczki tzw. buddy oraz mana-
gerowie i managerki kazdego z dziatéw. Odpowiadajg oni
za wprowadzenie nowej osoby do organizacji oraz szko-
lenie z zakresu obowigzkéw na danym stanowisku. Aby
przygotowac zespoty na przyjecie nowych oséb, odbyly
sie serie warsztatow majace przyblizy¢ temat uchodzc-
twa i wielokulturowosci.

Przygotowania do tego projektu w Polsce rozpoczeto
w 2019 r. Pierwsza edycja trwala od marca do sierpnia
2022 r., druga w tym samym okresie w roku 2023. Pro-
gram realizuje cele strategiczne IKEA w zakresie rownos-
ci, roznorodnoSci i wlaczania. Projekt ,Liczg si¢ umie-
jetnosci” odpowiada na wyzwania, jakie pojawiaja si¢
w obszarze wlgczania i r6znorodnosci ze wzgledu na po-
chodzenie etniczne czy narodowos$ciowe.

66% stazystow kontynuuje swojg prace w IKEA. Zaob-
serwowali$my rowniez wyrazny wzrost znajomosci jezy-
ka polskiego wsrod oso6b zatrudnionych w ramach stazu.
Widoczna jest rowniez pozytywna zmiana w ramach
wskaznika wigczania w wewnetrznej ankiecie zadowole-
nia pracownikéw. Dla oséb biorgcych udziat w stazu byto
to bardzo warto$ciowe do$wiadczenie, dzieki ktéremu
mog3 dalej budowac swoja kariere w Polsce.

Dzialania w ramach programu wpisujg si¢ takze w trwa-
jaca kampanie #ZmieniamyNarracje, ktorg chcemy zwra-
ca¢ uwage m.in. na to, dlaczego wazne jest uzywanie
wlaczajacego jezyka i oddawanie glosu osobom uchodz-
czym, by moglty opowiedzie¢ swoja historie. W ramach
kampanii stworzyliémy , Leksykon dobrego jezyka”, kt6-
ry zawiera wlgczajace zwroty jezykowe, a takze ,Inspi-
rownik” z dobrymi praktykami dotyczacymi zatrudniania
0s6b z doswiadczeniem uchodZczym w Polsce, do kté-
rego zaprosiliSmy przedstawicieli NGOséw, samorzadow

i biznesu.

Katarzyna
Kaczmarek

Country Equality Diversity
and Inclusion Leader/
Krajowa Liderka ds.
Roéznorodnosci, Rbwnego
Traktowania i Kultury
PrzynaleznoSci,

IKEA Retail Sp. z o.0.
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ING Bank Slaski

Litera ,,S” w ESG - wazny wymiar naszej

odpowiedzialnosci

W ING Banku Slaskim przestrzeganie praw cztowieka
traktujemy jako podstawowg, uniwersalng zasade, znaj-
dujaca odzwierciedlenie w réznych wymiarach naszej
dzialalno$ci. Szacunek dla ludzi i ich praw wynika m.in.
z naszych warto$ci i zachowan, zdefiniowanych w Po-
maranczowym Kodzie. Jako bank i duza organizacja czu-
jemy odpowiedzialno$¢ za nasze relacje z pracownikami,
klientami, partnerami spolecznymi i biznesowymi czy
dostawcami. Mierzenie poziomu wplywu spolecznego
stwarza jednak wigcej wyzwan niz w przypadku oddzia-
lywania na §rodowisko naturalne.

Chcemy by¢ aktywnym moderatorem ekosystemu i in-
spirowa¢ dyskusje wokot szeroko rozumianej odpowie-
dzialno$ci biznesu oraz kwestii zrownowazonego rozwo-
ju. Czujemy, ze ta dyskusja nie moze koncentrowac si¢
tylko wokot - oczywiscie ogromnie waznego - wplywu
biznesu na stan $rodowiska naturalnego. Ostatnie lata,
obfitujace w niezwykle trudne wydarzenia, takie jak pan-
demia czy wojna, nadajg dodatkowe znaczenie wszelkim
dzialaniom zwiekszajagcym poziom odpowiedzialno$ci
spolecznej firm.
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Od lat angazujemy sie w inicjatywy na rzecz réznych $ro-
dowisk, prowadzimy rowniez szereg dziatan w ramach
Fundacji ING Dzieciom. Nie pozostajemy obojetni na
trudne sytuacje o duzym wplywie spotecznym. Dlatego
zaangazowaliSémy si¢ w pomoc ofiarom wojny w Ukrainie
czy trzesienia ziemi w Turcji i Syrii. Dzialamy na rzecz
wyréwnywania szans i réznorodno$ci w miejscu pra-
cy, a w sktad naszego zarzgdu wchodzg cztery kobiety
i czterech mezczyzn. Dbamy o dostepno$¢ naszych ustug
dla wszystkich grup klientéw i poszanowanie praw czto-
wieka w relacjach z dostawcami. Teraz postanowili$my
takze polozyc¢ akcent nie tylko na kwestiach spod litery
+E” (od ang. environmental, oznaczajacego kwestie $ro-
dowiskowe), lecz takze ,S” (od ang. social, czyli kwestii
spotecznych) w dwoch waznych dla nas, zewnetrznych
inicjatywach.

Pierwsza z nich to Program Grantowy ING, skierowany
do start-upow i miodych naukowcow. W jego czwartej
edycji bank przeznaczy 1 mln zI na najlepsze rozwigzania,
ktére pomogg zadbac¢ o zdrowe zycie w kazdym wieku.
Poprzednie edycje koncentrowatly si¢ na poszukiwaniu
innowacji dobrych dla $rodowiska naturalnego. W tej po-
ruszamy zagadnienia zwigzane z 3. celem zréwnowa-
zonego rozwoju ONZ (SDG 3). Dbato$¢ o zdrowe zycie
przejawia si¢ na wiele sposobow. Istotna jest profilaktyka,
diagnostyka, nowe metody leczenia z uwzglednieniem
postepu technologicznego, np. Al, VR, wykorzystanie
»smart urzadzen” wspierajagcych poprawe zdrowia. To
rowniez troska o zdrowie mentalne i zapewnienie opieki
oraz wsparcia w zakresie zdrowia psychicznego.

Inng wazng dla nas inicjatywa, wspierajaca miedzysekto-
rowg wspotprace na rzecz zrbwnowazonego rozwoju, s3
Okragte Stoly. W pazdzierniku 2023 r. odbylo si¢ czwarte
spotkanie w formule Okraglego Stotu - w ramach cyklu
dyskusji pomiedzy bankami a organizacjami pozarza-
dowymi. Uczestnicy rozmawiali o zrbwnowazonym fi-
nansowaniu w kontekscie wplywu spolecznego oraz
uczciwej komunikacji. Organizatorami spotkania byly
ING Bank Slaski i Bank BNP Paribas. Patronat nad wyda-
rzeniem objety Zwigzek Bankow Polskich oraz Forum
Odpowiedzialnego Biznesu. Tematem spotkania byt , Sek-
tor finansowy a literka S (social) w ESG”. Dyskusja doty-
czyta mozliwos$ci finansowania przez banki projektow
spotecznych, potencjalu rozwoju tego rynku w Polsce
oraz narzedzi, ktore zdynamizowalyby rozwoj segmentu.
Poruszono réwniez temat obecnych potrzeb polskiego
rynku, wyzwan, jakie przed nim stoja, wypracowania
definicji, zasad komunikacji zrownowazonych produk-
tow i ustug finansowych oraz przeciwdziatania social/
greenwashingowi.

W ING chcemy inspirowac i dzieli¢ sie¢ wiedzg z naszym
otoczeniem. Zmiany zawsze zaczynamy od siebie - anali-
zujemy nasze wewnetrzne polityki i procesy oraz gléwne
obszary wplywu na kwestie spoteczne w naszym tancu-
chu warto$ci. Chcemy nadal wzmacnia¢ poziom naszej
odpowiedzialno$ci w wymiarze spotecznym - bo przy-
szlo§¢ to nasza wspoélna odpowiedzialno$¢.

Malgorzata
Jarczyk-Zuber
Chief ESG Innovation
Officer, ING Bank
Slaski S.A.
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KRUK

KRUK S.A.

