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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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Inicjatywa UN Global Compact ma
wyjatkowy potencjal wspierania
firm w dostosowywaniu ich

praktyk pod katem zréwnowazone;j

i inkluzywnej przyszlosci. Dziesiec
zasad z zakresu praw czlowieka,
standardow pracy, ochrony
Ssrodowiska i przeciwdzialania
korupcji stuzy jako drogowskaz dla
przedsigbiorstw, chcacych wiaczy¢
si¢ we wspolny wysilek podnoszenia
sie silniejszymi z pandemii COVID-19.

Teraz jest pora na zintensyfikowanie
wysitkow swiatowej spolecznosci
biznesowej, stuzacych realizacji
Agendy 2030 oraz wdrazaniu
paryskiego porozumienia
klimatycznego. Jest to nadrzednym
celem strategicznego planu Global
Compact na lata 2021-2030.

Antonio Guterres

Secretary-General of the United Nations
\Chair of the UN Global Compact Board
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Przedsiebiorstwa na calym Swiecie musza
bardziej zaangazowac sie we wdrazanie
zasad zrOwnowazonego rozwoju firm oraz
odpowiedzialnych praktyk biznesowych.
Naszg strategia i ambicjg jest wzrost

i wprowadzanie naszych czlonkow na
droge konsekwentnych i wymiernych,
pozytywnych zmian w zakresie
wywieranego przez nich wplywu.

Chcemy podnosi¢ poprzeczke oczekiwan
przestrzegania przez firmy wszystkich
dziesigciu zasad, niezbednych

i koniecznych do realizacji Agendy 2030
na rzecz zrownowazonego rozwoju.

Piec¢ wielkich zmian zaplanowanych

w tej strategii odzwierciedla nasze
ambicje w zakresie Swiatowego wzrostu,
okreslania priorytetow i wywierania
pozytywnego wplywu na duza skale.

Razem bedziemy jedna, globalng inicjatywa
Global Compact, Iaczaca przedsiebiorstwa
w zmienianiu Swiata na lepsze.

Sanda Ojiambo

Assistant Secretary-General of the United Nations,
\CEO & Executive Director UN Global Compact
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DANE WPROW,

Szacuje sie, ze kobiety W sektorze opieki
‘ ‘ otrzymuja Srednio zdrowotnej réznica

nizsze wynagrodzenie 4 /o e
niz mezczyzni
tyle zajmie likwidacja globalnej luki
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
a (ang. gender pay gap) w obecnym tempie zmian

Zrédto: ONZ

Wiecej niz
1 na 3 kobiety

doswiadczyty w swoim zyciu
przemocy na tle ptciowym

Globalnie miedzy

50-80% o0séb

zaangazowanych w produkcje
zywnosci stanowig kobiety,
ale posiadaja mniej niz

10% ziem

Zrédto: UN Women

W 2021 r. globalnie umyslnie zabito okoto

81 100 kobiet i dziewczat,

56% z ich byto ofiarami swojego
partnera lub cztonka rodziny

Zrédto: Gender-related killings of women and girls (femicide/feminicide). Global estimates of gender-
related killings of women and girls in the private sphere in 2021. Improving data to improve responses

W 2022 r. réznica miedzy ptciami w skali globalnej
zostata zniwelowana o0 68,1%.
Przy obecnym tempie, w celu osiggniecia petnej rownosci, nadal potrzeba 132 lat dziatan.

Zrédto: Global Gender Gap Report 2022

W edukaciji tradycyjnej, stacjonarnej kobiety sa o
nadreprezentowane na kierunkach zwigzanych z edukacja o
oraz w sektorach zdrowotnym i opieki spotecznej, ’

natomiast niedoreprezentowane na kierunkach STEM. kobiet na
Jest to szczegdlnie widoczne w dwdch sektorach:

e technologii informacyjno-komunikacyjnych 3 1 7 3 o/
(1,7% absolwentek wobec 8,2% y 0
absolwentéw) mezczyzn

e oraz inzynie:rii i prc_ydukcji przemystowej studiuje w Polsce na kierunkach
(odpowmdmo 6,6% wobec 24,6%) zwigzanych z biznesem, administracjg i prawem

Zrédto: Global Gender Gap Report 2022
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Szacuije sie, ze w krajach
o niskich i sSrednich
dochodach odsetek

dzieci zyjacych
w ubdstwie
edukacyjnym

-0 tyle wzrosta
liczba kobiet
zaktadajgcych wtasne

przedsiebiorstwa osiaanat
w latach 2019-2020 LT

(czas przed i podczas 7 0 %
pandemii COVID-19)

Zrédto: Global Gender Gap Report 2022 Zrédto: UNESCO

33,3% 70% 80%

tyle procent stanowia tyle procent stanowia uchodZcédw w wyniku katastrof
kobiety wsrod kobiety posrdd 1,3 mld ludzi i zmian klimatycznych to
wszystkich naukowcow zyjacych w ubdstwie kobiety i dziewczeta

Zrédto: UNESCO Zrédto: UN Women Zrédto: ONZ

Statystycznie kobiety stanowig
46%, a dziewczeta 19% wszystkich ofiar
handlu ludZzmi. Globalnie 50% wykrytych

matzenskim lub w zwigzku, samodzielnie

podejmuje decyzje dot. stosunkdw seksualnych
i stosowania srodkéw antykoncepcyjnych oraz ofiar handlu ludzmi zostato sprzedanych
korzystania z ustug medycznych w celu wykorzystywania seksualnego,

Tylko 57% kobiet, bedacych w zwiazku .

w zakresie zdrowia reprodukcyjnego. 38% - do pracy przymusowej

Zrédto: ONZ Zrédto: ONZ

Kobiety wykonujg $rednio Na catym $wiecie mniej niz 53%
2,5 razy wiecej kobiet w wieku od 15 do 64 lat jest
nieodptatnych prac aktywnych zawodowo w poréwnaniu do
w domu, w tym opiekuriczych, blisko 80% mezczyzn i chtopcéw
niz mezczyzni. w tej samej grupie wiekowe;j.
Zrédto: UNHCR Zrédto: UNHCR
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3% 16% 23%

jedynie taki odsetek ofiar o tyle wzrosta liczba Polakéw uwaza, ze
przestepstwa nienawisci odnotowanych materialne warunki
i przemocy na tle orientac;ji przypadkow depres;ji zycia w Polsce ulegng
seksualnej lub tozsamosci wsérod oséb LGBTIQ+ pogorszeniu
ptciowej zgtasza naruszenia w latach 2018-2020

Zrédto: Nastroje spoteczne Polakéw.
Zrédto: Amnesty International Polska Zrédto: Kampania Przeciw Homofobii Kantar Public. Listopad 2022

Polakow uwaza, ze Polska powinna pomagac kazdemu,

kto zostat zmuszony do opuszczenia ojczyzny z powodu
wojny lub $cigania. Mimo to, wedtug badan opinii publicznej
przeprowadzonych w 2020 r., Polacy szczegélnie niechetnie
odnosz3 sie do: Arabéw (65%), Roméw (57%), Rosjan (43%),
Ukraincow (41%), Rumunow (40%) i Zydow (33%).

Zr6dto: Kantar, UNHCR, Postrzeganie uchodzcéw w Polsce

YooV

Prawie potowa

Srod mtodziez
" GBT mydll (46,2%)

samobdjcze najwiekszych firm na
pojawiajg sie Swiecie nie wykazata
dwa do pieciu zadnych dowodéw na

razy wiecej identyfikowanie
nizxvs'rédqich ) lub tagodzenie problemow

heteroseksualnych ZW'?ZaUYEh z praV\./arr]nl
rowiesnikow cztowleka W swolc

tancuchach dostaw

Zrédto: Raport KPH ,Sytuacja spoteczna 0séb LGBT w Polsce” Zrédto: Corporate Human Rights Benchmark, 2020




29%
" 92%

4
0
/ 19%
milionow
tyle osdb gtoduje na Swiecie,
/ w tym okoto
| 180 milionOw dic

miliarda

tyle osdb zyje bez odpowiedniego
bezpieczenstwa zywnosciowego

Badania wskazuja,
Ze zespoty

z neurordznorodnymi
specjalistami moga
by¢ o 30% bardziej
produktywne niz

te bez nich W polskich samorzadach obecnie
2 0/ funijonte:

tylko taki odsetek osob @ [
autystycznych w Polsce

wykonuje prace zarobkowa, L
aw UE srednio 10%

A262% Polakdw jest
przekonanych, ze osoby
autystyczne sg w stanie
pracowaé zawodowo,

27

0, .
2 63% Potakn Rad Kobiet, ktére Rad
eklaruje, ze - bedac ) . : , i ds. R 7
pracodawca — zatrudniatoby Zajmujqg sle gtownle S. ownego
osoby autystyczne prawami kobiet Traktowania

| zrzeszajg kobiety

Zrédto: Polski Instytut Ekonomiczny
i Forum Odpowiedzialnego Biznesu
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PODSUMOWANIE

Pelne poszanowanie praw czlowieka przez firmy i organizacje podlega nie-
ustannym sprawdzianom ze strony licznych instytucji oraz spoleczenstw.
Mimo serii rozwigzan i przyjetych deklaracji na poziomach narodowym i mie-
dzynarodowym spoleczno$¢ stoi przed kolejnymi wyzwaniami wynikajacymi
z dynamicznych przemian lub powstalych zdarzen, niezaleznych od nas samych.
Sfera biznesowa - tak powszechna, cho¢ niekiedy malo dostrzegalna - wplywa
na nas bezposrednio i ma znaczaca role w ksztaltowaniu rzeczywistosci oraz
w zapewnianiu dobrostanu wszystkim razem i osobno.

Jak co roku, podjeliSmy sie zadania opracowania publikacji z zakresu problematyki praw
cztowieka w biznesie i w Polsce. Zalezato nam, aby przyjrzec¢ sie temu zagadnieniu z roz-
nych pozioméw - od najnowszych trendow w tym obszarze, po konkretnie wdrozone
dzialania. Wierzymy, Ze przygotowany Raport skloni Panstwa do refleks;ji, a takze zain-
spiruje do dalszych dziatan. Wiemy, jak wazna jest edukacja. Dlatego bardzo liczymy na
to, ze Raport stanie si¢ dla Panstwa swoistg forma inspiracji i nowych przemyslen oraz
refleksji. Mamy rowniez nadzieje, ze bedzie kluczem do zmian w polskim ustawodawstwie,
w tak waznej spolecznie kwestii, jak przestrzeganie praw czlowieka w biznesie. Jest nam
niezmiernie mito, Ze do prac nad Raportem udalo nam si¢ zaprosi¢ przedstawicieli biz-

nesu, tj. Partnerow Programu Biznes i Prawa Czlowieka, ale réwniez wybitnych eksper-

tow z roznych dziedzin, ktorzy zgodzili si¢ podzieli¢ swoim spojrzeniem na problematyke
praw czlowieka w Polsce i wzig¢ udzial w publikaciji.

Niniejszy Raport zawiera liczne opracowania przygotowane przez partneréw Programu
Business and Human Rights UN Global Compact Network Poland - w tym studia przy-
padkow i przyklady przyjetych w firmach tzw. dobrych praktyk - reprezentantow insty-
tucji i uczelni oraz ekspertéw w temacie. Opracowania te dotyczg zar6wno programow
i rozwigzan przyjetych wewnatrz konkretnych przedsiebiorstw, jak i trudnych kwestii
w zakresie praw cztowieka w Polsce, w szczegolnos$ci w sferze biznesowej. Prace eksper-
tow sg opatrzone cytatami przedstawicieli firm, ktore czynnie uczestniczyli w pracach
nad Raportem, i stanowig konfrontacje teorii z praktyka.
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Jak co roku Organizacja Narodow Zjednoczonych oraz UN Global Compact Network Po-
land prowadzila szereg dzialan na rzecz promocji, ochrony, rozwoju i poszanowania praw
cztowieka, w szczegblnosci grup najbardziej dotknietych, mniejszos$ci, przeciwstawiajac
sie m.in. nietolerancji i dyskryminacji oraz nierownemu traktowaniu pewnych grup wzgle-
dem innych. Problemy, ktére napotykamy na co dzien, wynikajg nie tylko z decyzji po-
dejmowanych na szczeblu rzagdowym, ale i zachowan jednostek oraz grup spotecznych,
ktorych podstawg sg tak powszechne, silnie zakorzenione i utrzymujace si¢ spotecznie
stereotypy. Dlatego tak wazne sa m.in. dostep do rzetelnych informacji i edukacja, be-
dace podstawowg formg promociji wszelkich kwestii bezposrednio i posrednio dotykaja-
cych praw cztowieka, praw obywatelskich, politycznych, ekonomicznych, spotecznych
i kulturalnych.

Znaczgcg role w procesie przekazywania informacji odgrywajg media tradycyjne i spotecz-
nosciowe, dlatego promocija etycznej i odpowiedzialnej komunikacji na wszystkich szcze-
blach, przyczyniajgca sie do realizacji praw cztowieka, jest tak istotna w ramach UN Global

Compact Network Poland.




e,
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Biznes a prawa cztowieka

Rok 2022 na zawsze pozostanie juz datg graniczna. Brutalna i niesprowokowana agresja Rosji na Uk-
raing pokazala, jak wazny i aktualny dla Europy oraz $wiata jest zbior zasad i standardéw zawartych
w Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka. Uzgodniony w Paryzu 10 grudnia 1948 r. i przyjety przez
Zgromadzenie Ogolne ONZ dokument jest podstawa dla koncepcji ochrony praw czlowieka i szcze-
golnie w kontek$cie zbrodni wojennych w Ukrainie nabiera wyrazisto$ci i nowego wymiaru. Tego-
roczne obchody Miedzynarodowego Dnia Praw Czlowieka nie mogg zosta¢ oderwane od wojny za
naszg wschodnig granicg, ale takze od innych wojen, ktére kazdego roku skrupulatnie liczy cho¢by
Sztokholmski Miedzynarodowy Instytut Badan nad Pokojem czy Instytut Badania Przyczyn Wojny
(AKUF) na Uniwersytecie Hamburga. Obecnie na $wiecie trwaja 32 konflikty zbrojne, wérod ktorych
wojna ukrainsko-rosyjska jest najpowazniejszym konfliktem w Europie od dekad. Warto tez pamie-
ta¢, ze z 32 wojen az 25 toczy sie¢ w Afryce i niezmiennie to kontynent afrykanski naznaczony jest
pietnem wojny, zniszczen i tamania praw czlowieka, co utrudnia jego rozwoj i odbudowe. Podobnie
jak okreslenie ,forgotten conflicts” dotyczy wojen toczonych w Afryce, ktore §wiat zachodni niespe-
cjalnie obchodza.

(SUER
4

Type
B civiiwar [l Russo-Ukrainian War [ll Civil WarTerrorist Insurgency [l Terrorist insurgency [l Drug War | Civil WarDrug War [l Ethnic Violence
I Terrorist Insurgency/Poliitical Unrest

Jako ze wojny, a w ich konsekwencji - tamanie praw czlowieka - wigzg sie z pieniedzmi, kluczowym
wyzwaniem dla $wiata jest wlgczenie rzadéw do ich deeskalacji i rozwigzywania sporéw na drodze
rokowan. Kluczowa jest tutaj rola ONZ, ale takze migkka presja, ktéra moze wywiera¢ biznes, by do
rozmow pokojowych doprowadzi¢. Dlaczego biznes okazuje si¢ kluczowy? Bo wojna nie tylko wywo-
luje kryzysy humanitarne i ekonomiczne, utrudnia planowanie inwestycji, ale czesto prowadzi tez
do poteznych napiec¢ i radykalnego zmniejszenia stabilno$ci i przewidywalnos$ci trendéw, ktore dla
biznesowych proceséw decyzyjnych sa kluczowe.
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Wojna w Ukrainie jest tego koronnym przyktadem. Nie tylko zalamat si¢ rynek rosyjski, ale takze
fancuchy dostaw tak kluczowych produktéw, jak Zywno$¢ czy surowce energetyczne, wywotujac
na $wiecie kryzys zywnosciowy i energetyczny. To, ze biznes stal sie istotnym elementem wzmac-
niajgcym procesy stabilizacji i pokoju na $wiecie, wynika wiasnie z oczekiwania przewidywalnosci
i zmniejszania ryzyk zwigzanych z dynamikg konfliktoéw zbrojnych. Innymi stowy, biznes stat sie
kluczowym sojusznikiem dla ONZ na drodze do ochrony praw cztowieka i zmniejszenia liczby wo-
jen na $wiecie. To dlatego w ramach 10 zasad United Nations Global Compact prawa cztowieka
stanowig kluczowy fundament, a United Nations Global Compact stoi na strazy realizacji przez
biznes celéw ONZ, w szczeg6lnoséci Celow Zrownowazonego Rozwoju (SDG), ktére opierajg sie na
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka.

Bedziemy o tym rozmawia¢ w Genewie w dniach 10-12 grudnia br. podczas 11" UN Forum on Busi-
ness and Human Rights w ramach obchodéw Miedzynarodowego Dnia Praw Czlowieka. Bedziemy
takze omawia¢ przywodztwo panstw wspoéttworzacych UE, w szczegélno$ci w kontekScie stycz-
niowej decyzji Rady UE, ktéra zatwierdzita konkluzje w sprawie priorytetéw UE na rok 2022, gdzie
potwierdzono zobowigzanie UE na rzecz konsekwentnego i spojnego poszanowania, ochrony
i urzeczywistniania praw czlowieka, demokracji i praworzadno$ci we wszystkich dziedzinach jej
dzialan zewnetrznych oraz na rzecz wspierania oenzetowskiego systemu praw czlowieka jako
podstawy jej dziatan zewnetrznych. UE zobowigzala si¢ do dzialan w celu minimalizowania po-
jawiajacych sie zagrozen dla praw czlowieka, takich jak zagrozZenia hybrydowe, ryzyka zwigzane
z rozwojem technologicznym i zmiang klimatu, a takze utrzymujacymi si¢ skutkami trwajacej pan-
demii Covid-19.

Czy biznes moze te procesy wspiera¢? Uwazamy, ze tak. W Raporcie, ktory oddajemy w Panstwa
rece, przedstawiamy przyklady firm dzialajacych na rzecz odpowiedzialnego i zrownowazonego
rozwoju, a widoczny wzrost $wiadomo$ci poszanowania praw cztowieka w przedsigbiorstwach na-
pawa optymizmem. Zwracamy takze uwage na obszary, gdzie biznes oczekuje zmiany podejscia.
Znamienne przyklady to zmiana polskiego prawa w oparciu o dyrektywe work-life-balance oraz
wprowadzenie oczekiwanych zmian w obszarze urlopéw rodzicielskich czy ochrony sygnalistow.

Kluczowe jest takze zagadnienie réwnosci pici. Pomimo stale wzrastajacej $wiadomosci tego pro-
blemu w biznesie w wielu przedsiebiorstwach nadal funkcjonuja ,,szklane sufity”, ograniczajace moz-
liwosci zawodowego rozwoju i wysoko$ci wynagrodzen wielu kobiet, a tematyka z obszaréw zwia-
zanych z réznorodno$cig czy polityka inkluzywnosci (D&I) powinna pojawia¢ sie w strategiach,
raportach i komunikacji kazdej firmy, dgzacej do odpowiedzialnego i zrownowazonego rozwoju.
Jest to nierozerwalnie zwigzane ze sposobem komunikacji o prawach cztowieka w oparciu o etycz-
ng, odpowiedzialng i pozbawiong uprzedzen komunikacje. Tylko w ten sposéb zagwarantujemy
rzeczywiste wdrozenie zapisow jednego z najpiekniejszych tekstow, ktore wytworzyl cztowiek —
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka. Warto to zrobi¢. To nasze dziedzictwo i o jego trwato$ci
w trosce o przyszie pokolenia zdecydujemy my. Nikt inny za nas tego nie zrobi. To wylacznie nasza
odpowiedzialno$¢.

J,-f___d-

Kamil Wyszkowski
Representative and Executive Director,
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

Czas globalnych przemian

Zyjemy dzi$ w $wiecie diametralnie odmiennym niz jeszcze trzydziesci trzy lata temu, gdy sta-
liSmy sie krajem, w ktérym rozwoj gospodarczy oparto na idei wolnego rynku. Nad realizacjg tej
idei nalezy nadal usilnie pracowa¢, bo dobrze widzimy, ze nie brakuje klopotéw z wcielaniem jej
w zycie. Idea ta od swych poczatkéw wyznaczanych przez Adama Smitha zwigzana byla $cisle
z glowng wartoscig, jakiej miata stuzy¢, a jakg jest czlowiek i jego rozwoj. To nie rozwdj rynku jest
celem, lecz rozwoj cztowieka za pomoca wolnego rynku. Rozwoj ten moze wystapic, jesli dodatko-
wo w trakcie jego wystepowania mozna liczy¢ na wzajemne wsparcie, gdy warto$cig go wspierajaca
jest solidarno$¢. To wiaénie na idei solidarnosci oparty zostat projekt budowania Unii Europejskie;j.
Dzieki realizacji polityki opartej na solidarno$ci nasz kraj mogt ulec znaczacym procesom moder-
nizacji pod wzgledem infrastruktury oraz rozwoju kapitatu ludzkiego. Lata zaniedban wynikajace
ze stagnacji gospodarczej odcisnety swoj $lad w tak wielu miejscach naszego kraju, sporo jest wiec
jeszcze do zrobienia. Zmiany na lepsze nadal bedq postepowac, jesli we wlasciwy sposob bedziemy
budowa¢ przestrzen gospodarcza w oparciu o wartosci, ktore legly u podtoza decyzji przylacze-
nia Polski do wspolnoty europejskich panstw. Powinni$my by¢ w zwigzku z tym otwarci na dialog
i poszanowanie partneréw dialogu, by wspdlnie rozwigzywac lokalne i globalne problemy, jak np.
globalna stabilno$¢ makroekonomiczna, od ktoérych juz nie uciekniemy, bedac wpisani w siatke
wzajemnych zalezno$ci. Kazda inna postawa bedzie zaprzeczeniem tego, co w nas najlepsze, a co
w odpowiednich warunkach pragnie zmierza¢ do budowania wspdlnej przesztosci i unikania kon-
fliktow, ktorych w Europie mieliSmy wystarczajgco duzo, a z ktorymi znoéw przychodzi nam sie
mierzy¢.

Stoi przed nami niebywala szansa, by dalej intensywnie si¢ rozwija¢, jesli zadbamy o wspomniane
warunki dla rozwoju spolecznego, politycznego i gospodarczego opartego na wzajemnej wspoi-
pracy. Nasza niespotykang dotad w historii szansg rozwojowg jest wielki potencjal, tkwigcy w nas
samych. Lata inwestowania w edukacje, a w tym i w szkolnictwo wyzsze, ktore oczywiscie nadal
wymaga systemowego i intensywnego wsparcia, przyczynito sie do rozwiniecia potencjatu tysiecy
z nas w zakresie posiadanych talentéw i umiejetno$ci. Dzisiejszy rozwdj technologiczny, oparty
na wiedzy i transferze innowacji ze $wiata nauki do gospodarki, jest tego najlepszym przykladem.
Kolejny raz w historii, cho¢ po raz pierwszy na te skale, intensywny rozwdéj gospodarczy moze
przyczyni¢ sie¢ do rozwoju gospodarczego kraju, do rozwoju spotecznego i politycznego. Dzig-
ki niemu korzy$ci moga osiggnac¢ nie tylko autorzy i inwestorzy, lecz takze cale spoteczenstwo.
Od nas tylko i od efektywnych partnerstw publicznych, publiczno-prywatnych, z udzialem or-
ganizacji zrzeszajacych pracodawcow i spoleczenstwa obywatelskiego zalezy, czy wykorzysta-
my te szanse, czy technologiczny postep pojawia¢ si¢ bedzie na coraz wieksza skale z korzy-
$cia dla wszystkich. Tak sie stanie, jesli proces ten oprze sie na wielostronnych partnerstwach
i dialogu, na zaufaniu i szacunku, ktére pozwola na wypracowanie odpowiednich regulacji praw-
nych, strategii dzialania i na wspélnym ich realizowaniu.
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Wszystkie powyzsze kwestie w sposéb poglebiony odnajdziecie Panstwo w niniejszym Raporcie.
Z poszczegdlnych ekspertyz i licznych gloséw biznesu jasno wynika, Ze biznes moze i powinien
dbac¢ o prawa cztowieka. To biznes moze pomoéc w przezwyciezaniu nieréwnos$ci na $§wiecie, w zbli-
zaniu, a nie dzieleniu czy dyskryminowaniu, we wspieraniu ludzkiej i miedzynarodowej solidarno-
$ci w czasach pokoju i konfliktow, w przezwyciezaniu barier zwigzanych z niepelnosprawnoscia.
Stoi przed nami szansa, by nawet nowoczesne technologie stuzyly ogétowi, a nie tylko nielicznym.
W solidarnej wspolpracy wielu podmiotéw nawet najtrudniejsze tematy moga by¢ rozwigzane. Do-
minujgca dzi$ polityczna bezradno$¢ powinna by¢ zastapiona zaangazowaniem wszystkich intere-
sariuszy, bo to, jaka bedzie przysztos¢, zalezy od kazdego z nas.
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YT RZECZNIK PRAW
”M”“ OBYWATELSKICH

Dr hab. Marcin Wiacek
prof. UW - Rzecznik Praw Obywatelskich

Ochrona praw konsumentow
- potrzebne zmiany

Rzecznik Praw Obywatelskich szczegdlna uwage przywiazuje do rozwiazywania problemoéw stab-
szych uczestnikéw obrotu gospodarczego, a wiec takze konsumentéw. Ostatnie lata pokazaly, ze
mimo wkladanych duzych wysitkéw w ksztaltowanie i normalizacje tej sfery stosunkéw spotecz-
nych konsumenci w Polsce wcigz nie sg nalezycie chronieni przed nieuczciwo$cia, wyzyskiem czy
checig zysku przez przedsiebiorcow. Taka sytuacja ma miejsce w szczegdlnos$ci na rynku ushug
finansowych.

Znaczng grupg konsumentdéw, na rzecz ktorej RPO podjat i nadal prowadzi intensywne dzialania,
sq osoby, ktore wiele lat temu zaciagnely frankowe kredyty bankowe. Juz w 2016 r. RPO z Rzecz-
nikiem Finansowym rozpoczat na szeroka skale akcje informacyjna dla kredytobiorcéw. RPO przy-
stepowal do toczacych si¢ postepowan cywilnych na rzecz kredytobiorcow, w tym zglosit udziat
- na prawach przystugujacych prokuratorowi - w glo$nej sprawie paistwa Dziubakéw po wyro-
ku TSUE z 3 pazdziernika 2019 r. w sprawie C260/18. RPO skladatl skargi o wznowienie poste-
powan zakonczonych prawomocnym nakazem zaplaty wydanym z powddztwa banku przeciwko
~frankowiczom”. Rzecznik przylaczyl sie do ostatecznie wygranej sprawy z pozwu zbiorowego
konsumentéw przeciw mBankowi oraz wspar} pozew zbiorowy kilku tysiecy konsumentéw repre-
zentowanych przez Miejskiego Rzecznika Konsumentéw w Olsztynie przeciwko Bankowi Millen-
nium S.A. Rzecznik wspierat kredytobiorcow ,frankowych” w sprawach, w ktérych odméwiono im
statusu konsumentdw, w tym wniost skarge kasacyjna. Rzecznik przystapit do toczacych sie spraw,
w ktorych bank wystapit z réznie sformulowanym roszczeniem o wynagrodzenie za korzystanie
z kapitalu. RPO przystepowal do spraw frankowych przed TSUE, zainicjowanych skierowaniem
do Trybunatu przez sad krajowy pytan prejudycjalnych, przedstawiajac stanowisko o konieczno$ci
zapewnienia przez sad krajowy skutecznej ochrony konsumenta w zgodzie z dyrektywa 93/13.
RPO wnio6st w kilkunastu sprawach skargi nadzwyczajne od orzeczen sagdéw wydanych w sprawach
frankowych, zarzucajac tym rozstrzygnieciom wadliwe zastosowanie prawa z pominieciem euro-
pejskich standardéw konsumenckich oraz naruszenie zasady sprawiedliwosci spotecznej. Rzecznik
przedstawil Sadowi Najwyzszemu stanowisko w sprawie zagadnien prawnych dotyczacych kre-
dytow frankowych (sygn. III CZP 11/21). RPO skutecznie interweniowal w sprawie ,frankowicza’,
ktory w postepowaniu przed NSA ubiegal sie o0 umorzenie zaleglo$ci podatkowej powstalej na
skutek restrukturyzacji kredytu frankowego.

Rzecznik zaangazowal sie¢ takze w sprawy poszkodowanych obligatariuszy GetBack S.A. Interwe-
niowatl w prokuraturze, u Rzecznika Finansowego i w Komisji Nadzoru Finansowego. Nabycie obli-
gacji GetBack odbywalo si¢ niejednokrotnie bez zgody i wiedzy klienta Idea Bank S.A. (pracownicy
banku bezprawnie podszywali sie pod klientéw). NIK jednoznacznie wskazal, ze instytucje pan-
stwowe (KNF, UOKIK, Rzecznik Finansowy) nie zapewnily skutecznej ochrony nieprofesjonalnym
uczestnikom rynku finansowego. W 2020 r. BFG podjat decyzje w sprawie przymusowe;j restruktu-
ryzacji Idea Bank S.A. RPO wystapit do Prezesa BFG o wyja$nienia, gdyz decyzja ta pozbawita kilka
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tysiecy pokrzywdzonych osob rzeczywistej mozliwosci dochodzenia swoich roszczen. Prezes BEG
w odpowiedzi nie podzielit stanowiska RPO. RPO zwrocit sie do Dyrektora Przedstawicielstwa Ko-
misji Europejskiej w Polsce z prosbg o zajecie stanowiska w sprawie ochrony konsumentéw przed
nieuczciwymi praktykami rynkowymi przedsigbiorstw. Konsumenci zaskarzyli decyzje BFG w spra-
wie restrukturyzacji Idea Banku, WSA w Warszawie oddalit te skargi, a poszkodowani obligatariu-
sze wniesli skargi kasacyjne do NSA. Rzecznik zglosit udzial w postepowaniu przed NSA, wskazujac
m.in., ze wszczecie przymusowej restrukturyzacji Idea Banku mialo fundamentalny wplyw na sy-
tuacje obligatariuszy GetBack, ktérzy nabyli obligacje przez Idea Bank, eliminujac wszystkie moz-
liwosci dochodzenia roszczen. Na wniosek BFG w 2022 r. wszczeto postgpowanie upadiosciowe
Idea Bank S.A. Rzecznik skierowatl wystapienie do BFG w sprawie zajgcia stanowiska w przedmiocie
postulatu poszkodowanych, co do mozliwo$ci wyplaty depozytow oraz do Ministerstwa Finansow
w sprawie ochrony konsumentéw przed zawieszeniem postepowania cywilnego na wniosek BFG.
RPO zwrdcitl sie do syndyka masy upadto$ci Idea Bank S.A. o przekazanie informacji dotyczacych
sytuacji wierzycieli.

Sprawy te wskazuja na negatywne zjawiska i procesy zachodzace od lat na polskim rynku ustug
finansowych, polegajace na naduzywaniu przez instytucje finansowe swojej pozycji wobec stabszej
strukturalnie drugiej strony umowy, a wiec konsumenta. Jednoczes$nie, we wzmocnieniu ochro-
ny konsumenckiej duza role odgrywa TSUE. Sprawy frankowe, GetBacku i Idea Banku, a wcze$niej
Amber Gold czy aktualnie Getin Noble Bank $wiadcza, ze ustawodawca nadal nie jest w stanie sku-
tecznie i odpowiednio szybko reagowa¢ na naduzycia przedsigbiorcow wobec konsumentéw. Pro-
wadzi to do konstatacji, ze ochrona konsumenta, o ktérej mowa w art. 76 Konstytucji RP, wciaz nie
jest wlasciwie realizowana i panstwo powinno dolozy¢ wszelkich staran, aby konsument korzy-
stajacy z ustug finansowych nie byt narazony na ryzyko utraty czesto oszczednosci calego zycia.
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Powszechna Deklaracja
Praw Czlowieka

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

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 czlowieka przepisami prawa, aby nie musiat -
doprowadzony do ostateczno$ci - 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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UN Global Compact Network Poland

Potrzebujemy nowego modelu rozwoju
Od ubdstwa i zmian klimatu do poszanowania praw cztowieka

1. Globalne wyzwania

Grupa mlodych przedsigbiorcéw spolecznych z nowa-
torskimi pomystami i proreformatorskim nastawieniem
zalozyta w 2018 r. Europejska Grupe Reformatoréw, aby
omoéwi¢ najwieksze wyzwania na najblizsze pietnascie
lat. Efektem ich pracy byt raport Refocus The European
Union: Planet, Lifetime, Technologyl. Mlodzi przedsie-
biorcy, ktérym zalezy na swojej przysztosci, gdy dzisiejsi
decydenci odejda za dziesie¢ lub dwadzie$cia lat, wskazuja
na konieczno$¢ podjecia dzialan w obliczu trzech po-
nadnarodowych wyzwan: cyfryzacji, starzenia si¢ spote-
czenstw i zmian klimatu. W raporcie zwroécili uwage na
fakt, ze w dzisiejszych spoleczenstwach mamy do czy-
nienia z problemami spowodowanymi szybkim rozwojem
technologicznym. W ich $§wietle musimy chroni¢ demo-
kracje przed rozprzestrzenianiem sie dezinformacji w me-
diach spotecznosciowych, a takze dba¢ o cyberbezpie-
czenstwo, poniewaz kluczowe sektory naszej gospodarki
i zarzadzania przechodza intensywna informatyzacje.
Musimy tez mysle¢ z wyprzedzeniem o niebezpieczen-
stwie zwigzanym z rozwojem sztucznej inteligencji. Po-
nadto rynek pracy zmienia sie coraz bardziej w $wietle
porazek i kryzysow oraz wzrostu dlugowiecznosci, co
moze by¢ postrzegane jako zjawisko pozytywne, ale tez
takie, z jakim trudno sie¢ zmierzy¢ w obliczu deficytow
demograficznych w wielu panstwach. Jednak wéréd naj-
istotniejszych problemoéw wspolczesnoéci grupa wskazata
na zmiany zachodzgce na naszej planecie. Dzieje sie tak,
poniewaz z jednej strony - ludzie stale chcg zwigkszaé
wzrost gospodarczy i konsumpcje, chociaz bardzo cze-
sto jako$¢ ich zycia jest wysoka, a z drugiej strony - chca
w jak najwiekszej mierze korzysta¢ z zasobow natural-
nych, poniewaz czestokro¢ sa tak biedni, ze przetrwanie
za wszelka cene jest konieczno$cia. Autorzy raportu suge-
ruja, ze ,celem powinno by¢ ograniczenie przez kazdy kraj
ogdlnego zuzycia zasobéw naturalnych do bezpiecznego
poziomu, harmonizujac swoja konsumpcje do réwnego
poziomu globalnego. Bedzie to wymagato jak najtanszego
transferu nowych technologii i wiedzy do biedniejszych
krajéw”z. Innymi stowy, zapewnienie globalnego zaanga-
zowania w przeciwdzialanie zmianom klimatu powinno

odbywac sie z myslg o zrbwnowazonym rozwoju. Trzeba
pracowac, by zagwarantowac¢ sobie wyzszg jako$¢ zycia
i podnie$¢ poziom dochodéw ubogich, ale nie powin-
no to powodowac¢ réwnoczesnego zwiekszenia poziomu
konsumpcji i presji wywieranej na planete. Musimy zbudo-
wac zrownowazong gospodarke, w ramach ktorej mozliwe
beda zmniejszanie nieréwnosci i niesienie pomocy w od-
budowie ekosystemow, ale do tego potrzebny jest nowy
model rozwoju - model ekonomiczny dla calej planety
- wspierajgcy rozwiniete i rozwijajace si¢ gospodarki.

Stoimy dzi$ przed wieloma wyzwaniami. Obok rozwo-
junowych technologii, dtugowieczno$ci oraz degradacji
demograficznej i Srodowiskowej mamy do czynienia z glo-
balizacja handlu i przesunigciem wladzy gospodarczej
w strone bogatej mniejszos$ci, co rodzi nieufno$¢ wobec
obecnego systemu gospodarczego. Ponadto dzialalno§¢
czlowieka ma negatywne skutki dla $rodowiska, po-
wodujac zanieczyszczenie, wylesianie i degradacje gleb.
Ciagly niedostatek zasobow niezbednych do zycia ludz-
kiego, takich jak: woda, Zywno$¢ i energia, moze wkrotce
doprowadzi¢ do nieodwracalnych szkdd i katastrofalnych
skutkow dla planety i ludzi, zwlaszcza biednych. Dlatego
musimy dziala¢ na rzecz realizacji celow zréwnowazo-
nego rozwoju w skali lokalnej i miedzynarodowej, aby
ustanowi¢ nowe standardy dla rzagdow i prowadzenia biz-
nesu oraz zapewnié¢ ochrone ludzi i érodowiska. Zeby
tak sie stalo, potrzebujemy wspotpracy rzadéw, bizne-
su i spoleczenstwa obywatelskiego. Jednym z celow jest
stworzenie regulacji, ktore zwieksza produkcje energii
odnawialnej i obnizg jej koszty. To z pewnoS$cig wywrze
presje na spoiki energetyczne oparte na paliwach kopal-
nych, publiczne lub prywatne, ktore czerpig duze korzysci
Z naszego ugruntowania si¢ w konsumpcji tych paliw.
Bedzie to trudne, ale wydaje si¢, Ze nie ma innej drogi.

2. Srodowisko, ubdstwo i rola panstwa
Kontynuowanie obecnego stanu rzeczy: uzaleznienia od

paliw kopalnych, wysokiego poziomu konsumpcji, nie-
réwnosci w zakresie indywidualnej sytuacji materialnej,

1 H. Grabbe, T. Valasek (red.), Refocus the European Union: Planet, Lifetime, Technology. Report by European Reformists, Carnegie Europe, Brussels 2019.

2 Ibidem, s.10.

3 Jeffrey Sachs calls it a “poverty trap” and points out that besides financial poverty people are “trapped” by “disease, physical isolation, climate stress,
environmental degradation”. See: J.D. Sachs, The End of Poverty, Penguin Books, New York 2005, s. 19.



ktoére powoduja, ze tak wielu nie ma dostepu do wody
i zywno$ci, stanowi ogromne zagrozenie dla naszej pla-
nety i ochrony praw cztowieka. Znajdujemy sie na eta-
pie narastania skrajnego ubdstwa, ktore jest czym$ wig-
cej niz tylko brakiem wystarczajacych dochodow?, Jego
wzrost stal sie przedmiotem szczeg6lnej troski specjal-
nego sprawozdawcy ONZ ds. skrajnego ubdstwa i praw
czlowieka - Philipa Alstona, ktoéry w swoim raporcie
przedstawionym 25 czerwca 2019 r. wykazal powigzania
miedzy skrajnym ubéstwem a zmianami klimatycznymi“.
Alston jako specjalny sprawozdawca, jako niezalezny eks-
pert powolany przez Rade Praw Czlowieka, przeprowa-
dzil badania i analizy, ktore zaprezentowat w odrebnym
raporcie tematycznym dla Rady Praw Czlowieka i Zgro-
madzenia Ogodlnego. Odbyl wizyty w licznych panstwach,
zeby przedstawi¢ poziom skrajnego ubostwa, ktére mie-
rzy si¢ nie tylko przez wskazanie dziennego dochodu,
ktory dla tak wielu oséb moze wynosi¢ dolara lub dwa
dziennie, ale takze przez analize jego ztozonosci i konse-
kwencji, jakie ma ono dla korzystania z praw cztowieka.
Skrajne ubostwo to nie tylko brak dochodéw pozwala-

jacych na stabilne zycie, ale rowniez brak dostepu do pod-
stawowych ustug, co wraz z wykluczeniem spotecznym
jest wazne dla poszanowania praw cztowieka®. Sa one
podstawowymi prawami, z ktoérych wszyscy ludzie po-
winni korzysta¢. Powszechnie przyjmuje si¢ nadrzedno$¢
praw cztowieka nad systemami prawnymi czy tradycjami
kulturowymi. Zgodnie z podstawowymi zasadami okre-
Slajgcymi prawa czlowieka uznawane s one za wrodzone,
niezbywalne, powszechne, niepodzielne i wspoélzalezne.
Osoby zyjace w skrajnym ubodstwie sa czesto ich poz-
bawione. Brakuje im takze dostepu do podstawowych
urzgdzen sanitarnych, zywnosci czy wody pitnej®. Taka
bieda istniala oczywiscie dawno temu i z czasem zmienial
si¢ jej poziom. Kluczowe jest jednak to, ze w dzisiejszych
czasach moze ona rosng¢ coraz bardziej ze wzgledu na
zmiany klimatyczne, ktorych jestedmy Swiadkami z po-
wodu wysokiego zuzycia zasob6éw naturalnych i ener-
gii wytwarzanej ze spalania paliw kopalnych oraz zwiek-
szenia poziomu zanieczyszczen i emisji CO2, zwlaszcza
w panstwach rozwinietych.

4 Ph. Alston, Climate Change and Poverty, Report - A/HRC/41/39 zaprezentowany na 41. sesji Rady Praw Czlowieka, 24 czerwca -12 lipca 2019 ., s. 1-21.
5 A. Sengupta, Report of the Independent Expert on the Question of Human Rights and Extreme Poverty, Report - A/HRC/7/15 zaprezentowany na 7. sesji

Zgromadzenia Ogolnego - 28 lutego 2008 ., s. 4.

6 Takie warunki z roku na rok odzwierciedla Human Development Raport Office w corocznym Human Development Report since 2010,
w ramach ktorego publikuje rowniez Wielowymiarowy Wskaznik Ubostwa (Multidimensional Poverty Index). Wigcej na ten temat zob.:
C. Dotter, S. Klasen, The Multidimensional Poverty Index: Achievements, Conceptual and Empirical Issues, UNDP, December 2014.
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W swym raporcie Alston przedstawit skale wysitkéw spo-
tecznos$ci miedzynarodowej, rzadoéw, instytuciji pozarza-
dowych, korporacji i uznat je za niewystarczajgce w §wie-
tle istniejgcych zagrozen. Skrajne ubdstwo jest kwestig
wymagajaca szybkich dzialan, szczeg6lnie niepokojaca
w krajach rozwinietych, ktére moga sobie pozwoli¢ na
jego wyeliminowanie. Takie ubéstwo jest dzi§ w duzej
mierze zwigzane ze zmianami klimatycznymi. Wzrost
globalnej temperatury dotyka miliony ludzi i pozbawia
ich prawa do zycia, wody, Zywno$ci i mieszkania. Jej dal-
szy wzrost o zaledwie 1,5°C spowoduje jeszcze wigk-
sze zubozenie, gldd i migracje. Wszyscy doswiadczymy
zmian klimatu, ale najbardziej odczuja je biedni, mimo ze
ponosza niewielka odpowiedzialno$¢ za globalne emisje
CO.. Bogaci poradzg sobie znacznie lepiej niz ubodzy,
poniewaz maja $rodki na przezwyciezenie niektoérych
trudnos$ci spowodowanych przez niekorzystny klimat.
Te nieréwno$¢ w zakresie mozliwo$ci chronienia zycia
w $wietle gwaltownych zmian klimatycznych Alston na-
zywa scenariuszem ,klimatycznego apartheidu”, ,w kto-
rym bogaci placa za ucieczke przed przegrzaniem, glo-
dem i konfliktami, podczas gdy reszta éwiata cierpi”’.

Krétko méwiac, kraje wysoko rozwiniete jako$ sobie po-
radza, podczas gdy w krajach o niskim poziomie rozwoju

do 2030 r. pojawi si¢ kolejne 120 milionoéw ludzi, ktérzy
popadna w uboéstwo i beda chcieli uciec przed warun-
kami uniemozliwiajagcymi normalne Zycies. Ci ludzie nie
beda mieli nic do stracenia i p6jda w $lady innych migran-
tow. Co wiecej, taka zmiana klimatu, oprécz tego, ze
stanowi zagrozenie dla zycia, a przez to dla praw czlo-
wieka, stanie sie rowniez zagrozeniem dla demokracij,
co widzimy juz dzisiaj, gdy rzady, ktére walcza z konse-
kwencjami klimatycznymi, prébuja wytlumaczyé swoim
obywatelom konieczno$¢ podjecia powaznych przemian
spoteczno-gospodarczych. Jak dotad wiekszos¢ rzadow
mys$li krotkowzrocznie, a odzwierciedlajg to ich dzialania
zwigzane z redukcja obecnej emisji CO; i dalsze subsydio-
wanie wydobycia wegla lub ropy (5,2 bln USD rocznie)g.
Oczywiscie redukcja emisji CO; byla juz celem miedzy-
narodowych traktatéw klimatycznych, ale okazaly sie
one nieskuteczne, m.in. Porozumienie paryskielo. Alston
ostrzega, ze jesli rzady powaznie nie zajma sie ta kwestia,
czekaja nas katastrofalne konsekwencje - wspomniany
klimatyczny apartheid. W §wietle takiej argumentacji po-
réwnanie warunkow klimatycznych do wojen §wiatowych
dokonane przezJosepha Stiglitza wydaje si¢ rozsadne i uza-

sadnione!®.

7 Ph. Alston, op.cit., par. 50, s. 14.

8 World Bank, Shock Waves, 2016, s. 12, https://openknowledge worldbank.org /bitstream/handle,/10986,/22787/9781464806735.pdf.
9 D. Coady, 1. Parry, N.-P. Le, B. Shang, Global Fossil Fuel Subsidies Remain Large: An Update Based on Country-Level Estimates, IMF Working Paper,

WP/19/89, May 2019, s. 5.

10 W raporcie ICCE mozemy przeczytac: ,Obecne, deklarowane na poziomie krajowym ambicje w zakresie tagodzenia zmiany klimatu, przedtozone
w ramach porozumienia paryskiego i dotyczace globalnych emisji gazéw cieplarnianych w 2030 r. ... nie ograniczytyby globalnego ocieplenia do 1,5°C”".
Patrz: IPCC, Summary for Policymakers, [w:] Global Warming of 1.5°C. An IPCC Special Report on the Impacts of Global Warming of 1.5°C Above
Pre-Industrial Levels and Related Global Greenhouse Gas Emission Pathways, in the Context of Strengthening the Global Response to the Threat of
Climate Change, Sustainable Development, and Efforts to Eradicate Poverty [red. V. Masson-Delmotte, P. Zhai, H.-O. Portner, D. Roberts, J. Skea, P.R.
Shukla, A. Pirani, W. Moufouma-Okia, C. Péan, R. Pidcock, S. Connors, J.B.R. Matthews, Y. Chen, X. Zhou, M.I. Gomis, E. Lonnoy, T. Maycock, M. Tignor,
T. Waterfield], In Press, 2018. Patrz takze: B. Plumer, N. Popovich, The World Still Isn't Meeting Its Climate Goals, ,The New York Times”, 7.12.2018.

117. Stiglitz, The Climate Crisis Is Our Third World War. It Needs a Bold Response, ,Guardian”, 4.06.2019,
https://www.theguardian.com/commentisfree/2019/jun/04/climate-change-world- war-iii- green-new-deal.
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Philip Alston, Joseph Stiglitz, ale takze Jeffrey D. Sachs
w swojej ksigzce The End of Poverty zwracaja uwage na
role rzadéw, ktore zdecydowanie powinny zaja¢ si¢ pro-
blemem poglebiajacego sie ubodstwa na skutek degradacii
$rodowiska naturalnego, poniewaz ,kruche ekosystemy
na catym $wiecie (rafy koralowe, bagna namorzynowe,
towiska ryb, lasy deszczowe, by wymieni¢ tylko kilka) ule-
gaja sitom antropogenicznym, czesto z tragicznymi kon-
sekwencjami. W wielu przypadkach biedne spotecznos$ci
nie maja technicznych mozliwo$ci monitorowania zmian
lub reagowania w skuteczny i zréwnowazony sposéb”lz.
Podczas tego procesu rzady moga by¢ obecnie wspierane
przez organizacje miedzynarodowe lub spoteczenstwo
obywatelskie. Taka wspotpraca pozwala na wymiane wie-
dzy i doswiadczen. Warto zwréci¢ uwage na wsparcie ze
strony sadow, ktére moga pomoc w rozwigzywaniu kon-
fliktow w przypadku rozbiezno$ci zdan co do powinno-
Scirzagdow w Swietle obowigzujgcych regulacji krajowych
lub miedzynarodowych. Taka byta rola holenderskiego
Sadu Najwyzszego w sprawie State of the Netherlands
v UrgendaB. Wyrok w tej sprawie jest przelomem w spo-
rach dotyczacych zmian klimatycznych. 20 grudnia 2019 r.
Sad Najwyzszy orzekl, Ze na podstawie art. 2 i 8 Euro-
pejskiej Konwencji Praw Cztowieka (EKPC), chronigcych
odpowiednio prawo do Zycia oraz zycie prywatne i ro-
dzinne, Holandia ma pozytywny obowigzek podjecia
srodkéw na rzecz zapobiegania zmianom klimatycznym
oraz ze do konca 2020 r. musi zredukowa¢ emisje gazow
cieplarnianych o co najmniej 25% w poréwnaniu z pozio-
mami z 1990 r. Orzeczenie to bylo konsekwencja sporu
toczacego sie miedzy panstwem holenderskim a organi-
zacja spoleczenstwa obywatelskiego Urgenda Foundation.
Chociaz Holandia dostrzegala zagrozenia zwigzane ze
zmianami klimatu, argumentowala, ze jej udziat w global-
nych emisjach CO; jest bardzo maly i Ze niezrealizowanie
planowanej redukcji emisji w Holandii nie ma kluczo-
wego znaczenia w radzeniu sobie z problemem zmian
klimatycznych. Wskazywata rowniez, ze art. 2 i 8 EKPC
nie nakladajg obowigzku zapewniania ochrony przed
zagrozeniami zwigzanymi ze zmiang klimatu, poniewaz
zagrozenia nie bylyby wystarczajgco konkretne, a $ro-
dowisko jako takie nie jest chronione przez EKPC. Sad

Najwyzszy odrzucit te argumenty i potwierdzil, ze ryzyko
zmian klimatu mieSci si¢ w zakresie Konwencji. Ponadto
podkreslil, Zze obowigzek Holandii do podjecia dziatan
zapobiegawczych w celu ograniczenia emisji CO. moze
mie¢ swoja podstawe w przepisach chronigcych prawa
cztowieka, i opart swojg argumentacje na orzecznictwie
ETPC, np. na sprawie Oneryildiz v Turkey, w ktérej wyrok
wydano na podstawie art. 8 EKPCH, Wyrokiem tym Sad
Najwyzszy popart poglad, Ze zmiany klimatu sg kwestig
praw czlowieka, potwierdzajac stuszno$¢ stow wyrazo-
nych juz przez wspomnianego specjalnego sprawozdaw-
ce ONZ ds. ubdstwa i praw czlowieka, a takze specjalne-
go sprawozdawce ONZ ds. praw czlowieka i srodowiska
w 2012 r,, inne organizacje, a takze wielu naukowcow™®.
Ostateczne orzeczenie rozstrzygneto spor miedzy rzg-
dem a Fundacja Urgenda. Holenderski rzad zaakceptowat
je i zapowiedzial, Ze jeszcze w 2020 r. przedstawi pakiet
rozwiazan majacych na celu ograniczenie poziomu emisji
gazéw i tym samym wykonanie wyrokuw.

