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OUR MISSION:
MOBILIZE A GLOBAL 
MOVEMENT 
OF SUSTAINABLE 
COMPANIES 
AND STAKEHOLDERS 
TO CREATE 
THE WORLD
WE WANT
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THE TEN PRINCIPLES OF THE  
UNITED NATIONS GLOBAL COMPACT
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António Guterres
Secretary-General of the United Nations
Chair of the UN Global Compact Board

Inicjatywa UN Global Compact ma 
wyjątkowy potencjał wspierania 
firm w dostosowywaniu ich 
praktyk pod kątem zrównoważonej 
i inkluzywnej przyszłości. Dziesięć 
zasad z zakresu praw człowieka, 
standardów pracy, ochrony 
środowiska i przeciwdziałania 
korupcji służy jako drogowskaz dla 
przedsiębiorstw, chcących włączyć 
się we wspólny wysiłek podnoszenia 
się silniejszymi z pandemii COVID-19.

Teraz jest pora na zintensyfikowanie 
wysiłków światowej społeczności 
biznesowej, służących realizacji 
Agendy 2030 oraz wdrażaniu 
paryskiego porozumienia 
klimatycznego. Jest to nadrzędnym 
celem strategicznego planu Global 
Compact na lata 2021-2030.
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Sanda Ojiambo
Assistant Secretary-General of the United Nations,  
CEO & Executive Director UN Global Compact

Przedsiębiorstwa na całym świecie muszą 
bardziej zaangażować się we wdrażanie 
zasad zrównoważonego rozwoju firm oraz 
odpowiedzialnych praktyk biznesowych. 
Naszą strategią i ambicją jest wzrost 
i wprowadzanie naszych członków na 
drogę konsekwentnych i wymiernych, 
pozytywnych zmian w zakresie 
wywieranego przez nich wpływu.

Chcemy podnosić poprzeczkę oczekiwań 
przestrzegania przez firmy wszystkich 
dziesięciu zasad, niezbędnych 
i koniecznych do realizacji Agendy 2030 
na rzecz zrównoważonego rozwoju. 
Pięć wielkich zmian zaplanowanych 
w tej strategii odzwierciedla nasze 
ambicje w zakresie światowego wzrostu, 
określania priorytetów i wywierania 
pozytywnego wpływu na dużą skalę.

Razem będziemy jedną, globalną inicjatywą 
Global Compact, łączącą przedsiębiorstwa 
w zmienianiu świata na lepsze.
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DANE WPROWADZAJĄCE

24%
Źródło: ONZ

20%
Szacuje się, że kobiety 
otrzymują średnio

W sektorze opieki 
zdrowotnej różnica 
osiąga nawet

niższe wynagrodzenie 
niż mężczyźni

lat

68,27% 
kobiet na  

31,73% 
mężczyzn

tyle zajmie likwidacja globalnej luki  
w wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn  
(ang. gender pay gap) w obecnym tempie zmian

W 2022 r. różnica między płciami w skali globalnej  
została zniwelowana o 68,1%.

257

Globalnie między  

50-80% osób  
zaangażowanych w produkcję 

żywności stanowią kobiety,  
ale posiadają mniej niż  

10% ziem

Więcej niż  

1 na 3 kobiety  
doświadczyły w swoim życiu 
przemocy na tle płciowym

W 2021 r. globalnie umyślnie zabito około 

81 100 kobiet i dziewcząt, 
56% z ich było ofiarami swojego 
partnera lub członka rodziny

Źródło: UN Women Źródło: 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

Przy obecnym tempie, w celu osiągnięcia pełnej równości, nadal potrzeba 132 lat działań.
Źródło: Global Gender Gap Report 2022

Źródło: Global Gender Gap Report 2022

studiuje w Polsce na kierunkach
związanych z biznesem, administracją i prawem

W edukacji tradycyjnej, stacjonarnej kobiety są 
nadreprezentowane na kierunkach związanych z edukacją 
oraz w sektorach zdrowotnym i opieki społecznej, 
natomiast niedoreprezentowane na kierunkach STEM. 
Jest to szczególnie widoczne w dwóch sektorach: 

technologii informacyjno-komunikacyjnych  
(1,7% absolwentek wobec 8,2% 
absolwentów)  
oraz inżynierii i produkcji przemysłowej  
(odpowiednio 6,6% wobec 24,6%) 
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43% 
– o tyle wzrosła

liczba kobiet 
zakładających własne 

przedsiębiorstwa
w latach 2019-2020 
(czas przed i podczas 
pandemii COVID-19)

W 2019 r. kobiety 
stanowiły 

48%
z prawie 272 mln 
migrantów świata

38 milionów
z tej liczby  

stanowiły dzieci

Szacuje się, że w krajach 
o niskich i średnich 
dochodach odsetek 

dzieci żyjących  
w ubóstwie 

edukacyjnym  
osiągnął  

70%
Źródło: Global Gender Gap Report 2022 Źródło: ONZ Źródło: UNESCO

33,3%
tyle procent stanowią 

kobiety wśród 
wszystkich naukowców

70%
tyle procent stanowią 

kobiety pośród 1,3 mld ludzi 
żyjących w ubóstwie

80%
uchodźców w wyniku katastrof 

i zmian klimatycznych to 
kobiety i dziewczęta

Źródło: UNESCO Źródło: UN Women Źródło: ONZ

Tylko 57% kobiet, będących w związku 
małżeńskim lub w związku, samodzielnie 
podejmuje decyzje dot. stosunków seksualnych 
i stosowania środków antykoncepcyjnych oraz 
korzystania z usług medycznych 
w zakresie zdrowia reprodukcyjnego.

Kobiety wykonują średnio  
2,5 razy więcej 
nieodpłatnych prac  
w domu, w tym opiekuńczych, 
niż mężczyźni.

Statystycznie kobiety stanowią  
46%, a dziewczęta 19% wszystkich ofiar 

handlu ludźmi. Globalnie 50% wykrytych 
ofiar handlu ludźmi zostało sprzedanych  

w celu wykorzystywania seksualnego, 
38% – do pracy przymusowej.

Na całym świecie mniej niż 53% 
kobiet w wieku od 15 do 64 lat jest 

aktywnych zawodowo w porównaniu do 
blisko 80% mężczyzn i chłopców  

w tej samej grupie wiekowej.

Źródło: ONZ Źródło: ONZ

Źródło: UNHCR Źródło: UNHCR
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3%
jedynie taki odsetek ofiar 
przestępstwa nienawiści  

i przemocy na tle orientacji 
seksualnej lub tożsamości 

płciowej zgłasza naruszenia

16%
o tyle wzrosła liczba 

odnotowanych 
przypadków depresji 
wśród osób LGBTIQ+
w latach 2018-2020

53%
Polaków uważa, że 
materialne warunki 

życia w Polsce ulegną 
pogorszeniu

Źródło: Amnesty International Polska Źródło: Kampania Przeciw Homofobii
Źródło: Nastroje społeczne Polaków.  

Kantar Public. Listopad 2022

Polaków uważa, że Polska powinna pomagać każdemu, 
kto został zmuszony do opuszczenia ojczyzny z powodu 
wojny lub ścigania. Mimo to, według badań opinii publicznej 
przeprowadzonych w 2020 r., Polacy szczególnie niechętnie 
odnoszą się do: Arabów (65%), Romów (57%), Rosjan (43%), 
Ukraińców (41%), Rumunów (40%) i Żydów (33%).

Źródło: Kantar, UNHCR, Postrzeganie uchodźców w Polsce

77%

wśród młodzieży  
LGBT+ myśli 
samobójcze  
pojawiają się  

dwa do pięciu 
razy więcej  

niż wśród ich 
heteroseksualnych 

rówieśników

27%
nieheteroseksualnych oraz 

transpłciowych Polek  
i Polaków mieszkających 
w Wielkiej Brytanii jako 

główną lub jedną z głównych 
przyczyn opuszczenia kraju 
wprost wskazuje problemy, 

z którymi borykały się 
w Polsce jako osoby ze 

społeczności LGBT+

Źródło: Raport KPH „Sytuacja społeczna osób LGBT w Polsce” Źródło: Raport KPH „Sytuacja społeczna osób LGBT w Polsce” Źródło: Corporate Human Rights Benchmark, 2020

Prawie połowa 

(46,2%) 
największych firm na  
świecie nie wykazała  
żadnych dowodów na 

identyfikowanie  
lub łagodzenie problemów 

związanych z prawami 
człowieka w swoich 
łańcuchach dostaw
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Badania wskazują,  
że zespoły  
z neuroróżnorodnymi 
specjalistami mogą 
być o 30% bardziej 
produktywne niż 
te bez nich

29% badanych Polaków odpowiedziało, że „nie 
ma czegoś takiego jak prawa człowieka”

W badaniu  dotyczącym ogólnie pojętych praw człowieka

52% badanych zauważa istnienie praw człowieka

19% nie ma zdania

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

tylko taki odsetek osób  
autystycznych w Polsce 
wykonuje pracę zarobkową, 
a w UE średnio 10%

2%
Aż 62% Polaków jest 
przekonanych, że osoby 
autystyczne są w stanie 
pracować zawodowo, 
a 63% Polaków 
deklaruje, że – będąc 
pracodawcą – zatrudniałoby 
osoby autystyczne

Źródło: Polski Instytut Ekonomiczny  
i Forum Odpowiedzialnego Biznesu

tyle osób głoduje na świecie,
w tym około 

180 milionów dzieci850 milionów

tyle osób żyje bez odpowiedniego 
bezpieczeństwa żywnościowego2,3 miliarda

3%

27
Rad Kobiet, które 

zajmują się głównie 
prawami kobiet  

i zrzeszają kobiety

6
Rad  

ds. Równego 
Traktowania

W polskich samorządach obecnie
funkcjonuje:
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Jak co roku, podjęliśmy się zadania opracowania publikacji z zakresu problematyki praw  
człowieka w biznesie i w Polsce. Zależało nam, aby przyjrzeć się temu zagadnieniu z róż-
nych poziomów – od najnowszych trendów w  tym obszarze, po konkretnie wdrożone 
działania. Wierzymy, że przygotowany Raport skłoni Państwa do refleksji, a  także zain-
spiruje do dalszych działań. Wiemy, jak ważna jest edukacja. Dlatego bardzo liczymy na 
to, że Raport stanie się dla Państwa swoistą formą inspiracji i nowych przemyśleń oraz 
refleksji. Mamy również nadzieję, że będzie kluczem do zmian w polskim ustawodawstwie, 
w tak ważnej społecznie kwestii, jak przestrzeganie praw człowieka w biznesie. Jest nam 
niezmiernie miło, że do prac nad Raportem udało nam się zaprosić przedstawicieli biz- 
nesu, tj. Partnerów Programu Biznes i Prawa Człowieka, ale również wybitnych eksper- 
tów z różnych dziedzin, którzy zgodzili się podzielić swoim spojrzeniem na problematykę 
praw człowieka w Polsce i wziąć udział w publikacji. 

Niniejszy Raport zawiera liczne opracowania przygotowane przez partnerów Programu 
Business and Human Rights UN Global Compact Network Poland – w tym studia przy-
padków i przykłady przyjętych w firmach tzw. dobrych praktyk – reprezentantów insty-
tucji i uczelni oraz ekspertów w temacie. Opracowania te dotyczą zarówno programów 
i  rozwiązań przyjętych wewnątrz konkretnych przedsiębiorstw, jak i  trudnych kwestii 
w zakresie praw człowieka w Polsce, w szczególności w sferze biznesowej. Prace eksper-
tów są opatrzone cytatami przedstawicieli firm, które czynnie uczestniczyli w pracach 
nad Raportem, i stanowią konfrontację teorii z praktyką.

Pełne poszanowanie praw człowieka przez firmy i  organizacje podlega nie-
ustannym sprawdzianom ze strony licznych instytucji oraz społeczeństw. 
Mimo serii rozwiązań i przyjętych deklaracji na poziomach narodowym i mię-
dzynarodowym społeczność stoi przed kolejnymi wyzwaniami wynikającymi 
z dynamicznych przemian lub powstałych zdarzeń, niezależnych od nas samych. 
Sfera biznesowa – tak powszechna, choć niekiedy mało dostrzegalna – wpływa 
na nas bezpośrednio i ma znaczącą rolę w kształtowaniu rzeczywistości oraz 
w zapewnianiu dobrostanu wszystkim razem i osobno.

PODSUMOWANIE
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Jak co roku Organizacja Narodów Zjednoczonych oraz UN Global Compact Network Po- 
land prowadziła szereg działań na rzecz promocji, ochrony, rozwoju i poszanowania praw  
człowieka, w szczególności grup najbardziej dotkniętych, mniejszości, przeciwstawiając  
się m.in. nietolerancji i dyskryminacji oraz nierównemu traktowaniu pewnych grup wzglę- 
dem innych. Problemy, które napotykamy na co dzień, wynikają nie tylko z decyzji po-
dejmowanych na szczeblu rządowym, ale i zachowań jednostek oraz grup społecznych, 
których podstawą są tak powszechne, silnie zakorzenione i utrzymujące się społecznie 
stereotypy. Dlatego tak ważne są m.in. dostęp do rzetelnych informacji i edukacja, bę- 
dące podstawową formą promocji wszelkich kwestii bezpośrednio i pośrednio dotykają- 
cych praw człowieka, praw obywatelskich, politycznych, ekonomicznych, społecznych  
i kulturalnych. 

Znaczącą rolę w procesie przekazywania informacji odgrywają media tradycyjne i społecz-
nościowe, dlatego promocja etycznej i odpowiedzialnej komunikacji na wszystkich szcze-
blach, przyczyniająca się do realizacji praw człowieka, jest tak istotna w ramach UN Global 
Compact Network Poland. 

5
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Rok 2022 na zawsze pozostanie już datą graniczną. Brutalna i niesprowokowana agresja Rosji na Uk- 
rainę pokazała, jak ważny i aktualny dla Europy oraz świata jest zbiór zasad i standardów zawartych 
w Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka. Uzgodniony w Paryżu 10 grudnia 1948 r. i przyjęty przez 
Zgromadzenie Ogólne ONZ dokument jest podstawą dla koncepcji ochrony praw człowieka i szcze-
gólnie w kontekście zbrodni wojennych w Ukrainie nabiera wyrazistości i nowego wymiaru. Tego-
roczne obchody Międzynarodowego Dnia Praw Człowieka nie mogą zostać oderwane od wojny za 
naszą wschodnią granicą, ale także od innych wojen, które każdego roku skrupulatnie liczy choćby 
Sztokholmski Międzynarodowy Instytut Badań nad Pokojem czy Instytut Badania Przyczyn Wojny 
(AKUF) na Uniwersytecie Hamburga. Obecnie na świecie trwają 32 konflikty zbrojne, wśród których 
wojna ukraińsko-rosyjska jest najpoważniejszym konfliktem w Europie od dekad. Warto też pamię-
tać, że z 32 wojen aż 25 toczy się w Afryce i niezmiennie to kontynent afrykański naznaczony jest 
piętnem wojny, zniszczeń i łamania praw człowieka, co utrudnia jego rozwój i odbudowę. Podobnie 
jak określenie „forgotten conflicts” dotyczy wojen toczonych w Afryce, które świat zachodni niespe-
cjalnie obchodzą. 