Dostepnosc i inkluzywno$¢ w podejsciu
strategicznym Grupy KRUK

Budowanie inkluzywnej organizacji to dla nas nie tylko obowigzek, ale i podejscie biznesowe. Zrozumienie
i wykorzystanie petni potencjatu kazdej osoby w zespole prowadzi do sukcesu na wielu ptaszczyznach,

np. tworzenia rozwigzan lepiej dopasowanych do naszych klientdw, czy tez wspierania potrzeb
pracownikow ze wzgledu na petnienie réinych rol nie tylko w organizacji, lecz takze w zyciu prywatnym.

Roéwne szanse w konteks$cie promocji i rozwoju zawodo-
wego stanowig jedno z fundamentalnych praw kazdego
czlowieka. W ramach rozwijania sprawiedliwych i przej-
rzystych proceséw operacyjnych Grupa KRUK postawila
sobie za cel strategiczny zapewnienie dostepu do miejsca
pracy osobom z niepelnosprawno$ciami, jednej z najbar-
dziej dotknietych wykluczeniem grup spotecznych.

Temat réznorodnosci i inkluzywno$ci stopniowo nabie-
ra dla biznesu zupelnie nowego znaczenia. Pierwotnie
byta to dobra praktyka, dzisiaj to juz obowigzek prawny
oraz mozliwo$ci budowania przewagi konkurencyjnej
w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu spotecznym.

Zobowigzanie do budowania inkluzywnego $rodowiska
pracy od zawsze bylto dla Grupy KRUK nie tylko etyczng
misjg, lecz takze silnym narzedziem zwigkszajacym war-
to$¢ organizaciji.

W strategii ESG, bedacej czeScig strategii biznesowej,
jednym z postawionych sobie przez Grupg KRUK celow
jest zwiekszanie zatrudnienia oséb z niepelnosprawno-
$ciami. Dotyczy to calej kardy pracowniczej Grupy, czyli
wszystkich spétek z rynkdéw, na ktérych dziata KRUK.
W ramach realizacji tego celu powolano centralng role
Ambasadorki ds. Niepelnosprawno$ci, ktorej dziatania
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zostaly wsparte przez Dyrektoréw Generalnych z kaz-
dego kraju. W ten sposéb powstala globalna sie¢ amba-
sadoréw wlaczajacych element dostgpnos$ci do proceséw
biznesowych.

Operacjonalizacje zalozen strategicznych rozpoczeto od
badania stanu przygotowania miejsc pracy w KRUK SA,
majac na uwadze nie tylko bariery architektoniczne, ale
przede wszystkim te organizacyjne. Badanie pozwolilo na
identyfikacje procesow, w ktérych wystepuja wyzej wspo-
mniane bariery.

Dzialania na rzecz wlaczania oséb z niepelnosprawno-
$ciami staly sie¢ cze$cia fadu korporacyjnego, dlatego zos-
taly podparte zapisami w wewnetrznych politykach, co
pozwolito na standaryzacje podej$cia do réznorodnosci
i inkluzywnosci.

Poczawszy od zaktualizowanej polityki réznorodnosci,
a na nowej polityce szkoleniowej skonczywszy, Grupa
KRUK sukcesywnie zapewnia nie tylko przystosowanie
miejsca pracy, lecz takze wyréwnuje szanse wszystkich
pracownikéw w dostepie do rozwoju.

To podejécie zostalo odzwierciedlone rowniez w modelu
kompetencji, ktory zaklada budowanie zaangazowania
poprzez zarzadzanie roznorodnos$cia, czyli budowanie ta-
kiego $rodowiska pracy, ktére odpowiada na potrzeby

indywidualnego pracownika i sprawia, ze kazdy czuje sie
dobrze i na swoim miejscu.

Grupa uruchomita takze kanal komunikacji, przez ktory
kazdy z pracownikéw moze przekazywacé swoje potrze-
by zwigzane z budowaniem dostepno$ci miejsca pracy
oraz otrzymac¢ indywidualne wsparcie w tym zakresie.
Dzigki temu juz w dwoch pierwszych miesigcach dziatania
kanatu rozpoczeto indywidualne konsultacje dostoso-
wania sposobu realizacji zadan w zespole do potrzeb
pracownika.

Podej$cie Grupy KRUK do prawa do dostepnosci jest
przyktadem, jak etyczne i prawne zobowigzania moga
stac sie silg napedowa do wyzwolenia potencjalu pracow-
nikow. To inwestycja, ktora generuje mierzalne korzysci
i wywiera pozytywny wptyw na kulture organizacyjna.

Urszula Okarma
Czlonkini Zarzadu,
KRUK S.A.
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Lidex

ttumaczenia
konferencje

Lidex

Lidex z kobiecg twarza

Lidex to polska wiodaca firma z branzy tlumaczeniowej
i konferencyjnej. Wyjatkowa z wielu wzgledéw - nieomal
35 lat na rynku, 5 certyfikatéow ISO, kompleksowos¢ ustug
- argumenty mozna by mnozy¢. Jednym z nich jest takze
struktura zatrudnienia - wbrew tendencjom rynkowym
w naszej firmie przewazajg kobiety. To w duzej mierze
dzieki ich kompetencjom i wrazliwo$ci Lidex dynamicznie
sie rozwija i wplywa na ksztaltowanie otaczajgcego nas
$wiata.

Sila kobiet

Wiele kobiet pracuje w kluczowym dla nas obszarze ob-
stugi klienta, gdzie wykorzystuje umiejetno$¢ rownoleg-
tego prowadzenia kilkunastu projektéw ttumaczeniowych
czy konferencyjnych. Nasze pracownice sa mistrzyniami
logistyki i zarzadzania. Kazdego dnia klienci doceniaja ich
perfekcje we wspolpracy. Sa tez niezwykle silne, a w sile
kobiet tkwi sita calej firmy. Warto podkresli¢, ze az cztery
kobiety zajmuja kluczowe stanowiska w Lidexie.

Jedna z nich, jako Dyrektor ds. Technologii IT i Rozwoju
Biznesu, z powodzeniem zarzgdza naszym dzialem IT, co

jest na rynku ciagle do$¢ rzadkie. Swoja pozycje w firmie
budowata od podstaw, zaraz po studiach tworzac autor-
ski system bazodanowy oraz budujagc wewnetrzny dziat
IT. Obecnie, wraz z zespolem, tworzy rozwigzania infor-
matyczne, ktore sg nieustannie doskonalone. Ponadto od
dwoch lat zajmuje stanowisko Rzeczniczki ds. Etyki, jest
takze Pelnomocniczka ds. Zintegrowanego Systemu Za-
rzadzania (zgodnego ze standardami ISO 9001 i ISO
27001). To dzigki jej wieloletnim dzialaniom firma tak wie-
le osiggnela w zakresie standaryzacji proceséw w obsza-
rze norm branzowych (ISO 17100 i ISO 18587), a przede
wszystkim norm zwigzanych z bezpieczenstwem infor-
macji (ISO 27001) oraz ochrong prywatnosci (ISO 27701).

Dla kobiet

Taka struktura zatrudnienia naklada na pracodawce
szczegblne zobowigzania - niezwykle wazne sa wszelkie
dziatania utatwiajgce kobietom pogodzenie rél bizneso-
wych i rodzinnych. Dzieki otwartemu podejéciu w Lidexie
kobiety po urlopach macierzynskich z checig wracaja do
pracy. Juz ponad 10 lat temu, wychodzgc naprzeciw pro$-
bie jednego z Zenskich zespotow firmy, wprowadziliémy
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czterodniowy tydzien pracy, dzialajac na rzecz wiekszej
rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Jako firma tworzymy réwniez polityke peinej otwartosci,
jesli chodzi o prace zdalng, a takze elastyczne godziny
pracy. Dzieki temu mtode mamy moga w ciggu dnia ode-
bra¢ dzieci z przedszkola czy szkoly albo podnosi¢ swoje
kwalifikacje, uczestniczac w optacanych przez firme zaje-
ciach nauki jezyka angielskiego.

To wiasnie z uwagi na tak duza liczbe kobiet zatrudnio-
nych w firmie w listopadzie 2022 r. zdecydowali$my sie
przystapi¢ do programu Fundacji Kulczyk ,,Cykl Kariery”.
JesteSmy rowniez firmg wyjatkows, jesli chodzi o staz
pracy, podjeliSmy wiec decyzje o udziale w drugiej, nowej
edycji tego programu poszerzonego o obszar dotyczacy
zdrowia w okresie menopauzalnym.