Orzeczenie holenderskiego Sadu Najwyzszego jest przy-
kladem sprawy, ktora pokazuje, ze sad moze pomoc
w okresleniu obowigzku poszczegolnych par’lstw”. Wyrok
ten zawiera wazne argumenty, ktore moga by¢ wykorzy-
stane w przyszio$ci w podobnych sprawach przy probie
ustalenia odpowiedzialno$ci prawnej podmiotéw przy-
czyniajgcych sie do zmian klimatycznych. Pokazuje, ze
uzgodnione cele w zakresie emisji gazéw cieplarnianych
powinny by¢ traktowane przez panstwo powaznie, a jesli
nie zostang zrealizowane, stang sie waznymi punkta-
mi odniesienia w sporach sadowych. Panstwo powinno
dziala¢ rozwaznie, aby nie przyczynia¢ sie do powsta-
nia niebezpiecznych zmian klimatu, chociaz nie jest ono
jedynym podmiotem odpowiedzialnym. W przypadku
nieporozumien ma prawo stangc¢ przed sagdem, ktéry mo-
ze rozstrzygna¢ kontrowersje dotyczace obowigzku za-
chowania nalezytej staranno$ci przez wiadze panstwowe
w kwestii stosowania dziatan zapobiegawczychls. Staw-
ka jest prawo do zycia kazdego czlowieka oraz poszano-
wanie Zycia prywatnego i rodzinnego.

121.D. Sachs, op.cit., s. 283.

13 The State of the Netherlands v Urgenda Foundation, The Hague Court of Appeal (9 October 2018), case 200.178.245/01
(English translation), https://uitspraken.rechtspraak.nl/#!/details?id=ECLI:NL:GHDHA:2018:2610.
14 Oneryildiz v Turkey, App No. 48939/99 (ECtHR, 30 November 2004); Tatar v Romania, App No 67021/01 (ECtHR, 27 January 2009).

15 W wyjaénianiu tego pogladu bardzo cenne sa ostatnie sprawozdania dotyczace zobowigzan w zakresie praw czlowieka zwiazanych z korzystaniem

z bezpiecznego, czystego, zdrowego i zrownowazonego srodowiska, ktore zostaty przygotowane przez UN Special Rapporteur on Human Rights and the
Environment. Patrz: John Knox i David R. Boyd, Right to Healthy Environment, 2018, A/73/188; D. Boyd, A Safe Climate: Human Rights and Climate Change,
2019, A/HRC/ 40/55; D. Boyd, The Right to Breath Clean Air, 2019, A /74 /161.

16 Wigcejna ten temat: J. Vershuuren, “The State of the Netherlands v Urgenda Foundation™ The Hague Court of Appeal Upholds Judgment Requiring
the Netherlands to Further Reduce Its Greenhouse Gas Emissions, ,Review of European, Comparative & International Environmental Law” 2019, No. 28,
s. 94-98. Patrz takze: State of the Netherlands v. Urgenda Foundation, MAY 10, 2019, 132 Harvard Law Review 2090 dla poréwnania z Juliana v. United States,
217 F. Supp. 3d 1224, 1233, 1248 n.6 (D. Or. 2016), appeal docketed, No. 18-36082 (9th Cir. Dec. 27, 2018).

17 Takie byto rowniez stanowisko Sadu Najwyzszego Kolumbii, ktory orzekt na korzy$¢ mlodziezy, pozywajac rzad krajowy za brak ograniczenia wylesia-
nia w sprawie Future Generations v. Ministry of the Environment and Others. Ogromne kroki poczyniono réwniez w Kanadzie w sprawie Environnement
Jeunesse ¢ Procureur général du Canada, w ktorej sad orzekl, ze wptyw zmian klimatu na prawa czlowieka jest kwestia podlegajaca rozstrzygnieciu, oraz
w Norwegii w sprawie The People's Ap- peal vs Norway’s Arctic Oil 18-060499ASD-BORG/03, w ktorej sad uznat prawo do zdrowego srodowiska i orzekt,
ze norweski rzad moze odpowiada¢ przed sadem za emisje pochodzace z norweskiej ropy spalanej za granica.

18 Na temat zakresu sporéw dotyczgcych zmian klimatyeznych zob. raport: The Status of Climate Change Litigation - A Global Review, United Nations
Environment Programme, Law Division UN Environment Programme, Nairobi, Kenya, May 2017.
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3. Rola biznesu

Cel, jakim jest zmiana sposobu dzialania rzagdéw, stanowi
wyzwanie dla istniejgcego porzadku. Mimo to porzadek
ten nie jest odbiciem jedynej mozliwej rzeczywistosci,
w ktoérej wszyscy zyjemy. WprowadziliSmy go, aby stwo-
rzy¢ ludziom dobre warunki do zZycia, zaréwno indywi-
dualnego, jak i spolecznego. W $wietle zmieniajacych sie
okoliczno$ci porzadek ten mozna jednak zmieni¢, aby
przezwyciezy¢ problemy, ktére wywolali$my przez nasze
dzialania, nie wiedzgc o niezamierzonych konsekwen-
cjach, jakie te dzialania z sobg przyniosty. Te problemy
zostaly stworzone przez nieograniczone wykorzystanie
paliw kopalnych w celu zaspokojenia potrzeb zuzycia
energii i wymagan w transporcie. Musimy zda¢ sobie spra-
we, ze dobrostan nasz i naszych spoteczenstw zalezy od
dobrostanu $rodowiska naturalnego, w ktérym zyjemy,
i ze nie nalezy go uwaza¢ za pewnik, poniewaz zasoby
naturalne s3 ograniczone, podobnie jak ograniczony
powinien by¢ zakres ingerencji czlowieka, ktéry to éro-
dowisko naturalne moze znie$¢.

Trzeba chroni¢ $rodowisko naturalne, dlatego podejmu-
jac rozne dziatania, musimy postepowac odpowiedzialnie.
W wielu przypadkach bedzie to wymagalo wprowadzenia
zmian do naszych polityk, uchwalenia nowych regulacji
prawnych i uksztaltowania si¢ nowych nawykéw spo-
tecznych, ale konieczne okazg sie réwniez zmiany w spo-
sobie prowadzenia dzialalno$ci biznesowej. Podmioty
gospodarcze, obok rzadéw, sa kluczowymi aktorami tego
procesu. Biznes, jako branza majaca tak ogromny wplyw
na nasze zycie i §wiat, powinien réwniez zacza¢ dba¢
o $rodowisko naturalne, a takze o klimat. Jego troska mu-
si dotyczy¢ nie tylko akcjonariuszy, ale takze interesa-
riuszy - nas wszystkich, na ktérych jego dziatania maja
wplyw. Wzrost i zyski korporacji nie powinny by¢ ich
jedynym celem. Konieczne jest zachecanie firm do brania
odpowiedzialnosci nie tylko za ich korzysci, ale takze
za spoleczenstwo, aby ich dzialania stanowily warto$¢
dodang takze dla ludzi, spolecznoéci i catej planety. Po-
winny one zadbad¢, tak jak i my wszyscy, o to, ,zeby czer-
panie obecnych korzysci nie odbywalo sie kosztem
Srodowiska”, i zatroszczy¢ si¢ o dobrobyt przysziych
pokolen!®, w tym celu potrzebujemy ram dzialania opar-
tych na okreslonych zasadach, ktére pomoga w dbaniu

o zrobwnowazony rozwoj korporacyjny, w tworzeniu war-
tosci, nie tylko pod wzgledem finansowym, ale takze $ro-
dowiskowym, spotecznym i etycznym.

Niestety zbyt czesto podazamy za rozumowaniem Mil-
tona Friedmana, Ze korporacje powinny kierowac sie wy-
Iacznie maksymalizacjg zyskow, a inne kwestie pozosta-
wic rzqdomzo. Filozofia pozwalajgca firmom dbac o zyski,
a jednostkom i rzadom zajmowac si¢ skutkami zewnetrz-
nymi takiej dzialalno$ci jest dzi$ nadal bardzo powszech-
na i dobrze chroniona przez prawo korporacyjne wielu
panstw, w tym Stanow Zjednoczonych Ameryki?!, Fried-
man argumentowal, ze korporacja jest odpowiedzialna
tylko przed swoimi akcjonariuszami, a nie przed tymi,
ktérzy majg inne interesy, dlatego - wedlug niego - po-
winni$my oddzieli¢c pomnazanie zyskéw od problemow
etycznych?2, Zakladat on, Ze zysk firm i cele spoleczne
sq kwestiami rozigcznymi, chociaz rownocze$nie przy-
znawal, ze czasami akcjonariusze mogg mie¢ watpliwo-
$ci natury etycznej. To domniemanie znajduje swoje po-
twierdzenie w praktyce. Jak podkreslaja Oliver Hart
i Luigi Zingales, nadszed! czas, aby firmy, ekonomisci
i spoteczenstwo porzucili przekonanie, ze kwestie ety-
czne nie s3 istotne?®. Dla obu ekonomistow fakt, ze ak-
cjonariusze moga mie¢ watpliwosci etyczne, jest powo-
dem do argumentowania, ze korporacja powinna bra¢
je pod uwage przy podejmowaniu decyzji biznesowych.
Poza tym zysk i konsekwencje spoteczne sa ze soba nie-

rozerwalnie zwialzane24

. Musimy zrozumie¢, ze wiele
wyboréw korporacyjnych ma konsekwencje spoteczne,
ktore nie ograniczaja si¢ do ekonomii, np. sprzedaz broni.
Dlatego ,wielu akcjonariuszy placi wiecej za kawe ze spra-
wiedliwego handlu lub kupuje samochody elektryczne
zamiast tanszych na paliwo, poniewaz - uzywajac obec-
nego zargonu ekonomicznego - sa prospoteczni. Troszczg
sie, przynajmniej do pewnego stopnia, o zdrowie calego
spo}eczer'lstwa”zs. Z tego powodu Hart i Zingales propo-
nujg, aby korporacje nie skupiaty si¢ wylacznie na mak-
symalizacji warto$ci rynkowej korporacji, ale szukaty
maksymalizacji dobrobytu akcjonariuszy, ktory obejmuje
dotyczace ich kwestie etyczne. Takie rozumowanie jest
réwniez obecne u Einera Elhauge, ktory uznaje, ze mak-
symalizacja zysku jest celem zbyt waskim, w sytuacji gdy
akcjonariusze majg interesy spolecznezs. Hart i Zingales
argumentujy, ze dzialalno$¢ korporacji w przysztosci

19 DNV GL, UN Global Compact, IMPACT Transforming Business, Challenging the World, United Nations Global Compact, DNV GL, Oslo 2015, s. 18.
20 M. Friedman, The Social Responsibility of Business Is to Increase Its Profits, [w:] Corporate Ethics and Corporate Governance, eds. W.C. Zimmerli,

M. Holzinger, K. Richter, Springer, Berlin, Heidelberg 2007.

21 Obecne regulacje prawne w Stanach Zjednoczonych oraz orzecznictwo sadowe opieraja sie na takich warto$ciach, jak wolno$¢ i zysk, rozumiane

w ograniczonym stopniu jako wolno$¢ i zysk korporaciji, a nie nawet akcjonariuszy. Wiecej na ten temat zob: M. Kilanowski, Deep Capture: The Hidden Role
of Rationalizations, Psychology and Corporate Law, And What Philosophy Can Do About It, [w:] Philosophy in the Time of Economic Crisis, Pragmatism
and Economy, eds. K.W. Stikker, K.P. Skowronski, Routledge, New York 2018, s. 108-125.

22 M. Friedman, Capitalism and Freedom, University of Chicago Press, Chicago 1962.

23 0. Hart, L. Zingales, Serving Shareholders Doesn’t Mean Putting Profit Above All Else, ,Harvard Business Review”, 12.10.2017,
https://hbr.org/2017/10/serving-shareholders-does- nt-mean-putting-profit-above-all-else.

24 Taka argumentacja jest obecna takze w pracy Hilarego Putnama, ktory przedstawia filozoficzne uzasadnienie zalamania si¢ dychotomii fakt-warto$é

w ekonomii: H. Putnam, For Ethics and Economics without the Dichotomies, [w:] The End of Value-Free Economics, ed. V. Walsh, Routledge,

London-New York 2012.
25 0. Hart, L. Zingales, Serving Shareholders..., op.cit.

26 E. Elhauge, Sacrificing Corporate Profits in the Public Interest, ,New York University Law Review” 2005, Vol. 80, No. 3, s. 733-869.



mogtaby lub powinna by¢ kontrolowana nie tylko przez
rzady w oparciu o prawo krajowe lub miedzynarodowe,
ale takze przez same firmy uwzgledniajace interesy ich
wlasnych akcjonariuszy, ktérzy powinni mie¢ co$ do
powiedzenia w sprawie decyzji biznesowych, nie tylko
jezeli idzie o mozliwe zyski finansowe, ale takze o dobro
interesariuszy - og6! spoteczenstwa - gdy taki dobrostan
jest tym, na czym akcjonariuszom zalezy.

Jednym ze sposobdw osiggniecia tego celu jest umozli-
wienie akcjonariuszom glosowania nad ogélnymi zarysa-
mi polityki korporacyjnej27. W ten sposo6b korporacje za
posrednictwem swoich akcjonariuszy stalyby sie podmio-
tami nie tylko nastawionymi na zysk, ale takze na sprawy
spoteczne. W §wietle czesto obserwowanej nieefektyw-
nosci procesu politycznego czy tez braku wdrazania re-
gulacji prawnych majacych na celu pociagniecie korpo-
racji do odpowiedzialno$ci za swoje dziatania wydaje sie
to rozsadnym rozwigzaniem. I chodzi tu nie o to, zeby
obwinia¢ instytucje panstwowe czy system prawny za
nieskuteczno$¢, ale o to, by widzie¢ ograniczenia obu
w zajmowaniu sie tak delikatnymi kwestiami, jak np. god-
ne traktowanie pracownikow i interesariuszy czy tworze-
nie warunkéw pozwalajacych na dyskusje, aby zrozumie¢
wszystkie ich obawy. W rzeczywisto$ci bardzo trudno
jest nakresli¢ zasady, ktére zapewnig warunki do swo-
bodnego dialogu i stworzg podstawe do wypracowania
konsensusu, gdy w gre wchodzi tak wiele réznych in-
teresow. Rozwoj ,racjonalno$ci komunikacyjnej”, jak naz-
walby to Jirgen Habermas, nie jest w praktyce zadaniem
tatwym, chociaz mozemy zgodzi¢ sie co do formalnych
regul niezbednych do zaistnienia takiej komunikacjizs.
Wszystko bedzie zaleze¢ od gotowosci stron do zaanga-
zowania sie w taka komunikacje, gdy trzeba przeanali-
zowac kwestie etyczne i rozne interesy oraz podja¢ od-
powiednie dzialania. Oczywiscie mozna argumentowac,
ze cho¢ zmagamy sie z trudno$ciami z implementacja re-
gulacji prawnych przez instytucje panstwowe, to jednak

mamy sady, w ktérych mozemy szukac¢ rozwigzan w sy-
tuacjach konfliktowych. Niemniej rzeczywisto$¢ uczy, ze
sady moga bardzo utrudni¢ interwencje spoteczne, gdy
w gre wchodza interesy korporacyjne, jak stalo sie to
w wypadku Sadu Najwyzszego Standéw Zjednoczonych
Ameryki, ktéry orzekl, ze jednostki majg konstytucyj-
ne prawo do posiadania broni lub ze korporacja moze
wspiera¢ kampanie polityczne w imie wolnosci stowa?®.
Co wiecej, zasada ,,0sadu biznesowego” skutecznie chroni
zarzady przed wiekszo$cig pozwoéw powierniczych wno-
szonych przeciwko nim przez akcjonariuszy korporacjiso.
Kierowanie sie obowigzkiem powierniczym wydaje sie
mylagcym terminem w przypadku zarzagdéw spoétek i ,nie
jest niczym niezwyklym, ze zarzady i dyrektorzy gene-
ralni uzasadniajg kontrowersyjne dzialanie tym, ze wy-
maga tego od nich obowigzek powierniczy wobec akcjo-
nariuszy”31. Dlatego Hart i Zingeles sugeruja, Ze lepszym
- rozsadniejszym - rozwigzaniem byloby ,pozostawie-
nie” realizacji celéw etycznych akcjonariuszom zamiast
rzadom. Takie rozwigzanie - jak to sugerujace, ze korpo-
racja powinna odgrywac¢ aktywniejszg role w rozwig-
zywaniu problemoéw spolecznych - spotyka sie jednak
z zarzutem, ze cele spoleczne i etyczne s3 trudne do
skwantyfikowania i ze zachecanie zarzadéw korporacji
do dzialania zgodnie z nimi moze w koncu stuzy¢ do us-
prawiedliwiania egoistycznych zachowan pod ,inng naz-
w3g’, ale z tym samym skutkiem, jakim jest zysk korporacji
kosztem spoteczenstwa. Taki proces mozemy dostrzec,
gdy przyjrzymy sie, jak jezykiem ochrony praw czlowieka
postuguja sie obie strony konfliktéw w czasie wojny lub
kryzysusz. Odpowiedzig na takie obawy byloby stwier-
dzenie, ze w dzisiejszym $wiecie nie bedzie to mozliwe,
poniewaz to nie tylko akcjonariusze nalegajg, aby ich wy-
stuchano, ale takze interesariusze, ktérzy maja wiecej do
powiedzenia, sa bowiem silg napedowa sukcesu korpor-
acji przez prosty fakt bycia ich klientami posiadajacy-
mi okreslong site nabywcza. Dzi§ do tej grupy dotacza-
ja takze inwestorzy poszukujacy spétek prowadzacych

27 O. Hart, L. Zingales, Companies Should Maximize Shareholder Welfare Not Market Value, ECGI Working Paper Series in Finance,

Working Paper N° 521/2017, August 2017, s. 19-32.

28 J. Habermas, Teoria dziatania komunikacyjnego. Racjonalno$¢ dziatania a racjonalno$¢ spoteczna, przet. A. M. Kaniowski, t. 1, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 1999 i Teoria dziatania komunikacyjnego. Przyczynek do krytyki rozumu funkcjonalnego, przet. A.M. Kaniowski, t. 2, Wydawnictwo

Naukowe PWN, Warszawa 2002.

29 patrz: District of Columbia v. Heller, 554 U.S. 570 (2008); Citizens United v. Federal Election Commission, 558 U.S. 310 (2010).
30 Patrz: Clark W. Furlow, Good Faith, Fiduciary Duties, and the Business Judgment Rule in Delaware, “Utah Law Review” 1061 (2009).
310. Hart, L. Zingales, Companies Should Maximize Shareholder Welfare Not Market Value, ECGI Working Paper Series in Finance,

Working Paper N° 521/2017, August 2017, s. 22.

32 Jezyk praw cztowieka jest obecnie dominujagcym w migdzynarodowej krytyce rzadow, ale bardzo czesto uzywaja go kraje, ktére rowniez tamia
ratyfikowane przez siebie traktaty dotyczace praw czlowieka. Jezykiem praw czlowieka postuguja sie takze czesto przeciwne strony tego samego
konfliktu, ktore chcg przedstawic si¢ w lepszym $wietle. Patrz: Eric Posner, The Twilight of Human Rights Law, Oxford University Press, Oxford 2014;

David Kennedy, Of War and Law, Princeton University Press, New Haven 2006.
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polityke odzwierciedlajacg preferencje ich klientow.
Szczeg6lnie w Europie inwestorzy instytucjonalni stop-
niowo zyskuja coraz wiekszy wplyw na wyniki korporacji
w zakresie ochrony $rodowiska i zrbwnowazonego roz-
woju33. Réwniez organizacje miedzynarodowe i rzady
wywierajg coraz wiekszy nacisk na kontrolowanie korpo-
racji za poSrednictwem procesu politycznego wspiera-
nego przez nowe normy prawne. Z biegiem czasu rza-
dy panstw rozwinietych coraz bardziej zgadzaja si¢ co
do tego, ze konieczna jest zmiana praktyk korpora-
cyjnych. I chociaz uptynie duzo czasu, zanim globalna
spoleczno$¢ biznesowa przyjmie pryncypialne, zrowno-
wazone podejscie, ktore bedzie charakteryzowac sie od-
powiedzialno$cig korporacji za interesariuszy i otoczenie,
w ktorym dzialajg, to proces ten postepuije.

Taka zmiana jest mozliwa dzigki pracy miedzynarodo-
wych instytuciji, takich jak ONZ, ktore zachecajg firmy do
transformaciji, ale tez od lat pomagajg im w tym procesie.
Jednym z przykladow jest inicjatywa o nazwie The Global
Compact. Powstata ona w efekcie przemoéwienia sekreta-
rza generalnego ONZ Kofiego Annana, ktory powiedziat:
~Proponuje, abyscie wy, liderzy biznesu zebrani w Davos,
i my, Organizacja Narodow Zjednoczonych, zainicjowali
globalne porozumienie wspolnych wartosci i zasad, kto-
re nada $wiatowemu rynkowi ludzka twarz"34. The Glo-
bal Compact to pierwsza prywatno-publiczna, globalno-
-lokalna i oparta na sieci organizacja ONZ skupiona na
tworzeniu platform dzialania w konkretnych kwestiach.
W swoich dziataniach kieruje sie¢ uniwersalnymi zasadami
z zakresu praw cztowieka, prawa pracy, przeciwdzialania
korupcji i Srodowiska oraz siedemnastoma celami zréw-
nowazonego rozwoju (SDG’s). Wywodz3a sie¢ one z kon-
wencji ONZ oraz rezolucji ONZ 70/1 Transforming Our
World: The 2030 Agenda for Sustainable Developmentgs.
Glownym celem organizacji jest osiggniecie lepszej i bar-
dziej zrownowazonej przysztosci dla wszystkich pod
wzgledem zmniejszenia ubdstwa i nierdbwnosci, wzmoc-
nienia wzrostu gospodarczego, zwigkszenia jakosci edu-
kacji, dostepu do ustug zdrowotnych i wymiaru spra-
wiedliwosci, a takze powstrzymania zmian klimatu i de-
gradacji Srodowiska. Wszystkie te cele zrownowazonego
rozwoju s3 ze sobg powigzane i odnoszg sie do waznych
wyzwan dnia dzisiejszego i bliskiej przysztosci, o ile mo-
zemy mie¢ wptyw na ich ksztaltowanie. W obszarze $ro-
dowiska wazne s3 cele 7, 8 i 9: zapewnienie wszystkim

dostepu do niedrogiej, niezawodnej, zréwnowazonej i no-
woczesnej energii; promowanie zréownowazonego wzros-
tu gospodarczego sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu,
zatrudnienia i godnej pracy dla wszystkich; oraz budowa-
nie odpornej infrastruktury, promowanie zrownowazo-
nej industrializacji i wspieranie innowacji. W §wietle tych
celow, ale takze innych, ktore s3 z nimi $ciSle powigza-
ne i koncentrujg si¢ na eliminacji ubostwa (cel 1), glodu
(cel 2), promowaniu dobrego zdrowia i dobrego samopo-
czucia (cel 3), czystej wodzie (cel 6), zmniejszaniu nie-
réwnosci (cel 10), odpowiedzialnej konsumpc;ji i produkciji
(cel 12), biznes powinien wypracowac ostrozne podej-
Scie do wyzwan $rodowiskowych, podejmowac inicjaty-
wy promujgce wiekszg odpowiedzialno$¢ srodowiskowg
oraz pomaga¢ w rozwoju i rozpowszechnia¢ technolo-
gie przyjazne srodowisku®®. Spetnienie tych celow ozna-
czaloby np. zwiekszenie inwestycji publicznych i prywat-
nych w transport, nawadnianie, energetyke odnawialng
w oparciu o odpowiednie regulacje prawne, a takze stwo-
rzenie innowacyjnych modeli biznesowych i wypraco-
wanie rozwigzan technologicznych, ktére umozliwity-
by zwigkszenie efektywnos$ci energetycznej. Celem jest
wzmocnienie wzrostu gospodarczego, ale powinien to
by¢ wzrost zrownowazony, czyli charakteryzujacy si¢ niz-
szg emisjg CO, podczas proceséw produkcyjnych. W tym
celu potrzebujemy uprzemystowienia opartego w wiek-
szo$ci na tworzeniu wysokiej jako$ci miejsc pracy, ktore
bedzie stymulowa¢ gospodarke, nie szkodzac jednocze-
$nie Srodowisku. Zapewnienie ludziom odpowiednich
warunkow, nie tylko za rownowarto§¢ dwoch dolarow
dziennie, jak w przypadku 50% $wiatowej populaciji, po-
zwolitoby podnie$¢ standard zycia wszystkich i umozliwi¢
im rozwo6j wlasnego potencjatu, innowacyjnosci i efek-
tywnoéc137. Bez inwestycji, technologii, uprzemystowienia
i innowacji rozwdj nie nastapi.

Moéwigc o wyznaczaniu nowych zasad i celow, warto
wspomnie¢, ze po dziesieciu latach od powotania UN
Global Compact przyjeto Wytyczne ONZ dotyczace biz-
nesu i praw cztowieka®8, Zgodnie z nimi przedsigbiorstwa
sg zobowiazane do podejmowania dziatan w celu zacho-
wania nalezytej staranno$ci w zakresie ochrony praw
czlowieka (HRDD - Human Rights Due Diligence). Ochro-
na praw czlowieka przez firmy obejmuje nie tylko ich
przestrzeganie w miejscu pracy, ale takze powstrzymy-
wanie si¢ od dziatan prowadzacych do naruszania praw

33 Dyck, I]. Alexander, Karl V. Lins, Lukas Roth, Hannes Wagner, 2016, “Do Institutional Investors Drive Corporate Social Responsibility? International

Evidence.” Rotman School of Management Working Paper No. 2708589.

34 Andreas Rasche, Georg Kell (eds.), The United Nations Global Compact: Achievements, Trends and Challenges, Cambridge University Press,

Cambridge 2010, s. 2.

35 Transforming our world: the 2030 Agenda for Sustainable Development, UN Resolution 70/1 (adopted by the General Assembly on 25 September 2015),

UN, 21 pazdziernika 2015 r.

36 Wiecej na ten temat: SDG Compass, The guide for business action on the SDG's, Resource Author: Global Reporting Initiative, United Nations Global

Compact, World Business Council for Sustainable Development, New York, 2015.

37 Dane pochodza z raportu Banku Swiatowego, ktéry rowniez wskazuje, ze 10% $wiata zyje w skrajnym ubostwie i utrzymuje si¢ za mniej niz 1,90 $
wedtug najnowszych dostepnych danych. Patrz: World Bank. 2018. Poverty and Shared Prosperity 2018: Piecing Together the Poverty Puzzle. Washington,

DC: World Bank. License: Creative Commons Attribution CC BY 3.0 IGO.

38 Wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw cztowieka, United Nations, New York, Geneva 2011.
https://pihrb.org /wp-content/uploads/2014,/10/Wytyczne-ONZ-UNGPs-BHR-PL_web_PIHRB.pdf
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0sob, na ktore ma wptyw postepowanie korporacji. Och-
rona praw czlowieka oznacza tutaj ochrone zdrowia
ludzi, ale takze $rodowiska, majacego wptyw na to zdro-
wie. Degradacja $rodowiska spowodowana dziatalno$cia
korporacji moze w ogromnym stopniu rzutowac¢ na po-
gorszenie stanu zdrowia ludzi i w tym wzgledzie ich
praw. Obecnie Wytyczne ONZ s3 uwazane za standard
prawny dla panstw Unii Europejskiej i wielu innychsg.
Ogolnie rzecz ujmujac, z kazdym rokiem Cele Zréwno-
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wazonego Rozwoju oraz Wytyczne ONZ dotyczace biz-
nesu i praw czlowieka sg coraz szerzej akceptowane
i wdrazane, a zakres odpowiedzialnoSci przedsigbiorstw
za zréwnowazony rozwoj i ochrone praw czlowieka po-
szerza si¢ z czasem*?, Odpowiedzialno$¢ korporacyjna
i zrbwnowazony rozwoj staja si¢ coraz powszechniej ak-
ceptowalnym standardem globalnym, przejrzysto$¢ po-
woli staje sie nowg normg i mozna przypuszczac, ze ci,
ktorzy chcieliby prowadzi¢ ,biznes jak zwykle”, z cza-
sem nie bedq mieli gdzie si¢ ukry¢. Optymizmem w tym
wzgledzie napawaja nowe formy wspotpracy miedzy biz-
nesem a spoleczenstwem obywatelskim, pozwalajace
uczy¢ sie od siebie nawzajem. Dajg nadzieje, ze cele zos-
tana osiagnigte w przyszloéci‘“.

Niestety zgodnie z badaniami przeprowadzonymi i opu-
blikowanymi w raporcie Corporate Human Rights Bench-
mark Key Findings i przedstawionym w 2019 r. obecnie
nadal wiekszo$¢ firm nie spetnia oczekiwan korporacyj-
nych w zakresie praw czlowieka. Organizacja Corporate
Human Rights Benchmark z siedzibg w Wielkiej Brytanii
czerpie wiedze od think tankéw, inwestoroéw i funda-
cji biznesowych, aby $ledzi¢ dziatania dwustu najwigk-
szych spotek notowanych na gietdzie z branzy produktow
rolnych, odziezowych, wydobywczych i produkcji ICT
w Swietle stu wskaznikéw opartych m.in. na Wytycznych
ONZ dotyczacych biznesu i praw czlowieka. Wyniki po-
kazuja, ze chociaz niektére przebadane firmy dobrze
sobie radza ze swoja dzialalno$cig i przestrzeganiem
praw czlowieka, okoto 40% z nich nie przedstawito zad-
nych dowodéw na zidentyfikowanie kwestii zwigzanych
z prawami cztowieka lub dbanie o nie w swoich tancu-
chach dostaw*2. Wyniki osiagniete przez firmy byly
ogolnie rozczarowujgce. Brak poprawy w wielu firmach
lub niskie oceny wiekszo$ci firm poddanych po raz pier-
wszy ocenie wskazuje na potrzebe podjecia pilnych

dziatan.

39 Na temat obecnych regulacji UE w zakresie biznesu i praw czlowieka oraz wdrazania Wytycznych ONZ z uwzglednieniem wewnetrznego i zewnetrznego
wymiaru dziatan UE patrz.: European Commission Staff Working Document on Implementing the UN Guiding Principles on Business and Human Rights
- State of Play, Komisja Europejska, Bruksela 27.07.2015. https://ec.europa.eu/growth /content /european-commission-issues-status-report-implementation
-un-guiding-principles-business-and-0_en. Zobacz tez: Beata Faracik, Implementacja wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka

(1lutego 2017). Parlament Europejski, PE 578.031, 2017 DOI:10.2861/29813. Dostepne w SSRN: https://ssrn.com/abstract=2955762.

40 DNV GL, UN Global Compact, IMPACT Transforming Business, Challenging the World..., s. 10.

41 Jednym z przyktadow takiego zaangazowania jest United Nations Annual Forum on Business and Human Rights, ktére odbywa si¢ w Genewie jako
platforma wymiany do$wiadczen, zapewniajaca przestrzen do dialogu miedzy rzadami, biznesem, spoleczenstwem obywatelskim, zainteresowanymi
grupami i organizacjami miedzynarodowymi na temat trendow, wyzwarn i dobrych praktyk w zapobieganiu i rozwigzywaniu problemoéw zwiagzanych

z prawami czlowieka w biznesie.

42 Corporate Human Rights Benchmark, 2019 Key Findings, Apparel, Agricultural Products and Extractives Companies, CHRB Ltd. November 2019, s. 8.
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4. Podsumowanie

Corporate Human Rights Benchmark to tylko jeden ze
sposobdéw oceniania, ktére maja na celu zachecenie firm
do wiekszego zaangazowania sie w tworzenie bardziej
zrownowazonej i dostatniej przysztosci dla wszystkich.
Pokazuje on, ze nadal zbyt czesto intencje i dzialania nie
sg spojne w dazeniu do celu, jakim jest zréownowazony
rozwdj. Z pewnoscig ta sytuacja moze w przyszlosci ulec
zmianie dzieki przyjeciu obecnie negocjowanego trakta-
tu ONZ o biznesie i prawach czlowieka, tak by nalezyta
staranno$¢ w zakresie praw czlowieka (HRDD) stala si¢
standardem akceptowanym i przestrzeganym przez syg-
natariuszy traktatu®3. Do tego czasu mozna jednak po-
dejmowac¢ dzialania legislacyjne w poszczeg6lnych pan-
stwach, zeby zobowigza¢ firmy do nalezytej starannosci
w zakresie praw czlowieka, zapewni¢ wlagciwg ochrone
srodowiska oraz pociagna¢ do odpowiedzialnosci tych,
ktérzy negatywnie na nie oddziatujg. Dobre przyklady
takich dzialan legislacyjnych mozna dostrzec m.in. w Ho-
landii, gdzie uchwalono ustawe o nalezytej staranno$ci
w kwestii pracy dzieci, ktéra weszla w zycie w 2020 r.,
we Francji, gdzie w 2017 r. uchwalono Loi du vigilance
- prawo czujno$ci, w Wielkiej Brytanii, gdzie w 2015 r.
przyjeto ustawe o nowoczesnym niewolnictwie czy w Au-
stralii, gdzie w 2018 r. takze uchwalono ustawe o nowo-
czesnym niewolnictwie. W pierwszym przypadku celem
ustawy jest zwiekszenie odpowiedzialno$ci przedsie-
biorstw za dostarczanie towaréw i ustug, ktére powsta-
ly w wyniku pracy dzieci. W drugim ustawodawstwa
krajowe, czesto bedace efektem wysitkow koalicji orga-
nizacji praw czlowieka, zwigzkéw zawodowych i parla-
mentarzystéw, skupiaja si¢ na przeciwdzialaniu szko-
dliwemu wplywowi miedzynarodowych korporacji na
prawa czlowieka i $rodowisko oraz nakladajg na firmy
wigzace zobowigzania, aby zapewni¢ ich ofiarom moz-
liwo$¢ dochodzenia zado$¢uczynienia. Te akty prawne
to wielkie osiggniecie, wskazujace, ze migkkie prawo
w obszarze respektowania praw czlowieka w dzialalnosci
gospodarczej czy dobrowolne inicjatywy podejmowane
przez przedsiebiorstwa to za mato. Tworzg one nowa
rzeczywisto$¢ prawno-ekonomiczng, gdyz nakladaja na
spolki macierzyste oraz spolki zalezne obowiazek dbania
o lancuch dostaw w celu przeciwdzialania naruszeniom
praw cztowieka i ochrony $rodowiska lub gdy zachodzi
koniecznos$¢ ich wyeliminowania. Mozna moéwic¢ o zmia-
nie paradygmatu, w ramach ktérego prawo miekkie staje

si¢ prawem twardym‘“.

Warto rowniez zauwazy¢, ze takze w Finlandii i Niem-
czech prowadzono kampanie na rzecz ustanowienia
zasad nalezytej staranno$ci w obszarze przestrzegania
praw czilowieka i ochrony $rodowiska. Podobne dzia-
lania podejmowane byly w Szwecji. Zgodnie z nowym
prawem firmy s zobowigzane do zachowania staran-
nosci w zakresie ochrony $rodowiska i praw cztowieka.
Szczegolne znaczenie majg dzialania podjete przez rzad
w Finlandii, ktory zobowigzat si¢ do wprowadzenia obo-
wigzkowych przepiséw dotyczacych praw cztowieka na
szczeblu krajowym i unijnym. Wraz z tymi dzialaniami
zwieksza sie szansa na wprowadzenie obowigzku nale-

Zytej staranno$ci w calej UE®

. W tym kontek$cie nalezy
doceni¢ pozytywnie inicjatywe postow do Parlamentu
Europejskiego, ktérzy zaproponowali uchwalenie prawa
zobowigzujacego spotki do prowadzenia dziatan majg-
cych na celu zachowanie nalezytej starannosci w zakresie
ochrony praw cztowieka (HRDD) w swoich tancuchach
dostaw®®. Takie dzialania wychodza naprzeciw potrze-
bom czasu i oczekiwaniom obywateli, akcjonariuszy czy
konsumentéw domagajacych sie, Zeby firmy byty §wiado-
me i odpowiedzialne za swojg dziatalno$¢. Takie zagdania
stawiane sg takze politykom, aby przez odpowiednig
polityke i regulacje prawne stymulowali oni przedsig-
biorstwa, ktére dzi§ pracuja nad ksztaltowaniem swej
przewagi konkurencyjnej. Coraz wyrazniej widac, ze nie
moze sie to odbywac kosztem innych ludzi i srodowiska.

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

43 Wiecejna temat tego procesu: Carlos Lopez, Toward an International Convention on Business and Human Rights, Investment Treaty News, OCTOBER 17,
2018. https://www.iisd.org/itn /2018 /10/17/ toward-an-international-convention-on-business-and-human-rights-carlos-lopez/.

Patrz takze: UN Office of the High Commissioner of Human Rights [OHCHR]. (2018, July 16).

Legally Binding Instrument to Regulate, in International Human Rights Law, the Activities of Transnational Corporations and Other Business Enterprises,
https://www.ohchr.org/Documents/HRBodies/HRCouncil /WGTransCorp/Session3/DraftLBILpdf.

44 patrz: R.E. Cirlig, Business and human rights: from soft law to hard law?, w: Juridical Tribune, Volume 6, Issue 2, December 2016, s. 228-246.

45 Finnish Government commits to HRDD legislation, Finnwatch, June 3, 2019. https://corporate- justice.org/news,/15476-finnish-government-commits-

to-hrdd-legislation.

46 Commission Staff Working Document, Corporate Social Responsibility, Responsible Business Conduct, and Business & Human Rights: Overview

of Progress, European Commission, Brussels, 20.3.2019 SWD (2019).
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Polski Instytut
Praw Cztowieka
i Biznesu

Polski Instytut Praw Czlowieka i Biznesu

Biznes w czasie wojny

Czwartkowy poranek dnia 24 lutego 2022 r. na dtugo zos-
tanie w naszej pamieci. Nie tylko jako dzien rozpoczecia
inwazji Rosji na Ukraine, ktora zszokowata caly $wiat, ale
tez jako dzien, w ktérym zaréwno duze korporacje, jak
i indywidualni przedsiebiorcy musieli w blyskawicznym
tempie podja¢ decyzje dotyczace dalszych loséw swoich
inwestycji i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej - i to
zaréwno na terenie Ukrainy, jak i Rosji.

Czas wojny, czas testu

W Ukrainie duze korporacje migdzynarodowe, w tym
hipermarkety, zostaty zamknigte z dnia na dzien. Uber za-
wiesil funkcjonowanie platformy umozliwiajacej korzy-
stanie z przejazdow. Z jednej strony byly to decyzje
zrozumiate - wynikaly z obawy o zycie i zdrowie pra-
cownikéw lub partneréw biznesowych. Z drugiej strony
jednak, wskutek podjecia tych decyzji ludno$¢ Ukrainy
zostalaby bez mozliwo$ci zakupu wyzywienia czy moz-
liwosci wynajecia transportu, by wyjecha¢ w bezpiecz-
niejsze rejony miasta lub kraju. Tryb warunkowy nie po-
jawit sie tutaj przypadkiem. ,Zostataby” - poniewaz na
szczescie male, lokalne, ukrainskie firmy sprostaly wyz-
waniu i zapewnily dostep do podstawowych artykulow
spozywczych, za$ lokalna firma o podobnym modelu biz-
nesowym do Ubera zapewnila transport osobom, ktére
wilasnych $rodkéw transportu nie mia}yl.

Wybuch wojny okazat si¢ tez testem - najczes$ciej niezda-
nym - przygotowania firm na sytuacje kryzysowe. O tyle
jest to zaskakujgce, ze oba kraje byly de facto w stanie
wojny od 2014 r., zatem przedsiebiorstwa odpowiedzial-
nie zarzadzajace ryzykiem powinny by¢ przygotowane
ina te ewentualno$¢. I po czesci byly. Czy jednak sytu-
acja, w ktorej korporacja miedzynarodowa juz w styczniu
wycofuje z Ukrainy pracownikéw miedzynarodowych,

ale w momencie inwazji nadal nie ma przygotowanego
planu dzialan dotyczacego kadry lokalnej - co sprawi-
lo, ze w pierwszych dniach wojny ich reakcje na rozwoj
sytuacji pozostawiatly wiele do zyczenia - nie powinna
by¢ co najmniej powodem do refleks;ji, czy brakio wyob-
razni czy jednak czlowieczenstwa? Krytycznej oceny nie
ztagodzi nawet fakt, ze wkrotce podjeto szereg dziatan
wspierajacych pracownikéw w ewakuacji w bezpieczniej-
sze regiony kraju lub za granice - czy to poprzez pomoc
w organizacji transportu czy przekazanie §rodkéw finan-
sowych czy tez platnych wolnych dni lub kombinacje
wszystkich tych dziatan?,

Z kolei w przypadku Rosji, po poczatkowym bojkocie
marek, ktore zdaniem opinii publicznej niezbyt szybko
wycofaly sie z kraju agresora, ale przede wszystkim po
naltozeniu sankcji gospodarczych, widzimy co prawda,
ze wiele firm zawiesilto lub ograniczylo swoja dziatalnos¢
operacyjng w tym kraju, jednak zaledwie ok. 120 firm
wycofywalo sie z tego rynku catkowicie®. Duza jest tez
skala obchodzenia sankcji miedzynarodowych poprzez
wsparcie zakladania spotek o kapitale rosyjskim w kra-
jach Kaukazu czy Azji Centralnej czy tez w inny sposob
przyczyniania si¢ do dostaw na teren Rosji produktow
kluczowych dla prowadzenia wojny4.

Skupmy sie jednak na tych firmach, ktore zostaty w Rosji.
Jak zatem aktualnie godza one ze swoimi deklaracjami
i politykami praw czlowieka - nawet te dostarczajace
niezbedne do zycia produkty, jak leki czy podstawowe
produkty spozywcze - to, ze de facto, wskutek obowig-
zujacego w Rosji prawa dotyczacego poboru do armii,
staly sie czescia ,maszynerii” wojskowej kraju agresora,
przed ktorym nie sa w stanie skutecznie uchroni¢ swoich

5

pracownikéw?, i ze swoimi podatkami wspierajg budzet

wojskowy agresora. Czy naprawde nie mogg sie wycofa¢?

10lena Uvarova, Responsible business conduct in time of war: Implications for essential goods and services providers in Ukraine, July, 2022,
https://media.business-humanrights.org/media/documents/Essential_services_in_times_of_war_in_Ukraine_3.pdf

2 Szczegbdtowo rozne reakcje przedsigbiorstw i dziatania pomocowe zostaly opisane w raporcie z seminarium online ,Business Conduct in times of war -
report from the webinar held on March 10th, 2022”, zorganizowanego 10 marca 2022 r. przez Uniwersytet Prawa im. J. Madrego z Charkowa oraz

Polski Instytut Praw Cztowieka i Biznesu. Raport jest dostepny na stronie: https://pihrb.org /wp-content/uploads/2022 /04 /Final-Report-Webinar-
Business-Conduct-in-Times-of-the-War-10.3.2022.pdf za$ nagranie na: https://www.youtube.com/watch?v=2XTp6e9jbdo&feature=youtu.be

3 Warte uwagi w tym zakresie sa nastepujace portale: Business4Ukraine, https://businessforukraine.info/about; Yale CELI List of Companies
(yalerussianbusinessretreat.com). squeezingputin.com, leave-russia.org, the Ukraine Corporate Index, dontfundwar.com, stop-rf.com,
coalitionforukraine.com, and boycottrussia.info. Patrz takze.: https://www.business-humanrights.org/en/latest-news/
group-of-csos-launches-business4ukraine-coalition-to-call-for-accelerate-sustained-business-exit-from-russia/.

4 patrz np. wnioski z analizy: Olena Uvarova, Beata Faracik i Jernej Letnar Cerni¢, Addendum to the Scoping study on the implementation of the UNGPs
in ECIS Region. Business Conduct in times of War: Eastern Europe and Central Asia trends. (Planowany termin publikacji 2022, UNDP), zaprezentowane
podczas 3rd UN Regional Forum on Business and Human Rights in Eastern Europe and Central Asia "Responsible Business in Times

of Crisis", 10 listopada 2022, Stambut, Turcja. Nagrania dostepne na stronie: https://www.businesshumanrights-ecis.com/

5 Enlisted Russian Raiffeisen Bank employee killed in Ukraine conflict - lawyer, Reuters, 21 pazdziernika 2022 r.

https://www.reuters.com/world /europe/enlisted-russian-raiffeisen-bank-employee-killed-ukraine-conflict-lawyer-2022-10-21/
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Czy nie ma lokalnych firm zapewniajgcych zblizone pro-
dukty czy ustugi? Czy nie ma mozliwo$ci - w przypadku
lekéw - udzielenia licencji na ich produkcje lokalnym
producentom? Gdzie przebiega granica pomiedzy sytu-
acja, w ktorej prowadzenie dziatalnoSci gospodarczej
w Rosji jest jeszcze akceptowalne z perspektywy praw
czlowieka w biznesie ze wzgledu na $wiadczenie faktycz-
nie wyjatkowych i niezastepowalnych ustug/towaréw
o charakterze podstawowym, niezbednym do przezy-
cia, a w ktérym juz nie - z powodu zmian w otoczeniu,
cho¢by tylko prawnym, w Rosji?®

A przeciez wojna w Ukrainie nie jest pierwsza. Nie jest
tez jedyng aktualnie si¢ toczaca. I nie jedyna, w ktorej
sektor prywatny moze odegra¢ zar6wno pozytywna, jak
i negatywna role. O tym, ze dzialania przedsigebiorstw
moga by¢ elementem maszynerii wojennej i przyczy-
nia¢ sie do zbrodni wojennych, wiadomo nie od dzisiaj
- w literaturze znajdziemy wiele odniesien do spraw
sagdowych po drugiej wojnie §wiatowej i roli firm w or-
ganizacji Holocaustu. Jednak firmy zdaja si¢ nie wycia-
ga¢ wnioskow z historii. Przykladem mogg by¢ choc¢by
sprawy Lundin Oil AB (dzi$§ Lundin Energy) czy BNP
Paribas. W przypadku pierwszej, w listopadzie 2021 r.
szwedzka prokuratura postanowila postawi¢ w stan
oskarzenia dwoch jej bytych przedstawicieli, tj. 6wczes-
nego dyrektora generalnego oraz 6wczesnego wicepre-
zesa Exploration of Lundin Oil i dyrektora operacyjnego,
za wspoétudzial w powaznych zbrodniach wojennych
w Sudanie w latach 1999-2003, popetnionych przez
owczesny rezim sudanski w celu zabezpieczenia ope-
racji naftowych spotki w potudniowym Sudanie”. Z kolei
w przypadku drugiej firmy, przed organami francuskimi
toczy sie $ledztwo w sprawie rzekomej roli francuskiego
banku BNP Paribas w masowych zbrodniach przeciwko
ludzkosci, ludobdjstwie i torturach w Sudanie w latach
2002-2008, pod rzadami prezydenta Omara el-Baszira®.
Jak przypomina FIDH w swoim komunikacie praso-
wym: ,BNP Paribas SA przyznal si¢ do dzialania jako
glowny zagraniczny bank sudanskiego rzadu w latach
2002-2008. (...) W tym czasie rzad sudanski dopuscit sie
masowych okrucienstw na cywilach w Darfurze i innych
zmarginalizowanych spoteczno$ciach sudanskich, z po-
mocg swoich sit zbrojnych i milicji Janjaweed. W tym
okresie BNP Paribas byt de facto bankiem centralnym
Sudanu”.

Jak nie by¢ ignorantem?

Z pomoca firmom przychodzi jednak caly szereg opra-
cowan i wytycznych. Szczegdlng uwage warto zwrécic¢
m.in. na liste kontrolng opracowang przez inicjatywe
Business4Ukraine, ktdra jest pomocna w rzetelnej ocenie,
czy faktycznie dzialalno$¢ przedsiebiorstwa w kraju ag-
resora dotyczy tak podstawowych i niezbednych ustug

i towaréw, ze jest uzasadniona®.

Drugim dokumentem, ktoéry powinien by¢ znany i sto-
sowany przez biznes, chcacy pozosta¢ w zgodzie z Wy-
tycznymi ONZ dotyczacymi biznesu i praw czlowieka
oraz zwyklym czlowieczenstwem, jest przewodnik opra-
cowany przez UNDP i UNWG on BHR, Heightened Human
Rights Due Diligence for Business in Conflict-Affected
Contexts: A Guide. Zawiera on wskazowki dla przedsig-
biorstw i innych podmiotéw, jak wywigza¢ si¢ ze swo-
ich obowigzkoéw w zakresie przeprowadzania zaostrzonej
czy tez podwyzszonej (oryg. heightened) wersji nalezy-
tej starannos$ci w zakresie praw cztowieka na obszarach
dotknietych konfliktami'®. Co jest jej istota? Przedsie-
biorstwa muszg przede wszystkim podja¢ wysitek, by
zrozumie¢ konflikt. Nie zawsze bowiem sytuacja jest tak
jasna jak w przypadku wojny w Ukrainie, gdzie nie ma
watpliwosci, ktoéra strona jest agresorem. Kolejny krok
to zidentyfikowanie tego, czy i jak dziatalno$¢ przed-
siebiorstwa, jego obecno$¢ w danym kraju (czy tym,
w ktorym tocza sie dzialania wojenne, czy tym, ktore jest
agresorem) wplywa negatywnie na konflikt i przyczynia
sie do jego kontynuacji. Nastepnie, dziatajac na podsta-
wie ustalen, nalezy okresli¢ odpowiedzialno$¢ biznesu za
6w potencjalny i rzeczywisty negatywny wplyw na pra-
wa czlowieka i rozwoéj/kontynuacje konfliktu, a prze-
de wszystkim podja¢ kroki temuz przeciwdzialajace.
Przewodnik zawiera caly szereg wskazéwek i narzedzi
wspierajacych biznes w tym procesie. Wystarczy po nie

siegnac.

Dlatego nie zgadzajmy si¢ na to, by ignorancja i strach
byly wymoéwka pozwalajacg na unikanie trudnych eko-
nomicznie, ale stusznych moralnie i stojgcych na gruncie
praw czlowieka decyzji.

6 Jednym z autoréw podejmujgcych ten temat jest m.in. Jernej Letnar Cerni¢, Russia, disinvestment, business and human rights, Cambridge Core Blog,

9 March 2022, https://www.cambridge.org/core/blog /2022 /03/09/russia-disinvestment-business-and-human-rights/ .

7 Sweden charges Lundin Energy executives with complicity in Sudan war crimes, Reuters, 11 listopada 2021 r.,

https://www.reuters.com/world /africa/sweden-charges-lundin-energy-executives-complicity-sudan-war-crimes-2021-11-11/;

8 Tofe Ayeni, FUNDING CRIME? Sudan: France’s BNP Paribas under investigation by war crimes judges, The Africa Report, 21 marca 2022 r.,
https://www.theafricareport.com /185884 /sudan-frances-bnp-paribas-under-investigation-by-war-crimes-judges/

9 B4Ukraine, Are you providing essential goods or services? Answer a few basic questions to be sure you are ,essential.” Don’'t undermine your reputation
- make sure you are what you claim to be. 2022, https://b4ukraine.org/learn/reasons/essential-goods-services

10 UNDP i GR ONZ ds. biznesu i praw cztowieka, Heightened Human Rights Due Diligence for Business in Conflict-Affected Contexts: A Guide,

czerwiec 2022, https://www.undp.org/publications/heightened-human-rights-due-diligence-business-conflict-affected-contexts-guide
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Heightened human rights due diligence
- action overview

Your business can use the following to check whether it has taken the appropriate steps
to undertake heightened human rights due diligence:

ACTIONS
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1. Determine whether and when to undertake heightened human rights due diligence
(for guidance on how, see sections IV.A, IV.B.1 and IV.B.3).

2.1. Understand the conflict by carrying out conflict analysis (for guidance on how, see
IV.B.2.a).

2.2. Monitor media (including social media) to understand the conflict and your impact
on the conflict (for guidance on how, see IV.B.2.a.5).

2.3.a Understand the impact of your activities on the conflict (for guidance on how, see
IV.B.2.b).

2.3.b Carry out actor mapping to understand the impact of your activities on the conflict
(for guidance on how, see IV.B.2.b).