Biznes a prawa człowieka

Jako że wojny, a w ich konsekwencji – łamanie praw człowieka – wiążą się z pieniędzmi, kluczowym 
wyzwaniem dla świata jest włączenie rządów do ich deeskalacji i rozwiązywania sporów na drodze 
rokowań. Kluczowa jest tutaj rola ONZ, ale także miękka presja, którą może wywierać biznes, by do 
rozmów pokojowych doprowadzić. Dlaczego biznes okazuje się kluczowy? Bo wojna nie tylko wywo-
łuje kryzysy humanitarne i ekonomiczne, utrudnia planowanie inwestycji, ale często prowadzi też 
do potężnych napięć i radykalnego zmniejszenia stabilności i przewidywalności trendów, które dla 
biznesowych procesów decyzyjnych są kluczowe. 
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Kamil Wyszkowski 
Representative and Executive Director, 

UN Global Compact Network Poland

Wojna w Ukrainie jest tego koronnym przykładem. Nie tylko załamał się rynek rosyjski, ale także 
łańcuchy dostaw tak kluczowych produktów, jak żywność czy surowce energetyczne, wywołując 
na świecie kryzys żywnościowy i energetyczny. To, że biznes stał się istotnym elementem wzmac-
niającym procesy stabilizacji i pokoju na świecie, wynika właśnie z oczekiwania przewidywalności 
i zmniejszania ryzyk związanych z dynamiką konfliktów zbrojnych. Innymi słowy, biznes stał się 
kluczowym sojusznikiem dla ONZ na drodze do ochrony praw człowieka i zmniejszenia liczby wo-
jen na świecie. To dlatego w ramach 10 zasad United Nations Global Compact prawa człowieka 
stanowią kluczowy fundament, a United Nations Global Compact stoi na straży realizacji przez 
biznes celów ONZ, w szczególności Celów Zrównoważonego Rozwoju (SDG), które opierają się na 
Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka.

Będziemy o tym rozmawiać w Genewie w dniach 10-12 grudnia br. podczas 11th UN Forum on Busi-
ness and Human Rights w ramach obchodów Międzynarodowego Dnia Praw Człowieka. Będziemy 
także omawiać przywództwo państw współtworzących UE, w szczególności w kontekście stycz- 
niowej decyzji Rady UE, która zatwierdziła konkluzje w sprawie priorytetów UE na rok 2022, gdzie 
potwierdzono zobowiązanie UE na rzecz konsekwentnego i spójnego poszanowania, ochrony  
i urzeczywistniania praw człowieka, demokracji i praworządności we wszystkich dziedzinach jej 
działań zewnętrznych oraz na rzecz wspierania oenzetowskiego systemu praw człowieka jako 
podstawy jej działań zewnętrznych. UE zobowiązała się do działań w celu minimalizowania po-
jawiających się zagrożeń dla praw człowieka, takich jak zagrożenia hybrydowe, ryzyka związane  
z rozwojem technologicznym i zmianą klimatu, a także utrzymującymi się skutkami trwającej pan-
demii Covid-19.

Czy biznes może te procesy wspierać? Uważamy, że tak. W Raporcie, który oddajemy w Państwa 
ręce, przedstawiamy przykłady firm działających na rzecz odpowiedzialnego i zrównoważonego 
rozwoju, a widoczny wzrost świadomości poszanowania praw człowieka w przedsiębiorstwach na-
pawa optymizmem. Zwracamy także uwagę na obszary, gdzie biznes oczekuje zmiany podejścia. 
Znamienne przykłady to zmiana polskiego prawa w oparciu o dyrektywę work-life-balance oraz 
wprowadzenie oczekiwanych zmian w obszarze urlopów rodzicielskich czy ochrony sygnalistów.

Kluczowe jest także zagadnienie równości płci. Pomimo stale wzrastającej świadomości tego pro-
blemu w biznesie w wielu przedsiębiorstwach nadal funkcjonują „szklane sufity”, ograniczające moż- 
liwości zawodowego rozwoju i wysokości wynagrodzeń wielu kobiet, a tematyka z obszarów zwią-
zanych z różnorodnością czy polityką inkluzywności (D&I) powinna pojawiać się w strategiach, 
raportach i komunikacji każdej firmy, dążącej do odpowiedzialnego i zrównoważonego rozwoju.  
Jest to nierozerwalnie związane ze sposobem komunikacji o prawach człowieka w oparciu o etycz- 
ną, odpowiedzialną i pozbawioną uprzedzeń komunikację. Tylko w ten sposób zagwarantujemy  
rzeczywiste wdrożenie zapisów jednego z najpiękniejszych tekstów, które wytworzył człowiek –  
Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka. Warto to zrobić. To nasze dziedzictwo i o jego trwałości  
w trosce o przyszłe pokolenia zdecydujemy my. Nikt inny za nas tego nie zrobi. To wyłącznie nasza 
odpowiedzialność.
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Żyjemy dziś w świecie diametralnie odmiennym niż jeszcze trzydzieści trzy lata temu, gdy sta-
liśmy się krajem, w którym rozwój gospodarczy oparto na idei wolnego rynku. Nad realizacją tej 
idei należy nadal usilnie pracować, bo dobrze widzimy, że nie brakuje kłopotów z wcielaniem jej 
w  życie. Idea ta od swych początków wyznaczanych przez Adama Smitha związana była ściśle  
z główną wartością, jakiej miała służyć, a jaką jest człowiek i jego rozwój. To nie rozwój rynku jest 
celem, lecz rozwój człowieka za pomocą wolnego rynku. Rozwój ten może wystąpić, jeśli dodatko-
wo w trakcie jego występowania można liczyć na wzajemne wsparcie, gdy wartością go wspierającą 
jest solidarność. To właśnie na idei solidarności oparty został projekt budowania Unii Europejskiej. 
Dzięki realizacji polityki opartej na solidarności nasz kraj mógł ulec znaczącym procesom moder-
nizacji pod względem infrastruktury oraz rozwoju kapitału ludzkiego. Lata zaniedbań wynikające 
ze stagnacji gospodarczej odcisnęły swój ślad w tak wielu miejscach naszego kraju, sporo jest więc 
jeszcze do zrobienia. Zmiany na lepsze nadal będą postępować, jeśli we właściwy sposób będziemy 
budować przestrzeń gospodarczą w oparciu o wartości, które legły u podłoża decyzji przyłącze-
nia Polski do wspólnoty europejskich państw. Powinniśmy być w związku z tym otwarci na dialog 
i poszanowanie partnerów dialogu, by wspólnie rozwiązywać lokalne i globalne problemy, jak np. 
globalna stabilność makroekonomiczna, od których już nie uciekniemy, będąc wpisani w  siatkę 
wzajemnych zależności. Każda inna postawa będzie zaprzeczeniem tego, co w nas najlepsze, a co 
w odpowiednich warunkach pragnie zmierzać do budowania wspólnej przeszłości i unikania kon-
fliktów, których w Europie mieliśmy wystarczająco dużo, a z którymi znów przychodzi nam się 
mierzyć. 

Stoi przed nami niebywała szansa, by dalej intensywnie się rozwijać, jeśli zadbamy o wspomniane 
warunki dla rozwoju społecznego, politycznego i gospodarczego opartego na wzajemnej współ-
pracy. Naszą niespotykaną dotąd w historii szansą rozwojową jest wielki potencjał, tkwiący w nas 
samych. Lata inwestowania w edukację, a w tym i w szkolnictwo wyższe, które oczywiście nadal 
wymaga systemowego i intensywnego wsparcia, przyczyniło się do rozwinięcia potencjału tysięcy 
z nas w zakresie posiadanych talentów i umiejętności. Dzisiejszy rozwój technologiczny, oparty 
na wiedzy i transferze innowacji ze świata nauki do gospodarki, jest tego najlepszym przykładem. 
Kolejny raz w  historii, choć po raz pierwszy na tę skalę, intensywny rozwój gospodarczy może 
przyczynić się do rozwoju gospodarczego kraju, do rozwoju społecznego i  politycznego. Dzię-
ki niemu korzyści mogą osiągnąć nie tylko autorzy i  inwestorzy, lecz także całe społeczeństwo. 
Od nas tylko i  od efektywnych partnerstw publicznych, publiczno-prywatnych, z  udziałem or-
ganizacji zrzeszających pracodawców i  społeczeństwa obywatelskiego zależy, czy wykorzysta-
my tę szansę, czy technologiczny postęp pojawiać się będzie na coraz większą skalę z  korzy-
ścią dla wszystkich. Tak się stanie, jeśli proces ten oprze się na wielostronnych partnerstwach  
i dialogu, na zaufaniu i szacunku, które pozwolą na wypracowanie odpowiednich regulacji praw-
nych, strategii działania i na wspólnym ich realizowaniu.

Czas globalnych przemian

Prof. UMK dr hab. Marcin Kilanowski LL.M. (Harvard)  
Członek Rady Naukowej UNGC Network Poland, 
Uniwersytet Mikołaja Kopernika
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Wszystkie powyższe kwestie w sposób pogłębiony odnajdziecie Państwo w niniejszym Raporcie. 
Z poszczególnych ekspertyz i  licznych głosów biznesu jasno wynika, że biznes może i powinien 
dbać o prawa człowieka. To biznes może pomóc w przezwyciężaniu nierówności na świecie, w zbli-
żaniu, a nie dzieleniu czy dyskryminowaniu, we wspieraniu ludzkiej i międzynarodowej solidarno-
ści w czasach pokoju i konfliktów, w przezwyciężaniu barier związanych z niepełnosprawnością. 
Stoi przed nami szansa, by nawet nowoczesne technologie służyły ogółowi, a nie tylko nielicznym. 
W solidarnej współpracy wielu podmiotów nawet najtrudniejsze tematy mogą być rozwiązane. Do-
minująca dziś polityczna bezradność powinna być zastąpiona zaangażowaniem wszystkich intere-
sariuszy, bo to, jaka będzie przyszłość, zależy od każdego z nas.
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Rzecznik Praw Obywatelskich szczególną uwagę przywiązuje do rozwiązywania problemów słab-
szych uczestników obrotu gospodarczego, a więc także konsumentów. Ostatnie lata pokazały, że 
mimo wkładanych dużych wysiłków w kształtowanie i normalizację tej sfery stosunków społecz-
nych konsumenci w Polsce wciąż nie są należycie chronieni przed nieuczciwością, wyzyskiem czy 
chęcią zysku przez przedsiębiorców. Taka sytuacja ma miejsce w szczególności na rynku usług 
finansowych. 

Znaczną grupą konsumentów, na rzecz której RPO podjął i nadal prowadzi intensywne działania, 
są osoby, które wiele lat temu zaciągnęły frankowe kredyty bankowe. Już w 2016 r. RPO z Rzecz-
nikiem Finansowym rozpoczął na szeroką skalę akcję informacyjną dla kredytobiorców. RPO przy-
stępował do toczących się postępowań cywilnych na rzecz kredytobiorców, w tym zgłosił udział 
– na prawach przysługujących prokuratorowi – w głośnej sprawie państwa Dziubaków po wyro-
ku TSUE z 3 października 2019 r. w sprawie C260/18. RPO składał skargi o wznowienie postę-
powań zakończonych prawomocnym nakazem zapłaty wydanym z powództwa banku przeciwko 
„frankowiczom”. Rzecznik przyłączył się do ostatecznie wygranej sprawy z pozwu zbiorowego 
konsumentów przeciw mBankowi oraz wsparł pozew zbiorowy kilku tysięcy konsumentów repre-
zentowanych przez Miejskiego Rzecznika Konsumentów w Olsztynie przeciwko Bankowi Millen-
nium S.A. Rzecznik wspierał kredytobiorców „frankowych” w sprawach, w których odmówiono im 
statusu konsumentów, w tym wniósł skargę kasacyjną. Rzecznik przystąpił do toczących się spraw, 
w których bank wystąpił z różnie sformułowanym roszczeniem o wynagrodzenie za korzystanie 
z kapitału. RPO przystępował do spraw frankowych przed TSUE, zainicjowanych skierowaniem 
do Trybunału przez sąd krajowy pytań prejudycjalnych, przedstawiając stanowisko o konieczności 
zapewnienia przez sąd krajowy skutecznej ochrony konsumenta w zgodzie z dyrektywą 93/13. 
RPO wniósł w kilkunastu sprawach skargi nadzwyczajne od orzeczeń sądów wydanych w sprawach 
frankowych, zarzucając tym rozstrzygnięciom wadliwe zastosowanie prawa z pominięciem euro-
pejskich standardów konsumenckich oraz naruszenie zasady sprawiedliwości społecznej. Rzecznik 
przedstawił Sądowi Najwyższemu stanowisko w sprawie zagadnień prawnych dotyczących kre-
dytów frankowych (sygn. III CZP 11/21). RPO skutecznie interweniował w sprawie „frankowicza”, 
który w postępowaniu przed NSA ubiegał się o umorzenie zaległości podatkowej powstałej na 
skutek restrukturyzacji kredytu frankowego.

Rzecznik zaangażował się także w sprawy poszkodowanych obligatariuszy GetBack S.A. Interwe-
niował w prokuraturze, u Rzecznika Finansowego i w Komisji Nadzoru Finansowego. Nabycie obli-
gacji GetBack odbywało się niejednokrotnie bez zgody i wiedzy klienta Idea Bank S.A. (pracownicy 
banku bezprawnie podszywali się pod klientów). NIK jednoznacznie wskazał, że instytucje pań-
stwowe (KNF, UOKiK, Rzecznik Finansowy) nie zapewniły skutecznej ochrony nieprofesjonalnym 
uczestnikom rynku finansowego. W 2020 r. BFG podjął decyzję w sprawie przymusowej restruktu-
ryzacji Idea Bank S.A. RPO wystąpił do Prezesa BFG o wyjaśnienia, gdyż decyzja ta pozbawiła kilka 

Ochrona praw konsumentów 
– potrzebne zmiany

Dr hab. Marcin Wiącek
prof. UW – Rzecznik Praw Obywatelskich
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tysięcy pokrzywdzonych osób rzeczywistej możliwości dochodzenia swoich roszczeń. Prezes BFG 
w odpowiedzi nie podzielił stanowiska RPO. RPO zwrócił się do Dyrektora Przedstawicielstwa Ko-
misji Europejskiej w Polsce z prośbą o zajęcie stanowiska w sprawie ochrony konsumentów przed 
nieuczciwymi praktykami rynkowymi przedsiębiorstw. Konsumenci zaskarżyli decyzję BFG w spra-
wie restrukturyzacji Idea Banku, WSA w Warszawie oddalił te skargi, a poszkodowani obligatariu-
sze wnieśli skargi kasacyjne do NSA. Rzecznik zgłosił udział w postępowaniu przed NSA, wskazując 
m.in., że wszczęcie przymusowej restrukturyzacji Idea Banku miało fundamentalny wpływ na sy-
tuację obligatariuszy GetBack, którzy nabyli obligacje przez Idea Bank, eliminując wszystkie moż-
liwości dochodzenia roszczeń. Na wniosek BFG w 2022 r. wszczęto postępowanie upadłościowe 
Idea Bank S.A. Rzecznik skierował wystąpienie do BFG w sprawie zajęcia stanowiska w przedmiocie 
postulatu poszkodowanych, co do możliwości wypłaty depozytów oraz do Ministerstwa Finansów 
w sprawie ochrony konsumentów przed zawieszeniem postępowania cywilnego na wniosek BFG. 
RPO zwrócił się do syndyka masy upadłości Idea Bank S.A. o przekazanie informacji dotyczących 
sytuacji wierzycieli.

