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Ta szkota oddycha réznorodnoscig
i wielokulturowoscia od lat. Jak to sie robi?

- Z uwagi na ré6znorodnosc¢ poziom toleranc;ji

i zrozumienia jest bardzo wysoki. Jest tez bardzo duza
$swiadomos¢ w kwestiach dyskryminacji czy rasizmu

- méwi Imistawa Bugeja, dyrektor International School of
Bydgoszcz im gen. Ryszarda Kuklinskiego (ISOB).

Réznorodnosé i whaczenie

to jeden z elementéw
wspolczesnosci, ktéry do nas
nieuchronnie dociera. Pani ma

z nia do czynienia juz od dawna.
International School of Bydgoszcz
(ISOB), ktéra Pani kieruje, de
facto wielokulturowos$¢ ma we
kewi. Jak to wyglada w praktyce?
Rzeczywiscie miedzynarodowa szkota
jaka jest International School of Byd-
goszez wreez oddycha réznorodnosceia
iwielokulturowoscia. 29 narodowosci
to dla nas 29 odmiennych do$wiad-
czenl, przyzwyczajen, oczekiwar. Jak-
by$my byli w obrebie moze jednego
kontynentu np. Europy to byloby
nam fatwiej, ale mamy u nas dzieci
z obu Ameryk, Azji i Australii. Réz-
nice kulturowe wida¢ gotym okiem.
Chociazby taka oczywista sprawa jak
méwienie ,,dzieft dobry” do nauczy-
ciela czy tez dyrektora. W niektdrych
krajach z taka inicjatywa wychodzi
sam nauczyciel, ktéry przejmuje przez
to kontrole nad rozmowa z uczniem,
wigc czasami taki uczedd patrzy na
nas i czeka az odezwiemy si¢ pierwsi.
Kilkanascie lat temu zostato nam to
wyjasnione i od tego czasu zaden na-
uczyciel nie doszukuje si¢ w takim
zachowaniu braku szacunku do doro-
stego. Inny przyktad: dzieci z krajéw
np. skandynawskich nie maja w swo-
ich krajach zadawanych zadan domo-
wych i czasami zajmuje im az dwa lata
by taki nawyk wszedt im w krew. Nie
przyjmujemy takiego zachowania
jako lekcewazenia obowiazkéw, lecz
rozumiemy, ze uczyli si¢ odmiennie.
Zywienie naszych uczniéw to co-
roczna batalia z rodzicami i dumacze-
nie im dlaczego w szkolnym menu
nie moze znalez¢ si¢ pizza, hambur-
ger, frytki lub nachosy, ale musi by¢
raz w tygodniu ryba, bo tak stano-
wig przepisy polskie, méwiac o zdro-
wym zywieniu. Kasza gryczana tak
popularna na polskich stotach jest
nie do przetkniecia dla wigkszosci na-
rodowosci. To sa proste przyklady
i nie wiaza si¢ z zadnymi powaz-
nymi prawnymi konsekwencjami.
Jednakie wezmy za przyktad pocie-
szenie placzacego dziecka. Odruch

kaze nam to dziecko przytuli¢, po-
glaska¢ po glowie, nachyli¢ si¢ i po-
klepa¢ po ramieniu, okaza¢ blisko$¢
i wspélodczuwanie, ale niestety
w wielu krajach takie zachowa-
nie bedzie odebrane jako ,zly do-
tyk” i moze skoriczy¢ si¢ oskarzeniem
o molestowanie seksualne.

Z jakimi wyzwaniami

musicie si¢ mierzy¢, tak na
szczeblu nauczycielskim,

jak i uczniowskim, a takze

w obszarze relacji pomiedzy

tymi ,,szczeblami”?

Tutaj musz¢ powiedzied, ze jeste$my
w ciaglym procesie. Pracujemy nad
komunikacja z rodzicami i nad na-
szymi procedurami. Powszechne sg
sms-y, emaile od rodzicéw bez uzy-
wania form grzecznosciowych, zad-
nego hello albo good morning,
czgsto uzywanie bezposredniego
imienia, ale skoro jeste$my szkolg
migdzynarodows, to nie mozemy
wymaga¢ polskich standardéw,
cho¢ od czasu do czasu mamy na
ten temat dyskusj¢ z rodzicami.
Organizujemy tez wiele eventéw
poswigconych  kulturze innych
krajéw, zapraszamy obcokrajowcow
na lekgje i zyskujemy $wiadomos¢
réznic kulturowych. Prébujemy
wdrazaé rozwiazania ze szkét za-
granicznych, przegladamy ich pro-
cedury i czgsto z nich korzystamy.
Oczywiscie wielu rodzicéw ocze-
kuje kopii rozwigzari z wlasnych sys-
teméw edukacyjnych, bo tatwiej im

rﬁ

od nas wymagac niz si¢ dostosowac,
na co sobie nie mozemy pozwolic.
W naszej szkole problemy wynikaja
czesto z relokacji rodzin ze znanego
im $rodowiska do Polski. Dzieci oft-
ceréw NATO co trzy lata zmieniaja
kraj zamieszkania. To jest bardzo dla
nich obciazajace. Uczert ma po pierw-
sze problem komunikacyjny, bo nie
zna jezyka zupetnie albo na niewy-
starczajacym poziomie. Po drugie,
nie ma jeszcze przyjacict. Wszystko
jest nowe, dom, pokéj okolica a na-
wet jedzenie. Okres pandemii
i izolacja wplynely na ten okres ada-
ptacyjny i bardzo duzo czasu poswie-
camy na inkluzje, integracje i pomoc
psychologiczna.

Jak sobie radzicie z tyloma
wyzwaniami? Z jakich wytycznych
korzystacie? Jakie programy
pomagaja w ich rozwiazywaniu?
Kazdy problem to dla nas lekcja, po
keérej pozostaje jedna odpowiedz:
procedury, procedury i jeszcze raz
procedury. Kilka lat temu dziwilismy
si¢, ze w USA na wszystko w szkole
jest procedura. Obecnie sami idziemy
w tym kierunku. Jest to Zmudna
praca, ale w praktyce utatwia zycie.
Wiemy, do czego si¢ odnosi¢ i do
czego odwolywa¢. Nasi obcokra-
jowcy nie przebrng przez przepisy
prawa o$wiatowego i regulacji w roz-
porzadzeniach. Opisanie sposobéw
zalatwiania spraw, rozwigzywania
probleméw, pokazywanie Sciezki jest
efektywne i wprowadza tad. Wyzwa-
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niem dla nas jest natomiast zaznajo-
mienie rodzicéw z obowiazujacymi
procedurami. Co roku znajdzie si¢
grupa, ktdra nie wiedziata, nie prze-
czytata, nie byla $wiadoma i to jest tez
obszar, nad ktérym pracujemy.
ISOB gléwnie bazuje na wytycznych
naszej zagranicznej instytucji eduka-
cyjnej jaka jest International Bacca-
laureate Organization (IBO). Poza
tym wspdtpracujemy z Kuratorium,
Policja, poradniami. Oczywiscie
wspdlpracujemy z innymi szkotami
IB na $wiecie i, jak wspomniatam
wezesniej, szukamy tam rozwiazar.

Pewnie ma to pierwszorzedne
znaczenie, ze nauczanie w ISOB
odbywa si¢ wedlug standardéw
International Baccalaureate

(IB)? Jestescie od lat w tej
organizagji dzialajacej od 1968 r.
Czego uczy szkola? Na co
stawiacie? Czym si¢ rézni od
zwyklych szkél, miejsc pracy?
Jeste$my szkola IB i nasza wizja
i misja jest zbiezna z wytycznymi
tej organizacji. W szkole stawiamy
na rozwdj postaw i umiejetnosci.
Chcemy, by dziecko wiedziato dla-
czego si¢ czegos$ uczy i jak tg wiedze
moze dalej wykorzysta¢. Chcemy,
by dzieci nie baly si¢ zadawa¢ pytan
i dzieli¢ si¢ swoimi refleksjami. By
umiaty konstruktywnie oceni¢ swoja
prace i prace innych (w tym nasza).
Z opinii rodzicéw i naszych uczniéw
wiemy, ze dzieci lubig nasza szkote,
bo czuj si¢ wystuchane, wazne, za-
opieckowane. Maja wplyw na to co
sic w szkole dzieje. Waznym ele-
mentem jest podejécie interdyscypli-
narne i korzystanie z réznych Zrodel.
W ISOB prakeycznie nie uzywamy
podrecznikéw. Organizacja szkoly

jest zupetnie inna. Nasi uczniowie
ucza si¢ tak jak i polscy przez 12 lat,
ale w zupelnie innych cyklach. Za-
czynaja 5 letnia szkole podstawowa
z nauczaniem zintegrowanym. Na-
stepnie kontynuuja nauke w 5 let-
nim programie $rednim, w keérym
funkcjonuje podziat na przedmioty.
Po tym okresie przyjmowani s do
prestizowego i bardzo wymagajacego
programu matury mi¢dzynarodowej
i te ostatnie dwa lata nauki spedzaja
studiujac tylko 6 przedmiotéw. Ma-
tura miedzynarodowa otwiera im
drzwi na caly $wiat.

W firmach organizuje si¢
spotkania, przygotowuje
programy edukacyjne, powstaja
rady pilnujace, by nikomu nie
stata si¢ krzywda z powodu plci,
wieku, niepelnosprawnosci,
pochodzenia etnicznego.

Jak to wyglada w ISOB?

Z uwagi na réznorodno$¢ poziom
tolerancji i zrozumienia jest bardzo
wysoki. Jest tez bardzo duza $wia-
domos¢ w kwestiach dyskryminacji
czy rasizmu. W mlodszych klasach
duzo méwimy o przemocy réwie-
$niczej i o budowaniu swojego po-
zytywnego wizerunku. W starszych
klasach waznym tematem sa kwe-
stie cielesnoéci, LGBT, rasizmu,
plciowosci. Zdarzyto nam sie, ze
dziecko po tzw. ,coming out” bez
zadnego problemu odnalazto si¢
w naszej szkole, ale nie zostalo za-
akceptowane przez rodzica. Co-
raz czgsciej tez uczniowie prosza by
zwracad sie do nich imieniem, ktére
jest neutralne piciowo. Nie jest
oczywiscie idealnie i zdarzajg si¢ wy-
bryki, na ktdre reagujemy, ale row-
noczes$nie pracujemy z uczniami
i omawiamy sytuacje. Wickszos¢
spotkani z wychowawcami dotyczy
bezpieczeristwa jako poczucia
wolnosci od przemocy, rasizmu czy
nietolerancji.

Czy mozna powiedzie(, ze
uczen, ktéry koficzy program
IB w ISOB jest cztowickiem
w pelni $wiadomym tego,
ze temat réznorodnodci jest
jednym z istotnych zagadnien?
Taki jest cel naszej edukacji. Mi-
sja szkoly wyraznie podkresla, ze
absolwent ISOB to dorosty czto-
wiek, ktdry bedzie w stanie zmie-
nia¢ $wiat na lepszy. Oczywiscie
hasto brzmi bardzo idealistycznie,
ale w istocie nasz uczeli musi prze-
brna¢ dtugg drogg by reprezento-
wa¢ 10 cech naszego ucznia, a ktére
s3 mu wpajane od poczatku eduka-
cji. Ma by¢ odkrywca, myglicielem,
osoba komunikatywna, dobrze po-
informowang, wolna od uprzedzen,
postepujaca wedtug zasad, dbajaca
o $rodowisko, podejmujaca wyzwa-
nia, zréwnowazong i refleksyjna.
Rozmawiat Tomasz Dereszyriski
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Biznes Raport

50. edycji temu, w 2009 ., sytuacja gospodarcza w Polsce

i na Swiecie nie napawata optymizmem. Bylismy

w szczycie Swiatowego kryzysu finansowego i pomyst
stworzenia magazynu, ktory traktowatby o spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu, wydawat sie chybiony. Co
ciekawe, wtasnie w 2009 r., popularne wydawnictwo dla
kierowcow wydato,,Mape Polskich Autostrad’, gdzie mozna
byto podziwia¢ wszystkie... cztery dtuzsze i zupetnie
krétkie odcinki autostrad. Na co komu taka mapa!? Wtedy
publikacja zostata odebrana jako smutny zart, ale dzi$
stuzy jako cenny materiat porownawczy. Magazyn Raport
CSR, po 12 latach na rynku wydawniczym, jest juz nie tylko
kompendium wiedzy, ale stuzy tez jako podrecznik wiedzy
historycznej o tym, jak ksztattowaly sie postawy polskich
przedsiebiorcow na przestrzeni tych lat.

Magazyn Raport CSR powstat w cza-
sie kryzysu, co, z perspektywy czasu,
okazalo si¢ idealnym momentem na
premier¢ naszego wydawnictwa. Jesli
kto§ z Was nie pamigta roku 2009,
niech si¢gnie pamiecia do 2020 r.
i kryzysu wywotanego przez pande-
mi¢ koronawirusa; miliardy ztotych,
keore plynely szerokim strumieniem
z kieszeni prywatnych przedsicbior-
céw, z kedrych m.in. kupowano me-
dykamenty i sprzet potrzebny do
walki z wirusem; czy tez szereg akcji
i inicjatyw, chroniacych najstabszych
i najmniejszych. To wiasnie wtedy,
gdy spadata koniunktura, CSR stat si¢
kluczowy dla utrzymania wysokich
morale. Wszystkie edycje Raportu

w 2020 r. poswieciliémy zaangazo-
waniu przedsi¢biorcéw w walke z Co-
vid-19. Wyréznilismy wtedy m.in.
Zabke, sie¢ aptek Gemini czy Bene-
fit Systems.

Nie bali$my si¢ wyzwar, dlatego na-
sza redakcja szczegdlnie przygladata
si¢ firmom ktdre, wydawalo si¢, nie
maja nic wspélnego z CSR. A jed-
nak, wérdd naszych laureatow znala-
zly si¢ takie marki jak Fabryka Broni
»Lucznik” — wyrdzniona za wsparcie
rozwoju pracownikéw i szeroki wa-
chlarz benefitéw pozaptacowych, czy
Leonardo, wiasciciel fabryki $mi-
glowcéw PZL-Swidnik, wyrézniony
za wieloletnig obecno$¢ w czotéwce
rankingu zréwnowazonego rozwoju.
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Jedna z naszych edycji zostata tez po-
$wiecona samorzadowcom. Uznali-
$my, ze odpowiedzialnos¢ w pracy
samorzadowca jest réwnie wazna,
jak w przypadku przedsi¢biorcy.
A nawet wazniejsza, i cho¢ specyfika
dzialania jest zupelnie inna, to jest
kilka wspdlnych wartosci, ktérych
nalezy przestrzegad.