2.3.c Understand the impact of your activities on vulnerable groups (for guidance on how,
see IV.B.4).

2.4. Identify your responsibility for potential or actual negative impacts on human rights
and conflict (for guidance on how, see IV.B.2.c).

2.5.a Take appropriate measures to cease, or prevent, and remedy negative impacts on
human rights and conflict that your business is causing, contributing to, or linked to
(for guidance on how, see IV.B.2.c, IV.C.1 and IV.C.2).

2.5.b Prioritize actions to address the adverse impacts your business is, or could be,
having on conflict and human rights (for guidance on how, see IV.B.5).

2.6. Develop an "exit strategy"
(for guidance on how, see IV.C.3).

3.1. Track the measures your business has taken as part of the heightened human rights
due diligence process (for guidance on how, see IV.D).

3.2. Communicate the measures your business has taken as part of the heightened human
rights due diligence process (for guidance on how, see IV.E).

3.3. Engage stakeholders in contexts affected by conflict
(for guidance on how, see IV.F).

3.4. Tailor grievance mechanisms for victims of human rights abuses in conflict-related
contexts (for guidance on how, see IV.G).

3.5. Assess and build your business’s capacity for heightened human rights due diligence
(for guidance on how, see IV.H and Annex C).

Zrédto: Annex B w UNDP i UNWG on BHR, Heightened Human Rights Due Diligence for Business in Conflict-Affected Contexts: A Guide, czerwiec 2022, https://www.undp.org/publications/
heightened-human-rights-due-diligence-business-conflict-affected-contexts-guide, s. 56. Odestania w liScie kontrolnej odnoszg sie do poszczegélnych rozdziatow Przewodnika.



57

Beata Faracik
Prezeska

i wspotzatozycielka
Polskiego Instytutu Praw
Cztowieka i Biznesu

IMLY3dSM3 SO019




GLOS EKSPERTA

58 | BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA - czas globalnych przemian

Nasze dramaty i polityczna bezradnos¢

Mogliby$my wymieni¢ nasze dramaty: 850 milionow glo-
dujacych (w tym okoto 180 milionéw dzieci), 2,3 miliarda
0so6b zyjacych bez odpowiedniego bezpieczenstwa zyw-
nosciowego, COP27 w Egipcie, aby us§wiadomic¢ sobie, Ze
prawie nic nie robimy w sprawie zmian klimatu, COP15
w Kanadzie, aby porozmawia¢ o katastrofalnych trendach
roznorodno$ci biologicznej, zanieczyszczeniu wody na
calym $wiecie i tak dalej. Ale kluczowa kwestia wykracza
poza dramaty - tkwi w naszej niezdolno$ci do stawienia
im czota. Nazwalbym to polityczng bezradno$cia.

Najwyrazniej nie brakuje nam $rodkow. Az 100 bilionéw
USD $wiatowego PKB, ktore osiggamy w tym roku, odpo-
wiada ponad 4000 USD miesiecznie na czteroosobowg
rodzing. To, co obecnie wytwarzamy w postaci towaréow
i uslug, jest wiecej niz wystarczajace, aby zapewni¢
wszystkim podstawowe potrzeby. Mogliby$my uzy¢ do-
chodu narodowego netto zamiast PKB lub uwzgledni¢
zakumulowany kapital, ale nie zmienitoby to faktu, ze
bardzo umiarkowana redukcja nieréwno$ci mogtaby za-
konczy¢ cierpienia miliardéw. Jak czytamy w ,The Eco-
nomist”™ ,,Co roku marnuje sie¢ Zywno§¢ warta 2,6 bilio-
na dolaréw, co wystarczy, by czterokrotnie potozy¢ kres
giodowi"l. Coz, ,chciwo$c jest dobra” - powiedziat Milton
Friedman $wiatu korporacji, a Wall Street wciaz to powta-
rza. Nie jest trudno przekona¢ samego siebie do tego, w co
chcesz wierzy¢.

Raport UNCTAD z 2022 r. o handlu i rozwoju okre$la to
jako ,oddzielenie finansé6w od gospodarki realnej”, w kto-
rym pogon za finansowymi zyskami zastepuje inwesty-
cje produkcyjne: ,W tym $rodowisku o wysokich zyskach
i niskich inwestycjach inzynieria finansowa stala sie
instrumentem poszukiwania zyskéw, szczeg6lnie wérod
wigkszych korporacji miedzynarodowych. Dzieki swojej
sile rynkowej czesto generowaly dochéd z produkcji
dobr rzadkich, a nie z produkcji towaréw lub §wiadczenia
us}ug”z. Jest to kwestia kluczowa, poniewaz finansowy
zysk nie musi tworzy¢ miejsc pracy ani odpowiada¢ na
potrzeby spoleczenstwa. Jak nazywa to wielu ekonomi-
stow, jest to kapitalizm wydobywczy. Zalamuje si¢ pod-
stawowe zalozenie, ze maksymalizacja intereséw pry-
watnych prowadzi réwniez do korzysci spotecznych.
Niszczymy nasz naturalny §wiat i pozbawiamy miliardy
ludzi podstawowych §rodkéw do przetrwania, z korzy$cia
dla nielicznych. To nie dziata.

Struktura wladzy gospodarczej ulegla glebokim zmianom
w ciaggu ostatnich czterech dekad. Na szczycie pirami-
dy znajduje sie obecnie branza zarzadzania aktywami.
BlackRock zarzadza 10 bilionami dolaréw. Jesli dodamy do
tego grupy State Street i Vanguard, osiggniemy 20 bilio-
néw USD. Nikt jednak nie wybratl Larry'ego Smitha, szefa
BlackRock, tak jak Joe Bidena - demokratycznie wybrane-
go Prezydenta USA - ktorego budzet jest rzedu 6 bilionéw
dolaréw, przy PKB USA wynoszacym 23 biliony dolaréw.
Z drugiej strony w systemie handlu o wysokiej czestotli-
wosci komputery zdecydowaly sie zainwestowa¢ w hodo-
wle bydla i uprawe gleby na obszarach le$nych Amazonii,
po prostu dlatego, ze jest to bardziej oplacalne. Dzwignia
finansowa, ktéra na to pozwala, prowadzi tradycyjne
firmy - w przemysle, rolnictwie czy ustlugach - do mak-
symalizacji wydobycia dywidend, co z kolei przeklada sie
na wysokie wynagrodzenia i premie kadry zarzadzajace;.
W dobie wirtualnych pieniedzy - tradycyjne papierowe
pieniagdze emitowane przez rzady stanowia mniej niz 3%
srodkéw finansowych - miedzynarodowy przeptyw jest
natychmiastowy. Wynikajacy z tego globalny odptyw fi-
nansowy na szczyt jest zaréowno niezwykle optacalny, jak
i politycznie niemozliwy do opanowania: przeptywy sa
globalne, rzady sa krajowe. A rzady sg wieZniami: stabil-
no$¢ finansowa zalezy od polityki ,przyjaznej rynkowi”.

Na dole piramidy, dotyczacej co najmniej 2/3 §wiatowej
populacji, wybdr jest niewielki. Na przyklad ogromne zys-
ki Exxon potroily sie w 2022 3w Brazylii rodziny zoba-
czyly, ze ceny butli z gazem wzrosty ponad dwukrotnie,

1"The Economist", 27 pazdziernika 2022 .

2 UNCTAD - Trade and Development Report 2022 - p.10 - https://unctad.org/system/files/official-document/tdr2022_en.pdf
3 Truthout, October 28, 2022 - https://truthout.org/articles/this-is-what-price-gouging-looks-like-exxon-profits-break-all-time-records/?eType

=EmailBlastContent&eld=0c9d419c-ca2c-44a4-a9f1-780ebe87c591



wiele z nich obecnie gotuje na drewnie. Blackrock i inni
giganci finansowi wykupuja ustugi zdrowotne, podno-
szac ceny, generujac dramaty. Wirtualne pienigdze poz-
walajg na mikrowydrenowanie zasob6w miliardow bied-
nych ludzi. Odptyw dociera do wszystkich, ale boli na
dole. Jak stwierdzono w Raporcie UNRISD 2022: ,Nasz
$wiat jest w stanie rozpadu, w obliczu powaznych kry-
zyséw, rosnacych nieréwnosci i rozpadu umoéw spolecz-
nych. Nadszed! czas, aby podja¢ dziatania w celu zabez-
pieczenia naszej przyszlo$ci i stworzenia nowej umowy
eko-spolecznej, ktora przyniesie korzysci ludziom i pla-
necie. Dzisiejsze skrajne nier6wnosci, niszczenie Srodo-
wiska i podatno$¢ na kryzysy nie sg wada systemu, ale
jego cecha. Tylko zmiana systemowa na duza skale moze
rozwigzac¢ te tragiczna sytuacj@”“. Dramaty sa na dole,
ale przyczyny sa na gorze. A szczyt utknal w stworzonym
przez siebie systemie zarabiania pieniedzy.

Prof. Ladislau Dowbor
Ekonomista, wykladowca
na Katolickim
Uniwersytecie w Sao
Paulo, konsultant

kilku agencji ONZ

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

Skontaktuyj si¢ z: ldowbor@gmail.com

4 UNRISD - U.N. Research Institute on Social Development - Crises of Inequality - 2022 - P.5 -https://cdn.unrisd.org /assets/library/reports/preview

-unrisd-flagship-report-2022.pdf
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Prawa czlowieka a dzialalnos¢ spolek

Skarbu Panstwa

Tradycyjnie zwigzki pomiedzy biznesem a prawami czto-
wieka sg analizowane w kontekscie wplywu prywatnego
biznesu na przestrzeganie praw osoéb indywidualnych
- pracownikow, klientoéw, lokalnej spotecznosci. Tworzone
mechanizmy stuzg temu, aby prywatne przedsigbiorstwa
korygowaly swoja dzialalno$¢ w kierunku przestrzegania
zasad zwigzanych z prawami cztowieka w stopniu szer-
szym, niz to wynika z obowiazujacego prawa.

Jednakze w Polsce dochodzi do sytuacji nietypowej. W co-
raz wigkszym stopniu panstwo wkracza w sfere bizne-
su. Spoiki Skarbu Panstwa stajg si¢ poteznymi graczami
w sferze gospodarki, ale takze realizujg okreslone cele
polityczne. Spétki Skarbu Panstwa przejmuja prywatne
podmioty. Wplywaja takze na otoczenie regulacyjne - na
mozliwo$¢ prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej przez
podmioty prywatne - dzieki Scistym kontaktom z cen-
tralnymi organami administracji publicznej i postepujaca
stabo$¢ regulatoréw rynkow.

Oczywiscie w praktycznie kazdym panstwie demokra-
tycznym istniejg podmioty publiczne, ktére dzialaja w sfe-
rze gospodarki. Pewne zadania strategiczne panstwa mo-
ga zrealizowa¢ tylko przy pomocy takich podmiotéw.
Jednakze powinny one dziala¢ $ciSle na podstawie prze-
pisow prawa, w sposob przejrzysty oraz przy zachowaniu
mechanizmoéw odpowiedzialno$ci za podejmowane de-
cyzje. Jesli te zasady ulegaja erozji, to moga sie pojawia¢
rozne problemy i napiecia.

W dziatalno$ci spotek Skarbu Panstwa regularnie naru-
szana jest norma art. 60 Konstytucji RP. Przewiduje ona,
ze dostep do stuzby publicznej powinien by¢ rowny dla
wszystkich obywateli. Uwazam, ze praca w spotkach Skar-
bu Panstwa, zwlaszcza tych o strategicznym znaczeniu,
jest rodzajem stuzby publicznej - nie jest to typowe za-
trudnienie na rynku komercyjnym wiasnie ze wzgledu
na charakter wykonywanych zadan. Tymczasem zatrud-
nienie w tych spolkach, zwlaszcza na wyzszych sta-
nowiskach, jest wynikiem wylacznie mechanizméw po-
litycznych, a nie merytorycznych. Arbitralno$¢ decyzji
o zatrudnieniu na stanowiska menedzerskie lub powo-
taniu do rad nadzorczych czy zarzadu jest przeciwien-
stwem warto$ci w postaci réwnosci dostepu do stuzby
publiczne;.

Spolki Skarbu Panstwa odgrywaja istotng role w ksztal-
towaniu debaty publicznej w Polsce. Niektére czasopisma
otrzymujg regularne wsparcie w postaci zamawianych

reklam czy poprzez wspoélng organizacje komercyjnych
konferencji. Badania na ten temat przedstawil prof. Ta-
deusz Kowalski z Uniwersytetu Warszawskiego. Jedno-
czes$nie dzialalno$¢ prowadzona przez wspierane media
bywa sprzeczna z prawami czlowieka - zdarza sig, ze
uczestniczg one w nagonce na konkretnych politykow, dzia-
faczy czy grupy spoteczne (kobiety, migrantéw i uchodz-
cow, LGBT+). W ten sposob spolki Skarbu Panstwa po-
$rednio uczestnicza w tworzeniu podziatéw oraz w pod-
wazaniu warto$ci konstytucyjnych.

Na tym wptyw sie nie konczy - w 2021 r. PKN Orlen do-
konat zakupu spotki Polska Press. W ten sposob wiadze
publiczne - za posrednictwem spoéiki Skarbu Panstwa
- uzyskaly istotny wplyw na funkcjonowanie duzego seg-
mentu prasy. Wolno$¢ stowa sie konczy, jesli srodki prze-
kazu znajduja sie w rekach tych, ktorzy powinni by¢ kon-
trolowani. Jest to jawnie sprzeczne z zasadg wyrazong
w art. 14 Konstytucji. Jesli spojrzymy na konsekwencje
przejecia Polska Press i powigzemy ja z petng kontro-
la panstwa nad mediami publicznymi, to dostrzezemy
zagrozenia dla procesu demokratycznego i dla uczciwych
wyborow.

Spoiki Skarbu Panstwa uczestniczg takze w kampaniach
dezinformacyjnych. Szeroko dyskutowana byta kampania
szarowkowa”, przedstawiajgca Uni¢ Europejskg jako winng
wzrostu cen energii. Kampania zostata zorganizowana
przez ,Polskie Elektrownie”. Jednak okazala si¢ ona fake
newsem, ktory stuzyt zbudowaniu okreslonego przekazu
politycznego. Tego typu dziatania nie majg wiele wspol-
nego z odpowiedzialno$cig spoteczng, a propagowanie
dezinformaciji jest naruszeniem wolnosci stowa.

To tylko niektére przyktady politycznego zaangazowa-
nia spotek Skarbu Panstwa w dzialania o charakterze
politycznym. Tymczasem to wilasnie od spotek Skarbu
Panstwa (podobnie jak od spétek komunalnych) powin-
niSmy oczekiwa¢ najwyzszych standardow w zakresie
promowania i respektowania warto$ci konstytucyjnych.
To spotki Skarbu Panstwa powinny by¢ liderem w zakresie
gender mainstreaming, praktyk dotyczacych réznorodno-
§ci i inkluzji, rownego dostepu do pracy. To spétki Skarbu
Panstwa powinny si¢ samoograniczac i nie podejmowac
dziatalno$ci, ktora z powodzeniem moze i powinna by¢
wykonywana przez podmioty prywatne (jak np. dziatal-
no$¢ medialna czy reklamowa).
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W obecnych warunkach nie ma na to politycznych szans.
Ale w mySleniu o biznesie i prawach czlowieka to Konsty-
tucja powinna wyznacza¢ standardy, a rolg wszystkich
organdw, instytucji i podmiotéw zwigzanych z panstwem
powinno by¢ kierowanie si¢ warto$ciami konstytucyjny-
mi. Wierze, Ze kiedy$ bedzie to w Polsce mozliwe, a spotki
Skarbu Panstwa stang si¢ liderami w zakresie przestrze-
gania i promocji praw czlowieka w ich dziatalnosci.

Prof. SWPS
dr hab.

Adam Bodnar
Rzecznik Praw
Czlowieka VII kadencji
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Egzamin z praw czlowieka

Prawa czlowieka to nie tylko idea, ale przede wszystkim
konkret i rzeczywisto$¢, zwlaszcza dla tych, ktorym te
prawa s3 odbierane. Od 24 lutego 2022 r., czyli od zbroj-
nej napasci Rosji na Ukraine, trwa wielki egzamin - nie
z teorii, lecz z praktyki praw czlowieka. Warto przyjrze¢
sie wynikom tego egzaminu i zastanowic¢ sig, jakie ptyna
z tego lekcje na przyszlo§c¢.

Zdecydowanie mozemy by¢ dumni z naszego spoteczen-
stwa. Natychmiastowa i spontaniczna pomoc, a zwlaszcza
otwarcie prywatnych doméw dla uchodzcéw z Ukrainy,
sa najbardziej konkretnym i najwspanialszym przejawem
realizacji praw cztowieka w praktyce. To dowodzi, Ze jako
jednostki jesteSmy wrazliwi na krzywde drugiego czto-
wieka. Poklady tej wrazliwo$ci zostaly uruchomione przez
dwa czynniki. Pierwszy to blisko$¢ dziejacej sie tragedii
i widok konkretnego czlowieka potrzebujacego pomocy.
To drugi czlowiek, a nie idea stanowily motywacje. Dru-
gim czynnikiem jest poczucie sprawczosci, czyli moz-
liwosci udzielenia pomocy, rozumianej jako dokonanie
konkretnej i widocznej zmiany na lepsze za pomocg dos-
tepnych $rodkow. A paleta tych $rodkéw jest szeroka:
wolne mieszkanie czy pokoéj, samochdd, pienigdze, umie-
jetno$ci czy po prostu czas.

Wrazliwo$¢, ktora zostata uruchomiona i $wiadomos$c¢
sprawczos$ci sa tymi czynnikami, ktére warto pielegno-
wac i wykorzystywac jako sita do kolejnych bitew o prawa
czlowieka. A tych nie brakuje: konflikty zbrojne w bar-
dziej oddalonych od Polski miejscach na $§wiecie, kryzys
klimatyczny, ktory juz dotyka kraje Potudnia, lamanie
praw pracowniczych w lancuchach dostaw czy pelzaja-
ce, ,ciche”, ale bardzo niebezpieczne dla praw czlowieka,
oparte na systemach sztucznej inteligencji, produkty
i ustugi.

Poktady wrazliwo$ci na prawa czlowieka i narzedzia da-
jace poczucie sprawczoS$ci sa potrzebne, aby moc urucha-
miac¢ procesy spotecznego sprzeciwu wobec takich wyda-
rzen, jak mistrzostwa §wiata w pilce noznej w Katarze.
Po to, aby juz nie powtdrzyla sie sytuacja, w ktorej dla roz-
rywki sportowej przymykamy oko na $mier¢ tysiecy pra-
cownikéw budujacych infrastrukture sportowa, tamanie
praw czlowieka i korupcje na wielkq skale. Trzeba zauwa-
zy¢, ze sekwencja zdarzen w tym, jak i w podobnych
przypadkach, jest nagminna i powtarzalna. Korupcja do-
prowadzila do decyzji, ktéra skutkowata tamaniem praw
czlowieka. Zatem pokazanie relacji miedzy korupcja a pra-
wami czlowieka oraz dostarczenie narzedzi do walki
z korupcja juz na poziomie lokalnym moze przyczynic sie

do budowania poczucia sprawczosci. Bo to poziom lokalny
okazal sie prymusem w ochronie praw czlowieka po 24
lutego.

Egzamin z praw cztowieka zdaly réwniez samorzady, kto-
re nie s3 zbyt czesto wymieniane w dyskusjach o prawach
czlowieka. To one wsparly pojedyncze osoby i cale grupy,
identyfikujac ich potrzeby, wykorzystujac efektywnie swo-
je zasoby, ale rowniez laczac z pomagajacymi. Dzieki
poziomowi samorzagdowemu i organizacjom pozarzado-
wym spoleczny potencjal niesienia pomocy moégl by¢
lepiej wykorzystany. Zatem warto zastanowic sie, czy do
tej pory troche niezauwazony aktor, jakim sa samorzg-
dy lokalne, nie powinien by¢ bardziej zaangazowany w re-
alizacje zadan zwigzanych z ochrong praw czlowieka.
Mogloby to sie odby¢ poprzez spogladanie na zadania
samorzadu przez pryzmat terminologii i idei praw czlo-
wieka. W ten spos6b mogloby dochodzi¢ do ukonkretnia-
nia praw czlowieka w dziataniach i §wiadomosci lokalnych
spoteczno$ci. A to stanowi fundament do rozszerzania
wyobrazni o realnych wyzwaniach zwigzanych z prawami
czlowieka na inne zagadnienia czy obszary geograficzne.
Angazujac samorzady, stoimy przed szansg przetamania
sklonno$ci do przerzucania odpowiedzialno$ci za reali-
zacje praw czlowieka na kogo$ innego.

Z zalozenia prawa czlowieka stanowig tarcze obronna dla
obywateli w relacji z panstwem. Natomiast trzeba pamie-
ta¢, ze to panstwa, a nie obywatele, sa zobowigzane do
zapewnienia przestrzegania praw czlowieka. Dodatkowo
miedzynarodowy system praw czlowieka ma sprawowac
kontrole nad panstwami i dawa¢ mozliwo$¢ jednostce
wnoszenia skarg na tych, ktorzy te prawa tamig. Wiele
sytuacji, rowniez tych zwigzanych z inwazja Rosji na Uk-
raine, dowodzi, ze ani panstwo, ani system albo nie dzia-
laja albo dzialajg z opdZnieniem. Wynika to po czesci
z tego, ze w centrum praw czlowieka sg godno$c¢ i wol-
no$¢ jednostki. A skoro tak, to my$lenie o realizacji praw
czlowieka przez wiele instytucji przybralo nastepujaca
logike: skoro jednostka ma by¢ przede wszystkim wolna,
to jest réwniez odpowiedzialna za swoje dzialania. Dla-
tego w wielu przypadkach instytucje pozostawiaja ja
samej sobie. Natomiast zeby wolno$§¢ mogta by¢ realizo-
wana, musza by¢ zaspokojone podstawowe potrzeby jed-
nostki.

Dlatego tym, co nie zdalo egzaminu po 24 lutego, sa
instytucje, rowniez instytucje gospodarcze oraz modele
biznesowe uwiklane w zwigzki z rezimami od dawna fa-
migcymi prawa czlowieka. Potrzeba zatem przebudowy



instytucji tak, aby w ich centrum warto$ci znalazly sie
prawa czlowieka. Pozwoli to na unikniecie putapki zgni-
tych kompromiséw gospodarczych. Gdyby nie kompromi-
sy dotyczace praw cztowieka, do inwazji Rosji na Ukraine
mogloby nie dojs¢.

Wazne, zeby zauwazy¢, ze spoleczenstwo pomagajace
uchodZcom dato jasny sygnal, po stronie jakich warto$ci
sie opowiada. To powinno o$mieli¢ decydentéw politycz-
nych i gospodarczych do przywrocenia praw czlowieka
do centrum warto$ci, wokoét ktérych zbudowane sg in-
stytucje polityczne i biznesowe. Jest to duza lekcja do od-
robienia, bo to wlasnie instytucje formalne i nieformalne,

ktoére teoretycznie odpowiadaly za ochrone praw czlo-
wieka, egzaminu po 24 lutego 2022 r. nie zdaly.

:_p-n‘.
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T Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na
‘ Europe Srodkow3,

Dr hab.

Abris Capital Partners
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»2Dobra sztuczna inteligencja wzmacnia
ludzi, a nie odwrotnie” - mowia.
Czy wzmacnia prawa czlowieka?

Pandemia COVID-19 zaostrzyla skutki transformacji cyf-
rowej: dotychczasowa globalna przestrzen gospodarcza,
gospodarka wydobywcza, stopniowo ustepuje miejsca
nowej przestrzeni gospodarczej - gospodarce cyfrowe;.
Transformacja ta wstrzasa samg podstawa istnienia i celu
prawa, czyli regulacja stosunkow spotecznych. Na przy-
klad pandemia pchneta nas wszystkich dalej w cyfrowe
przestrzenie spolecznos$ciowe, stawiajgc kwestie prywat-
nosci na czele regulacji spotecznych.

Dzi§ konsekwencje rozwijania technologii bez stawia-
nia ludzi na pierwszym miejscu s3 jasne. Pomimo wielu
zalet Internetu moze on réwniez ostabia¢ zaufanie i pod-
syca¢ dezinformacje, polaryzacje i nieréwnosci. Dzieje
si¢ tak cze$ciowo dlatego, ze algorytmy, ktore ksztattu-
ja nasze gospodarki, spoteczenstwo i dyskurs publiczny,
zostatly opracowane z kilkoma ograniczeniami prawny-
mi lub powszechnie przyjetymi standardami etycznymi.
Coraz bardziej oczywiste i konieczne staje si¢, aby tech-
nologie, ktore ksztaltujg nasze obecne relacje spoteczno-
-gospodarcze, byly spojne z naszymi wspolnymi warto-
$ciami, a nawet z prawami podstawowymi. Konfrontacja
z naduzyciami, wykorzystywaniem i manipulacjg danymi
osobowymi gromadzonymi za posrednictwem Internetu
jest jedng z kwestii zwigzanych z prawami podstawowy-
mi. Wyzwania prawne zwigzane z prawami wlasno$ci tych
zebranych danych maja wplyw na prywatno$¢, bezpie-
czenstwo osobiste i tym podobne.

Z drugiej strony niektoére platformy zwigkszaja upubli-
cznienie wybranych danych. Tak zwane platformy wywia-
du prawnego majg pomoéc prawnikom zautomatyzowac
pewna czes¢ ich pracy, w szczego6lnosci poprzez wyszu-
kiwanie prawnicze online (zbieranie dokumentéw praw-
nych) oraz tworzenie kompleksowych dokumentéw (ich
wzbogacanie). Sztuczna inteligencja (Al) tych platform
robi to, wyszukujac w sieci i automatycznie pod$§wiet-
lajac kluczowe informacje, ktore sg nastgpnie wzbogaca-
ne o odpowiednie dane zewnetrzne, takie jak przepisy
prawne, orzeczenia sagdowe, rejestry handlowe itp. Naj-
cze$ciej mozna znalez¢ oryginalne oraz wzbogacone do-
kumenty w bazie danych platform. Wéréd tych dokumen-
tow znajduja sie, jak powiedziano, orzeczenia sagdowe.

W przypadku publikacji, wzbogacania (i ewentualnego po-
nownego wykorzystania) orzeczen sadowych glowng
przeszkoda jest niepewna réwnowaga miedzy danymi

osobowymi i 0og6lng prywatno$cia kazdej osoby wymienio-
nej w orzeczeniu z jednej strony oraz porzadek publiczny
- a konkretnie interesy og6tu spoleczenstwa w dostepie
do orzeczen sadowych - z drugiej strony.

W przypadku prywatno$ci prawami podstawowymi sg:

» prawo do prywatnosci

» prawo do integralno$ci osobistej

* w kontekscie ,delikatnych” postgpowan sadowych
ryzyko zamieszek lub represji w nastepstwie opubli-
kowanych wyrokéw, a w szczegblnosci decyzji zwig-
zanych z takimi kwestiami, jak terroryzm, rodzina
itp., a co za tym idzie - prawo/interes do tego, by nie
cierpie¢ z powodu tych zagrozen

* interes polegajacy na tym, aby nie doznawa¢ niedo-
godnosci zwigzanych z dostgpem do jednego lub kil-
ku wrazliwych orzeczen sadowych w Internecie (jako
pochodna prawa do samostanowienia cyfrowego/
informacyjnego).

W odwrotnej skali (porzadek/interes publiczny) w gre
wchodza:

» prawo do rzetelnego procesu sgdowego

* zasada jawnosci orzeczen sagdowych

* prawo do ponownego wykorzystywania informacji

publicznej
* prawo do informacji
* wolno$¢ stowa/wyrazania.

Jak mogg (i by¢ moze wkroétce beda) legalne platformy Al
zrownowazy¢ powyzsze prawa i wolnosci lezace na skali
kazdej Lady Justice? Po pierwsze, zasada pseudonimizacji
lub utajniania danych osobowych i informacji zaktada, ze
orzeczenia sgdowe mogg, zgodnie z praktyka i/lub prze-
pisami majgcymi zastosowanie do tego sadu, by¢ przed-
miotem wstepnego utajnienia informacji (zwykle nazwi-
ska i imiona os6b fizycznych), zanim platformy otrzymaja
te dane. W tym przypadku platformy otrzymujg z defi-
nicji jedynie ukryta juz wersje decyzji. Jesli nie, RODO,
a w szczegdblnosci jego artykul 4.5, przewiduje $rodek
pseudonimizacji (ukrycia). To ostatnie ogranicza si¢ do
okreslonych kategorii danych osobowych, co stanowi $ro-
dek bezpieczenstwa (m.in.) przewidziany w art. 32 RODO,
ktorego zasada stosowania ma by¢ proporcjonalna do za-
grozen zwigzanych z przetwarzaniem. W przeciwienstwie
do obowigzku anonimizacji wynikajacego z RODO, ktory
jest obowigzkiem rezultatu, pseudonimizacja jest zatem
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prawdopodobnie obowigzkiem zachowania (platform wy-
wiadu prawnego w kontekscie tej analizy).

Jesli przyjmiemy pseudonimizacje w stylu artykutu 4.5
RODO za wspoélny mianownik, rodzaj minimalnego progu,
aby takie platformy dzialaly zgodnie z prawami podsta-
wowymi, to zeby jeszcze bardziej ztagodzi¢ kwestie pry-
watnosci, platformy powinny dodatkowo zapewnic¢:

0 wdrozenie algorytmu pseudonimizacji faworyzuja-
cego ,nadmierna pseudonimizacje” tj. w przypadku
watpliwosci platformy powinny ukrywa¢ warunki, co
do ktorych istniejg watpliwosci, zamiast ryzykowac
Lhiewystarczajaca pseudonimizacje”

e ciagle doskonalenie algorytmu pseudonimizacji, kto-
ry w zwigzku z tym powinien by¢ regularnie aktu-
alizowany

@ uwzglednianie prosb o dodatkowe ukrywanie, gdy
okaze si¢ to konieczne: dodatkowe zatajanie danych
osobowych na Zadanie, przeprowadzane recznie, gdy
posiadacz surowych danych wykaze wplyw na jego
prawa

o weryfikacje przez osobe ludzka wszelkich zmian do-
tyczacych juz opublikowanego orzeczenia sadu

e weryfikacje przez cztowieka, przed publikacjg, kazde-
go orzeczenia sgdu przekazanego przez uzytkownika
platformy

@ sporzadzenie fatwo dostepnej i zrozumiatej polityki
prywatnosci, w szczego6lnos$ci dotyczacej procedur
wykonywania praw posiadaczy danych osobowych

@ nicpowolywanie sie na niektére rodzaje orzeczen, np.
celowe odrzucanie z odsylaczy przez wyszukiwarki
orzeczen w sprawach drazliwych, tj. sprawy rodzinne.

Podsumowujgc: nie ma zerowego ryzyka naruszenia pry-
watnoSci strony w przypadku omawianej kwestii. Jezeli
jednak przynajmniej wszystkie powyzsze $rodki zostang
w pelni wdrozone, jest bardzo mato prawdopodobne, aby
wystapito istotne ryzyko i aby osoby, ktorych to dotyczy,
wyrzadzily znaczng szkode lub miaty na nie niekorzystny
wplyw. Stosunek kosztéw do korzySci przechyla sie zatem
na korzy$¢ rozpowszechniania orzeczen w Internecie,
nawet jesli nie mozna zagwarantowa¢ catkowitej pseu-
donimizacji.

Konkludujac, w kontek§cie europejskim takie $rodki
prawdopodobnie umozliwig ustalenie podstawy prawnej
w rozumieniu art. 6 ust. 1 RODO, ustanawiajac podwojny
uzasadniony interes: zasada jawno$ci orzeczen sagdowych
oraz prawo do ponownego wykorzystywania informacji
publicznych, dajac w ten sposob zaréwno ogélowi spote-
czenstwa, jak i przedstawicielom zawodow prawniczych
dostep do orzeczen, a platformom zajmujacym sie legal-
na sztuczng inteligencja - dostep do orzeczen, by mogly

ponownie uzy¢ ich w swojej bazie danych. Ogolnie rzecz
biorac, publiczny charakter opublikowanych orzeczen
wzmacnia szanse legalno$ci dzialania tych platform,
poniewaz ponowne wykorzystywanie informacji publicz-
nych stanowi prawo zagwarantowane przez Trybunatl
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (zob. TSUE, Komisja
przeciwko Polsce, C- 362 /10, 2011).

Dr Anna Aseeva
Autorka: From
Corporate Social
Responsibility to
Corporate Social
Liability. A Socio-Legal
Study of Corporate
Liability in Global
Value Chains (Oxford:
Hart Publishing).
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Szanujmy roznorodnosc

Nalezy pamieta¢, ze poszanowanie praw cztowieka w biz-
nesie nie dotyczy wylacznie praw pracownikéow zatrud-
nionych w danej organizacji. O prawach czltowieka po-
winniémy pamieta¢ takze w kontaktach z pozostatymi
interesariuszami firmy, do ktérych zaliczajg sie lokalna
spoleczno$¢, w jakiej przedsigbiorstwo funkcjonuje, oraz
konsumenci, do ktérych kierujemy swoje produkty lub
ustlugi. W kontekscie prawa czlowieka do zycia w czy-
stym $rodowisku wazna okazuje si¢ tez dbato$¢ o kwestie
klimatyczne.

Kluczowym elementem, w konteks$cie poszanowania praw
czlowieka, jest w mojej ocenie dbanie o réznorodnos¢ we
wszelkich jej aspektach. Nie ma watpliwosci, ze réwne trak-
towanie i wlasciwe zarzadzanie réznorodno$cia przynosi
firmie realne korzysci i wptywa korzystnie na innowacyj-
no$¢ oraz rozwdj calej organizacji. Zarzadzanie réznorod-
noscig to wazny trend w obszarze HR, ale nalezy wyraznie
podkresli¢, ze wdrazanie w organizacjach strategii Div-
ersity & Inclusion to nie tylko kolejny element spolecznej
odpowiedzialnosci i zrownowazonego rozwoju, a przede
wszystkim zwiekszenie potencjatu biznesowego danego
podmiotu. Uwzglednianie réznorodno$ci na poziomie za-
rzadczym to szansa na niestandardowe pomysty, innowa-
cyjne rozwigzania i kreatywne dziatanie, a docelowo - na
rozwoj calej organizacji. To szansa na zyskanie realnej
przewagi konkurencyijnej.

Nie nalezy obawia¢ sie ré6znorodnos$ci w organizaciji, bo to
dzieki niej firmy pozyskaja najbardziej utalentowanych
pracownikéw oraz klientéw z nowych rynkéw. Otwarto$é
na réznorodno$¢ sprawia, ze kazda organizacja dziata sku-
teczniej. To dzigki poszanowaniu réznorodno$ci firmy sg
w stanie zapewni¢ klientom najbardziej kreatywne i naj-
lepsze rozwigzania oraz przyciagna¢ najbardziej utalento-
wanych pracownikéw. Zacznijmy postrzega¢ réznice jako
potencjal, ktéry przynosi korzysci, bo przyczynia sie do
podejmowania lepszych decyzji.

Inkluzywne organizacje angazujg wszystkich pracowni-
kéw w misje i funkcjonowanie organizacji zgodnie z ich
indywidualnymi talentami i potencjatami. R6znorodnos$¢
oczywiscie rodzi réznice zdan, ale organizacje tego po-
trzebuja. Tylko dzigki temu mozna osiggna¢ co$ przelo-
mowego, ponadprzecigtnego, wyjatkowego. Zaakcepto-
wanie odmiennoéci przyczynia sie do tego, ze zespoty
w organizacji staja sie bardziej elastyczne, o wiele szyb-
ciej przystosowuja si¢ do zmian i zdecydowanie lepiej si¢
komunikuja. Co wiecej, ich cztonkowie uczg sie od siebie

nawzajem i rozwijajg kompetencje - zaréwno migkkie, jak
i twarde. Im bardziej zréznicowany jest zespot, tym duzo
wieksza szansa wypracowania najlepszego rezultatu.

Szkota Gléwna Handlowa w Warszawie przykiada duza
wage do kwestii poszanowania praw czlowieka oraz
réznorodnosci. W marcu 2020 r. Uczelnia dolaczyta do
grona sygnatariuszy Karty Réznorodnosci, ktoérej ko-
ordynatorem w Polsce jest Forum Odpowiedzialnego
Biznesu. To miedzynarodowa inicjatywa majgca na celu
promowanie réznorodnosci i réwnych szans w zatrud-
nieniu, bez wzgledu na ple¢, rase, orientacje seksualna,
pochodzenie etniczne, wiek, niepelnosprawnos¢ czy wyz-
nanie religijne. Podpisujac w 2017 r. Deklaracje Spolecznej
Odpowiedzialnoéci Uczelni, zobowigzaliémy sie m.in.
upowszechnia¢ ide¢ réwnosci, ré6znorodnosci, tolerancji
oraz respektowac i chroni¢ prawa cztowieka w odniesie-
niu do calej spolecznosci akademickiej i jej otoczenia.
Przystapienie do grona sygnatariuszy Karty Rézno-
rodno$ci bylo kolejnym krokiem uczelni w tym obszarze.
Jedng z kluczowych warto$ci znajdujacych sie w Ko-
deksie Etyki Pracownikéw SGH jest szacunek rozumiany
jako zyczliwe, godne i réwne traktowanie oraz zachowy-
wanie poufno$ci. Przystepujac do grona sygnatariuszy
Karty, SGH potwierdza, ze dostrzega warto$¢ ptynaca
dla organizacji z réznorodnosci i chce wspottworzyé spo-
leczno$¢ organizacji zaangazowanych na rzecz wigkszej
spotecznej zmiany.

Ponadto w maju 2022 r. wprowadzono w Szkole Gléw-
nej Handlowej w Warszawie Plan Réwnosci Plci (Gender
Equality Plan, GEP). Prezentuje on zestaw dzialan, ktérych
wdrozenie jest niezbedne, by zapewni¢ poszanowanie za-
sad réwnosci i réznorodnosci calej spotecznosci SGH oraz
wolnosci od jakichkolwiek form dyskryminacji. Plan ten
jest kolejnym krokiem w doskonaleniu polityki personal-
nej w odniesieniu do pracownikéw i pracownic Uczelni,
ukierunkowanej na polityke réwno$ci. Wpisuje sie on w za-
lozenia programu ramowego Horyzont Europa (HE) na
lata 2021-2027, ktéry wyznacza réwno$¢ plci jako prio-
rytet przekrojowy (horyzontalny) w dziatalno$ci Komi-
sji Europejskiej. Plan Réwnosci Plci opracowany zostat
przez Komisje Rektorska ds. planu réwnosci pici w Szkole
Glownej Handlowej w Warszawie. W okresie marzec-maj
2022 r. dokument konsultowany byt w szerokim gro-
nie oséb zajmujacych sie badaniami nad réwnoscia pici
oraz pracownikami i pracownicami, majagcymi wptyw na
wdrazanie zasad réwnego traktowania. Komisja korzystata
z danych gromadzonych w zasobach SGH.



Konkludujac, dbanie o réznorodno$¢ w organizacji to klu-
czowy krok w kierunku pelnego poszanowania praw
czlowieka. Inwestujmy w nig, dbajmy o nig i nie béjmy sie
jej. Odmiennos¢ to potencjal, ktéry nalezy wykorzystac.
Jeste$my rozni, kazdy z nas ma inne do$wiadczenia,
oczekiwania, potrzeby, preferencje. Szanujmy to - wérod
pracownikow, klientéw, partneréw biznesowych. Jestem
przekonany, ze kazda organizacja, ktéra postawi na réz-
norodno$¢, stanie sie¢ lepszym pracodawcy i bardziej
pozadanym parterem biznesowym.
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Rektor Szkoty Gléwnej
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Samorzad i prawa cztowieka

Blizej Miast Praw Czlowieka

ze nie widac¢ ich na zadnej mapie $wiata.
gospodarstwo lub biuro, w ktérych pracuje.

rownej godnosci bez dyskryminacii.

Anna Eleanor Roosevelt

Gdzie zaczynajg si¢ uniwersalne prawa cztowieka? W matych miejscach, blisko domu - tak blisko i tak matych,
Jednak sg $wiatem indywidualnej osoby; dzielnica, w ktorej mieszka, szkota, do ktorej uczeszcza; fabryka,
W takich miejscach kazdy mezczyzna, kobieta i dziecko szuka réwnej sprawiedliwo$ci, réwnych szans,

Jezeli te prawa nie bedg miaty tam znaczenia, nie bedq mialy tez znaczenia nigdzie indziej. Bez dziatan
obywatelskich w naszych spotecznos$ciach lokalnych na prézno bedziemy szuka¢ postepu w szerszym $wiecie.

Stowa koordynatorki prac nad Powszechng Deklaracja
Praw Czlowieka, Anny Eleanor Roosvelt, niezwykle traf-
nie oddaja powigzanie praw czlowieka z codziennymi
sprawami. To wla$nie na poziomie lokalnym, w mie$cie
czy w malej gminie, mieszkancy i mieszkanki w najwiek-
szym stopniu realizujg swoje prawa i wolno$ci.

Od kilku lat trwa w Polsce powazny kryzys praw czto-
wieka, obserwujemy wzrost przemocy motywowanej
nienawi$cia, pogarsza sie sytuacja spoleczna grup na-
razonych na wykluczenie. Instytucje krajowe odpowie-
dzialne za realizacje polityki rownego traktowania nie
dzialajg efektywnie, a funkcja wojewddzkich pelnomoc-
nikéw ds. rownego traktowania jest fasadowa. Tym wiek-
sza nadzieja pokladana we wladzach samorzadow lo-
kalnych, ktore dostrzegly potrzebe promowania praw
czlowieka, podejmowania dziatan i dyskusji o poszano-
waniu i przestrzeganiu naszych wspélnych praw. Tym
mocniej przybiera na znaczeniu wzrost $§wiadomoS$ci
i aktywno$ci os6b zajmujacych sie rownym traktowa-
niem w Polsce, jak réwniez rozwoj inicjatyw lokalnych.

Miasta zaczynajg wdraza¢ polityki wigczajace perspek-
tywe praw czlowieka. Podejmujg prace nad przygotowa-
niem polityk lub programéw réwnego traktowania, wciaz
jednak urzednicy i urzedniczki uczg sie, jak je koordyno-
wac, jak uczyni¢ je skutecznymi.

W wielu samorzgdach w Polsce powotywane s3 Rady Ko-
biet oraz Rady ds. Rownego Traktowania, ktére funkcjo-
nuja jako ciala eksperckie, a ich zadaniem jest wsparcie
os6b decyzyjnych w realizacji polityk réwno$ci. Obecnie
funkcjonuje 27 Rad Kobiet, ktore zajmuja sie glownie pra-
wami kobiet i zrzeszaja kobiety, oraz 6 Rad ds. Rdownego
Traktowania, ktére skupiajg osoby dzialajace w zakresie
wszystkich przestanek dyskryminacyjnych wymienionych

w ustawie o réwnym traktowaniu (ustawa z dn. 3 grud-
nia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow UE w za-
kresie rownego traktowania).

Rady powstaja najczesciej przy urzedach prezydentki
i prezydenta, burmistrza i burmistrzyni, a takze mar-
szatka i marszaikini. Dzialajg spolecznie, stanowig organ
opiniodawczo-doradczy, a ich aktywnoé¢ skoncentro-
wana jest na trzech obszarach: aktywnosci spoteczne
i edukacyjne o charakterze antydyskryminacyjnym (wy-
darzenia, wystawy, spotkania z mieszkaficami, wspotpra-
ca z lokalnymi stowarzyszeniami, kampanie spoleczne),
opiniowanie projektow uchwat i aktéw prawa miejscowe-
go dotyczacych sytuacji grup narazonych na wykluczenie
oraz interwencje w sytuacji razacych naruszen réwnego
traktowania w zyciu lokalnym.

Rady Kobiet i Rady ds. Rownego Traktowania zrzesza-
ja liczng grupe aktywnych osob, ekspertow i ekspertek,
dzialaczy i urzedniczek, zwykle o pogladach progresyw-
nych spolecznie (wsparcie programu in vitro, prawa re-
produkcyjne kobiet, prawa os6b LGBT+). Do tej grupy
dolaczajg rowniez pelnomocniczki ds. réwnego trakto-
wania, powolane juz w kilkunastu miastach w Polsce
w funkcji urzedniczek i urzednikow.

W ramach projektu Miasta Praw Czlowieka, gdzie powo-
fany zespo6t wypracowywat ,Standard minimum praw
czlowieka w polskim samorzadzie”, odbyt sie cykl spo-
tkan sieciujgcych wszystkie wymienione grupy dzialajace
na rzecz praw cztowieka. Spotkania odbywaty sie regu-
larnie, online, ale takze stacjonarnie - I Ogoélnopolskie
Forum Rad Kobiet we Wroctawiu (pazdziernik 2021),
II Ogolnopolskie Forum Rad Kobiet w Stupsku (wrzesien
2022), pierwsze spotkanie pelnomocniczek ds. réwne-
go traktowania w Warszawie (wrzesien 2022), podczas



ktérego wypracowane zostaly rekomendacje dla miast,
ktére chca wzmocni¢ swoje dzialania w obszarze praw
czlowieka. Rekomendacje klada nacisk na powolanie
urzedu zajmujacego sie rownym traktowaniem i skupiaja
si¢ na wytycznych, ktore maja zapewnic¢ osobie pelnigcej
te funkcje efektywno$¢ i sprawczose¢.

Pierwsza cze$¢ projektu Miasta Praw Czlowieka zosta-
ta zakonczona w pazdzierniku br., jakkolwiek sie¢ oséb
dzialajgcych na rzecz praw cztowieka - rady i pelnomoc-
niczki, zintegrowane w tym waznym projekcie, pozos-
taje aktywna i chce si¢ rozwija¢. Sam projekt, realizo-
wany przez Stowarzyszenie Arteria w partnerstwie ze
Zwigzkiem Miast Polskich!, miat na celu wsparcie sa-
morzadow w pracach nad budowa i wdrazaniem polityk
i strategii rowno$ciowych, uwzgledniajacych godno$¢
czlowieka jako Zrodlo wszelkich indywidualnych praw
i wolno$ci. Wspolnie z przedstawicielkami i przedsta-
wicielami samorzgdéw, spotecznosci lokalnych, ruchow
miejskich, organizacji pozarzgdowych, lokalnych bizne-
sow, instytucji edukacyjnych, dedykowany Zespét ds.
praw czlowieka i rownego traktowania wypracowat prak-
tyczne narzedzia i platforme do wymiany do$wiadczen
w obszarze zatozen, polityk i strategii wiaczajacych i row-
nosciowych?. Sam Zespot usankcjonowat sie przy Komi-
sji Praw Czlowieka i Rownego Traktowania ZMP3, ktorej
przewodniczy Magdalena Czarzynska-Jachim, wiceprezy-
dentka Miasta Sopot. Komisja dziala niezwykle aktywnie
i zrzesza ponad 50 polskich samorzadow.

Pierwszy etap, ktérego celem bylo wypracowanie stan-
dardu minimum praw czlowieka, zostat zakonczony, ale
idea miasta praw czlowieka juz zakietkowata w naszych
myslach i chcemy ja rozwijac.

Miasto praw czlowieka w dokumencie Agencji Praw Pod-
stawowych UE (FRA)4 to poczatek budowania sieci oséb,
dla ktorych tematyka praw czlowieka jest szczegdlnie
bliska i ktérzy beda nie$¢ wiedze do samorzadoéw i rea-
lizowa¢ konkretne dzialania. To poczatek, poniewaz wspot-
praca powinna mie¢ charakter transnarodowy, a miedzy
miastami powinny zawigzywac si¢ partnerstwa na rzecz
praw cztowieka. Powinny tworzy¢ sie rowniez partner-
stwa miedzysektorowe, pomiedzy samorzgdem, organi-
zacjami a biznesem, poniewaz prawa czlowieka sg wspol-
ne i nie podlegaja podzialom sektorowym.

Zapraszamy wszystkich do Miast Praw Czlowieka.

= Fie

£

Justyna Bialczak
Cztonkini Zespotu

ds. Praw Czlowieka

i Rdbwnego Traktowania,
Zwiazek Miast Polskich

Dr Anna
Strzatkowska
Koordynatorka Zespotu
ds. Praw Czlowieka

i Rbwnego Traktowania,
Zwiazek Miast Polskich

1 Projekt realizowany z dotacji programu Aktywni Obywatele - Fundusz Krajowy, finansowanego przez Islandig, Liechtenstein i Norwegie w ramach

Funduszy EOG.
2 www.miastaprawczlowieka.org.pl

3 https://www.miasta.pl/strony/komisja-praw-czlowieka-i-rownego-traktowania
4 Rama zobowigzan dot. praw cztowieka na poziomie miejskim (https://fra.europa.eu/en/publication/2021/human-rights-cities-framework)
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GRAND DUCHY OF LUXEMBOURG
Embassy in Warsaw

«

Ambasada Luksemburga

Poszanowanie Prawa Czlowieka

w Luksemburgu

Prawie polowa ludnosci Wielkiego Ksiestwa Luksembur-
ga to imigranci. W panstwie, w ktérym populacja wynosi
560 000 tys. 0sob, zyje razem 170 réznych narodowosci,
z czego dominujace spolecznoséci to: portugalska, fran-
cuska, wloska, belgijska i niemiecka. Tak réznorodne
spoleczenstwo to bez watpienia wyzwanie, ale tez szansa
na integracje ludzi z réznych panstw i kregéw kulturo-
wych. Biorgc to pod uwage, w Luksemburgu ochrona
i poszanowanie praw cztowieka sg tematem niezwykle
waznym i czynione jest wiele, aby zapewni¢ te same
prawa wszystkim mieszkancom.

Zasada zakazu dyskryminacji w Luksemburgu opiera sie
na ustawie z 28 listopada 2006 r. o rownym traktowaniu,
ktéra stanowi, ze ,zakazana jest wszelka bezposrednia
lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na religie lub
przekonania, niepelnosprawnos¢, wiek, orientacje sek-
sualng oraz rzeczywiste lub domniemane cztonkostwo
lub brak cztonkostwa w grupie etnicznej lub rasowe;j”.

Od wielu lat Luksemburg prowadzi polityke zagranicz-
na nakierowang na réwnouprawnienie oraz ochrone
rownosci pici, aktywnie dzialajgc na réznych forach
miedzynarodowych. W 1995 r. powstalo Ministerstwo
Réwnosci Kobiet i Mezczyzn. Przyktadem ich dziatalno$ci
jest Ustawa z 15 grudnia 2016 r. o zasadzie rownej placy.
Wedtug prawa luksemburskiego réznica w wynagrodze-
niu miedzy kobietami a mezczyznami wykonujacymi to
samo zadanie lub prace o tej samej wartosci jest niele-
galna. Od 2006 r. obowigzuje réwniez prawo przeciwko
przemocy domowej. Ustawa ta przewiduje mozliwo$¢
wydalenia z domu rodzinnego na 14 dni kazdej osoby,
ktéra zagraza nietykalnosci fizycznej innym cztonkom
rodziny.

Luksemburg zdekryminalizowat kontakty homoseksu-
alne w 1974 r. Ustawa zezwalajgca na malzenstwa tej sa-
mej plci zostala uchwalona 18 czerwca 2014 r., a w 2015 1.
w zycie weszla ustawa dajaca prawo do adopcji parom
tej samej pici. Ponadto pary kobiet majg pelen dostep
do zabiegdw in-vitro i gwarancje ich finansowania. Od
2018 r. rzad Luksemburga przyjal rowniez pierwszy Na-
rodowy Plan Dziatania LGBT+ na lata 2018-2023, ma-
jacy na celu promowanie spotecznosci i osob LGBT+. Plan

ten jest wynikiem konsultacji pomiedzy wtadza centralna
a spoleczenstwem obywatelskim.