Sprawy te wskazują na negatywne zjawiska i procesy zachodzące od lat na polskim rynku usług 
finansowych, polegające na nadużywaniu przez instytucje finansowe swojej pozycji wobec słabszej 
strukturalnie drugiej strony umowy, a więc konsumenta. Jednocześnie, we wzmocnieniu ochro- 
ny konsumenckiej dużą rolę odgrywa TSUE. Sprawy frankowe, GetBacku i Idea Banku, a wcześniej 
Amber Gold czy aktualnie Getin Noble Bank świadczą, że ustawodawca nadal nie jest w stanie sku- 
tecznie i odpowiednio szybko reagować na nadużycia przedsiębiorców wobec konsumentów. Pro-
wadzi to do konstatacji, że ochrona konsumenta, o której mowa w art. 76 Konstytucji RP, wciąż nie 
jest właściwie realizowana i państwo powinno dołożyć wszelkich starań, aby konsument korzy-
stający z usług finansowych nie był narażony na ryzyko utraty często oszczędności całego życia.
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Trzecia Sesja Ogólnego Zgromadzenia ONZ, obradująca w Paryżu, uchwaliła 10 grudnia 1948 r. 
Powszechną Deklarację Praw Człowieka. Dokument ten stanowi niewątpliwie jedno z największych 
i najtrwalszych osiągnięć ONZ. Przetłumaczona na większość języków świata Powszechna Deklara-
cja Praw Człowieka zbiera oraz porządkuje osiągnięcia i postulaty człowieka, który od wielu setek 
lat toczy nieskończoną jeszcze walkę o swoją wolność i swoją godność.

ZWAŻYWSZY, że uznanie przyrodzonej godności oraz równych i niezbywalnych praw wszystkich 
członków wspólnoty ludzkiej jest podstawą wolności, sprawiedliwości i pokoju świata,

ZWAŻYWSZY, że nieposzanowanie i nieprzestrzeganie praw człowieka doprowadziło do aktów bar-
barzyństwa, które wstrząsnęły sumieniem ludzkości, i że ogłoszono uroczyście jako najwznioślejszy 
cel ludzkości dążenie do zbudowania takiego świata, w którym ludzie korzystać będą z wolności 
słowa i przekonań oraz z wolności od strachu i nędzy,

ZWAŻYWSZY, że konieczne jest zawarowanie praw człowieka przepisami prawa, aby nie musiał -  
doprowadzony do ostateczności - uciekać się do buntu przeciw tyranii i uciskowi,

ZWAŻYWSZY, że konieczne jest popieranie rozwoju przyjaznych stosunków między narodami,

ZWAŻYWSZY, że Narody Zjednoczone przywróciły swą wiarę w  podstawowe prawa człowieka, 
godność i wartość jednostki oraz w równouprawnienie mężczyzn i kobiet, oraz wyraziły swe zde-
cydowanie popierania postępu społecznego i poprawy warunków życia w większej wolności,

ZWAŻYWSZY, że Państwa Członkowskie podjęły się we współpracy z Organizacją Narodów Zjed-
noczonych zapewnić powszechne poszanowanie i przestrzeganie praw człowieka i podstawowych 
wolności,

ZWAŻYWSZY, że jednakowe rozumienie tych praw i  wolności ma olbrzymie znaczenie dla ich 
pełnej realizacji,

PRZETO ZGROMADZENIE OGÓLNE ogłasza uroczyście niniejszą Powszechną Deklarację Praw 
Człowieka jako wspólny najwyższy cel wszystkich ludów i wszystkich narodów, aby wszyscy ludzie 
i wszystkie organy społeczeństwa mając stale w pamięci niniejszą Deklarację - dążyły w drodze 
nauczania i wychowywania do rozwijania poszanowania tych praw i wolności i aby zapewniły za 
pomocą postępowych środków o zasięgu krajowym i międzynarodowym powszechne i skuteczne 
uznanie i stosowanie tej Deklaracji zarówno wśród Państw Członkowskich, jak i wśród narodów 
zamieszkujących obszary podległe ich władzy.

Powszechna Deklaracja  
Praw Człowieka
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Artykuł 1

Wszyscy ludzie rodzą się wolni i równi pod względem swej godności i swych praw. Są oni obdarzeni 
rozumem i sumieniem i powinni postępować wobec innych w duchu braterstwa.

Artykuł 2

Każdy człowiek posiada wszystkie prawa i wolności zawarte w niniejszej Deklaracji bez względu na ja-
kiekolwiek różnice rasy, koloru, płci, języka, wyznania, poglądów politycznych i innych, narodowości, 
pochodzenia społecznego, majątku, urodzenia lub jakiegokolwiek innego stanu.

Nie wolno ponadto czynić żadnej różnicy w zależności od sytuacji politycznej, prawnej lub między-
narodowej kraju lub obszaru, do którego dana osoba przynależy, bez względu na to, czy dany kraj lub 
obszar jest niepodległy, czy też podlega systemowi powiernictwa, nie rządzi się samodzielnie lub jest 
w jakikolwiek sposób ograniczony w swej niepodległości.

Artykuł 3

Każdy człowiek ma prawo do życia, wolności i bezpieczeństwa swej osoby.

Artykuł 4

Nie wolno nikogo czynić niewolnikiem ani nakładać na nikogo służebności; niewolnictwo i handel 
niewolnikami są zakazane we wszystkich swych postaciach.

Artykuł 5

Nie wolno nikogo torturować ani karać lub traktować w sposób okrutny, nieludzki lub poniżający.

Artykuł 6

Każdy człowiek ma prawo do uznawania wszędzie jego osobowości prawnej.

Artykuł 7

Wszyscy są równi wobec prawa i  mają prawo, bez jakiejkolwiek różnicy, do jednakowej ochrony 
prawnej. Wszyscy mają prawo do jednakowej ochrony przed jakąkolwiek dyskryminacją, będącą po-
gwałceniem niniejszej Deklaracji, i przed jakimkolwiek narażeniem na taką dyskryminację.

Artykuł 8

Każdy człowiek ma prawo do skutecznego odwoływania się do kompetentnych sądów krajowych 
przeciw czynom stanowiącym pogwałcenie podstawowych praw przyznanych mu przez konstytucję 
lub przez prawo.
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Artykuł 9

Nikogo nie wolno samowolnie aresztować, zatrzymać lub wygnać z kraju.

Artykuł 10

Każdy człowiek ma na warunkach całkowitej równości prawo, aby przy rozstrzyganiu o jego prawach i 
zobowiązaniach lub o zasadności wysuwanego przeciw niemu oskarżenia o popełnienie przestępstwa 
być słuchanym sprawiedliwie i publicznie przez niezależny i bezstronny sąd.

Artykuł 11

1. Każdy człowiek oskarżony o popełnienie przestępstwa ma prawo, aby uznawano go za niewinnego 
dopóty, dopóki nie udowodni mu się winy zgodnie z prawem podczas publicznego procesu, w którym 
zapewniono mu wszystkie konieczne środki obrony.

2. Nikt nie może być skazany za przestępstwo z powodu działania lub zaniechania nie stanowiącego 
w chwili jego dokonania przestępstwa według prawa krajowego lub międzynarodowego. Nie wolno 
także wymierzać kary wyższej niż ta, która była przewidziana w chwili popełnienia przestępstwa.

Artykuł 12

Nie wolno ingerować samowolnie w czyjekolwiek życie prywatne, rodzinne, domowe, ani w jego 
korespondencję, ani też uwłaczać jego honorowi lub dobremu imieniu. Każdy człowiek ma prawo do 
ochrony prawnej przeciwko takiej ingerencji lub uwłaczaniu.

Artykuł 13

1. Każdy człowiek ma prawo swobodnego poruszania się i wyboru miejsca zamieszkania w granicach 
każdego Państwa.

2. Każdy człowiek ma prawo opuścić jakikolwiek kraj, włączając w to swój własny, i powrócić do swego 
kraju.

Artykuł 14

1. Każdy człowiek ma prawo ubiegać się o azyl i korzystać z niego w innym kraju w razie prześlado-
wania.

2. Nie można powoływać się na to prawo w przypadku ścigania wszczętego rzeczywiście z powodu 
popełnienia przestępstwa pospolitego lub czynu sprzecznego z celami i zasadami Organizacji Naro-
dów Zjednoczonych.

Artykuł 15

1. Każdy człowiek ma prawo do posiadania obywatelstwa.

2. Nie wolno nikogo pozbawiać samowolnie obywatelstwa ani nikomu odmawiać prawa do zmiany 
obywatelstwa.
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Artykuł 16

1. Mężczyźni i kobiety bez względu na jakiekolwiek różnice rasy, narodowości lub wyznania mają 
prawo po osiągnięciu pełnoletniości do zawarcia małżeństwa i założenia rodziny. Mają oni równe 
prawa w odniesieniu do zawierania małżeństwa, podczas jego trwania i po jego ustaniu.

2. Małżeństwo może być zawarte jedynie za swobodnie wyrażoną pełną zgodą przyszłych małżonków.

3. Rodzina jest naturalną i podstawową komórką społeczeństwa i ma prawo do ochrony ze strony 
społeczeństwa i Państwa.

Artykuł 17

1. Każdy człowiek, zarówno sam jak i wespół z innymi, ma prawo do posiadania własności.

2. Nie wolno nikogo samowolnie pozbawiać jego własności.

Artykuł 18

Każdy człowiek ma prawo wolności myśli, sumienia i wyznania; prawo to obejmuje swobodę zmiany 
wyznania lub wiary oraz swobodę głoszenia swego wyznania lub wiary bądź indywidualnie, bądź 
wespół z innymi ludźmi, publicznie i prywatnie, poprzez nauczanie, praktykowanie, uprawianie kultu 
i przestrzeganie obyczajów.

Artykuł 19

Każdy człowiek ma prawo wolności opinii i wyrażania jej; prawo to obejmuje swobodę posiadania 
niezależnej opinii, poszukiwania, otrzymywania i rozpowszechniania informacji i poglądów wszelkimi 
środkami, bez względu na granice.

Artykuł 20

1. Każdy człowiek ma prawo spokojnego zgromadzania i stowarzyszania się.

2. Nikogo nie można zmuszać do należenia do jakiegoś stowarzyszenia.

Artykuł 21

1. Każdy człowiek ma prawo do uczestniczenia w rządzeniu swym krajem bezpośrednio lub poprzez 
swobodnie wybranych przedstawicieli.

2. Każdy człowiek ma prawo równego dostępu do służby publicznej w swym kraju.

3. Wola ludu jest podstawą władzy rządu; wola ta wyraża się w przeprowadzanych okresowo rzetel-
nych wyborach, opartych na zasadzie powszechności, równości i tajności, lub na innej równorzędnej 
procedurze, zapewniającej wolność wyborów.

Artykuł 22

Każdy człowiek ma jako członek społeczeństwa prawo do ubezpieczeń społecznych; ma również 
prawo do urzeczywistniania - poprzez wysiłek narodowy i współpracę międzynarodową oraz zgodnie 
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z organizacją i zasobami każdego Państwa - swych praw gospodarczych, społecznych i kulturalnych, 
niezbędnych dla jego godności i swobodnego rozwoju jego osobowości.

Artykuł 23

1. Każdy człowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowiednich i zadowalają-
cych warunków pracy oraz do ochrony przed bezrobociem.

2. Każdy człowiek, bez względu na jakiekolwiek różnice, ma prawo do równej płacy za równą pracę.

3. Każdy pracujący ma prawo do odpowiedniego i zadowalającego wynagrodzenia, zapewniającego 
jemu i jego rodzinie egzystencję odpowiadającą godności ludzkiej i uzupełnianego w razie potrzeby 
innymi środkami pomocy społecznej.

4. Każdy człowiek ma prawo do tworzenia związków zawodowych i do przystępowania do związków 
zawodowych dla ochrony swych interesów.

Artykuł 24

Każdy człowiek ma prawo do urlopu i wypoczynku, włączając w  to rozsądne ograniczenie godzin 
pracy i okresowe płatne urlopy.

Artykuł 25

1. Każdy człowiek ma prawo do stopy życiowej zapewniającej zdrowie i dobrobyt jego i jego rodziny, 
włączając w  to wyżywienie, odzież, mieszkanie, opiekę lekarską i  konieczne świadczenia socjalne, 
oraz prawo do ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, choroby, niezdolności do pracy, wdowieństwa, 
starości lub utraty środków do życia w inny sposób od niego niezależny.

2. Matka i dziecko mają prawo do specjalnej opieki i pomocy. Wszystkie dzieci, zarówno małżeńskie 
jak i pozamałżeńskie, korzystają z jednakowej ochrony społecznej.

Artykuł 26

1. Każdy człowiek ma prawo do nauki. Nauka jest bezpłatna, przynajmniej na stopniu podstawowym. 
Nauka podstawowa jest obowiązkowa. Oświata techniczna i zawodowa jest powszechnie dostępna, 
a studia wyższe są dostępne dla wszystkich na zasadzie równości w zależności od zalet osobistych.

2. Celem nauczania jest pełny rozwój osobowości ludzkiej i ugruntowanie poszanowania praw czło-
wieka i podstawowych wolności. Krzewi ono zrozumienie, tolerancję i przyjaźń między wszystkimi 
narodami, grupami rasowymi lub religijnymi; popiera działalność Organizacji Narodów Zjednoczo-
nych zmierzającą do utrzymania pokoju.

3. Rodzice mają prawo pierwszeństwa w wyborze nauczania, które ma być dane ich dzieciom.

Artykuł 27

1. Każdy człowiek ma prawo do swobodnego uczestniczenia w życiu kulturalnym społeczeństwa, do 
korzystania ze sztuki, do uczestniczenia w postępie nauki i korzystania z jego dobrodziejstw.

2. Każdy człowiek ma prawo do ochrony moralnych i materialnych korzyści wynikających z jakiejkol-
wiek jego działalności naukowej, literackiej lub artystycznej.
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Artykuł 28

Każdy człowiek ma prawo do takiego porządku społecznego i międzynarodowego, w którym prawa 
i wolności zawarte w niniejszej Deklaracji byłyby w pełni realizowane.