Wsréd naszych laureatéw znaj-
dziemy tez media. Nieskromnie
dodamy, ze to w naszch rekach,
dtugopisach i klawiaturach, znaj-
duje si¢ los CSR w Polsce, a juz na
pewno opinia o nim i sposéb ro-
zumienia tej definicji przez spo-
leczeristwo. 1 tak, wyréznialismy
m.in. stacj¢ Polsat News za spotecz-
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nie odpowiedzialne programy; Su-
per Express za kampanie spoteczne
na famach dziennika; Dziennik Ga-
zeta Prawna za poszerzanie wiedzy
na temat idei CSR czy grupe Polska
Press za projekt Junior Media — in-
ternetows platform¢ umozliwiajaca
proste i bezptatne tworzenie gaze-
tek szkolnych.

Zasady spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu znajduja tez zastoso-
wanie w codziennej pracy fundagji,
stowarzyszeni czy instytutéw. Znéw
przykladem $wiecq nasi laure-
aci, m.in. Fundacja XX Czartory-
skich, Fundacja OnkoCafe, a takze
Fundacja PGNIG im. Ignacego
Lukasiewicza. Ogromne zastugi In-

Barrm
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stytutu Fizjologii i Patologii Stuchu
w Kajetanach, na czele ktérego stoi
prof. Henryk Skarzynski, tez nie
umknely uwadze naszej redakdji.
To, co nas wyrdinia, i z czego jeste-
$my dumni, to uczucie, ze robimy
co$ dobrego. Spoteczna odpowie-
dzialno§¢ biznesu to dzi§ ogromna
i skomplikowana machina naczyn
polaczonych, ktdra, niczym wszech-
$wiat, wciaz si¢ rozszerza. A my, ni-
czym Jedi czy Avengersi, stoimy na
jego strazy.

Nasza jubileuszowa edycje posta-
nowilismy po$wigci¢ nowemu za-
gadnieniu; réznorodnosci i inkluzji,
o ktérym wigcej dowiecie si¢ z stro-
nach naszego magazynu.

EKSPERCI DLA RAPORTU CSR

Rola D&I Menagerow jest po prostu forma

Duzym firmom tatwiej zatrudnia¢

D&I Menageréw
7N

Piotr Soroczynski,
gtéwny ekonomista

Krajowej Izby Gospodarczej
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Poczatkowo szeroka publiczno$é
dostrzegata w stanowiskach ds.
réznorodnosci gtéwnie che¢ firm
do przeciwdziatania dyskrymina-
cji w ich obrebie, a péiniej réw-
niez w jej otoczeniu. Bylo to forma
dopasowywania sie do wprowadzo-
nych czy planowanych wymogéw
prawnych, ale réwniez naturalng
checig zagwarantowania, ze dziala
si¢ przyzwoicie i nie krzywdzac ni-
kogo. Dotaczenie do tego kwestii
wlaczenia znacznie podniosto za-
kres i skuteczno$¢ dziatania. Te-
raz oznacza réwniez skorzystanie
z faktu, ze w organizacjach i poza
nimi jeste$my bardzo rézni. Ten
za$ potencjal réznorodnej wie-
dzy, przekonas, doswiadczed,
sposob6w widzenia $wiata jest nie-
samowitym zasobem jaki mozna
pozytecznie wykorzysta¢ do roz-
woju organizacji — jej produktéw,
sposobéw do komunikagji z poten-
cjalnymi klientami, rozwoju ludzi
w firmie.

Oczywiscie duzym firmom fatwiej
dedykowa¢ osoby czy zespoly do
zajmowania si¢ gtéwnie ta pro-
blematyka. W firmach mniejszych
jest to niemozliwe. Tam myslenie

i dzialanie w zakresie wlaczania
pozostawiane jest osobom na co
dziel zajmujacym si¢ gtéwnie bie-
zaca dziatalnodcia firmy.

Ocena tego, w jakim stopniu w fir-
mach osiagamy w tym zakresie suk-
ces, jest obserwowana przez bardzo
réine grona interesariuszy. Szcze-
gélnie wazne (cho¢ nie az tak wi-
doczne dla szerokiej publicznosci)
jest to dla zatég — zespotéw pra-
cowniczych. Sukces przektada sie
na innowacyjno$¢, poziom moty-
wacji, wydajnos¢ — wiec wprost na
rozwdj, wyniki i szeroko rozumiane
powodzenie firmy. To w spos6b
oczywisty przemawia tez do akeu-
alnych i potencjalnych inwestoréw
oraz instytucji $wiata finansowego
zastanawiajacych si¢ nad tym, na
ile dang firm¢ moga wesprze¢. Re-
alizacj¢ obserwuja takze aktualni
i potencjalni klienci.

W dziataniach firm kluczowa kwe-
stig jest prowadzenie ich szczerze
i z faktyczna checig rozwoju, a nie
tylko instrumentalnie, jako sposéb
poprawiania wizerunku. Musi ist-
nie¢ spdjne i konsekwentne dzia-
tanie whascicieli i zarzadzajacych
firmami w porozumieniu z zato-
gami. Kazdy falsz czy hipokryzja
w tym zakresie bedzie drogo kosz-
towal tak w kontaktach z pracow-
nikami, jak i klientami.

nowoczesnego kierownictwa
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Piotr Onikki-Gérski,

wicedyrektor Biura Marketingu i Komunikacji
Business Centre Club

L

Coraz wigcej firm w naszym kraju
zwraca uwage na tak zwane mick-
kie wartosci w sposobie prowadzenia
biznesu. Poczynajac od spontanicz-
nych akdji spotecznych i wspétpracy
Z organizacjami trzeciego sektora,
na wlczeniu tych norm w strategie
przedsigbiorstwa koriczac.

Jedna z takich wartosci jest roz-
norodnos¢. Przedsigbiorcy nie
tylko formalnie deklarujg popar-
cie dla niej, cho¢by podpisujac
Karte Réznorodnodci, ale tez sta-
raja si¢ w prakeyce wprowadzaé
jej zapisy i czerpad z tego korzysci.
Aby osiagna¢ ten ostatni cel czgsto
— zwhaszcza w wigkszych strukeu-
rach — wprowadza si¢ stanowisko
Diversity and Inclusion Managera,
ktérego zadaniem powinno by¢

harmonijne wlaczenie réznorod-
nosci w model biznesowy firmy.
Albowiem miekkie wartosci nie sa
jedynie wyrazem humanizacji biz-
nesu i dobrze wygladajacym opi-
sem w raportach zréwnowazonego
rozwoju, ale przede wszystkim uta-
twiaja prowadzenie przedsi¢biorstw
i budowanie ich rynkowych pozyciji.
Réinorodnos¢ staje si¢ zasobem.
Zasobem, z ktérego trzeba czerpaé
zgodnie ze zwyktymi modelami
zarzadzania. Stad rola D&I Me-
nageréw jest po prostu forma no-
woczesnego kierownictwa i bedzie
nabiera¢ coraz wickszego znaczenia.

Praca Diversity & Inclusion Managera wptynie
na raportowanie dziatalnosci

% Damian
Kuras,
— “ dyrektor
Wl ! Instytutu
& ESG
\ _‘r
- Aby spraw-

nie zarzadzaé réznorodnoscia, coraz
wiccej firm tworzy stanowisko Di-
versity & Inclusion Managera. Jest to
istotne, bo D&I Manager powinien
zapobiec uniknieciu bledéw przy
wdrazaniu idei réznorodnodci i wia-
czania, a tym samym doprowadzi¢ do
osiagniecia pozytecznych dla organi-
zadji efektow.

Jednak to zadaniem kierownictwa
firmy jest odpowiednie umocowa-
nie w strukturze organizacji D&I
Managera. To on powinien uczest-
niczy¢é w audycie, ktéry pozwoli
okresli¢ potrzeby przedsigbiorstwa
w zakresie réznorodnosci i wlacza-
nia. Nastgpnie powinien wspdt-
uczestniczyé w procesie rekrutacji,
wdraza¢ przyjete reguly inkluzywno-
$ci oraz je na biezaco monitorowaé,
elastycznie modyfikujac w zaleznosci
od potrzeb. Moga si¢ na to sktada¢
szkolenia czy rozwigzywanie kon-
flikeéw, jak tez udzial w opracowy-
waniu zasad etyki przedsigbiorstwa.
Tak, aby réznorodno$¢ i wilacza-

nie staly sie cze$cia DNA firmy.
Mozna przypuszczaé, ze stanowiska
D& Managera beda coraz czesciej
si¢ pojawia¢ w duzych przedsi¢bior-
stwach, majacych wigksze grupy
pracownikéw, ale tez odpowiednie
$rodki finansowe na zarzadzanie.
Zatrudnienie przez nie specjalnego
menedzera jest tez istotne ze wzgledu
nawplyw wdrazania idei D&I na ra-
portowanie dziatad. Firmy $rednie
i mniejsze zapewne beda decydowac
si¢ na tworzenie osobnych stanowisk
dopiero z czasem i w zaleznosci od
kondycji finansowej, ktéra jest w ich
przypadku bardziej wrazliwa na ryn-
kowe zawirowania.
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@ Grupa Ferrero zostata wyrézniona w L edycji Raportu Spoteczna Odpowiedzialnos¢
Biznesu za promowanie rownosci i zarzadzania r6znorodnoscig w miejscu pracy. Ferrero
dotaczyto do grona sygnatariuszy Karty R6znorodnosci.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA I INKLUZJA

Grupa Ferrero w Polsce dotaczyta do grona sygnatariuszy
Karty Réznorodnosci - miedzynarodowej inicjatywy
objetej patronatem Komisji Europejskiej. Ma ona na celu
promowanie réwnosci i zarzadzania réznorodnoscia

w miejscu pracy. Ferrero w Polsce znalazla sie takze

w Raporcie Diversity IN Check. To pierwsza lista najbardziej
zaawansowanych pracodawcow w zarzadzaniu
réznorodnoscia i inkluzja w kraju.

Witold Kotlodziej

Kultura organizacyjna ma zasad-
niczy wplyw na prowadzong przez
organizacj¢ dziatalnos¢. Przede
wszystkim na stopieri utozsamiania
si¢ pracownikéw z organizacja oraz
na wewnetrzne procesy integracyjne.
Whysoki stopieni identyfikagji i inte-
gracji ma z kolei bezposrednie przeto-
zenie na zaangazowanie i efektywnos¢
pracownikéw. Kreowanie otwartego,
inkluzywnego $rodowiska pracy bez-
posrednio wiaze si¢ tez z satysfak-
¢ja, zaangazowaniem, motywacja,
a takze atmosfera w pracy. Wszystko
to wplywa réwniez na przyciaganie
nowych i zatrzymywania dotychcza-
sowych pracownikéw. Ma tez przeto-
zenie na ich efekeywnosé.

Ferrero podpisala Karte Réznorod-
nosci, przez co zobowiazuje si¢ do

przeciwdziatania dyskryminacji oraz
wyraza poparcie dla idei réznorod-
nosci w miejscu pracy. Inicjatywa jest
realizowana w 26 krajach Unii Euro-
pejskiej. Od 2012 r. Karta Réznorod-
nodci jest obecna w Polsce, a program
koordynuje Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu — najwigksza w Pol-
sce organizacja pozarzadowa, ktéra
w sposéb kompleksowy zajmuje si¢
koncepcja spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu.

Stajac si¢ sygnatariuszem Karty
Réznorodnosci, Grupa dotaczyta
do grona ponad 300 najwigkszych
firm i organizacji, ktére sg liderami
w zakresie zarzadzania réznorod-
noscig w Polsce. Ferrero realizujac
polityke réwnego traktowania i za-
rzadzania réznorodnoscia, gléwny
nacisk kfadzie na cztery plaszczy-
zny: ple¢, wiek, narodowos¢ oraz
kulture¢ pracy. Grupa na calym

$wiecie posiada Sie¢ Ambasado-
réw Réznorodnoscei i Inkluzji, tacz-
nie jest to 17 pracownikéw z prawie
wszystkich kontynentéw. Ferrero
utworzylo réwniez Rady Regio-
nalne programu Réznorodnosci,
w skfad kt6rych wchodzi 130 pra-
cownikéw Ferrero z calego $wiata.
Polska Rada Regionalna skfada si¢
z Ambasadorki, 12 przedstawicieli
4 narodowoéci, 3 pokoleri oraz 10
réznych departamentéw. Cztonko-
wie dziafaja jako doradcy w celu za-
pewnienia wktadu w ksztattowanie,
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ulepszanie, adaptacje wizji, strategii,
celéw i inicjatyw dotyczacych réz-
norodnosci i inkluzji w regionie.
Ustalajg cele w zakresie réznorod-
noci i inkluzji, a takze $ledzg ich
postepy. Odpowiadaja za wlaczenie
idei réznorodnosci do wszystkich
funkdji biznesowych oraz wplywaja
na strategic edukacyjng Grupy.

Ferrero znalazto si¢ réwniez w Ra-
porcie Diversity IN Check — pierw-
szej liscie pracodawcéw najbardziej
zaawansowanych w zarzadzaniu
réznorodnoscia i inkluzji w Pol-

sce. Zestawienie powstalo na
podstawie wynikéw badania prze-
prowadzonego przez Forum Od-
powiedzialnego Biznesu i grono
organizacji partnerskich. Ferrero
znalazlo si¢ w gronie 31 firm, keére
osiagnely dojrzato$¢ w zakresie za-
rzadzania réznorodnoscia i budo-
wania zréznicowanej organizacji.
Realizacj¢ badania wspiera grono
partneréw i patrondéw meryto-
rycznych: ABSL — Zwiazek Lide-
réw Sektora Ustug Biznesowych,
Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Padstwowy Instytut Badawczy
z siedziba w Warszawie, firma De-
loitte Advisory, Fundacja Share the
Care, PBS, Szkota Gléwna Han-
dlowa w Warszawie, Francusko-
-Polska Izba Gospodarcza, Belgijska
Izba Gospodarcza oraz Dziennik
Gazeta Prawna.

Pojecia réznorodnosci i inkluzji zy-
skuja na znaczeniu wsréd szerokiego
grona interesariuszy. Od kilku lat za-
rzadzanie réznorodnoscia jest jednym
z wazniejszych trendoéw w zarzadza-
niu. Tendencja ta raczej si¢ nie zmieni,
a wrecz stanie strategicznym filarem
dla firm. W zarzadzaniu réinorodno-
Scig chodzi przede wszystkim o czto-
wieka, ale tez korzys¢ biznesows.