W biznesie Luksemburg uruchomit w 2021 r. juz drugi
Krajowy Pakt Biznesu i Praw Czlowieka. To dobrowolne
zobowigzanie skierowane jest do lideréow biznesu, ktorzy
chcg wdrozy¢ wytyczne ONZ dotyczgce Biznesu i Praw
Czlowieka. Przyjecie Paktu formalizuje partnerstwo
i wspoélne zobowiazania biznesu oraz innych zaintereso-
wanych stron do wypelnienia zobowigzan na poziomie
Narodéw Zjednoczonych.

W Polsce Ambasada Luksemburga jest zaangazowana
we wspieranie praw czlowieka w kraju goszczacym. Na-
szym glownym priorytetem jest praworzadno$¢ oraz
prawa os6b LGBT+. W czerwcu 2022 r., wraz z 46 innymi
ambasadami i przedstawicielstwami zagranicznymi, pod-
pisali$my Otwarty List Poparcia dla spoleczno$ci LGBT+
w Polsce, ktory niesie pozytywne przestanie, potwier-
dzajace prawa os6b LGBT zapisane w Powszechnej De-
klaracji Praw Czlowieka i innych przepisach prawa mig-
dzynarodowego.
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Kazdy czlowiek...

Jak czesto uswiadamiamy sobie, Ze prawa czlowieka to nasze prawa? I ze codziennie kazda i kazdy
z nas podejmuje decyzje, ktore maja wplyw na przestrzeganie lub tamanie tych praw?

Szacunek, otwarto$¢, godnos¢, bezpieczenstwo, wsparcie, réznorodnosé - to moje pierwsze sko-
jarzenia, gdy mys$le o prawach cztowieka. Wydaja sie takie oczywiste i dostepne, gdy pozostaje
w swojej ,bance”. Jednak dla wielu sposrdéd nas nie sg ani oczywiste, ani dostepne. A przeciez zgod-
nie z artykulem 2. Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka: ,kazdy czlowiek posiada wszystkie pra-
wa i wolnosci (...) bez wzgledu na jakiekolwiek réznice rasy, koloru, plci, jezyka, wyznania, pogladéow
politycznych i innych, narodowo$ci, pochodzenia spotecznego, majatku, urodzenia lub jakiegokol-
wiek innego stanu”.

Mamy jeszcze duzo do zrobienia, jako spoleczenstwo, by moc z duma powiedzie¢, ze w naszym kraju
przestrzegane s prawa czlowieka. By dyskryminacje zastapita tolerancja, a rowno$¢ plci stala sie
faktem. By osoby z niepelnosprawno$cia czy nieneurnormatywno$cia czuly si¢ zauwazone i praw-
dziwie zaopiekowane, by spoteczno$¢ LGBT+ nie do$wiadczala przesladowania i odrzucenia, a 0so-
by z innego niz polski kregu kulturowego mogly bezpiecznie rozmawia¢ na ulicy w ojczystym jezyku.
Jest taka przestrzen, alternatywa wobec naszej zasmucajacej rzeczywistosci. Tworzy ja biznes. Ko-
rzysta ze swojej ogromne;j sily oddziatywania, wyznaczajac standardy etycznego i odpowiedzialnego
dziatania.

To zaszczyt moc wspolnie z przedstawicielkami i przedstawicielami firm - Partneréw Business and
Human Rights Programme, czlonkiniami Zespolu BAHR: Beata Chojecka i Karoling Siekierka oraz
naszymi wyjatkowymi ekspertkami i ekspertami - wspottworzy¢ prawdziwie réznorodne i inklu-
zywne $rodowisko, w oparciu o wzajemny szacunek, otwarto$¢ i godnos¢.

Wspolnie zmieniamy $wiat na lepsze.

Bardzo Wam za to dzigkuje.

Anna Potocka-Domin

Czlonkini Rady Programowej

UN Global Compact Network Poland,
Head of Business and Human Rights
Programme UN GCNP
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Prawo do informacji jako prawo czlowieka

Wérod wyzwan i tematdw, jakie w XXI wieku staja na

agendach migedzynarodowych, zauwazy¢é mozemy hasta
przewodnie: klimat, réownos¢, pokdj. Dzialania podej-
mowane przez rzady i organizacje maja zamyst uczynic¢
$wiat lepszym i bardziej przyjaznym dla kazdego czto-
wieka. W idealnym $wiecie respektowane sa bowiem pra-
wa, w ktorych posiadaniu jeste$Smy apriori i nie musimy
ani o nie walczy¢, ani si¢ ich domaga¢, gdyz sa nam na-
lezne z samego faktu czlowieczenstwa.

Jednym z praw czlowieka jest prawo do informacji. Ro-
zumie¢ je nalezy szeroko, nie tylko jako przywilej zdo-
bywania wiedzy o $wiecie, ale réwniez poprzez prawo
do niezaleznych mediéw, prawo do prawdy czy prawo do
etycznej komunikacji. Rola spoleczna informaciji ciagle
pozostaje niedoceniana. Co prawda w dyskursie funkcjo-
nuje przekonanie, ze informacja jest wspolczesng waluta,
a jej znaczenie - podobnie jak codzienny naptyw - roénie
w tempie geometrycznym kazdego dnia. W praktyce wi-
da¢ jednak obnizajaca si¢ jako$¢ informacji, zwigksza-

jaca sie pule tresci dezinformacyjnych, manipulacji czy
poOlprawd. Nasz ekosystem informacyjny chwieje sie
w posadach, poniewaz w jego chaotycznej strukturze
coraz trudniej odnajdywac tresci wartosciowe. Brak tak-
ze 0s6b czy podmiotéw poczuwajacych sie do odpowie-
dzialno$ci za ten poglebiajacy si¢ kryzys, z ktorym kaz-
dego dnia trzeba si¢ mierzy¢, jesli chce sie przebrnac
przez zalew czesto wrecz wykluczajgcych sie komunika-
tow, w ktorych nietrudno o mowe nienawisci, stereotypy
czy jezyk wykluczajacy. A przeciez od komunikacji wszys-
tko si¢ zaczyna i na niej sie konczy. Jezyk ksztaltuje rze-
czywistos$¢, za jego pomocg mozemy budowac¢ albo nisz-
czy¢ struktury spoleczne, czesto nawet cale narody, to
on jest narzedziem jednoczenia albo propagandy. W sa-
mym jezyku odnalezZ¢ mozemy miejsce czlowieka w §wie-
cie: to nalezne, godne lub zepchniete na margines. Mo-
zemy wybra¢, w jaka strone pdjdziemy. Sita komunikacji
tkwi bowiem w jej sprawczosci, ktora jest zarébwno mie-
rzalna, jak i odczuwalna.
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Prawa czlowieka, o ktérych nieustajgco trzeba przypo-
mina¢ i ktérych etos trzeba podtrzymywac¢, domagaja
sie komunikacji: komunikacji odpowiedzialnej, opartej
na faktach, empatycznej. W 2022 r., ktory nie nalezat
do tatwych, spoleczenstwa targane wojng tuz za nasza
wschodnig granicg i kryzysem idagcym od zachodu musza
odnaleZ¢ w sobie z powrotem warto$ci wyrazane pra-
wami cztowieka. Ich komunikowanie nie powinno si¢ za-
trzymywac, wrecz przeciwnie - w tym trudnym czasie
nalezy je wzmacniac. Jezyk pozbawiony przemocy, peten
$wiadomosci, wspotodczuwania i zrozumienia dla dru-
giego czlowieka jest receptg na trudy, z jakimi musimy
sie mierzy¢. Kiedy dyskurs publiczny przestaje opierac¢
sie na dobrej jako$ci informacjach, nie broni prawdy, robi
miejsce populizmowi, ekstremizmom i ztu, ktére od je-
zyka zaczyna swoja ekspansje na inne sfery naszego
zycia. Obowigzujaca powszechnie narracja to nie tylko
odpowiedzialno$¢ polityki czy biznesu, bo cho¢ w duzej
mierze ksztaltuja one poglady spoleczne i wplywaja na
postawy, to jednak wciaz pozostaje decyzja, czy pozo-
sta¢ biernym wobec tego rodzaju przekazow czy wyjs¢
z banki informacyjnej, nawet jesli wigze sie to z ryzykiem
niewygody, i postawi¢ na jako$¢. Jako§¢ komunikacji pub-
licznej, a przez to i poziom realizacji praw cztowieka, to
nasza wspolna odpowiedzialnos¢, to zadanie dla kazde-

go, kto dzien za dniem podejmuje decyzje dotyczace ko-
munikacji zar6wno w wymiarze mikro, miedzyludzkim,
jakimakro, czyli masowym, poprzez media i internet.

To, jak wyglada i dziata $wiat, jest wynikiem aktywnos$ci
czlowieka w réznych obszarach. To, Ze ciagle sa obsza-
ry niezaopiekowane, gdzie panujg nietad i nieréwnosci,
to rowniez nasza odpowiedzialno§¢. Uzywajac $wiado-
mie komunikacji, mozemy te nieréwnos$ci korygowac,
przywracac godno$¢ wszystkim pokrzywdzonym i wyklu-
czonym, oddawac nalezne im prawa cztowieka. Bo tylko

petnia praw da nam $wiat, do jakiego zbudowania wszy-
scy dazymy.

Dr Katarzyna
Bakowicz
Ekspertka ds. etycznej
i odpowiedzialnej
komunikacji, Business
and Human Rights
Programme

IMALI AYVANVYLS
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Etyczny i transparentny sport to wlasciwy
partner dla odpowiedzialnego biznesu,
czyli po co nam Standard Etyki Sportu?

Sport uczy szacunku dla oponentéw, obowigzkowosci,
zorganizowania, woli walki, przekraczania wtasnych stabo-
$ci i dzialania wedlug zasad fair play, a poza tym pozwala
utrzymac w zdrowiu nasz organizm na dlugie lata. Z pew-
nos$cia $wiat sportu ma ogromny potencjat do budowa-
nia zréwnowazonego $wiata i spoleczenstwa przysztosci.
Inicjatywy Fundacji Edukacja Sportowa, takie jak ,Swiet-
lice na kort” czy program ,Flex To Go Talents”, realizo-
wane z partnerami biznesowymi, doskonale pokazujg,
jak poprzez sport mozemy rozwija¢ i wychowywac¢ dzieci
oraz miodziez w duchu prawdziwego sportu, réwnosci,
tolerancji i dobra.

Ale istnieje rowniez ta ciemna strona sportu, w ktorej
pojawia sie korupcja, niedozwolony doping czy afery
zwigzane z molestowaniem lub przejawami nietolerancji.
Swiat sportu to réwniez $wiat wielkiego, czesto miedzy-
narodowego biznesu - biznesu, ktéry przeciez tak czesto
deklaruje swoja gotowos$¢ do realizacji celow zréwnowa-
zonego rozwoju (SDG).

W ostatnim czasie szczegdlnie mocno widaé potrzebe
oczyszczenia $wiata sportu z zachowan i praktyk niezgod-
nych z jego podstawowymi zalozeniami. Czy sam §wiat
sportu podola temu wyzwaniu? Nie jeste$Smy przekonani.
Czy $wiat biznesu moze tutaj wejs¢ z potrzebna inicjaty-
wa, wiedzg i praktyka? Wierzymy, ze tak. W naszej ocenie
to wlasnie §wiat biznesu - poprzez swoje dazenie do reali-
zacji celow zréwnowazonego rozwoju czy realizacji polityk
ESG - moze stac¢ si¢ tym kluczowym katalizatorem prze-
mian w $wiecie sportu. Zjawisko ,sportwashingu” zostato
juz opisane jaki$ czas temu, jednak teraz to wiasnie biznes
- poprzez wyrazne i konsekwentne stawianie wymagan
etycznych wobec §wiata sportu, ktory wspiera i ktory bez
wsparcia biznesu po prostu by podupad! - moze wymoc
tak potrzebng transformacje. Biznes nie moze pozwoli¢
sobie na wplatanie w afery korupcyjne, obyczajowe lub
inne - mogtoby to prowadzi¢ do ogromnych strat repu-
tacyjnych, wizerunkowych i finansowych. Dlatego bez
odpowiednich narzedzi uwiarygadniajgcych organizacje
sportowe w oczach biznesu ryzyko to dla biznesu bedzie
coraz wigksze.
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Fundacja Edukacja Sportowa od ponad roku dziata w ra-
mach United Nations Global Compact i Programu Business
& Human Rights na rzecz wypracowania Standardu Etyki
Sportu - dokumentu stanowigcego podstawe do budo-
wania dziatan i zachowan w organizacjach sportowych,
zgodnych z realizacja celow zréwnowazonego rozwoju
i ESG. Standard opracowywany byt wraz z najlepszymi
ekspertami z obszaru etyki i compliance ze $wiata biz-
nesu, z udzialem dziennikarzy, ludzi mediow, a takze
ambasadorow sportu. Z zalozenia standard mialby by¢
przyjmowany jako dokument podstawowy przez organi-
zacje sportowe réznych szczebli (od lokalnych klubow po
najwieksze kluby i zwigzki sportowe), ktore zamierzaja
w sposoOb transparentny i wiarygodny dziala¢ na rzecz
zrownowazonego rozwoju. Przyjecie i stosowanie tego
standardu miatoby by¢ réwniez wyraznym sygnatem dla
$wiata biznesu, ze dana organizacja dziala etycznie, trans-
parentnie i zgodnie z zasadami United Nations Global
Compact. Taka swoista certyfikacja moglaby sta¢ si¢ dla
biznesu zielonym $wiatlem dla wsparcia czy partnerstwa
z takg organizacja bez ryzyka wplatania w afery zagrazaja-
ce dobremu imieniu i wizerunkowi firmy.

Oczywiscie, aby standard moégt spetnia¢ swoja role, klu-
czowe jest stworzenie systemu audytu i narzedzi dla syg-
nalistow po to, by organizacje przyjmujace standard etyki
sportu nie naduzywaty go lub wrecz przeczyly w swoich
dzialaniach jego postanowieniom. Ten etap jeszcze przed
nami - chcemy podej$¢ do tego tematu w sposéb odpo-
wiedzialny i kompleksowy, by nasza praca koncepcyjna
zwigzana z wypracowaniem standardu nie poszta na mar-
ne poprzez jego deprecjacje w praktyce.

Barbara Borowska
Prezeska Zarzadu
Fundacji Edukacja
Sportowa

Michat Borowski
Przewodniczacy

Rady Fundacji
1 Edukacja Sportowa
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Rzeczywistos¢, ktora stata
sie naszym udziatem

- mam tu na mysli m.in.
terroryzm, pandemie,
wojne, uchodzcow

- sprawila, ze cztowiek
ijego prawa stanetly

w centrum wydarzen

i wiemy juz, ze nie
mozemy sobie pozwolic
na zaden fatsz

i rozwigzania na skroty,
jesli chodzi o to, co dla nas
wazne i co konstytuuje
nasze czlowieczenstwo.
Prawa czlowieka to
prawa kazdego z nas.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki

i Komunikacji,

Skanska Commercial
Development Europe

W biznesie wymaga si¢ od nas zdecydowania

i pewnosci dziatania. W mysleniu o standardach
etycznych zachecam do niepewnosci, do wgtpienia.
Niepewnos¢ pobudza do refleksji, do zastanowienia

sig, czy aby na pewno moje postepowanie jest

moralne? Czy moje decyzje przypadkiem nie lamiq
fundamentalnej zasady, jakg jest niepowodowanie
cierpienia? Wqtpliwos¢ rozwija moralnosé, a standardy
mogq uspic naszq czujnosé. Dlatego standardy plus
wrazliwosé na innych - to przepis na etyczny biznes.

Dr hab. Robert Sroka

Dyrektor ds. ESG na Europe Srodkowa, Abris Capital Partners

Wartosci Grupy KRUK wraz z poszanowaniem
nadrzednego dobra drugiego cztowieka sqg kompasem
w naszej codziennej pracy i podejmowaniu decyzji.

Piotr Krupa
CEO, KRUK S.A.

W Brand Republic wiemy,

ze kluczem dla prowadzenia
stabilnego biznesu jest
zdrowa gospodarka
finansami. Szanujgc naszych
partnerow biznesowych,
zawsze dotrzymujemy
terminow platnosci, ktore
nie przekraczajq 21 dni.

Agnieszka Szumielewicz
CEO, Brand Republic

Jest bardzo wazne, by
organizacje aktywnie
tworzyly i wdrazaty
standardy etycznego
postepowania w swoich
obszarach dzialalnosci.
Taka forma samoregulacji
pokazuje zaréowno dojrzalosé
rynku, jak i zaangazowanie
w rozwigzywanie
znaczqgcych dla
spolteczenstwa problemow.

Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer,
T-Mobile Polska

Etyka jako zbior zasad moralnych jest waznym elementem prowadzenia nowoczesnej organizacji,
nie tylko w komunikacji wewnetrznej, ale takze w obstudze klientow i wspotpracy z partnerami

i dostawcami. Firmy rozumiejq, iz etyczne podejscie niezbedne jest dla rozwoju, w zwigzku z tym
coraz wigcej organizacji wdraza normy etyczne do biznesu. W Capgemini obowigzuje kodeks
etyki biznesowej, a u podstaw wszystkich naszych dziatan lezy siedem wartosci: uczciwosé,
odwaga, zaufanie, wolnosé, radosé, skromnosé, duch zespotowy. Od czasu utworzenia Grupy
Capgemini w 1967 r. nasza kultura i praktyki biznesowe sq inspirowane tymi wartosciami.
Chcemy, zeby dzigki nim nasi pracownicy, klienci, dostawcy i wykonawcy czuli si¢ bezpiecznie.

Kamila Bury

General Counsel (Poland, Austria) Ethics & Compliance Officer, Capgemini Polska
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Skanska Swietuje w tym
roku 135-lecie swojego
istnienia. To niezwykle
wazny moment w zyciu
naszej firmy. Przez lata
wypracowalismy mocng
pozycje biznesowq,
reputacje i kulture,
ktorej podstawa sq
wartosci oparte na
prawach cztowieka.
Nasze wartosci stworzyli
nasi pracownicy.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki

i Komunikacji,

Skanska Commercial
Development Europe
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W Grupie Allegro.eu sumiennie przestrzegamy obowigzkow
podatkowych. Nalezymy do grona najwigkszych podatnikow
CIT w Polsce. Laczne obcigzenie Grupy Allegro.eu z tytutu
podatku dochodowego za rok obrotowy 2021 wyniosto

268,5 mln zt. Kwota ta, w porownaniu do poprzedniego roku,

Marta Mikliszanska

byta wyzsza o ponad 1/3. Zalezy nam na przejrzystym systemie
podatkowym, dlatego aktywnie uczestniczymy w procesach
konsultacyjnych dotyczgcych regulacji podatkowych.

Head of Public Affairs & Sustainability, Grupa Allegro

Etyka nie moze by¢ wartoscig abstrakcyjng czy jedynie
»hastem”, do ktdrego organizacje odwotujq sie tylko

w dokumentach. Wartosci etyczne powinny stanowic
fundament kultury organizacyjnej i przejawiac sie w kazdym

aspekcie codziennej dziatalnosci biznesowej, w tym rowniez

Aneta Geller

BNP Paribas Bank Polska

Dbamy o to, aby artykuty
oferowane w sklepach
Lidl Polska pochodzity

ze zrownowazonych
zrodet, byly wytwarzane
z poszanowaniem
$rodowiska i praw
pracowniczych.
Wybierajgc produkty

z certyfikatem Fairtrade,
klient ma pewnosc, ze
pochodzg one z upraw,
ktére nie eksploatujg
naturalnych zasobow

i przyczyniajq sie do
rozwoju lokalnych
spotecznosci.

Aleksandra
Robaszkiewicz

Head of Corporate
Communications and CSR,
Lidl Polska

W Grupie Allegro.eu ze
starannosciq przestrzegamy
obowigzkow podatkowych.
Nalezymy do grona
najwiekszych podatnikow CIT
w Polsce. Lgczne obcigzenie
Grupy Allegro.eu z tytutu
podatku dochodowego za rok
obrotowy 2021 wyniosto 268,5
mln ztotych. Kwota ta, w
porownaniu do poprzedniego
roku, byta wyzsza o ponad
jednag trzeciqg. Zalezy nam

na przejrzystym systemie
podatkowym, dlatego aktywnie
uczestniczymy w procesach
konsultacyjnych dotyczgcych
regulacji podatkowych.

Anna Gliniewska
Director, Group Tax,
Allegro

w funkcjonujgcych procesach i tworzonych produktach.
Tylko ,zywa” kultura etyczna, majgca odzwierciedlenie
w kazdym obszarze biznesu, jest dowodem na to, ze dana
organizacja posiada imperatyw etyczny w swoim DNA.

Dyrektorka Departamentu ds. Monitorowania Zgodnosci,

Oparcie dziatalnosci
na wartosciach

i standardach
postepowania to
warunek ciggtego
rozwoju organizacji
oraz umacmniania jej
reputacji i kultury
organizacyjnej. Dlatego
w Totalizatorze
Sportowym
wdrozylisSmy
zaawansowany
program etyczny oraz
system zarzgdzania
zgodnos$cig, majgcy na
celu przede wszystkim
edukacje i przekonanie
pracownikow o tym,
jak wazne jest

etyczne postepowanie
w pracy i nie tylko.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki

i Komunikacji,

Skanska Commercial
Development Europe
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Etyka w biznesie a ochrona sygnalistow

Osoby pracujace dla organizacji publicznych
lub prywatnych, a takze te utrzymujgce z nimi
kontakt w zwigzku ze swoja dziatalnoscia za-
wodowg, niejednokrotnie jako pierwsze do-
wiadujg sie o zagrozeniach lub szkodach dla
interesu publicznego lub dla organizaciji, z kto-
rymi s zwigzane. Zglaszajac naruszenia prawa,
w tym regulacji wewnetrznych, czy - w zalez-
nosci od zasad, ktore wdrozyla dana organiza-
cja — kwestii zwigzanych z szeroko pojetymi
zagadnieniami etycznymi, dzialajg oni jako tzw.
»sygnaliSci” (ang. whistleblowers). Takie osoby
maja kluczowq role w ujawnianiu naruszen i za-
pobieganiu im oraz w ochronie dobra spotecz-
nego. Potencjalni sygnali$ci czesto jednak re-
zygnuja ze zglaszania swoich zastrzezen lub
podejrzen z obawy przed dzialaniami odwe-
towymi.

Zglaszanie nieprawidlowosci w $rodowiskach zawo-
dowych (publicznych lub prywatnych) czesto wigze sie
z obawg przed negatywnymi konsekwencjami ze strony
przelozonych czy wspétpracownikow. Majac §wiadomosé
powagi tej sytuacji, Parlament Europejski zajal sie sprawg
zapewnienia skutecznej ochrony sygnalistom, uchwalajac
Dyrektywe nr 2019/1937 w sprawie ochrony osoéb zgla-
szajacych naruszenia prawa Unii (dalej: ,Dyrektywa”).

Panstwa czlonkowskie musza
chroni¢ sygnalistow

Stworzona Dyrektywa wymaga jej implementacji do po-
rzadku prawa krajowego kazdego z panstw cztonkow-
skich. Co do zasady, dyrektywy nie obowiazujg bezposre-
dnio - wigza one bowiem co do celu, natomiast panstwa
czlonkowskie majg swobode wyboru §rodkéw i metod ich
wdrozenia. Tego rodzaju postanowienia stuza harmoniza-
cji regulacji w panstwach Unii Europejskiej.

Dopoki dyrektywa nie zostanie implementowana do po-
rzadku krajowego, odnosi ona jedynie tzw. bezpos$redni
skutek wertykalny, tj. w relacji obywatel-panstwo. Ozna-
cza to, ze nie mozna moéwic¢ o bezposrednim skutku ho-
ryzontalnym w relacjach miedzy jednostkami. Wskaza¢
nalezy jednak, iz w orzecznictwie Trybunatu Sprawie-
dliwos$ci Unii Europejskiej (TSUE) utrwalito sie szerokie

rozumienie bezposredniego skutku wertykalnego dyrek-
tyw. W literaturze stusznie zwraca si¢ uwage, iz ,pojecie
panstwa jest w prawie Unii rozumiane bardzo szeroko.
Obejmuje ono rowniez podmioty, ktore w $wietle prawa
wewnetrznego stanowig odrebny byt prawny, lecz z uwagi
na swoje usytuowanie w systemie wladzy panstwowej
lub samorzadowej oraz z uwagi na sprawowane funk-
", Dotyczy to
zwlaszcza pracodawcow publicznych. Wskazuje sie, iz wa-

cje, sg traktowane jako ,emanacja pafnstwa

runkiem bezpos$redniej skuteczno$ci dyrektyw w re-
lacjach jednostki z panstwem jest to, by przepisy byty
wystarczajgco precyzyjne i bezwarunkowe oraz ich stoso-
wanie nie bylo uzaleznione od dalszych dziatan ze strony
organow unijnych lub organ6éw panstw cztonkowskich.

W stosunku do podmiotoéw ze sfery publicznej, po upty-
wie terminu na implementacje, Dyrektywa moze miec
charakter wigzacy. Podmiotami takimi beda np. spotki
z udziatem Skarbu Panstwa oraz spo6tki komunalne, pan-
stwowe osoby prawne, jednostki sektora finanséw pub-
licznych (np. szkoly, uczelnie, panstwowe i samorzgdowe
jednostki kultury). W literaturze rekomenduje sie wdro-
zenie przewidzianych Dyrektywg procedur sygnaliza-
cyjnych w podmiotach publicznych. Termin na implemen-
tacje Dyrektywy mingt 17 grudnia 2021 r.

Implementacja Dyrektywy
w Polsce

W dniu 7 lipca 2022 r. na stronie Rzagdowego Centrum Le-
gislacyjnego zamieszczono projekt Ustawy o ochronie
0sob zglaszajagcych naruszenia, majacej na celu imple-
mentacje Dyrektywy (,Projekt”). Projekt Ustawy jest trze-
cig wersja i tak jak dwie poprzednie - z 14 pazdziernika
2021r. 1 6 kwietnia 2022 r. - zostal opracowany przez Mi-
nisterstwo Rodziny i Polityki Spolecznej. Obecnie Projekt
oczekuje na przyjecie przez Rzad i skierowanie do Parla-
mentu. Przedluzajace sie prace legislacyjne moga wynika¢
z potrzeby wywazenia interesoéw i stanowisk poszczeg6l-
nych resortow zglaszanych na etapie konsultacji pierwszej
i drugiej wersji ustawy. Ustawa ma wejS¢ w Zycie po
uplywie dwoch miesiecy od dnia ogloszenia. Realizacja
obowigzku ustalenia procedur ma nastgpi¢ w terminie
dwoéch miesiecy od dnia wejScia w Zycie ustawy, a dla
podmiotéw prywatnych zatrudniajacych od 50 do 249
0s0b - do 17 grudnia 2023 r.

1 M. Szpunar, Wybrane problemy stosowania prawa Unii Europejskiej przed sadami panstw cztonkowskich, ,Palestra”5/2020, s. 68.
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Fakt, iz Polska do dnia dzisiejszego nie dokonata imple-
mentacji Dyrektywy, stanowi ryzyko dla podmiotéw ze
strefy publicznej, ktére w oczekiwaniu na przyjecie us-
tawy wstrzymuja sie z decyzjami dotyczacymi przyje-
cia wewnetrznych regulacji dotyczacych dokonywania
zgloszen oraz ochrony sygnalistéw. W konsekwencji na-
razaja sie na skargi jednostek, ktére moga by¢ wywodzo-
ne z wyzej wskazanej zasady bezposredniej skuteczno$ci
dyrektyw w relacjach jednostki z panstwem. W przed-
miotowym przypadku ryzyko jest istotne, gdyz przepisy
Dyrektywy sa wystarczajaco precyzyjne i bezwarunkowe,
a ich stosowanie nie jest uzaleznione od dalszych dziatan
ze strony organéw unijnych.

Zgodnie z ostatnim Projektem Ustawy o ochronie sygna-
listow realizacja obowigzkéw ustawowych bedzie polega¢
m.in. na ustaleniu:
» procedury zgloszen wewnetrznych w podmiotach
prywatnych i publicznych
* procedury przyjmowania zgloszen zewnetrznych
albo procedury zgloszen zewnetrznych przez Rze-
cznika Praw Obywatelskich albo organ publiczny
* zasad i sposobéw ochrony sygnalistéw
* sankcji za podejmowanie dziatan odwetowych.

Samo przyjecie procedur bedzie wymagalo od organiza-
cji zmiany wielu regulacji wewnetrznych, przeszkolenia
pracownikéw i akcji informacyjnych. Nalezy zatem zaape-
lowa¢ do Ustawodawcy o jak najszybsze przyjecie ustawy,
tak aby podmioty mialy odpowiedni czas na przygotowa-
nie si¢ do wdrozenia i realizacji zobowigzan. Wydaje sie,
iz same organizacje powinny juz teraz podja¢ dzialania
zmierzajace do wdrozenia procedur dotyczacych doko-
nywania zgloszen i ochrony sygnalistéw, aby zdazy¢ na
czas. Zacza¢ nalezatoby od przygotowania odpowiednich
procedur, a jeéli istnieje taka mozliwo$¢ - takze powo-
1a¢ pelnomocnika ds. wdrozenia przepiséw o ochronie
sygnalistow lub tzw. Oficera ds. Etycznych (ang. Ethics

Officer).
Co jeszcze zaklada Projekt Ustawy?

Jak juz wskazalam powyzej, Projekt Ustawy reguluje m.in.
warunki objecia ochrong osoby zglaszajace naruszenia
prawa i §rodki ochrony takich oséb, a takze definiuje za-
sady i procedury zgloszen i okre$la dzialania nastepcze.
Projekt wskazuje takze zadania Rzecznika Praw Obywa-
telskich innych odpowiednich organéw publicznych.

7
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Ustawe, jesli weszlaby do porzadku prawnego w obec-
nie proponowanym brzmieniu, stosowaloby sie do osoby
fizycznej, ktéra zglasza lub ujawnia publicznie informacije
o naruszeniu prawa uzyskang w kontekscie zwigzanym
z wykonywang pracg. Projekt Ustawy doprecyzowu-
je, iz jesli mowa jest o ,kontekscie zwigzanym z pracg”,
nalezy przez to rozumie¢ obecne lub przyszle dzialania
zwigzane z wykonywaniem pracy na podstawie stosunku
pracy lub innego stosunku prawnego stanowigcego pod-
stawe $§wiadczenia pracy lub ustug, lub pelnienia funkcji
w podmiocie prawnym lub na rzecz tego podmiotu, lub
pelnienia stuzby w podmiocie prawnym, w ramach kt6-
rych uzyskano informacje o naruszeniu prawa, oraz ist-
nieje mozliwo$¢ doswiadczenia dziatan odwetowych.

Zgodnie z intencja Dyrektywy, wobec zglaszajacego nie
moga by¢ podejmowane dziatania odwetowe ani préby lub
grozby zastosowania takich dziatan. Zgtaszajacy, wobec
ktorego dopuszczono sie dziatan odwetowych, ma prawo
do odszkodowania w pelnej wysoko$ci. Dokonanie zgto-
szenia lub ujawnienia publicznego nie moze stanowi¢
podstawy odpowiedzialno$ci, w tym odpowiedzialno$ci
dyscyplinarnej lub odpowiedzialnosci za szkode, z tytutu
naruszenia praw innych os6b lub obowigzkéw okreslo-
nych w przepisach prawa, w szczego6lnosci w przedmio-
cie zniestawienia, naruszenia débr osobistych, praw au-
torskich, przepiséw o ochronie danych osobowych oraz
obowigzku zachowania tajemnicy, w tym tajemnicy przed-
siebiorstwa. Mowa oczywiscie o zgloszeniach dokonywa-
nych w dobrej wierze.

Istotne réznice pomiedzy obecnym
Projektem Ustawy a pierwsza wersja

Wprowadzona przez obecny Projekt Ustawy nowa defi-
nicja sygnalisty nie réznicuje form $wiadczonej pracy
czy tez natury stosunku prawnego 1aczacego sygnaliste
z podmiotem prawnym, w ktérym doszto do nieprawid-
towosci, jesli sygnalista chce dokona¢ zgloszenia. Szerzej
i bardziej precyzyjne opisany zostal przewidziany Dyrek-
tywa zakaz dzialan odwetowych wobec sygnalisty. Zmie-
nione zostaly réwniez sposoby przyjmowania zgloszen
wewnetrznych — nowy projekt zaklada, ze wéréd metod
zglaszania nieprawidtowo$ci bedzie mozna wybra¢ spo-
sob ustny, w postaci papierowej lub elektroniczne;.

W Dyrektywie 2019/1937 dopuszcza sie mozliwo$¢ przyj-
mowania zgloszen anonimowych. Decyzja co do wdroze-
nia takiej mozliwosci zalezy jednak od panstw czlonkow-
skich. W Projekcie Ustawy niestety nie zdecydowano si¢
na wprowadzenie mozliwo$ci dokonywania anonimowych
zgloszen, co osobi$cie uwazam za rozwigzanie, ktoére po-
winno bylo si¢ tam znalez¢. Zagwarantowanie bowiem
sygnali$cie mozliwos$ci dokonywania anonimowego zglo-

szenia, ktére zapewnia mu poczucie bezpieczenstwa, jest
jedna z podstawowych zasad ochrony sygnalisty. Z mojej
praktyki zawodowej wynika, iz wiele os6b decyduje si¢ na
dokonywanie zgloszen anonimowych z obawy nie tylko
przed odwetem pracodawcy, ale takze przed ostracy-
zmem ze strony innych pracownikéw, nawet jesli lek ten
jest nieuzasadniony, a organizacja wdrozyla i skutecz-
nie realizuje procedury zwigzane z przeciwdzialaniem
i ewentualnym reagowaniem na jakiekolwiek proby podej-
mowania dziatan odwetowych w stosunku do sygnalisty.
Podsumowujgc, Dyrektywa o ochronie sygnalistéw to
sukces dla wszystkich, ktorzy wiedza, jak wazna jest ety-
ka w kazdej organizacji. Skutki Dyrektywy na pewno be-
da miaty ogromny wpltyw na prawidlowe funkcjonowa-
nie kazdego demokratycznego panstwa prawa.

Capgemini, dzieki Kodeksowi Etyki Biznesowej, wdro-
zeniu tzw. 7 warto$ci firmy oraz narzedziom, takim jak
SpeakUp, wdrozylo zasady umozliwiajgce anonimowe
zglaszanie nieprawidlowosci, zanim unijna Dyrektywa
o ochronie sygnalistow ujrzala $wiatlo dzienne. W naszej
organizacji wierzymy, ze tylko spoteczenstwo przestrze-
gajace wysokich norm etycznych jest spoleczenstwem
zdrowym. Dotyczy to takze pracownikéw naszej Grupy
kapitatowej oraz wszystkich podmiotéw, z ktérymi wspot-
pracujemy.

Naprawde zachecam kolegéw z innych organizacji do in-
westowania czasu i srodkéw w rozwoj i promocje etyki
w organizacji oraz do wspierania inicjatyw, takich jak och-
rona sygnalistow. Zapewnienie bezpieczenstwa sygna-
liscie jest jedng z podstawowych kwestii dla organizacij,
ktoére cheg funkcjonowaé w sposéb etyczny.

Na sam koniec warto podkresli¢, iz etyka, tak jak np. kwe-
stie CSR, staje sie jednym z kluczowych zagadnien, na
ktore zwracaja uwage pracownicy i wspotpracownicy or-
ganizacji, a takze ich klienci, co przeklada sie na wyniki
finansowe.

Kamila Bury

Radca prawny, General
Counsel Poland &
Austria, Ethics and
Compliance Officer,
Czlonek Zarzadu

w Capgemini Polska
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Wdrazajgc system ochrony
sygnalistow, musimy pamietac
0 najwazniejszym aspekcie
tego systemu, tj. budowaniu
kultury otwartosci (speak up
culture). Otwartosc jest jednag
z najwazniejszych wartosci
Totalizatora Sportowego.
Dlatego tez podejmujemy
starania, aby budowac wsrod
pracownikow Swiadomosc
znaczenia funkcji sygnalisty
oraz poczucie bezpieczenstwa
poprzez szczere rozmowy

i dziatania edukacyjne.

mec. Diana Debowczyk
Kierownik Zespotu Compliance

i Legislacji Wewnetrznej,

radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanislaw Strejmer
radca prawny,

Totalizator Sportowy

Tzw. Dyrektywa o ochronie sygnalistow (Dz.Urz. UE z 2019 r. L 305, s. 17) to sukces dla
wszystkich wierzgcych w etyke w biznesie i w administracji publicznej. Capgemini, dzieki
wewnetrznie istniejgcemu kodeksowi etyki biznesowej, wartosciom oraz narzedziom, takim
jak SpeakUp, wdrozyto zasady utatwiajace zgtaszanie nieprawidtowosci, zanim ww. Dyrektywa
ujrzata Swiatto dzienne. Whistleblowing, kodeks etyczny i SpeakUp sq najskuteczniejszymi
narzedziami wykrywania naduzy¢ w organizacjach. W Capgemini wierzymy, ze tylko
spoteczenstwo przestrzegajgce wysokich norm etycznych jest spoteczenstwem zdrowym.
Dlatego zachecamy firmy do inwestowania czasu i wysitku w etyke organizacji.

Kamila Bury

General Counsel (Poland, Austria) Ethics & Compliance Officer, Capgemini Polska
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Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer,
T-Mobile Polska

ING jako organizacja
wprowadzita kanaty
umozliwiajgce pracownikom
zgtaszanie nieprawidtowosci,
zarowno w sferze biznesowej,
procesowej, jak i pracowniczej.
Zgtoszen mozna dokonywac
anonimowo. Pracownik
zgtaszajgcy nieprawidtowosci
podlega ochronie - dane
pracownika sq poufne. Z drugiej
strony dane 0sob, z ktorymi ING
zamierza zakonczy¢ wspotprace,
sq weryfikowane pod kgtem
potencjalnej ochrony sygnalisty.

Aleksandra
Gasiorowska-Mahmoudi
Performance&Reward Area Lead,
ING Bank Slgski S.A.

Tworzgc rozwigzania pozwalajgce na zgtaszanie nieprawidtowosci i jednocze$nie
zapewniajgc ochrone sygnalistow, powinnismy pamietac o wtasciwym okresleniu
zachet i mechanizméw motywujgcych. Zle zdefiniowane rozwigzania mogq

nadal spetnia¢ wymogi requlacyjne, jednak nie bedq efektywnie spetniac swojej
funkcji wsparcia dla sygnalistow i przeciwdziatania nieprawidtowosciom.

Sygnalisci to najczesciej osoby,
ktorym nie jest wszystko
jedno, co dzieje sie w firmie.
To sq czesto niedocenieni
bohaterowie, ktorzy wykazali
sie zaangazowaniem

i odwaga, probujgc zmienic
patologiczng sytuacje. Takie
osoby trzeba chroni¢, bo - jak
pokazuje wiele przypadkow

- stajqg sie oftarami
przesladowan. Rozwigzania
prawne sq potrzebne, lecz
niewystarczajgce. Konieczna
jest natomiast kultura
korporacyjna, ktora bedzie
zachecata do zgtaszania
nieprawidtowosci i zapewniata
bezpieczenstwo tym, ktorzy
nie pozostajq obojetni na
naduzycia czy wykroczenia.

Dr hab. Robert Sroka

Dyrektor ds. ESG na Europe Srodkowa,
Abris Capital Partners
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UN Global Compact

Wiaczenie perspektywy plci do 1;()rocesc')w

dotyczacych praw czlowieka to

Jesli chodzi o rowno$¢ pici, nieustannie moéwimy o niej
w kontekscie uwarunkowan ekonomicznych, jak choéby
nastepujacych:

+ Swiatowa gospodarka moze zyska¢ do 28 bilionéw
dolaréw rocznego globalnego PKB w 2025 . — 0 26%
wiecej niz w scenariuszu ,business as usual” - elimi-
nujac globalng luke miedzy mezczyznami a kobietami
w zakresie aktywnosci zawodowej, przepracowanych
godzin i branzowej struktury zatrudnienia.

* W ciaggu 10 lat inwestowania firmy zaloZone przez
kobiety osiggaly o 63% lepsze wyniki niz te, w kt6-
rych zespoty zatozycielskie sktadaly si¢ wytacznie
Z MEZCZYZN.

» Osiagniecie 30-procentowej reprezentacji kobiet w za-
rzadach przedsigbiorstw mogloby zwiekszy¢ marze
netto o 6 punktéw procentowych.

» Niemniej jednak, zgodnie z raportem Equileap 2022,
tylko 5% firm na calym $wiecie ma kobiete na sta-
nowisku dyrektora generalnego, w 13% kobieta jest
dyrektorem finansowym, a w 7% piastuje stanowisko
prezesa.

Sa to liczby niezwykle znaczace i nalezy zwro6ci¢ na nie
szczegblng uwage, aby uja¢ w odpowiedniej perspekty-
wie sam problem, jak i mozliwo$ci jego rozwigzania. Jed-
noczesnie czesto zapominamy, ze rownos¢ pici nie jest
przystuga dla kobiet, ale przede wszystkim podstawo-
wym prawem cztowieka! Obejmuje to wyeliminowanie
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ oraz przemocy uwa-
runkowanej plcia, ale takze zapewnienie dostepu do
réwnych szans, réwno$ci wynagrodzen, praw seksualnych
i reprodukcyjnych oraz udzialu w podejmowaniu decyzji.
Pierwszym krokiem w ocenie stanu i wynikow wlasnej
organizacji w zakresie réwnosci plci jest skorzystanie
z narzedzia WEPs Gender Gap Analysis Tool. Pomoze
ono poprowadzi¢ dzialania zwigzane z przywodztwem,
miejscem pracy, rynkiem i spoleczno$cia. Zagregowane
dane pokazuja, ze bardzo niewiele firm rozumie wzajem-
ne powigzania miedzy prawami czlowieka a programami

oniecznosc¢

réwnosci pici, poniewaz przy dokonywaniu oceny wplywu
na prawa cztowieka tylko 12% organizacji uwzglednia
zréznicowany wplyw na mezczyzn i kobiety. Dane seg-
regowane wedlug plci na wszystkich etapach sg kluczem
do prawdziwego zrozumienia, gdzie wystepuja rozbiezno-
$ci miedzy plciami i podjecia skutecznych dzialan w celu
ich wyeliminowania.

W ciagu ostatnich trzech lat, w ramach inicjatywy Tar-
get Gender Quality, UN Global Compact wsparto ponad
1000 firm - od korporacji wielonarodowych po MSP
- w wyznaczaniu i osigganiu ambitnych celéw w zakresie
reprezentacji i przywddztwa kobiet. Inicjatywa zostata
wdrozona przez sieci lokalne Global Compact w ponad
50 krajach we wszystkich regionach, w tym w Polsce.
Obiecujacy jest fakt, ze ponad 90% uczestnikéw poprzed-
nich programéw wyznaczylo lub obecnie opracowuje cele
w zakresie réownosci plci.

Jednak czesto wiele firm zglasza obawy, ze skupienie
sie na kobiecej sile roboczej spotka si¢ z oporem i stra-
chem przed zaniedbaniem innych grup. R6znorodnosé
iintegracja wigza sie z ré6znego rodzaju korzy$ciami, m.in.
wzrostem gospodarczym, zwigkszajac w ten sposob wiel-
kos¢ catego tortu do podziatu. Niczyj kawalek nie staje sie
mniejszy, a zaleznie od wielko$ci wzrostu na koniec kazdy
moze dosta¢ wigksza porcje.

Aby jednak réwno$¢ pici stala sie sprawg wszystkich,
potrzebujemy mezczyzn, ktérzy nie beda unikac tych dys-
kusji. Wszyscy mezczyzni powinni zabiera¢ glos i poma-
ga¢ swoim kolegom zrozumie¢, ze aby by¢ prawdziwym
liderem zréwnowazonego rozwoju, trzeba promowac
réowno$¢ we wszystkich jej formach. Jednym ze sposo-
bow na to jest wziecie urlopu ojcowskiego, gdy zachodzi
taka mozliwo$¢é. Warto tu zaznaczy¢, ze na calym swie-
cie tylko potowa firm w ogoéle prowadzi ewidencje liczby
mezczyzn, ktoérzy korzystaja z urlopu ojcowskiego, a zale-
dwie 17% firm motywuje mezczyzn do korzystania z tej
formy urlopu. Zachecajace jest to, ze UN Global Compact
Network Poland jest zdecydowanym oredownikiem tego
tak waznego wyboru.
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Podobnie jak ja, najprawdopodobniej mieszkasz i pracu-
jesz w czesci $wiata, gdzie 50% mieszkancoéw stanowia
kobiety (to truizm: tak jest wszedzie!). Wyobrazmy sobie,

co stanie sie mozliwe, je$li przestaniemy ignorowaé
potrzeby, pragnienia i potencjal potowy populacji i spra-
wimy, ze §wiat rownosci plci stanie sie rzeczywistos$cia.

Elisabeth

Anna Resch
Global Lead, Target
Gender Equality,
UN Global Compact
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O,

;‘}\'é Global Compact
4

&’y Network Poland

UN Global Compact Network Poland

Prawa czlowieka a rownos$c¢ plci w Polsce

Uznanie réwnoci plci za jedno z fundamentalnych praw
czlowieka ma juz poza soba ponad 70-letnig historie,
cho¢ sama historia walki o prawa kobiet sigga XIX wie-
ku. Jednym z przetlomowych momentéw byt dzien 10 gru-
dnia 1948 r., kiedy to Zgromadzenie Ogélne ONZ wia-
czylo rowno$¢ plci do Powszechnej Deklaracji Praw
Czlowieka. Artykul 1 Deklaracji rozpoczyna si¢ od stoéw:
~Wszystkie istoty ludzkie rodza si¢ wolne i réwne w god-
nosci i prawach”, za$ Artykut 2 stanowi: ,Kazda osoba jest
uprawniona do korzystania ze wszystkich praw i wolno-
$ci ogloszonych w niniejszej Deklaracji bez jakiejkolwiek
roznicy, zwlaszcza ze wzgledu na rase, kolor skory, plec,
jezyk, religie, poglady polityczne lub jakiekolwiek inne,
pochodzenie narodowe lub spoleczne, majatek, urodze-

nie lub jakgkolwiek inng sytuacj@”'.

Jednak 74 lata po przyjeciu tego, bardzo istotnego doku-
mentu hasta zwigzane z réwnoécia pici, ktore byty glo-
szone w XIX wieku, takie jak: rowno$¢ w zatrudnieniu

i ptacy, prawo glosu, prawo do posiadania wlasnosci czy

prawo do przemieszczania si¢ nadal nie sg calkowicie
przyjete w niektorych krajach na $wiecie.

Polska pod wzgledem respektowania zasady rownosci
plci jest krajem mocno zaawansowanym, cho¢ miedzy-
narodowe wskazniki, oceniajace rownos$¢ plci, wskazuja,
ze nadal jest powazne pole do zmian. Nalezy wspomnie¢,
ze Polska byta jednym z pierwszych krajow europejskich,
ktory przyznal kobietom prawa wyborcze w ramach
dekretu o ordynacji wyborczej z 1918 r.2 W Indeksie Row-
nosci Plci z 2022 r. Polska z wynikiem 57,7 zajela 21. miej-
sce na 27 krajow Unii Europejskiej europejskich, objetych
badaniem. Liderem rankingu byla Szwecja z wynikiem
83,7, a w pierwszej pigtce byly jeszcze takie kraje, jak:
Dania, Holandia, Finlandia i Francja. Srednia dla Unii wy-
niosta 68,6. Poza Polska znalazly si¢ takie kraje, jak: Cypr,
Czechy, Stowacja, Wegry, Rumunia i Grecja.

1 https://www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/pdf/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf

2 Gender Equality Index 2022, EIGE
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W poszczegolnych obszarach rankingu Polska nigdy nie
znalazla si¢ powyzej Sredniej unijnej. Nasz kraj najlepiej
wypadl w obszarach Wiedzy (17. miejsce i 57,5), na ktoéry
skladaty sie: uczestnictwo i osiggniecia w edukacji i se-
gregacja, ktorej wskaznikiem jest istnienie wielu dzie-
dzin, uznawanych tradycyjnie za kobiece i meskie. Li-
derem, tak jak prawie we wszystkich obszarach, byla
Szwecja z wynikiem 74,6, a $rednia dla Unii Europejskiej
wyniosta 62,5. Nie najlepiej wypadta Polska w takich ob-
szarach jak: ,Wladza”, gdzie oceniany jest udziat kobiet
na stanowiskach decyzyjnych w polityce i gospodarce
oraz we wladzach spotecznych, uzyskujac wynik 43,4
w poréwnaniu do $redniej unijnej 57,3, czy ,Czas”, gdzie
brane sg pod uwage obciazenia obowigzkami opiekun-
czymi, prace domowe czy uczestnictwo w wolontariacie.

Innym istotnym miernikiem réwnosci pici jest ,Luka

Placowa"?

. Wynosi ona w naszym kraju 8,5%, i cho¢ jest
nizsza niz $rednia dla krajow Unii Europejskiej, wynosza-
cej 14,1%, to zwiekszyla sie dwukrotnie w ciggu ostatnich
10 lat*, Jak pisze Rzecznik Praw Obywatelskich, przy-
czyny tej roznicy w ptacach pomiedzy mezczyznami
a kobietami sg spowodowane wigkszym udziatem kobiet
w zawodach zle optacanych, brakiem transparentnosci
wynagrodzen, stereotypami zwigzanymi z plcig, wyko-
nywaniem przez kobiety nieodplatnej pracy opiekunczej
i licznymi obowigzkami zwigzanymi z Zyciem rodzinnym
czy gorszym dostepem do stanowisk kierowniczych.
Sa to przyczyny wymieniane w projekcie legislacji Unii
Europejskiej z 2021 r., dotyczacym zwigkszenia jawno$-
ci wynagrodzen i ograniczenia dyskryminacji ptacowe;.
W rezultacie kobiety czesto maja nizszy status material-
ny, nawet o 30% nizsze emerytury, a takze sg bardziej
narazone na ryzyko ubostwa. Sytuacja ta ulegla dodat-
kowemu pogorszeniu w efekcie pandemii COVID-19,
ktora najbardziej dotkneta sektory, gdzie zatrudniane s3
gtownie kobiety, takie jak: ochrona zdrowia, turystyka,
gastronomia czy hotelarstwo.

W ramach inicjatywy ONZ na rzecz réwnosci pici ,Tar-
get Gender Equity” od zeszlego roku UN Global Compact
Poland prowadzi warsztaty, majace na celu pomoc orga-
nizacjom biznesowym w tworzeniu ambitnych, efektyw-
nych i realistycznych strategii réownosci pici, ktérych
celem jest stworzenie wigkszych szans dla kobiet w zaj-
mowaniu kluczowych stanowisk kierowniczychs. Nalezy
tu dodag, ze, jak wynika z ostatniego raportu firmy Grant
Thornton, 38% wyzszej kadry kierowniczej w polskich
firmach stanowig kobiety. Tylko w 9% polskich firm na
najwyzszych stanowiskach nie zasiada zadna kobieta.
25% ekspertoéw cytowanych w polskich mediach ekono-

micznych to kobiety, co stanowi wzrost o 5 pkt proc.
w poréwnaniu z poprzednim rokiem.