Artykuł 29

1. Każdy człowiek ma obowiązki wobec społeczeństwa, bez którego niemożliwy jest swobodny i pełny 
rozwój jego osobowości.

2. W korzystaniu ze swych praw i wolności każdy człowiek podlega jedynie takim ograniczeniom, 
które są ustalone przez prawo wyłącznie w celu zapewnienia odpowiedniego uznania i poszanowania 
praw i wolności innych i w celu uczynienia zadość słusznym wymogom moralności, porządku pu-
blicznego i powszechnego dobrobytu demokratycznego społeczeństwa.

3. Z niniejszych praw i wolności nie wolno w żadnym przypadku korzystać w sposób sprzeczny z ce- 
lami i zasadami Organizacji Narodów Zjednoczonych.

Artykuł 30

Żadnego z postanowień niniejszej Deklaracji nie można rozumieć jako udzielającego jakiemukolwiek 
Państwu, grupie lub osobie jakiegokolwiek prawa do podejmowania działalności lub wydawania aktów 
zmierzających do obalenia któregokolwiek z praw i wolności zawartych w niniejszej Deklaracji.
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I. Głosy  
Ekspertów i Instytucji



44 | Biznes i prawa człowieka – czas globalnych przemian

1. Globalne wyzwania

Grupa młodych przedsiębiorców społecznych z nowa-
torskimi pomysłami i proreformatorskim nastawieniem 
założyła w 2018 r. Europejską Grupę Reformatorów, aby 
omówić największe wyzwania na najbliższe piętnaście 
lat. Efektem ich pracy był raport Refocus The European 
Union: Planet, Lifetime, Technology1. Młodzi przedsię-
biorcy, którym zależy na swojej przyszłości, gdy dzisiejsi 
decydenci odejdą za dziesięć lub dwadzieścia lat, wskazują 
na konieczność podjęcia działań w obliczu trzech po- 
nadnarodowych wyzwań: cyfryzacji, starzenia się społe-
czeństw i zmian klimatu. W raporcie zwrócili uwagę na 
fakt, że w dzisiejszych społeczeństwach mamy do czy- 
nienia z problemami spowodowanymi szybkim rozwojem 
technologicznym. W ich świetle musimy chronić demo- 
kracje przed rozprzestrzenianiem się dezinformacji w me- 
diach społecznościowych, a także dbać o cyberbezpie- 
czeństwo, ponieważ kluczowe sektory naszej gospodarki  
i zarządzania przechodzą intensywną informatyzację.  
Musimy też myśleć z wyprzedzeniem o niebezpieczeń- 
stwie związanym z rozwojem sztucznej inteligencji. Po- 
nadto rynek pracy zmienia się coraz bardziej w świetle  
porażek i kryzysów oraz wzrostu długowieczności, co 
może być postrzegane jako zjawisko pozytywne, ale też 
takie, z jakim trudno się zmierzyć w obliczu deficytów 
demograficznych w wielu państwach. Jednak wśród naj-
istotniejszych problemów współczesności grupa wskazała 
na zmiany zachodzące na naszej planecie. Dzieje się tak, 
ponieważ z jednej strony – ludzie stale chcą zwiększać 
wzrost gospodarczy i konsumpcję, chociaż bardzo czę- 
sto jakość ich życia jest wysoka, a z drugiej strony – chcą  
w jak największej mierze korzystać z zasobów natural-
nych, ponieważ częstokroć są tak biedni, że przetrwanie 
za wszelką cenę jest koniecznością. Autorzy raportu suge-
rują, że „celem powinno być ograniczenie przez każdy kraj 
ogólnego zużycia zasobów naturalnych do bezpiecznego 
poziomu, harmonizując swoją konsumpcję do równego 
poziomu globalnego. Będzie to wymagało jak najtańszego 
transferu nowych technologii i wiedzy do biedniejszych 
krajów” 2. Innymi słowy, zapewnienie globalnego zaanga-
żowania w przeciwdziałanie zmianom klimatu powinno 

odbywać się z myślą o zrównoważonym rozwoju. Trzeba 
pracować, by zagwarantować sobie wyższą jakość życia  
i podnieść poziom dochodów ubogich, ale nie powin-
no to powodować równoczesnego zwiększenia poziomu 
konsumpcji i presji wywieranej na planetę. Musimy zbudo- 
wać zrównoważoną gospodarkę, w ramach której możliwe 
będą zmniejszanie nierówności i niesienie pomocy w od- 
budowie ekosystemów, ale do tego potrzebny jest nowy 
model rozwoju – model ekonomiczny dla całej planety  
– wspierający rozwinięte i rozwijające się gospodarki.	

Stoimy dziś przed wieloma wyzwaniami. Obok rozwo-
ju nowych technologii, długowieczności oraz degradacji 
demograficznej i środowiskowej mamy do czynienia z glo- 
balizacją handlu i przesunięciem władzy gospodarczej 
w stronę bogatej mniejszości, co rodzi nieufność wobec 
obecnego systemu gospodarczego. Ponadto działalność 
człowieka ma negatywne skutki dla środowiska, po- 
wodując zanieczyszczenie, wylesianie i degradację gleb. 
Ciągły niedostatek zasobów niezbędnych do życia ludz-
kiego, takich jak: woda, żywność i energia, może wkrótce 
doprowadzić do nieodwracalnych szkód i katastrofalnych 
skutków dla planety i ludzi, zwłaszcza biednych. Dlatego 
musimy działać na rzecz realizacji celów zrównoważo-
nego rozwoju w skali lokalnej i międzynarodowej, aby 
ustanowić nowe standardy dla rządów i prowadzenia biz- 
nesu oraz zapewnić ochronę ludzi i środowiska. Żeby 
tak się stało, potrzebujemy współpracy rządów, bizne-
su i społeczeństwa obywatelskiego. Jednym z celów jest 
stworzenie regulacji, które zwiększą produkcję energii 
odnawialnej i obniżą jej koszty. To z pewnością wywrze 
presję na spółki energetyczne oparte na paliwach kopal-
nych, publiczne lub prywatne, które czerpią duże korzyści 
z naszego ugruntowania się w konsumpcji tych paliw. 
Będzie to trudne, ale wydaje się, że nie ma innej drogi.

2. Środowisko, ubóstwo i rola państwa

Kontynuowanie obecnego stanu rzeczy: uzależnienia od 
paliw kopalnych, wysokiego poziomu konsumpcji, nie- 
równości w zakresie indywidualnej sytuacji materialnej, 

Potrzebujemy nowego modelu rozwoju
Od ubóstwa i zmian klimatu do poszanowania praw człowieka

1 H. Grabbe, T. Valášek (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.
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które powodują, że tak wielu nie ma dostępu do wody  
i żywności, stanowi ogromne zagrożenie dla naszej pla- 
nety i ochrony praw człowieka. Znajdujemy się na eta- 
pie narastania skrajnego ubóstwa, które jest czymś wię- 
cej niż tylko brakiem wystarczających dochodów3. Jego  
wzrost stał się przedmiotem szczególnej troski specjal- 
nego sprawozdawcy ONZ ds. skrajnego ubóstwa i praw  
człowieka – Philipa Alstona, który w swoim raporcie  
przedstawionym 25 czerwca 2019 r. wykazał powiązania  
między skrajnym ubóstwem a zmianami klimatycznymi4.  
Alston jako specjalny sprawozdawca, jako niezależny eks- 
pert powołany przez Radę Praw Człowieka, przeprowa-
dził badania i analizy, które zaprezentował w odrębnym  
raporcie tematycznym dla Rady Praw Człowieka i Zgro- 
madzenia Ogólnego. Odbył wizyty w licznych państwach,  
żeby przedstawić poziom skrajnego ubóstwa, które mie- 
rzy się nie tylko przez wskazanie dziennego dochodu,  
który dla tak wielu osób może wynosić dolara lub dwa 
dziennie, ale także przez analizę jego złożoności i konse-
kwencji, jakie ma ono dla korzystania z praw człowieka. 
Skrajne ubóstwo to nie tylko brak dochodów pozwala- 

4 Ph. Alston, Climate Change and Poverty, Report – A/HRC/41/39 zaprezentowany na 41. sesji Rady Praw Człowieka, 24 czerwca –12 lipca 2019 r., 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 Ogólnego – 28 lutego 2008 r., s. 4. 
6 Takie warunki z roku na rok odzwierciedla Human Development Raport Office w corocznym Human Development Report since 2010,  
w ramach którego publikuje również Wielowymiarowy Wskaźnik Ubóstwa (Multidimensional Poverty Index). Więcej na ten temat zob.:  
C. Dotter, S. Klasen, The Multidimensional Poverty Index: Achievements, Conceptual and Empirical Issues, UNDP, December 2014. 

jących na stabilne życie, ale również brak dostępu do pod- 
stawowych usług, co wraz z wykluczeniem społecznym  
jest ważne dla poszanowania praw człowieka5. Są one  
podstawowymi prawami, z których wszyscy ludzie po- 
winni korzystać. Powszechnie przyjmuje się nadrzędność 
praw człowieka nad systemami prawnymi czy tradycjami 
kulturowymi. Zgodnie z podstawowymi zasadami okre-
ślającymi prawa człowieka uznawane są one za wrodzone, 
niezbywalne, powszechne, niepodzielne i współzależne. 
Osoby żyjące w skrajnym ubóstwie są często ich poz- 
bawione. Brakuje im także dostępu do podstawowych 
urządzeń sanitarnych, żywności czy wody pitnej6. Taka 
bieda istniała oczywiście dawno temu i z czasem zmieniał 
się jej poziom. Kluczowe jest jednak to, że w dzisiejszych 
czasach może ona rosnąć coraz bardziej ze względu na 
zmiany klimatyczne, których jesteśmy świadkami z po- 
wodu wysokiego zużycia zasobów naturalnych i ener- 
gii wytwarzanej ze spalania paliw kopalnych oraz zwięk-
szenia poziomu zanieczyszczeń i emisji CO2, zwłaszcza  
w państwach rozwiniętych.
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W swym raporcie Alston przedstawił skalę wysiłków spo- 
łeczności międzynarodowej, rządów, instytucji pozarzą- 
dowych, korporacji i uznał je za niewystarczające w świe-
tle istniejących zagrożeń. Skrajne ubóstwo jest kwestią 
wymagającą szybkich działań, szczególnie niepokojącą  
w krajach rozwiniętych, które mogą sobie pozwolić na 
jego wyeliminowanie. Takie ubóstwo jest dziś w dużej 
mierze związane ze zmianami klimatycznymi. Wzrost 
globalnej temperatury dotyka miliony ludzi i pozbawia 
ich prawa do życia, wody, żywności i mieszkania. Jej dal- 
szy wzrost o zaledwie 1,5°C spowoduje jeszcze więk-
sze zubożenie, głód i migrację. Wszyscy doświadczymy 
zmian klimatu, ale najbardziej odczują je biedni, mimo że 
ponoszą niewielką odpowiedzialność za globalne emisje 
CO2. Bogaci poradzą sobie znacznie lepiej niż ubodzy, 
ponieważ mają środki na przezwyciężenie niektórych 
trudności spowodowanych przez niekorzystny klimat. 
Tę nierówność w zakresie możliwości chronienia życia  
w świetle gwałtownych zmian klimatycznych Alston na- 
zywa scenariuszem „klimatycznego apartheidu”, „w któ- 
rym bogaci płacą za ucieczkę przed przegrzaniem, gło- 
dem i konfliktami, podczas gdy reszta świata cierpi”7. 
Krótko mówiąc, kraje wysoko rozwinięte jakoś sobie po- 
radzą, podczas gdy w krajach o niskim poziomie rozwoju 

do 2030 r. pojawi się kolejne 120 milionów ludzi, którzy 
popadną w ubóstwo i będą chcieli uciec przed warun-
kami uniemożliwiającymi normalne życie8. Ci ludzie nie  
będą mieli nic do stracenia i pójdą w ślady innych migran-
tów. Co więcej, taka zmiana klimatu, oprócz tego, że 
stanowi zagrożenie dla życia, a przez to dla praw czło-
wieka, stanie się również zagrożeniem dla demokracji, 
co widzimy już dzisiaj, gdy rządy, które walczą z konse-
kwencjami klimatycznymi, próbują wytłumaczyć swoim 
obywatelom konieczność podjęcia poważnych przemian 
społeczno-gospodarczych. Jak dotąd większość rządów 
myśli krótkowzrocznie, a odzwierciedlają to ich działania 
związane z redukcją obecnej emisji CO2 i dalsze subsydio-
wanie wydobycia węgla lub ropy (5,2 bln USD rocznie)9. 
Oczywiście redukcja emisji CO2 była już celem między-
narodowych traktatów klimatycznych, ale okazały się 
one nieskuteczne, m.in. Porozumienie paryskie10. Alston 
ostrzega, że jeśli rządy poważnie nie zajmą się tą kwestią, 
czekają nas katastrofalne konsekwencje – wspomniany 
klimatyczny apartheid. W świetle takiej argumentacji po- 
równanie warunków klimatycznych do wojen światowych 
dokonane przez Josepha Stiglitza wydaje się rozsądne i uza- 
sadnione11.