Kobiety dla zréwnowazonego
rozwoju

Kobiety s3 silne, o czym juz byla mowa, ale takze wrazliwe
i otwarte na potrzeby innych. Dzigki nim jako firma zwra-
camy uwage na wiele probleméw zwigzanych z szeroko
rozumianym wykluczeniem. Ten obszar zawsze byl dla
nas niezmiernie wazny i dziataliSmy w nim intensywnie,
korzystajac z naszego potencjatu i do§wiadczenia. Robimy
to, co umiemy najlepiej - przetamujemy bariery jezykowe
i techniczne, a dzigki temu wlagczamy w Zycie spoleczne
i kulturalne osoby z niepelnosprawnoscia badz wyklu-
czone z innych wzgledow. To dzigki wrazliwosci kobiet,
w ramach wspolnego przedsiewziecia, wykonujemy ttu-
maczenia dla Fundacji Kulczyk. Ostatnio, dzigki wspania-
tym kobietom z naszego dziatu konferencji, wsparlismy
sprzetowo Hospicjum Domowe im. Cicely Saunders, ob-
stugujac uroczyste obchody jego 30-lecia. Sfinalizowali$-
my roéwniez proces podpisywania umowy adopcji zwie-
rzat niezbednych w terapii niepetnosprawnych dzieci
w Centrum Rehabilitacji, Edukacji i Opieki TPD ,Hele-
noéw”. Wszystkie te i wiele innych dziatan s3 inicjowane
i prowadzone dzieki wrazliwosci i sile kobiet, z ktorymi
mamy zaszczyt pracowac.

Dorota Emanuel-
Roszkowska
Dyrektor Generalna,
Lidex
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Lidl Polska

Lidl Polska chroni prawa cztowieka

Lidl Polska jest firmg spotecznie odpowiedzialng, $wia-
doma swojego wplywu na otaczajace srodowisko. Nie-
ustannie dzialamy zgodnie z naszg strategia CSR na la-
ta 2020-2025, w ktorej wyszczegolniliémy szes¢ filarow
szczeg6lnie istotnych dla naszej dziatalno$ci. Sg nimi
ochrona klimatu, ochrona zasobéw, poszanowanie bio-
réznorodno$ci, uczciwe dzialanie, promocja zdrowia i za-
angazowanie w dialog. W Lidl Polska codziennie wy-
pelniamy nasza misje, czyli zapewnianie spoleczenstwu
produktéw wysokiej jakosci w niskiej, lidlowej cenie,
wyprodukowanych w sposob zréwnowazony.

Przedmiotem naszych szczegdlnych staran jest asor-
tyment, nad ktérego jakoscig i bezpieczenstwem pra-
cujemy kazdego dnia. Koncentrujemy sie nie tylko na fi-
nalnym etapie lancucha dostaw, czyli ofercie dla klienta,
ale szeroko rozpatrujemy caly tancuch wartosci, rozpo-
czynajac od zasobow. Dzialania te sg spojne z 12. celem
zrownowazonego rozwoju ONZ (Odpowiedzialna pro-

dukcja oraz konsumpcja), ktory przyjeliémy jako osobistg
dewize.

Oferujemy zrownowazone produkty, dbamy o ich jako$¢
i wplyw na zdrowie, zapobiegamy marnowaniu zywnosci,
przeciwdzialamy zmianom klimatu, ograniczamy ilo§¢
plastikowych odpadéw, a takze zapewniamy dobre i bez-
pieczne warunki pracy oraz wspieramy organizacje dzia-
lajgce na rzecz lokalnych spolecznosci. Wiele naszych
produktow, zaréwno z asortymentu food, jak i non-food,
posiada certyfikaty, ktére potwierdzaja wysoka jako§¢
oraz zréwnowazong produkcje. Stale rozszerzamy asor-
tyment produktéw z oznaczeniem BIO, Fairtrade czy
Rainforest Alliance. Ponadto, chcgc nieustannie zwiek-
sza¢ skale dzialania w obszarze zréwnowazonego roz-
woju, optymalizujemy procesy — w tym celu wypraco-
wali$my unikalne na polskim rynku polityki zakupowe,
w ktérych okres§lamy zasady dotyczace pozyskiwania

produktow pochodzenia roélinnego i zwierzecego.




Warto podkresli¢, Ze fundamentami naszej kultury or-
ganizacyjnej sa idea fair pay oraz polityka rowno$ci pla-
cowej — wartoéci promowane przez firme. Swiadomie
prowadzimy dzialania, aby promowac¢ kulture wiaczenia
oraz réznorodno$¢. W Lidl Polska wszyscy pracowni-
cy na tych samych stanowiskach otrzymuja jednakowe
wynagrodzenia, niezaleznie od subiektywnych kryte-
riow, jak ple¢ czy wiek. Decyduja wylacznie kompetencje.
W 2020 r., aby aktywnie wspiera¢ rowno$¢ plci i wzmac-
nia¢ pozycje kobiet w biznesie, podpisaliémy UN Women'’s
Empowerment Principles (WEPs) - wspo6lna inicjatywe
UN Women i UN Global Compact. W 2022 r. rozsze-
rzyliSmy wspoiprace z UNGC o dzialania edukacyjne,
przystepujac do Programu ,Business & Human Rights”.
United Nations Global Compact Network Poland objeto
réowniez patronatem konkurs ,Lidl Fair Pay”, ktorego ce-
lem jest wyrdznienie, zachecanie i motywowanie firm
do stosowania jednakowej polityki placowej. W tym roku
przyznaliémy nagrody juz po raz piaty.

Do komunikacji zrealizowanych dzialan CSR oraz stra-
tegii na kolejne lata podchodzimy z duzym zaangazo-
waniem, dlatego raz na dwa lata publikujemy ,Raport
Zrownowazonego Rozwoju Lidl Polska” zgodnie ze stan-
dardem GRI. W tym roku podczas Forum Ekonomicznego
prezentowali$my juz trzeci raport, przygotowany za lata
obrotowe 2021-2022.

Aleksandra
Robaszkiewicz
Head of Corporate
Communications and
CSR, Lidl Polska
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mBank

Prawa czlowieka w centrum dzialan
mBanku: wiecej niz slogan

Wspolczesnie biznes nie ogranicza sie juz jedynie do
liczb i wskaznikoéw finansowych. Coraz wiecej organizacji
wie, ze sukces zalezy takze od tego, jak traktuje si¢ prawa
czlowieka. Dla mBanku prawa te zawsze byly prioryte-
tem. Dbamy o to, by nasze dzialania byty spojne z tym, co
glosimy. Wprowadzili§my program etyczny oraz polityke
réznorodno$ci i inkluzywno$ci, ktére staly sie ramami
naszych dziatan. Nasz model warto$ci podkresla zaan-
gazowanie w budowe pozytywnej kultury organizacyjnej,
ktoéra bazuje na zaufaniu i dobrych intencjach.

Niezwykle wazne przy dzialaniach na rzecz praw czto-
wieka jest rozumienie indywidualnych potrzeb i okolicz-
noséci. Dlatego w 2016 r. wpisaliémy empatie do naszej
strategii. Dzi$§ mozemy §mialo powiedzie¢, ze stala si¢
ona czescig naszego DNA. Wierzymy, ze sukces finan-
sowy idzie w parze z odpowiedzialno$cia spoteczng.
Wspdlnie z pracownikami, klientami i partnerami an-
gazujemy sie spolecznie, m.in. w ramach wspoéipracy

z Wielka Orkiestrag Swiatecznej Pomocy, finansujgc mto-
dych malarzy w programie ,,m jak malarstwo” czy udzie-
lajac wsparcia obywatelom Ukrainy w 2022 r.

Tworzymy miejsce, gdzie kazda osoba moze by¢ sobg
i czu¢ sig¢ warto$ciowa. Dazymy do tego, by kazdy, nie-
zaleznie od swojej plci, do§wiadczenia czy pochodzenia,
byl sprawiedliwie traktowany. Wprowadzili$my neutral-
na plciowo polityke wynagradzania. Zauwazyliémy, Ze
luki placowe tworzg si¢ w trakcie nieobecnos$ci spowo-
dowanych urlopami rodzicielskimi. Nasza odpowiedzig
jest program ,Witaj mamo, witaj tato” i polityka niepo-
mijania w procesach podwyzkowych oséb diugotrwale
nieobecnych.