Inkluzja powoduje, ze roznorodnos¢ w firmie

staje sie kluczem do sukcesu organizacji

Karta Réznorodnosci jest
realizowana w 26 krajach Unii
Europejskiej, w tym od 2012 r.

w Polsce. Teraz podpisata ja
Grupa Ferrero. Co sklonito

firme do podpisania Karty?
Wierzymy, ze réznorodnoé¢ i inkluzja
majg kluczowe znaczenie dla diugo-
terminowego sukcesu firmy. Zatrud-
niajac ponad 37 tys. pracownikéw
w prawie 50 krajach, staramy si¢
tworzy¢ spoleczno$é, w ktérej weszy-
scy pracownicy czuja si¢ mile wi-
dziani i doceniani oraz maja takie
same mozliwosci. Jeste$my przeko-

Rozmawiamy z Beatg Dziekanowska, ambasadorka
programu Roznorodnosci i Inkluzji Ferrero, Menadzer
ds. relacji instytucjonalnych i komunikacji korporacyjnej

w Grupie Ferrero w Polsce.

nani, ze kazdy ferrerianin jest utalen-
towany na swéj sposob. Pielegnujac
cieckawos¢ i naturalne zdolnosci na-
szych pracownikéw, chcemy umozli-
wi¢ im osiagniecie sukcesu osobistego
izawodowego poprzez tworzenie wha-
snej drogi w Ferrero. Réznorodno$¢
naszych talentdw jest tym, co czyni
prace w Ferrero innowacyjna i wysoce
satysfakcjonujaca.

Jak w praktyce Grupa

Ferrero realizuje zarzadzanie
réznorodnoscia i inkluzja? Na
ktére aspekty kladzie nacisk?
Realizujac polityke réwnego trak-
towania i zarzadzania réinorodno-
§cia, gléwny nacisk ktadziemy przede
wszystkim na cztery plaszczyzny: pled,
pokolenia, narodowos¢ oraz kulture
pracy. Nasza Rada ds. Réznorodnosci
i Inkluzji skfada si¢ z siedmiu kobiet
i pieciu mezezyzn, ktdrzy reprezen-
tujg cztery rézne narodowosci. Sg to

Baby Boomers, Pokolenie X i Mille-
nialsi, keérych do$wiadczenie w Fer-
rero wynosi od kilku do nawet 37
lat. Dzigki temu przedstawiciele roz-
nych grup wiekowych moga stuzy¢
sobie nawzajem rada oraz wymienia¢
si¢ wiedza i do§wiadczeniami. Warto
takze wspomnie¢, ze w 2021 . do za-
rzadu Ferrero po raz pierwszy w Pol-
sce zostaly powotane kobiety.

Jakie korzysci ekonomiczne,

a jakie spoleczne przynosi

firmom realizacja polityki
réwnego traktowania

i zarzadzania réznorodnoscia?
Réznorodno$¢ jest fundamentalng
wartoéciq wspélezesnego spoteczen-
stwa, szczeg6lnie istotng w kontekscie
odbudowy gospodarki po pandemii.
Badania pokazuja, ze polityka réw-
nego traktowania i zarzadzania réz-
norodnos$cia przynosi wymierne
korzysci biznesowe. Jak wynika z da-

nych McKinsey, prawie 40 proc. kan-
dydatéw odrzucito lub zdecydowato
si¢ nie podejmowa¢ pracy z powodu
braku inkluzywnego podejécia przez
organizacj¢. Pracownicy szukajac
miejsca pracy, coraz czgsciej zwracaja
uwagg na to, jakie firma ma podejécie
do kwestii réznorodnosci. Oczywiscie
nie bez znaczenia pozostaje réwniez
watek ekonomiczny. Firmy wyrdz-
niajace si¢ duza réznorodnoscia pod
wzgledem plei majg o 25 proc. wigk-
sze szanse na osiagniecie lepszych
wynikéw finansowych niz ich kon-
kurenci. Jak za$ informuje Boston
Consulting Group — firmy, ktére
majg bardziej zréznicowane zespoly,
osiagaja o 19 proc. wyisze przychody
dzigki innowacjom.

Czy inkluzja jest jednym

z koniecznych warunkéw
budowania spolecznego
dobrobytu?

Oczywiscie. To inkluzja powoduje,
ze réznorodno$¢ w firmie staje si¢
kluczem do sukcesu organizacji. Za-
rzadzanie réznorodnoscia i inkluzja
powinno by¢ dzi§ jedna z najwaz-

niejszych kwestii przy budowaniu
strategii, poniewaz przekfada si¢ ona
na dobrobyt pracowniczy i wyniki fi-
nansowe firmy.

Ferrero znalazlo si¢ réwniez

w Raporcie Diversity IN Check

— pierwszej liscie pracodawcéw
najbardziej zaawansowanych

w zarzadzaniu réznorodnoscia

i inkluzji w Polsce. Jakie to ma
znaczenie dla calej Grupy Ferrero?
Raport Diversity IN Check to lista
pracodawcéw najbardziej zaawanso-
wanych w zarzadzaniu réznorodno-
§cig i inkluzji w Polsce. Zestawienie
powstalo na podstawie wynikéw
badania Diversity IN Check, prze-
prowadzonego przez Forum Od-
powiedzialnego Biznesu i grono
organizacji partnerskich. Dla cale]
Grupy Ferrero, duzym wyréznieniem
bylo znalezienie si¢ w gronie 31 firm
w Polsce, ktdre osiagnely dojrzatos¢
w zakresie zarzadzania réznorodno-
$cia i budowania inkluzywnego miej-
sca pracy. Cieszymy sie, ze zostalo to
réwniez zauwazone i docenione przez
zewngtrznych ekspertéw.



GAZETA FINANSOWA

22 - 28 pazdziernika 2021 r.

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU

@ Forum Odpowiedzialnego Biznesu zostato wyrdznione w L edycji Raportu Spoteczna
Odpowiedzialnos$é Biznesu za przygotowanie i prowadzenie inicjatyw zwigzanych z
Karta R6znorodnosci.

Karta, ktora zmienita wszystko

- R6znorodnos¢ jest fundamentalng wartoscia
wspotczesnego spoteczenstwa. Polityka réwnego
traktowania i zarzadzanie ré6znorodnoscia przynosi
wymierne korzysci i wptywa na rozwoj oraz

innowacyjnos¢ organizacji -

to pierwsze stowa Karty

Réznorodnosci, dokumentu, ktory choc¢ funkcjonuje od
2012 r., to wciaz dla wielu polskich przedsiebiorcéw jest
zrédtem trudnych pytan. Z kolei zrédtem odpowiedzi

- od blisko 10 lat - jest Forum Odpowiedzialnego
Biznesu, ktore zainicjowato proces powstania polskiej

wersji Karty Réznorodnosci.

Przemystaw Gruz

Inicjatywa stworzenia polskiej wer-
sji Karty Réznorodnosci powstata
w maju 2011 r. a juz we wrzesniu,
w tym samym roku, Forum Od-

powiedzialnego Biznesu zainicjo-
walo proces powstania dokumentu.
W procesie wzigly wéwczas udziat
m.in. firmy Aviva, British American
Tobacco Polska, Danone, Deloitte
Polska, Grupa Orbis, Grupa Zywiec,
Kompania Piwowarska, LOreal Pol-
ska, Orange Polska, Provident Polska,
PwC, Totalizator Sportowy, Unilever
oraz Nutricia.

W wyniku spotkad, w ktérych
wzigli udzial przedstawiciele tych
firm oraz organizacji i instytu-
Gji reprezentujacych interesy réz-
nych grup spotecznych narazonych
na dyskryminacj¢ sformutowana

zostala tres¢ Karty. Uczestniczyli
w nich m.in. Krystyna Mrugalska
z Polskiego Forum Os6b Niepetno-
sprawnych, Tomasz Szyputaz Kam-
panii Przeciw Homofobii, Joanna
Piotrowska z Fundacji Feminoteka,
Krzysztof Smiszek z Polskiego To-
warzystwa Prawa Antydyskrymina-
cyjnego oraz Magdalena Gryszko
z Biura Pelnomocnik Rzadu do
Spraw Réwnego Traktowania.

Tres¢ polskiej wersji Karty zostata
przygotowana poprzez konsulta-
cje z przedstawicielami organizacji
reprezentujacych interesy réznych
grup spolecznych narazonych na

dyskryminacj¢, administracji pu-
blicznej oraz biznesu.

Dzis, po blisko 10 latach, pod pol-
ska Kartag Réznorodnosci widnieje
az 225 podpiséw firm i instytucj,
zardwno z sektora prywatnego, pu-
blicznego i pozarzadowego. Sa wsréd
nich takie firmy jak np. Emitel, PZU
czy Orange, ale tez Miejski Zaktad
Komunikacji w Stupsku, Urzad
Miasta w Czestochowie, Gmina
Gniewino czy Ambasada Belgii.

J

&, KARTA
ROZNORODNOSCI

8~

TRZEBA POSTAWIC NA STRATEGICZNE
ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA

-.ffvf S f‘*‘ "‘l' . 'd" :-
*; }w‘c;ﬁ'xwf_.w

W 2022 roku minie 10

lat, od kiedy w Polsce
wprowadzono Karte
Roznorodnosci. Czy ta
inicjatywa przyjeta sie

w Polsce? Czy uwaza Pani, ze
przed Panstwem wciaz jest
wiele pracy, aby przekonaé
do niej przedsiebiorcow?
Karta Réznorodnosci to inicjatywa,
ktéra zdecydowanie przyjeta si¢ na
gruncie polskim. Jednak skala wy-
zwan, przed ktérymi stoja obecnie
pracodawcy, zwiazanych chociazby
z koronakryzysem, sprawia, ze nie
mozemy osiadaé na laurach. Jesli
chcemy w sposob odpowiedzialny
odbudowa¢ gospodarke oraz po-
stawi¢ na zréwnowazony rozwoj
i sp6jnos¢ spoteczng, to musimy za-
dba¢ o to, by nie zostawi¢ nikogo
w tyle. Stowem: musimy postawi¢
na strategiczne zarzadzanie rézno-
rodnosciag. W ramach prowadza-
nych badan w FOB widzimy, ze
temat jest wazny i obecny w rzeczy-
wistosci biznesowej coraz wigkszej

Rozmawiamy z Marzena
Strzelczak, prezeska

i dyrektorka generalng
Forum Odpowiedzialnego
Biznesu.

liczby firm duzych. Mozna wska-
zaé prakeyki, ktore zdecydowanie
wychodza naprzeciw wyzwaniom
i sa duzo bardziej progresywne niz
prawo np. jesli chodzi o rozwiaza-
nia wspierajace me¢zczyzn w pel-
nieniu rél opiekuniczych, nie tylko
w odniesieniu do dzieci, ale tez do-
rostych 0s6b zaleznych. Bardzo po-
pularne s3 programy wzmacniajace
kobiety w miejscu pracy, coraz po-
wszechniejsze s sieci pracownicze
dedykowane réznym grupom pra-
cowniczym. Przede wszystkim coraz
czgéciej D&I ma charakter strate-
giczny, powiazany jest ze strategia
biznesows, pracodawcy mierza po-
stepy 1 badaja rézne wskazniki do-
tyczace np. wynagrodzeri, awansow
czy szkolent. Zdecydowanym wyzwa-
niem jest zachgcenie i wsparcie w za-
rzadzaniu réznorodnoscia malych
i $rednich pracodawcéw, ktérych
przeciez jest najwiccej. Konieczna
jest tu wspStpraca NGO-séw i du-
zego biznesu, ktéry poprzez réz-
nego rodzaju klauzule i programy
edukacyjne ma mozliwo$¢ wspiera-
nia i oddziatywania na swoich do-
stawcow, partneréw biznesowych
etc. Kolejny obszar, to kwestia pro-
mowania i upowszechnia zarzadza-
nia réznorodnoscia, w tym réwnosci
plci, na polskich uczelniach. Wsréd
Sygnatariuszy Karty sa tez uczelnie,
ale to wciaz niewielkie grono, a po-
siadanie Gender Equality Plan jest
warunkiem uzyskania finansowania
projektéw badawczych z programu

Horyzont 2022. Kolejny obszar do
wspdlpracy i rozwoju to samorzady,
duzo juz si¢ dzieje, cieszymy sig, ze
na pierwszej Liscie DINC (Diver-
sity IN Check) jest tez samorzad, ale
mamy nadzieje, ze réwniez to grono
bedzie systematycznie rosto.

Jakie dzialania prowadzi FOB,

w ramach Karty, aby przekonad
do niej pracodawcéw?

Jako koordynator Karty Réznorod-
no$ci w Polsce jeste$my w biezacym
kontakcie z przedstawicielkami Sy-
gnatariuszy. Nasza rolg jest siecio-
wanie pracodawcéw, ulatwienie
kontaktu i wymiany prakeyk. Na
spotkaniach rozmawiamy o wy-
zwaniach, trendach w zakresie
zarzadzania réznorodnoscia, oma-
wiamy sytuacj¢ na rynku pracy czy
problemy, z kedrymi w codziennej
pracy borykaja si¢ osoby odpowie-
dzialne w firmach za kwestie zwia-
zane z D&I.

Poprzez nasza strong dzielimy si¢
wiedza, zapewniajac dostep do roz-
nego rodzaju raportéw z zakresu
D&, wreszcie, do nowoczesnych
narzedzi szkoleniowych, dzigki ked-
rym moga rozwija¢ z zakresu roz-
norodnoéci i wlaczania. Takim
przykladem jest miedzynarodowy
projekt Diversity@Work, w ra-
mach ktérego wraz z organizacjami
z calej Europy przygotowalismy po-
radnik ,,Diversity and Inclusion in
times of crisis”. Publikacj¢ udostep-
niliémy bezplatnie na naszej stro-
nie, pomyslana jest jako praktyczny
przewodnik, wiec tym bardziej cie-
szy nas spory odzew i pozytywne
recenzje od pracodawcéw z calej
Polski. W ramach tego samego pro-
jektu stworzyliémy i udostepnilismy
zainteresowanym pracodawcom

szkolenie e-learningowe dotyczace
nieuswiadomionych uprzedzes,
z ktérego moga korzysta¢ pracow-
nicy ich organizadji.

Wraz z naszymi Sygnatariuszami je-
ste$my takze zaangazowani w pro-
wadzony przez CSR Europe projekt
,»Upskill 4 Future”. Celem tej mie-
dzynarodowej inicjatywy jest ocena
gotowosci dzialtéw HR do transfor-
magji rynku pracy i wsparcie firm
w tym procesie. Szczegdlng uwage
w projekcie przyktadamy do oceny
i wsparcia dziatant uwzgledniajacych
potrzeby pracownic i pracownikéw
narazonych na wykluczenie z rynku
pracy w pierwszej kolejnosci — sg to
zwlaszcza osoby starsze, wykonujace
powtarzalne zadania, z nizszym po-
ziomem wyksztatcenia.

Whaczamy si¢ w szeroko rozumiang
popularyzacje tematyki D&I: or-
ganizujemy wydarzenia i cykle ta-
kie jak np. Miesiac Réznorodnosci,
podczas ktdrego osoby zaintereso-
wane zaréwno tematyka D&I, jak
i szerzej kwestiami spotecznymi czy
rynkiem pracy, moga poznaé naj-
nowsze trendy, zaczerpnaé eksperc-
kiej wiedzy i znalez¢ inspiracje dla
wiasnych dziatan.