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, I. 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 możemy przeczytać: „Obecne, deklarowane na poziomie krajowym ambicje w zakresie łagodzenia zmiany klimatu, przedłożone  
w ramach porozumienia paryskiego i dotyczące globalnych emisji gazów cieplarnianych w 2030 r. … nie ograniczyłyby 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. Pörtner, 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 także: B. Plumer, N. Popovich, The World Still Isn’t Meeting Its Climate Goals, „The New York Times”, 7.12.2018. 
11 J. 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 także Jeffrey D. Sachs 
w swojej książce The End of Poverty zwracają uwagę na 
rolę rządów, które zdecydowanie powinny zająć się pro-
blemem pogłębiającego się ubóstwa na skutek degradacji 
środowiska naturalnego, ponieważ „kruche ekosystemy 
na całym świecie (rafy koralowe, bagna namorzynowe, 
łowiska ryb, lasy deszczowe, by wymienić tylko kilka) ule- 
gają siłom antropogenicznym, często z tragicznymi kon-
sekwencjami. W wielu przypadkach biedne społeczności 
nie mają technicznych możliwości monitorowania zmian 
lub reagowania w skuteczny i zrównoważony sposób”12. 
Podczas tego procesu rządy mogą być obecnie wspierane 
przez organizacje międzynarodowe lub społeczeństwo 
obywatelskie. Taka współpraca pozwala na wymianę wie- 
dzy i doświadczeń. Warto zwrócić uwagę na wsparcie ze 
strony sądów, które mogą pomóc w rozwiązywaniu kon- 
fliktów w przypadku rozbieżności zdań co do powinno- 
ści rządów w świetle obowiązujących regulacji krajowych  
lub międzynarodowych. Taka była rola holenderskiego 
Sądu Najwyższego w sprawie State of the Netherlands  
v Urgenda13. Wyrok w tej sprawie jest przełomem w spo- 
rach dotyczących zmian klimatycznych. 20 grudnia 2019 r.  
Sąd Najwyższy orzekł, że na podstawie art. 2 i 8 Euro- 
pejskiej Konwencji Praw Człowieka (EKPC), chroniących  
odpowiednio prawo do życia oraz życie prywatne i ro- 
dzinne, Holandia ma pozytywny obowiązek podjęcia 
środków na rzecz zapobiegania zmianom klimatycznym 
oraz że do końca 2020 r. musi zredukować emisje gazów 
cieplarnianych o co najmniej 25% w porównaniu z pozio-
mami z 1990 r. Orzeczenie to było konsekwencją sporu 
toczącego się między państwem holenderskim a organi-
zacją społeczeństwa obywatelskiego Urgenda Foundation. 
Chociaż Holandia dostrzegała zagrożenia związane ze 
zmianami klimatu, argumentowała, że jej udział w global-
nych emisjach CO2 jest bardzo mały i że niezrealizowanie 
planowanej redukcji emisji w Holandii nie ma kluczo-
wego znaczenia w radzeniu sobie z problemem zmian 
klimatycznych. Wskazywała również, że art. 2 i 8 EKPC 
nie nakładają obowiązku zapewniania ochrony przed 
zagrożeniami związanymi ze zmianą klimatu, ponieważ 
zagrożenia nie byłyby wystarczająco konkretne, a śro-
dowisko jako takie nie jest chronione przez EKPC. Sąd 

Najwyższy odrzucił te argumenty i potwierdził, że ryzyko 
zmian klimatu mieści się w zakresie Konwencji. Ponadto 
podkreślił, że obowiązek Holandii do podjęcia działań 
zapobiegawczych w celu ograniczenia emisji CO2 może 
mieć swoją podstawę w przepisach chroniących prawa 
człowieka, i oparł swoją argumentację na orzecznictwie 
ETPC, np. na sprawie Öneryildiz v Turkey, w której wyrok 
wydano na podstawie art. 8 EKPC14. Wyrokiem tym Sąd 
Najwyższy poparł pogląd, że zmiany klimatu są kwestią 
praw człowieka, potwierdzając słuszność słów wyrażo- 
nych już przez wspomnianego specjalnego sprawozdaw- 
cę ONZ ds. ubóstwa i praw człowieka, a także specjalne-
go sprawozdawcę ONZ ds. praw człowieka i środowiska 
w 2012 r., inne organizacje, a także wielu naukowców15. 
Ostateczne orzeczenie rozstrzygnęło spór między rzą- 
dem a Fundacją Urgenda. Holenderski rząd zaakceptował 
je i zapowiedział, że jeszcze w 2020 r. przedstawi pakiet 
rozwiązań mających na celu ograniczenie poziomu emisji 
gazów i tym samym wykonanie wyroku16.

Orzeczenie holenderskiego Sądu Najwyższego jest przy-
kładem sprawy, która pokazuje, że sąd może pomóc  
w określeniu obowiązku poszczególnych państw17. Wyrok 
ten zawiera ważne argumenty, które mogą być wykorzy-
stane w przyszłości w podobnych sprawach przy próbie 
ustalenia odpowiedzialności prawnej podmiotów przy-
czyniających się do zmian klimatycznych. Pokazuje, że 
uzgodnione cele w zakresie emisji gazów cieplarnianych 
powinny być traktowane przez państwo poważnie, a jeśli 
nie zostaną zrealizowane, staną się ważnymi punkta-
mi odniesienia w sporach sądowych. Państwo powinno 
działać rozważnie, aby nie przyczyniać się do powsta-
nia niebezpiecznych zmian klimatu, chociaż nie jest ono 
jedynym podmiotem odpowiedzialnym. W przypadku 
nieporozumień ma prawo stanąć przed sądem, który mo- 
że rozstrzygnąć kontrowersje dotyczące obowiązku za- 
chowania należytej staranności przez władze państwowe  
w kwestii stosowania działań zapobiegawczych18. Staw- 
ką jest prawo do życia każdego człowieka oraz poszano-
wanie życia prywatnego i rodzinnego.

12 J.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 Öneryildiz v Turkey, App No. 48939/99 (ECtHR, 30 November 2004); Tătar v Romania, App No 67021/01 (ECtHR, 27 January 2009).
15 W wyjaśnianiu tego poglądu bardzo cenne są ostatnie sprawozdania dotyczące zobowiązań w zakresie praw człowieka związanych z korzystaniem  
z bezpiecznego, czystego, zdrowego i zrównoważonego środowiska, które zostały 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 Więcej na 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 także: State of the Netherlands v. Urgenda Foundation, MAY 10, 2019, 132 Harvard Law Review 2090 dla porównania 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 było również stanowisko Sądu Najwyższego Kolumbii, który orzekł na korzyść młodzieży, pozywając rząd krajowy za brak ograniczenia wylesia-
nia w sprawie Future Generations v. Ministry of the Environment and Others. Ogromne kroki poczyniono również w Kanadzie w sprawie Environnement  
Jeunesse c Procureur général du Canada, w której sąd orzekł, że wpływ zmian klimatu na prawa człowieka jest kwestią podlegającą rozstrzygnięciu, oraz  
w Norwegii w sprawie The People's Ap- peal vs Norway’s Arctic Oil 18-060499ASD-BORG/03, w której sąd uznał prawo do zdrowego środowiska i orzekł,  
że norweski rząd może odpowiadać przed sądem za emisje pochodzące z norweskiej ropy spalanej za granicą.
18 Na temat zakresu sporów dotyczących zmian klimatycznych 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 działania rządów, stanowi 
wyzwanie dla istniejącego porządku. Mimo to porządek 
ten nie jest odbiciem jedynej możliwej rzeczywistości,  
w której wszyscy żyjemy. Wprowadziliśmy go, aby stwo- 
rzyć ludziom dobre warunki do życia, zarówno indywi-
dualnego, jak i społecznego. W świetle zmieniających się 
okoliczności porządek ten można jednak zmienić, aby 
przezwyciężyć problemy, które wywołaliśmy przez nasze 
działania, nie wiedząc o niezamierzonych konsekwen-
cjach, jakie te działania z sobą przyniosły. Te problemy 
zostały stworzone przez nieograniczone wykorzystanie 
paliw kopalnych w celu zaspokojenia potrzeb zużycia 
energii i wymagań w transporcie. Musimy zdać sobie spra- 
wę, że dobrostan nasz i naszych społeczeństw zależy od 
dobrostanu środowiska naturalnego, w którym żyjemy, 
i że nie należy go uważać za pewnik, ponieważ zasoby 
naturalne są ograniczone, podobnie jak ograniczony 
powinien być zakres ingerencji człowieka, który to śro-
dowisko naturalne może znieść.

Trzeba chronić środowisko naturalne, dlatego podejmu-
jąc różne działania, musimy postępować odpowiedzialnie.  
W wielu przypadkach będzie to wymagało wprowadzenia 
zmian do naszych polityk, uchwalenia nowych regulacji  
prawnych i ukształtowania się nowych nawyków spo- 
łecznych, ale konieczne okażą się również zmiany w spo- 
sobie prowadzenia działalności biznesowej. Podmioty 
gospodarcze, obok rządów, są kluczowymi aktorami tego 
procesu. Biznes, jako branża mająca tak ogromny wpływ 
na nasze życie i świat, powinien również zacząć dbać  
o środowisko naturalne, a także o klimat. Jego troska mu- 
si dotyczyć nie tylko  akcjonariuszy, ale także interesa- 
riuszy – nas wszystkich, na których jego działania mają 
wpływ. Wzrost i zyski korporacji nie powinny być ich 
jedynym celem. Konieczne jest zachęcanie firm do brania 
odpowiedzialności nie tylko za ich korzyści, ale także 
za społeczeństwo, aby ich działania stanowiły wartość  
dodaną także dla ludzi, społeczności i całej planety. Po- 
winny one zadbać, tak jak i my wszyscy, o to, „żeby czer- 
panie obecnych korzyści nie odbywało się kosztem 
środowiska”, i zatroszczyć się o dobrobyt przyszłych 
pokoleń19. W tym celu potrzebujemy ram działania opar-
tych na określonych zasadach, które pomogą w dbaniu  

o zrównoważony rozwój korporacyjny, w tworzeniu war- 
tości, nie tylko pod względem finansowym, ale także śro- 
dowiskowym, społecznym i etycznym.

Niestety zbyt często podążamy za rozumowaniem Mil- 
tona Friedmana, że korporacje powinny kierować się wy- 
łącznie maksymalizacją zysków, a inne kwestie pozosta- 
wić rządom20. Filozofia pozwalająca firmom dbać o zyski,  
a jednostkom i rządom zajmować się skutkami zewnętrz- 
nymi takiej działalności jest dziś nadal bardzo powszech-
na i dobrze chroniona przez prawo korporacyjne wielu  
państw, w tym Stanów Zjednoczonych Ameryki21. Fried- 
man argumentował, że korporacja jest odpowiedzialna  
tylko przed swoimi akcjonariuszami, a nie przed tymi, 
którzy mają inne interesy, dlatego – według niego – po- 
winniśmy oddzielić pomnażanie zysków od problemów 
etycznych22. Zakładał on, że zysk firm i cele społeczne  
są kwestiami rozłącznymi, chociaż równocześnie przy- 
znawał, że czasami akcjonariusze mogą mieć wątpliwo- 
ści natury etycznej. To domniemanie znajduje swoje po- 
twierdzenie w praktyce. Jak podkreślają Oliver Hart 
i Luigi Zingales, nadszedł czas, aby firmy, ekonomiści  
i społeczeństwo porzucili przekonanie, że kwestie ety- 
czne nie są istotne23. Dla obu ekonomistów fakt, że ak- 
cjonariusze mogą mieć wątpliwości etyczne, jest powo-
dem do argumentowania, że ​​korporacja powinna brać 
je pod uwagę przy podejmowaniu decyzji biznesowych. 
Poza tym zysk i konsekwencje społeczne są ze sobą nie-
rozerwalnie związane24. Musimy zrozumieć, że wiele 
wyborów korporacyjnych ma konsekwencje społeczne,  
które nie ograniczają się do ekonomii, np. sprzedaż broni. 
Dlatego „wielu akcjonariuszy płaci więcej za kawę ze spra-
wiedliwego handlu lub kupuje samochody elektryczne 
zamiast tańszych na paliwo, ponieważ – używając obec- 
nego żargonu ekonomicznego – są prospołeczni. Troszczą 
się, przynajmniej do pewnego stopnia, o zdrowie całego 
społeczeństwa”25. Z tego powodu Hart i Zingales propo- 
nują, aby korporacje nie skupiały się wyłącznie na mak- 
symalizacji wartości rynkowej korporacji, ale szukały 
maksymalizacji dobrobytu akcjonariuszy, który obejmuje 
dotyczące ich kwestie etyczne. Takie rozumowanie jest 
również obecne u Einera Elhauge, który uznaje, że mak-
symalizacja zysku jest celem zbyt wąskim, w sytuacji gdy 
akcjonariusze mają interesy społeczne26. Hart i Zingales 
argumentują, że działalność korporacji w przyszłości 

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 sądowe opierają się na takich wartościach, jak wolność i zysk, rozumiane  
w ograniczonym stopniu jako wolność i zysk korporacji, a nie nawet akcjonariuszy. Więcej 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. Skowroński, Routledge, New York 2018, s. 108–125.  
22 M. Friedman, Capitalism and Freedom, University of Chicago Press, Chicago 1962. 
23 O. 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 także w pracy Hilarego Putnama, który przedstawia filozoficzne uzasadnienie załamania się dychotomii fakt-wartość  
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 O. 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.
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mogłaby lub powinna być kontrolowana nie tylko przez 
rządy w oparciu o prawo krajowe lub międzynarodowe, 
ale także przez same firmy uwzględniające interesy ich 
własnych akcjonariuszy, którzy powinni mieć coś do 
powiedzenia w sprawie decyzji biznesowych, nie tylko 
jeżeli idzie o możliwe zyski finansowe, ale także o dobro 
interesariuszy – ogół społeczeństwa – gdy taki dobrostan 
jest tym, na czym akcjonariuszom zależy.

Jednym ze sposobów osiągnięcia tego celu jest umożli- 
wienie akcjonariuszom głosowania nad ogólnymi zarysa-
mi polityki korporacyjnej27. W ten sposób korporacje za 
pośrednictwem swoich akcjonariuszy stałyby się podmio-
tami nie tylko nastawionymi na zysk, ale także na sprawy 
społeczne. W świetle często obserwowanej nieefektyw-
ności procesu politycznego czy też braku wdrażania re- 
gulacji prawnych mających na celu pociągnięcie korpo-
racji do odpowiedzialności za swoje działania wydaje się 
to rozsądnym rozwiązaniem. I chodzi tu nie o to, żeby 
obwiniać instytucje państwowe czy system prawny za  
nieskuteczność, ale o to, by widzieć ograniczenia obu  
w zajmowaniu się tak delikatnymi kwestiami, jak np. god- 
ne traktowanie pracowników i interesariuszy czy tworze-
nie warunków pozwalających na dyskusję, aby zrozumieć  
wszystkie ich obawy. W rzeczywistości bardzo trudno  
jest nakreślić zasady, które zapewnią warunki do swo- 
bodnego dialogu i stworzą podstawę do wypracowania  
konsensusu, gdy w grę wchodzi tak wiele różnych in- 
teresów. Rozwój „racjonalności komunikacyjnej”, jak naz- 
wałby to Jürgen Habermas, nie jest w praktyce zadaniem  
łatwym, chociaż możemy zgodzić się co do formalnych  
reguł niezbędnych do zaistnienia takiej komunikacji28.  
Wszystko będzie zależeć od gotowości stron do zaanga- 
żowania się w taką komunikację, gdy trzeba przeanali- 
zować kwestie etyczne i różne interesy oraz podjąć od- 
powiednie działania. Oczywiście można argumentować,  
że choć zmagamy się z trudnościami z implementacją re- 
gulacji prawnych przez instytucje państwowe, to jednak 

mamy sądy, w których możemy szukać rozwiązań w sy- 
tuacjach konfliktowych. Niemniej rzeczywistość uczy, że  
sądy mogą bardzo utrudnić interwencje społeczne, gdy 
w grę wchodzą interesy korporacyjne, jak stało się to 
w wypadku Sądu Najwyższego Stanów Zjednoczonych 
Ameryki, który orzekł, że jednostki mają konstytucyj-
ne prawo do posiadania broni lub że korporacja może 
wspierać kampanie polityczne w imię wolności słowa29. 
Co więcej, zasada „osądu biznesowego” skutecznie chroni 
zarządy przed większością pozwów powierniczych wno-
szonych przeciwko nim przez akcjonariuszy korporacji30. 
Kierowanie się obowiązkiem powierniczym wydaje się 
mylącym terminem w przypadku zarządów spółek i „nie  
jest niczym niezwykłym, że zarządy i dyrektorzy gene- 
ralni uzasadniają kontrowersyjne działanie tym, że wy- 
maga tego od nich obowiązek powierniczy wobec akcjo- 
nariuszy”31. Dlatego Hart i Zingeles sugerują, że lepszym 
– rozsądniejszym – rozwiązaniem byłoby „pozostawie- 
nie” realizacji celów etycznych akcjonariuszom zamiast 
rządom. Takie rozwiązanie – jak to sugerujące, że korpo- 
racja powinna odgrywać aktywniejszą rolę w rozwią-
zywaniu problemów społecznych – spotyka się jednak 
z zarzutem, że cele społeczne i etyczne są trudne do 
skwantyfikowania i że zachęcanie zarządów korporacji  
do działania zgodnie z nimi może w końcu służyć do us- 
prawiedliwiania egoistycznych zachowań pod „inną naz- 
wą”, ale z tym samym skutkiem, jakim jest zysk korporacji 
kosztem społeczeństwa. Taki proces możemy dostrzec, 
gdy przyjrzymy się, jak językiem ochrony praw człowieka 
posługują się obie strony konfliktów w czasie wojny lub  
kryzysu32. Odpowiedzią na takie obawy byłoby stwier- 
dzenie, że w dzisiejszym świecie nie będzie to możliwe,  
ponieważ to nie tylko akcjonariusze nalegają, aby ich wy- 
słuchano, ale także interesariusze, którzy mają więcej do  
powiedzenia, są bowiem siłą napędową sukcesu korpor- 
acji przez prosty fakt bycia ich klientami posiadający- 
mi określoną siłę nabywczą. Dziś do tej grupy dołącza- 
ją także inwestorzy poszukujący spółek prowadzących  