Jeste$my w cigglym dialogu z radg pracownikow i sie-
ciami pracowniczymi, ktére dzialajg na rzecz inkluzyw-
no$ci. Realizujemy program zwiekszenia zatrudnienia
0s6b z niepelnosprawno$ciami, co jest jednym z naszych
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celow strategicznych. Zarzgdzanie wiekiem to dla nas
okazja do tego, by czerpa¢ z doSwiadczenia i wiedzy os6b
z réznych pokolen. Przygotowali$my podrecznik mana-
gerski pod katem inkluzywno$ci wobec os6b LGBT+,
wspolnie z UNIQA poradnik ,Produkty finansowe i ubez-
pieczeniowe dla spoleczno$ci LGBT+". Rozmawiamy
o neuror6znorodnosci, jezyku inkluzywnym oraz zdrowiu
psychicznym. Zwracamy uwage na osoby, ktére repre-
zentuja rozne kultury i tradycje. Dbamy, aby w dziata-
niach mogty bra¢ udzial osoby pracujace we wszystkich
jednostkach, w tym w oddziatach banku. Wspotpraca z gru-
pami daje nam pewnos¢, ze stale budujemy miejsce pracy,
ktore jest naprawde inkluzywne dla wszystkich.

Dbamy tez o klientki i klientéw. Programy takie jak
»Przedsiebiorczynie dla przedsiebiorczyn” czy ,mBank
jest kobietg” burzg stereotypy na temat pici w spoteczen-
stwie i biznesie. Dgzymy do zapewnienia bezpiecznego
i wygodnego korzystania z ustug bankowych oraz $wia-
domych decyzji finansowych. Duzg wage przyktadamy do
etycznej sprzedazy. Kierujemy si¢ zasada ,zero tolerancji”
dla niewlasciwej sprzedazy produktow.Przeciwstawiamy
sie sytuacjom, w ktorych kto§ moglby zatai¢ istotna in-
formacj¢ podczas sprzedazy. Od lat priorytetem sa tez
ochrona danych osobowych klientéw i cyberbezpieczen-
stwo. Wprowadzamy innowacyjne rozwigzania w zakresie
zarzadzania ryzykiem w sieci sprzedazy i edukujemy spo-
leczenstwo, organizujac kampanie spoleczne.

Nasze dzialania rozciagaja si¢ rowniez na relacje z par-
tnerami i dostawcami. Wszystkie firmy, ktoére chca wspot-
pracowa¢ z mBankiem, muszg przestrzega¢ przepisow
prawa - w tym praw czlowieka oraz prawa pracy i anty-
korupcyjnego. Muszg tez chroni¢ srodowisko i nie moga
dopuszcza¢ si¢ dyskryminacji.

Dla mBanku prawa czlowieka i odpowiedzialny biznes sa
nierozlaczne. Sukces mierzymy nie tylko zyskami, lecz
takze naszym wplywem na spoleczenstwo i §wiat. Zaan-
gazowaniem w ochrone praw klientéw i pracownikow,
a takze promocja roznorodno$ci pokazujemy, ze etyka
biznesu jest podstawa trwatego rozwoju.

Agnieszka

Kowalska
Pelnomocniczka Zarzadu
ds. etyki, r6znorodnosci
i inkluzywno$ci, mBank
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nhUOd

Nhood Services Poland

Wartosci i etyka w centrum biznesu

Nhood Services Poland §wiadczy eksperckie, komplek-
sowe ustugi dla sektora nieruchomosci. Przeksztalcajac
zarzadzane obiekty w miejsca o potréjnym pozytywnym
wplywie na otoczenie i tworzac nowe wielofunkcyjne
projekty, firma kieruje si¢ zasadami zréwnowazone-
go rozwoju i dba o etyczne relacje z interesariuszami
i wspotpracownikami.

Kodeks etyki

Nhood Services Poland doktada staran, by zaréwno pra-
cownicy, jak i otoczenie postrzegali firme jako przyjazne,
zrébwnowazone miejsce pracy. Wszystkich pracownikow
obowigzuje ,Kodeks etyki Nhood”, ktéry powstat z ich
udzialem. Podstawg dokumentu s3 obowigzujgce w Pol-
sce przepisy prawa, Konwencja Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy oraz zasady przewodnie inicjatywy United
Nations Global Compact.

,Kodeks etyki Nhood” reguluje wszystkie obszary dzia-
lalnosci firmy. Dokument definiuje standardy etyczne
i zasady uczciwego postepowania, akcentuje konieczno$é
przestrzegania podstawowych praw cztowieka, zwalcza
wszelkie przejawy dyskryminacji, zacheca pracownikéw
do aktywnego dzialania na rzecz ochrony $rodowiska
ibezpieczenstwa w miejscu pracy. Zapisy ,Kodeksu etyki
Nhood” zobowigzujg pracownikoéw i partneréw bizneso-
wych Nhood do bezwzglednego poszanowania zasad
uczciwej konkurencji, wykluczajg korupcje i nieprzejrzy-
ste operacje finansowe, zdecydowanie odrzucajg prace
pozbawiajacg godnosci i szacunku lub niebezpieczng.

W trosce o rownos$¢ plei
Polityka zarzgdzania zasobami ludzkimi w Nhood Ser-

vices Poland zaklada dazenie do réwnych proporcji w za-
trudnieniu kobiet i mezczyzn. Jej zroédlem jest ,Kodeks




etyki Nhood” zawierajacy zapisy wspierajace réznorod-
no$¢ i surowo odnoszace sie do wszelkich form dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢, wiek, religie, pochodzenie
czy przekonania, zaréwno w procesie rekrutaciji, jak i na
kazdym etapie rozwoju zawodowego pracownika.

Od lipca 2020 r. Nhood Services Poland uczestniczy
w programie United Nations Global Compact Network
Poland pt. ,Réwne Szanse w Biznesie” na rzecz znoszenia
ograniczen roéwnosci plci, wyznaczajacym cele korpora-
cyjne w zakresie rownej reprezentacji kobiet i przywodz-
twa w biznesie. Od grudnia 2020 r. co roku w ramach tego
programu firma poddaje si¢ analizie réowno$ci ptci WEPs
Gender Gap Analysis Tool. Nhood osigga coraz lepsze wy-
niki w tym bardzo wymagajacym audycie.

Partnerskie relacje z interesariuszami

Budujac relacje z naszymi partnerami i interesariuszami,
Nhood Services Poland stawia na gruntowne poznanie
potrzeb interesariuszy oraz sprawng i przejrzysta komu-
nikacje. Firma regularnie przeprowadza badania opinii
interesariuszy i opiera na nich swoje decyzje. Nhood Ser-
vices Poland raz w roku organizuje spotkania z przed-
stawicielami najemcow i partneréw, by podsumowac rea-
lizowane dzialania i podzieli¢ si¢ planami.

Natomiast dialog z lokalng spotecznoscia jest filarem au-
torskiego programu CSR ,Dobry sgsiad”, realizowanego
przez zesp6l Nhood Services Poland od 2012 r. Inicjatywa
ta jest elementem firmowej strategii ESG. Odpowiada na

8

najwazniejsze potrzeby lokalnych spoteczno$ci, wspiera
dzialajace w sgsiedztwie centroéw i galerii handlowych
organizacje pozarzadowe i fundacje, a takze lokalnych
tworcow i rzemies$lnikow oraz odzwierciedla réznorod-
no$¢ regionéw Polski. Program ,Dobry sasiad” obejmuje
pie¢ Sciezek tematycznych - kultura i nauka, ekologia,
bezpieczenstwo i zdrowie, region, sport i zabawa.

Wsparcie potrzebujacych

Firma Nhood Services Poland od kilku lat wspiera fun-
dacje Mam Marzenie w realizacji pragnien jej podo-
piecznych, a takze fundacje po DRUGIE, ktéra pomaga
milodziezy zagrozonej kryzysem bezdomno$ci. Podczas
dorocznego spotkania firmowego Wellness Day pracow-
nicy Nhood Services Poland angazujg si¢ w zbieranie
funduszy na rzecz fundacji. W pomaganie potrzebuja-
cym wlaczajg sie réwniez zarzadzane przez Nhood Ser-
vices Poland obiekty handlowe, ktére inicjuja wiele akcji
wspierajgcych organizacje pozarzadowe, fundacje czy
hospicja.

Ada Walentek
General Manager,
Nhood Services Poland

NS3NZIg SO19
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OTCF

OTCF SA

Tworzymy miejsca przyjazne dla wszystkich

Wyroéwnywanie szans i inkluzywno$¢ stanowig pod-
stawowe wartoéci dla wspotczesnych organizacji, ktore
aspirujg do tworzenia lepszego miejsca dla wszystkich.
Jako OTCF SA chcemy przyczyni¢ sie do trwajacej glo-
balnej transformacji w kierunku zréwnowazonej i rownej
przyszlosci.