Realizujemy takze podcasty #Diver-
sity Talks, do ktérych zapraszamy li-
derki i lideréw diversity & inclusion
w Polsce. Rozmawiamy o nich, ich
pracy i o tym, jak skutecznie budo-
waé wlaczajaca kulture organiza-
cyjna w obecnej rzeczywistosci.
Wreszcie, stworzylismy nowoczesne
i przystepne narzedzie DINC, kedre
pozwala zdiagnozowa¢ poziom za-
rzadzania réznorodnoscia w organi-
zadji i wskazuje obszary do rozwoju,
konkretne wskazéwki, co wigcej
pracodawca moze zrobi¢ dla budo-
wania wlaczajacego miejsca pracy.

Jaka firma na $wiecie moze

by¢ przykladem dla polskich
przedsigbiorcéw, jesli chodzi

o réznorodnosé i inkluzje?
Méwiac o przyktadach, keére
moga by¢ inspiracja dla pozosta-
tych pracodawcéw, warto zwrdcié
uwage na 31 organizacji, gléw-
nie duzych firm, ktére znalazly
si¢ na pierwszej ,LiScie pracodaw-
céw najbardziej zaawansowanych
w zarzadzaniu réznorodnoscia
i inkluzji w Polsce”. Zestawienie
powstalo na podstawie wynikéw
badania Diversity IN Check, prze-
prowadzonego przez Forum Od-
powiedzialnego Biznesu i grono
organizagji partnerskich.

Diversity IN Check to narzedzie
umozliwiajace diagnoze stopnia
dojrzatosci pracodawcéw w za-
kresie zarzadzania réznorodnoscia
i budowania inkluzywnych, czyli
wlaczajacych organizacji. Kwestio-
nariusz badania zostal oparty na
uznanych miedzynarodowych stan-
dardach i wytycznych, m.in. SDGs,
ISO 26000, GRI Standards
i OECD Guidelines for Multina-
tional Enterprises. Pytania w kwe-
stionariuszu podzielone sa na pigé
obszaréw tematycznych: podstawy
zarzadzania, programy i dziatania,
budowanie zaangazowania, wskaz-
niki rezultatéw oraz dodatkowe py-
tania zwiazane z COVID-19.
Zainteresowanych zachecam wiec
do zapoznania si¢ z zestawieniem,
ktére mozna znalezé na stronie
kartaroznorodnosci.pl/diversityin-
check Wkrétce ukaze sie obszerne
podsumowanie badania, bedziemy
tez zapraszaé pracodawcéw do
udziatu w kolejnej edycji, ktéra
rozpocznie si¢ na poczatku stycz-

nia 2022 roku.
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© Samotni seniorzy maja szanse¢
na wakacje

2021-08-04

Starsi ludzie maja coraz mniej kon-
taktéw spotecznych. Socjologéw
martwi, ze staro§¢ w Polsce najcze-
Sciej réwna si¢ samotnosci. Stowa-
rzyszenie mali bracia Ubogich przez
caly rok wspiera samotne starsze
osoby, a w ramach kampanii ,, Waka-
cje jednego dnia” umozliwia im spe-
dzenie przynajmniej jednego dnia
poza domem. W ramach kampanii
od czerwca udalo si¢ zorganizowa¢
jednodniowe wypady wakacyjne

dla wielu samotnych senioréw.

W czerweu i lipcu podopieczni spe-
dzili czas w Kazimierzu Dolnym,
Podkowie Le$nej czy poznariskiej
Palmiarni.
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© Wyréinili wyjatkowe kobiety
2021-08-11

W wakacje w drogeriach Hebe wy-
startowat plebiscyt ,R6b to, co ko-
chasz”, organizowany przez marke
kosmetyczng Gliss, nalezaca do
firmy Henkel, oraz Fundacj¢ Suk-
cesu Pisanego Szminka. Miat on na
celu wyrdznienie kobiet, ktdre an-
gazuja si¢ spofecznie, preznie dzia-
faja w biznesie lub wyrézniaj si¢
ciekawg pasja. Ambasadorka marki
Gliss oraz samego plebiscytu byta
Malgorzata Rozenek-Majdan. Ple-
biscyt wpisuje si¢ w dziafania firmy
Henkel na rzecz aktywizacji kobiet
i wspierania ich wszechstronnego
FOZWOjUL
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O #Zdazysz:

2021-08-17

Wirtualna Polska ruszyla z akeja
#Zdazysz?, kiorej celem jest promo-
cja szczepient. W kampanii wziely
udziat osoby, ktdre przez pandemig
COVID-19 stracily najblizszych.

W obliczu czwartej fali pande-

mii i niecheci do szczepieri opowia-
daja swoje historie i zadaja Polakom
jedno, wazne pytanie — #Zdazysz?.
Kampani¢ przygotowata redak-

cja WP abcZdrowie. Za produk-
cj¢ spotu, keéry jest jej gléwnym
elementem, odpowiadat dziat wi-
deo Wirtualnej Polski. Pod ha-

stem #Zdazysz? byly publikowane
wideo reportaze o kazdym z bohate-
6w spotu.

Jak przebijaliSmy i przebijamy

,SzKlany sufit”, czyli r6znorodnosc
i wigczenie w Polsce

Wyobrazmy sobie taka scene: pan i pani przychodza
na rozmowe o prace na stanowisko kierownicze.
Oboje spiewajaco wypadajq podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Kogo zatem wybiera rekruter?

Najczesciej pana. Dlaczego?

Tomasz Dereszynski

Rekruter mydli stereotypowo, kom-
fortowo dla swojego umystu, ze to
whasnie facet poradzi sobie lepiej na
waznym dla firmy stanowisku, bo
mezczyzna nie bedzie chorowat (za-
walat roboty), nie bedzie brat zwol-
nied na dzieci, nie bedzie strzelat
fochéw itp. itd. Tak bylo kilka, kil-
kanascie lat temu, choé¢ w wielu
przypadkach dalej taki stereotyp
funkcjonuje i ma si¢ dobrze.

Czasy si¢ zmieniaja, zmieniaja sic
okolicznosci. Zmiany te wymusza
globalizacja, ped do nowoczesnosci,
mobilnos¢ kapitatu ludzkiego, kul-
turowa $wiadomos¢ spoleczna. Zo-
baczmy zatem, w czym problem?
Juz w 1986 r. dwaj panowie — Ca-
rol Hymowitz i Timothy Schel-
hardt — na tamach dziennika , The
Wall Street Journal” postuzyli si¢
terminem ,szklany sufit”, funkcjo-
nujacym w USA od 1984 r., jako
metafora sit lub okolicznodci, ktére
uniemozliwialy kobietom-specjalist-
kom zdobycie wyzszych stanowisk
kierowniczych. Badan na ten temat
powstato wiele, nie w tym rzecz, by je
teraz cytowaé. Zejdzmy zatem na zie-
mi¢, do zwyklej szarej codziennosci.
Nikogo chyba nie trzeba przekony-
wat, ze to zderzenie ze ,,szklanym su-
fitem” miato i ma (niestety) miejsce
caly czas, zresztg nie tylko w Polsce.
Wspomniany amerykaniski dziennik
po wielu latach, bo juz w XXI wieku,
pisat o rozciagajacym si¢ w czasie pro-
blemem z pokonaniem barier zwia-
zanych ze ,szklanym sufitem”. Na
poczatku, cho¢ problem nie pojawit
si¢ w latach 80. XX w., bo przysto-
wiowy szklany sufit (w 1984 r., a de
facto powstat jeszcze wezesniej, bo
w1979 1.), definiowano go tylko wo-
bec kobiet. Z czasem spoteczeristwa
wyostrzyly kryteria i okazalo si¢, ze
problem ,,szklanego sufitu” dotyczy
tez mniejszosci narodowych, etnicz-
nych, wyznaniowych (religijnych),
takze orientacji seksualnych, co wielu

z nas nie zawsze przyjmuje z radoscia,.
Réwnowaga pomiedzy zyciem zawo-
dowym i prywatnym przez niektére
organizacje takze zaliczana jest do
sfer réznorodnodci. Zreszta ten kata-
log mozna rozszerzac.

Swiadomi potrzebnych zmian
wprowadzilismy jako globalne
spoleczeristwo jakze globalny termin
diversity & inclusion, czyli réznorod-
noé¢ & wiaczenie. Kazdy rozumie te
stowa po swojemu. To nawet dobrze,
bo $wiadczy o naszej samodzielnosci
w my$leniu, chociaz nie zawsze rozu-
miemy to wlasciwie. A to juz gorzej.
Jak zatem widzimy ,réznorodnosé
i wlaczenie” na swoim podwérku?
Czym ona jest? Czy powinnismy jej
si¢ ba¢? Czy mamy z tym problem
i nie tolerujemy ,tej glupiej rézno-
rodnosci weiskanej na site”?

W praktyce moze to wyglada¢ np.
tak: Jest firma $wiadoma i czynnie
wprowadzajaca zasade réznorodno-
§ci i wiaczenia, poprzez zatrudnianie
kobiet, mezczyzn, Polakéw, Rosjan,
muzulmanéw, Zydéw (zbieznosé
przypadkowa i bez zadnych podtek-
stow), wirdd kedrych sa osoby star-
sze | mtodsze, takze niepetnosprawne.
I co si¢ dzieje? Tworzy si¢ goracy ty-
giel, towarzystwo jest kreatywne,
dogaduje si¢, przekazuje swoje do-
$wiadczenia, nie zamyka sie w sobie
w zadnym momencie. Powie kto§, ze
to ideat. No wiasnie, ale czyz nie po-
winni$my dazy¢ do ideatu? Przynaj-
mniej powinni§my staraé si¢ to robic.
Jakie sg ,,plusy dodatnie”, trawestu-
jac powiedzenie bylego prezydenta
RP, takiego ludzkiego misz-maszu?
Mlodzi wnosza $wieze spojrzenie,
wiedze i zdolnoci internetowe, starsi
do$wiadczenie, zimng glowe, racjo-
nalizm, poszczeg6lne narody swoje
wartosci, inne spojrzenie na codzien-
noé¢, kulture, a niepetnosprawni — co
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jest ich atutem — inne spojrzenie na
$wiat, wiedzg jak pokona¢ ogranicze-
nia, jak walczy¢ ze stabosciami. Moga
tez pokaza¢ jak motywowac innych.

Wielopokoleniowo$¢ w firmie to juz
do$¢ czesto norma, a zmiany demo-
graficzne (starzenie si¢ spoleczeristwa)
powoduja, ze pracuja ze soba nawet
cztery pokolenia. Dlaczego starsi pra-
cownicy sa na wagg zlota? W Skan-
dynawii np. wiele firm czy organizacji
uwaza, ze jak ,starsi” s3 na pokladzie,
to dzielac sie swym doswiadczeniem
z ,miodymi”, tworza nieoceniona
warto$¢ dodana. To bezcenne w biz-
nesie, co potwierdza wysokie miejsce
matej (w stosunku do nas) Danii na
liscie najbogatszych krajow $wiata.
O pierwszym miejscu wérdd krajow
najbardziej przyjaznych $rodowisku
nie wspomne.

Warto tez przy okazji uswiadomié
sobie fakt, ze w Polsce zyje wiele
0s6b z niepetnosprawnos$ciami,
z czego potowa z nich jest w wieku
produkeyjnym. Pracg ma tylko nie-
cate 30 proc. z nich. W innych pari-
stwach Unii Europejskiej pracuje
zawodowo 48 proc. niepetnospraw-
nych, czyli niemal dwa razy wigcej
oséb niz w naszym kraju. Z tego
wynika jasno, ze wciaz panuje nie-
che¢ do zatrudniania oséb niepel-
nosprawnych wynikajaca najczescie]
ze stereotypdw i lekéw. Wielu pra-
codawcow nie potrafi poradzié sobie
z t3 kwestig juz na etapie rekruta-
cji (przez brak szerszego spojrzenia
o ktérym wspomniatem). Tymcza-
sem osoby niepelnosprawne dzigki
ogromnej samodyscyplinie potra-
fig efektywnie pracowa¢, daza do
samorealizacji zawodowej i dosko-
nale motywuja innych. Jak wynika
z wielu sygnatéw docierajacych do
nas z biznesu, obecno$¢ oséb niepet-
nosprawnych buduje kulture organi-
zacyjna firmy i pozytywnie wplywa
na marke pracodawcy.

Badania amerykariskie (wiem,
wiem, to daleko od nas, ale lubimy
wszystko, co amerykariskie) poka-
zuja, ze biznesowi liderzy, kedrzy wha-

Warto tez przy okazji uswiadomic

sobie fakt, ze w Polsce zyje wiele osob
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zawodowo 48 proc. niepelnosprawnych,
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w naszym kraju.

czajy, zarzadzanie réznorodnoscia do
strategii dziafania, osiagaja ze swo-
imi zespotami lepsze rezultaty, a pro-
ponowane przez nich rozwiazania sa
bardziej kreatywne. Z kolei innowa-
cyjno$¢ uznawana jest przez mene-
dzeréw za kluczowy czynnik rozwoju
i sukcesu przedsigbiorstwa. Co cie-
kawe, wskaznik innowacyjnosci zde-
cydowanie wzrasta w $rodowisku,
w ktérym wszyscy czuja si¢ rowni.
Integracja glupcze.

Jeszcze gars¢ faktéw z badan, a jakze,
amerykaniskich. Nam moze si¢ to wy-
dawa¢ niemozliwe, a jednak. Zatem
jak wynika z danych McKinsey pra-
wie 40 proc. kandydatéw odrzucito
lub zdecydowato si¢ nie podejmo-
wac pracy z powodu braku integracji
w organizacji. Firmy wyrézniajace si¢
duza réznorodnoscia pod wzgledem
plci maja o 25 proc. wicksze szanse
na osiagniecie lepszych wynikéw fi-
nansowych niz ich konkurenci, na-
tomiast firmy réznorodne etnicznie
maja nawet o 36 proc. wigksze szanse
na osiagniecie lepszych wynikéw fi-
nansowych. Z kolei wedtug Boston
Consulting Group — firmy, ktére
maja bardziej zréznicowane zespoly
— osiagaja o 19 proc. wyzisze przy-
chody dzi¢ki innowacjom.

Ten wielopoziomowy tygiel, w kt6-
rym nacisk ktadzie na rézne plaszczy-
zny, czyli na ple¢, wiek, narodowos¢
oraz kulture pracy, moze zatem daé
piorunujacy efeke.

Kolejne modne stowo to synergia,
czyli wspétdziatanie réznych czyn-
nikéw, kedrego efeke jest wigkszy niz
suma poszczegdlnych oddzielnych
dziatand. Czasami trzeba jej pomoc.
Nie jest to juz rzadkoscia, ze w fir-
mach powstaja rady i to one ledza
postepy oraz realizacj¢ réznorodno-
$ci w praktyce. Nie wymagajmy zbyt
wiele, to u nas melodia przyszosci.
Hola, hola, kto$ moze zapytaé: ,gdzie
w tym wszystkim jestem ja, szary
Kowalski”? Co z mojg réwnowaga
miedzy Zyciem prywatnym a zawo-
dowym? Co z moja psychika? No nie
dajmy si¢ zwariowa. ..