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 działania komunikacyjnego. Racjonalność działania a racjonalność społeczna, przeł. A. M. Kaniowski, t. 1, Wydawnictwo Naukowe  
PWN, Warszawa 1999 i Teoria działania komunikacyjnego. Przyczynek do krytyki rozumu funkcjonalnego, przeł. 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). 
31 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. 22. 
32 Język praw człowieka jest obecnie dominującym w międzynarodowej krytyce rządów, ale bardzo często używają go kraje, które również łamią  
ratyfikowane przez siebie traktaty dotyczące praw człowieka. Językiem praw człowieka posługują się także często przeciwne strony tego samego  
konfliktu, które chcą przedstawić się w lepszym świetle. 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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politykę odzwierciedlającą preferencje ich klientów.  
Szczególnie w Europie inwestorzy instytucjonalni stop-
niowo zyskują coraz większy wpływ na wyniki korporacji 
w zakresie ochrony środowiska i zrównoważonego roz-
woju33. Również organizacje międzynarodowe i rządy  
wywierają coraz większy nacisk na kontrolowanie korpo- 
racji za pośrednictwem procesu politycznego wspiera-
nego przez nowe normy prawne. Z biegiem czasu rzą- 
dy państw rozwiniętych coraz bardziej zgadzają się co  
do tego, że konieczna jest zmiana praktyk korpora-
cyjnych. I chociaż upłynie dużo czasu, zanim globalna 
społeczność biznesowa przyjmie pryncypialne, zrówno- 
ważone podejście, które będzie charakteryzować się od- 
powiedzialnością korporacji za interesariuszy i otoczenie, 
w którym działają, to proces ten postępuje.

Taka zmiana jest możliwa dzięki pracy międzynarodo-
wych instytucji, takich jak ONZ, które zachęcają firmy do 
transformacji, ale też od lat pomagają im w tym procesie. 
Jednym z przykładów jest inicjatywa o nazwie The Global 
Compact. Powstała ona w efekcie przemówienia sekreta-
rza generalnego ONZ Kofiego Annana, który powiedział: 
„Proponuję, abyście wy, liderzy biznesu zebrani w Davos, 
i my, Organizacja Narodów Zjednoczonych, zainicjowali 
globalne porozumienie wspólnych wartości i zasad, któ- 
re nada światowemu rynkowi ludzką twarz”34. The Glo- 
bal Compact to pierwsza prywatno-publiczna, globalno- 
-lokalna i oparta na sieci organizacja ONZ skupiona na  
tworzeniu platform działania w konkretnych kwestiach.  
W swoich działaniach kieruje się uniwersalnymi zasadami 
z zakresu praw człowieka, prawa pracy, przeciwdziałania 
korupcji i środowiska oraz siedemnastoma celami zrów- 
noważonego rozwoju (SDG’s). Wywodzą się one z kon- 
wencji ONZ oraz rezolucji ONZ 70/1 Transforming Our 
World: The 2030 Agenda for Sustainable Development35. 
Głównym celem organizacji jest osiągnięcie lepszej i bar- 
dziej zrównoważonej przyszłości dla wszystkich pod  
względem zmniejszenia ubóstwa i nierówności, wzmoc-
nienia wzrostu gospodarczego, zwiększenia jakości edu- 
kacji, dostępu do usług zdrowotnych i wymiaru spra- 
wiedliwości, a także powstrzymania zmian klimatu i de- 
gradacji środowiska. Wszystkie te cele zrównoważonego  
rozwoju są ze sobą powiązane i odnoszą się do ważnych 
wyzwań dnia dzisiejszego i bliskiej przyszłości, o ile mo- 
żemy mieć wpływ na ich kształtowanie. W obszarze śro- 
dowiska ważne są cele 7, 8 i 9: zapewnienie wszystkim  

dostępu do niedrogiej, niezawodnej, zrównoważonej i no- 
woczesnej energii; promowanie zrównoważonego wzros- 
tu gospodarczego sprzyjającego włączeniu społecznemu,  
zatrudnienia i godnej pracy dla wszystkich; oraz budowa- 
nie odpornej infrastruktury, promowanie zrównoważo- 
nej industrializacji i wspieranie innowacji. W świetle tych  
celów, ale także innych, które są z nimi ściśle powiąza- 
ne i koncentrują się na eliminacji ubóstwa (cel 1), głodu  
(cel 2), promowaniu dobrego zdrowia i dobrego samopo- 
czucia (cel 3), czystej wodzie (cel 6), zmniejszaniu nie- 
równości (cel 10), odpowiedzialnej konsumpcji i produkcji  
(cel 12), biznes powinien wypracować ostrożne podej- 
ście do wyzwań środowiskowych, podejmować inicjaty- 
wy promujące większą odpowiedzialność środowiskową 
oraz pomagać w rozwoju i rozpowszechniać technolo- 
gie przyjazne środowisku36. Spełnienie tych celów ozna- 
czałoby np. zwiększenie inwestycji publicznych i prywat-
nych w transport, nawadnianie, energetykę odnawialną  
w oparciu o odpowiednie regulacje prawne, a także stwo- 
rzenie innowacyjnych modeli biznesowych i wypraco- 
wanie rozwiązań technologicznych, które umożliwiły- 
by zwiększenie efektywności energetycznej. Celem jest 
wzmocnienie wzrostu gospodarczego, ale powinien to  
być wzrost zrównoważony, czyli charakteryzujący się niż- 
szą emisją CO2 podczas procesów produkcyjnych. W tym 
celu potrzebujemy uprzemysłowienia opartego w więk-
szości na tworzeniu wysokiej jakości miejsc pracy, które 
będzie stymulować gospodarkę, nie szkodząc jednocze-
śnie środowisku. Zapewnienie ludziom odpowiednich 
warunków, nie tylko za równowartość dwóch dolarów 
dziennie, jak w przypadku 50% światowej populacji, po- 
zwoliłoby podnieść standard życia wszystkich i umożliwić 
im rozwój własnego potencjału, innowacyjności i efek- 
tywności37. Bez inwestycji, technologii, uprzemysłowienia 
i innowacji rozwój nie nastąpi.

Mówiąc o wyznaczaniu nowych zasad i celów, warto 
wspomnieć, że po dziesięciu latach od powołania UN 
Global Compact przyjęto Wytyczne ONZ dotyczące biz- 
nesu i praw człowieka38. Zgodnie z nimi przedsiębiorstwa 
są zobowiązane do podejmowania działań w celu zacho-
wania należytej staranności w zakresie ochrony praw 
człowieka (HRDD – Human Rights Due Diligence). Ochro- 
na praw człowieka przez firmy obejmuje nie tylko ich 
przestrzeganie w miejscu pracy, ale także powstrzymy-
wanie się od działań prowadzących do naruszania praw 

33 Dyck, I J. 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 października 2015 r. 
36 Więcej 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 pochodzą z raportu Banku Światowego, który również wskazuje, że 10% świata żyje w skrajnym ubóstwie i utrzymuje się za mniej niż 1,90 $  
według najnowszych dostępnych 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 dotyczące biznesu i praw człowieka, 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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osób, na które ma wpływ postępowanie korporacji. Och- 
rona praw człowieka oznacza tutaj ochronę zdrowia  
ludzi, ale także środowiska, mającego wpływ na to zdro- 
wie. Degradacja środowiska spowodowana działalnością  
korporacji może w ogromnym stopniu rzutować na po- 
gorszenie stanu zdrowia ludzi i w tym względzie ich  
praw. Obecnie Wytyczne ONZ są uważane za standard  
prawny dla państw Unii Europejskiej i wielu innych39.  
Ogólnie rzecz ujmując, z każdym rokiem Cele Zrówno- 
ważonego Rozwoju oraz Wytyczne ONZ dotyczące biz-
nesu i praw człowieka są coraz szerzej akceptowane  
i wdrażane, a zakres odpowiedzialności przedsiębiorstw  
za zrównoważony rozwój i ochronę praw człowieka po- 
szerza się z czasem40. Odpowiedzialność korporacyjna 
i zrównoważony rozwój stają się coraz powszechniej ak- 
ceptowalnym standardem globalnym, przejrzystość po- 
woli staje się nową normą i można przypuszczać, że ci, 
którzy chcieliby prowadzić „biznes jak zwykle”, z cza- 
sem nie będą mieli gdzie się ukryć. Optymizmem w tym  
względzie napawają nowe formy współpracy między biz- 
nesem a społeczeństwem obywatelskim, pozwalające  
uczyć się od siebie nawzajem. Dają nadzieję, że cele zos- 
taną osiągnięte w przyszłości41.

Niestety zgodnie z badaniami przeprowadzonymi i opu- 
blikowanymi w raporcie Corporate Human Rights Bench- 
mark Key Findings i przedstawionym w 2019 r. obecnie 
nadal większość firm nie spełnia oczekiwań korporacyj-
nych w zakresie praw człowieka. Organizacja Corporate 
Human Rights Benchmark z siedzibą w Wielkiej Brytanii 
czerpie wiedzę od think tanków, inwestorów i funda- 
cji biznesowych, aby śledzić działania dwustu najwięk-
szych spółek notowanych na giełdzie z branży produktów 
rolnych, odzieżowych, wydobywczych i produkcji ICT  
w świetle stu wskaźników opartych m.in. na Wytycznych 
ONZ dotyczących biznesu i praw człowieka. Wyniki po- 
kazują, że chociaż niektóre przebadane firmy dobrze 
sobie radzą ze swoją działalnością i przestrzeganiem 
praw człowieka, około 40% z nich nie przedstawiło żad-
nych dowodów na zidentyfikowanie kwestii związanych  
z prawami człowieka lub dbanie o nie w swoich łańcu-
chach dostaw42. Wyniki osiągnięte przez firmy były 
ogólnie rozczarowujące. Brak poprawy w wielu firmach 
lub niskie oceny większości firm poddanych po raz pier- 
wszy ocenie wskazuje na potrzebę podjęcia pilnych 
działań.

39 Na temat obecnych regulacji UE w zakresie biznesu i praw człowieka oraz wdrażania Wytycznych ONZ z uwzględnieniem wewnętrznego i zewnętrznego  
wymiaru działań 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 też: Beata Faracik, Implementacja wytycznych ONZ dotyczących biznesu i praw człowieka  
(1 lutego 2017). Parlament Europejski, PE 578.031, 2017 DOI:10.2861/29813. Dostępne w SSRN: https://ssrn.com/abstract=2955762.
40 DNV GL, UN Global Compact, IMPACT Transforming Business, Challenging the World..., s. 10.
41 Jednym z przykładów takiego zaangażowania jest United Nations Annual Forum on Business and Human Rights, które odbywa się w Genewie jako  
platforma wymiany doświadczeń, zapewniająca przestrzeń do dialogu między rządami, biznesem, społeczeństwem obywatelskim, zainteresowanymi  
grupami i organizacjami międzynarodowymi na temat trendów, wyzwań i dobrych praktyk w zapobieganiu i rozwiązywaniu problemów związanych  
z prawami człowieka 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 
sposobów oceniania, które mają na celu zachęcenie firm 
do większego zaangażowania się w tworzenie bardziej 
zrównoważonej i dostatniej przyszłości dla wszystkich. 
Pokazuje on, że nadal zbyt często intencje i działania nie 
są spójne w dążeniu do celu, jakim jest zrównoważony 
rozwój. Z pewnością ta sytuacja może w przyszłości ulec 
zmianie dzięki przyjęciu obecnie negocjowanego trakta-
tu ONZ o biznesie i prawach człowieka, tak by należyta 
staranność w zakresie praw człowieka (HRDD) stała się 
standardem akceptowanym i przestrzeganym przez syg- 
natariuszy traktatu43. Do tego czasu można jednak po- 
dejmować działania legislacyjne w poszczególnych pań-
stwach, żeby zobowiązać firmy do należytej staranności 
w zakresie praw człowieka, zapewnić właściwą ochronę 
środowiska oraz pociągnąć do odpowiedzialności tych, 
którzy negatywnie na nie oddziałują. Dobre przykłady  
takich działań legislacyjnych można dostrzec m.in. w Ho- 
landii, gdzie uchwalono ustawę o należytej staranności 
w kwestii pracy dzieci, która weszła w życie w 2020 r.,  
we Francji, gdzie w 2017 r. uchwalono Loi du vigilance  
– prawo czujności, w Wielkiej Brytanii, gdzie w 2015 r.  
przyjęto ustawę o nowoczesnym niewolnictwie czy w Au- 
stralii, gdzie w 2018 r. także uchwalono ustawę o nowo-
czesnym niewolnictwie. W pierwszym przypadku celem 
ustawy jest zwiększenie odpowiedzialności przedsię- 
biorstw za dostarczanie towarów i usług, które powsta-
ły w wyniku pracy dzieci. W drugim ustawodawstwa  
krajowe, często będące efektem wysiłków koalicji orga- 
nizacji praw człowieka, związków zawodowych i parla- 
mentarzystów, skupiają się na przeciwdziałaniu szko-
dliwemu wpływowi międzynarodowych korporacji na 
prawa człowieka i środowisko oraz nakładają na firmy 
wiążące zobowiązania, aby zapewnić ich ofiarom moż-
liwość dochodzenia zadośćuczynienia. Te akty prawne 
to wielkie osiągnięcie, wskazujące, że miękkie prawo  
w obszarze respektowania praw człowieka w działalności 
gospodarczej czy dobrowolne inicjatywy podejmowane 
przez przedsiębiorstwa to za mało. Tworzą one nową 
rzeczywistość prawno-ekonomiczną, gdyż nakładają na 
spółki macierzyste oraz spółki zależne obowiązek dbania 
o łańcuch dostaw w celu przeciwdziałania naruszeniom 
praw człowieka i ochrony środowiska lub gdy zachodzi 
konieczność ich wyeliminowania. Można mówić o zmia-
nie paradygmatu, w ramach którego prawo miękkie staje 
się prawem twardym44.