Od 2014 r. wspolpracujemy z Polskim Komitetem Para-
olimpijskim, projektujgc i dostarczajgc dedykowane stro-
je 4F na Zimowe Igrzyska Paraolimpijskie w Soczi 2014,
Pjongczangu 2018 i Pekinie 2022, a takZe na Letnie Igrzy-
ska Paraolimpijskie w Rio de Janeiro 2016 i Tokio 2020.

W 2020 r. powolaliémy Fundacje 4F Pomaga, ktora byla
odpowiedzig na trudnosci, z jakimi kazdego dnia mie-
rzyla sie ochrona zdrowia w trakcie pandemii COVID-19.
Dzi$ realizujemy projekty wspierajace aktywno$¢ fizycz-
na wérod dzieci i mlodziezy i wspieramy osoby z niepel-
nosprawno$ciami, wierzac, ze sport to zroédlo radosci
i przygoda, ktéra kazdy moze przezy¢.

Rowne szanse w sporcie

Jednym z celéw Fundacji 4F Pomaga jest pomoc w re-
habilitacji dzieci i mlodziezy z niepelnosprawno$ciami.

Zostali$my oficjalnym patronem ampfutbolowej druzy-

ny junioréw, kadry U19, druzyny kobiet oraz ,Futbolowej
Bandy” - warszawskiej akademii piltkarskiej dla dzieci
z niepelnosprawno$ciami ruchowymi i intelektualnymi.
Do Rady Sportowcéw Fundacji 4F Pomaga zaprosiliSmy
Przemystawa Swiercza - wieloletniego kapitana repre-
zentacji Polski w ampfutbolu, a obecnie trenera junioréw.
Poprzez wspolprace z Olimpiadami Specjalnymi wspie-
ramy réwniez sportowcéw z niepelnosprawnoscig inte-
lektualna.

Wiemy, ze sport to niezwykle wazny element prawidio-
wego rozwoju najmtodszych. Zeby uprawia¢ go w sposéb
przyjemny i bezpieczny, potrzebna jest odpowiednia in-
frastruktura. Dzieki programowi ,W zasigegu sportu” do-
cieramy do matych miejscowosci, tworzac nowoczesne
boiska wielofunkcyjne dla szkét z calej Polski. Lacznie
wybudowali$my cztery boiska w czterech réznych wo-
jewodztwach, dajac ponad 1000 uczniéw szanse¢ na roz-
wijanie swoich sportowych pasji. Skupiajac wszystkie
wazne dla nas kwestie, stworzyliémy boiska, na ktérych
mozna gra¢ w koszykowke, siatkowke, pitke reczng, pit-
ke nozng oraz tenisa. A co najwazniejsze, boiska sa w pet-
ni przystosowane dla 0s6b z niepelnosprawno$ciami, za-
pewniajac wszystkim réwny dostep do sportu.
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Miejsce pracy przyjazne dla kazdego!

Misja Fundacji 4F Pomaga jest $cisle zwigzana z dziata-
niami spotki OTCF (wlasciciela m.in. marki 4F). W OTCF
wspolnie dazymy do celu, bierzemy odpowiedzialno$¢ za
siebie i za innych. Towarzyszy nam sportowy duch walki
fair play. Takie zachowania pozwalaja nam osiaga¢ suk-
cesy od samego poczatku istnienia spoiki, a bylo to juz
blisko 30 lat temu!

Czujemy sie odpowiedzialni spolecznie, dlatego jedna
z naszych wartosci jest #BERESPONSIBLE. Budowanie
pozytywnych relacji ze wspolpracownikami jest wazne
w utrzymaniu zdrowia psychicznego. Poczucie wspol-
noty, akceptacje réznorodno$ci promujemy wartoscia
#BEONETEAM - pracownicy czujq si¢ wazni i szanowa-
ni. StworzyliSmy miejsce pracy i dostosowali$my zadania
do mozliwosci 0séb z niepelnosprawno$ciami. Dajemy
mozliwo$¢ pracy catkowicie zdalnej osobom, ktére nie-
jednokrotnie sg odrzucane juz na pierwszym etapie re-
krutacji.

Zwracamy uwage na zdrowie psychiczne naszych pra-

cownikoéw oraz szeroko pojeta profilaktyke zdrowotna,
bioragc udzial w wielu akcjach spotecznych, m.in.: Blizej

=4

r

Siebie, Swiatowy Dzien Swiadomo$ci Autyzmu, Swiatowy
Miesigc Wiedzy na Temat Autyzmu czy R6zowy Pazdzier-
nik. Organizujemy Change weeki - szkolenia i webinary
poruszajace wiele waznych kwestii spotecznych i srodo-
wiskowych.

Czujemy duzg odpowiedzialno$¢ za dobrostan naszych
pracownikow, dlatego tez nie poprzestajemy na dotych-
czasowych rozwigzaniach i wcigz szukamy nowych spo-
sobow na uczynienie OTCF lepszym i, co wazne, zdrow-
Szym miejscem pracy.

Biezace dzialania Fundacji 4F Pomaga mozna $ledzi¢
na 4fpomaga.org oraz na profilu Fundacji 4F Pomaga na
Instagramie i Facebooku.

Wojciech Wieronski
Cztonek Zarzadu, OTCF
SA i Fundacji 4F Pomaga

)
r
o
7]
=
N
=z
m
7))
c




o)
n
L
z
]
o
0
o
=l
)

132 | BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA. Razem dla zréwnowazonego rozwoju

Raben

Raben Group

Transport to ludzie

Sektor logistyczny tworza ludzie. W Grupie Raben to
prawie 12 tysiecy kobiet i mezczyzn zatrudnionych na
wszystkich 15 europejskich rynkach, gdzie prowadzi-
my dzialalno$¢ operacyjna. Ponadto w naszym lancuchu
wartosci znajduje sie 2 tysigce firm - naszych bezpo-
$rednich dostawcéw, wérdd ktorych dominujacg pozy-
cje zajmujg m.in. mate i $rednie przedsiebiorstwa (MSP)
transportowe wraz ze swoimi pracownikami i pracowni-
cami. Polegamy rowniez na osobach dziatajgcych w ustu-
gach magazynowych (zatrudnionych zaréwno bezposre-
dnio, jak i posrednio przez agencje pracy tymczasowej).
Na kazdym etapie zalezymy od ludzi, ktérzy majg prawo
oczekiwa¢ od nas i naszych dostawcow przestrzegania
nie tylko ich fundamentalnych praw czlowieka i praw
pracowniczych. Dlatego naszym celem jest nie tyle spel-
nienie minimalnych wymagan, ile wyznaczanie kierunku
i podazanie do celu, jakim jest spelnienie najwyzszych
standardow.

Warunki pracy kierowcow

Transport drogowy stanowi trzon sektora logistyki i ca-
lej europejskiej gospodarki, odpowiadajac za trzy czwar-
te ladowego transportu towarowego w Unii Europejskiej
(Eurostat). Stanowi wiec kluczowy element tancucha do-
staw, ktorego stabilnos$ci wszyscy oczekujemy. W jego
centrum znajduja sie kierowcy.

Zgodnie z analiza IRU, dla wybranych krajéw europej-
skich niedobér os6b wykonujacych prace kierowcy moze
lacznie osiggnaé nawet 14%. Jednoczes$nie zauwazalne
jest starzenie sie tej populacji, czego przyczyna jest nie-
che¢ mlodych ludzi do wykonywania tego zawodu. Ma-
jac na uwadze, ze $rednie wynagrodzenie kierowcow cie-
zarowek jest wyzsze niz krajowe minimalne wynagro-
dzenie, to na kurczace sie zainteresowanie majg wpltyw
przede wszystkim czynniki pozafinansowe. Nalezg do
nich m.in. rozlgka z rodzing oraz warunki pracy, w tym
rowniez brak wystarczajacej liczby bezpiecznych miejsc
parkingowych czy brak wysokiej jakosci infrastruktury
sanitarne;j.

Odpowiedzi na te wyzwania poszukujemy, dzialajac
w programie partnerskim ,Responsible Trucking”, koor-
dynowanym przez CSR Europe. Jego celem bylo wypra-

cowanie i upowszechnienie wéréd wszystkich interesa-
riuszy (zaréwno firm transportowych, jak i wlascicieli in-
frastruktury magazynowej) standardéw, ktore definiujg
nie tylko minimalne wymagania, lecz takze poziom aspi-
racji w obszarze praw czlowieka i praw pracowniczych.