Dane z Polski, dotyczgce udzialu kobiet w zarzgdach
firm, w poréwnaniu do sytuacji na §wiecie nie sg opty-
mistyczne. Kobiety stanowity tylko 11,1% skladu zarzadow
polskich firm, w poréwnaniu do 17% na $wiecie. W ra-
dach nadzorczych byto to odpowiednio 15,51% i 2995,
W dwoch kolejnych edycjach programu ,Target Gender
Equity” uczestniczyto juz kilkadziesiat firm, a w chwili
obecnej odbywa si¢ kolejna edycja tego programu. Jest on
takze doskonalg platformg wymiany informacji na temat
problematyki rownoSci plci oraz okazjg do dzielenia si¢
dobrymi praktykami. Wnioski wynikajgce z przeprowa-
dzonych juz warsztatow to to, ze szereg polskich firm
jest aktywnie zaangazowanych w promowanie udziatu
kobiet w wyzszej kadrze kierowniczej i ma bardzo dobre
osiagniecia. Niestety, firmy realizujace takie dzialania
nalezg do niewielkiej mniejszo$ci. Pojawia sie tez potrze-
ba edukacji mezczyzn, cztonkéw kadry kierowniczej oraz
ich wiekszego i aktywnego udzialu w promowaniu kobiet
na wysokie stanowiska.

Podsumowujgc, dzialania na rzecz rownosci pici, jako
element respektowania praw cztowieka w Polsce, musza
by¢ kontynuowane. Potrzebne s3 m.in. zmiany, ktore za-
gwarantujg kobietom wigksze prawa do lepszego dostepu
do ochrony zdrowia rekreacyjnego czy kontroli urodzin.
Niezbedne s3 takze dziatania edukacyjne i komunikacyj-
ne, tak aby przelamac¢ istniejace stereotypy dotyczace
podziatu rol na kobiece i meskie. Potrzebne sg tez dzia-
fania, majgce na celu zwigkszenie udzialu kobiet na
studiach technicznych i technologicznych oraz w sek-
torze STEM (Science, Technology, Engineering, Maths)7.

Ostatnie wyniki rankingu Global Economic Forum, oce-
niajgcego luke pici (Gender Gap), plasujg Polske na 77.
miejscu wérod 146 badanych krajow i na 30. miejscu wsrod
krajow europejskich. Wyniki te wskazuja na potencjalny
obszar do poprawy i potrzebe dalszych dziatan.

Jacek J.
Wojciechowicz
Ekspert ds. Etyki,
Program Business
and Human Rights

3 Global Gender Gap Report. World Economic Forum 2022
4 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content,/rpo-nierownosc-plci-roznica-plac

5 https://www.grantthornton.global /en/insights/articles /women-in-business-2022-global-and-regional-findings/

6 https://www.unglobalcompact.org /take-action/target-gender-equality
7 Global Gender Gap Report. World Economic Forum 2022
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Fundacja Share the Care

Rownos¢ plci a kara za macierzynstwo

Temat réwnosci pici na rynku pracy jest z nami od kil-
ku lat. Wynika wprost z celéw zréwnowazonego rozwoju
ONZ (Cel 5 - Réwnos¢ plci) i kryteriow ESG, gdzie obszar
»social” odnosi si¢ m.in. do tego, jaki wplyw ma firma na
swoich pracownikéw. Stad m.in. coraz powszechniej w
firmach wdrazane s3 strategie roznorodnosci i inkluzyw-
no$ci. Pracodawcy dostrzegaja potencjat kobiet i chcg je
wspiera¢ w rozwoju zawodowym, ale szukajac rozwigzan,
warto wroci¢ do jednego z gtéwnych Zrédel nieréwnosci,
a jest nim opieka rodzicielska.

To jeden z najwazniejszych czynnikoéw nieréwnos$ci mie-
dzy plciami. Na poczatku XXI wieku badacze z calego §wia-
ta wcigz odnotowuja zjawisko tzw. motherhood penal-
ty, czyli kary za macierzynstwo - na rynku pracy matki
majg nizsze zarobki niz ojcowie. Odmienne traktowanie
pracownikéw ze wzgledu na ple¢ wida¢ tez w roznicach
w wysoko$ci emerytur, innym prawie do ubezpieczen
spotecznych i mozliwo$ciach uczestnictwa w Zyciu pu-
blicznym oraz nieréwnych szansach na rozwdj osobisty.

Odpowiedzia na ten problem jest zakrojona na szero-
ka skale polityka panstwa, ktora obejmuje m.in. regula-
cje platnych urlopéw rodzicielskich dla ojcéw. W Polsce
w 2023 r. zostanie wdrozona dyrektywa UE work-life ba-
lance (warto doda¢, ze termin jej wdroZenia juz uplynat
2 sierpnia 2022 r.). Nada ona ojcom indywidualne prawo
do czterech miesiecy urlopu rodzicielskiego (niezaleznie
od mamy), z czego dwa miesigce beda nietrasferowalne,
tzn. zarezerwowane tylko dla ojcow.

Unia Europejska wlasnie w wiekszym zaangazowaniu
mezczyzn w opieke rodzicielska upatruje szans na wy-
rownanie szans kobiet na rynku pracy. Z kolei do$wiad-
czenia krajow skandynawskich dowodzg, Ze na takich
regulacjach korzystaja wszyscy: mamy, ojcowie, dzieci
i rynek pracy.

Sama modyfikacja prawa niewiele jednak zmieni. Aby ro-
dzice rzeczywiScie korzystali z nowych §wiadczen, waz-
ne jest promowanie postaw réwnos$ciowych. W tej mate-
rii oprocz panstwa waznym podmiotem jest sektor pry-
watny. A my wrecz uwazamy, Ze pracodawcy maja w tym
obszarze do odegrania kluczowa role.

Dlaczego? Bo glowne bariery w wykorzystaniu urlopéw
rodzicielskich przez ojcow (przypomnijmy, Ze nawet
w dzisiejszym stanie prawnym jest to w Polsce mozliwe)
s3 zwigzane z miejscem pracy i zarobkami. Zgodnie z ba-
daniem ,Opinie Polakéw na temat urlopéw rodziciel-
skich” przeprowadzonym na reprezentatywnej probie
0s0b w wieku 18-45 lat przez agencje badawcza 1QS
mezczyzni nie korzystajg z urlopéw rodzicielskich, bo
obawiajg sie utraty pozycji w pracy i samej pracy. Te wy-
nikizostaly potwierdzone w badaniu syndykatowym pro-
wadzonym przez Fundacj¢ Share the Care pod koniec
2021 r. wérod pracownikéw duzych korporacji. Wynikato
z niego, ze kluczowa bariera dla dzielenia si¢ urlopem sg
obawy zwiazane z bezpieczenstwem pracy i wynagro-
dzenia. Co ciekawe mezczyzZni cze$ciej niz kobiety wy-
mieniajg utrat¢ bezpiecznej pozycji w pracy (degrada-
cje, ograniczenie zakresu zadan, ominigecie w awansach
i podwyzkach) jako niepozadang konsekwencje korzy-
stania z urlopu rodzicielskiego. A poniewaz to zwykle
ich zarobki sg kluczowe dla finansé6w rodziny, mato kto
decyduje sie na takie ,ryzyko”. MezczyZni zarabiajg wie-
cej, wiec kobiety korzystajg z urlopéw zwigzanych z na-
rodzinami dziecka (czasami na dlugie lata). A dlaczego
kobiety zarabiajg mniej? Bo obowigzki zwigzane z uro-
dzeniem dzieci zmniejszajg znaczgco dynamike wzrostu
ich wynagrodzen. Tworzy si¢ nam bledne koto.

Analizujac nieréwnosci na rynku pracy, warto wiec zro-
zumie¢, skad sie one wziely. I o ile do tej pory mozna bylo
zaslania¢ si¢ normami spotecznymi i kulturowymi, o tyle
podejécie do rél spotecznych mocno si¢ w ostatnim cza-
sie zmienilo. Zgodnie z wynikami badania CBOS z grud-
nia 2020 r. juz 58% Polakow preferuje partnerski model
rodziny, w ktérym oboje rodzice pracuja i dzielg si¢ obo-
wigzkami rodzicielskimi i domowymi.

Warto tez przywola¢ badania z Islandii, w ktorej mieszka
liczna polska diaspora. Okazalo sie, Ze wbrew przewidy-
waniom badaczy z Uniwersytetu Islandii polscy ojcowie
korzystaja tam z uprawnien rodzicielskich w poréwny-
walnym stopniu jak ich islandzcy koledzy. 60% polskich
ojcoéw korzysta z pelnego wymiaru urlopu rodzicielskie-
go (w 2021 r. byly to 3 miesigce), kolejne 17% korzysta z ja-
kiej$ czesci tego urlopu.



W Polsce tylko 1% ojcéw korzysta z urlopu rodzicielskie-
go, ale dyrektywa work-life balance ma szanse to zmienic¢.
Jednak, aby tak sie stalo, jej wdrozeniu musi towarzyszy¢
zaangazowanie pracodawcéw w tworzenie kultury orga-
nizacyjnej wspierajacej rownos¢ rodzicielska.

Odbiorcami nowego prawa beda rodzice, ktorzy preferuja
partnerski model rodziny - s to przewaznie ludzie wy-
ksztatceni, z duzych miast, w duzej mierze w przedzia-
le wiekowym 25-36 lat. Z pewno$cia s3 wérod nich twoi
pracownicy.

Dyrektywawork-lifebalance to szansa, aby pokaza¢, czym
jest strategia diversity & inclusion w praktyce. Prog za-
angazowania jest niski, bo juz samo informowanie o no-
wych $wiadczeniach dla ojcéw to bardzo duzy i wazny
krok naprzod. Zdaniem wiekszo$ci pracownikéw obje-
tych badaniem syndykatowym Fundacji Share the Care
rola pracodawcéw nie powinna wykracza¢ poza sumien-
ne komunikowanie o mozliwo$ci skorzystania z urlopéow
i wyjas$nianie niezbednych formalnosci.

OczywiScie pracodawcy majg szanse zaangazowac sie
w tworzenie kultury organizacyjnej budujacej réownos¢
rodzicielska w duzo wigekszym stopniu, ale najwazniejsza
kwestia dotyczy wilasciwej komunikacji - informowania
i budowania atmosfery akceptacji. Badanie angielskiego
think tanku Behavioural Insights Team wykazato, Ze w or-
ganizacji, w ktérej mezczyzni byli przeswiadczeni, ze inni
koledzy popieraja decyzje o skorzystaniu z urlopu rodzi-
cielskiego, odsetek panéw korzystajacych z urlopu rodzi-
cielskiego wzrést o 50%.

Budowanie réwno$ci rodzicielskiej to relatywnie niewiel-
ki wysilek dla organizacji, ktéry moze przyczyni¢ sie do
olbrzymiej zmiany w wyréwnywaniu szans kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy. Umozliwienie pracownikom korzy-
stania z ich praw nie powinno by¢ traktowane jako gest
dobrej woli, a norma. To, czy polscy ojcowie w Polsce be-
da korzysta¢ z nowych uprawnien, zalezy od regulaciji i od
postawy pracodawcéw. Podazajmy szlakiem utartym przez
Islandie, a wszyscy na tym zyskamy.

Karolina Andrian
Fundatorka i Prezeska
Fundacji Share The Care

Sylwia Ziemacka
Cztonkini Rady Fundacji
Share The Care
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UN Global Compact Network Poland

Czas na bardziej roznorodne wladze spolek

Zréwnowazony rozwoj jest nieodlacznie zwigzany z row-
noscia plci. Aktualnie daleko nam do sukceséw w obu
tych kwestiach. Wedtug danych 30% Club Poland, kobie-
ty s3 mniejszo$cig we wiladzach 140 najwiekszych spotek
na GPW w Warszawie. Na koniec 2021 r. udziat kobiet
facznie w zarzadach i radach nadzorczych to zaledwie
16,6%. CzeSciej mozna bylo spotka¢ kobiety w radach
nadzorczych (18,9%) niz w zarzadach (13,1%). Cho¢ mie-
dzynarodowych badan pokazujacych biznesowe korzysci
z réznorodno$ci we wiadzach spétek przybywa, tempo
poprawy w Polsce pozostaje powolne. Na koniec 2020 r.
udziat kobiet we wladzach spotek z WIG140 wyniost 15,5%.
Zaledwie 1,1 pp. progres na rok to zdecydowanie za wolno,
aby$my doczekali réwno$ci. Najwyzszy czas na zmiany!
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Serdecznie zachecam:

zarzady - do wyznaczania ambitnych i mierzalnych celéw
z zakresu réznorodno$ci wraz z horyzontem realizacji
rady nadzorcze - do wlaczenia kwestii r6znorodnosci jako
parametru wynagrodzenia zarzagdéw i do prowadzenia
dzialan na rzecz zréznicowanej puli talentéw na poziomie
C-1

inwestoréw instytucjonalnych — do mocniejszego uwzgle-
dnienia w decyzjach inwestycyjnych kryteriéw ESG,
aw tym roznorodnos$ci we wladzach spotek.

Milena
Olszewska-Miszuris
Co-Chair 30% Club
Poland, ekspertka ds.
zréwnowazonego fadu
w Programie Biznes

i Prawa Czlowieka

UN Global Compact
Network Poland
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DLA PIPER

Rownos¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn.
Jak zapewniC stosowanie i egzekwowanie
jednej z podstawowych zasad UE?

Prawo do réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za
taka samg prace lub prace o takiej samej wartos$ci jest
jedna z podstawowych zasad Unii Europejskiej zapisang
w traktatach Unii Europejskiej i dyrektywie 2006/54/
WE Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia

ipracy.

Prawne gwarancje rownos$ci wynagrodzenia s takze za-
pewnione w Polce, przede wszystkim z Konstytucji Rze-
czypospolitej Polskiej (art. 33 ust. 2) oraz Kodeksie pracy,
w tym jego art. 18%.

Pomimo powyzszych prawnych gwarancji réwnego trak-
towania, stosowanie i egzekwowanie zasady réwnego
traktowania jest wcigz duzym wyzwaniem w panstwach
Unii Europejskiej, w tym w Polsce. Nie odnotowuje sie
istotnych postepéw w niwelowaniu réznic w wysokosci
wynagrodzen pomiedzy kobietami a mezczyznami. Ponad-
to wiele kobiet nadal doswiadcza barier na rynku pracy,
ktore utrudniajg im znalezienie lub utrzymanie zatrud-
nienia. Na zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na
ple¢ wplywaja rozne czynniki. Nie zawsze jest to dyskry-
minacja ptacowa. Wéréd innych przyczyn tego zjawiska
mozna wymieni¢: pozioma i pionowa segregacje rynku
pracy, w tym zwlaszcza opartg na stereotypach plci,
a takze ograniczenia wynikajace z korzystania z upraw-
nien rodzicielskich czy opieka nad innymi czlonkami
rodziny.

W celu rozwigzania problemu utrzymujacego si¢ niedos-
tatecznego egzekwowania prawa do rownego wynagro-
dzenia w 2020 r. Unia Europejska przyjela strategie na
rzecz rownosci plci na lata 2020-2025, w ktoérej zostaty
okreslone dziatania majgce na celu zlikwidowanie dyspro-
porcji w zarobkach kobiet i mezczyzn, ograniczenie luki
placowej i poprawienie sytuacji kobiet na rynku pracy.

W ramach strategii Komisja Europejska przedstawita pro-
jekt dyrektywy w sprawie wzmocnienia stosowania za-
sady rownos$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za ta-
ka samg prace lub prace o takiej samej wartos$ci za po$-

rednictwem mechanizmoéw przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizmow egzekwowanial.

Celem dyrektywy jest okreslenie minimalnych wymogow
wzmacniajacych stosowanie zasady réwnosci wynagro-
dzen dla kobiet i mezczyzn oraz zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢. Cel ten ma by¢ osiagniety dzieki
przejrzysto$ci wynagrodzen i wzmocnieniu mechanizmu
egzekwowania.

Zgodnie z dyrektywa pracodawcy maja mie¢ w szczeg6l-

nosci nastepujace obowiazki:

c Wskazywania poczatkowego poziomu wynagrodze-
nia lub zakresu wynagrodzenia (w oparciu o obiek-
tywne i neutralne pod wzgledem pici kryteria), ktére
bedzie wyplacane przyszlemu pracownikowi na okre-
$lonym stanowisku lub za okresélong prace. Informacje
beda przekazywane w ogloszeniu o prace lub w inny
sposéb przed rozmowgq kwalifikacyjna. Ponadto, pra-
codawcy nie beda mogli zwraca¢ sie do kandydatow
z pytaniem o wynagrodzenie u poprzednich praco-
dawcow.

e Udzielania pracownikom, na ich zadanie, niezbednych
informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $redniego poziomu wynagro-
dzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujacych takg sama prace jak oni
lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca.

e Publicznego udostepniania (np. na stronie interneto-
wej pracodawcy) okreslonych informaciji takich jak:
roznice w wynagrodzeniach wszystkich pracownikéw
plci zenskiej i meskiej, w tym w zakresie otrzymy-
wanych przez nich skladnikéw uzupelniajacych lub
zmiennych, mediana réznicy w wynagrodzeniu wszys-
tkich pracownikéw plci zenskiej i meskiej, odsetek
pracownikéw plci zenskiej i meskiej otrzymujacych
sktadniki uzupetniajace lub zmienne czy odsetek pra-
cownikéw plci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu
przedziatu wynagrodzenia. Obowigzek publicznego
udostepniania powyzszych informacji ma przy tym
dotyczy¢ pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej
250 pracownikow.

1 Wniosek - Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn
za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechanizmoéow egzekwowania,

2021/0050 (COM).
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Przejrzysto$¢ wynagrodzen powinna ulatwi¢ pracowni-
kom zaréwno wykrywanie, jak i udowadnianie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na ptec¢ z jednej strony, a z drugiej strony
- zacheci¢ pracodawcow do przegladu ich struktur pta-
cowych i stosowania takich mechanizméw ustalania wy-
nagrodzen lub struktury wynagrodzenia, ktére zapew-
nig, aby w wynagrodzeniach pracownikéw pici meskiej
i zenskiej wykonujacych taka sama prace lub prace o tej
samej wartos$ci nie wystepowaly réznice, ktére nie bytyby
uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem
plci czynnikami.

W celu umozliwienia dokonania oceny, czy pracowni-
kéw mozna uzna¢ za znajdujacych sie w poréwnywalnej
sytuacji (wykonujacych prace o takiej samej wartosci),
panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢ ustanowie-
nie odpowiednich narzedzi lub metod oceny zgodnie ze
wskazanymi w dyrektywie obiektywnymi kryteriami. Kry-
teria te obejmujg: wymogi zwigzane z wyksztalceniem,
wymogi zawodowe i szkoleniowe, umiejetnosci, wysitek
i odpowiedzialno$¢, wykonywang prace oraz charakter
wigzacych sie z nig zadan.

Nalezy przy tym zwréci¢ uwage, ze w celu stwierdzenia,
czy pracownicy znajduja sie w poréwnywalnej sytuacij,
poréwnanie niekoniecznie moze ograniczy¢ sie do pra-
cownikéw danego pracodawcy. Projekt dyrektywy uw-
zglednia w tym zakresie orzecznictwo Trybunatu Spra-
wiedliwoéci i w art. 4 ust. 4 wyraznie stanowi, ze pracow-
nicy mogg znajdowac¢ sie¢ w poréwnywalnej sytuacji takze
wowczas, gdy nie pracuja dla tego samego pracodawcy,
ale warunki ich wynagrodzenia mozna przypisa¢ jednemu
zrodtu okres$lajgcemu te warunki.

Panstwa cztonkowskie beda miaty obowigzek wdrozenia
dyrektywy w ciggu dwoch lat od jej przyjecia.

Innym istotnym aktem prawnym, ktéry ma sie przyczy-
ni¢ do realizacji traktatowych celéw réwnosci mezczyzn
i kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowa-
nia w miejscu pracy, jest dyrektywa w sprawie réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnymz, zwana
potocznie dyrektywa work-life balance.

Nadrzednym celem tej dyrektywy jest ulatwienie pracu-
jacym rodzicom lub opiekunom laczenia pracy z zyciem
rodzinnym. Rozwiazania przyjete w dyrektywie majg za-
checac¢ kobiety i mezczyzn do réwniejszego dzielenia si¢
miedzy soba obowiazkami opiekuniczymi, a takze umoz-
liwi¢ wczesne tworzenie wiezi miedzy ojcami a dzie¢mi.
Rozwigzania te obejmuja: prawo skorzystania z urlopu
ojcowskiego w wymiarze 10 dni roboczych w razie uro-
dzenia si¢ dziecka, indywidualne prawo kazdego rodzica
do urlopu rodzicielskiego w wymiarze 4 miesiecy do wy-

korzystania przed osiagnigciem przez dziecko okreslo-
nego wieku, maksymalnie 8 lat, z zaloZeniem, ze 2 mie-
sigce urlopu rodzicielskiego nie podlegaja przeniesieniu
pomiedzy rodzicami, prawa do urlopu opiekunczego
w wymiarze 5 dni roboczych w roku, czas wolny od pracy
z powodu dzialania sity wyzszej w pilnych sprawach ro-
dzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem oraz
prawo pracownikéw posiadajacych dzieci do okreslonego
wieku (zasadniczo do 8 lat) oraz opiekunéw wystepowa-
nia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy w celu
sprawowania opieki.

Niektore rozwiazania wynikajace z dyrektywy work-life-
-balance funkcjonujg juz polskim prawie (np. urlop oj-
cowski). Stosowanie innych rozwigzan wymaga zmiany
dotychczasowych przepiséw. Dotyczy to zwlaszcza ur-
lopu rodzicielskiego. W projekcie zmian do Kodeksu Pracy
proponuje si¢ wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego
z 32 lub 34 tygodni do odpowiednio 41 lub 43 (w zalez-
nosci od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie),
przy zalozeniu 9-tygodniowej, nietransferowalnej czesci
urlopu naleznej kazdemu z rodzicow.

Wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskiego oznacza
w praktyce, ze decyzja o wzieciu urlopu rodzicielskie-
go przez rodzica, ktory dotad z niego nie korzystal, nie
bedzie wiagzala sie z uszczupleniem okresu urlopu dru-
giego rodzica. To z kolei powinno przelozy¢ sie na zmo-
bilizowanie mezczyzn do przejecia czesci obowigzkow
zwigzanych z rodzicielstwem i tym samym - umozli-
wienie kobietom szybszego powrotu na rynek pracy po
urodzeniu dziecka.

Podzial r6l w rodzinie wplywa na podzial r6l w miejscu
pracy. Luka placowa pomiedzy kobietami a mezczyznami
nie zawsze wynika z dyskryminacji. Obowigzki zwigzane
ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem utrudniaja awans
zawodowy i potencjat zarobkowy kobiety, poniewaz w cza-
sie korzystania przez nig z uprawnien rodzicielskich nie
ma ona mozliwo$ci gromadzenia do$wiadczen zawodo-
wych, ktére w tym czasie zdobywa ojciec dziecka. Row-
niejszy podzial obowigzkéw rodzicielskich w diuzszej
perspektywie powinien sprzyja¢ zmniejszeniu nieréw-

nosci.

Agnieszka
Lechman-Filipiak
Radca prawny

Partner w DLA Piper
Gizinski Kycia sp. kom.

2 Dyrektywa (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow. Dotychczas dyrektywa nie zostata

wdrozona w Polsce (termin do wdrozenia dyrektywy uptynat 2 sierpnia 2022 r.).
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Rowne szanse
< w biznesie

Liczba 0s6b w sektorze
chemicznym deklarujgca
obojetnos¢ wzgledem
skladu zespotu

i preferencje grup
mieszanych pod kgtem
plci wskazuje na wysoki
potencjal otwartosci.
Lgczy sie to rowniez

z brakiem wyraznych
preferencji wsrod
badanych w zakresie

pracy z liderem pici
zenskiej bgdz meskie;j.

Iga Wasilewicz
Public and Government
Affairs Manager, BASF Polska

cele zwigzane z mecenatem nad artystkami
miodego pokolenia, podejmujgcymi temat
sytuacy» kobiet w spoteczenstwie, feminizmu
i kontestacji tradycyjnych r0l spotecznych.

Agnieszka Szumielewicz

)\ CEO, Brand Republic

Od lat przekazujemy cze$é naszego zysku na—

Budowanie rownego

i réwnosciowego srodowiska
pracy staje sig imperatywem
dziatania odpowiedzialnego

i trwatego biznesu. Obecnie
nie jest to juz tylko i wytgcznie
propozycja budujgca
wizerunek czy element
utrzymania stabilnego zespotu
pracownikow, ale sposob

na budowanie przewagi
konkurencyjnej w biznesie.
Dla organizacji to papierek
lakmusowy rozumienia obecnej
rzeczywistosci biznesowe;.

Monika Kordowska

Tribe Leaderka, Tribe Doskonatos¢
Operacyjna, Kapitanka programu
Kobiety Zmieniajace BNP Paribas,

'BNP Paribas Bank Polska



Aleksandra Robaszkiewicz

Rownowazymy zatrudnienie ptciowo

i dajemy rowne szanse w drodze

do awansu. Kobiety zasiadajq na
stanowiskach kierowniczych nizszego

1 wyzszego szczebla, a takze w zarzadzie.
25% naszej zatogi to osoby w wieku 50+,
zatrudniamy 92 osoby z orzeczeniem

o niepetnosprawnosci. Kobiety, ktore
decydujg sie na macierzynstwo, nie
majq problemoéw w powrocie do pracy po
okresie cigzy i urlopu wychowawczego.

mec. Diana Debowczyk
Kierownik Zespotu Compliance i Legislacji
Wewnetrznej, radca prawny, Departament Prawny

mec. Stanislaw Strejmer

Skanska Swietuje w tym roku
135-lecie swojego istnienia.

To niezwykle wazny moment

w zyciu naszej firmy. Przez lata
wypracowalismy mocng pozycje
biznesowa, reputacje i kulture,
ktorej podstawa sg wartosci oparte
na prawach cztowieka. Nasze

wartosci stworzyli nasi pracownicy.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki

i Komunikacji, Skanska Commercial
Development Europe

radca prawny, Totalizator Sportowy

W Lidl Polska wszyscy pracownicy na tych samych stanowiskach otrzymuja jednakowe
wynagrodzenia, niezaleznie od ptci, wieku i innych subiektywnych przestanek.

Aby wspierac idee rownosci ptacowej i promowac dobre praktyki, w 2019 r. firma
stworzyta konkurs ,Lidl Fair Pay”. Nagroda docenia przedsiebiorstwa wyznaczajace
dobre standardy na rynku w zakresie rownosci ptacowej kobiet i mezczyzn.

Head of Corporate Communications and CSR, Lidl Polska

Takie zatarcie granic

w pracy oraz zaktdcenie
rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym
moze powodowac, i zazwyczaj
powoduje, frustracje oraz
przyczynia sie do wypalenia
zawodowego. Warto

temu zapobiegac i podjgc
konkretne dziatania.

Dorota
Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex




Rowne szanse
w biznesie

7?7

Rzeczywistosc, ktora stala sig naszym
udziatem - mam tu na mysli m.in.
terroryzm, pandemig, wojne, uchodzcow
- sprawila, ze cztowiek i jego prawa
stanely w centrum wydarzen i wiemy
juz, ze nie mozemy sobie pozwolic

na zaden fatsz i rozwigzania na
skroty, jesli chodzi o to, co dla

nas wazne i co konstytuuje nasze
czlowieczenstwo. Prawa cztowieka

to prawa kazdego z nas.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki i Komunikacji,
Skanska Commercial Development Europe

Rowne traktowanie jest fundamentem,
na ktérym realizowac mozna prawa
cztowieka. Natomiast wszelka forma
dyskryminacji otwiera droge do tamania
tych praw. Uznanie niezbywalnej
godnosci kazdego cztowieka wymaga
odejscia od oceny przez pryzmat plci,
pochodzenia, niepetnosprawnosci,
narodowosci czy religii. Uprzedzenia,
rowniez wsrod zarzgdzajgcych firmami,
sq bardzo gteboko zakorzenione i mogq
powodowac utrate potencjalu zespotu.
Dzigki rownemu traktowaniu dajemy
szanse nie tylko innym osobom, ale
rowniez sobie i naszym biznesom.

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europe Srodkowa,
Abris Capital Partners




Prawa cztowieka
sq gtownag
wytyczng

w procesie
tworzenia naszego
Srodowiska pracy

) . Oparcie dziatalnosci na
i standardow

wartosciach i standardach

postepowania postepowania to

wobec naszych warunek ciggtego
wspotpracownikow rozwoju organizacji oraz
i podmiotow umacniania jej reputacji
zewnetrznych. i kultury organizacyjnej.

. Dlatego w Totalizatorze

Agnieszka Sportowym wdrozylismy
Lechman-Filipiak zaawansowany program

Partner, DLA Piper

o etyczny oraz system
Gizinski Kycia sp. Kom.

zarzgdzania zgodnoscig,
majqgcy na celu przede
wszystkim edukacje

i przekonanie pracownikow
o tym, jak wazne jest
etyczne postepowanie

w pracy i nie tylko.

Wartosci Grupy KRUK wraz

z poszanowaniem nadrzednego
dobra drugiego cztowieka sq Justyna Olszewska
kompasem w naszej codziennej Korehymaior ds. Bl

. . . . i Komunikaciji
racy i podeimowaniu decyziji. ! I
p yip ] ¥2) Skanska Commercial

Development Europe

Piotr Krupa
CEO, KRUK S.A.

Od lipca 2020 r. Nhood Polska uczestniczy w programie United
Nations Global Compact Network Poland pt. ,Rowne Szanse

w Biznesie” na rzecz znoszenia ograniczen rownosci ptci,
wyznaczajgcym cele korporacyjne w zakresie rownej reprezentacji
kobiet 1 przywodztwa w biznesie. Od grudnia 2020 r.

co roku w ramach tego programu firma poddaje sie analizie
rownosci ptci WEPs Gender Gap Analysis Tool. Nhood osigga
coraz lepsze wyniki w tym bardzo wymagajgcym audycie.

Agnieszka Gutowska
Marketing Director - Communication & CSR Leader, Nhood Polska
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102 | BIZNES | PRAWA CZLOWIEKA - czas globalnych przemian

% Global Compact
{\\;92} Network Poland

UN Global Compact Network Poland

Realizowanie programow DEI w miejscu
pracy jako ochrona praw czlowieka

Informacje o prawach czlowieka s3 w Polsce wpisane
w program 6smej klasy szkoty podstawowej, w zwigzku
z tym kazdy uczen powinien mie¢ §wiadomo$¢ ich ist-
nienia. Tymczasem w przeprowadzonym w 28 krajach
badaniu o$rodka IPSOS, dotyczacym ogo6lnie pojetych
praw cztowieka, 29% badanych Polakéw odpowiedziato,
ze ,nie ma czego$ takiego jak prawa czlowieka”. To naj-
wyzszy odsetek wérod wszystkich badanych panstw. 52%
badanych zauwaza istnienie praw czlowieka, a 19 % nie
ma zdania.!

Tymczasem, biorac pod uwage, ze duza cze$¢ przestrzeni
publicznej jest zagospodarowana przez organizacje biz-
nesowe, ponosza one odpowiedzialno$¢ za te przestrzen
zar6wno prawng, etyczna, jak i organizacyjng - w tym
sensie, ze dotyczy ona dzialania w zgodzie z warto$ciami,
ktore deklaruja wobec konsumentéw. ESG w miejscu pra-
cy, ktére nastawione jest na efekt inkluzywnosci, pozosta-
je istotnym czynnikiem §wiadomosci i zmian w obszarze
kilku praw czlowieka: wolnosci i bezpieczenstwa osobi-
stego oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, prawa
do organizowania sie, prawa do ochrony rodziny.

Jako czlonkowie spoleczenstwa pozostajemy w pracy
dos¢ dlugo: wedtug Europejskiego Urzedu Statystycznego
$redni tygodniowy czas pracy przypadajacy na osoby
pracujace na caly etat wynosi w Polsce 39,8 godzin tygo-
dniowo?. Biorac pod uwage sam czas pracy, dluzej w UE
pracuje si¢ tylko w Rumunii (ale poniewaz mamy w Polsce
duzo dni wolnych, plasujemy si¢ pod wzgledem real-
nie przepracowanych dni w polowie stawki). Kiedy nie
jesteSmy w pracy, jesteSmy w miejscu, gdzie pracujg inni:
a wiec w $§rodkach komunikacji, w galeriach handlowych
i sklepach, w szkotach, restauracjach i miejscach rozryw-
ki, ktore konczg sie w naszej przestrzeni domowej, kiedy
przegladamy przekazy medialne; a w czasie ich emisji
tez kto$ jest w pracy i dziala w ramach prawa, odpowie-
dzialno$ci etycznej i wedlug deklarowanych wobec konsu-
mentoéw wartoéci. W tym sensie podczas naszego dzia-
tania w wiekszo$ci miejsc przebywamy w przestrzeni
odpowiedzialno$ci jakiego$ konkretnego biznesu i to on

moze by¢ przynajmniej wizerunkowo za zaniechania ob-
winiany.

Ogoélnie rzecz biorac, ta przestrzen wcale nie zapewnia
bezpieczenstwa i prawa do ochrony rodziny, gdyz normy,
z ktérymi spotykamy sie na co dzien, nie sg dostatecz-
nie wzmacniane. Swiadczg o tym ogoélne wyniki zwigzane
z dyskryminacja: np. biorgc pod uwage wskaznik taki,
jak unikanie trzymania si¢ za rece osob tej samej plci,
to wérod panstw UE Polska jest w czolowcee: 58% oséb
homoseksualnych unika tego typu zachowan z powodu
strachu przed atakiem, groibami3. To oznacza, ze dzieje
si¢ to roOwniez w przestrzeniach, za ktére odpowiada
biznes, np. na stadionach, na ktérych manifestuje sie efek-
ty uméw sponsorskich itp.

Na przestrzeni czasu mozna zauwazy¢ efekt zmiany po-
ziomu dyskryminacji - takze dzigki dzialaniom biznesu
i normom w miejscu pracy. Przykladowo PAP podawat wy-
niki sondazu CBOS na temat homoseksualizmu w roku
1994: 79% pytanych uwazalo, Ze nie powinno si¢ zezwala¢
homoseksualistom na prace w charakterze nauczycieli
(akceptowalo 13%). Jednak ostatnie lata dyskryminacyjnej
nagonki w instytucjach panstwowych i religijnych po-
kazaty, ze trend zmiany mozna odwroéci¢: np. spadl pro-
cent matek akceptujgcych homoseksualng tozsamo$¢ lub
orientacje swoich dzieci: z 68 do 61%, a wérdd ojcow spadt
259 do 54%*. Ma to bezpo$rednie przelozenie na akcep-
tacje w miejscu zatrudnienia (dotyczy to takze niektorych
nacji, religii i ogélnych progéw normatywnosci - cho¢
to kwestia orientacji jest tu dobrym ogélnym wskazni-
kiem akceptacji i respektowania praw czlowieka. Wedlug
ostatniego raportu KPH, na czestotliwo$¢ ukrywania
tozsamosci/orientacji wplyw ma m.in. rodzaj instytucj,
w ktoérej badani sg zatrudnieni. To najcze$ciej w sektorze
publicznym (zaliczone zostaty do niego instytucje pan-
stwowe i publiczne oraz spétki skarbu panstwa) badani
deklarowali, ze konieczne jest ukrywanie tozsamo$ci
plciowej lub orientacji seksualnej. Tymczasem firmy pry-
watne i organizacje pozarzadowe pozwalajg na wyzszy
poziom jawno$ci. Jednak nawet w instytucjach najlepiej

1 https://www.rp.pl/spoleczenstwo/art9687191-co-trzeci-polak-nie-ma-czegos-takiego-jak-prawa-czlowieka

2 Tygodnik Gospodarczy PIE, 4.08.2022 https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022 /08 /Numer-312022-4-sierpnia-2022-r-1.pdf

3 https://fra.europa.eu/en/data-and-maps/2020/1gbti-survey-data-explorer

4 Raport KPH ,Sytuacja spoleczna 0séb LGBT w Polsce”, https://kph.org.pl/wp-content/uploads/2021/12/Rapot_Duzy_Digital-1.pdf

5 Ibidem.



wypadajacych - tych z sektora pozarzadowego - 15,5%
badanych wcigz czulo potrzebe ukrywania swojej iden-
tyfikacji seksualnej, a tylko 33,8% moglo sobie pozwoli¢
na pelng otwarto$¢ w kontaktach ze wspotpracownika-
mi®. Bezpieczenstwo tych oséb w pracy i miejscach, za
ktore odpowiedzialny jest biznes, jest wiec kluczowe - ale
w obecnej sytuacji zwyczajny brak dziatan dotyczacych
réznorodnosci i inkluzywnos$ci prowadzi posrednio do
zagrozenia praw czlowieka - gdyz sankcjonuje nega-
tywne normy. Podzialy spoleczne w trakcie kryzysow,
takich jak pandemia, wojna czy utrata statusu/pracy,
prowadza do latwego szukania kozla ofiarnego, co sprzy-
ja afirmacji homogenicznosci i poglebia dyskryminacje
wobec innosci. Ten mechanizm ilustruje dobrze pirami-
da wykluczenia zaproponowana przez Gordona Allporta.
Zauwazyl on, ze zbrodnie wobec wykluczonych grup
ludnosci poprzedzone byly zazwyczaj mowa nienawi-
§ci, wykluczeniem i dyskryminacja czlonkéw tych grup.
Mowa nienawi$ci najpierw wzmacnia negatywne ste-
reotypy - jezyk odczlowieczajacy prowadzi do izolacji
pietnowanych jednostek pochodzacych z wykluczanych
grup, napietnowanie racjonalizuje dyskryminacje w miej-
scu pracy i instytucjach panstwa, az w koncu dochodzi do
aktéw przemocy przeciw ludziom i ich wlasnosci, a w eks-
tremalnych przypadkach - do eksterminacji. A przeciez
znane s3 przyklady nawolywania do aktéw przemocy
w wewnetrznych mediach firmowych wobec grup mniej-
szo$ciowych, racjonalizowane wzgledami religijnymi,
a takze przyklady przemocy wobec grup mniejszo$cio-
wych na zorganizowanych marszach (préba podlozenia
materialow wybuchowych, dzialania nozownika). Pow-
szechnie s3 tez relacjonowane przyktady cyberprzemocy,
ktoérej w najwigkszym stopniu w Polsce doswiadczajg oso-
by transplciowe. To prowadzi do zmiany postrzegania
spolecznego przyzwolenia na takie zachowania, a z dru-
giej strony - ze wzgledu na brak bezpieczenstwa - do
samoograniczania si¢ przez grupy mniejszosciowe w za-
kresie zwyklego zycia: wychodzenia wieczorem, arty-
kutowania swoich potrzeb w pracy. Patrzac na dobrze
zbadany og6lny wskaznik, jakim jest poczucie bezpie-
czenstwa grup LGBT, to efektem braku respektowania

praw czlowieka jest fakt, Ze wéréd mlodziezy LGBT+ mysli
samobojcze pojawiaja sie¢ dwa do pieciu razy wiecej niz
wéréd ich heteroseksualnych réwie$nikéw, a w grupie
0sOb pracujacych wzrasta procent migracji wykwalifi-
kowanych pracownikéw do spoleczenstw z wyzszymi
wskaznikami akceptacji dla grup dyskryminowanych.
27% nieheteroseksualnych oraz transplciowych Polek
i Polakéw mieszkajgcych w Wielkiej Brytanii jako gléwna
lub jedng z gléwnych przyczyn opuszczenia kraju wprost
wskazuje problemy, z ktérymi borykaty sie w Polsce jako
osoby ze spotecznosci LGBT+8. W tym kontekscie inicja-
tywy z pola Employee Resource Group (ERG), czyli grupy
i sieci pracownicze zajmujace si¢ problemami oséb nie-
heteronormatywnych czy nieneuronormatywnych w fir-
mach, tworza bezpieczne przystanie. Jednak ich dziata-
nie, zeby by¢ trwale, musi by¢ wsparte przez pracodawce,
najlepiej w ramach strategii DEI, ktéra daje jasne wskaza-
nia dotyczace uzywanego jezyka, dzialan rekrutacyjnych
czy procedur organizacyjnych. I jak sie okazuje, w wielu
badaniach takie wsparcie w dobie adaptacji rynkowych
i wymogéw innowacyjnosci po prostu sie ekonomicznie
oplaca. W obecnych warunkach nasilenia konfliktéw oraz
zloéliwej, nasilonej propagandy majacej do nich doprowa-
dzi¢, mozna powiedzie¢, ze biznes jest jeszcze bardziej
odpowiedzialny za swoje dzialania, bo postawy negujace
kulture organizacyjna, regulaminy i programu DEI niczym
na stromej réwni pochylej moga szybko stoczy¢ sie w za-
chowania stojace w sprzeczno$ci z prawami czlowieka.

Dr hab.

Jacek Wasilewski
medioznawca

i komunikolog,
profesor Uniwersytetu
Warszawskiego,
Narrative Impact

6 Queer#PolesinUK. Identity, Migration and Social Media, dr Lukasz Szulc, The University of Sheffield, Department of Sociological Studies.

Sheffield, 2019, s. 17.
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) Fundacja
akbywizacia

Fundacja Aktywizacja

Dwa rynki pracy w Polsce.

O problemie (nie)rownego traktowania
osob z niepelnosprawnosciami

w kontekscie ich aktywnosci zawodowe;j

W tym roku obchodzimy 10. rocznice ratyfiko-
wania przez Polske Konwencji ONZ o Prawach
Oso6b z Niepetnosprawno$ciami. Dokument ten
stanowi kompleksowg wizje podmiotowego,
niezaleznego zycia przedstawicieli tego Srodo-
wiska oraz definiuje zestaw zasad i instrumen-
tow, ktore Panstwa strony, ale tez podmioty
prywatne majg lub moga wdraza¢ w celu jej
urealnienia. Poprzez artykut 27 ,Praca i zatrud-
nienie” Konwencja dotyka problematyki rynku
pracy, omawia wazne parametry, ktore praco-
dawcy powinni znac i rozumie¢, aby wlasciwie
interpretowa¢ zasady réwnego traktowania
0sob z niepelnosprawnosciami. Wydaje sie, ze
po 10 latach w tej materii jeste$my dopiero na
poczatku drogi...

Czemu to w ogdle wazne
dla biznesu?

Zacznijmy od tego, ze tematyka zatrudniania oséb z nie-
pelnosprawnos$ciami powinna zainteresowac kazda firme,
nie tylko mocno zorientowang na prawa cztowieka w biz-
nesie czy realizacje celow spolecznych. Wynika to ze zlej
sytuacji demograficznej stanowigcej wyzwanie w kon-
tekécie wcigz rozwijajacej sie — mimo wielu kryzysow
- polskiej gospodarki. Od wielu lat jedna z gtéwnych ba-
rier w rozwoju biznesu jest w naszym kraju problem z re-
krutacja pracownikéw, a prognozowana luka na rynku
pracy moze juz w 2025 . wynies¢ 1,5 miliona osobl.
Potwierdzeniem tych tendencji jest wciaz malejaca, rekor-
dowo niska stopa bezrobocia (wg GUS - 5,1% we wrzesniu
2022 r.z). Kryzys uchodzczy zwigzanych z wojng na Ukra-
inie nie zmienil zasadniczo ogélnego trendu.

W tym kontekscie liczaca ok 1,1 mln grupa oséb z nie-
pelnosprawnosciami (wigkszo$¢ to osoby o lekkim lub
umiarkowanym stopniu niepelnosprawnos$ci) w wieku
aktywnosci zawodowej pozostajacych poza rynkiem pra-
cy jawi si¢ jako bardzo cenny, niewykorzystany ,.zasob”
dla gospodarki. Firmy, ktore szybciej i lepiej zrozumie-
ja potrzeby tego Srodowiska, opanuja sztuke rekrutacji
i adaptacji pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami, zys-
kaja cenne przewagi konkurencyjne w obszarze HR, beda
mogly swobodniej rozwija¢ swdj biznes, zdobywajac jed-
nocze$nie zaszczytne miano firm odpowiedzialnych
spolecznie.

Dwa rynki pracy
- daleko do realizacji praw
z Konwencji ONZ

W artykule 27 Konwencji ONZ o Prawach Osoéb z Niepel-
nosprawno$ciami kluczowe jest zdanie otwierajace: ,Pan-
stwa Strony uznajg prawo oséb z niepelnosprawnosciami
do pracy, na zasadzie réwnosci z innymi osobami; obej-
muje to prawo do mozliwo$ci zarabiania na Zycie poprzez
prace swobodnie wybrang lub przyjeta na rynku pracy
oraz w otwartym, integracyjnym i dostepnym dla os6b
z niepetnosprawno$ciami srodowisku pracy”. Jak na tym
tle wyglada polski rynek pracy? Stabo!

Nie chodzi tylko o niski, oscylujacy wokdét 30% wskaznik
zatrudnienia® (dla porownania: érednia w Unii Europej-
skiej dla wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
noéciami to okoto 50%*, érednia zatrudnienia w grupie
pelnosprawnych Polek i Polakéw to z kolei w roku 2021
75,4%5). Problem nie zamyka si¢ tez w stabym wymia-
rzejako$ciowym tego ,segmentu” rynku pracy - $rednie
wynagrodzenie osob z niepelnosprawno$ciami w kraju

1PWC, Na polskim rynku pracy do 2025 r. moze brakowac¢ nawet 1,5 mln 0sob,

https://www.pwe.pl/pl/media/2019,/2019-01-22-luka-rynek-pracy-2025-pwc.html [dostep: 18.11.2022].
2 https://stat.gov.pl /obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2022,4,1.html

[dostep: 18.11.2022].

3 Strona internetowa Biura Pelnomocnika Rzadu ds. Osob Niepetnosprawnych: https://niepelnosprawni.gov.pl/p,80,rynek-pracy [dostep: 18.11.2022].
4 European Parlamentary Research Service. Lecerv. M. Employment and disability in the European Union, 2020, Employment and disability in the

European Union (europa.eu), [dostep: 30.11.2022].

5 Eurostat 2021, Employment and activity by sex and age - annual data, Statistics | Eurostat (europa.eu), [dostep: 30.11.2022].
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jedynie nieznacznie przekracza poziom ptacy minimal-
nej (najprawdopodobniej jest to najstabiej wynagradzana
grupa spoteczna w naszej gospodarce), stanowiska pracy
czesto zamykajg sie w stereotypowych bankach (sprza-
tanie, ochrona, proste prace biurowe etc.), mozliwosci
rozwoju czy awansu zawodowego sa niskie®. Chodzi tak-
ze o to, ze w powszechnej narracji budujacej $wiado-
mos$¢ o tym zjawisku wcigz dominuja takie pojecia, jak
system dofinansowan, Zaktady Pracy Chronionej, Zakta-
dy AktywnoS$ci Zawodowej, Warsztaty Terapii Zajgciowej

czy ekonomia spoleczna (instrumenty potrzebne, ale dzi$
jako uzupemienie, a nie podstawowy model zatrudnie-
nia). Nawet na tzw. otwartym rynku pracy kluczowa role
odgrywaja podmioty masowo zatrudniajace osoby z nie-
pelnosprawnoS$ciami, ktore czesto w oparciu o zwigza-
ne z tym dofinansowania buduja swo6j model biznesowy.
W zwyczajnych, ,niewyspecjalizowanych” firmach zain-
teresowanie ta grupg jest minimalne (wg systemu SODiR
PFRON dotyczy 1,7% pracodawcow w Polsce). Wcigz
tez zbyt czesto spotykamy sie z tzw. ,zatrudnianiem

6 Danitowska S., Gawska A., Barometr skutecznej aktywizacji. Badanie satysfakcji z pracy i oddziatywania na zycie spo-

teczne 0so6b z niepelnosprawnos$ciami, Fundacja Aktywizacja, Warszawa 2021 (s. 19-20, 31),
https://aktywizacja.org.pl/wp-content/uploads/2021/05/Badanie-satysfakcji-z-pracy-i-jej-oddzia%C5%82ywania-na-%C5%BCycie-
spo%C5%82eczne-0s%C3%B3b-z-niepe%C5%82nosprawno%C5%9Bciami.pdf [dostep: 18.11.2022];

Badania spoteczne MSK, Badanie sytuacji os6b niepelnosprawnych, badanie realizowane na zlecenie PFRON, 2017 r. (s. 199),
https://www.pfron.org.pl/instytucje/badania-i-analizy-naukowe/raport-koncowy-z-badania-potrzeb-osob-niepelnosprawnych/ [dostep: 18.11.2022].
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orzeczenia” (gwarantujacego publiczne dofinansowanie
lub odpisy od ,kar na PFRON”"), gdzie drugorzedna jest
posiadajaca je osoba, ktérej realna praca, zaangazowa-
nie, kompetencje przyniesie firmie wymierne korzysci
biznesowe.

Zeby zrozumie¢ przyczyny takiej sytuacji, musimy
cho¢ na chwile cofna¢ sie do lat 90. XX wieku., kiedy
powstal wspolczesny system wsparcia oséb z niepeino-
sprawnos$ciami w Polsce. Potransformacyjny ,dziki kapi-
talizm”, dwucyfrowe bezrobocie sprawialy, ze normalne
firmy nie byly zainteresowane zatrudnianiem oséb z nie-
pelnosprawno$ciami. Wymienione wczesniej, a wpro-
wadzone Ustawa o rehabilitacji instrumenty wsparcia
stworzyly nisze ,wyspecjalizowanych podmiotéw” spet-
niajacych te funkcje. Stworzyly rynek pracy oséb z nie-
pelnosprawnos$ciami, na ktoéry tylko niewielki wptyw maja
trendy znane z ,normalnego” rynku pracy, a kluczowe
role odgrywaly regulacje zwigzane z ptaca minimalng
czy wysokosciag dofinansowan. I pomimo ogromnych
zmian gospodarczych ostatniego ¢wier¢wiecza, pomimo
dekady obowigzywania Konwencji ONZ, pomimo sprzy-
jajacych nowemu modelowi warunkéw demograficznych
- w interesujacym nas obszarze tkwimy wcigz w latach
90. poprzedniego stulecia. Rynek pracy oséb z niepel-
nosprawnos$ciami jest niewielki, staby jakosciowo i wcigz
mocno segregacyjny (duza koncentracja danej grupy
spotecznej w wyspecjalizowanych podmiotach). Nie jest
to wina lamania prawa przez poszczeg6lnych praco-
dawcéw (cho¢ oczywiscie z takimi zjawiskami tez mamy
do czynienia), a raczej ,wada systemowa” generujaca
nieréwne traktowanie na duzg skale. Wizja ,konwencyj-
na”, gdzie dana osoba z niepelnosprawno$cig moze re-
alizowa¢ swoje pasje, rozwija¢ kompetencje, wspierajac
progres inkluzywnej, ,zwyczajnej” firmy, to w wciaz ra-
czej LinkedIn-owe heroes stories niz statystyczna rze-
czywisto$¢.

Inkluzywny biznes motorem zmian

Droga do réwnego traktowania oséb z niepelnospraw-
no$ciami w kontekécie zawodowym, droga do otwartego,
inkluzywnego i dostepnego rynku pracy wiedzie przez
»standardowe firmy”, niewyspecjalizowane w niepetno-
sprawnosci. Przez pracodawcow, ktérzy przede wszyst-
kim potrzebuja nowych pracownikéw do rozwoju swojego
potencjatu, a ewentualne doplaty czy zmniejszenie ,kar
na PFRON” s dla nich zupelnie nieistotne lub stanowia
trzecig z kolei motywacje (po HR-owej i CSR-owej) do
zatrudniania os6b z niepelnosprawnosciami. Przez takie
firmy, w ktorych siatka plac zalezy od efektywnosci biz-
nesowej i jako$ci wykonywanej pracy, a nie od wysokos$ci
dofinansowan i regulacji zwigzanej z minimalnym wyna-
grodzeniem. Pewnie w pierwszej kolejnosci bedg to duzi

i éredni przedsiebiorcy, z administracjg publiczng wia-
cznie, ktérzy maja juz wewnetrzne polityki i dedykowa-
ne zasoby do obslugi proceséw HR, ale oczywiScie nie
mozna takze wyklucza¢ mniejszych podmiotéw - zwlasz-
cza na lokalnych rynkach pracy. Wazne jest tez trwate
zwigzanie i wyrazne uwypuklenie omawianej tematyki
w megatrendach i popularnych w biznesie nurtach, ta-
kich jak ESG czy D&I.