Warto również zauważyć, że także w Finlandii i Niem- 
czech prowadzono kampanie na rzecz ustanowienia 
zasad należytej staranności w obszarze przestrzegania 
praw człowieka i ochrony środowiska. Podobne dzia-
łania podejmowane były w Szwecji. Zgodnie z nowym 
prawem firmy są zobowiązane do zachowania staran-
ności w zakresie ochrony środowiska i praw człowieka. 
Szczególne znaczenie mają działania podjęte przez rząd 
w Finlandii, który zobowiązał się do wprowadzenia obo-
wiązkowych przepisów dotyczących praw człowieka na 
szczeblu krajowym i unijnym. Wraz z tymi działaniami 
zwiększa się szansa na wprowadzenie obowiązku nale-
żytej staranności w całej UE45. W tym kontekście należy 
docenić pozytywnie inicjatywę posłów do Parlamentu 
Europejskiego, którzy zaproponowali uchwalenie prawa 
zobowiązującego spółki do prowadzenia działań mają-
cych na celu zachowanie należytej staranności w zakresie 
ochrony praw człowieka (HRDD) w swoich łańcuchach 
dostaw46. Takie działania wychodzą naprzeciw potrze-
bom czasu i oczekiwaniom obywateli, akcjonariuszy czy 
konsumentów domagających się, żeby firmy były świado-
me i odpowiedzialne za swoją działalność. Takie żądania 
stawiane są także politykom, aby przez odpowiednią 
politykę i regulacje prawne stymulowali oni przedsię-
biorstwa, które dziś pracują nad kształtowaniem swej 
przewagi konkurencyjnej. Coraz wyraźniej widać, że nie 
może się to odbywać kosztem innych ludzi i środowiska.

43 Więcej na 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 także: 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/DraftLBI.pdf. 
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). 

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

G
ŁO

S
 E

K
S

P
E

R
TA



53
G

ŁO
S

 E
K

S
P

E
R

TA



54 | BIZNES I PRAWA CZŁOWIEKA – czas globalnych przemian

Czwartkowy poranek dnia 24 lutego 2022 r. na długo zos- 
tanie w naszej pamięci. Nie tylko jako dzień rozpoczęcia 
inwazji Rosji na Ukrainę, która zszokowała cały świat, ale 
też jako dzień, w którym zarówno duże korporacje, jak 
i indywidualni przedsiębiorcy musieli w błyskawicznym 
tempie podjąć decyzje dotyczące dalszych losów swoich 
inwestycji i prowadzenia działalności gospodarczej – i to 
zarówno na terenie Ukrainy, jak i Rosji.  

Czas wojny, czas testu

W Ukrainie duże korporacje międzynarodowe, w tym 
hipermarkety,  zostały zamknięte z dnia na dzień. Uber za- 
wiesił funkcjonowanie platformy umożliwiającej korzy-
stanie z przejazdów. Z jednej strony były to decyzje 
zrozumiałe – wynikały z obawy o życie i zdrowie pra-
cowników lub partnerów biznesowych. Z drugiej strony 
jednak, wskutek podjęcia tych decyzji ludność Ukrainy 
zostałaby bez możliwości zakupu wyżywienia czy moż- 
liwości wynajęcia transportu, by wyjechać w bezpiecz-
niejsze rejony miasta lub kraju. Tryb warunkowy nie po- 
jawił się tutaj przypadkiem. „Zostałaby” – ponieważ na 
szczęście małe, lokalne, ukraińskie firmy sprostały wyz- 
waniu i zapewniły dostęp do podstawowych artykułów 
spożywczych, zaś lokalna firma o podobnym modelu biz-
nesowym do Ubera zapewniła transport osobom, które 
własnych środków transportu nie miały1. 

Wybuch wojny okazał się też testem - najczęściej niezda-
nym - przygotowania firm na sytuacje kryzysowe. O tyle 
jest to zaskakujące, że oba kraje były de facto w stanie 
wojny od 2014 r., zatem przedsiębiorstwa odpowiedzial-
nie zarządzające ryzykiem powinny być przygotowane  
i na tę ewentualność. I po części były. Czy jednak sytu-
acja, w której korporacja międzynarodowa już w styczniu 
wycofuje z Ukrainy pracowników międzynarodowych, 

ale w momencie inwazji nadal nie ma przygotowanego 
planu działań dotyczącego kadry lokalnej – co sprawi-
ło, że w pierwszych dniach wojny ich reakcje na rozwój 
sytuacji pozostawiały wiele do życzenia - nie powinna  
być co najmniej powodem do refleksji, czy brakło wyob- 
raźni czy jednak człowieczeństwa? Krytycznej oceny nie 
złagodzi nawet fakt, że wkrótce podjęto szereg działań 
wspierających pracowników w ewakuacji w bezpieczniej-
sze regiony kraju lub za granicę - czy to poprzez pomoc 
w organizacji transportu czy przekazanie środków finan-
sowych czy też płatnych wolnych dni lub kombinację 
wszystkich tych działań2.

Z kolei w przypadku Rosji, po początkowym bojkocie 
marek, które zdaniem opinii publicznej niezbyt szybko 
wycofały się z kraju agresora, ale przede wszystkim po 
nałożeniu sankcji gospodarczych, widzimy co prawda, 
że wiele firm zawiesiło lub ograniczyło swoją działalność 
operacyjną w tym kraju, jednak zaledwie ok. 120 firm 
wycofywało się z tego rynku całkowicie3. Duża jest też 
skala obchodzenia sankcji międzynarodowych poprzez 
wsparcie zakładania spółek o kapitale rosyjskim w kra-
jach Kaukazu czy Azji Centralnej czy też w inny sposób 
przyczyniania się do dostaw na teren Rosji produktów 
kluczowych dla prowadzenia wojny4. 

Skupmy się jednak na tych firmach, które zostały w Rosji. 
Jak zatem aktualnie godzą one ze swoimi deklaracjami 
i politykami praw człowieka – nawet te dostarczające 
niezbędne do życia produkty, jak leki czy podstawowe 
produkty spożywcze – to, że de facto, wskutek obowią-
zującego w Rosji prawa dotyczącego poboru do armii, 
stały się częścią „maszynerii” wojskowej kraju agresora, 
przed którym nie są w stanie skutecznie uchronić swoich 
pracowników5, i że swoimi podatkami wspierają budżet 
wojskowy agresora. Czy naprawdę nie mogą się wycofać? 

Biznes w czasie wojny

1 Olena 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 Szczegółowo różne reakcje przedsiębiorstw i działania pomocowe zostały 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. Mądrego z Charkowa oraz 
Polski Instytut Praw Człowieka i Biznesu. Raport jest dostępny na stronie: https://pihrb.org/wp-content/uploads/2022/04/Final-Report-Webinar-
Business-Conduct-in-Times-of-the-War-10.3.2022.pdf zaś nagranie na: https://www.youtube.com/watch?v=2XTp6e9jbdo&feature=youtu.be 
3 Warte uwagi w tym zakresie są następujące 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 także.: 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 Černič, 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, Stambuł, Turcja. Nagrania dostępne na stronie: https://www.businesshumanrights-ecis.com/  
5 Enlisted Russian Raiffeisen Bank employee killed in Ukraine conflict – lawyer, Reuters, 21 października 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 zapewniających zbliżone pro-
dukty czy usługi? Czy nie ma możliwości – w przypadku 
leków – udzielenia licencji na ich produkcję lokalnym 
producentom? Gdzie przebiega granica pomiędzy sytu-
acją, w której prowadzenie działalności gospodarczej  
w Rosji jest jeszcze akceptowalne z perspektywy praw 
człowieka w biznesie ze względu na świadczenie faktycz-
nie wyjątkowych i niezastępowalnych usług/towarów  
o charakterze podstawowym, niezbędnym do przeży-
cia, a w którym już nie – z powodu zmian w otoczeniu, 
choćby tylko prawnym, w Rosji?6 

A przecież wojna w Ukrainie nie jest pierwsza. Nie jest 
też jedyną aktualnie się toczącą. I nie jedyną, w której 
sektor prywatny może odegrać zarówno pozytywną, jak 
i negatywną rolę. O tym, że działania przedsiębiorstw 
mogą być elementem maszynerii wojennej i przyczy- 
niać się do zbrodni wojennych, wiadomo nie od dzisiaj 
– w literaturze znajdziemy wiele odniesień do spraw  
sądowych po drugiej wojnie światowej i roli firm w or- 
ganizacji Holocaustu. Jednak firmy zdają się nie wycią-
gać wniosków z historii. Przykładem mogą być choćby 
sprawy Lundin Oil AB (dziś Lundin Energy) czy BNP 
Paribas. W przypadku pierwszej, w listopadzie 2021 r.  
szwedzka prokuratura postanowiła postawić w stan  
oskarżenia dwóch jej byłych przedstawicieli, tj. ówczes- 
nego dyrektora generalnego oraz ówczesnego wicepre-
zesa Exploration of Lundin Oil i dyrektora operacyjnego, 
za współudział w poważnych zbrodniach wojennych 
w Sudanie w latach 1999-2003, popełnionych przez 
ówczesny reżim sudański w celu zabezpieczenia ope-
racji naftowych spółki w południowym Sudanie7. Z kolei  
w przypadku drugiej firmy, przed organami francuskimi 
toczy się śledztwo w sprawie rzekomej roli francuskiego 
banku BNP Paribas w masowych zbrodniach przeciwko 
ludzkości, ludobójstwie i torturach w Sudanie w latach 
2002-2008, pod rządami prezydenta Omara el-Baszira8. 
Jak przypomina FIDH w swoim komunikacie praso-
wym: „BNP Paribas SA przyznał się do działania jako 
główny zagraniczny bank sudańskiego rządu w latach 
2002-2008. (…) W tym czasie rząd sudański dopuścił się 
masowych okrucieństw na cywilach w Darfurze i innych 
zmarginalizowanych społecznościach sudańskich, z po- 
mocą swoich sił zbrojnych i milicji Janjaweed. W tym 
okresie BNP Paribas był de facto bankiem centralnym 
Sudanu”.

Jak nie być ignorantem?

Z pomocą firmom przychodzi jednak cały szereg opra-
cowań i wytycznych. Szczególną uwagę warto zwrócić 
m.in. na listę kontrolną opracowaną przez inicjatywę 
Business4Ukraine, która jest pomocna w rzetelnej ocenie, 
czy faktycznie działalność przedsiębiorstwa w kraju ag- 
resora dotyczy tak podstawowych i niezbędnych usług  
i towarów, że jest uzasadniona9.
 
Drugim dokumentem, który powinien być znany i sto- 
sowany przez biznes, chcący pozostać w zgodzie z Wy- 
tycznymi ONZ dotyczącymi biznesu i praw człowieka  
oraz zwykłym człowieczeństwem, 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 wskazówki dla przedsię- 
biorstw i innych podmiotów, jak wywiązać się ze swo- 
ich obowiązków w zakresie przeprowadzania zaostrzonej 
czy też podwyższonej (oryg. heightened) wersji należy- 
tej staranności w zakresie praw człowieka na obszarach 
dotkniętych konfliktami10. Co jest jej istotą? Przedsię- 
biorstwa muszą przede wszystkim podjąć wysiłek, by 
zrozumieć konflikt. Nie zawsze bowiem sytuacja jest tak 
jasna jak w przypadku wojny w Ukrainie, gdzie nie ma 
wątpliwości, która strona jest agresorem. Kolejny krok 
to zidentyfikowanie tego, czy i jak działalność przed-
siębiorstwa, jego obecność w danym kraju (czy tym,  
w którym toczą się działania wojenne, czy tym, które jest 
agresorem) wpływa negatywnie na konflikt i przyczynia 
się do jego kontynuacji. Następnie, działając na podsta- 
wie ustaleń, należy określić odpowiedzialność biznesu za 
ów potencjalny i rzeczywisty negatywny wpływ na pra- 
wa człowieka i rozwój/kontynuację konfliktu, a prze- 
de wszystkim podjąć kroki temuż przeciwdziałające. 
Przewodnik zawiera cały szereg wskazówek i narzędzi 
wspierających biznes w tym procesie. Wystarczy po nie 
sięgnąć. 

Dlatego nie zgadzajmy się na to, by ignorancja i strach 
były wymówką pozwalającą na unikanie trudnych eko-
nomicznie, ale słusznych moralnie i stojących na gruncie 
praw człowieka decyzji.

6 Jednym z autorów podejmujących ten temat jest m.in. Jernej Letnar Černič, 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 człowieka, 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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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).

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

Actions

Heightened human rights due diligence  
– action overview

Źródło: 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. Odesłania w liście kontrolnej odnoszą się do poszczególnych rozdziałów Przewodnika.
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Moglibyśmy wymienić nasze dramaty: 850 milionów gło-
dujących (w tym około 180 milionów dzieci), 2,3 miliarda 
osób żyjących bez odpowiedniego bezpieczeństwa żyw-
nościowego, COP27 w Egipcie, aby uświadomić sobie, że 
prawie nic nie robimy w sprawie zmian klimatu, COP15 
w Kanadzie, aby porozmawiać o katastrofalnych trendach 
różnorodności biologicznej, zanieczyszczeniu wody na 
całym świecie i tak dalej. Ale kluczowa kwestia wykracza 
poza dramaty – tkwi w naszej niezdolności do stawienia 
im czoła. Nazwałbym to polityczną bezradnością.

Najwyraźniej nie brakuje nam środków. Aż 100 bilionów 
USD światowego PKB, które osiągamy w tym roku, odpo-
wiada ponad 4000 USD miesięcznie na czteroosobową 
rodzinę. To, co obecnie wytwarzamy w postaci towarów  
i usług, jest więcej niż wystarczające, aby zapewnić 
wszystkim podstawowe potrzeby. Moglibyśmy użyć do- 
chodu narodowego netto zamiast PKB lub uwzględnić  
zakumulowany kapitał, ale nie zmieniłoby to faktu, że 
bardzo umiarkowana redukcja nierówności mogłaby za- 
kończyć cierpienia miliardów. Jak czytamy w „The Eco- 
nomist”: „Co roku marnuje się żywność warta 2,6 bilio- 
na dolarów, co wystarczy, by czterokrotnie położyć kres 
głodowi”1. Cóż, „chciwość jest dobra” – powiedział Milton 
Friedman światu korporacji, a Wall Street wciąż to powta-
rza. Nie jest trudno przekonać samego siebie do tego, w co 
chcesz wierzyć.