Dodatkowo, opierajac si¢ m.in. na corocznym badaniu
potrzeb kierowcow (kobiet i mezczyzn), kolejny rok z rze-
du realizujemy wewnetrzny program ,Drive to Drivers”,
ktérego celem jest podnoszenie jakosci wlasnej infra-
struktury magazynowej. Dazymy do tego, aby kazdy kie-
rowca miatl zapewniony z jednej strony dostep do wody
pitnej, goracej kawy i herbaty, czy infrastruktury sani-
tarnej, a z drugiej - do narzedzi podnoszacych komfort
pracy, w tym do elektrycznych woézkéw paletowych,
a takze mogt liczy¢ na wsparcie pracownikéw magazyno-
wych podczas zatadunku i roztadunku.

Kobiety w transporcie

Sektor logistyki, w tym transport drogowy, jest silnie
zmaskulinizowany. W europejskim transporcie pracuje
Iacznie ok. 20% kobiet, za$ zawod kierowcy wykonuje za-
ledwie kilka procent kobiet - od 1% w Polsce do 5% w ta-
kich krajach jak Francja czy Niemcy. Jak podaje Komisja
Europejska w opublikowanym w 2022 r. materiale, jedng
z przyczyn takiego stanu rzeczy sg nadal funkcjonujace
w branzy stereotypy.

Brak silnej reprezentacji znajduje rowniez odzwierciedle-
nie w liczbie kobiet zajmujacych stanowiska managerskie.
Wedtug danych opublikowanych przez Swiatowe Forum
Ekonomiczne w ,Gender Gap Report 2023” w sektorach:
transport, logistyka, tancuch dostaw i magazynowanie
procentowy udzial kobiet na najnizszych szczeblach sta-
nowi 34%, za$ jedynie 17% stanowisk wykonawczych zaj-
muja kobiety. To z kolei istotnie wplywa na wage 5. celu
»~Agendy na rzecz zréwnowazonego rozwoju 2030”, ktory
zaktada zwigkszanie udziatu kobiet na stanowiskach
managerskich.

Wiaczenie sie w realizacje wiasnie tego celu jest dla nas
priorytetem. Jest on nie tylko wpisany do naszej Strate-
gii Zrownowazonego Rozwoju na lata 2021-2025, lecz
takze zostal uwzgledniony w celach uzgodnionych z in-
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stytucjami finansujagcymi w ramach Umowy kredytowe;j
zwigzanej z celami zrownowazonego rozwoju (ang. Sus-
tainability Linked Loan). Na koniec 2022 r. w Grupie Ra-
ben blisko 33% kobiet zajmowato stanowiska manager-
skie.

Lancuch wartos$ci

Rosnace znaczenie kwestii praw cztowieka i praw praco-
whniczych znajduje odzwierciedlenie w przepisach prawa,
zar6wno na szczeblu krajowym, jak i europejskim, oraz
wymaganiach stawianych przedsigbiorstwom. W konsek-
wencji oczekuje sie od firm wspolpracy ze swoimi part-
nerami na rzecz ograniczenia nie tylko bezposredniego,

ale rowniez posredniego, negatywnego wplywu i wziecia
odpowiedzialno$ci za dziatania wszystkich podmiotéw
dziatajgcych w tancuchu wartosci.

Piotr Lachowicz
Group Sustainability
Expert,

Raben Group
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ringier
axel springer

Ringier Axel Springer Polska

Inkluz

ny glos zaczyna si¢

od inkluzywnego i otwartego Srodowiska
pracy - Ringier Axel Springer Polska

Ringier Axel Springer Polska (RASP) jest wiodgcg firmg
mediowo-technologiczng w Polsce oraz cze$cig Grupy
Ringier Axel Springer Polska, w sktad ktorej wchodzg
RASP, Grupa Morizon-Gratka, Lendi, City-Nav (Jakdojade)
i NoFlufflobs. Nasze portfolio to ponad 20 uznanych ma-
rek, takich jak: Onet, Fakt, Business Insider, Newsweek,
Forbes, Ofeminin czy Noizz.

Jako najbardziej opiniotwoércze wydawnictwo w Polsce
mamy $wiadomo$¢, Ze naszym najwazniejszym obsza-
rem oddzialywania sa tworzone przez nas tresci, ktore
trafiajg do milionéw odbiorcéw. Wykorzystujac site glosu
naszych marek, chcemy pomaga¢ w budowaniu §wiado-
mego, otwartego i inkluzywnego spoteczenstwa. Jednak
by nasz glos byt zrozumiaty i odzwierciedlat perspektywy
réznych odbiorcow, musi by¢ tworzony przez zréznico-
wane $rodowisko dziennikarskie. Aby je zapewni¢, konie-
czne jest inkluzywne miejsce pracy. Dlatego tez jednym z
celéw naszej strategii zrownowazonego rozwoju jest za-
pewnienie zréznicowanego i integrujacego Srodowiska
pracy, w ktorym kazdy jest szanowany i doceniany. Jak
chcemy to osiggnac?

¢ Pracujemy nad inkluzywnym procesem rekrutacji, aby
zapewnic¢ wlgczanie juz na samym poczatku przygody
z nasza firma.

Promujemy inkluzywne przywodztwo, szkolgc lide-
réw i managerow z inkluzywnego zarzadzania zespo-
fami.

Wspieramy inkluzywng komunikacje i jezyk poprzez
szkolenia i webinary dla redakcji, marketingu i wszys-
tkich zainteresowanych pracownikow.

Wspieramy rowno$¢ pracownikéw poprzez: szkole-
nia ze stereotypow i nieuswiadomionych uprzedzen,
nowe benefity, rowno$¢ w dostepie do informacji.

¢ Dbamy o neuroréznorodno$¢, organizujgc szkolenia
dla lideréw oraz cykle szkolen z neurokreatywnosci

dla wszystkich pracownikéw. Zapewniamy pracowni-
kom wsparcie psychologiczne i diagnozy. Mamy tez
spotecznosci (spektrum autyzmu, ADHD, neuroaty-
powos¢). Jednym z ciekawszych rozwigzan przes-
trzennych ulatwiajgcych komfortowe funkcjonowanie
0s6b z neuroatypowoscia sg salki ciszy.

Jakie sg efekty?

87% pracownikéw,/pracowniczek Ringier Axel Springer
Polska uwaza, ze: ,Ludzie s3 tu traktowani rowno - bez
wzgledu na ple¢” (Great Place to Work). Audyt zewnetrz-
ny wykazal, ze kobiety i mezczyzni zarabiaja u nas tyle
samo na tych samych stanowiskach (equal pay). Dwa razy
do roku odbywaja sie warsztaty dla redakcji, w czasie kto-
rych dyskutujemy, jak zwieksza¢ Equal Voice w naszych
mediach.

Historie, ktore opowiadamy, ludzie i perspektywy, ktore
za nimi stoja, sa tak réznorodne jak ludzie, ktorzy z nich
korzystaja. Nasze tresci i produkty nie pomijaja glosu
mniejszo$ci. Chcemy, by kazdy mogt sie w nich odnalez¢.

Ringier Axel Springer od kilku lat prowadzi szerokie dzia-
tania w zakresie wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn.
Wierzymy, Ze media nie tylko opisujg rzeczywisto$¢, ale
tez ksztaltuja opinie i pomagaja w decyzjach. Dlatego
wdrozyli$my monitoring obecnos$ci kobiet w tresciach
wszystkich naszych serwiséw internetowych. Dzieki
#EqualVoice mozemy na biezaco weryfikowac, czy i w ja-
kiej wysokosci w naszych mediach wybrzmiewa glos oraz
perspektywa kobiet . EqualVoice pomégl nam przenie$¢
dyskusje z subiektywnej na obiektywna, opartg o dane.

W 2022 r. uruchomili$my Baze Ekspertek #Nieczekam-
1071at. Jest to konkretne narzedzie, ktére ma zwiekszaé
EqualVoice factor oraz stuzy¢ innym firmom, nie tylko
mediowym, w dostepie do kobiet ekspertek w calej Polsce.
Obecnie, w Bazie jest 2000 ekspertek specjalizujacych si¢
w ponad 30 branzach.



W 2023 r. uruchomiliémy kampanie #TataWdomu, pro-
mujacy aktywna obecno$¢ ojca od pierwszych dni Zycia
dziecka i zachecajaca mezczyzn do skorzystania z przy-
stugujacego im prawa do 9 tygodni nietransferowanego
urlopu rodzicielskiego wprowadzonego dyrektywa work
life balance. Celem kampanii jest zachg¢cenie rodzicéw do
rownego podzialu obowigzkéow opiekunczych, a w efekcie
zmniejszenie nieréwno$ci pomiedzy kobietami a mez-
czyznami.