Waznym wsparciem w tym procesie moga by¢ dla biz-
nesu organizacje spoleczenstwa obywatelskiego, ktére
czesto od dziesiecioleci walczg o prawa 0s6b z niepeino-
sprawnos$ciami, §wiadczg ustugi aktywizacyjne dla tego
srodowiska oraz dla pracodawcéw. Ogodlnopolskie orga-
nizacje, takie jak Fundacja Aktywizacja, ktére rocznie
wprowadzaja nawet 1000 oséb z niepelnosprawnoscia-
mi na otwarty rynek pracy, moga pomoéc firmom przy-
gotowac si¢ od poziomu strategicznego po operacyjny:
wesprze¢ rekrutacje i adaptacje pracownika z niepeino-
sprawnos$cig, audytowanie i poprawe dostepnosci, pomoc
w przygotowaniu kadry menadzerskiej, HR-6w i zespotow
pracowniczych.

Gdy do takiego miedzysektorowego sojuszu dodamy ad-
ministracje rzagdowa odpowiedzialnie modyfikujaca poli-
tyki publiczne (a do zrobienia jest duzo, takze po stronie
pracowniczej - jak choc¢by likwidacja tzw. ,,putapki ren-
towej”), gdy zaangazuja si¢ krajowe i miedzynarodowe
organizacje otoczenia biznesu - wtedy w perspektywie
dekady mozemy oczekiwa¢ mocnego przewarto$ciowania
i realizacji na szeroka skale artykulu 27 Konwencji ONZ
o Prawach Osob z Niepelnosprawnos$ciami. Réwne prawa
dla 0s6b z niepelnosprawnos$ciami na otwartym, inklu-
zywnym i dostepnym rynku pracy mogg sta¢ si¢ wtedy

norma.

Przemystaw Zydok
Prezes Zarzadu Fundacji
Aktywizacja, Cztonek
Komitetu Umowy
Partnerstwa, Cztonek
Rady Dostepnosci,
Czlonek Krajowej Rady
Konsultacyjnej ds. Os6b
Niepetnosprawnych
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SPEKTRUM WRAZLIWOSCI

Neuroroznorodnos¢ — nowe oblicze biznesu

Réznorodnos¢ dotyczy nie tylko koloru skory, rasy, plci,
wieku, pochodzenia etnicznego, orientacji seksualnej czy
niepelnosprawnosci. Obejmuje ona takze neurorézno-
rodno$¢, ktora wiaze sie z ,orientacja umystowy”, czyli
réznymi sposobami pracy ludzkich mézgéw. O neuro-
réznorodno$ci w miejscu pracy i zyciu spolecznym za-
czynamy mowié coraz $mielej i glo$niej. Jednak ciggle
za malo. Termin neuroréznorodnosci (ang. neurodiver-
sity) wprowadzili pod koniec lat 90. XX w. australijska
socjolozka Judy Singer i amerykanski dziennikarz Harvey
Blume. Poczatkowo moéwili oni o ,pluralizmie neurolo-
gicznym”. Interesowali si¢ gléwnie autyzmem i réznicami
w pracy ludzkich mézgéw. Te neuroréznorodno$¢ pos-
trzegali jako zalety i korzy$ci, a nie deficyty.

,Neuroréznorodno$¢ moze by¢ tak samo istotna dla rasy
ludzkiej jak réznorodnos¢ biologiczna dla zycia w ogoble.
Kto moze powiedzie¢, jaka forma okablowania bedzie naj-
lepsza w danym momencie?”

Harvey Blume, ,The Atlantyk” 1998

Dzi§ neuroréznorodno$é obejmuje osoby ze spektrum
autyzmu, dysleksja, dysgrafig czy zespotem nadpobudli-
woéci psychoruchowej z deficytem uwagi (ADHD). Swia-
domos$¢ potrzeb pracownikéw neuroréznorodnych i ko-
rzy$ci z ich zatrudniania jest w biznesie nadal znikoma,
chociaz okoto 10-20% $wiatowej populacji uwaza sie za
osoby neuroréznorodne. Dlatego tak wazne jest wlacza-
nie oso6b neuroréznorodnych do wszelkiej aktywnosci
zawodowej i spolecznej. Wielu lideréw biznesu wpro-
wadza temat D&I do swojej organizaciji, ale ciaggle nie dos-
trzega skali neuroréznorodnosci i pltynacych z niej ko-
rzyécil.

John T. Chambersen, byly dyrektor generalnego Cisco,
mowil, ze ,,25% dyrektoréw generalnych ma dysleksje, ale
wielu nie chce o tym mowi¢”. Wiaze sie to z obawg przed
etykietowaniem deficytami (a nie opisem innej pracy
moézgu), co wynika z kolei z niewiedzy, czym faktycz-
nie jest np. dysleksja czy spektrum autyzmu. W niekt6-

rych firmach latwiej uwierzy¢ w bledne przekonanie,

v

1 https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html



ze jednorodny zespolow jest lepszy od neuroréznorod-
nego, niz otworzyc¢ sie na nowe podejscie.

Tymczasem jedng z bezsprzecznych zalet integracyjnej
kultury pracy jest réznorodno$¢ mysli, rézne podejscia do
pracy, innowacyjno$¢ i kreatywno$¢. Badania wskazuja,
ze zespoly z neuroréznorodnymi specjalistami moga by¢
0 30% bardziej produktywne niz te bez nich. Wiaczenie
neuroréznorodnych profesjonalistow moze rowniez pod-
nie$¢ morale zespotu. Neuroréznorodnos¢ jest filozofia
spotecznej akceptacji i rownych szanse dla wszystkich
0s0b, niezaleznie od ich neurologiiz.

W Polsce od 10 lat funkcjonuje Karta Réznorodnosci, kto-
ra zobowigzalo sie wypetnia¢ juz 270 podmiotéw gos-
podarczych. Jest ona dobrowolnym zobowigzaniem pra-
codawcow do dzialania na rzecz promocji réznorodnosci
w miejscu pracy i przeciwdziatania dyskryminacji. Karta
RéZnorodnosci to pierwszy krok, konieczne sg kolejne.
Zatrudnienie to ten moment, kiedy rzeczywisto$¢ wery-
fikuje deklaracje pracodawcy odnoénie do D&I. Zarow-
no proces rekrutacji, podstawa zatrudnienia (umowa cy-
wilnoprawna vs umowa o prace), wynagrodzenie, jak
i miejsce oraz czas §wiadczenia pracy sg tym, co moze
wspiera¢ neuroréznorodno$¢ albo utrwala¢ mechanizmy

wykluczenia. Czesto dziatania z obszaru D&I skupiajg si¢
na akcjach informacyjnych zamiast na wprowadzaniu
formalnych rozwigzan. Aktywizm jest niezbedny w zyciu
spotecznym, jednak w miejscu pracy powinniémy wpro-
wadza¢ zmiany strukturalne3. Szczegolnie gdy tylko 2%
0so6b autystycznych w Polsce wykonuje prace zarobko-
wa, a w UE - 10%. Az 62% Polakéw jest przekonanych,
Ze osoby autystyczne s3 w stanie pracowa¢ zawodowo,
a 63% Polakéw deklaruje, ze - bedac pracodawca - za-
trudnialoby osoby autystyczne“. »Roznorodnosc¢ jest fak-
tem, natomiast wlgczenie jest decyzja, wyborem”s. Dzia-
lajmy na rzecz wszystkich, ktérzy potrzebuja naszego
wsparcia, mamy szans¢ na realng zmiane i nowg lepsza
jako$¢ zycia dla wszystkich.

Bernadetta
Bieszczanin
(she/her) SPEKTRUM
WRAZLIWOSCI
pedagozka,
psychoterapeutka,
przedsigbiorczyni

2 Ventura33's Neurodiversity Page. Pro-neurodiversity website. Found at: http://www.ventura33.com/ neurodiversity/, accessed 15/09,/2010
3 Roznorodnos¢ i kultura wiaczajaca krok po kroku, https://pihrb.org/juz-jest-roznorodnosc-i-kultura-wlaczajaca-krok-po-kroku-praktyczny-

przewodnik-dla-organizacji/

4 Droga do otwarcia rynku pracy w Polsce dla 0sob autystycznych, raport przygotowany przez Fundacje JiM we wspotpracy z Polskim Instytutem

Ekonomicznym i Forum Odpowiedzialnego Biznesu
5 Wypowiedz przypisywana Justinowi Trudeau
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PROZNorodnosé
® 1 inkluzywnos¢

\ Wierzymy, ze roznice wzmacniajq
| \ kreatywnosc¢, otwarto$¢ na zmiany
oraz pomagajq podejmowac

trafniejsze decyzje w organizacji.

Krzysztof Kielminski
Dyrektor biura komunikaciji
i zrowhowazonego rozwoju,
PKP Energetyka

Bank BNP Paribas
aktywnie dziata na
rzecz wzmacniania
grup defaworyzowanych
1 zagrozonych
wykluczeniem. Nasze
dziatania opieramy na
wartosciach i spéjnym
odniesieniu do
pracownikow, klientow
i spotecznosci lokalnych.
Jednym gtosem mowimy
w naszych kampaniach
marketingowych,
partnerstwach

Z organizacjami
pozarzgdowym oraz
wewnetrznie poprzez
polityki HR i aktywne'
wzmacnianie, i promowanie
oddolnych inicjatywy

pracowniczych. o

Malgorzata Petru
Menadzerka ds. zarzadzania
Roznorodnoscia i Wigczeniem,
BNP Paribas Bank Polska

Budowanie integracyjnej 1 zrownowazonej przysztosci dla wszystkich lezy u podstaw filozofit
Grupy Capgemini. Nasza Grupa postawita sobie cel osiggniecia 40% udziatu kobiet w swoich
zespotach do 2025 r. i juz w 2021 r. zwiekszyta ten wskaznik o 2%. Firma zostata doceniona
za swoje zaangazowanie we wspieranie roznorodnosci ptei w 2022 r. w_rankingu Bloomberg
Gender Equality Index. Capgemini jest rowniez aktywnie zaangazoewane w promowanie
sprawiedliwej reprezentacji osob niepetnosprawnych i 0sob stanowigcych inne mniejszosci

0 niewystarczajagcej reprezentacji w sSrodowisku biznesowym. Poprzez dziatania globalnej
siect OUTfront dbamy o to, by powstawaty miejsca pracy przyjazne dla osob LGBT+.

Kamila Bury
General Counsel (Poland, Austria) Ethics & Compliance Officer, Capgemini Polska




Rowne traktowanie, przeciwdziatanie wykluczeniu Tylko w bardzo
czy poszanowanie indywidualnosci sq wpisane w DNA
naszego banku. Zalezy nam na tworzeniu takiego
Srodowiska pracy, w ktérym kazdy moze czuc sie srodowisku majg
bezpiecznie, w ktorym moze byc¢ sobg i w ktérym ma szanse powstac
prawo gtosu. W takim Srodowisku lepiej realizujemy idee przetomouwe,
swoje zadania i stajemy sie bardziej kreatywni. odkrywcze

niejednorodnym
i pluralistycznym

1 zmieniajqgce
Marta Pszczo6tkowska rzeczywistosc.
Head of Employer Branding, Organisational Culture
& Talent Acquisition, Santander Bank Polska S.A.

7?7

Wieloptaszczyznowy profesjonalizm CRIDO budujemy na srodowisku pracy
skonstruowanym na wzajemnym szacunku, wspotpracy i otwartej komunikacji
pozwalajgcej na Ronfrontacje roznych punktéw widzenia — niezaleznie od zajmowanego
stanowiska. Dajemy rowne szanse rozwoju bez wzgledu na: ptec¢, wiek, religie,
Swiatopoglad, pochodzenie, orientacje seksualng, niepetnosprawnos¢, status rodzinny.
Najwazniejszymi kryteriami w doborze, wynagradzaniu i awansowaniu naszych
pracownikow sq dla nas umiejetnosci, kwalifikacje zawodowe i zaangazowanie.

Agnieszka
Szumielewicz
CEO, Brand Republic

Anna Olczyk-Waldowska
Dyrektor HR w CRIDO

Anna Grabczewska
Prezes Fundacji CRIDO

Mamy Swiadomosc, ze checagc odpowiadac

na réznorodne potrzeby zrdznicowanego
personelu, musimy podejmowac przemyslane
kroki, dedykowane konkretnym grupom
odbiorcow. To sprawia, ze nasze dziatania
prowadzimy wielokanatowo, skupiajqc sie
nie tylko na ogdle, ale takze na potrzebach
jednostki. Chcemy by¢ pracodawcq, ktory
przyciggnie jakosciq i zatrzyma szacunkiem.

mec. Diana Debowczyk

Kierownik Zespotu Compliance i Legislacji
Wewnetrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanistaw Strejmer

radca prawny, Totalizator Sportowy
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To na kierownictwi:' >

firm'spoczywa ogromnas
odpowiedzialnosé

za stworzenie g
kultury wspierajgcej
zdrowie psychiczne
pracownikow.

Dorota
Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna,
Lidex

| o

W Grupie h]K jest
Swiadomi, ze dostep d
czystego i bezpiecznego
srodowiska to jedno

z podstawowych Praw o
Cztowieka. W zwigzku

z tym prowadzimy
aktywnosci, ktore maj
ograniczy¢ negatywn

wplyw naszej dziatalnosci
na srodowisko naturalne.

2
Piotr Krupa
CEQ, KRUK S.A.




Zdrowie jest wartosciqg, kRtora dla wszystkich

stata sie priorytetem w trakcie pandemii
COVID-19. W tym czasie na rdzne sposoby
wsparlismy walke z koronawirusem: materialnie,
finansowo, a takze dzieki nieocenionym
wolontariuszom - pracownikom Totalizatora
Sportowego. Ponadto stale angazujemy sie we
wsparcie i promocje kultury fizycznej, co przektada
sie na realng poprawe zdrowia wielu Polakow.

mec. Diana Debowczyk

Kierownik Zespotu Compliance i Legislacji
Wewnetrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanislaw Strejmer

radca prawny, Totalizator Sportowy

W ING dbamy o dobrostan pracownikow.
Duzg wage przywigzujemy do zdrowia,
oferujac poza opiekg medyczng mozliwos¢

udziatu w programach profilaktyki
onkologicznej, badan genow 1 szczepien.
Pracownikow wspieramy w profilaktyce
zdrowia mentalnego. Wdrozylismy
platforme, gdzie mozna brac udziat w
spotkaniach ze specjalistami lub skorzystac
z indywidualnych konsultacji (psycholog,
psychodietetyk lub psycholog dzieciecy).

Aleksandra
Gasiorowska-Mahmoudi
Performance&Reward Area Lead,
ING Bank Slaski S.A.

Lidl prowadzi polityke zerowej tolerancji dla naruszen
bezpieczenstwa i higieny pracy. Przeprowadzamy
regularne audyty spoteczne w celu sprawdzenia
wdrozenia zasad BHP, a nasz Kodeks Postepowania
zobowigzuje dostawcow do ich przestrzegania.

Aleksandra Robaszkiewicz
Head of Corporate Communications and CSR, Lidl Polska
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AKADEMIA ROZWOJU
« FILANTROPII W POLSCE

Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce

Wolontariat, biznes i prawa cztowieka...

Wolontariusze s3 na pierwszej linii frontu walki o prawa
czlowieka. Dzisiaj chyba nikt nie ma co do tego watpli-
wosci.

Wolontariusze wspierajg organizacje dzialajgce na rzecz
praw czlowieka, takie jak np. Amnesty International
czy Helsinska Fundacja Praw Czlowieka. Niosg pomoc
uchodzcom i osobom wykluczonym spoltecznie. Dzigki
wolontariuszom tak wspaniale poradziliSmy sobie z nie-
spotykang w naszym kraju falg uchodzcéow z Ukrainy,
ktora przybyta do Polski w ostatnich miesigcach. Zaan-
gazowanie wolontariuszy umozliwia dziatania wielu or-
ganizacji pozarzagdowych oraz przeprowadzanie ogol-
nopolskich i lokalnych akcji czy kampanii spotecznych.
Doceni¢ i udziela¢ szerokiego wsparcia nalezy takim
organizacjom jak: PAH, Ocalenie, Homo Faber, Grupy
Granica, Federacja Funduszy Lokalnych. Te i inne orga-
nizacje dzialajgce na styku pomocy humanitarnej i praw
czlowieka angazujg tysigce wolontariuszy. Wér6d nich
jest ogromna rzesza wolontariuszy zaangazowanych
w ramach wolontariatu pracowniczego. I na tym aspek-
cie wolontariatu chciatbym na chwile zatrzymac Panstwa
uwage.

Jest to wolontariat oparty na zaangazowaniu pracow-
nikéw firm, wspierany czesto przez przyznawane przez
pracodawcow dodatkowe dni urlopu czy wsparcie finan-
sowe dla grup wolontariackich - formuta coraz bardziej
powszechna i warta zauwazenia oraz docenienia. To
wolontariat oparty na takich warto$ciach, jak toleran-
cja, empatia, szacunek dla drugiego cztowieka, bedacy
przeciwwaga dla rosnacej dehumanizacji pracy spowo-
dowanej m.in. automatyzacjg, robotyzacja, digitalizacja
procesoéw wytworczych i zarzadczych.

Wolontariat pracowniczy staje si¢ najbardziej powszech-
n3 metoda spolecznego zaangazowania firm w Polsce
i sam w sobie jest sposobem realizacji praw czlowieka
(prawa do wolnosci i zrzeszania sig).

Warto wiec zabiegac¢ o wsparcie dla samego wolontaria-
tu pracowniczego i zadbac o jego reputacje. W tym celu,
z inicjatywy Koalicji Liderzy Pro Bono, powstata Karta
zasad wolontariatu pracowniczego. Obejmuje ona zbior

zasad, praw i obowigzkoéw pracodawcy i wolontariuszy.
W Karcie wymienione s3 takze korzysci, jakie niesie
ten rodzaj wolontariatu dla pracownikéw, pracodawcow
i spotecznosci lokalnych.

Karta zostala poddana szerokim konsultacjom spo-
lecznym, a dodatkowo pracodawcy moga uzyska¢ pot-
wierdzenie zgodnoSci organizacji wolontariatu z Kartq
poprzez uzyskanie Certyfikatu Wolontariatu Pracow-
niczego Wysokiej Jakosci. W ten sposéb budowany jest
ekosystem wsparcia dla wolontariatu pracowniczego
w Polsce. Mozna stwierdzi¢, ze ten ekosystem juz dzia-
la. Pierwsze firmy uzyskaly ten rodzaj Certyfikatu i sg
wsrod nich: Orange Poland, Bank BNP Paribas, Unum
Zycie TUIR.

Pawel Lukasiak
Prezes Zarzadu,
Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce
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Filantro

technologtczne naszej platformy, udostgpma)qc naszym khentom latwy i szybki sposob
pomocy potrzebujgcym - cegietki charytatywne. Solidarnosc¢ Polakow z ofiarami wojny
wynikajgca z potrzeby serca byla niezwykla i jestesmy dumni, mogqgc by¢ jej czescig.

Marta Mikliszanska
Head of Public Affairs & Sustainability, Allegro




To ogromna rado$¢ widziec, jak dziatania Totalizatora Sportowego
wnoszg pozytywng zmiane. Spotka dziata w obszarze filantropii
poprzez Fundacje LOTTO im. Haliny Konopackiej, kierujqgc
dziatania do grup spotecznych, placoéwek stuzby zdrowia

(w zwigzku z COVID-19) czy uchodzcow z Ukrainy. Filantropia to
tez wolontariat pracowniczy w ramach programu ,Kumulacja
Dobrej Woli”, wspierajgcy oddolne inicjatywy pracownikow.

mec. Diana Debowczyk

Kierownik Zespotu Compliance i Legislacji
Wewnetrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanistaw Strejmer

radca prawny, Totalizator Sportowy

Dzieki rozbudowanemu programowi wolontariatu pracowniczego zwracamy
uwage na lokalne inkluzywne dziatania, za$ dzieki strategicznym partnerstwom
z organizacjami eksperckimi, tj. Szlachetna Paczka, mamy mozliwos¢ wspolnie

i na wiekszq skale przeciwdziata¢ wykluczeniu. W czasach, gdy nierownosci
spoteczne sie pogtebiajq, partnerstwa Biznes-NGO nabierajqg szczegolnej mocy.

Joanna Gajda-Wroblewska
Prezeska Fundacji BNP Paribas Polska

Pomagamy dzieciom byc¢ o krok do przodu

- to misja naszej Fundacji ING Dzieciom.
Realizujemy ja w trzech obszarach: wspieranie
rozwoju, dbanie o zdrowie oraz wyrownywanie
szans. Kazdy z nich to szereg autorskich
programow (Turnusy USmiechu, Biblioterapia,
Pomaranczowa Sita, Dobry Pomyst czy Moje
Srodowisko) oraz takich, ktore realizujemy

na zasadach partnerskich z organizacjami
lokalnymi i ogolnopolskimi (np. Przedszkola
Jutra, Zwolnieni z Teorii). Rozwijamy

program Wolontariatu ING, angazujemy
pracownikow ING w przeroine projekty
ekologiczne i edukacyjne na rzecz lokalnych
spotecznosci. Pomagamy dzieciom dotknietym
problemami spotecznymi i ekonomicznymi,
dzieciom z niepetnosprawnosciami. Wspieramy
ich aktywnosc fizyczng 1 przeciwdziatamy
wykluczeniu cyfrowemu. Pomagamy mtodym
ludziom w odkrywaniu Swiata i wtasnych
mozliwosci. W tym roku aktywnie wigczylismy
sie w pomoc dzieciom pokrzywdzonym

wojng w Ukrainie. Dziatamy wszedzie tam,
gdzie widzimy potrzeby najmtodszych.

Joanna Dymna-Oszek
Prezes Fundacji ING Dzieciom, ING Bank Slaski S.A.

Dwa razy w roku,
wspolnie z Federacjq
Polskich Bankow
Zywnosci i Caritas
Polska, organizujemy
zbidrki produktow
spozywczych w naszych
sklepach. Kazdorazowo
przekazujemy
kilkadziesigt ton
zywnosci najbardziej
potrzebujgcym:
wielodzietnym rodzinom,
osobom chorym,
znajdujgcym sie z kryzysie
bezdomnosci. Wspieramy
tez obchody Swiatowego
Dnia ZywnoSci.

Aleksandra
Robaszkiewicz
Head of Corporate
Communications and
CSR, Lidl Polska
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UN Global Compact

Akcelerator Biznesu i Praw Cztowieka.
PrzejScie biznesu od zobowigzania
do dzialania na rzecz praw cztowieka

i praw pracowniczych

Zatwierdzenie Wytycznych ONZ dotyczacych biznesu
i praw czlowieka przez Rade Praw Czlowieka ONZ
w 2011 r. zapewnilo ustanowienie po raz pierwszy uz-
nanych na calym $wiecie i autorytatywnych ram okres-
lajgcych zadania i obowigzki rzadéw oraz przedsie-
biorstw w zakresie zapobiegania negatywnym skutkom
globalizacji i dziatalnosci gospodarczej we wszystkich
sektorach oraz rozwigzywania zwigzanych z nimi pro-
blemoéw. Oceny oparte na benchmarkach i rankingach
pokazuja jednak, zZe wiekszo$¢ przedsigbiorstw nie rea-
lizuje praktyk spelniajagcych wymogi okreslone w Wy-
tycznych. Moze to wskazywac na brak wlasciwego zarza-
dzania zagrozeniami dla pracownikéw i spolecznosci
pomimo rosnacej $wiadomosci i zobowigzan. Prawie po-
towa (46,2%) najwiekszych firm na §wiecie ocenianych
przez Corporate Human Rights Benchmark w 2020 r.
nie wykazata zadnych dowodéw na identyfikowanie lub
lagodzenie probleméw zwigzanych z prawami czlowieka
w swoich tancuchach dostaw.

Istnieje wyrazna potrzeba zlikwidowania luki miedzy as-
piracjami biznesowymi a dzialaniami na rzecz praw czto-
wieka. Akcelerator Biznesu i Praw Czlowieka (BHR) ma na
celu wyposazenie firm w narzedzia i wiedze umozliwia-
jace ustanowienie cigglego procesu nalezytej starannosci
w zakresie praw czlowieka i egzekwowanie wypelniania
obowigzku przestrzegania tych praw.

Dzigki wirtualnym sesjom technicznych analiz Deep Dive
firmy, ktére dolacza do akceleratora BHR, beda mogty
dowiedzie¢ sie, gdzie znajdujg sie na swojej drodze do
pelnego przestrzegania praw czlowieka, wyszczegélni¢
swoje istotne oddzialywania w obszarze praw cztowieka
i okreéli¢c zwigzane z nimi priorytety oraz poprzez
sze$ciomiesieczny proces nalezytej starannosci w za-
kresie praw czlowieka opracowa¢ plan dzialania dla
co najmniej jednego ze zidentyfikowanych oddziaty-
wan. Przedsiebiorstwa dowiedza sie, w jaki sposéb
nalezy ogranicza¢ naruszanie praw czlowieka, tacznie
z opracowaniem mechanizméw rozpatrywania skarg

i podejmowania dziatan zaradczych. Uzyskajg rowniez
dobre rozeznanie co do sposobéw i ram angazowania
interesariuszy. W uzupehnieniu technicznych analiz Deep
Dive uczestnicy skorzystaja z regionalnych sesji pod ha-
slem ,zapytaj eksperta” prowadzonych przez $wiato-
wej klasy ekspertéw i beda angazowac sie w regularny
proces wzajemnego uczenia si¢ z innymi uczestnicza-
cymi firmami. Uczestnicy, ktorzy ukoncza akcelerator
BHR, otrzymaja réwniez specjalny certyfikat potwier-
dzajacy udzial w programie.

Dwéch pracownikéw firmy bedzie musialo dolaczy¢ do
akceleratora BHR, ukonczy¢ szkolenia e-learningowe, bra¢
udziat w sesjach Deep Dive, angazowac¢ si¢ w proces part-
nerskiego uczenia sie i opracowac¢ plan dzialania w zakresie
nalezytej staranno$ci na rzecz praw czlowieka w ramach
kryteriow kwalifikacyjnych. Aby upewnic¢ sie, ze wnioski
z programu zostaly przyswojone na najwyzszym poziomie,
ambasador wyznaczony przez firme na szczeblu zarzadu
jest proszony o wspieranie uczestnikow w promowaniu
planu dzialania opracowanego przez kierownictwo firmy.

Akcelerator BHR bedzie realizowany w ponad trzydzie-
stu pieciu krajach przez sieci lokalne Global Compact,
natomiast $ciezki ,Globalna” i ,Afryka” sg dostepne dla
firm, ktére nie maja sieci lokalnej prowadzacej program.
Akcelerator BHR jest otwarty dla wszystkich firm
uczestniczacych w UN Global Compact, a takze dla firm
chetnych do przystapienia do tej inicjatywy.

Nichole Solomons
Business and Human
Rights Accelerator,
UN Global Compact







Biznes i prawa
czlowieka

Mozna udowadniaé, ze przestrzeganie praw
cztowieka w biznesie z ekonomicznego punktu
widzenia po prostu sig oplaca. I to prawda.
Mozna wymachiwac paragrafami i grozic,

ze za tamanie praw czlowieka grozq kary.

To tez prawda. Mozna przekonywac, ze do
tamania praw czlowieka dochodzi gtownie

w tancuchu dostaw. To rowniez prawda.

Ale powyzsze stwierdzenia nie powinny
stanowic poczgtku rozmowy na temat praw
cztowieka tu i teraz, w naszych firmach.
Poczgtek rozmowy to Swiadomosé, ze prawa
cztowieka dotyczq gruntu kazdej organizacji.

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europe Srodkowa,
Abris Capital Partners

Przed pandemig sfera zawodowa i prywatna
byly zdecydowanie rozdzielone. Obecnie
symbolicznymi drzwiami do biura stala

sie klapa komputera i - jak sie okazato

- czasami bardzo trudno ja zamkna¢.

Dorota Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex

Istniejgce traktaty dotyczgce
praw czlowieka regulujq przede
wszystkim spoczywajgcy na
panstwach obowigzek ochrony
tych praw. Przedsigbiorcy mogq
jednak wdrazac i promowac dobre

Definiujgc zasady funkcjonowania naszego praktyki w tym zakresie, dlatego Lidl
przedsigbiorstwa, Rierowalismy si¢ silnym opracowat polityke zakupowg ,Prawa
poczuciem odpowiedzialnosci za cale cztowieka w tancuchu dostaw”.

Srodowisko biznesowe, w ktorym dzialamy.

Aleksandra Robaszkiewicz
Agnieszka Szumielewicz Head of Corporate Communications
CEO, Brand Republic and CSR, Lidl Polska
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Wiemy, zZe okresowego przecigzenia
naszych pracownikéow nie
unikniemy, ale musimy zrobic¢
wszystko, by to mozliwie ograniczyc
i wzmacniac ludzi, ktorzy sq
najwiekszg wartoscig naszej firmy. ‘
[ takie dziatania podejmujemy. W Totalizatorze Sportowym
gteboko wierzymy w to, ze
poszanowanie praw cztowieka
jest nadrzedng wartoscig, zas na
nas, jako na przedsiebiorcach,
spoczywa moralny obowigzek
zaangazowania spotecznego
oraz dbatosci o to, aby nasze
produkty byty bezpieczne dla
klientow. Jestesmy najwiekszym
mecenasem sportu i kultury

w Polsce oraz angazujemy sie

w dziatalnosc charytatywng.

Dorota Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex

mec. Diana Debowczyk
Kierownik Zespolu Compliance
i Legislacji Wewnetrznej, radca

W T-Mobile Polska gteboko prawny, Departament Prawny
wierzymy, ze tylko etycznie mec. Stanislaw Strejmer
postepujgce firmy majqg przysztosc radca prawny,

na rynku. Dlatego wktadamy Totalizator Sportowy

maksimum wysitku, by zasady
etyki biznesu znalazty swoje

miejsce we wszystkim, co robimy!
Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer,

T-Mobile Polska

Nie ma biznesu bez cztowieka, tak jak nie ma
zrownowazonego, dtugofalowego rozwoju
biznesu bez poszanowania praw cztowieka.

To fundamentalna zasada prowadzenia
odpowiedzialnej dziatalnosci gospodarcze;.
Niezaleznie od skali, profilu czy lokalizacji
przedsiebiorstwa, zapobieganie oraz
wprowadzanie SrodkRow zaradczych w zakresie
praw cztowieka to wspolna odpowiedzialnosc
wszystkich uczestnikow tancucha wartosci.

Maria Krawczynska
Dyrektorka Departamentu CSR i Zrownowazonych
Finansow, BNP Paribas Bank Polska
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Abris

Abris Capital Partners

Prawa czlowieka - biznesowy grunt

Stownik Jezyka Polskiego definiuje stowo ,grunt” jako
cze$¢ powierzchni ziemi pod uprawe; zasadniczy ele-
ment czego$; podstawe; pewng calo$¢ spoteczng, ideowa,
kulturowa. Prawa czlowieka powinny by¢ traktowane
przez biznes jako swoisty grunt, stanowigcy podstawe
codziennych decyzji i praktyk w organizacjach. Mozna
udowadnia¢, ze z ekonomicznego punktu widzenia prze-
strzeganie praw czlowieka w biznesie po prostu sie
optaca. I to prawda. Mozna wymachiwa¢ paragrafami
i przypominag, ze za lamanie praw czlowieka groza ka-
ry. To tez prawda. Mozna przekonywag, ze do tamania
praw czlowieka dochodzi gléwnie w tancuchu dostaw.
To rowniez prawda. Ale powyzsze stwierdzenia nie po-
winny stanowi¢ poczatku rozmowy na temat praw czto-
wieka tu i teraz, w naszych firmach. Poczatek rozmowy
to $wiadomos$¢, ze prawa czlowieka dotycza gruntu kaz-
dej organizacji. Réwniez tego najbardziej trywialne-
go, jakim sg bezpieczne warunki pracy, o ktérym warto
przypomina¢ - bez cienia wstydu, ze zwraca si¢ uwage
na oczywistosci.

Dla Abris (firmy private equity specjalizujacej sie w trans-
formacji ESG) grunt stanowig inwestycje, czyli spo6tki
wchodzgce w sklad portfela inwestycyjnego. Aktywne
wdrazanie standardéw majacych na celu przestrzeganie,
ochrone i rozwijanie praw czlowieka jest fundamen-
tem polityki ESG. W 14 spo6tkach portfelowych Abris na
koniec 2021 r. bylo zatrudnionych 14784 oséb. Kazda
z nich posiada powszechne, przyrodzone, niezbywalne,
nienaruszalne, naturalne i niepodzielne prawa cztowieka,
ktérych zrédlem obowiazywania pozostaje przyrodzo-
na godno$¢ ludzka. Jednym z tych praw sformulowanym
w artykule 23 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka
jest prawo do odpowiednich i zadowalajacych warunkow
pracy. Zabezpieczenie tego prawa wymaga od organiza-
cji cigglego wysitku w chociazby tak fundamentalnym
obszarze jak bezpieczne warunki pracy. Wskazany obszar
moze wydac sie trywialny, oczywisty, mato ambitny i nie-
warty zwrocenia na niego uwagi. Tymczasem jest wrecz
przeciwnie. Jak podaje GUS, w 2021 r. w Polsce zgloszono
68777 0s6b poszkodowanych w wypadkach przy pracy,
0 9,6% wiecej niz w roku 2020. Zwigkszyla sie rowniez
liczba 0s6b poszkodowanych przypadajaca na 1000 pra-
cujacych (wskaznik wypadkowosci) z 4,62 do 5,10

1 https://stat.gov.pl /obszary-tematyczne/rynek-pracy/warunki-pracy-wypadki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-w-2021-roku-dane-wstepne,3,46.html



Aby prawo czlowieka w zakresie bezpiecznych warunkow
pracy zrealizowa¢, Abris stawia kazdej spoice portfelowej
wymaganie wdrozenia systemu zarzadzania bezpieczen-
stwem pracy. Obszar ten analizowany jest na poziomie
ryzyka, jakoSci zarzadzania, zgodno$ci z prawem oraz
konkretnych wynikow ilo§ciowych. Metoda analizy sta-
nowi element autorskiego narzedzia Abris ,ESG Scoring
Application”, w ramach ktérego prawa czlowieka przeni-
kaja kazdy obszar dziatania spotek portfelowych.

Jednym z praktycznych przejawoéw naszego zaangazo-
wania jest budowanie kultury BHP. Oczekujemy m.in.
wdrozenia efektywnego systemu zglaszania zdarzen
potencjalnie wypadkowych. Dzialanie to moze wydawaé
sie oczywiste, jednak dla wielu polskich przedsiebiorcow
takim nie jest. Zwracamy uwage réwniez na jako$¢ bez-
pieczenstwa pozarowego. Pozary zdarzaja sie rzadko, co
usypia czujno$¢ zarzadzajacych w tym obszarze, nato-
miast skutki pozaroéw sg czesto katastrofalne, gdy orga-
nizacja nie jest w petni przygotowana na takie zdarzenie.
Innym obszarem analizowanym przez Abris jest stan
techniczny budynkéw. Wazne sg tez drobne rzeczy,
takie jak uzywanie kaskow, ochronnikéw stuchu, rekawic
ochronnych. Zachecamy do szkolenia kierowcow z zasad
bezpiecznej jazdy czy prowadzenia kontroli trzezwosci
przy wej$ciu do zakladu.

W ten sposéb ksztaltujemy grunt dla realizacji praw
czlowieka. Wierzymy, ze ich przestrzeganie zaczyna si¢
od drobiazgdéw. W ten sposéb budowana wrazliwo$¢ na
jedno prawo czlowieka przektada si¢ na sposob my$lenia
réowniez o innych prawach, takich jak prawo do czyste-
go srodowiska naturalnego, do rownego traktowania, do
wolnych od pracy przymusowej fancuchéw dostaw, do
niedyskryminacyjnych proceséw HR czy do identyfikacji
ryzyka tamania praw cztowieka przez wykorzystywane
i wytwarzane przez nasze spoiki technologie. Realizacja
kazdego z praw cztowieka wymaga praktycznych i kon-
kretnych dzialan. Wymaga dobrego gruntu.

Dr hab.

— ——
Robert Sroka

. Dyrektor ds. ESG na
“ Europe Srodkow3,

Abris Capital Partners
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allegro

Grupa Allegro

Allegro pomaga ofiarom wojny w Ukrainie

Marta Mikliszanska

Tradycja pomagania i angazowania sie charytatywnie jest wpisana w dzialania
Allegro od poczatku istnienia naszej firmy. Dlatego bylo dla nas oczywiste,

ze musimy wigczy¢ sie w pomoc dla ofiar wojny w Ukrainie. Wspotpracujemy

z zaufanymi organizacjami pozarzadowymi, ktére majg do$wiadczenie i wiedza
jak pomagac¢ w spos6b madry. Dzieki temu zdywersyfikowali$my nasze
wsparcie, trafiajgc do réznych grup, ktore cierpig wskutek dziatan wojennych.
Ponadto, wykorzystaliémy mozliwosci technologiczne naszej platformy,
udostepniajac naszym klientom latwy i szybki sposéb pomocy potrzebujacym

- cegietki charytatywne. Solidarno$¢ Polakow z ofiarami wojny wynikajaca

z potrzeby serca byla niezwykla i jesteémy dumni, mogac by¢ jej czescia.

Head of Public Affairs and Sustainability, Allegro

Z kazdym kolejnym dniem wojny rosng po-
trzeby pomocy humanitarnej. Kluczowa jest
zarowno dlugofalowa pomoc, jak réwniez
wspieranie roznych grup, ktore cierpig wsku-
tek dzialan wojennych. Od pierwszych dni
rosyjskiej agresji na Ukraine, Grupa Allegro
wspiera organizacje niosgce wsparcie dla ofiar
wojny, angazujac w te dziatania swoich klien-
toéw. Laczna warto$¢ pomocy wynosi juz ponad
11,7 mln z1.

Firma udzielila pomocy zaréwno rzeczowej (jedzenie,
$rodki czystos$ci, bony na Allegro), jak i niematerialnej
oraz finansowej. Od momentu wybuchu wojny, Grupa
Allegro wsparta darowiznami o wartoséci ponad 2,9 min
zt organizacje pozarzadowe dziatajgce na rzecz Ukrainy.
1 mln przekazano Polskiemu Forum Migracyjnemu, 700
tys. zt Fundacji Ocalenie, 300 tys. Stowarzyszeniu Homo
Faber w celu pomocy prawnej, psychologicznej i socjalnej
w organizacji Zycia w Polsce dla uchodzcéw z Ukrainy.
Wsparcia w wysokos$ci 100 tys. dla Fundacji Ukraina
oraz 20 tys. dla Stowarzyszenia Nomada udzielilo row-
niez Ceneo. Ponadto, 800 tys. zt od Grupy Allegro prze-
znaczono na rozwoj Przystani Swietego Mikotaja, w kté-
rych dzieci z Ukrainy mogly wzig¢ udzial w koloniach
letnich oraz przygotowac sie do kolejnego roku szkol-
nego w nowym kraju, jak réwniez uczy¢ si¢ jezyka
polskiego czy skorzystac¢ ze wsparcia psychologicznego.
Dzieki wsparciu Allegro, inicjatywa Fundacji Swietego
Mikolaja objeta w sumie 28 nowe Przystanie w calej
Polsce. Projekt wcigz jest realizowany.

Do pomocy aktywnie wiaczyli sie rowniez pracowni-
cy Allegro. Ich entuzjazm w rozwijaniu oddolnych akcji
przerodzit sie w szereg zbidrek lokalnych oraz zaangazo-
wanie w wolontariat. Aby ulatwi¢ im tworzenie wlasnych
inicjatyw, Allegro Foundation (dawna Fundacja Allegro
All For Planet poswiecila trzecig edycje charytatyw-
nego konkursu grantowego #pomagamy_bo_umiemy
m.in. wsparciu dla Ukrainy. Wybrano 19 akcji pomo-
cowych, a maksymalna kwota dofinansowania dla wy-
branej organizacji lokalnej, o ktéra mogli ubiega¢ sie
pracownicy Allegro, wynosita 15 tys. zl. ROwniez tego-
roczna edycja akcji Kre¢ kilometry wsparta ukrainski
cel - pomoc schroniskom dla zwierzat w Ukrainie. W su-
mie pracownicy Allegro zebrali 30 tys. zt jezdZzac na
rowerze, biegajac lub maszerujac. Innym przyktadem
zaangazowania Allegro Foundation w pomoc byto wspar-
cie Warszawskiego Uniwersytetu Medycznego i prze-
kazanie blisko 84 tys. zt na zakup niezbednego sprzetu
szkoleniowego, zgodnie z procedurami TC3, dla ukrain-
skich ratownikéw medycznych.

Aby zwiekszy¢ skale dzialan, Allegro wykorzystato row-
niez mozliwosci technologiczne swojej platformy. Juz
kilka dni po wybuchu wojny, uruchomiono charytatywne
cegielki, ktore klienci Allegro mogli jednym kliknigciem
doda¢ do swojego koszyka podczas finalizacji codzien-
nych zakupow. W marcu darowizny z cegielek wyniosty
ponad 6,5 min zt i zasilily konto Polskiego Centrum
Pomocy Miedzynarodowej. Srodki zostaty przeznaczo-
ne na pomoc humanitarng, ewakuacje¢ ludnosci Ukrainy
oraz wsparcie psychologiczne dla dzieci. W kwietniu
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i maju br., darowizny klientéw w wysoko$ci ponad 1 mln
7} trafity do Fundacji Swietego Mikolaja, wspierajac dzia-
lania pomocowe dla ukrainskich dzieci w Polsce oraz
Ukrainie, a takze udziat w odbudowie zniszczonej infra-
struktury edukacyjne;j.

Réwnolegle organizacje pozarzadowe aktywnie korzy-
staty z mozliwo$ci platformy Allegro Charytatywni, czyli
czedci platformy Allegro stuzgcej do zbierania pieniedzy
na rozne cele charytatywne. Do tej pory skorzystato
z niej ponad 50 organizacji pozarzgdowych, w tym Pol-
ska Akcja Humanitarna, Fundacja Siepomaga, Polska
Misja Medyczna czy Stowarzyszenie SOS Wioski Dzie-
ciece. Licznik wcigz bije, a wszelkie informacje o aktu-
alnie prowadzonych zbiérkach sg dostepne na stronie
www.charytatywni.allegro.pl/pomoc-ukrainie

K*kk

Jest kilka sposobow na wigczenie sie do pomocy:

e Udzial w zbiérkach organizacji pozarzadowych
na Allegro Charytatywni. Dzigki platformie Chary-
tatywni klienci Allegro moga kupowac i licytowac
przedmioty wystawione na zbiérki innych zweryfi-
kowanych organizacji pozarzadowych, jak rowniez
przekazywac¢ dodatkowe kwoty na realizacje celu ich
zbiorki - §rodki trafiaja bezposrednio na konto danej
organizacji.

* Wystawianie przedmiotéw na sprzedaz lub licyta-
cje. Kazdy moze wiaczy¢ sie w zbiorki prowadzone
przez organizacje pozarzadowe i wystawi¢ przed-
miot za po$rednictwem Allegro Charytatywni - wy-
starczy wypehi¢ formularz, wybra¢ cel zbiorki, for-
mat sprzedazy (kup teraz lub licytacje), czas trwania
oferty i metode dostawy. Allegro nie pobiera zadnych
optat za sprzedaz w ofertach charytatywnych.

Dziekujemy wszystkim Darczyncom za dotychczasowe
wsparcie i hojno$¢!

Patrycja Mazur
CSR Expert, Allegro
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e el chismistny

BASF Polska

Pierwszy raport na temat réznorodnosci
w sektorze chemicznym

Jesienig br. ukazat sie raport Kobiety w Chemii
przygotowany przez Kantar Polska z inicja-
tywy BASF Polska i Polskiej Izby Przemystu
Chemicznego. To pierwsze badanie nt. rowno$-
ci plci i roznorodnosci w sektorze chemicznym.
Celem badania byto ustalenie, jakie zjawiska
dotyczace plci i stereotypow z nig zwigzanych
moga by¢ istotne dla sytuacji kobiet zatrudnio-
nych badz chcacych podja¢ prace w tym sek-
torze. Badanie jest elementem kampanii spo-
tecznej ,,Chemia jest kobieta”.

W marcu 2021 r. rozpoczeliSmy kampanie spoteczng
»Chemia jest kobietg”, ktéra ma by¢ zacheta dla wszyst-
kich kobiet, zaréwno tych z duzym do$wiadczeniem, jak
i tych, ktore dopiero zaczynaja studia czy $ciezke karie-
ry, by podejmowa¢ odwazne decyzje zawodowe, bazujac
na tym, co je interesuje. Naszym celem bylo promowanie
roéznorodnos$ci w zatrudnieniu oraz technicznych i eks-
perckich kompetencji kobiet.

Podczas prowadzenia dwéch edycji kampanii i poszuki-
wania informacji nt. sytuacji kobiet w branzy chemicznej
okazalo sie, ze takich danych brakuje w przestrzeni pub-
licznej. A bez wlasciwej diagnozy trudno o projektowa-
nie skutecznych rozwiazan. Brak rzetelnej wiedzy byt
wiec inspiracjg do przeprowadzenia wlasnego badania.
Wynikiem tego jest raport opublikowany w pazdzierni-
ku br., ktory - cho¢ nie wyczerpuje tematu — to mamy
nadzieje, ze bedzie poczatkiem glebszej refleksji na temat
sytuacji kobiet w przemysle chemicznym, jak réwniez
pomoze obali¢ niektére stereotypy z nig zwigzane.

Dlaczego kobiety wybieraja
branze chemiczng?

Badanie pokazuje, ze szczegdlnie w przypadku kobiet
praca w branzy chemicznej nie zawsze jest wynikiem
przemyslanego wyboru i efektem poszukiwan. Wéréd ko-
biet (33%) taki sam wptyw na wybor pracy w branzy che-
micznej miala pasja, jak i przypadek. Trzecim najczesciej

Czy pte¢ pracownika ma znaczenie?

Badania pokazuja, ze jestesmy tolerancyjni i otwarci.

Dia

respondentdw plec wspdipracownika
nie ma znaczenia

respondentdw wybralo
zespoly mieszane

badanych wybralo zespoly
homogeniczne z korzyscia
dia mezczyEn

O;?:]hemm

jast koblety
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wybieranym (27%) czynnikiem byla mozliwo$¢ rozwoju.
Z kolei wérod mezczyzn jest to bardziej Swiadomy wybor.
A7 42% badanych wskazywalo zainteresowanie i pasje
jako gléwne motywatory.

Réwniez czynniki wskazywane przez kobiety jako powod
do pozostania w branzy okazaly si¢ inne. Wérod bada-
nych az 47% kobiet wybralo stabilno$¢ zatrudnienia jako
korzy$¢, ktora sprawia, ze pozostajg w branzy chemicz-
nej. Na drugim miejscu wéréd wybieranych odpowiedzi
znalazla sie mozliwo$¢ rozwoju, ktéra wskazato 43% ba-
danych kobiet. Dopiero na trzecim miejscu uplasowaly sie
dobre zarobki (39%).

Sektor otwarty na réznorodnos¢

Szczegblnie cieszg natomiast wyniki badania pokazujace
otwarto$¢ branzy na prace w zréznicowanych zespotach.
Dla 50% respondentow jest obojetne, jaki bedzie skiad
pici w zespole. Odsetek osob w sektorze chemicznym de-
klarujgcy obojetno$¢ wzgledem skladu zespotu i prefe-
rencje grup mieszanych pod katem pici wskazuje na
wysoki potencjat otwarto$ci. Laczy sie to rowniez z bra-
kiem wyraznych preferencji wéréd badanych w zakresie
pracy z liderem pici Zenskiej badZ meskie;j.

Stereotypy - jak kobiety
i mezczyzni postrzegaja siebie
nawzajem?

Wyniki badania pokazujg otwarto§¢ kobiet i mezczyzn.
Zadna z plci nie zdyskredytowata drugiej jako potencjal-
nego dobrego przetozonego. Najbardziej podzielone opi-
nie dotyczyly umiejetnoSci interpersonalnych, zdolnosci
do podejmowania ryzyka oraz wspierania podwladnych.

W przypadku dwoch stwierdzen wystapily wyrazne roz-
nice. Stwierdzenia ,MezczyZni dzialajg bardziej zdecy-
dowanie” i ,MezZczyZni majg bardziej Scisty umyst” w opi-
nii pan6éw byly prawdziwe, a w opinii pan - nie. Z kolei
»Zazwyczaj mezczyzni na podobnych stanowiskach za-
rabiaja wiecej od kobiet” i ,Kobietom trudniej rozwijac si¢
zawodowo”: to dwa stwierdzenia dotyczace barier rozwo-
ju kobiet i jedyne, w ktorych deklaracje prawdziwosci ze
strony obu plci osiggnely tak zgodny wynik. Ponad 80%
badanych kobiet potwierdzilo swoja obserwacje roz-
nicy w ptacach i trudniejszej §ciezki rozwoju zawodowe-
go. W przypadku oceny drugiego wskaznika wiekszo$¢
badanych mezczyzn wyrazita podobng opinie, jednak
w przypadku réznicy w zarobkach wyniki byty bardziej
spolaryzowane, a 45% panéw nie wyrazito swojego zda-
nia.

I-’ﬂh‘ |
' " | B |

o .

Jakie wnioski plyna
z przeprowadzonego raportu?

Raport potwierdza istnienie réznic miedzyplciowych
w zarobkach, a takze w mozliwo$ciach rozwoju kobiet
w branzy chemicznej. Wyniki badania jako$ciowego uka-
zaly przyczyny trudno$ci w awansowaniu kobiet, zwig-
zane m.in. z obecng strukturg przedsigbiorstw. Nastepny
krok w pokonywaniu barier i stereotypéw oraz budo-
waniu zréwnowazonych piciowo zespoléw nalezy do
pracodawcéw i samych kobiet.

Cata publikacja jest dostepna na:
www.chemiajestkobieta.pl

Iga Wasilewicz
Menedzerka ds. relacji
z sektorem publicznym,
Inicjatorka kampanii
»-Chemia jest kobietg”
BASF Polska
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BNP PARIBAS

BNP Paribas Bank Polska S.A.

Praktyczny wymiar etyki w strategii ESG

Nie ulega watpliwosci, ze nieodlgcznym elementem Celow
Zréwnowazonego Rozwoju, przyjetych przez panstwa
czlonkowskie ONZ w 2015 r., s3 zagadnienia zwigzane
z etyka. Strategia ESG organizacji nie moze zosta¢ sku-
tecznie wdrozona bez systemowego uwzglednienia tak
fundamentalnych kwestii, jak poszanowanie praw czlo-
wieka, brak dyskryminacji czy zapewnienie transparent-
nych zasad w relacjach biznesowych. Dlatego tez Bank
BNP Paribas jako bank zmieniajacego si¢ §wiata w swoich
codziennych dzialaniach wspiera realizacje wtasnie tych
Celow.

Fundamentem naszych codziennych dziatan sa wartosci,
ktérymi kierujemy sie przy podejmowaniu codziennych
decyzji biznesowych. Dzialamy transparentnie i z odwa-
g3 upraszczamy nasze procesy. Dajemy empowerment
i zachecamy do wspolpracy, poniewaz tylko w ten sposéb
mozemy o0siggnac¢ zalozone cele.

Warto podkresli¢, ze etyka nie jest i nie moze by¢ war-
toscig abstrakeyjng czy jedynie ,hastem”, do ktérego or-
ganizacje odwotujg si¢ tylko w dokumentach, tj. kodeks
etyczny czy deklaracjach. Prawdziwg warto$cia etyki jest
jej realne funkcjonowanie w codzienno$ci biznesowe;j.
Wartosci etyczne powinny stanowi¢ fundament kultu-
ry organizacyjnej i przejawia¢ si¢ w kazdym aspekcie
codziennej dzialalno$ci biznesowej, w tym réwniez w fun-

kcjonujacych procesach i tworzonych produktach. Tylko
LZywa” kultura etyczna, majgca odzwierciedlenie w kaz-
dym obszarze biznesu, moze by¢ dowodem na to, Ze dana
organizacja posiada imperatyw etyczny w swoim DNA.