Odpowiedz jest do§¢ prosta. Glo-
balizacja wymusita na nas wielokul-
turowos¢. Trzeba to wykorzystad.
Sposobéw na to jest wiele, drogi
rézne, najwazniejszy jest efekt. Roz-
norodnos¢ i wlaczenie? Moja chata
z kraja (te sprawy mnie nie dotycza
wicc sa mi obojetne)? Pudto. Dotycza
lub wkrdtce beda dotyczy¢.

Nie trzeba sie ba¢ innosci, rézno-
rodnosci, wielokulturowosci, bo
ona nie gryzie. Wychylmy si¢ zatem
ze swojej cieplej, migkkiej, bezpiecz-
nej, znanej nam od podszewki norki
zwanej strefa komfortu i siggnijmy
po nowe, nieznane. Wiem, Ze nie
jest to }agwe, sam musiatem przez to
przej$¢. Swiat do odwaznych nalezy.
Dacie rade? Dacie.
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Roznorodnosc i wigczanie
- tak, btedy i wypaczenia - nie

Idea diversity & inclusion jest pozyteczna, bo przyjazna
ludziom i korzystna dla firm. O ile jest dobrze
realizowana. Btedy i wypaczenia przeksztatca ja we
wiasnag karykature. A putapek jest sporo.

Bogustaw Mazur

Na poczatek mafe przypomnienie dla
miodszych czytelnikéw. [ taczace si
z nim zastrzezenie. Zwrot ,,bledy i wy-
paczenia” byt uzywany przez wladze
PRL w okresach kryzysowych. Ozna-
czal, ze idea tzw. realnego socjalizmu
jest szlachetna, postgpowa i stuszna,
tylko niekt6rzy dziatacze ja znieksztat-
cili. Oczywiscie D&I nie jest wymy-
stem szalonych ideologéw, stad w tej
idei nie ma pierwiastka samozagtady.
Wecz przeciwnie, odpowiednio reali-
zowana moze przynies¢ mndstwo ko-
1zysci. Tak dla ludzi, jak i organizagj.
Zyjemy tez w innym $wiecie niz ten z
XX wieku. Mamy starzejace si¢ spo-
leczeistwo, wige angazowanie srebr-
nego pokolenia (silver generation),
stwarzanie mu dostosowanych od-
powiednio miejsc pracy, korzystanie
z jego do$wiadczenia, staje si¢ wreez
ekonomicznym przymusem. Niewy-
korzystany jest potencjat kobiet, kt6re
nadal czesto nie sa réwno traktowane
zaréwno pod wzgledem udziatu w za-
rzadzaniu firmami, jak, ptacowo.
A badania pokazuja, ze firmy ktére
maja wiccej kobiet w zarzadzie, osia-
gaja lepsze wyniki finansowe. Wedtug
szacunkéw Banku Swiatowego, li-
kwidacja nieréwnosci na rynku pracy
moze owocowaé Wzrostem zamozno-
§ci 014 proc. w skali globu. Mamy po-
kolenie millenialséw, kedre jest duzo
bardziej mobilne zawodowo, wigc
trwalsze zwiazanie ich z firma wymaga
zapewnienia elastycznych, przyja-
znych warunkéw pracy. Z kolei bada-
nia PKPP Lewiatan przeprowadzone
w ramach ,Barometru Réznorod-
noéci” wsrdd duzych i $rednich firm
wskazuja, ze prowadzona umiejetnie
polityka réznorodnosci i wiaczania
owocuje np. zwickszeniem kreatyw-
nosci zespotéw, lepszym wykorzysta-
niem ich potencjatu, zwickszeniem
satysfakdji z zatrudnienia w organiza-
cji. No i mamy unijne regulacje o ra-
portowaniu niefinansowym, ale o tym
nie ma co si¢ rozpisywac.

Takich badad i wylicze jest duzo,
do$¢ powiedzie, ze D& po prostu

si¢ oplaca, bo zwigksza konkurencyj-
no$¢ firm — i nie tylko firm, wiasciwie
wszelkich organizacji. Ma tez wymiar
humanistyczny, jesli bowiem co naj-
mniej 1/3 zycia spedzamy w pracy, to
byloby dobrze, aby byla to przyjemna
czed¢ zycia. No to teraz przejdzmy od
idei do bleddéw i wypaczen, ktdre s3 jej
najwickszym wrogiem.

Pierwszym blgdem/wypaczeniem jest
oczywiscie kompletne nierozumienie
idei D&I. Traktowanie jej jako mod-
nej nowinki. Podobnie zreszta czgsé
firm traktowata do niedawna CSR,
podciagajac go pod marketing i zle-
cajac jego prowadzenie panu czy pani
od kadr. To zagrozenie pewnie nie be-
dzie wystgpowa¢ w duzych organiza-
qjach, jednak w $rednich i wickszych
na pewno wystapi. Latwo sobie wy-
obrazi¢, jak szef organizacji méwi do
kolegi z zarzadu: ,Stuchaj Zdzisiek,
musimy dla pucu zatrudni¢ na wyso-
kim stanowisku jakiego$ odmierica.
Najlepiej kobietg. Gdyby byta jeszcze
czarnoskéra, nie hetero, he, he, seksu-
alna i miafa kolczyk w nosie, to tym
lepiej. Niechby przektadata papierki,
nic waznego, byleby bylo do pokaza-
nia, ze jeste$my nowocze$ni’.
Drugim bledem/wypaczeniem jest
zbyt plytkie pojmowanie D&I. Uzna-
nie, ze chodzi o nasaczanie zespotu oso-
bami zréznicowanymi pod wzgledem
plci, rasy, $wiatopogladu, tozsamosci
plciowej, wieku czy niepetnospraw-
nosci. Tymczasem wdrazanie rézno-
rodnosci nie polega na zatrudnianiu
tylko oséb z grup jawnie mniejszo-
$ciowych. Przy rekrutacji dobrze jest
tez bra¢ pod uwagg grupy mniejszo-
$ciowe, ktdre sa mniej widoczne, i po
prostu cechy osobowosciowe. Jezeli
bowiem zaangazujemy osobe kompe-
tentna, lecz introwertyczna, to pozo-
stali pracownicy beda musieli nauczy¢
si¢ empatii, nieszablonowego ocenia-
nia, wigkszej elastycznosci. Jest zreszta
taka anegdota, jak to Henry Ford zle-
cit audyt stanowisk. Audytor oznaj-
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mil, ze jeden z pracownikéw jest
zbedny, bo catymi dniami siedzi z no-
gami na biurku. , Niech siedzi, kiedys
tak siedziat i wymydlit cos, co pozwo-
lito mi zaoszczedzi¢ miliony” — od-
part Ford. Osoba milczgca, niesmiata,
mato blyskotliwa moze okaza¢ si¢ ge-
nialnie kreatywna. Albo wezmy osoby
z Zespolem Aspergera, o kidrych si¢
méwi, ze bez nich nie bytoby Doliny
Krzemowej. Majg odmienny sposob
komunikowania si¢, inaczej reaguja,
lecz moga by¢ znakomitymi pracow-
nikami, uczonymi, twércami. Znane
AS’y to: Lionel Messi, Albert Ein-
stein, Wolfgang Amadeus Mozart czy
Andy Warhol. Ilu takich docenia sie
przy rekrutacji?

Trzecim biedem/wypaczeniem, 13-
czacym si¢ z dwoma pierwszymi,
jest traktowanie np. plci jako glow-
nego atutu. W mediach spotecz-
nosciowych mozna natknaé si¢ na
utyskiwania menedzeréw, ze nie ro-
zumieja, dlaczego maja zatrudnié
kobiete, skoro moga zatrudni¢ mez-
czyzng z wyzszymi kwalifikacjami.
Bo rzeczywiscie — mechaniczne sto-
sowanie D&I doprowadzi do roz-
czarowanl i nieporozumieri. Bedzie
przypomina¢ punkty za pochodze-
nie przy przyjeciach na studia w cza-
sach PRL albo w USA. Nie dos¢, ze
byly krzywdzace, to jeszeze czgsto da-
waly groteskowe rezultaty. Ple¢, rasa,
itd. moga by¢ traktowane jako do-
datkowy atut tylko w sytuacji wy-
stgpowania réwnorzednych pod
wzgledem kwalifikacji kandydatur.
Czwartym bledem/wypaczeniem jest
dbatoé¢ o diversity przy braku dbato-
éci o inclusion. Co wiasciwie przekre-
$la wszelkie korzysci. Do $wiadomego
wlaczenia potrzebny jest chocby au-
dyt, ktdry wskaze pozadane kierunki
rozwoju réznorodnosci w firmie oraz
bariery, jakie moze napotka¢ realiza-
cja idei. Pézniej dochodzi state moni-
torowanie i modyfikowanie procesu
wiaczania. To dlatego przynajmniej
w wickszych organizacjach potrzebny
jest Diversity & Inclusion Manager.
Pigtym bledem/wykluczeniem jest
$lepe nasladownictwo, mechaniczny
benchmark. Nie ma uniwersalnych

Badania pokazuja, ze firmy, ktore

maja wiecej kobiet w zarzadzie,
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millenialsow, ktore jest duzo bardziej

mobilne zawodowo.

rozwigzan, ktdre beda pasowaé do
kazdej organizagji. I jest to chyba zbyt
oczywiste, aby — jak méwia w korpo-
racjach — budowa¢ temat.

Széstym bledem/wypaczeniem jest
nieumiejgtne stosowanie inkluzyw-
nego jezyka. Jest to bardzo trudny
problem, bo nie chodzi o okreglenia
rzeczywiscie obrazliwe. Mozliwe jed-
nak, ze w ktérejs firmie osoba pod-
wiadna oskarzy prezesa o stosowanie
jezyka wykluczajacego, bo ten zwrdci
si¢ do personelu ,panie i panowie”.
Aby jednak zrozumieé o co chodzi,
oddajmy glos propagujacemu réz-
norodnos¢ stowarzyszeniu Level Up.
Na swej stronie zamiescifo ono wska-
z6éwki dotyczace jezyka inkluzywnego.
Piszac, ze w zespole moga by¢ osoby
niebinarne, zaleca, aby zamiast uzywa¢
ZWIOtU ,przemawiajacy’, stosowal
okreslenie ,osoba przemawiajaca’.
Czy tez méwic — ,studenci, studentki,
osoby studiujace”. Nie nalezy uzywaé
stowa ,Azjata”. Ani ,Murzyn”. Juz
szybciej ,Hindus” czy ,Afropolka’.
I nie — bezdomny czy bezdomna,
tylko ,,0soby w kryzysie bezdomno-
§ci”. No i ,,nie uzywajmy takze takich
sformutowari jak uchodzcy, méwmy
— osoby uchodzcze”. Co moze zasko-
czy¢ nawet red. Jacka Zakowskiego.
Do tego co proponuje Level Up,
oczywiscie dochodza kontrowersyjne
feminatywy, takie jak ,goscina”, ,,mi-
nistra” czy ,powstanka’. Ilu prezeséw
bez oporu powie: ,,Zapro$my na spo-
tkanie ministr¢ oraz powstanke, ktdrej
pomoglismy, bo byla osoba w kryzysie
bezdomnosci™?.

To nie s3 wydumane problemy.
W Muzeum Narodowym ,Mu-
rzynke”, stynny obraz Anny Bilid-
skiej, nazwano ,Studium kobiety”.
Tytut nadany przez malarke okre-
$lono jako ,historyczny”, a potowe
opisu obrazu poswigcono tumacze-
niu stowa ,Murzynka”. A co zrobi¢
z literatura? Janusz Glowacki w swej
ksiazce ,Z glowy” (Wyd. Swiat
Ksiazki) opisat, jak to komisarz po-
licji poinformowat, ze ,96 procent
przestepstw w Nowym Jorku popet-
niaja kolorowi. No i zostat natych-
miast i przez czarnych, i przez biatych
uznany za rasistg, chociaz byt czystej
krwi Murzynem”. Pomijajac, ze pi-
sarz wskazat na kwesti¢ inkluzyw-
nego jezyka w nowojorskiej praktyce,
to co, nastepne wydania okrasi¢ przy-
pisem o stowie ,Murzyn”? To oczy-
wiscie przyklady dalekie od firm,
jednak kwestie jezykowe do nich tez
dotra. I niewazne, czy kto$ jest za czy
przeciw feminatywom. Chodzi o to,
ze sprawa moze zniechgcaé cz$¢ me-
nedzeréw do samej idei D&I jako
klopotliwej. Tutaj o biad jest tatwo,
bo trudno go precyzyjnie okredli¢,
jest zalezny od pogladéw i wrazliwo-
$ci kulturowej.

Realizacja idei D&I nie jest prosta
a bledy i wypaczenia, jesli beda po-
wszechne, moga zaowocowal prze-

ksztalceniem jej we wiasna karykature.
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© Pierwsza taka butelka na
$wiecie

2021-08-17

Francuska marka gazowanej natural-
nej wody mineralnej PERRIER za-
prezentowala swoja pierwsza butelke
wykonang w 100 proc. z przetwo-
rzonego tworzywa PET, uzyska-
nego dzicki przetomowej metodzie
recyklingu enzymatycznego. In-
nowacyjna technologia pozwala
przetwarza¢ kazdy rodzaj PET nie-
mal bez ograniczen przy zacho-
waniu jego najwyzszej jakosci,

w efekeie pozwalajac na zwicksze-
nie ilosci poddanego recyklingowi
plastiku. To prawdziwy kamieri mi-
lowy na drodze marki w poszuki-
waniu zrownowazonych rozwiazar
opakowaniowych.