Wspieranie réwnoSci plci nie jest mozliwe bez dzialan
na rzecz rozwoju zawodowego obojga rodzicéow. Dlatego
w styczniu magazyn ,Forbes Women” nalezacy do Ringier
Axel Springer przeprowadzit ranking firm wspierajacych
rowno$¢ rodzicielska ,Firma przyjazna tacie na etacie”.
Zebrano najlepsze praktyki stosowane przez pracodaw-
cow dbajgcych o rownowage miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym. Korzysci z urlopéw rodzicielskich sg wie-
lowymiarowe - kluczowa jest perspektywa dziecka, ale
rozwigzanie to przynosi korzy$ci wszystkim: ojcom, mat-
kom, a takze wladnie pracodawcom. Chcemy pokazag, ze
tata w domu to zmiana nie tylko dla dziecka, ale dla ca-
lej rodziny. Ogromna szansa na zmiang rynku pracy, ale

réwniez podniesienia kompetencji pracownikow. To zmia-
na spoteczna, ktéra w perspektywie lat nie tylko od§wie-
zy domowe relacje, lecz takze wplynie na biznes, polity-
ke i ekonomie.

W dzialaniach z zakresu DEI kluczowe jest dla nas part-
nerstwo, aby zwigksza¢ wplyw, site i szybko$¢ zmian.
W obszarze wyréwnywania szans kobiet i me¢zczyzn na-
wigzali$my partnerstwa m.in. z TVN Warner Bros. Disco-
very, UN Global Compact Network Polska, Fundacja Share
the Care, Siecig Przedsiebiorczych Kobiet, Fundacja Kos-
mos dla Dziewczynek, Sexed.pl, Sukces Pisany Szminka
czy Diversity Hub.

Anna Biatkowska
ESG & Sustainability
Manager
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& Santander

Santander Bank Polska S.A.

Jak budujemy bank bez barier

Od lat wspieramy klientéow z indywidualnymi potrze-
bami w codziennym bankowaniu. To cz¢$¢ dziatalno$ci
banku w ramach Strategii Odpowiedzialnej Bankowo$ci
- Responsible Banking, ktora jest nieodtacznym elemen-
tem naszej strategii biznesowej. Okresla ona podejscie
banku do kwestii ESG oraz definiuje zrownowazony roz-
woj. Jednym z filaréow dzialan sg zrownowazone finan-
se, w tym inkluzywna bankowo$¢ oraz przeciwdziatanie
wykluczeniu finansowemu i spotecznemu.

O inkluzywno$¢ dbamy na réznych etapach relacji
z klientem. Projektujemy produkty i ustugi z uwzgled-
nieniem glosu klienta. Badamy potrzeby klientoéw i da-
zymy do tego, zeby nowe rozwiazania byty jak najbar-
dziej do nich dostosowane. Zalezy nam na wsparciu 0séb
narazonych na wykluczenie spoteczne, takich, ktore mu-
sz podja¢ dodatkowe dziatania, aby uczestniczy¢ w réz-
nych sferach zycia. Sg to osoby o réznej kondycji, np. oso-
by starsze czy osoby z niepelnosprawnoscig. Wspotpra-
cujemy z ekspertami spoza naszej organizacji, w tym
z fundacjami dziatajgcymi na rzecz os6b z niepelnospra-
wno$ciami, aby jak najlepiej pozna¢ oczekiwania klientow
i odpowiednio na nie odpowiedzie¢.

Dazymy do tego, aby z naszych produktéw i ustug mog-
ly komfortowo korzysta¢ osoby w réznych sytuacjach
zyciowych. Od 13 lat w Santander Bank Polska realizu-
jemy i rozwijamy Program ,Obstuga bez barier”. Jako
pierwsi w sektorze wprowadzaliSmy rozwigzania dla
0s6b z niepelnosprawno$ciami - m.in. méwigce banko-
maty, zdalng obstuge wideo w polskim jezyku migowym
Swiadczong przez naszych doradcow czy architektonicz-
nie dostepne placowki. Caty czas doskonalimy standardy
obstugi, audytujemy i szkolimy naszych doradcow, aby
wszyscy klienci, bez wzgledu na sytuacje, w jakiej sie
znajdujg, z checig sie z nami kontaktowali.

Chcemy pomaga¢ naszym klientom w codziennych spra-
wach i niecodziennych wyzwaniach. Klienci czesto czuja
sie nieprzygotowani na wazne zyciowe sytuacje i ocze-
kujg pomocy banku, w tym podpowiadania odpowied-
nich rozwiazan. Dlatego stworzyliSmy strone¢ interne-
towa po$wigecong waznym zyciowym wydarzeniom.
Nawigacja strony oparta jest na etapach zycia czto-
wieka: dorastanie, pierwsze decyzje, pelnia Zycia, na

emeryturze. W kazdej kategorii znajdujg sie¢ adekwatne
tematy, np. planowanie przysztosci finansowej, Smier¢
bliskiej osoby czy (bardziej powszechne) bezpieczne ban-
kowanie. Wspieramy klientow zaré6wno w pozytywnych,
jak i trudnych wydarzeniach zyciowych. Klienci to doce-
niajg i oceniajg przygotowane przez nas tresci jako war-
to$ciowe.

W indywidualnych relacjach z klientami zauwazamy
i staramy si¢ bra¢ pod uwage szczegdlne okolicznosci,
w ktorych mogg sie oni znajdowac - np. wypadki losowe
czy stan zdrowia. Dostrzegamy czlowieka i jego proble-
my. Chcemy dziala¢ z empatig i zrozumieniem oraz by¢
prawdziwie ludzkim bankiem.

Wiemy, jak wazne jest budowanie kultury organizacyjnej
i Swiadomosci pracownikéw w duchu idei inkluzywnej
i odpowiedzialnej bankowos$ci - empatyczni pracownicy
tworzg empatyczny bank i nawiazuja dtugotrwate relacje
z klientami, oparte na zaufaniu i lojalno$ci. Kladziemy
nacisk na czesto pomijany, a jednak kluczowy aspekt: po-
stugiwanie si¢ inkluzywnym i zrozumialym jezykiem.
Jezyk kreuje rzeczywisto$¢, a my chcemy tworzy¢ otwar-
te, przyjazne i niedyskryminujace §rodowisko dla klien-
tow i pracownikow.

Chociaz wiele dzialan juz za nami, to zdajemy sobie
sprawe, ze budowanie banku bez barier to ciggly pro-
ces, na state wpisany do naszego planu dzialania. Tak
jak zmienia sie spoleczenstwo, jego problemy, tak my be-
dziemy si¢ zmienia¢ i dostosowywac¢ do nowego §wia-
ta. Czeka nas szereg wyzwan, ale najbardziej motywu-
je to, ze klienci korzystajg z naszych rozwigzan, a one
ulatwiajg im korzystanie z ustug bankowych i codzienne
zycie.

Katarzyna Korcz
Compliance Officer,
Santander Bank Polska
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T

T-Mobile Polska

Prawa czlowieka, regulacje i biznes

Jednym z wyzwan stojacych przed firmami chcacymi
prowadzi¢ swoja dzialalno$¢ w zgodzie z prawami czlo-
wieka w biznesie jest kwestia stosowania si¢ do regulaciji
prawnych. Odwotujac si¢ do powiedzenia: ,Jesli co$ jest
zgodne z prawem, to niekoniecznie jest tez etyczne”, po-
leganie jedynie na zgodno$ci z przepisami prawa nie jest
wystarczajace, by méc powiedzie¢, ze firma prowadzi
swoja dzialalno$¢ w zgodzie z szerszymi wymaganiami,
szczegdlnie opartymi na kwestiach etycznych. Ponadto,
poniewaz wiekszo$¢ regulacji dotyczacych praw czlo-
wieka w biznesie ma status ,miekkiego prawa”, nie zaw-
sze odzwierciedlonego w kodeksach, ustawach czy roz-
porzadzeniach, ich zastosowanie w codziennych rela-
cjach biznesowych bywa utrudnione. Firmy umieszczaja
poszczegblne wymagania w zapisach umownych, jed-
nakze ich zdefiniowanie i pézniejsza ewentualna egze-
kucja nie sg tatwe. Brakuje takze dobrych umocowan
ustawowych, okreslajacych oczekiwania organéw pan-
stwa i kierunkéw dzialania.