Jak zatem tego dokonac? Czy tego rodzaju zakorzeniona
i bezwarunkowa kultura etyczna jest mozliwa i realna we
wspolczesnym Swiecie?

Obecna dynamika, w tym wiele nieprzewidywalnych do-
tychczas zdarzen, sprawiaja, ze zagadnienia etyczne poja-
wiajg sie w nowych odstonach i aspektach. Z jednej strony
kwestie, o ktorych dotychczas czytaliSmy w ksigzkach
badz uczyliSmy w szkole, jak epidemia czy wojna tuz za
granicami, nagle staly sie realnymi zagrozeniami stawia-
jacymi nowe pytania etyczne. Z drugiej za$, nieustannie
przyspieszajacy postep technologiczny i rozwoj innowacji
powoduja konieczno$¢ dostosowania dotychczasowych
rozwigzan do zmieniajacego sie $wiata.

Biorgc to pod uwage, mozna przyjaé, ze zagadnienia etyki
powinny ewoluowa¢ badz nawet dynamicznie si¢ dosto-
sowywac do zmiennego otoczenia. W moim przekonaniu
jednak to, co w zakresie etyki bywa zmienne, dotyczy je-
dynie nowych okolicznosci, wyzwan oraz gotowosci do
ich podjecia, natomiast sama istota systemu etycznego
stanowigcego wspolne normy pozostaje stala.
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Przechodzac do praktycznych aspektéow realnego wdro-
zenia i funkcjonowania etyki w organizacji, warto przy-
toczy¢ kluczowe warunki, ktérych stosowanie jest nie-
zbedne dla jej zapewnienia. To m.in.:

* jasne i zrozumiate normy oraz standardy oczekiwa-
nych zachowan

prosta i cykliczna komunikacja w tym zakresie

* podejmowanie dzialan edukacyjnych odnoszacych
sie do aspektow etycznych

* wzmacnianie postaw etycznych poprzez dawanie
odpowiednich przykladoéw postepowania przez me-
nedzerow

* udzielanie wsparcia pracownikom w konkretnych sy-
tuacjach budzacych watpliwosci etyczne

* odwazne podejmowanie i rozstrzyganie dylematow
etycznych w biezacej dzialalnoSci przedsiebiorstwa

* stosowna ocena procesow i produktéw w aspekcie

etycznym oraz funkcjonujacy system zglaszania po-

dejrzen naruszen.

Powyzsza lista postulatow nie jest wyczerpujaca ani
zamknig¢ta. Stanowi ona jednak fundament, na ktoérym
- z jednej strony - moga by¢ upowszechniane i wzmac-
niane oczekiwane zachowania, z drugiej za$ strony - sta-
nowi ramy, dajace mozliwo§¢ oceny, czy standardy etycz-
ne w organizacji sa przestrzegane.

W Banku BNP Paribas, poza wyzej wspomnianymi dziata-
niami, podejmujemy rowniez dodatkowe:

okreslilisSmy 5 kluczowych wartoSci, za ktérymi po-

dazamy w codziennej pracy: wspoétpraca, odwaga,

prostota, empowerment, transparentno$¢

* wdrozyliémy Dekalog Rownego Traktowania, czyli
drogowskaz postaw i zachowan, wskazujacy, jakim
bankiem chcemy by¢, a jakie zachowania sg nieak-
ceptowalne i godza w zasade roéwnosci i szacunku

» wspieramy lider6w w niecodziennych sytuacjach,
oferujac szkolenia czy narzedzia do budowania zau-
fania

* dajemy i przyjmujmy informacje zwrotne, organizu-
jac m.in. inicjatywy Docenianie Uskrzydla

* wspieramy réznorodno$¢ i inkluzywno$¢, chcemy

tworzy¢ kulture wspolpracy opartg na zaufaniu i wza-

jemnym szacunku, w ktérej wszyscy moga wyrazac

siebie, realizowa¢ swoje aspiracje zawodowe, cele,

czu¢ sie doceniani i mie¢ poczucie wplywu, czego

dowodem s3 liczne, oddolne inicjatywy pracowni-

cze i programy, takie jak BNP Paribas Pride, Kobiety

zmieniajgce Bank czy Tato, masz to jak w banku.

Wierzymy, ze rzeczywistg kulture etyczng w organiza-
cji tworzg $§wiadomi pracownicy, a skuteczne i trwale

zakorzenienie myslenia o biznesie przez pryzmat etyki
wymaga ustawicznej pracy, ktéra w efekcie odpowiednio
uwrazliwi biznes w my$l strategii ESG.

Aneta Geller
Dyrektorka
Departamentu

ds. Monitorowania
ZgodnoSci,

BNP Paribas Bank Polska
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Brand Republic

Strategia matych krokow - czyli jak
implementowac Prawa Czlowieka

w sektorze MSP

Brand Republic jest agencjg marketingowa, ktéra sama
bedac podmiotem reprezentujacym sektor MSP, pracuje
dla duzych podmiotéw gospodarczych. W naszym seg-
mencie dbalo§¢ o dobrostan pracownikéw czy zasady
etyki prowadzenia biznesu pozostajg wcigz w tle projek-
tow czysto przychodowych, ktore traktowane sg prio-
rytetowo. Nie ma tez w tej wielko$ci firmach odrebnych
zespolow, ktore zajmuja sie implementacja inicjatyw z te-
go obszaru. Jednak specyfika pracy w relatywnie niewiel-
kim §rodowisku pozwala na wykreowanie mechanizméw
i projektow, ktore w znaczny sposob przyczyniaja sie do
rzeczywistej, wielkiej zmiany, ktérej Brand Republic ma
szczescie by¢ czescia.

Nasze dzialania skierowane s zaré6wno do wewnatrz, jak
i na zewnatrz, obejmujac cale spektrum proceséw biz-
nesowych.

Dzialania do wewnatrz

Brak luki placowej i dbanie o work life balance

Cenimy prace kazdej osoby w naszym zespole, dlatego
w Brand Republic kazdy moze liczy¢ na rowne traktowa-
nie w zakresie warunkéw placy. Jeszcze przed pandemia,
aby bardziej konsekwentnie promowac prace kobiet, uela-
styczniliémy czas pracy dla mam. Obecnie caly zespot
pracuje w systemie 2 dni w biurze i 3 dni w trybie home
office. Podajac inny przykiad - przed pandemig prowa-
dziliémy unikalny projekt, ktéry wptywat na wyjatkowa
integracje zespotu oraz bardzo podniost efektywnos¢
pracy. W ramach dziatania Brand Kitchen Republic kaz-
dego dnia jedna osoba z zespotu przygotowywala prosty
lunch dla reszty jego czlonkéw. Tym sposobem dbali-
$my o zdrowe zywienie, spedzaliémy 20 minut kazdego
dnia na dyskusji o biznesie w nieformalnych warunkach,
z calym zespolem przy wielkim stole. Pod czujnym okiem
blogera kulinarnego, bedacego cztonkiem zespotu, nasze
gotowanie wzniosto sie na wyzszy poziom i szybko zys-
kaliémy dodatkowy touch point dla naszych obecnych
i przyszlych klientéw, ktorzy brali udziat w tych wspél-
nych dzialaniach.

Brand Kitchen Republic jest przykladem, ze dbanie o do-
brostan pracownikéw nie musi by¢ jedynie kosztem dla
organizaciji.

Réznorodnos¢

Branza kreatywna réznorodno$¢ ma wpisang w swoje
DNA. Tylko w bardzo niejednorodnym i pluralistycznym
srodowisku majg szanse powstac¢ idee przelomowe, od-
krywcze i zmieniajace rzeczywisto$¢. Cenimy wyjatko-
wos¢ i indywidualizm, kazda opinia, postawa zyciowa
i $wiatopoglad jest dla nas istotnym elementem wpty-
wajacym na jako$¢ naszej pracy. Pracujemy z osobami
nieheteronormatywnymi, nieneuronormatywnymi oraz
z osobami z odmiennych kregow kulturowych.

Dzialania do zewnatrz

Dotrzymywanie terminéw platnosci - prawo do godnego
wynagrodzenia otrzymywanego na czas

W Brand Republic wiemy, ze kluczem dla prowadzenia
stabilnego biznesu jest zdrowa gospodarka finansami.
Jeste$my firma, ktéra nigdy nie korzystala z finansowania
zewnetrznego i nigdy nie lewarowala swojej dziatalnos$ci
operacyjnej kredytem. Szanujac naszych partneréw bizne-
sowych, zawsze dotrzymujemy terminéw platnosci, kto-
re nie przekraczajg 21 dni. Szczycimy sie tym ogromnie
i uwazamy, ze to wielki powdd do dumy. Jednocze$nie
bezustannie zmagamy sie z nieuzyskiwaniem na czas
platnosci z faktur, ktérych zapadalno$¢ poprzedza plat-
no$¢ nawet o kilkadziesigt dni. Tu wielki apel: aby$my pod
etykietg CSR, odpowiedzialno$ci, dbania o prawa czlowie-
ka zawsze znajdowali realne dzialanie.

Mecenat i filantropia

Od 7 lat przekazujemy cze$¢ naszego zysku na cele zwig-
zane z mecenatem nad artystkami mlodego pokolenia,
podejmujacymi temat sytuacji kobiet w spoleczenstwie,
feminizmu i kontestacji tradycyjnych roél spotecznych.
Tym samym w swojej kolekcji mamy prace takich artys-
tek, jak m.in. Agata Kus, Agata Stowak czy Monika Misztal.
Prowadzimy tez kampanie spoteczne, a ostatni rok upty-



nal nam na organizowaniu i finansowaniu pomocy dla
Ukrainy.

Definiujgc zasady funkcjonowania naszego przedsiebior-
stwa, kierowali$émy sie silnym poczuciem odpowiedzial-
nosci za cale §rodowisko biznesowe, w ktérym dziatamy.
Fundamentem kazdej interakcji na rynku powinny by¢
poszanowanie godno$ci, wysoka etyka, szacunek dla part-
nera i zasada symetrii relacji. Takie podej$cie buduje war-
to$¢ naszej firmy i jej reputacje oraz pozostaje filarem
naszej kultury organizacyjne;j.

Agnieszka
Szumielewicz

Chief Executive Officer,
Brand Republic
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Capgomini @

Capgemini Polska

Ochrona sygnalistow to zwycigstwo

etyki w biznesie

Czym jest etyka w kontekscie biznesu? Najpro-
Sciej ujmujac, etyka jest zbiorem zasad mo-
ralnych, ktoérych przestrzega dana spotecz-
no$¢ w danym czasie. Z reguly nie sg to normy
skodyfikowane, ale niektére grupy spoteczne
i zawodowe posiadaja kodeksy etyki. Ostatnio
cze$ciej obserwujemy wiaczenie norm etycz-
nych do biznesu. To dobry znak.

Etyka jako zbior zasad moralnych jest waznym elementem
prowadzenia nowoczesnej organizacji, nie tylko w ko-
munikacji wewnetrznej, ale takze w obstudze klientow
i we wspolpracy z partnerami i dostawcami. Coraz cze-
Sciej znajduje to zrozumienie w kregach biznesowych.
Przykladem uczciwego, etycznego zachowania, opartego
w biznesie o normy moralne, s3 umowy, ktére traktu-
ja obie strony réwno, wdrazajac zasade rownosci stron.
A to nie jest, niestety, dla niektorych podmiotow takie
oczywiste.

Etyka zwyci¢za

Dyrektywa o ochronie sygnalistow to sukces dla wszys-
tkich wierzacych w etyke w biznesie i w administracji
publicznej. Grupa Capgemini, dzigki kodeksowi etyki
biznesowej, warto$ciom oraz narzedziom, takim jak
SpeakUp, wdrozyla zasady ulatwiajace zglaszanie niepra-
widlowo$ci, zanim unijna Dyrektywa o ochronie sygna-
listow (Dz.Urz. UE z 2019 r. L 305, s. 17) weszla w zycie.

Kodeksy etyczne powstaly w wielu organizacjach, ktére
postanowily samodzielnie - bez nakazéw ustawodaw-
czych i wykonawczych - przestrzega¢ norm etycznych,
uznanych przez nich za wazne. Ustawodawca unijny
dostrzegl konieczno$¢ uregulowania tej kwestii aktem
prawnym, zwanym obecnie w skrocie Dyrektywa o och-
ronie sygnalistow. Niewatpliwym celem ww. dyrektywy
jest wplyna¢ na etyczne zachowania w biznesie. Te pod-
mioty, ktore juz zadbaly o przestrzeganie norm etycznych
w swoich szeregach, maja podstawy do wdrozenia ochro-
ny sygnalistow, mimo ze implementacja dyrektywy do
krajowego porzadku prawnego jeszcze nie nastgpita.

Kodeks etyki biznesowej

W Grupie Capgemini wdrozyliémy kodeks etyki bizne-
sowej, a u podstaw wszystkich naszych dzialan lezy 7
wartosci: uczciwos$¢, odwaga, zaufanie, wolnos¢, radose,
skromno$¢, duch zespotowy. Od czasu utworzenia Grupy
Capgemini w 1967 r. nasza kultura i praktyki biznesowe sa
inspirowane tymi warto$ciami. Chcemy, zeby dzigki nim
nasi pracownicy, klienci, dostawcy i wykonawcy czuli si¢
bezpiecznie.

W etycznym biznesie kazdy ma prawo powiedzie¢: Uwa-
ga! Dzieje sie co$ nieetycznego, niezgodnego z prawem
lub z kodeksem firmowym. Ten, kto wskazuje ten pro-
blem, jest sygnalista. Moze to by¢ nie tylko pracownik, ale
takze osoba wspoélpracujgca lub nawet spoza organizacji.

Wewnetrzne narzedzie Capgemini
- SpeakUp

Juz od 2018 r. dysponujemy w Grupie Capgemini narze-
dziem SpeakUp, ktore ulatwia zglaszanie nieprawid-
fowosci i ochrong sygnalistow (tzw. whistleblowerdw).
Narzedzie powstato na bazie naszych wartosci i jest
obstugiwane przez tzw. oficeréw etycznych (Ethics and
Compliance Officer). Osoby petnigce te funkcje majg cze-
sto back-ground prawny. Obstugujac SpeakUp w Cap-
gemini, widze, jak dobrze sprawdza si¢ w dbaniu o prze-
strzeganie norm etycznych.

Przez SpeakUp mozna zglosi¢ watpliwoéci, poprosi¢ o ra-
de, jesli sygnalista doswiadczyt zachowan, ktore sa nie-
zgodne z warto$ciami i kodeksem etyki biznesowej Cap-
gemini albo z przepisami prawa oraz moglyby znaczgco
wplynac¢ na interesy grupy i spoélek zaleznych. Kazdy -
pracownik, dostawca, wykonawca, kontrahent, a nawet
osoba z zewnatrz - moze napisa¢ na SpeakUp o zlamaniu
prawa lub norm etycznych przez pracownika lub osoby
czy firmy wspotpracujace z Capgemini. Osoba zglaszajgca
moze poda¢ swoje dane albo moze pozosta¢ anonimo-
wa. SpeakUp zapewnia uczciwo$¢ i szybkie dochodze-
nie prawdy w spornych kwestiach. Co wazne, stanowczo
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zabraniamy odwetu wobec kazdego, kto pomoze roz-
wigza¢ uzasadniony problem. Odwet jest podstawg do
ukarania, az do rozwigzania stosunku pracy wilacznie,
zgodnie z obowigzujacym prawem.

SpeakUp to narzedzie sprawdzone w zglaszaniu niepra-
widlowosci i godne polecenia. Wszystkim organizacjom
polecam wdrozenie kodekséw etycznych i tego rodza-
ju narzedzi. Po pierwsze, dzieki temu mozna sprawnie
wylapywaé¢ wszelkie zachowania i praktyki budzace
prawne lub etyczne watpliwoéci. Po drugie, narzedzie
to daje mozliwo$¢ bezpiecznego zglaszania niepokoja-
cych informacji i chroni sygnalistow. Jesli firmy zadbaty
wczesniej o przestrzeganie warto$ci wewnatrz korpora-
cji i w ich otoczeniu, posiadajg kodeksy etyki i narzedzia
typu SpeakUp, to moga spac¢ spokojniej niz te, dla ktérych
kwestie etyczne w organizacji pozostawaty wcze$niej na
dalszym planie.

Wspieranie sygnalistow, wdrozenie kodekséw etycznych
oraz narzedzi podobnych do SpeakUp to najskutecz-
niejsze sposoby wykrywania naduzy¢ w organizacjach.
W Capgemini wierzymy, ze tylko spoteczenstwo przes-
trzegajace wysokich norm etycznych jest spoleczen-
stwem zdrowym. Dlatego zachecamy firmy do inwesto-
wania czasu i wysitku w etyke organizacji.

Kamila Bury

Radca prawny, General
Counsel Poland &
Austria, Ethics and
Compliance Officer,
Czlonek Zarzadu

w Capgemini Polska
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() CRIDO
e

CRIDO

CRIDO - dla nas liczy si¢ przede wszystkim

czlowiek

Jeste$my firma, ktéra we wszystkich swoich dzialaniach,
w tym w budowaniu kultury organizacyjnej, kieruje sie
poszanowaniem praw cztowieka i odrebnosci kazdej isto-
ty ludzkiej. Uczciwo$¢, szacunek, profesjonalizm i nieza-
lezno$¢ oraz spojnos¢ naszych dziatan z wyznawanymi
przez nas zasadami stanowig podstawe rozwoju CRIDO
i kluczowy element w budowaniu naszego wizerunku. Te
zasady, a takze normy etyczne, wedtug ktorych odno-
simy sie do siebie i na ktérych chcemy budowac relacje
z naszymi klientami oraz dostawcami, odzwierciedli-
liSmy w Kodeksie postepowania CRIDO, ktory prezentuje
najwazniejsze dla nas obszary i zasady, pokrywajace sie
nie tylko z prawami czlowieka, ale réwniez z prawami
pracowniczymi.

Dzialamy w oparciu o przejrzysta polityke pracownicza,
w tym polityke zatrudnienia, wynagradzania, rozwoju,
elastycznych mozliwos$ci pracy, a naszym kluczowym
celem jest stworzenie §rodowiska, w ktérym wszyscy
czujg sie doceniani, warto$ciowi i moga odnosi¢ sukcesy
w swojej pracy. Nie akceptujemy zadnej formy dyskrymi-
nacji, lekcewazgcego nekania lub zastraszania, a kazda
osoba wspolpracujaca z CRIDO moze liczy¢ na odpo-
wiednig reakcje z naszej strony. Kluczowym aspektem
jest dla nas zapewnienie naszym pracownikom, wspot-
pracownikom, partnerom biznesowym, dostawcom i klien-
tom bezpiecznego Srodowiska pracy i wspolpracy. Przes-
trzegamy wszystkich wymogéw prawnych i stosujemy
sie do najlepszych praktyk. Zapewniamy warunki zatrud-
nienia, ktére przyciagaja, zatrzymujg, motywujg i wy-
nagradzaja pracownikéw oraz odzwierciedlaja lokalne
warunki rynkowe, a osobom o predyspozycjach przy-
wodczych dajemy szanse na rozwoj i mozliwo$¢ sukcesji
w strukturach naszej organizacji. Zalezy nam na spra-
wiedliwym i pelnym szacunku traktowaniu wszystkich,
z ktorymi wspoélpracujemy.

Poza systemowymi rozwigzaniami stanowczo reagujemy
na naruszenia praw czlowieka w najblizszym otoczeniu.
Temat rosyjskiej agresji na Ukraine i bezlitosnych atakow
na nig przez ostatnie sze$¢ miesiecy zajmowatl wysokie
miejsce w zyciu CRIDO. Jako firma pot¢piamy dzialania
agresora i wspieramy dzialania humanitarne na rzecz

Ukrainy. Pomagamy, dzielgc sie - z jednej strony - nasza
wiedza, a z drugiej - wspierajac dzialania podejmowane
przez naszych pracownikéw i organizacje pracujace na
rzecz uchodzcow. Nasze dotychczasowe dziatania filan-
tropijne od 2022 r. sg realizowane juz poprzez powotang
przez nas Fundacje CRIDO.

W 2022 r. najwazniejsze miejsce wsrod dziatan filan-
tropijnych zajela pomoc uchodzcom z Ukrainy. Wysitki
Firmy i Fundacji - wykorzystanie naszych zasob6w finan-
sowych, know-how i kontaktéw z klientami - wspierali
pracownicy. W ramach wolontariatu pracowniczego ofe-
rowali$émy telefoniczne porady prawne oraz przygotowy-
wali$my informatory dla uchodZcéw. Od poczatku wojny
wlaczyliSmy sie w pomoc uchodZcom oraz organizacjom
pozarzadowym. Razem z czlonkami rodzin pracownikow
jezdziliSmy na granice, organizowali$my zbiorki zywno-
$ci i ubran, gosciliémy uchodzcéw w naszych domach,
przekazywali$my kupione przez CRIDO bony na pro-
dukty spozywcze. WsparliSmy finansowo 12 organizaciji
pozarzadowych pracujacych z uchodzcami, m.in. Dom
Ukrainski i Stowarzyszenie Mudita. W grudniu 2022 r.
sprowadziliémy z obozu dla uchodZcow w ukrainskim
Uzgorodzie uzdolnionego dwunastoletniego szachiste
- Tichona Czerniajewa. Przeznaczyliémy dla jego trzyoso-
bowej rodziny $rodki, ktére pozwolg chlopcu na rozwoj
niezwyklego talentu, a jego rodzinie zapewnig mieszkanie
i utrzymanie w godnych warunkach. Pomagamy tez nie-
slyszacej Ludmile Vozniuk z sgsiadujacego z nami o$rodka
opiekunczo-wychowawczego.

Obok dziatan na rzecz Ukraincow jednym z priorytetow
w planie Fundacji pozostaje pomoc organizacjom poza-
rzagdowym. Naszym celem jest stworzenie $rodowiska,
ktére laczy biznes z trzecim sektorem. Wraz z naszymi
pracownikami, klientami oraz firmami dzialajacymi dla
NGO-so6w bedziemy organizowac¢ spotkania, konferencje
sluzace zacie$nianiu wspoélpracy i wypracowywacé najlep-
sze praktyki stuzace profesjonalizacji trzeciego sektora.
Jednym z przykladéw takich dziatan jest pomoc NGO-
som w zdobywaniu stabilnego finansowania.
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Dbamy tez o relacje z najblizszym sasiedzkim otoczeniem.
Podobnie jak w roku ubieglym, ugosciliémy na kolacji
35 samotnych senioréw oraz ufundowali$my paczki Zyw-
nosciowe dla 20 miodych ludzi. Nasi pracownicy przy-
gotowali prezenty $wiateczne dla 46 dzieci z wolskich
placowek opiekunczych, 66 osob z niepelnosprawno$cia-
mi oraz 25 ubogich krakowian. Kupiliémy kurtki i buty

Anna Grabczewska
Prezes Fundacji CRIDO

zimowe dla 20 miodych os6b wychodzgcych z bezdom-
nosci.

Fundacja CRIDO promuje wolontariat pracowniczy. Od
2022 r. kazdy pracownik CRIDO otrzymuje od firmy 8 go-
dzin w roku na wolontariat.

i‘ Anna

Olczyk-Waldowska
Dyrektor HR w CRIDO
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DLA PIPER

DLA Piper Gizinski Kycia sp. kom.

Prawa czlowieka glowng wytyczng
w standardach postepowania w DLA Piper

DLA Piper jest miedzynarodowa firma prawniczg, dzia-
lajaca na sze$ciu kontynentach i zatrudniajacg ponad 10
tysiecy oso6b.

Kwestie praw czlowieka w biznesie sg nam szczegolnie
bliskie. Nasze doradztwo w ramach prowadzonej przez
nas dziatalno$ci gospodarczej wielokrotnie dotyczy praw
czlowieka, w tym wspieramy naszych klientéw przy wdra-
zaniu i usprawnianiu odpowiedzialnych praktyk bizne-
sowych. Jednakze prawa czlowieka s3g dla nas przede
wszystkim gléowng wytyczng w procesie tworzenia na-
szego §rodowiska pracy i standardéw postepowania
wobec naszych wspotpracownikéw i podmiotéw zew-
netrznych.

Wazne miejsce w naszych dzialaniach w obszarze praw
czlowieka zajmuje Diversity & Inclusion. Jednym z zagad-
nien, ktore pozostaje wyzwaniem dla miedzynarodowych
kancelarii prawniczych, takich jak DLA Piper, jest ré6zno-
rodnoé¢ pici na wyzszych stanowiska w kancelariach.
Odsetek prawniczek-partneréw w miedzynarodowych
kancelariach co prawda rosnie, ale liczby wciagz nie sg
satysfakcjonujace. Zdecydowang wigkszo$¢ partnerow
nadal stanowig mezczyzni. Przyczyny tego zjawiska sa
zlozone. Jedng z nich sa wyzwania, na jakie napotykaja
kobiety, starajace sie godzi¢ zawdd prawniczki z zyciem
prywatnym. Nie bez znaczenia pozostaje tez kultura
organizacji.

W zwigzku z tym jednym z celéw strategii rozwoju
DLA Piper jest zwigkszenie liczby partnerek kancelarii
do 40% w 2040 r. i dalszy wzrost w kolejnych latach. Cel
ten chcemy osiggna¢ dzieki wdrozeniu kompleksowej
polityki wsparcia dla prawniczek. Jednym z elementow
tej polityki jest pilotazowy program Elevate - dwunas-
tomiesieczny program mentoringu, w ktérym prawni-
cy z niedostatecznie reprezentowanych grup, w tym

kobiety, pod okiem mentora rozwijaja swoj potencjat
przywddczy i przygotowuja sie do promocji partnerskie;j.
Przykladem innej inicjatywy, majacej na celu wspiera-
nie kobiet w ich rozwoju zawodowym w DLA Piper, jest
LAW (Leadership Alliance for Women). W ramach LAW
duza role odgrywaja same kobiety - liderki i inne kobie-
ty, ktore osiggnety sukcesy w réznych dziedzinach zycia.
Ich przyklady pomagaja miodszym kolezankom budo-
wac¢ poczucie wlasnej warto$ci, ucza, ze ich glos moze
sie liczy¢ oraz ze takze one majg potencjal, aby osiggna¢
sukces. Rozwdj zawodowy prawniczek nie moglby by¢
zapewniony bez odpowiednich narzedzi pozwalajacych
godzi¢ zycie zawodowe z zyciem prywatnym. Do takich
narzedzi nalezy np. mozliwo$¢ pracy zdalnej, elastyczne
godziny pracy czy §wiadczenia wyplacane przez kance-
larie podczas nieobecno$ci zwigzanej z rodzicielstwem.

Cennym narzedziem w budowaniu kultury Inclusion
w DLA Piper jest ,One Voice Made of Many” — mozli-
wos$¢ opowiedzenia na naszej wewnetrznej platformie
spoteczno$ciowejwiasnej historii lub podzielenia sie prze-
mys$leniami na temat uwazany za tabu. Historie te nie
tylko pozwalaja nam lepiej zrozumie¢ potrzeby innych,
zwlaszcza tych, ktérych w spoleczenstwie okresla sie
jako ,wykluczonych”, ale takze spojrze¢ na nasze nadzieje
i zmagania przez pryzmat ich dos§wiadczen. Glos zabiera-
ja rézne osoby: jest to np. osoba niepelnosprawna z wada
stuchu, szef zespotu, ktéry wychowat si¢ w Pakistanie,
partner, ktory przezwyciezyl naloég alkoholowy czy lider-
ka, ktéra wyjasnia, dlaczego nie powinni$my traktowaé
menopauzy jako spolecznego tematu tabu. Historie te
wzmacniaja nasze poczucie przynaleznosci i spojrzenie
na DLA Piper jako miejsca, w ktérym ,Diversity & In-
clusion” nie jest tylko pustym sloganem, ale wartoscia,
ktora realizujemy w praktyce.

Prawa cztowieka sg gléowna wytyczng w procesie tworzenia naszego srodowiska pracy i standardéw
postepowania wobec naszych wspotpracownikéw i podmiotéw zewnetrznych.
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Waznym elementem polityki Diversity & Inclusion jest
wspieranie spoteczno$ci w DLA Piper skierowanych do
réznych oso6b. Do nich naleza w szczegdlno$ci: Enabled
(spotecznosé¢, ktora wspiera osoby z niepelnosprawno-
$ciami,) Iris (spoleczno$§¢ wspierajagca zintegrowane
$rodowisko pracy dla wszystkich 0s6b zatrudnionych
w DLA Piper jako otwartego i integracyjnego pracodawcy
LGBT+), PACT - Parents and Carer Together (spotecz-
no$¢ w Wielkiej Brytanii, udzielajaca merytorycznego
i materialnego wsparcia osobom sprawujacym obowigz-
ki rodzicielskie i opiekuncze) czy Mosaic (spotecznos¢
w Wielkiej Brytanii promujgca i wspierajgca osoby roz-
nych ras i grup etnicznych).

Jeste$my przekonani, ze odpowiedzialno$¢
spoteczna i pozytywny wplyw na otoczenie

we wszystkich obszarach objetych Dziesigcioma
Zasadami UN Global Compact, w tym zwlaszcza
w zakresie praw czlowieka, powinny wyznacza¢
nasze dzialania, tylko wtedy bowiem mozemy
by¢ wiarygodni w naszym doradztwie

prawnym dla klientéw. Przede wszystkim
uwazamy jednak, ze jest to wlasciwe.

Na podkre$lenie zastuguje zaangazowanie pracowni-
kow DLA Piper w dziatalno$¢ pro bono i inne inicjatywy,
ktérych przedmiotem jest ochrona i realizacja praw czlo-
wieka. Jako firma prawnicza mamy unikatowg mozli-
wo$¢ wywierania pozytywnego wplywu na otoczenie,
w szczego6lnosci poprzez prace dla spolecznosci we
wspolpracy z organizacjami pozarzadowymi promuja-
cymi prawa cztowieka i walczgcymi o ich poszanowanie
i realizacje. Obecnie wspolpracujemy z ponad 300 ta-
kimi organizacjami na catym $wiecie, w tym UNICEF,
Jednostkg Narodéw Zjednoczonych ds. Réwnosci Plci
i Wysokim Komisarzem Narodow Zjednoczonych do
spraw uchodzZcow.

Inicjatyw pro bono i innych na rzecz spolecznosci jest
wiele. Chcialabym wskazac jedng z nich - Global Scholar-
ship Programme - globalny program dwuletnich stypen-
dioéw dla przysztych prawnikéow z panstw rozwijajacych
sie z Afryki, Azji i Pacyfiku i Ameryki Lacinskiej. Obecnie
w programie uczestniczy 58 stypendystow z 18 panstw.

Wierzymy, ze odpowiedzialny biznes moze zmieni¢ §wiat
na lepsze. Zasady zréwnowazonego rozwoju UN Global
Compact staly si¢ integralng cze$cig naszej strategii biz-
nesowej. JesteSmy przekonani, Ze odpowiedzialno$¢ spo-
leczna i pozytywny wplyw na otoczenie we wszystkich
obszarach objetych Dziesigcioma Zasadami UN Global
Compact, w tym zwlaszcza w zakresie praw czlowieka,

powinny wyznaczac¢ nasze dzialania, tylko wtedy bowiem
mozemy by¢ wiarygodni w naszym doradztwie prawnym
dla klientéw. Przede wszystkim uwazamy jednak, ze jest
to wiasciwe.

Agnieszka
Lechman-Filipiak
Partner,

DLA Piper Gizinski
Kycia sp. kom.
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DOZS.A.

dbam o zdrowie

DOZ S.A.

WSZYSTKO DLA ZDROWIA
Odpowiedzialny biznes i opieka,

ktorej ufaja pacjenci

Sens misji Pacjent w Centrum Uwagi, ktéra na
co dzien realizujemy, jest jasny: zapewnia-
my dostep do pelnej farmakoterapii i fachowe
wsparcie farmaceutow. Oba te elementy skia-
daja si¢ na kompleksowg opieke. Dobrze zdaje-
my sobie tez sprawe ze znaczenia tej misji
- dba¢ o zdrowie oznacza otaczac¢ troska do-
brostan kazdego pacjenta, w catym jego spek-
trum. Na tak rozumiang filozofie dzialania
skladaja sie nie tylko zadania realizowane
przez poszczeg6lne DOZ Apteki, ale takze dtu-
gookresowa strategia oparta na przekonaniu,
ze biznes nalezy tworzy¢ w sposob odpowie-
dzialny.

Opracowujac plany rozwojowe i wdrazajac nowoczesne
rozwigzania, dbamy, by zapewnialy one réwniez rozwdj
zawodu i zwigkszaly role farmaceutéw w systemie och-
rony zdrowia. Tylko w ten spos6b mozemy by¢ pewni,
ze odpowiemy na nadchodzgce wyzwania dynamicznie
zmieniajacego sie Swiata. Realizujemy jednocze$nie bie-
zace potrzeby pacjentéw, zapewniajac najwyzszg jakos¢
opieki, dostepno$¢ do kompleksowej i bezpiecznej tera-
pii oraz biorgc udziat w programach, ktérych celem jest
rozwoj ustug oferowanych przez apteke. Wykonujemy
dzi$ szczepienia przeciwko grypie i COVID-19 w ponad
200 lokalizacjach w Polsce.

W dziatalno$ci DOZ S.A. niezwykle wazna jest edukacja
w zakresie profilaktyki, poprawnego stosowania lekow
oraz przestrzegania zalecen farmakologicznych. Farma-
ceutom DOZ Aptek zapewniamy zréznicowane $ciezki
rozwoju kompetencji i zdobywania do§wiadczenia. Od
ponad dwoch lat realizujemy program Opieka Farma-
ceutyczna na najwyzszym poziomie, zapewniajacy do-
step do szerokiej gamy szkolen oraz dofinansowujacy
edukacje farmaceutéw. Jako organizacja stawiajaca na
innowacje i nowe technologie dostarczamy nowoczes-
ne rozwigzania, ktore stuzg usprawnieniu komunika-
cji z pacjentem, realizacji zamoéwien internetowych czy
obstugi e-recept.

W trosce o wsparcie os6b w trudnej sytuacji zyciowej
podjeliSmy szereg dzialann pomocowych. Za posrednic-
twem organizacji pozarzagdowych przekazaliSmy produk-
ty pierwszej potrzeby (zywno$¢, artykuty higieniczne,
opatrunki oraz $rodki do dezynfekcji) ofiarom wojny
w Ukrainie. W odpowiedzi na potrzeby pacjentow zza
wschodniej granicy wydluzyliSmy prace ukrainskoje-
zycznej infolinii, ktora dzi$ udziela wsparcia 24 godziny
na dobe. We wspotpracy z DOZ Fundacjg Dbam o Zdro-
wie aktywnie dzialamy takze na rzecz senioréw. W listo-
padzie 2022 r. powstala ogolnopolska infolinia Telefon dla
Seniora Stuchamy-Wspieramy. Misja projektu jest walka z
samotnos$cia i izolacja spoteczng osob starszych. Telefon
Wsparcia aktywizuje rowniez senioréw w roli wolonta-
riuszy i oferuje dzwonigcym przyjazng rozmowe oraz
uzyskanie porady pelnigcego dyzur specjalisty - np. far-
maceuty czy dietetyka.

Naszg kulture organizacyjng okresla dewiza ,Dbam
o zdrowie”. W firmie funkcjonuje program profilaktyczny,
zachecajacy pracownikéw do wykonywania regularnych
badan i zwigkszania $wiadomosci zdrowej diety. Poprzez
sportowe $wieto biegaczy, jakim jest organizowany co
roku DOZ Maraton, czy wspolne treningi promujemy
regularng aktywnosc¢ fizyczna.

Dbamy o wartosci etyczne i aktywnie propagujemy je
zarO6wno wewnatrz organizacji, jak i w naszym otocze-
niu biznesowym. W 2016 r. opracowali$my Kodeks Etyki
DOZ, ktory jasno okresla, w jaki sposéb kazdy z pra-
cownikow DOZ zobowigzany jest na co dzien dziala¢,
budowac relacje czy komunikowac sie z poszanowaniem
wolnosci i uczu¢ wspoélpracownikow. Na strazy kodeksu
stoi dzialajgca w strukturach firmy Rada ds. Etyki.

Wierzymy, ze prowadzac biznes w sposob etyczny i od-
powiedzialny, mozemy realizowa¢ ambitne cele, a takze
pozytywnie wplywac na jako$¢ zycia i zdrowia. Na co
dzien kierujemy si¢ wspolnymi warto$ciami, tworzac
organizacje, ktora od lat cieszy sie tytulem Great Place
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to Work. Dzieki nim skutecznie dzialtamy w §wiecie bez-
precedensowych przemian. W dynamicznej i czesto nie-
przewidywalnej rzeczywisto$ci mozemy stabilnie funk-
cjonowac dzieki rozwojowi, ktéry nadgza za zmianami,
konsekwentnemu zaangazowaniu, ktore pozwala skupi¢
sie na priorytetach, ale przede wszystkim dzieki wzajem-
nemu zaufaniu, ktére przeciwdziala niepewnosci.

Alicja Kole$nik

Prezes Zarzadu, DOZ S.A.
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ING Bank Slaski

Prawa czlowieka to podstawowa wartoSc

w ING

W ubieglorocznej edycji raportu wskazaliSmy prawa czlo-
wieka jako podstawowa warto$¢ w ING Banku Slgskim
i pokazali$my, jak realizujemy nasza prawna i korporacyj-
ng odpowiedzialno$¢ za ich przestrzeganie w codziennej
pracy, praktykach i zobowigzaniach, ktére podejmujemy.
W tym roku chcemy skupi¢ sie na pokazaniu dzialan,
ktoére maja bezposredni wplyw na przestrzeganie i rozwoj
praw czlowieka w biznesie i jednocze$nie s3 naszym
wkladem w realizacje globalnych celow zréwnowazonego
rozwoju wskazanych przez ONZ.

Jako pracodawca mamy posredni wplyw na Zycie ponad
8500 pracownikoéw w Polsce, tworzac zdrowe i bezpiecz-
ne $srodowisko pracy. Wierzymy, ze zdrowi pracownicy
przyczyniaja sie do tworzenia zdrowych rodzin i zdrowe-
go spoleczenstwa.

Mamy $wiadomos¢, ze jako bank i uznany pracodawca
mozemy przyczynic¢ sie do rozwoju praw cztowieka, ofe-
rujac dostep do godnej pracy, tworzac wyzsze standardy
zycia, chronigc prawa pracownikéw oraz nabywajac pro-
dukty i ustugi w odpowiedzialny sposob. Kierujemy sie
tym w naszej codziennej dziatalno$ci operacyjnej i stara-
my si¢ by¢ dobrym pracodawcy, ktory tworzy przyjazne
miejsce pracy. Robimy to poprzez zapewnienie dosko-
naltych $wiadczen podstawowych wynikajacych z prawa
pracy, ale tez szerokiej oferty $wiadczen dodatkowych
i dopasowanej do potrzeb oferty benefitow pracowni-
czych, w tym wielu mozliwo§ci rozwojowych w ramach
organizaciji.

W stale zmieniajgcym sie $wiecie musimy by¢ przygo-
towani na nagle zmiany i niespodziewane sytuacje kryzy-
sowe, takie jak pandemia Covid-19 czy konflikty zbrojne,
i ich potencjalny wptyw na naszych pracownikéw. Majac
to na uwadze, w ostatnich latach zidentyfikowali$my trzy
kluczowe kwestie zwigzane z prawami cztowieka w biz-
nesie i skupili$my sie na wprowadzaniu w banku takich
rozwigzan i dzialan, ktére w istotny sposoéb je adresuja.
Sa to:

* kryzysy zdrowotne

* zagrozenie wypaleniem zawodowym

* nieréwne traktowanie w miejscu pracy.

Kryzysy zdrowotne, ktérych do$wiadczajg ludzie w dzi-
siejszym $wiecie, zwigzane sa z chorobami cywilizacyj-
nymi (m.in. cukrzyca, depresja, bezsennos¢), chorobami
nowotworowymi czy pandemiami wiruséw (Covid-19)
oraz zwiekszajaca sie lekoodpornoscia drobnoustrojow,
ktéra skutecznie uniemozliwia powrot do zdrowia.

W ING Banku Slagskim postawiliémy na profilaktyke, ofe-
rujac pracownikom dostep do szerokiej oferty ustug me-
dycznych, profilaktycznych przegladéw zdrowia, szcze-
pien czy programéw profilaktyki onkologicznej, w tym
akcji Badamy Geny. Istotnym elementem profilaktyki
zdrowotnej jest rowniez oferta edukacyjna, w ramach
ktérej pracownicy maja dostep do specjalnie zaprojek-
towanych webinaréw i warsztatow z ekspertami w dzie-
dzinie zdrowia, onkologii, zdrowia mentalnego, $wiado-
mego rodzicielstwa czy dietetyki.

Jednym z wdrozonych rozwigzan jest platforma Mind-
gram, ktora oprocz dostepu do ogromnej bazy wiedzy
umozliwia pracownikom bezposredni kontakt z psychol-
ogami i ekspertami w zakresie zdrowia psychicznego.
Innym rozwigzaniem jest Pomaranczowa infolinia, gdzie
pracownik moze otrzymac wsparcie i pomoc psycholo-
giczng w trudnych momentach. Dzieki takim rozwigza-
niom nasi pracownicy budujg swoja odporno$¢ psychicz-
na i otrzymuja dtugofalowe wsparcie.

Wypalenie zawodowe jest dzi$ nieodigcznym zjawiskiem
w korporacyjnym $wiecie pracy podatnym na czeste
zmiany i nowe wyzwania biznesowe. Diugotrwaty stres
moze mie¢ negatywny wplyw na zdrowie, poziom energii,
motywacje i wreszcie wyniki pracy, ktére buduja poczu-
cie satysfakcji, skutecznosci i osobistej produktywnosci
pracownikow.

Majac to na uwadze, w ING Banku Slaskim skupiamy
swoje dzialania na tworzeniu takich warunkéw do pracy,
ktére sprzyjaja zachowaniu réwnowagi pomiedzy pracg
a zyciem prywatnym, pozwalajg zachowa¢ wysoka ener-
gie Zyciowa, Zy¢ aktywnie i wspoélnie z innymi angazowac
sie¢ w wazne dla spoteczno$ci dzialania.



143

PoszerzyliSmy standardowg oferte dni wolnych od pracy
o dzien dla rodziny, dla wolontariatu, dodatkowe urlopy
macierzynskie i ojcowskie, dodatkowe dni wolne dla os6b
opiekujacych sie osobami z niepelnosprawnos$cia czy
urlop sabbatical.

Wprowadziliémy tam, gdzie to bylo mozliwe, hybrydowy
model pracy, ktory umozliwia pracownikom w bardziej
elastyczny sposob godzenie indywidualnych potrzeb i pre-
ferencji z pracg w trybie biuro-dom. Jednocze$nie dzigki
naszemu unikalnemu sposobowi pracy (way of working),
w ktorym silg sg samoorganizujace si¢ zespoty wspierane
przez stale rozwijajacych sie lideréw, dbamy o to, by nie-
zaleznie od miejsca pracy kazdy czut sie wigczony i miat
poczucie przynaleznoS$ci do zespotu i wspoélnych celow
wyzszego rzedu.

Takie wydarzenia jak: Biegnij Warszawo, Turniej pitki noz-
nej czy codzienna aktywna przerwa w pracy to z kolei
przyklady tego, jak zachgcamy pracownikéw do wspol-
nej aktywnosci i budowania nawykow stuzgcych zdrowiu
i dobrej energii.

Nieréwne traktowanie w miejscu pracy jest jednym z naj-
cze$ciej wymienianych zagrozen praw cztowieka w biz-
nesie. W ING Banku Slaskim patrzymy szeroko na ryzyko
wykluczenia i dyskryminacje - w tym ze wzgledu na ple¢,
ras¢, wiek, pokolenie, miejsce pracy czy stan zdrowia

- ale nie wyr6zniamy szczegoélnie zadnej kategorii. ING
sprzeciwia si¢ wszelkim formom dyskryminacji, a nasze
polityki i inicjatywy majg na celu zapobieganie dyskry-
minacji w naszej firmie i spoleczenstwie. Uznajemy, ze
dyskryminacja moze wptywac na zdrowie fizyczne i psy-
chiczne danej osoby, poczucie przynaleznoSci, poczucie
sprawstwa oraz poczucie warto$ci osobistej. Moze tez
powodowa¢, ze pracownik nie czuje si¢ w pracy bezpiecz-
nie, ale tez moze prowadzi¢ do utraty dochod6ow i mozli-
wosci rozwoju.

Na liScie polityk, inicjatyw i programoéw adresujacych dys-
kryminacje s3 m.in.:

¢ Pomaranczowy kod - zestaw norm, wartos$ci i za-
chowan, ktore determinuja sposob, w jaki realizuje-
my cele na co dzien.

* Manifest Roznorodnosci ING - Sukces poprzez roz-
nice - dotyczy wszystkich pracownikéw na calym
Swiecie. Wyjasnia on, czym dla ING jest r6znorod-
nos¢, dlaczego jest potrzebna oraz co mogg zrobic¢
pracownicy, by ja promowac.

» Zasada 70% - zaklada r6znorodno$¢ w sktadzie zes-
potu na minimalnym poziomie 30%. Naszym celem
jest, aby zadna grupa pracownikéw badZ poziom
w organizacji nie skladat sie z wiecej niz 70% osob tej
samej plci badZ oséb nalezacych do tej samej grupy
wiekowe;j.

NS3NZI9 S019
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Kluczowa role w dzialaniach na rzecz zapobiegania dys-
kryminacji odgrywa spoteczno$¢ pracownikéow pod naz-
wa Roznorodni, skupiona wokoét inicjatyw na rzecz rézno-
rodnosci, wlgczania i rownosci.

W ramach dziatan spoteczno$ci poszerzamy $wiadomos¢
pracownikow na temat réznych aspektéow réznorodnosci.
Maja one gtéwnie charakter edukacyjny i wskazujg kon-
kretne wskazowki dotyczace budowania wlaczajacych
zespolow oraz wspierania przynalezno$ci organizacyjnej.
W4réd dzialan, ktérych celem jest budowanie $wiado-
mosci pracownikow i ktére majg charakter cykliczny, sa
m.in.: Konferencja o réznorodno$ci - Why Differences
Matter - 2 razy w roku, Tydzien Réznorodno$ci w maju,
Pride Month w czerwcu czy Dzien osoéb z niepelnospraw-
no$ciami w grudniu.

Spotecznos$¢ Réznorodni, skupiajagca ponad 700 aktyw-
nie dzialajagcych pracownikéw, organizuje w ciggu roku
szereg otwartych dla wszystkich wydarzen o charakterze
edukacyjnym oraz akcji pracowniczych, adresujac kluczo-
we w danym roku tematy.

W 2022 r. skupiali$my sie¢ na wyréwnaniu szans kobiet
i mezczyzn w pracy, komunikacji przy uzyciu feminaty-
wow, roznych aspektach multikulturowosci, wilgczaniu
pracownikow w trybie pracy hybrydowej oraz réZnorod-
nos$ci pokoleniowej w budowaniu zespotow.

Regularnie badamy takze kwestie rowno$ci wynagro-
dzen. Nasze wyniki potwierdzajg, ze ING Bank Slaski
promuje rowne wynagrodzenie pracownikow plci meskiej
i zenskiej za prace jednakowej wartoS$ci.

Wraz z rozwojem naszej firmy coraz bardziej réznorod-
ne staje sie grono naszych klientéw. Aby lepiej zrozumie¢
klientéw, potrzebny jest nam zespot pracownikow, ktory
jest tak samo réznorodny jak oni. Jednocze$nie chcemy
mie¢ pewnos¢, ze kazda osoba pracujaca w ING czuje sie
czescia zespolu i jest w pelni akceptowana. To wilasnie
najwazniejszy punkt naszego podejscia do réznorodnosci
i wigczenia.

Te wszystkie dzialania tworza §rodowisko, w ktérym pra-
cownicy nie tylko dobrze sobie radza, ale mogg tez robi¢
co$ dobrego dla innych: klientéw, spotecznosci lokalnych,
grup zagrozonych wykluczeniem. Wolontariat pracowni-
czy jest mocno wpisany w kulture organizacyjna banku
i oprocz wsparcia Fundacji ING Dzieciom pracownicy
corocznie organizujg wiele akcji o charakterze pomoco-
wym, korzystajac ze specjalnie dedykowanego czasu na
wolontariat w ramach §wiadczen dodatkowych.

Kryzysy zdrowotne, stres zwigzany z pracg i dyskrymi-
nacja w pracy to kwestie stanowigce ryzyko dla realizacji
Celow Zréwnowazonego Rozwoju, do ktoérych realizacji
i wsparcia zobowigzali$my si¢ jako bank w ramach part-
nerstwa na rzecz celéow. Chcemy naszym pracownikom
zapewni¢ zdrowe zycie niezaleznie od wieku, edukacje
wysokiej jakosci i promowac uczenie sie przez cale Zycie
oraz stworzy¢ kulture pod znakiem réwnosci pici i silnej
pozyciji kobiet.

Wyniki badania zdrowia organizacji (OHI index), badania
zespolow Hybrid Team Scan czy nagrody takie, jak Top
Employer pokazujg, ze pracownicy doceniaja nasze stara-
nia i chca razem z nami budowac przyjazne miejsce pracy
wolne od nieréwnosci i nadmiernego stresu.

Maja
Chabinska-
-Rossakowska
Dyrektor HR, ING
Bank Slgski S.A.

Dorota Bogowicz
Expert Lead - Talent
& Learning, HR Centre
of Expertise, ING

w Bank Slaski S.A.
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KRUK

KRUK S.A

Prawa Czlowieka w Miedzynarodowe;j

Grupie KRUK

KRUK S.A. jest sygnatariuszem Karty R6Znorodnosci oraz
nalezy do grona Super Etycznych Firm, czyli przedsie-
biorstw, ktére trzy razy z rzedu otrzymaty tytul Etycznej
Firmy w konkursie organizowanym przez ,Puls Biznesu”
i firme PwC Legal Zelaznicki.

Warto$ci Grupy KRUK wraz z poszanowaniem
nadrzednego dobra drugiego cztowieka sg
kompasem w naszej codziennej pracy

i podejmowaniu decyzji.

Nie poprzestajemy jednak na tym i nieustannie podkre-
$lamy, jak wazne sg Prawa Czlowieka. To dzialanie, a nie
deklaracje zaprowadzito nas do miejsca, w ktérym Grupa
KRUK postrzegana jest jako firma godna zaufania i dobry
partner na przysziosc¢.

Wzajemny szacunek jest jedng z najwazniejszych war-
tosci, ktorymi miedzynarodowa Grupa KRUK kieruje sie
w swojej dzialalno$ci. Traktujemy wszystkich w taki spo-
sob, w jaki sami chcieliby$my by¢ traktowani. To wtasnie
szacunek do réwnosci i godnosci drugiej osoby wpisu-
je sie w dzialanie zgodne z Prawami Czlowieka. Wedlug
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka rozumiane sg
one jako zespot praw i wolnosci przystugujacych kaz-
demu czlowiekowi bez wzgledu na takie roznice, jak
rasa, kolor skory, ple¢, jezyk, wyznanie, poglady politycz-
ne, narodowo$¢, pochodzenie spoteczne, majatek, uro-
dzenie lub jakikolwiek inny stan.