© Sklep charytatywny w centrum
handlowym

2021-08-18

Odziez, obuwie, ksiazki, albumy,
plyty z muzyka i filmami, bizuterig,
ozdoby, drobne AGD, sprzet spor-
towy, a nawet meble — to wszystko
mozna znalezé w sklepie charyta-
tywnym Fundacji Sue Ryder, ktéry
zostal otwarty w Westfield Arka-
dia. To pierwszy taki koncept w Pol-
sce realizowany w galerii handlowej.
Artykuly w sklepie pochodza od dar-
czyicdw — moze nim zostaé kazdy,
a caly zysk ze sprzedazy wesprze po-
trzebujacych — podopiecznych or-
ganizacji. Na uwagg zastuguje nie
tylko asortyment, czyli ubrania i wy-
jatkowe przedmioty z historia, ale

i sam wystrdj lokalu. Meble, ktore
znajduja si¢ w salonie takze pocho-
dza z recyklingu i dostaly niezwykle

© Laki kwietne zamiast
trawnikéw

2021-08-30

taki kwietne zamiast trawnikéw
przy autostradach i drogach szyb-
kiego ruchu to rozwiazanie innowa-
cyjne, tarisze i bardziej ekologiczne.
Az 90 postéw RP podpisato inter-
pelacje do ministrow infrastruktury
oraz klimatu i $rodowiska, w kt6-
rej domagaja si¢ powszechnego za-
stosowania tego rozwiazania w calej
Polsce. Laki posiadaja wiele zalet da-
jacych im przewage nad tradycyj-
nymi trawnikami, bo cho¢ obsiane
trawa, przestrzenie moga si¢ wyda-
wat oazg zieleni, to tak naprawde sg
zielong pustynia. Nie daja pozywie-
nia pszczotom, motylom ani innym
owadom. To rozwiazanie sprawdzito
si¢ w krajach Europy Zachodniej.
W Polsce pilotazowo i z sukcesem
zastosowano je m.in. w Biatym-
stoku, Krakowie, Warszawie i na au-
tostradzie Al.
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© Problem hejtu w internecie
2021-08-31

Pandemia i zwigzana z nig izolacja
przyspieszyly, i tak juz bardzo ak-
tualny, problem hejtu w internecie.
Whioski ptynace z badari i obser-
wacji wplynely na zmiany w zakre-
sie jednego z najpopularniejszych
ubezpieczeri dla uczniéw i studen-
téw. W efekcie UNIQA ponad rok
temu dodata do swojej oferty ubez-
pieczenia NNW szkolnego pakiet
pomocy dla 0séb dotknietych tym
zjawiskiem. Hejt w internecie to no-
watorskie ubezpieczenie ochrony
prawnej, ktére obejmuje nastep-
stwa naruszenia dobrego imienia
lub prawa do prywatnosci ubezpie-
czonego w internecie, w tym w me-
diach spofecznosciowych. UNIQA
zapewnia trzy rodzaje $wiadczen:
pomoc prawna, specjalistg I'T oraz
konsultacje z psychologiem.

© Tatuaz na bliznie

2021-09-02

Od 2013 r. Fldvia Carvalho, brazy-
lijska tatuatorka, tworzy za darmo
projekty tatuazy na bliznach kobiet,
ktére doswiadezyly przemocy sek-
sualnej, domowej lub przeszy ma-
stektomig. Zainicjowata projeke

,A Pele da Flow” (ang. 7he Skin of
the Flower), w ramach ktorego przy
wykorzystaniu sztuki tatuazu zmie-
nia widoczne szramy w kompozy-
cje kwiatowe, tym samym dodajac
kobietom pewnosci siebie. W Pol-
sce dziata inicjatywa — , Take Care
Ink Project”, kt6ra zrzesza artystéw
oferujacych za symboliczna kwote
ustugg ,,cover up”, dla 0séb boryka-
jacych si¢ z problemami samooka-
leczania, nerwicy czy depresji. Misja
tatuatordw, ktdrzy biora udziat

w tych projektach, jest nie tylko po-
moc w pozbyciu si¢ kompleksow

i zlych wspomnien, ale takze naglo-

$nienie problemdw.

]

© Szczerze o otylosci

2021-09-06

Celem kampanii ,,Porozmawiajmy
szezerze o otylosci” jest budowanie
spotecznej $wiadomosci tego, ze oty-
tos¢ jest choroba, ktdra nalezy leczy¢.
Inicjatorem kampanii jest Polskie
Towarzystwo Leczenia Otytoci,

a mecenasem firma Novo Nordisk.
W ramach kampanii powstata nowa
odstona strony internetowej www.
ootylosci.pl, keéra jest cennym 7ré-
dfem informacji i wsparcia dla oséb
dotknietych ta choroba. Osoby cho-
rujace na otylos¢ czgsto spotykaja
sie z brakiem zrozumienia ze strony
swojego otoczenia. Czgsto styszany
jest mit, Ze otytos¢ jest wing cho-
rego, wynikiem niewlasciwej diety

i brakiem aktywnosci fizycznej, pod-
czas gdy wielu pacjentéw, mimo
licznych samodzielnych préb i wy-
sitkéw nie jest w stanie redukowa¢
masy ciafa do poziomu, ktéry nie
zagraza ich zyciu.

Czas na ESG

Warto zaprzyjaznic sie z tymi literami. Z ich
rozwinieciem, czyli trzema stowami: environmental,
social i governance - musza by¢ za pan brat szefowie
spotek gietdowych w catej Europie. Informacji o tym jakie
dziatania wzgledem srodowiska, spoteczenstwa oraz
tadu wewnatrz korporacji prowadza firmy szukaja banki
i ubezpieczyciele. Sprawdza czy funkcjonuja w zgodzie

z zasadami zrownowazonego rozwoju i tym samym czy
warto udzieli¢ im wsparcia. Od zagadnien zawartych

w raportach ESG bedzie po prostu zalezato, czy
uzyskamy atrakcyjne warunki finansowania. Najwieksze
polskie gietldowe spotki juz po raz czwarty obowigzkowo
publikuja dane ESG, a juz wkrotce to bedzie obowigzek
wszystkich firm obecnych na parkiecie.
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Damian Kuras

dyrektor Instytutu ESG, wiceprezes
Fundacji im. XBW Ignacego Krasickiego

Zarzady sa przyzwyczajone do pu-
blikowania raportéw finansowych
— sprawozdan kwartalnych i rocz-
nych i do prezentowania dzialar
z zakresu CSR, czyli spofecznej od-
powiedzialnoéci biznesu, np. ak-
¢ji charytatywnych, czy wspierania
inicjatyw kulturalnych albo sporto-
wych. Ale CSR to nie ESG - o ile
CSR skupia si¢ na dobrych prakey-
kach bez braku wyraznego zwiazku
pomiedzy strategia biznesowa a po-
dejmowanymi dziataniami spo-
lecznymi, o tyle ESG obejmuje
kompleksowe ujecie réwniez w za-
kresie aspektéw Srodowiskowych
i z obszaru fadu korporacyjnego
— to znacznie szersze pojecie. Z tych
trzech liter obecnie najwickszy nacisk
kfadzie si¢ na E — czyli sprawy zwia-
zane ze Srodowiskiem. Historycznie
bardziej wazne dla spétek gietdo-
wych byly kwestie fadu korporacyj-

nego — zanim powstato okreslenie
ESG litera ,G” juz do dawna funk-
cjonowata w przestrzeni publicznej
i ciagle jest bardzo wazna dla inwe-
storéw. Potem furore zaczeta robié li-
tera ,,S” dzigki naciskowi na sprawy
spoteczne — wtedy najbardziej popu-
larne staly si¢ dziatania CSR.

Teraz uwaga inwestoréw, instytucji
padstwowych, Unii Europejskiej,
mediéw kieruje si¢ ku kwestiom
$rodowiskowym, zmianom klima-
tycznym, a wiec literze ,E”. I na co
stawiaja najwyzej wyceniane polskie
spotki gietdowe?

Zacznijmy od producenta gier. CD
Projekt w ramach prac remonto-
wych swojego kampusu w War-
szawie w 2020 r. zainstalowal
w elewacjach dwoch budynkow
regulowane zewngtrzne systemy
zaluzji zmniejszajacych nagrzewa-
nie pomieszczen w lecie i tym sa-
mym redukujacych zapotrzebowanie
na energig niezbedng do ich klima-
tyzowania. Przeprowadzilit takze
termomodernizacjg, czego efektem
bedzie zmniejszenie zapotrzebowa-
nia na energig potrzebna do jego
ogrzewania i chlodzenia oraz za-
montowal prawie 330 paneli foto-
woltaicznych. Firmy, ktére planujg
remonty swoich siedzib, mogg bra¢
przyktad z CD Projekeu.

Z kolei PKN Orlen chce osiagna¢
neutralno$¢ emisyjna do 2050 roku.

&
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Planuje budowe¢ morskiej farmy
wiatrowej oraz zamierza urucho-
mi¢ pie¢ duzych projektéw inwe-
stycyjnych zwiazanych z produkcja
biopaliw oraz biogazu i zwigkszy¢
ponad szesciokrotnie swoje mozli-
wosci produkeyjne do roku 2030.
Kolejne zamierzenie to rozwéj infra-
struktury fadowania aut elekerycz-
nych, Grupa Otlen, wykorzystujac
synergie z Grupa ENERGA, dazy
do rozbudowy infrastruktury paliw
alternatywnych i zamierza obstugi-
wa¢ ponad 1000 szybkich fadowarek
do 2030 r. Orlen bedzie promo-
waé réwniez rozwdj rynku wodoru
i paliw alternatywnych, zwlaszcza
w transporcie miejskim, dalekosigz-
nym i kolejowym.

ESG wkracza réwniez do $wiata in-
stytucji finansowej. PKO Bank Pol-
ski podjat decyzj¢ o ograniczeniu
negatywnego wplywu swojej dzia-
talnosci operacyjnej na srodowisko.
Bank w 2020 r. rozpoczat uwzgled-
nianie ryzyk ESG w procesie kredy-
towym dla klientéw korporacyjnych
oraz zaktualizowal polityke kre-
dytows dla sektoréw wysokoemi-
syjnych. Wdrozyt takze polityke
odnawialnych 7rédet energii, w ra-
mach ktdrej zawiera nowe transak-
cje finansujace OZE. Na poczatku
2021 r. zostal pierwszym uczestni-
kiem funduszu utworzonego przez
PKO TFI zamknietego funduszu
inwestycyjnego PKO Energii Odna-
wialnej. Grupa w 2020 r. 0 32 proc.
obnizyta emisje CO, generowang
przez jej dziatalno$¢, a w lutym
2021 1. po raz pierwszy w swojej hi-
storii otrzymata biate certyfikaty.

Z kolei PZU dostrzega swoja role
w efektywnym zarzadzaniu nowymi
czynnikami ryzyka, ktére wprost
oddziatujg na osiagane wyniki fi-
nansowe — chce oferowaé produkty,
ktdre przyczyniaja si¢ do zahamo-
wania zmian klimatu. PZU bedzie
takze uwzglednia¢ zmiany klimatu
W procesie pomiaru i oceny ry-

G

zyka oraz ujawnia¢ dane zwia-
zane z oddzialywaniem dziatalnosci
firmy na klimat i dziataniami pod-
jetymi w celu adaptacji do zmian
klimatycznych.

Bardzo ciekawy projekt oglosit
PGNiG - w 2020 r. rozpoczat ba-
dania nad mozliwoscia magazyno-
wania i transportu wodoru przy
wykorzystaniu sieci gazu ziemnego.
W ramach projektu o nazwie InGrid
— Power to Gas w oddziale PGNiIG
w Odolanowie powstanie instala-
cja, w ktdrej w 2022 r. ma rozpoczaé
si¢ produkgja ,zielonego wodoru”.
PGNIG chee w tym celu wykorzy-
sta¢ energie elektryczna wytwarzana
przez panele fotowoltaiczne. Celem
przedsiewzigcia jest pozyskanie wie-
dzy na temat mozliwosci wttocze-
nia wodoru do istniejacych sieci
gazowniczych oraz wykonanie de-
monstracyjnej pierwszej w Polsce
instalacji do produkdji zielonego
wodoru z wykorzystaniem energii
z sieci elektroenergetyczne;.

Nie tylko spétki gietdowe wpro-
wadzaja standardy ESG. Emitel od
kilku lat prowadzi program badari
pol elektromagnetycznych skon-
centrowany wokét kilkunastu wy-
typowanych obiektéw nadawczych.
Podczas pomiaréw pdl elektroma-
gnetycznych w ramach statych dzia-
tait monitoringowych Emitel moze
sprawdzi¢, w jaki sposéb zmiany do-
konywane na masztach (np. urucho-
mienia nowych urzadzeri) wplywaja
na zwickszenie lub zmniejszenie po-
zioméw pél w miejscach dostgpnych
dlaludnosci. Dodatkowo Emitel od
lat prowadzi dziatania na rzecz ogra-
niczenia emisji i zanieczyszczen at-
mosferycznych, takie jak wymiana
i modernizacja floty samochodowej,
wymiana o$wietlenia, termomoder-
nizacja obiektéw.

Warto tez poznaé pierwsze suk-
cesy sieci sklepéw Zabka w daze-
niu do zeroemisyjnosci. W 2020 r.
Zabka osiagneta neutralno$¢ pla-
stikowa, czyli zebrata tyle plastiku,
ile wprowadzita do obiegu w swo-
ich markach whasnych i materia-
tach w sklepach. Podjeta tez decyzje
o catkowitym wycofaniu zbednych
materiatéw plastikowych, w tym
reklaméwek, torebek i wieczek do
kawy, zastepujac je papierowymi
—w ten sposdb wraz z klientami zre-
dukuje zuzycie plastiku o ok. 1000
ton rocznie.

Zagadnienia sygnowane literami
ESG dzi§ staja si¢ kluczowe przy
podejmowaniu decyzji bizneso-
wych, w pozyskiwaniu fundu-
szy, nowych rynkéw, inwestoréw
i kontrahentéw, finalizacji inwesty-
cji czy przyciaganiu talentéw. Regu-
lacje dotyczace obszaru ESG, cho¢
dzi§ moga stanowi¢ wyzwanie, zbu-
duja kulture przedsigbiorstw, ktéra
w przysztosci bedzie oczywista i na-
turalna zaréwno dla zatogi, jak
i otoczenia.

Instytur ESG jest kontynuatorem mysli
Instytutu Spolecznej Odpowiedzialno-

sci Biznesu i Zrownowazonego Rozwoju.
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KOBIETY W ZARZADACH FIRM
TO WCIAZ EWENEMENT

Jedna trzecia kobiet

w Europie jest ofiarg
przemocy fizyczne;j.
Weciaz zarabiamy $rednio
016 proc. mniej niz
mezczyzni. Ze statystyk
wynika, ze mamy
trudniejszy start na
rynku pracy i mniejsze
szanse na awans. Kobiety
stanowia tylko 15,5 proc.
cztonkow zarzadow

i rad nadzorczych
najwiekszych spotek
gietdowych w Polsce.

O niedoreprezentowaniu
w polityce nie trzeba
nawet wspominac.

Natalia Witkowska

redaktor naczelna portalu RaportCSR.pl

Réznimy si¢ pod wieloma wzgle-
dami. Nie ma sensu udawad, ze jest
inaczej. Dlatego whasnie spotecz-
nie odpowiedzialne firmy pracujg
nad wyréwnaniem szans, tak by
rézni nie oznaczalo gorszego startu
i braku perspektyw na awans. Cze-
sto spotykam si¢ ze stwierdzeniami
— niestety réwniez z ust kobiet — ze
to wina braku ambicji i woli walki,
bo ,skoro mi si¢ udalo to znaczy,
ze si¢ da”. To tylko pokazuje skale
problemu — dopasowujemy si¢ do
meskiego $wiata, zamiast tworzy¢
partnerskie rozwiazania.

I

Problemem bowiem jest brak réw-
nych szans na awans i zwyczajowe
faworyzowanie mezezyzn w strukeu-
rach wladzy. Kobieta musi by¢ lepsza
od wszystkich mezczyzn, zeby zyskad
zawodowy szacunek, a mezczyznie
wystarczy, ze nie jest kobietg. ..