Przykladem proby przeniesienia wymagan etycznych na
zapisy prawa jest obowigzujgca od 1 stycznia 2023 r.
niemiecka ustawa o skréconej nazwie LkSG, dotyczaca
zapewnienia nalezytej staranno$ci w tancuchu dostaw.
Poniewaz T-Mobile Polska SA nalezy do §wiatowej gru-
py Deutsche Telekom, wymagania wynikajace z ww. re-
gulacji obejmuja takze nas. Podstawowym oczekiwaniem
zwigzanym z t3 ustawa jest zobowiazanie bezposred-
nich dostawcow objetych nig firm do oparcia sie w swojej
dzialalnoici nie tylko na wymaganiach prawa (np. pra-
wo pracy), lecz takze uwzglednienia miedzynarodo-
wych standardéw dotyczacych praw czlowieka. Ocze-
kiwanie to bazuje na wymogu nalezytej starannosci,
a nie zapewnieniu, ze nic si¢ nie wydarzy, co pozwala
na podejmowanie dzialan opartych na analizie ryzyka,
uwzgledniajgcej zakres wspolpracy i wielko$¢ firmy. Ce-
lem prawodawcy jest doprowadzenie do postepujacej
zmiany posroéd dostawcéw zobowigzanych firm, korzys-
tajagc z mozliwosci wywierania nacisku poprzez me-
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chanizmy zakupowe (ustawa dopuszcza w razie braku
zgodno$ci zmiane dostawcy lub wprowadzenie u niego
nadzorowanego planu naprawczego).

By zapewnic¢ zgodno$¢ z LkSG, T-Mobile Polska wlaczy-
fa wymagania ustawy w biezgce procesy biznesowe,
w szczeg6lnosci te zarzadzane przez compliance — we-
ryfikacja partneréw biznesowych oraz prowadzenie ana-
lizy ryzyka. Podstawgq dziatan jest wprowadzenie ,Ko-
deksu Etyki Kontrahenta” do wszystkich relacji umow-
nych z dostawcami lub partnerami biznesowymi. Do-
kument ten zawiera w ujednoliconej formie wymagania
etyczne, ktore wczedniej zawarte byly w rozproszonych
klauzulach w umowach. Jednak samo wdrozenie Kodek-
su nie byloby wystarczajace bez dodatkowych dziatan
edukacyjnych, dlatego wprowadzili$my takze ogélno-
dostepne szkolenie e-learningowe dla dostawcow, wy-
jasniajace potrzebe wprowadzenia Kodeksu oraz ocze-
kiwania, jakie sie wigzg z jego przyjeciem. Umozliwiamy
takze odbycie bezposrednich konsultacji w razie watpli-
wosci. By utrzymac ciagglo$¢ biznesowa w razie, gdyby
zapisy Kodeksu nie mogly zosta¢ przyjete przez dostaw-
ce, cho¢by ze wzgledu na przepisy prawa kraju, w kto-
rym on dziala, mozemy zastosowac¢ inne opcje. Cze$¢ za-
pisow moze by¢ negocjowana (np. elementy operacyjne
i nadzorcze) i zmodyfikowana na podstawie wynikow
analizy ryzyka. Naszym celem jest zachowanie odpowie-
dniego poziomu kontroli i wptywu na wlaéciwe dzialania,
bez ograniczania mozliwo$ci prowadzenia dziatalnosci
biznesowe;j.

Niewatpliwie LKSG nie jest jedyng tego typu regulacja,
nie jest tez ostatnig. Przeniesienie cze$ci odpowiedzial-
nosci za wprowadzanie zasad dotyczacych praw czlo-
wieka w biznesie na firmy moze by¢ postrzegane jako
kontrowersyjne (bo powinna to by¢ odpowiedzialno$¢
panstwa), jednakze jest to rozwigzanie efektywne, wy-
korzystujace mechanizmy biznesowe do promocji wlasci-
wych zachowan. Jesli uda sie powigza¢ dzialania panstwa
(regulacje, $ciganie naduzy¢, premiowanie wiasciwych
postaw) i dzialania firm (wprowadzanie odpowiednich
zasad, egzekucja ich stosowania), to osiggniety zostanie
efekt kaskadowy, poprawiajacy sytuacje wszystkich firm
i pracownikéw znajdujgcych sie w tancuchach dostaw.

Piotr Chmiel
Dyrektor Departamentu
Zarzadzania
Zgodnoscia, T-Mobile
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UNITED NATIONS
GLOBAL COMPACT

Najwieksza na $§wiecie inicjatywa skupiajaca biznes
dzialajagcy na rzecz zrOwnowazonego rozwoju.
Zainaugurowana przez Sekretarza Generalnego

ONZ w 2000 r. Skupia firmy tworzgce strategie

i dzialania w oparciu o dziesie¢ uniwersalnych zasad

(10 Principles) w obszarach praw cztowieka, standardow
pracy, ochrony $§rodowiska, przeciwdzialania korupcji
oraz podejmowania dzialan pomagajacych osiagnaé
Cele Zrownowazonego Rozwoju ONZ (SDGs).

UN GLOBAL COMPACT
NETWORK POLAND

Sie¢ krajowa z niezaleznym sekretariatem prowadzonym
oraz zarzgdzanym przez Fundacje Global Compact
Poland. Stanowi biuro projektowe oraz lokalny punkt
kontaktowy i informacyjny dla polskich cztonkéw oraz
sygnatariuszy UN Global Compact. Identyfikuje wyzwania
i mozliwo$ci w zakresie zrownowazonego rozwoju.
Zapewnia praktyczne wskazowki oraz promuje dzialania
na rzecz realizacji celow ONZ. Dodatkowo UN GCNP
wspiera merytorycznie polskich cztonkéw UN Global
Compact w wypelnianiu rocznego obowigzku
raportowania niefinansowego, z podejmowanych

przez firme dzialan i osiagnietych rezultatow.

KNOW-HOW HUB

Think-thank i o§rodek naukowy zatozony w 2011 r.

jako element sktadowy UNDP w Polsce. Know-How Hub
to platforma wiedzowa gromadzaca szereg ekspertow,
ktorzy tworza oraz wdrazaja projekty rozwojowe na
poziomie krajowym. Think-thank jako niezalezny
komitet doradczy sprawuje funkcje Rady Naukowej
przy Global Compact Network Poland.

PROGRAM STANDARD
ETYKI W POLSCE

Program realizowany przez UN GCNP w partnerstwie

z biznesem ma na celu implementacje wytycznych ONZ
ds. biznesu i praw cztowieka w Polsce oraz ich praktyczne
zastosowanie w programach etycznych, w firmach

i instytucjach. Program wspiera aktywno$¢ biznesu

w obszarze promocji rownosci ptci, réznorodnosci,
ochrony sygnalistow, wdrazania standardow

etycznych, rozwoju filantropii korporacyjne;.
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WYDAWCA:

UN Global Compact
Network Poland

ul. Emilii Plater 25/64
00-688 Warszawa
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Know-How Hub

Centrum Transferu Wiedzy
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materiaty wlasne partnerow

KOREKTA:
Marta Tuszynska

Warszawa, grudzien 2023

Niniejszy Raport zostal przygotowany w oparciu o dane i materiaty Zrodlowe w grudniu 2023 r.,
chyba, ze sam Raport w swej tre$ci wskazuje inng date w odniesieniu do opisywanego zjawiska, danych lub aktow
prawnych.

Autorzy prowadzili prace niezaleznie, opisujgc zjawiska oraz opracowujac rekomendacje bazujgce na danych i materiatach
zrodlowych, ktorych prawdziwosci i kompletno$ci nie weryfikowali. W zwiazku z tym autorzy nie odpowiadaja za nie
i nie udzielajg gwarancji w zakresie poprawnosci i kompletnos$ci niniejszego Raportu.

Zaden z Autoréw niniejszego Raportu w jakikolwiek sposéb nie moze by¢ odpowiedzialny za wykorzystanie informacji
w nim zawartych bez ich wiedzy i zgody. Autorzy nie ponosza zadnej odpowiedzialno$ci za czyny i konsekwencje
ponoszone przez osoby trzecie ani zadne decyzje podjete lub nie na podstawie niniejszego Raportu.

Opinie przedstawione w publikacji przez autoréw tekstow odzwierciedlaja indywidualne poglady.
Zdjecia oraz grafiki pochodza z zasobow autorow tekstow badz publicznych Zrodet.
Wszelkie prawa zastrzezone®
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