Powyzsza definicja nie jest tylko deklaracja. Grupa KRUK
w ramach swoich proceséw oraz dokumentow wewnetrz-
nych podejmuje z nalezytg staranno$cig dzialania majace
na celu zapobieganie bezpo$redniemu przyczynianiu sie

do tamania Praw Czlowieka w obszarze prowadzenia
dzialalno$ci biznesowej. Grupa podejmuje rowniez szereg
dzialan identyfikujacych i ograniczajacych ryzyko wysta-
pienia naruszen Praw Czlowieka w swojej dziatalnos$ci.
Nasze warto$ci wraz z poszanowaniem nadrzednego do-
bra drugiego czlowieka sg kompasem w codziennej pracy
i podczas podejmowania réznych decyzji.

Kompleksowe dbanie o prawa klientéw przejawia sie
w tworzeniu mozliwie jak najlepszego $rodowiska sprzy-
jajacego splacie zadluzenia. Budujemy poczucie spraw-
czosci, dostarczajgc jednocze$nie narzedzi utatwiajgcych
wychodzenie z zadluzenia, m.in. budowanie dostepne;j ko-
munikacji prostym, zrozumiatym jezykiem, rzetelng edu-
kacje finansowg oraz pomoc psychologiczng.

Najwyzszg wage przykladamy takze do kwestii bezpie-
czenstwa danych, w tym ochrony danych osobowych
oraz dzialania zgodnego z regulacjami prawnymi i stan-
dardami rynkowymi. Poprzez szereg wdrozonych poli-
tyk i procedur jesteSmy w stanie spelni¢ rygorystyczne
wymogi legislacyjne, dotyczace etycznego dzialania oraz
poszanowania prawa do prywatnosci.

Réznorodno$¢ naszych pracownikéw jest jednym z sil-
nych atutow, dzigki ktoremu mozemy caly czas rozwijac¢
innowacyjno$¢ i konkurencyjno$¢ naszego biznesu.

W Grupie KRUK jeste$my $wiadomi, ze dostep
do czystego i bezpiecznego srodowiska to
jedno z podstawowych Praw Czlowieka.

W zwigzku z tym prowadzimy aktywnosci,
ktore majg ograniczy¢ negatywny wplyw
naszej dziatalno$ci na §rodowisko naturalne.

W Grupie KRUK stawiamy na kompetencje. Ani pte¢, ani narodowo$¢ nie determinuja mozliwosci awansu.
Wazne s3 zaangazowanie i che¢ rozwoju. Dzieki temu stworzyliSmy organizacje, ktéra moze by¢ przyktadem
i dowodem na to, ze taki model nie tylko mozna stworzy¢, ale tez jest on bardzo korzystny i optacalny dla firmy.




Chociaz Grupa KRUK nie zalicza si¢ do najwiekszych emitentéw CO2, to mamy $wiadomo$¢ wptywu
naszej dzialalno$ci na srodowisko i bierzemy odpowiedzialno$¢ za niwelowanie naszego $ladu weglowego.
Zawsze dzialamy zgodnie z najwyzszymi standardami etycznymi i nie zapominamy, ze dostep do
czystego i bezpiecznego Srodowiska rowniez jest kwestig dziatania zgodnego z Prawami Cztowieka.

Stawiamy na kompetencje. Ani pte¢, ani narodowo$¢ nie
determinuje w naszej organizacji mozliwo$ci awansu. Waz-
ne jest dla nas zaangazowanie i che¢ rozwoju. Dzieki temu
stworzyliémy organizacje, ktéra moze by¢ przykladem
i dowodem na to, ze taki model nie tylko mozna stworzy¢,
ale tez jest on bardzo korzystny i optacalny dla firmy.
Kobiety stanowig 60% wszystkich pracownikoéw Grupy
KRUK. Co wazne, ponad 60% kobiet zajmuje tez najwyz-
sze stanowiska menadzerskie. Warto doda¢, ze zespot
w naszej hiszpanskiej spotce sktada si¢ z 0sob reprezentu-
jacych 23 r6zne narodowosci.

Grupa KRUK w swoich dzialaniach na rzecz Praw Czlo-
wieka koncentruje si¢ rowniez na ich aspekcie srodowi-
skowym, czyli prawie do czystego i zdrowego srodowiska
naturalnego, zatwierdzonego w rewolucji Zgromadzenia
Ogolnego ONZ w 2021 r. Nasze starania zwigzane z roz-
wojem ustug cyfrowych ulatwiajg dotarcie do klienta, co
przeklada si¢ na obnizenie §ladu weglowego i zmniejsze-
nie zuzycia papieru. Ulatwia tez klientom samodzielng
obstuge swoich zadtuzen za pomoca specjalnej platformy

cyfrowej. W Grupie podejmujemy szereg dziatan dekar-
bonizacyjnych oraz adaptujacych dziatalno$¢ do zmian
klimatycznych. Nieustannie inwestujemy w rozwigzania
zrownowazone srodowiskowo. Przykladowo nasze biura
w Madrycie czy w Bukareszcie juz sg dzisiaj zasilane
w 100% energia odnawialna. Dbamy takze o to, aby nasza
flota samochodowa emitowala jak najmniej CO, co jest
mozliwe dzieki wymianie pojazdow na bardziej efektywne
modele o niskim zuzyciu paliwa.

Piotr Krupa,
Prezes Zarzadu,
KRUK S.A.
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Lidex

ttumaczenia
konferencje

Lidex

Wellbeing w dobie pracy zdalnej

Poczatek pandemii w marcu 2020 r. zaskoczyt wszyst-
kich. Musieli$my szybko przestawi¢ sie na zupelnie inny
tryb pracy, zapewniajac jednocze$nie bezpieczenstwo
pracownikom i cigglo$¢ dziatania firmom. Po udanym
przejéciu na prace zdalng odetchneli$my z ulga, cieszac
sie, ze najgorsze za nami. Lidex zajal sie takze tworzeniem
unikatowych rozwigzan ulatwiajacych naszym klientom
zycie w izolacji oraz zapewnieniem, w wymiarze online
lub hybrydowym, ciggloéci takich wydarzen, jak szkole-
nia, konferencje czy miedzynarodowe spotkania. W wielu
branzach praca poza biurem szybko stala si¢ norma i oka-
zalo sie, ze zostanie z nami na dlugo, a by¢ moze na
zawsze.

Benefity pracy zdalnej sg oczywiste. Zaréwno dla praco-
dawcéw, jak i dla pracownikéw. Warto jednak przyjrzec
sie temu zagadnieniu w $wietle Celu 3. Zréwnowazonego
Rozwoju, ktory zobowigzuje nas do zapewnienia wszyst-

kim ludziom w kazdym wieku zdrowego zycia oraz pro-
mowania dobrobytu.

Przedmiotem i podmiotem w biznesie jest cztowiek - bez
pracownikow, wybranych czesto w wieloetapowych pro-
cesach rekrutacyjnych, nic nie bedzie mozliwe. Ta mysl
towarzyszyla nam wiele lat temu podczas definiowania
gtownych proceséw zachodzacych w firmie. Sg nimi do-
bor kadr (zaréwno pracownikéw, jak i wspolpracowni-
koéw) i ich szkolenie. Bez potozenia nacisku na te wlasnie
obszary $wiadczone przez Lidex ustugi miatyby zupet-
nie inng jako$¢ i pewnie nie gosciliby$émy na pierwszych
miejscach w rankingach polskich (The Warsaw Business
Journal) oraz zagranicznych (w 2021 r. Lidex zajat 8. miej-
sce w gronie firm Europy Srodkowo-Wschodniej w ran-
kingu CSA Research). Z uwagi na powyzsze niezwykle
wazne jest, aby skupi¢ si¢ na pracownikach oraz przyjrze¢
sie, jaki wptyw wywiera praca zdalna na ich dobrostan.

17Zgodnie z danymi przytoczonymi w opracowaniu: Praca zdalna 2.0 Rozwiazanie na czas pandemii czy trwata zmiana? Ksiega rekomendacji oraz
ekspertyzy - Publikacja Pracodawcow RP - praca zdalna spowodowata wydtuzenie $redniego dziennego czasu pracy uzytkownika (rozumianego jako
czas od wysylki pierwszego do ostatniego e-maila w danym dniu) o 48,5 minuty (+8,2%).
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Przed pandemia sfera zawodowa i prywatna byly zdecy-
dowanie rozdzielone. Obecnie symbolicznymi drzwiami
do biura stala si¢ klapa komputera i - jak si¢ okazalo
- czasami bardzo trudno ja zamknaé!. Zwlaszcza ze po
drugiej stronie sg nasi klienci, ktorzy... majg taki sam pro-
blem.

Czy pracodawca powinien si¢ tym martwic? Jestem prze-
konana, ze tak. Takie zatarcie granic w pracy oraz za-
klocenie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym moze wywolywaé, i zazwyczaj wywoluje, fru-
stracje oraz przyczynia si¢ do wypalenia zawodowego.
Warto temu zapobiegaé i podjaé konkretne dziatania.
Jakie? Na pewno nalezy zacza¢ od wzmocnienia pracow-
nikow podczas spotkan zespotu. W Lidexie zrobiliSmy to
w czasie okresowego spotkania po$wigconego Kodek-
sowi Etyki. Zwlaszcza Ze wiaczyliSmy do niego zapisy ba-
zujace na standardzie ISO 45003 (standard po$wigco-
ny zdrowiu i bezpieczenstwu psychicznemu w miejscu
pracy). Szczegolnie wazny byl fakt, Ze w czasie spotkania
wypowiadaly sie osoby zarzadzajace firmg. To na kierow-
nictwie firm spoczywa bowiem ogromna odpowiedzial-
no$¢ za stworzenie kultury wspierajacej zdrowie psychi-
czne pracownikow. Kazde nasze dzialanie daje konkretny
przekaz. Przyktadowo, maile wysytane do pracownika po
godzinach jego pracy moga zosta¢ odczytane jako sygnal,
ze oczekujemy wtedy jego dostepnosci.

Nasze dzialania nie zakonczyty si¢ na jednym spotkaniu.
Planujemy takze prowadzone przez psychologéw szkole-
nia dla zespotu i - co rownie wazne - dla kadry zarza-
dzajace;j.

Pracujemy z wieloma kanatami telewizyjnymi i wiemy,
ze w sytuacjach kryzysowych, a taka byl atak Rosji na
Ukraine i wydarzenia kolejnych dni wojny, zar6wno my,
jakinasi thumacze musimy by¢ dostepni w wiekszym wy-
miarze. Wiemy, ze okresowego przecigzenia naszych
pracownikéw nie unikniemy, ale musimy zrobi¢ wszys-
tko, by to ograniczy¢ i wzmacniaé ludzi, ktoérzy sa naj-
wiekszg wartoscig naszej firmy. I takie dzialania po-

dejmujemy.

Dorota Emanuel-
Roszkowska
Dyrektor Generalna,
Lidex
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Lidl Polska

Znaczenie praw czlowieka w lancuchu

dostaw Lidl Polska

Nieustannie oferujemy naszym klientom atrakcyjnie wy-
cenione produkty wysokiej jako$ci. Zwracamy jednak
uwage na to, skad pochodzj i jak s3 wytwarzane, ponie-
waz przywiazujemy ogromng wage do przestrzegania
praw czlowieka - nie tylko w obrebie naszej firmy, ale
takze calego tancucha dostaw. Uczciwe dzialanie to je-
den z sze$ciu filar6w naszej polityki CSR, na ktora skta-
daja sie réwniez: ochrona klimatu, zasobow, zaangazo-
wanie w dialog, promocja zdrowia oraz poszanowanie
bioréznorodnosci.

Lidl Polska funkcjonuje zgodnie z zapisami zawartymi
w uznanych, miedzynarodowych dokumentach, m.in.
Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka, konwencji ONZ
o prawach dziecka, konwencji ONZ ws. likwidacji wszel-
kich form dyskryminacji kobiet oraz wytycznymi ONZ
dotyczacymi biznesu i praw czlowieka. Na podstawie

tych zapisow Lidl opracowal swoj Kodeks Postepowania
- stanowi on integralng cze$¢ umoéw, jakie zawiera-
my z naszymi partnerami biznesowymi. W ten sposob
zobowigzujemy ich do poszanowania praw czlowieka.
W dokumencie tym podkreslono wymagania dla firm
wspolpracujacych z Lidl, takie jak: zakaz pracy dzieci,
zakaz pracy przymusowej i zakaz ponizajgcego trakto-
wania.

Co wiecej, w celu poprawy warunkoéw zycia i pracy
swoich partneréw, Lidl sformulowat strategie dotycza-
ca praw czlowieka. Sklada si¢ ona z 4 filarow. Pierwszy
z nich zaklada $ledzenie wplywow. Ryzyko naruszania
praw cztowieka wystepuje gléwnie w tancuchu poddos-
taw, dlatego wspolpracujemy nie tylko z naszymi bez-
posrednimi partnerami, ale takze z ich poddostawcami.
Regularnie sprawdzamy, czy wybrane produkty naszych




marek wlasnych sa wytwarzane w sposob etyczny i ucz-
ciwy. Stuzg nam do tego wskazniki, takie jak Globalny
Indeks Miedzynarodowej Rady Zwigzkéw Zawodowych
(ITUC) oraz dane ONZ ds. Wyzywienia i Rolnictwa (FAO).
Ponadto podejmujemy wspolprace z organizacjami spo-
leczenstwa obywatelskiego, zwigzkami zawodowymi i lo-
kalnymi spoleczno$ciami.

Drugi filarem naszej strategii dotyczacej praw czlowie-
ka jest wprowadzanie standardéw. Promujemy dzialania
majace na celu przestrzeganie podstawowych wytycz-
nych Miedzynarodowej Organizacji Pracy. W tym celu
korzystamy z uznanych na calym $wiecie programoéow
certyfikacji i audytu spolecznego. Inspekcje przepro-
wadzane przez niezalezne instytucje oceniajg stopien
przestrzegania przepiséw BHP, ustawowych godzin pra-
cy i praw pracowniczych w przedsigbiorstwach, z ktory-
mi wspolpracujemy.

Opracowujemy tez szkolenia dla naszych dostawcow,
poswiecone identyfikowaniu zagrozen zwigzanych z pra-
wami czlowieka i wdrazaniu $rodkéw zaradczych. Da-
zymy réwniez do tego, aby osoby zatrudnione w naszych
lancuchach dostaw miaty dostep do mechanizmoéw skla-
dania skarg. Lidl ma swoich przedstawicieli m.in. w gru-
pie roboczej Bangladesh Accord, zapewniajacej dostep do
wspomnianych mechanizméw pracownikom przemystu
tekstylnego w Bangladeszu.

Trzeci filar naszej strategii dotyczacej praw czlowieka
zaklada promowanie sprawiedliwych ptac w obrebie ca-
lego tancucha dostaw. Lidl podejmuje dzialania majace

na celu zniwelowanie réznic w dochodach rolnikéw
uprawiajacych m.in. kakao. Aby ich wesprze¢, regularnie
poszerzamy nasz asortyment o produkty z certyfikatem
Fair Trade. W 2021 r. wprowadzili$my do sprzedazy cze-
kolade ,Way To Go” marki wlasnej Fin Careé. Dochod z jej
sprzedazy przeznaczyliSmy na szkolenia dla rolnikéw,
by mogli uprawia¢ rosliny w sposoéb bardziej efektywny,
a jednoczes$nie zréwnowazony.

Czwartym filarem omawianej strategii jest inicjowanie
zmian z zakresu poprawy warunkéw pracy. Jako Lidl
Polska, co roku organizujemy konkurs ,Lidl Fair Play”
- w jego ramach przyznajemy nagrody firmom, ktore
sprawiedliwie traktuja i wynagradzaja swoich pracow-
nikoéw, bez wzgledu np. na ple¢. Globalnie angazujemy
sie w programy rozwojowe i inicjatywy, takie jak Save
the Children, Ethical Trading Initiative czy Women’s
Emowerment Principles. W ten spos6b wnosimy aktyw-
ny wklad w poszanowanie praw cztowieka i pomagamy
ksztaltowac lepsza przyszto$c.

Aleksandra
Robaszkiewicz
Head of Corporate
Communications
and CSR, Lidl Polska
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Czlowiek w centrum uwagi

Strategia zrownowazonego rozwoju Nhood Polska opiera
sie na trzech filarach: People/Ludzie, Planet/Srodowisko
i Profit/Gospodarka. Na te obszary firma chce wywiera¢
pozytywny wplyw poprzez codzienne dziatania. Pierw-
szym filarem s3 ludzie - dla Nhood pracownicy s3 naj-
wiekszg wartoscia, a poprzez organizowane akcje fir-
ma chce pozytywnie wplywa¢ na lokalne spotecznosci,
wlacza¢ si¢ w ich zycie, poznawa¢ i uwzglednia¢ ich
potrzeby.

Kodeks etyki

Nhood Polska doklada staran, by zar6wno pracownicy,
jak i otoczenie postrzegali firme jako przyjazne i zrow-
nowazone miejsce pracy. Wszystkich pracownikéw obo-
wigzuje ,Kodeks etyki Nhood”, ktéry powstat z ich udzia-
lem. Podstawa dokumentu sg obowigzujace w Polsce
przepisy prawa oraz zasady przewodnie inicjatywy Uni-
ted Nations Global Compact.

»Kodeks etyki Nhood” reguluje wszystkie obszary dzia-
lalnoéci firmy. Dokument definiuje standardy etyczne
i zasady uczciwego postepowania, akcentuje konieczno$¢
przestrzegania podstawowych praw czltowieka, zwalcza
wszelkie przejawy dyskryminacji, zachgca pracownikow
do aktywnego dzialania na rzecz ochrony $§rodowiska
i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Zapisy ,Kodeksu etyki
Nhood” zobowigzujg pracownikéw i partneréw bizneso-
wych Nhood do bezwzglednego poszanowania zasad
uczciwej konkurencji, wykluczajg korupcje i nieprzejrzy-
ste operacje finansowe, zdecydowanie odrzucaja prace
pozbawiajaca godnosci i szacunku lub niebezpieczna.

»Kodeks etyki Nhood” zapewnia ochron¢ os6b zawia-
damiajgcych o zaobserwowanych nieprawidlowosciach.
Pracownicy moga zglasza¢ wszelkie niepokojace sytuacje
swoim przetozonym, dziatlowi HR lub za pomoca specjal-
nej platformy internetowej. Dane sygnalisty sg chronione
i traktowane jako poufne. Moga by¢ ujawnione tylko
wtedy, gdy zglaszajacy wyrazi na to zgode lub jesli jest to
wymagane przez prawo i tylko w koniecznym zakresie.

W trosce o rownos¢ plci

Polityka zarzadzania zasobami ludzkimi w Nhood Polska
zaklada dazenie do rownych proporcji w zatrudnieniu
kobiet i mezczyzn. Jej zrdédlem jest ,Kodeks etyki Nhood”,
gdzie wazne miejsce zajmujg zapisy wspierajace rézno-
rodnoé¢ i surowo odnoszace sie do wszelkich form dys-
kryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, religie, pochodzenie
czy przekonania, zaréwno w procesie rekrutacji, jak i na
kazdym etapie rozwoju zawodowego pracownika.

- Od lipca 2020 r. Nhood Polska uczestniczy w progra-
mie United Nations Global Compact Network Poland pt.
»Rowne Szanse w Biznesie” na rzecz znoszenia ograni-
czen rownosci plci, wyznaczajgcym cele korporacyjne
w zakresie rdwnej reprezentacji kobiet i przywodztwa w
biznesie. Od grudnia 2020 r. co roku w ramach tego pro-
gramu firma poddaje sie analizie réwnosci ptci WEPs
Gender Gap Analysis Tool. Nhood osigga coraz lepsze wy-
niki w tym bardzo wymagajgcym audycie — podkresla
Agnieszka Gutowska, dyrektor marketingu, komunikacji
i CSR Nhood Polska.

Biznes i zdrowie

Zdrowie jest jednym z filaréw programu CSR ,Dobry
Sasiad” adresowanego do lokalnych spolecznosci, reali-
zowanego w centrach handlowych zarzadzanych przez
Nhood Polska. Poprzez organizowane kampanie eduka-
cyjne i akcje badan profilaktycznych centra handlowe
zachecaja klientéw do zdrowego trybu zycia i zmiany
nawykéw. Wydarzenia cieszg sie duzym zainteresowa-
niem lokalnych spoleczno$ci. Co roku w centrach i gale-
riach handlowych zarzadzanych przez Nhood Polska
odbywa sie kilkadziesiat akcji promujacych zdrowy styl
zycia.

Wspieramy potrzebujacych

Firma Nhood Polska od kilku lat wspiera fundacj¢ ,Mam
Marzenie” w realizacji pragnien jej podopiecznych, a tak-
ze fundacje ,po DRUGIE”, ktora pomaga mlodziezy za-
grozonej kryzysem bezdomno§ci. Podczas dorocznego
spotkania firmowego Wellness Day pracownicy Nhood



Polska angazuja sie¢ w zbieranie funduszy na rzecz fun-
dacji. W pomaganie potrzebujacym wilgczajg sie rowniez
zarzadzane przez Nhood Polska obiekty handlowe, ktére
organizujg wiele akcji wspierajacych organizacje poza-
rzadowe, fundacje czy hospicja.

e B oy
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Agnieszka
Gutowska

Marketing Director

- Communication & CSR
Leader, Nhood Polska
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& PKP ENERGETYKA

PKP Energetyka

Zréwnowazony rozwoj, odpowiedzialno$c¢ spo-
teczna, Srodowisko, roznorodno$¢ — hasta te
maja coraz wieksze znaczenie dla firm w obli-
czu dynamicznie zmieniajacej si¢ rzeczywi-
sto$ci. W PKP Energetyka dzialania zwigzane
ze spoteczng odpowiedzialno$cig prowadzimy

Roznorodnosc¢ to element naszego rozwoju

niemal od poczatku istnienia firmy, a ich moto-
rem czesto sg pracownicy, ktorzy maja w sobie
ogromng che¢ pomagania, wspierania potrze-
bujacych, a przede wszystkim budowy lepszego
Swiata dla przysztych pokolen.

decyzje w organizacji.

Wierzymy, Ze réznice wzmacniajg kreatywno$¢, otwarto$¢ na zmiany oraz pomagaja podejmowac trafniejsze
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W 2020 r. sformalizowali$my te dziatania i zbudowali$-
my dla nich plan poprzez wdrozenie Strategii Zréwno-
wazonego Rozwoju na lata 2020-2030. Strategia ta uw-
zglednia nasz wptyw ekonomiczny, srodowiskowy i spo-
teczny na otoczenie spo6iki. W dokumencie okreslamy,
jak chcemy prowadzi¢ naszg dziatalno$¢ w spos6b zrow-
nowazony. Dzieki organizowanym cyklicznie panelom
dyskusyjnym, warsztatom z pracownikami oraz anali-
zie trendéw rynkowych poznaliémy kluczowe obszary
z zakresu spolecznej odpowiedzialno$ci, na jakie wplyw
ma nasza organizacja. Jednym z nich, zwigzanym z as-
pektem praw czlowieka, jest zapewnienie bezpiecznego,
przyjaznego i r6znorodnego miejsca pracy.

Roznorodnos$¢ to inspiracja,
wymiana doswiadczen i wiedzy

Zatrudniamy ponad cztery tysiace pracownikow, kté-
rych do$wiadczenie, wiedza, sposob pracy i indywidual-
ny punkt widzenia s3 sitag PKP Energetyka i fundamentem
naszego sukcesu. Jestedmy firma z tradycjami, w kté-
rej wielu pracownikéw ma staz pracy 30, a nawet 40
lat. Cze$¢ z nich juz niebawem przejdzie na emeryture.
Z drugiej strony zatrudniamy wielu mtodych, zdolnych
ludzi, ktérzy przynosza do firmy §wieze spojrzenie i ,cy-
frowe” kompetencje. Mimo ze z pozoru jeste$Smy firma
o typowo ,meskim” profilu, to patrzac na liczbe kobiet na
uczelniach technicznych (ktérych absolwentki stanowia
juz 35%), widzimy, Ze mozemy zatrudnia¢ ich zdecy-
dowanie wiecej. Laczenie pokolen oraz wigkszy udzial
kobiet w naszej firmie to z jednej strony - wyzwanie,
z drugiej - ogromna szansa ptyngca z wzajemnych inspi-
racji, wymiany do$wiadczen i wiedzy.

Obecnie w firmie pracuje 474 kobiet (11%) i 3751 mez-
czyzn (89%). W grupie menedzeréw udziat kobiet wynosi
13%. Jesli chodzi o kwestie wieku, to w 2021 r. wérod
naszych pracownikéw mieliémy 333 osoby ponizej 30.
roku zycia (8%), 1676 pracownikéw w przedziale 30-50
lat (40%) oraz 2216 powyzej 50. roku zycia (52%). Licz-
by te pokazujg, Ze mamy jeszcze szerokie pole do budo-
wania réznorodnej organizacji. Naszg ambicja jest, aby do
2030 r. zatrudnia¢ dwa razy wigcej kobiet wéréd mene-
dzeréw, a w pozostatych obszarach organizacji - by pro-
cent ten byl odzwierciedleniem sytuacji rynkowej, przy
aktywnym zaangazowaniu spoiki na rzecz popularyzacji
w$réd nich zawodéw technicznych.

Budowanie réznorodnej
organizacji

Jednym z elementéw budowania réznorodnej organi-
zacji jest edukacja menedzeréw - poniewaz to wila$nie
oni zatrudniajag nowych pracownikéw. Dlatego w tym

roku przeszkoliliSmy calg kadre menedzerska z kwestii
roznorodno$ci, budujac §wiadomos¢, ze roznorodne zes-
poly cechuja sie wiekszg kreatywnoScig, otwarto$cig na
zmiany oraz pomagaja podejmowac trafniejsze decyzje.
Innym elementem budowy réznorodnej organizacji sa
programy adresowane do réznych grup pracowniczych.
Jednym z nich jest Kobieca Moc, ktorego celem z jednej
strony - jest wspieranie naszych pracowniczek zaréwno
w dzialaniach wewnatrz organizacji, jak i w promowaniu
ich jako ekspertek na zewnatrz, a po drugie - dostoso-
wywanie §rodowiska pracy, aby by¢ firma jeszcze bar-
dziej przyjazng dla kobiet.

Prowadzimy réwniez dzialania zmierzajace do zmniej-
szenia luki pokoleniowej. Ich celem jest pokazanie PKP
Energetyka jako atrakcyjnego miejsca pracy dla ludzi
miodych, w szczego6lno$ci kobiet. Nasze prelegentki i pre-
legenci chetnie dzielg sie swoja wiedzg eksperckg na wy-
darzeniach branzowych oraz uczelniach technicznych.
Promujemy nasza firme na targach pracy i opowiadamy
o wdrazanych w firmie nowoczesnych rozwigzaniach na
tamach mediéw akademickich. Nasze dziatania przyno-
szg efekt - wedlug wynikoéw badania Universum Most
Attractive Employers Poland 2021 w grupie pan studiu-
jacych kierunki inZynierskie nasza firma plasuje si¢ na
36. pozycji rankingu, jako atrakcyjny pracodawca, z po-
nad 100 organizacji bioracych udzial w badaniu.

Jeste$my przekonani, ze dzigki konsekwentnej realiza-
cji naszej Strategii Zrownowazonego Rozwoju wkrotce
bedziemy stanowi¢ przyklad dla podobnych firm, stano-
wigc organizacje taczacg réoznorodnos$¢ z tradycja i his-
torig.

Krzysztof Kielminski
Dyrektor biura
komunikacji

i zrbwnowazonego
rozwoju PKP Energetyka
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& Santander

Santander Bank Polska S.A.

1 d e o

Roznorodnosc i inkluzywnos¢ w Santander

Bank Polska

Santander Bank Polska promuje polityke réznorodnosci
i inkluzywnosci, przyjmujac ja jako jedng z podstawo-
wych wartoS$ci naszej organizacji. Rowne traktowanie,
przeciwdzialanie wykluczeniu czy poszanowanie indywi-
dualno$ci s3 wpisane w DNA naszego banku. Zalezy nam
na tworzeniu takiego §rodowiska pracy, w ktérym kaz-
dy moze czu¢ sie bezpiecznie, w ktérym moze by¢ soba
i w ktorym ma prawo glosu. W takim $rodowisku le-
piej realizujemy swoje zadania i stajemy sie bardziej kre-
atywni.

W tym celu w 2021 r. powolaliémy tematyczne sieci pra-
cownicze, takie jak: Santander Women, IT kobiecym
okiem, Embrace (LGBT+), Ekologia, R6znosprawni, San-
tander Rodzice. Jest to przestrzen na wymiane do$-
wiadczen, poruszanie istotnych tematow, spotkania roz-
wojowe dla pracownikow.

Nasze dziatania z zakresu réznorodnoéci i inkluzywnos-
ci wspierajg takze Ambasadorzy i Ambasadorki R6zno-
rodnosci. To dyrektorzy i dyrektorki naszego banku, dla
ktérych ta tematyka ma szczegélne znaczenie i jest im
bardzo bliska. W ramach swoich dzialan promujg ini-
cjatywy z zakresu réznorodnosci i inkluzywnosci dla
naszych pracownikéw, na przyklad w trakcie majowego
»Miesiaca Réznorodnosci”.

W banku co kwartat odbywaja sie spotkania, na ktérych
pracownicy moga przedstawi¢ swoje nowe pomysly oraz
zaplanowa¢ kalendarz nadchodzacych wydarzen.

Nasze dzialania dla réznorodnosci i inkluzywno$ci zos-
taly juz kilkukrotnie docenione i wyréznione w takich
inicjatywach jak ,Réwna Firma” - magazynu Forbes Wo-
men oraz badanie Diversity IN Check - Forum Odpo-
wiedzialnego Biznesu.

Budowanie wlaczajgcego i inkluzywnego miejsca pracy to
zlozony, ciagly proces. Doceniajgc réznorodno$¢ w na-
szej organizacji, tworzymy lepsze, bardziej atrakcyjne
i odpowiedzialne $rodowisko pracy.

Marta Pszczotkowska
Head of Employer
Branding,

Organisational Culture

& Talent Acquisition
Santander Bank

Polska S.A.
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SKANSKA

Skanska

Prawdziwi ludzie, prawdziwe wartosci

Skanska swietuje w tym roku 135-lecie swojego
istnienia. To niezwykle wazny moment w zy-
ciu naszej firmy. Przez lata wypracowaliSmy
mocng pozycje biznesowa, reputacje i kulture,
ktorej podstawa sa wartosci oparte na pra-
wach cztowieka. Nasze wartosci stworzyli nasi
pracownicy.

Popieramy prawa wszystkich ludzi opisane w Powszech-
nej deklaracji praw czlowieka przyjetej przez Organiza-
cje Narodéw Zjednoczonych (ONZ) oraz skodyfikowane
w Miedzynarodowym pakcie praw obywatelskich i po-
litycznych (ICCPR) i Miedzynarodowym pakcie praw gos-
podarczych, spotecznych i kulturalnych (ICESCR), a takze
w konwencjach afiliowanej przy ONZ Miedzynarodowej
Organizacji Pracy.

Jeste$my sygnatariuszem United Nations Global Compact
i stosujemy si¢ do Dziesigciu Zasad dotyczacych praw
czlowieka, pracy, ochrony $rodowiska i przeciwdzialania
korupciji. Skanska popiera Ramowa konwencje Narodéw
Zjednoczonych w sprawie zmian klimatu (Porozumienie
paryskie). Jako jeden z zalozycieli Inicjatywy Partnerstwa
Przeciwko Korupcji Swiatowego Forum Ekonomicznego
(PACI) podpisujemy si¢ pod jej zasadami, majgcymi na celu
zapobieganie korupciji, ktora jest szkodliwa nie tylko dla
biznesu, ale takze dla spolecznosci.

Jeden z najwazniejszych dokumentéw firmowych - Kodeks
postepowania Skanska - odwoluje sie do konkretnych
praw czlowieka, ktére w naszym przekonaniu s3 szcze-
golnie istotne dla dziatalno$ci naszej firmy. Kodeks poste-
powania Skanska jest podzielony na trzy czesci:

* Nasze zobowigzania w miejscu pracy - ta cze$¢ mo-
wi o odpowiedzialno$ci w zarzadzaniu aktywami
Skanska i tworzeniu sprawiedliwego, zdrowego i bez-
piecznego miejsca pracy, w ktérym panuje kultura
wlgczenia, gdzie wszyscy moga rozwija¢ sie zawodo-
wo jako osoby i czu¢ sie mile widziani.

* Nasze zobowigzania na rynku - relacje opierajqa sie
na szacunku i wzajemnych korzysciach, dlatego
staramy sie rozumie¢ i przewidywac¢ oczekiwania
naszych klientow, dostawcow, partneréw i innych

interesariuszy; dlatego tez postepujemy uczciwie
i sprawiedliwie oraz staramy sie czyni¢ wszystko,
co w naszej mocy, aby dostarcza¢ ustugi wysokiej
jakosci, w terminie i w ramach zalozonego budzetu,
a nawet przekraczac¢ te oczekiwania.

* Nasze zobowigzania w spoleczenstwie - stanowimy
integralng czes$¢ spoleczenstwa, dlatego szukamy
nowych sposobéw minimalizowania wplywu naszej
dziatalnoéci na §rodowisko, promujemy uczciwg kon-
kurencje i ulepszamy spotecznosci, w ktorych zyjemy
i pracujemy.

Nasz Kodeks postgpowania opiera si¢ na zestawie warto-
Sci, w ktérego opracowaniu uczestniczyli nasi pracownicy
na calym $wiecie. Zapytali$my ich wtedy m.in. o to, co
jest dla nich wazne i w jakiej firmie chcieliby pracowac.
Ich odpowiedzi postuzyly do sformutowania wartosci fir-
mowych. Warto$ci te odzwierciedlaja to, jak chcemy pos-
tepowac w kontaktach z kolegami z pracy, klientami, spo-
teczno$ciami, w ktérych pracujemy i z innymi interesa-
riuszami. Wartos$ci te maja dla nas ogromne znaczenie,
poniewaz wyrosly z przekonan i doswiadczen ludzi, ktorzy
tworzyli i tworzg te firme od ponad 100 lat.

Co dwa lata organizujemy w naszej firmie obowigzkowe
szkolenia odnawiajace wiedze¢ z Kodeksu postepowania
Skanska, a tym samym ze $wiadomos$ci wartosci, ktore
tworzg firme. Do tej pory korzystaliémy z réznych tech-
nik: warsztatéw, studiow przypadku, zespolowych dyskusji
etycznych czy e-learningu. W tym roku zaprosili$my do
przygotowania szkolenia nasze pracowniczki i pracowni-
kéw z budowy i z biura, z Rumunii, Czech, Wegier i Pol-
ski, reprezentujacych rézne stanowiska i kompetencje.
Poprosilismy ich o podzielenie si¢ opowiescia, jak rozu-
mieja zasady naszego Kodeksu, ktére z tych zasad i jak
wykorzystuja w swojej pracy, czy i gdzie odnajdujg war-
todci Skanska. Szkolenie tworza nagrania bardziej zaa-
wansowane technicznie - powstate dzigki profesjonalne-
mu nagraniu, ale i takie z komorki, z tzw. reki. Widzimy
stanowiska pracy w biurze, na zapleczu projektowym,
place budéw, ale i zacisza domowe. To nasi pracowni-
cy, prawdziwi ludzie. Szukali$my czego$ innego, czego$
na te czasy. Nasze szkolenie zatytutowali$émy , Prawdziwi
ludzie, prawdziwe wartosci’, poniewaz bez wiarygodnosci
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nie péjdziemy dalej, nie obronimy tego, co dla nas wazne
iw co wierzymy.

Rzeczywisto$¢, ktora stala sie naszym udzialem - mam
tu na mysli m.in. terroryzm, pandemie, wojne, uchodz-
cOw - sprawila, ze czlowiek i jego prawa jeszcze wyrazniej
stanely w centrum wydarzen. Nie mozemy sobie pozwoli¢
na zaden falsz i rozwigzania na skréty, jesli chodzi o to,
co dla nas wazne i co konstytuuje nasze czlowieczenstwo.
Prawa czlowieka to prawa kazdego z nas. Nie mozna sobie
pozwoli¢ na zaniedbania.

Justyna Olszewska
Ethics Officer,

Skanska Commercial
Development Europe
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T-Mobile Polska

SygnaliSci i etyka

Wprowadzane regulacje dotyczace ochrony sygnalistéw
wymagaja od firm przemyslenia dotychczas stosowanych
rozwigzan, szczegblnie w sytuacjach, gdy status syg-
nalisty bedzie przyznawany osobom zglaszajacym szer-
szy zakres nieprawidtowosci. Takie rozszerzenie be-
dzie przede wszystkim obejmowa¢ zagadnienia etyki
w biznesie, wraz z potrzebg prowadzenia oceny zdarze-
nia w sposo6b subiektywny, gdy polega¢ bedziemy nie
na zapisach regulacji, ale na naszym rozumieniu ducha
tych regulacji. Jest to podejécie, ktore zastosowalismy
w T-Mobile Polska, od poczatku wzbogacajac system
Compliance o elementy etyki biznesu, takze takie, ktore
sg zarzadzane poza jednostkg Compliance (jak np. prze-
ciwdzialanie wykluczeniu, nieréwnosciom czy jakiejkol-
wiek formie dyskryminacji).

Kolejnym elementem pracy z sygnalistami, wymagajg-
cym analizy w odniesieniu do juz istniejacych procesow,
bedzie wlasciwe ustalenie zachet do zglaszania, by nie

doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej powstanie wérdd pra-
cownikow przekonanie, Ze wystarczy zglosi¢ cokolwiek
(szczegolnie w odniesieniu do kwestii etycznych), by za-
stuzy¢ na ochrone. Nie chodzi tu nawet o nagrody za do-
konywane zgloszenia, lecz o sam zakres przyznawanej
ochrony - jak brak mozliwosci rozwigzania umowy doty-
czacej $wiadczenia pracy, brak mozliwo$ci pogorszenia
warunkoéw umownych czy tez konieczno$¢ interpretowa-
nia kazdego dzialania wobec sygnalisty jako potencjalnej
szykany.

Gdy firma zdecyduje si¢ na wprowadzenie kwestii
etycznych na liste zglaszanych tematéw podlegajacych
ochronie, konieczne staje si¢ utrzymanie bardzo kon-
sekwentnego i spdjnego podej$cia w interpretacjach zda-
rzen opisywanych przez sygnalistow. Prawie na pewno
(poza firmami z malg liczbg zgloszen) nie bedzie mozna
w takich okoliczno$ciach polega¢ jedynie na pamieci pra-
cownikoéw obstugujacych proces. Poniewaz weryfikacji
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beda podlegac sytuacje, gdy zgodno$¢ z regulacjami mo-
Ze by¢ zapewniona, a jednak ocena ze strony firmy be-
dzie negatywna, to posiadanie zasad badZ wytycznych
postepowania w takich przypadkach okaze sie niezbed-
ne. By¢ moze wystarczajace bedzie zebranie listy pytan,
ktore osoba prowadzaca postepowanie wyjasniajgce
powinna sobie zada¢, oceniajgc zgloszenie dotyczace
kwestii etycznych. Natomiast w firmach o szerokim za-
kresie dziatalno$ci konieczne moze by¢ stworzenie doku-
mentu opisujacego dotychczasowe decyzje w okreslo-
nych sytuacjach i pozwalajacego na uzyskanie szybkiej
referenciji.

Kwestia oceny zgloszenia przekazywanego przez sygna-
liste bedzie mie¢ takze znaczenie przy decyzji, czy fak-
tycznie nalezy przydzieli¢ takiej osobie ochrone wyni-
kajaca z regulacji. Mozliwe jest powstanie ro6znicy zdan,
gdzie ocena potencjalnego naruszenia zasad etycznych,
oparta na do$wiadczeniu osoby odpowiadajgcej za poste-
powania wyja$niajace i dotychczasowej praktyce, be-
dzie si¢ rozmija¢ z oceng osoby zglaszajacej (ktorej zalezy
przeciez na uzyskaniu ochrony dla sygnalisty). W takich
przypadkach przydatne moze by¢ wprowadzenie instan-
cji odwolawczej (np. w postaci Komitetu Etyki lub Komi-
tetu Compliance), ktérej decyzja bedzie wigzaca. A w ra-
zie gdyby potencjalny sygnalista nadal nie zgadzat si¢
z rozstrzygnieciem, pozostang jeszcze $ciezki regulacyj-
ne, dotyczace zgloszenia zewnetrznego lub poinformo-

wania mediéw. Z punktu widzenia firmy takie podej$cie
bedzie wsparciem w wykazaniu nalezytej starannos$ci
W procesie postepowania ze zgloszeniami.

Niewatpliwie bardzo waznym zadaniem dla firmy bedzie
przeprowadzenie akcji komunikacyjnej dotyczacej spo-
sobu postepowania ze zgloszeniami, w tym tego, co jest
uwazane za zgloszenie podlegajace ochronie (czyli kiedy
sygnalista faktycznie si¢ nim staje) i jak wyglada proce-
dura wyjasniania zgloszen, ze wskazaniem znaczgcych
elementéw z subiektywng oceng. Ograniczona wersja ta-
kiej ogolnej komunikacji powinna by¢ przedstawiana tak-
ze kazdemu sygnaliScie jako forma zarzadzania oczeki-
waniami po obu stronach tego wymagajacego procesu.
W T-Mobile Polska nazywamy to kulturg ,Speak Up!”,
dzieki ktorej nasi pracownicy mogg zglasza¢ wszelkie
przypadki nieprawidtowosci bez obawy o reperkusje.

Piotr Chmiel
Dyrektor Departamentu
Zarzadzania Zgodnoscia,
T-Mobile Polska
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TOTALIZATOR

Totalizator Sportowy

#WygrywamyRazem - etyka i compliance
w Totalizatorze Sportowym

Oparcie dzialalno$ci na etyce i warto$ciach jest naszym
kluczem do sukcesu, dlatego tez w Totalizatorze Sporto-
wym wdrozyliémy zaawansowany program etyczny oraz
system zarzadzania zgodno$cig. W tym celu opracowa-
liémy m.in. Kodeks Etyki Grupy Kapitalowej Totalizatora
Sportowego, ktoéry potwierdza wyznawane przez nas
warto$ci i standardy oraz wskazuje, jakich postaw ocze-
kujemy od innych i od siebie. Powolali$émy takze funkcje
Rzecznika Etyki, ktéra odpowiada za doradztwo etyczne
oraz wsparcie pracownikéw w etycznym postepowaniu.

Oparcie dziatalnos$ci na warto$ciach i standardach
postepowania to warunek ciaglego rozwoju
organizacji oraz umacniania jej reputacji i kultury
organizacyjnej. Dlatego w Totalizatorze
Sportowym wdrozyliSmy zaawansowany program
etyczny oraz system zarzgdzania zgodnoScia,
majacy na celu przede wszystkim edukacje

i przekonanie pracownikéw o tym, jak wazne

jest etyczne postgpowanie w pracy i nie tylko.

Stawiamy na réznorodne formy edukacji i otwarte roz-
mowy z pracownikami o kwestiach etyki i compliance.
Oprocz obowigzkowych szkolen staramy sie dotrze¢ do
pracownikéw wszystkimi mozliwymi metodami. Sposrod
wyjatkowych praktyk mozemy pochwali¢ sie naszym co-
rocznym Compliance Day - wydarzeniem po§wieconym
w calo$ci zagadnieniom etyki i compliance, wykorzys-
tujgcym innowacyjne metody komunikacji (wydarzenie
jest emitowane online, na zywo). Nasi sprzedawcy otrzy-
muja informacje i wskazéwki dotyczgce etyki i complian-
ce rowniez za pos$rednictwem terminali stuzacych do
sprzedazy gier liczbowych i loterii pienieznych.

W Totalizatorze Sportowym gleboko wierzymy
w to, ze poszanowanie praw cztowieka jest
nadrzedng warto$cia, za$ na nas spoczywa
moralny obowigzek zaangazowania spotecznego
oraz dbalosci o to, aby nasze produkty byty
bezpieczne dla klientéw. Jeste$my najwiekszym
mecenasem sportu i kultury w Polsce oraz
angazujemy sie w dziatalno$¢ charytatywna.

Nasza wiedza o etyce chetnie dzielimy sie na zewnatrz
- pracownicy jako prelegenci i wyktadowcy biorg udziat
w prestizowych wydarzeniach i szkoleniach, np. w Com-
pliance & Integrity Days 2022 Instytutu Compliance. Sta-
rania spotki w tym obszarze zostaly docenione m.in.
dwukrotnym tytutem Etycznej Firmy oraz nagrodg Com-
pliance Awards 2022 - Pomyst compliance roku, ktora
otrzymat wiasnie nasz Compliance Day.

Jednym z filaréw naszej dzialalnosci jest odpowiedzial-
na gra. Jej reguty oparte s na miedzynarodowych prak-
tykach i standardach branzowych oraz wieloletnich dos-
wiadczeniach spotki i obejmujg wszystkie linie biznesowe
Totalizatora Sportowego. Ich wdrozenie potwierdza re-
gularne pozyskiwanie certyfikatu Responsible Gaming,
przyznawanego Totalizatorowi Sportowemu na podsta-
wie niezaleznego audytu przez najwazniejsze Swiatowe
organizacje zrzeszajgce firmy z branzy hazardowe;j.

Budowa etycznej kultury organizacyjnej nie bytaby moz-
liwa bez zaangazowania naszych pracownikéw, dlate-
go tez dazymy do zapewnienia wyjatkowego srodowiska
pracy, opartego na otwarto$ci, rbwnosci oraz wzajem-
nym szacunku. Réwnowazymy zatrudnienie ze wzgledu

Wdrazajac system ochrony sygnalistow, musimy pamieta¢ o najwazniejszym aspekcie tego systemu,

tj. budowaniu kultury otwartosci (speak up culture). Otwartosc¢ jest jedna z najwazniejszych wartos$ci
Totalizatora Sportowego, dlatego tez poprzez szczere rozmowy i dziatania edukacyjne podejmujemy starania,
aby budowa¢ wéréd pracownikéw §wiadomos$¢ znaczenia funkcji sygnalisty oraz poczucie bezpieczenstwa.
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Mamy $wiadomo$¢, ze chcac odpowiadac na réznorodne potrzeby zroéznicowanego personelu,
musimy podejmowac¢ przemyslane kroki, dedykowane konkretnym grupom odbiorcow. To sprawia,
ze nasze dzialania prowadzimy wielokanatowo, skupiajac sie nie tylko na ogoéle, lecz takze na
potrzebach jednostki. Chcemy by¢ pracodawca, ktory przyciggnie jako$cia i zatrzyma szacunkiem.

na ple¢ i dajemy rowne szanse w drodze do awansu. Ko-
biety zasiadaja na stanowiskach kierowniczych nizsze-
go i wyzszego szczebla, a takze w zarzadzie. 25% pra-
cownikéw to osoby w wieku 50+, zatrudniamy 92 osoby
z orzeczeniem o niepelnosprawnosci. Kobiety, ktére
decyduja si¢ na macierzynstwo, nie majg problemow
w powrocie do pracy po okresie cigzy i urlopu wycho-
wawczego. Rozwijamy mlode talenty poprzez wspot-
prace oparta na mentoringu w organizacjach studenc-
kich, oferujemy atrakcyjne programy stazowe i nierzadko
proponujemy stazystom dalszg wspolprace z nami.
Dbamy o naszych pracownikéw i ich bliskich, zapew-
niajgc - z jednej strony - szereg benefitow pozaptaco-
wych, z drugiej - poprzez organizacje réznych wydarzen,
w tym webinaréw o kulturze wzajemnego doceniania,
dbania o dobrostan i zdrowie psychiczne. Poprzez wew-
netrzne ankiety pytamy pracownikéow o ich potrzeby,
adresujemy je i zmieniamy sie w tempie i kierunku dosto-
sowanym do wizji wspélczesnego idealnego pracodawcy.

Zdrowie jest wartoScia, ktora dla wszystkich stata
si¢ priorytetem w trakcie pandemii COVID-19.

W tym czasie na rézne sposoby wsparli$my

walke z koronawirusem: materialnie, finansowo,
a takze dzigki nieocenionym wolontariuszom

- pracownikom Totalizatora Sportowego.
Ponadto stale angazujemy sie we wsparcie

i promocje kultury fizycznej, co przektada si¢

na realna poprawe zdrowia wielu Polakow.

Etyka w biznesie to dla nas takze zaangazowanie spo-
teczne. Jeste$my najwiekszym mecenasem sportu i kul-
tury w Polsce. Co roku przekazujemy setki milionéw zlo-
tych doptat na fundusze celowe, m.in. Fundusz Rozwoju
Kultury Fizycznej i Fundusz Promocji Kultury. Laczna
kwota tego wsparcia od 1994 r. wynosi ponad 17,7 mld zt.
Oprocz ustawowych doplat realizujemy takze wsparcie
inicjatyw sportowych ze $rodkéow wilasnych, m.in. od lat
sponsorujemy Polski Komitet Olimpijski, a takze jeste-
$my partnerem wielu innych podmiotéw i projektow.

Ponadto angazujemy si¢ we wsparcie spoleczenstwa
poprzez szeroko zakrojong dzialalno$¢ charytatywna
za sprawg naszych fundacji: Fundacji LOTTO im. Haliny
Konopackiej oraz Fundacji Totalizatora Sportowego.

To ogromna rado$¢ widzie¢, jak dzialania
Totalizatora Sportowego wnoszg pozytywna
zmiane. Spotka dziata w obszarze filantropii
poprzez Fundacje LOTTO im. Haliny Konopackiej,
kierujac dzialania do grup spotecznych, placowek
stuzby zdrowia (w zwigzku z COVID-19) czy
uchodzcoéw z Ukrainy. Fundacja prowadzi
rowniez wolontariat pracowniczy, wspierajacy
oddolne inicjatywy pracownikéw w ramach
programu ,,Kumulacja Dobrej Woli”.

mec. Diana
Debowczyk
Kierownik Zespolu
Compliance i Audytu

Wewnetrznego, Chief
Compliance Officer, radca
prawny, Departament
Prawny i Compliance,
Totalizator Sportowy

mec. Stanistaw
Strejmer

Rzecznik Etyki,
Compliance Officer, radca
prawny, Departament
Prawny i Compliance,
Totalizator Sportowy
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UNITED NATIONS
GLOBAL COMPACT

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

ONZ w 2000 r. Skupia firmy tworzace strategie

i dziatania w oparciu o dziesie¢ uniwersalnych zasad

(10 Principles) w obszarach praw czlowieka, standardow
pracy, ochrony srodowiska, przeciwdziatania korupcji
oraz podejmowania dziatan pomagajacych osiggnac
Cele Zrownowazonego Rozwoju ONZ (SDGs).

UN GLOBAL COMPACT
NETWORK POLAND

Sie¢ krajowa z niezaleznym sekretariatem prowadzonym
oraz zarzadzanym 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 mozliwos$ci w zakresie zrownowazonego rozwoju.
Zapewnia praktyczne wskazowki oraz promuje dziatania
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 oSrodek naukowy zatozony w 2011 r.

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

BUSINESS AND HUMAN
RIGHTS PROGRAMME

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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Niniejszy Raport zostal przygotowany w oparciu o dane i materiaty Zrodlowe w grudniu 2022 r.,
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zrodlowych, ktorych prawdziwosci i kompletno$ci nie weryfikowali. W zwigzku z tym autorzy nie odpowiadaja za nie
inie udzielaja gwarancji w zakresie poprawnosci i kompletnos$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 odpowiedzialnosci 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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PROGRAM ACTIVITIES
SUPPORTING IMPLEMENTATION
OF SDG TARGETS:

TARGET 51 TARGET 5-5 TARGET 8-4

Z

ENSURE FULL IMPROVE RESOURCE
END DISCRIMINATION PARTICIPATION IN EFFICIENCY IN
AGAINST WOMEN AND LEADERSHIP AND CONSUMPTION AND
GIRLS DECISION-MAKING PRODUCTION

TARGET 16-3 TARGET 16-10 TARGET 177
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FREEDOMS COUNTRIES
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