W trakcie rozméw z mezczyznami
na powyzsze tematy pojawiaja si¢
czesto sformutowania: to nie fair, ze
przy takich samych kompetencjach
dostaniesz wyzsze stanowisko, bo je-
ste$ kobieta! Zgadzam sie, to nie jest
fair. Ale jesli wyzsze stanowisko do-
staje mezezyzna, bo nie jest kobieta
to juz ok? Wszyscy musimy zda¢ so-
bie sprawe, ze wlaczenie kobiet do
organ6w zarzadzajacych to nie kwe-
stia braku kompetencji. To kwestia
procesu decyzyjnego, ktéry weiaz
zbyt czgsto faworyzuje mezezyzn.
W zarzadzaniu réznorodnoscia nie
chodzi o to, zeby kobiety byly ta-

kie same lub lepsze od mezczyzn. To
nie my mamy si¢ zmieni¢, ale orga-
nizacje i firmy. Zmiana na wielu po-
ziomach — elastycznego czasu pracy,
inkluzywnosci i odpowiedzialnego
zarzadzania pozwoli w pelni korzy-
sta¢ z potencjatu kobiet nie tracac
na efektywnosci ekonomicznej. Ba,
wedtug ostatnich badai McKinsey
& Company wyzszy udziat kobiet
wiéréd kadry zarzadzajacej bezpo-
srednio przeklada si¢ na lepsze wy-
niki finansowe przedsiqbiorstw
Z analizy 200 firm z regionu Europy
Srodkowo \X/schodme] wynika, ze
te z wigksza réwnoscia plci na wyz-
szych stanowiskach majg Srednio
0 26 proc. wigksze szanse na ponad-
przecigtne zyski. Analitycy wyliczyli
tez, ze inkluzywno$¢ i wieksze za-
angazowanie kobiet w rynek pracy
niesie konkretne korzysci dla gospo-
darki. Otéz, wyréwnanie udziatu

kobiet i mezczyzn na polskim rynku
pracy do 2030 r. mogloby zapew-
ni¢ krajowej gospodarce dodatkowe
9 proc. PKB, czyli réwnowartos¢
ok. 300 mld zt.

Tymczasem w okresie pandemii stato
sie wrecz odwrotnie, bo COVID-19
w wickszym stopniu uderzyt wha-
$nie w aktywne zawodowo kobiety.
Koniecznoé¢ wdrozenia do sierpnia
przysztego roku dyrektywy unijnej
work-life balance z pewnoscia wply-
nie pozytywnie na t¢ sytuacje, jed-
nak wiele jest do zrobienia po stronie
firm i systeméw zarzadzania.

Na szczgscie ostatnimi laty firmy co-
raz czesciej stawiajg na réznorod-
no$¢, wprowadzajac polityke, keéra
sprzyja eliminacji nieréwnosci plci
na rynku pracy. Zarzadzanie rézno-
rodnoscig i inkluzywna kultura sg
dzisiaj podstawa szybko rozwijaja-
cych si¢ i odnoszacych sukeesy firm.

@ DEPESZE CSR
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© Stanowisko spoleczne

w sprawie rolnictwa

2021-09-15

Do 15 wrzesnia trwaly konsultacje
publiczne drugiej wersji Planu Stra-
tegicznego dla Wspdlnej Polityki
Rolnej 2023-2027. Koalicja Zywa
Ziemia dozyta kilkaset uwag, glow-
nie dotyczacych ochrony §rodowiska
i klimatu, gospodarowania woda,
rolnictwa ekologicznego i dobro-
stanu zwierzat gospodarskich. Plan
Strategiczny dla WPR to dokument,
ktdry bedzie nadawa¢ kierunek roz-
woju polskiego rolnictwa przez na-
stepne siedem lat. Obecna reforma
jest inna od poprzednich — wigksza
decyzyjnos¢ zostata przeniesiona na
szczebel krajowy. Komisja Europej-
ska ustalita cele i wskazniki dla ich
realizacji, natomiast paristwa czton-
kowskie maja zaprojektowa¢ dziata-
nia prowadzace do ich osiagniecia.

© Wprost nagrodzit wybitne
kobiety

2021-09-15

We wrzesniu podczas uroczystej
gali w warszawskim hotelu Rena-
issance wreczono ShEO Awards,
nagrody dla wybitnych kobiet przy-
znawane przez Wprost. Natalia
Partyka otrzymata nagrode w ka-
tegorii Gwiazda Sportu. W ka-
tegorii Oredowniczka Réwnosci
nagrodzono organizacjc Women in
Science at Nencki oraz Izabele So-
palska-Rybak, twérczynie Funda-
¢ji Kulawa Warszawa. W kategorii
Ikona Kultury nagrode odebrata
Maryla Rodowicz. Dr n. med.
Agnieszka Jagietto-Gruszfeld zo-
stafa nagrodzona w kategorii Au-
torytet Medyczny, a Malgorzata
Rozenek-Majdan w kategorii Dzia-
taczka Spoteczna. W kategorii Biz-
nes nagrodzono Beatg Drzazgg oraz
Darie Prochenke, a Anna Lewan-
dowska odebrata nagrode dla Li-
derki Biznesu.
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© Kolejne bezpieczne przejscie dla
s MLODYCH DO PRACY
2021-09-16
Z okazji rozpoczecia roku szkolnego —

spétka Budimex kontynuuje pilota-
zowy projekt malowania paséw 3D.
W Boguszowie-Gorce powstato ko-
lejne, tréjwymiarowe przejécie dla
pieszych, zrealizowane w ramach pro-
gramu Hello ICE — Budimex dzie-
ciom. Po Bartoszycach, Lesznowoli,
Miechowie, Sanoku i Czestocho-
wie, jest to juz szdste miasto w Pol-
sce, ktére przetestuje zyskujace na
popularnoci rozwigzanie. Pasy 3D s
rozwigzaniem nietypowym i rzadko
spotykanym nie tylko w Polsce, ale

i na $wiecie. Za sprawa iluzji optycz-
nej wygladaja jak przeszkoda, co
sktania kierowcow do zdjecia nogi

z gazu. Rozwiazaniu przyjrzano sig
jak dotychczas m.in. w stolicy Indii,
gdzie wykazano, e Srednia predkos¢
pojazdéw przed przejsciem 3D byta
az 0 40 proc. nizsza niz w przypadku
,standardowych” paséw.
e
e A™

© O, choroba

2021-09-16

,O, choroba” to literacka akgja cha-
rytatywna, w ramach keorej Wy-
dawnictwo Agora we wspdtpracy

z Fundacja ISKIERKA wydato
ksiazke-cegietke. Dochdd z jej sprze-
dazy wspiera dzieci z chorobg no-
wotworowa oraz ich rodziny. Kazdy
moze wspoméc akeje kupujac eg-
zemplarz ksigzki w sklepach in-
ternetowych Kulturalnysklep.pl
oraz Empik.com. O, choroba”
stworzona zostata charytatywnie
przez cenionych tworcéw: pisarza
Bogusia Janiszewskiego i ilustratora
Maksa Skorwidera, we wspétpracy
z psychologami i podopiecznymi
Fundagji ISKIERKA. Ma poméc
dzieciom, ich rodzicom i otoczeniu
przepracowac trudne emocje towa-
rzyszace chorobie.

© Przetrwad zime po ludzku
2021-09-20

W wrzesniu ruszyta IV zbiérka obu-
wia dla 0s6b dotknietych bezdom-
noscia organizowana przez firme
WoshWosh. Zebrane i od$wie-
zone obuwie trafito do 0séb najbar-
dziej potrzebujacych. Do tej pory
WoshWosh pomogto ponad poto-
wie potrzebujacych w Polsce. To re-
alna pomoc, ktdra zaczyna si¢ od
matego gestu, a koriczy na tysia-
cach zebranych i dostarczonych par
butéw dla najbardziej potrzebuja-
cych. Oddaj — nie wyrzucaj, tak naj-
prosciej mozna zdefiniowac i opisa¢
w jednym zdaniu gléwny cel akdj,
ale pod tym hastem kryje si¢ znacz-
nie wigcej. Marka WoshWosh nie
tylko zacheca wszystkich do dawania
drugiego zycia butom, zamiast kupo-
wania nowych czy oddawania tych
niepotrzebnych par osobom bez-
domnym, ale réwniez angazuje si¢
w tworzenie nowych strategii opar-
tych na Zréwnowazonym Rozwoju.

Pandemia spowodowata zmiany na rynku pracy. Firmy
czesciej i chetniej zaczely organizowac szkoleniowe
webinary, zac giy tworzy¢ plany rozwojowe

pracownikow,

bac o réwne szanse i wigksza

elastycznos¢ warunkow pracy. Przyktadem jest Zabka,
ktdrej wszyscy pracownicy traktowani sa réwno i maja
takie same szanse rozwoju oraz mozliwosci wptywu

na kulture organizacji. W ten sposdb sie¢ tworzy
srodowisko pracy, w ktérym kazdy - takze osoby
miode z niewielkim doswiadczeniem zawodowym - ma
szanse rozwoju i wykorzystania swojego potencjatu.
Mtodzi ludzie pracuja nie tylko w centrali firmy, zostaja

takze franczyzobiorcami -

osoby w wieku 28-32 lata to

najliczniejsza grupa franczyzobiorcéw Zabki.

Bozena Maier

- Ponad 30 proc. naszych franczyzo-
biorcéw to osoby ponizej 32. roku
zycia, a 36 proc. wszystkich pracow-
nikéw Zabki, to osoby ponizej 30.
roku zycia. Im jeste$my wicksza orga-
nizacja, tym stajemy si¢ coraz modsi.
Dlatego musieli$my si¢ tego pokole-
nia nauczy¢, bo chcemy by¢ miejscem
pracy, w ktérym to miode pokole-
nie chee si¢ realizowa¢. Dlatego np.
mocno inwestujemy w staze. By za-
checi¢ osoby miode do pracy w na-
szej firmie, jakis czas temu catkowicie
zrezygnowali$my tez z umdw o prace
na okres prébny — méwi Jolanta Bari-
czerowska, czfonkini zarzadu ds. Stra-
tegii Personalnej Zabka Polska.

Wedtug raportu PwC ,Mlodzi na
rynku pracy 2021” wartosci i udo-
godnienia wazne dla ludzi mtodych
to: elastyczne godziny pracy i mozli-
wos¢ pracy zdalnej (36,2 proc.) oraz
sukces zawodowy jako praca, ktéra
jest pasja (36,3 proc.). Mlodzi lu-
dzie, bardziej niz cickawe zadania, ce-
nig dobra atmosfere (68 proc.) oraz
— bardziej niz pracg w mlodym ze-
spole — mozliwo$¢ uczenia si¢ od do-
swiadczonych kolegéw i kolezanek
(68 proc.). Dane GUS i Eurostatu

pokazuja jednak, ze ostatni rok nie
byl najtatwiejszy dla najmtodszych
stazem pracownikéw — w ciagu pan-
demicznego roku w Polsce az o po-
nad 5 proc. wzrosta stopa bezrobocia
wirdd oséb do 25. roku zycia, osia-
gajac poziom niemal 15 proc. Gorsza
sytuacja ma miejsce tylko w Hiszpa-
nii i Estonii.

Pandemia COVID-19 pokazata
wicc, jaka wartodcia jest posiadanie
stabilnego partnera, ktéry w nad-
zwyczajnej sytuacji pomoze rozwi-
ja¢ biznes — w 2020 r. swoj biznes
2 Zabka zdecydowalo sie poprowa-
dzi¢ ponad 1800 nowych franczy-
zobiorcéw. Aktualnie Zabka jest
partnerem dla ponad 6000 przedsic-
bioreéw, prowadzacych sklepy w 950
miejscowosciach w catej Polsce. Naj-
liczniejsza grupe (19 proc.) stanowia
osoby w wicku 28-32 lata oraz 23-
27 lat (16 proc) Kazdego kandydata
chcgcego podja¢ z Zabka wspélprace,
sie¢ kompleksowo przygotowuje do
prowadzenia sklepu. W tym celu
tworzy indywidualnie dostosowany
model szkoleniowy, w ktérym kan-
dydaci zdobywaja potrzebng wiedz.
Franczyzobiorcow prowadzacych
juz sklepy sie¢ zaprasza do projektu
,Operacja Zabka” skierowanego do

0sdb zainteresowanych praktycznym

wsparciem w prowadzeniu sklepu
czy po prostu cheacych podnies¢
swoje kompetencje. W zesztym roku
odbyta si¢ jego pierwsza testowa edy-
cja, keéra objeta kilka sklepéw m.in.
w Zbaszynku, Szczecinie i Kamie-
niu Pomorskim. Kolejna ruszyta we
wrzesniu br. W ramach inicjatywy
specjalisci na cztery dni przyjezdzaja
do danej placéwki, kompleksowo
analizujg jej dzialanie i wspél-
nie z franczyzobiorca przeprowa-
dzaja ,zabkowe rewolugje”. Efekty
usprawnienia pracy sklepu sa najcze-
§ciej policzalne prawie natychmiast
i wyrazaja si¢ w zwickszeniu satysfak-
cji klientéw oraz wyzszych obrotach.
Franczyzobiorcy i pracownicy sieci
mogy takze korzysta¢ z Akademii
Zabki, czyli bezplatnego centrum
szkolenia. Akademia to ponad 40 pa-
kietéw edukacyjnych. W takcie pan-
demii sie¢ zaoferowata np. dostep do
ekspertéw, ktérzy odpowiadali na py-
tania dotyczace radzenia sobie z izo-
lacja podczas pracy zdalnej i dbania
o bezpieczeristwo ich samych oraz
o0sob im bliskich.

Pandemia wywolata takze istotne
zmiany w kulturze organizacyjnej,
dotyczacej autonomicznodci pra-

cownikéw. Zabka blyskawicznie od-
powiedziata na nowa normalnos¢,
wprowadzajac od 13 marca 2020 r.
mozliwo$¢ pracy zdalnej, z ktdrej
skorzystato 90 proc. kadry centrali.
Jednoczesnie, aby utrzymaé dotych-
czasowq jako§¢ pracy, sie¢ zadbata
0 przystosowanie wewnetrznej infra-
struktury cyfrowe;.

Poza konsekwentnym podnosze-
niem jako$ci pracy z franczyzo-
biorcami i pracownikami, sie¢ dba
réwniez o promocje przedsigbior-
czosci w najblizszym otoczeniu. £a-
czac cele biznesowe z poczuciem
odpowiedzialnoéci spofecznej, do
miodych oséb zagrozonych wyklu-
czeniem spotecznym kieruje pro-
gram ,Bezpieczny Staz”, realizowany
wsp6lnie z Fundacja Samodzielni
Robinsonowie. W ramach projektu
podopieczni Fundacji, pod okiem
wieloletnich  franczyzobiorcéw
Zabki, odbywaja platne prakeyki
w sklepach sieci. W czasie tegorocz-
nych wakacji ruszyla juz 9. edycja
programu, w ktérym facznie wziglo
udzial 114 Robinsonéw i Robinso-
nek; ok. 20 z nich po zakoriczeniu
stazu nawigzalo niezalezng wspét-
prace z franczyzobiorcami Zabki.

Zycie to nie zabawa. Fundacja Dorastaj z Nami

startuje z nowag kampania spotecznag

Wystartowata
ogolnopolska kampania
spoteczna ,Zycie to nie
zabawa’, zainicjowana
przez Fundacje Dorastaj
z Nami. Kampania
podkresla role stuzb
publicznych, ale takze
nawotuje do solidarnosci
i braterstwa w pomaganiu
dzieciom tych, ktorzy
poswiecili zdrowie

lub zycie na rzecz
spoteczenstwa.

Ostatni, trudny dla wszystkich czas
pandemii, pokazat jak wazna jest
codzienna praca stuzb publicznych
troszczacych sie o nasze bezpieczen-
stwo. Na pierwszej linii walki stangli

pracownicy ochrony zdrowia, a zaraz
za nimi funkcjonariusze stuzb, wsréd
nich strazacy, policjanci, zotnierze.

Ostatni rok kolejny raz udowodnit,
ze w stuzbe na rzecz spoleczeristwa

wpisany jest trud, poswiecenie i nie-
bezpieczeristwo. Bohaterowie 4-tej
juz kampanii spofecznej Fundadji
Dorastaj z Nami wybrali w swoim zy-
ciu stuzbe publiczna. Nie mogli spo-

dziewal si¢ tego, co ich spotka. Nie
wiedzieli, ze zostang poszkodowani.
Nie wiedzieli, ze nie wréca do domu
ze stuzby. To mogli by¢ nasi ojcowie,
bracia czy koledzy z podwérka.
Zyae rodzin bohateréw kampa-
nii ,,Zyc1e to nie zabawa” nie be-
dzie juz takie samo, zmienilo je
poswigcenie, za ktore przyszlo za-
placi¢ wysoka ceng. Ceng, ktdrej
wickszo$¢ z nas placi¢ nie musi.
Mimo, ze wielu z nich nie ma juz
z nami, wcigz mozemy im pomaoc,
wspierajac ich rodziny i pielegnu-
jac pamig¢ o nich. Nie pozwdlmy,
by odwaga i po$wiccenie bohate-
réw zostato zapomniane.
Film mozna obejrze¢ na kanale You
Tube Fundacji Dorastaj z Nami.

BM
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Wstuchiwanie sie w drugiego cztowieka
jest dzi$ podstawg dobrego zarzadzania

Inicjatywa Healthy Cities dowodzi, jak wazne
sq dla nas dziatania w obszarze ESG - mowi
Anna Rulkiewicz, prezes Grupy Lux Med, z ktora

Grupa Lux Med podjeta
inicjatywe Healthy Cities —
posadzenia we wspélpracy

z Lasami Pasistwowymi ponad
300 tys. drzew w calej Polsce.

Jaka idea stala za Healthy Cities?
Wychodz¢ z zalozenia, ze przycho-
dzac codziennie do pracy, warto wi-
dzie¢ szerszy obraz i sens tego, co si¢
robi. Dlatego nasza dziafalno$¢ w za-
kresie CSR wiaze sie z dbatoscia o to,
abys$my wszyscy byli zdrowi i szczg-
$liwi oraz aby czyni¢ dobro wokoét
nas. Jednak pod pojeciem czynienia
dobra rozumiemy nie tylko lecze-
nie i zabieganie o to, by tym zdro-
wiem méc cieszy¢ si¢ jak najdiuzej,
ale réwniez dbanie o $rodowisko na-
turalne, ktdre ma przeciez na nasze
zdrowie bezposredni wplyw. Méwiac
wigc 0 zréwnowazonym rozwoju
w Lux Med, musimy uwzgled-
ni¢ zaréwno tematy spoleczne jak
i $rodowiskowe.

W Healthy Cities potaczyliémy
dwa elementy. Pierwszym z nich
jest aktywnos$¢ fizyczna. Uczest-
nicy programu mieli za zadanie
pobra¢ darmowa aplikacje i wzia¢
udzial w grupowej rywalizacji na
jak najwigksza liczbe wykona-
nych krokéw. Zespoly zostaly po-
dzielone na 16 wojewddztw. Drugi
element to dbalo$¢ o srodowisko
naturalne. I nie chodzi tylko o na-
sza deklaracj¢ dotyczaca posadzenia
300 tys. drzew, ale mam tez wra-
Zenie, ze udalo nam sie wzmoc-
ni¢ w uczestnikach $wiadomosé, ze
trudno méwi¢ o zachowaniu zdro-
wia, nie myslac réwnoczesnie o ja-
ko$ci powietrza, ktérym wszyscy
oddychamy.

Dodatkowo inicjatywa pelnita role
edukacyjna, poniewaz aplikacja zo-
stala wyposazona w biblioteke ar-
tykutéw  przygotowanych przez
ekspertéw Grupy Lux Med. Mozna
bylo poglebi¢ swoja wiedz¢ m.in.
w temacie zdrowia psychicznego czy
udzielania pierwszej pomocy.

Jakie owoce przyniosta
czerwcowa inicjatywa?
Zaangazowato si¢ w nia kilka tysiecy
0s6b we wszystkich wojewddztwach,

rozmawiat Bogustaw Mazur.

a uczestnicy zrobili tacznie 375 mi-
lionéw krokéw. Teraz, proporcjo-
nalnie do liczby wykonanych przez
dane zespoty krokéw, rozpoczynamy
z Lasami Paristwowymi akeje sadze-
nia drzew. Inauguracja odbedzie si¢
12 pazdziernika w Biatymstoku.

Czy zamierzacie Pafistwo

rozwijaé t¢ akcje?

Na pewno. Healthy Cities rozu-
miemy jednak bardzo szeroko,
dlatego inicjatywa moze przybraé
rézne formy. Jeszcze nie wiemy, czy
bedzie ona nadal powiazana z akcjg
sadzenia drzew lub innych roglin,
czy tez wykorzystamy nowe po-
mysly. Na pewno bedziemy chcieli
taczy¢ kwestie troski o zdrowie
z dbatoscia o $rodowisko naturalne.
Zapewne przy kolejnej edycji bar-
dziej skupimy si¢ na tym, by efekty
projektu byly bardziej powiazane
z tkanka miejska.

Swiatowe badania naukowe
wykazuja, ze zycie w zielonym
otoczeniu korzystnie wplywa

na zachowania ludzkie, zdrowie
psychiczne, redukuje poziom
agresji, przemoc domowa, stan
przestepczosci na osiedlach.

Zielerh wplywa nawet na fale
mézgowe. Czy Pani zdaniem,

w Polsce istnieje swiadomos¢

roli, jaka pelni zieleri?

Wydaje mi si¢, ze ta $wiadomo$é
nie jest jeszcze duza, aczkolwiek
bardzo wyraznie wida¢ réznice
pokoleniowe. Pokolenia okreslane
jako Z czy Y, znacznie cz¢sciej my-
$la o srodowisku, o czystym powie-
trzu, ochronie planety, o ekologii.
Starsze pokolenia, takie jak baby
boomers, zdaja si¢ generalnie
przyktada¢ do tych kwestii mniej-
sza wage. W tym kontekscie nie

méwitabym tylko o stanie $wiado-
mosci Polakéw, bardziej patrzyta-
bym na ludzi miodych niezaleznie
od miejsca, w ktdrym zyja. S bar-
dziej $wiadomi, bardziej wymaga-
jacy, mysla o zachowaniu zyciowej
réwnowagi i maja poczucie odpo-
wiedzialnoci za swoje otoczenie.

Innym przejawem pro
$rodowiskowych dziatad Lux
Med jest decyzja o wymianie
floty na samochody hybrydowe
marki Toyota. Korzysci
$rodowiskowe wydaja sie
oczywiste, jednak dobrze
pomyslana aktywnos¢ CSR nie
tylko pozytywnie oddziatuje

na otoczenie ale przynosi

tez szeroko rozumiane

pozytki firmom, ktére

taka aktywnos¢ wykazuja.

O jakich korzysciach mozemy

w tym przypadku méwié?

Na pewno wymiana floty, oprécz
samej troski o $rodowisko, jest bar-
dzo motywujaca dla naszych mene-
dzeréw. Szczegdlnie tych, ktérych
stanowiska wymagaja duzej mobil-
nosci. Samochody s3 nowoczesne,
nieporéwnywalnie bardziej ekolo-
giczne. Dajemy tez wigkszy wybdr,
poniewaz we flocie hybrydowej jest
kilka modeli. Mam wrazenie, ze
pracownicy mozliwos$¢ postugiwa-
nia si¢ jakosciowo lepszym i eko-
logicznym samochodem odbierajg
jako forme dobrego benefitu.

Nie bez znaczenia sa tez
oszczednosé ekonomiczne,

ktére sa mozliwe dzigki redukji
kosztéw paliwa, szczegélnie
podczas jazdy w miescie.

CSR to réwniez dbatos¢ o inte-
resariuszy jakimi sa klienci. Przy
takiej skali dziatalnosci jaka pro-

wadzi Lux Med, zapewne zdarzaja
si¢ potknigcia w obstudze pacjen-
téw. Jakie mechanizmy pozwalaja
doskonali¢ procedury ich obstugi?
Dla nas proces obstugi i jakos¢
opicki sa najwazniejsze, poniewaz
cala dziatalno$¢ opieramy na sa-
tysfakcji pacjenta. Przy czym sa-
tysfakcji rozumianej szeroko, bo
chodzi np. o dostgpnos¢ do spe-
cjalistéw, zadowolenie po wizycie
stacjonarnej lub telemedycznej,
wlasciwe poprowadzenie przez
$ciezke pacjenta. Zmieniamy si¢
dla pacjentéw nie na zasadzie in-
tuicji menadzerskiej, ale majac po
swojej stronie mierzalne wskaz-
niki i bezposredni feedback, jaki
od nich otrzymujemy. Jezeli zda-
rzaj si¢ skargi, to kierownicy pla-
céwek podejmujg dziatania, aby je
pozytywnie rozpatrzy¢ i wyelimi-
nowac¢ problem na przysztosé. Przy
czym skargi moga dotyczy¢ réz-
nych kwestii, tacznie z tym, ze co$
jest nie tak jak powinno chocby
z parkingiem.

Jest to wigc nieustajacy proces do-
skonalenia obstugi. Stosujemy za-
awansowany system zbierania
opinii NPS i dysponujemy narzg-
dziami takimi jak Medalia, kt6ry
pozwala nam na biezaco wery-
fikowa¢ rézne punkty styku pa-
cjenta z nasza organizacja. Ja mam
go zainstalowanego w smartfonie,
wigc w kazdej chwili jestem w sta-
nie sprawdzi¢ do jakiej placéwki
wplyneta skarga i poprosic jej kie-
rownika o szybka reakcje. Kierow-
nicy maja wigc $wiadomo$¢, ze cata
firma jest zaangazowana w proces
monitorowania i doskonalenia
standardéw.

Jednak nie wystarczy schemat ,,ak-
cja — reakcja’. Jak wspomniatam,
nieustajaco mierzymy wskaznik
NPS i przyjmujemy rozwigzania
sprzyjajace jego wzrostowi. Jest
dla nas oczywiste, ze wszystkie na-
sze dzialania musza mie¢ odzwier-
ciedlenie w satysfakeji pacjentow.

@ DEPESZE CSR
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© Bardziej zréwnowazona moda
2021-09-21

Proces Zalando Pre-owned jest
prosty: wszyscy klienci moga wy-
stawi¢ uzywane ubrania, przesyta-
jac zdjecie kazdego produktu oraz
dodajac jego kategorie i marke. Je-
§li ubranie zostato zakupione na
Zalando, pojawi si¢ automatycz-
nie w sekeji posiadanych pro-
dukeéw na koncie uzytkownika,
gdzie dostgpne beda takze wszelkie
szezegblowe informacje. Zalando
$wictuje rok kategorii Pre-owned
dedykowana kampania marketin-
gowa ,Koniec dramatéw”.

© Dziefi Zréwnowazonego
Pi¢ckna

2021-09-21

Drzewko do drzewka i bedzie las.
Spoteczno$¢ fryzjeréw Davines za-
mienifa nozyczki na kostury, by
znalez¢ dom dla mtodych drze-
wek. W ten sposéb $wigtowano

6. edycje kampanii Dzien Zréw-
nowazonego Pigkna. Salony fry-
zjerskie zaprzyjaznione z wloskim
producentem kosmetykéw do
wloséw od 2017 r. odwiedzaja z sa-
dzonkami rézne regiony w Polsce.
Podczas tegorocznej edycji kampa-
nii spolecznos¢ Davines zawitata
w Beskidy. Proekologiczna ini-
cjatywa Davines przeprowadzana
jest w kilkunastu krajach na catym
$wiecie. Fryzjerzy promuja odpo-
wiedzialne postawy wobec §rodo-
wiska, podejmujac realne dzialania
na rzecz przyrody.

© #dekoltdlabialorusi
2021-10-01

Fundacja Wysokich Obcaséw wraz
z redakgja ,, Wysokich Obcaséw”,
cheac poméc Biatorusi, wydata
specjalny, charytatywny kalendarz
— caly dochéd z jego sprzedazy zo-
stanie przekazany na pomoc ro-
dzinom biatoruskich wiezniéw
politycznych. W akgje #dekoltdla-
bialorusi wlaczyly sie artystki i ak-
tywistki, m.in. Magda Gessler,
Katarzyna Kozyra i Julia Kamisi-
ska, ktdrych artystyczne, pétnagie
zdjgcia mozna oglada¢ na tamach
kalendarza. Dzigki akcji #dekolt-
dlabialorusi jej organizatorzy chca
jak najdtuzej utrzyma¢ uwagg opi-
nii publicznej przy protestach

w Bialorusi oraz zebra¢ jak najwie-
cej funduszy na pomoc rodzinom
naszych sasiednich bohateréw

i bohaterek.
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LAUREACI RAPORTU SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU

Prezentujemy Panistwu Raport Spoteczna Odpowiedzialnos¢
Biznesu tygodnika, Gazeta Finansowa’, publikowany co kwartat
i w catosci poswiecony obszarowi CSR. Ukazata sie juz 50. edycja
Raportu. W kazdym numerze wyrézniane sa dwa projekty

POLKOMTEL

GRUPA AXA

bedace przyktadem dobrze przygotowanych programow
wsparcia waznych spotecznie obszaréw. W raporcie znajdujq sie
réwniez artykuly ekspertow i lideréw opinii publicznej, ktorzy
radza, jak poruszac sie w obszarze dziatann CSR.
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| IMPEL CLEANING
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FUNDACJA UNIVERSITATIS VARSOVIENSIS | KLUB HYBRYDY
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