Raport UNCTAD z 2022 r. o handlu i rozwoju określa to 
jako „oddzielenie finansów od gospodarki realnej”, w któ- 
rym pogoń za finansowymi zyskami zastępuje inwesty-
cje produkcyjne: „W tym środowisku o wysokich zyskach 
i niskich inwestycjach inżynieria finansowa stała się 
instrumentem poszukiwania zysków, szczególnie wśród 
większych korporacji międzynarodowych. Dzięki swojej 
sile rynkowej często generowały dochód z produkcji 
dóbr rzadkich, a nie z produkcji towarów lub świadczenia 
usług”2. Jest to kwestia kluczowa, ponieważ finansowy  
zysk nie musi tworzyć miejsc pracy ani odpowiadać na 
potrzeby społeczeństwa. Jak nazywa to wielu ekonomi- 
stów, jest to kapitalizm wydobywczy. Załamuje się pod- 
stawowe założenie, że maksymalizacja interesów pry- 
watnych prowadzi również do korzyści społecznych. 
Niszczymy nasz naturalny świat i pozbawiamy miliardy 
ludzi podstawowych środków do przetrwania, z korzyścią 
dla nielicznych. To nie działa.

Struktura władzy gospodarczej uległa głębokim zmianom 
w ciągu ostatnich czterech dekad. Na szczycie pirami-
dy znajduje się obecnie branża zarządzania aktywami. 
BlackRock zarządza 10 bilionami dolarów. Jeśli dodamy do 
tego grupy State Street i Vanguard, osiągniemy 20 bilio-
nów USD. Nikt jednak nie wybrał Larry'ego Smitha, szefa 
BlackRock, tak jak Joe Bidena – demokratycznie wybrane-
go Prezydenta USA – którego budżet jest rzędu 6 bilionów 
dolarów, przy PKB USA wynoszącym 23 biliony dolarów.  
Z drugiej strony w systemie handlu o wysokiej częstotli- 
wości komputery zdecydowały się zainwestować w hodo- 
wlę bydła i uprawę gleby na obszarach leśnych Amazonii, 
po prostu dlatego, że jest to bardziej opłacalne. Dźwignia 
finansowa, która na to pozwala, prowadzi tradycyjne 
firmy – w przemyśle, rolnictwie czy usługach – do mak-
symalizacji wydobycia dywidend, co z kolei przekłada się 
na wysokie wynagrodzenia i premie kadry zarządzającej. 
W dobie wirtualnych pieniędzy – tradycyjne papierowe 
pieniądze emitowane przez rządy stanowią mniej niż 3% 
środków finansowych – międzynarodowy przepływ jest 
natychmiastowy. Wynikający z tego globalny odpływ fi- 
nansowy na szczyt jest zarówno niezwykle opłacalny, jak  
i politycznie niemożliwy do opanowania: przepływy są 
globalne, rządy są krajowe. A rządy są więźniami: stabil-
ność finansowa zależy od polityki „przyjaznej rynkowi”.

Na dole piramidy, dotyczącej co najmniej 2/3 światowej 
populacji, wybór jest niewielki. Na przykład ogromne zys- 
ki Exxon potroiły się w 2022 r.3 W Brazylii rodziny zoba-
czyły, że ceny butli z gazem wzrosły ponad dwukrotnie, 

Nasze dramaty i polityczna bezradność

1 "The Economist", 27 października 2022 r.
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&eId=0c9d419c-ca2c-44a4-a9f1-780ebe87c591
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wiele z nich obecnie gotuje na drewnie. Blackrock i inni 
giganci finansowi wykupują usługi zdrowotne, podno- 
sząc ceny, generując dramaty. Wirtualne pieniądze poz- 
walają na mikrowydrenowanie zasobów miliardów bied- 
nych ludzi. Odpływ dociera do wszystkich, ale boli na  
dole. Jak stwierdzono w Raporcie UNRISD 2022: „Nasz 
świat jest w stanie rozpadu, w obliczu poważnych kry- 
zysów, rosnących nierówności i rozpadu umów społecz- 
nych. Nadszedł czas, aby podjąć działania w celu zabez- 
pieczenia naszej przyszłości i stworzenia nowej umowy 
eko-społecznej, która przyniesie korzyści ludziom i pla- 
necie. Dzisiejsze skrajne nierówności, niszczenie środo-
wiska i podatność na kryzysy nie są wadą systemu, ale 
jego cechą. Tylko zmiana systemowa na dużą skalę może 
rozwiązać tę tragiczną sytuację”4. Dramaty są na dole, 
ale przyczyny są na górze. A szczyt utknął w stworzonym 
przez siebie systemie zarabiania pieniędzy.

Prof. Ladislau Dowbor
Ekonomista, wykładowca 
na Katolickim 
Uniwersytecie w São 
Paulo, konsultant 
kilku agencji ONZ

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 

Książki i artykuły naukowe Prof. Ladislaua 
Dowbora można bezpłatnie znaleźć na: 
https://dowbor.org (Creative Commons). 

Skontaktuj się z: ldowbor@gmail.com
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Tradycyjnie związki pomiędzy biznesem a prawami czło-
wieka są analizowane w kontekście wpływu prywatnego 
biznesu na przestrzeganie praw osób indywidualnych  
– pracowników, klientów, lokalnej społeczności. Tworzone 
mechanizmy służą temu, aby prywatne przedsiębiorstwa 
korygowały swoją działalność w kierunku przestrzegania 
zasad związanych z prawami człowieka w stopniu szer-
szym, niż to wynika z obowiązującego prawa.

Jednakże w Polsce dochodzi do sytuacji nietypowej. W co- 
raz większym stopniu państwo wkracza w sferę bizne-
su. Spółki Skarbu Państwa stają się potężnymi graczami 
w sferze gospodarki, ale także realizują określone cele 
polityczne. Spółki Skarbu Państwa przejmują prywatne 
podmioty. Wpływają także na otoczenie regulacyjne – na 
możliwość prowadzenia działalności gospodarczej przez 
podmioty prywatne – dzięki ścisłym kontaktom z cen-
tralnymi organami administracji publicznej i postępującą 
słabość regulatorów rynków.

Oczywiście w praktycznie każdym państwie demokra-
tycznym istnieją podmioty publiczne, które działają w sfe- 
rze gospodarki. Pewne zadania strategiczne państwa mo- 
gą zrealizować tylko przy pomocy takich podmiotów. 
Jednakże powinny one działać ściśle na podstawie prze-
pisów prawa, w sposób przejrzysty oraz przy zachowaniu 
mechanizmów odpowiedzialności za podejmowane de- 
cyzje. Jeśli te zasady ulegają erozji, to mogą się pojawiać 
różne problemy i napięcia.

W działalności spółek Skarbu Państwa regularnie naru-
szana jest norma art. 60 Konstytucji RP. Przewiduje ona, 
że dostęp do służby publicznej powinien być równy dla 
wszystkich obywateli. Uważam, że praca w spółkach Skar- 
bu Państwa, zwłaszcza tych o strategicznym znaczeniu,  
jest rodzajem służby publicznej – nie jest to typowe za- 
trudnienie na rynku komercyjnym właśnie ze względu  
na charakter wykonywanych zadań. Tymczasem zatrud- 
nienie w tych spółkach, zwłaszcza na wyższych sta- 
nowiskach, jest wynikiem wyłącznie mechanizmów po- 
litycznych, a nie merytorycznych. Arbitralność decyzji  
o zatrudnieniu na stanowiska menedżerskie lub powo- 
łaniu do rad nadzorczych czy zarządu jest przeciwień-
stwem wartości w postaci równości dostępu do służby 
publicznej. 

Spółki Skarbu Państwa odgrywają istotną rolę w kształ-
towaniu debaty publicznej w Polsce. Niektóre czasopisma 
otrzymują regularne wsparcie w postaci zamawianych 

reklam czy poprzez wspólną organizację komercyjnych  
konferencji. Badania na ten temat przedstawił prof. Ta- 
deusz Kowalski z Uniwersytetu Warszawskiego. Jedno- 
cześnie działalność prowadzona przez wspierane media 
bywa sprzeczna z prawami człowieka – zdarza się, że 
uczestniczą one w nagonce na konkretnych polityków, dzia- 
łaczy czy grupy społeczne (kobiety, migrantów i uchodź- 
ców, LGBT+). W ten sposób spółki Skarbu Państwa po- 
średnio uczestniczą w tworzeniu podziałów oraz w pod-
ważaniu wartości konstytucyjnych. 

Na tym wpływ się nie kończy – w 2021 r. PKN Orlen do- 
konał zakupu spółki Polska Press. W ten sposób władze 
publiczne – za pośrednictwem spółki Skarbu Państwa  
– uzyskały istotny wpływ na funkcjonowanie dużego seg- 
mentu prasy. Wolność słowa się kończy, jeśli środki prze- 
kazu znajdują się w rękach tych, którzy powinni być kon-
trolowani. Jest to jawnie sprzeczne z zasadą wyrażoną  
w art. 14 Konstytucji. Jeśli spojrzymy na konsekwencje 
przejęcia Polska Press i powiążemy ją z pełną kontro-
lą państwa nad mediami publicznymi, to dostrzeżemy 
zagrożenia dla procesu demokratycznego i dla uczciwych 
wyborów. 

Spółki Skarbu Państwa uczestniczą także w kampaniach 
dezinformacyjnych. Szeroko dyskutowana była kampania 
„żarówkowa”, przedstawiająca Unię Europejską jako winną 
wzrostu cen energii. Kampania została zorganizowana 
przez „Polskie Elektrownie”. Jednak okazała się ona fake 
newsem, który służył zbudowaniu określonego przekazu 
politycznego. Tego typu działania nie mają wiele wspól-
nego z odpowiedzialnością społeczną, a propagowanie 
dezinformacji jest naruszeniem wolności słowa. 

To tylko niektóre przykłady politycznego zaangażowa-
nia spółek Skarbu Państwa w działania o charakterze 
politycznym. Tymczasem to właśnie od spółek Skarbu 
Państwa (podobnie jak od spółek komunalnych) powin-
niśmy oczekiwać najwyższych standardów w zakresie 
promowania i respektowania wartości konstytucyjnych. 
To spółki Skarbu Państwa powinny być liderem w zakresie 
gender mainstreaming, praktyk dotyczących różnorodno-
ści i inkluzji, równego dostępu do pracy. To spółki Skarbu 
Państwa powinny się samoograniczać i nie podejmować 
działalności, która z powodzeniem może i powinna być 
wykonywana przez podmioty prywatne (jak np. działal-
ność medialna czy reklamowa). 

Prawa człowieka a działalność spółek  
Skarbu Państwa
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W obecnych warunkach nie ma na to politycznych szans.  
Ale w myśleniu o biznesie i prawach człowieka to Konsty- 
tucja powinna wyznaczać standardy, a rolą wszystkich 
organów, instytucji i podmiotów związanych z państwem 
powinno być kierowanie się wartościami konstytucyjny-
mi. Wierzę, że kiedyś będzie to w Polsce możliwe, a spółki 
Skarbu Państwa staną się liderami w zakresie przestrze-
gania i promocji praw człowieka w ich działalności.

Prof. SWPS  
dr hab.  
Adam Bodnar  
Rzecznik Praw 
Człowieka VII kadencji 
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Prawa człowieka to nie tylko idea, ale przede wszystkim 
konkret i rzeczywistość, zwłaszcza dla tych, którym te 
prawa są odbierane. Od 24 lutego 2022 r., czyli od zbroj-
nej napaści Rosji na Ukrainę, trwa wielki egzamin – nie 
z teorii, lecz z praktyki praw człowieka. Warto przyjrzeć 
się wynikom tego egzaminu i zastanowić się, jakie płyną  
z tego lekcje na przyszłość. 

Zdecydowanie możemy być dumni z naszego społeczeń-
stwa. Natychmiastowa i spontaniczna pomoc, a zwłaszcza 
otwarcie prywatnych domów dla uchodźców z Ukrainy, 
są najbardziej konkretnym i najwspanialszym przejawem 
realizacji praw człowieka w praktyce. To dowodzi, że jako 
jednostki jesteśmy wrażliwi na krzywdę drugiego czło-
wieka. Pokłady tej wrażliwości zostały uruchomione przez 
dwa czynniki. Pierwszy to bliskość dziejącej się tragedii  
i widok konkretnego człowieka potrzebującego pomocy. 
To drugi człowiek, a nie idea stanowiły motywację. Dru- 
gim czynnikiem jest poczucie sprawczości, czyli moż-
liwości udzielenia pomocy, rozumianej jako dokonanie 
konkretnej i widocznej zmiany na lepsze za pomocą dos- 
tępnych środków. A paleta tych środków jest szeroka: 
wolne mieszkanie czy pokój, samochód, pieniądze, umie-
jętności czy po prostu czas. 

Wrażliwość, która została uruchomiona i świadomość 
sprawczości są tymi czynnikami, które warto pielęgno-
wać i wykorzystywać jako siła do kolejnych bitew o prawa 
człowieka. A tych nie brakuje: konflikty zbrojne w bar-
dziej oddalonych od Polski miejscach na świecie, kryzys 
klimatyczny, który już dotyka kraje Południa, łamanie 
praw pracowniczych w łańcuchach dostaw czy pełzają-
ce, „ciche”, ale bardzo niebezpieczne dla praw człowieka, 
oparte na systemach sztucznej inteligencji, produkty  
i usługi.

Pokłady wrażliwości na prawa człowieka i narzędzia da- 
jące poczucie sprawczości są potrzebne, aby móc urucha- 
miać procesy społecznego sprzeciwu wobec takich wyda-
rzeń, jak mistrzostwa świata w piłce nożnej w Katarze.  
Po to, aby już nie powtórzyła się sytuacja, w której dla roz- 
rywki sportowej przymykamy oko na śmierć tysięcy pra-
cowników budujących infrastrukturę sportową, łamanie  
praw człowieka i korupcję na wielką skalę. Trzeba zauwa-
żyć, że sekwencja zdarzeń w tym, jak i w podobnych 
przypadkach, jest nagminna i powtarzalna. Korupcja do- 
prowadziła do decyzji, która skutkowała łamaniem praw  
człowieka. Zatem pokazanie relacji między korupcją a pra- 
wami człowieka oraz dostarczenie narzędzi do walki  
z korupcją już na poziomie lokalnym może przyczynić się 

do budowania poczucia sprawczości. Bo to poziom lokalny 
okazał się prymusem w ochronie praw człowieka po 24 
lutego.

Egzamin z praw człowieka zdały również samorządy, któ- 
re nie są zbyt często wymieniane w dyskusjach o prawach 
człowieka. To one wsparły pojedyncze osoby i całe grupy, 
identyfikując ich potrzeby, wykorzystując efektywnie swo- 
je zasoby, ale również łącząc z pomagającymi. Dzięki 
poziomowi samorządowemu i organizacjom pozarządo- 
wym społeczny potencjał niesienia pomocy mógł być 
lepiej wykorzystany. Zatem warto zastanowić się, czy do 
tej pory trochę niezauważony aktor, jakim są samorzą- 
dy lokalne, nie powinien być bardziej zaangażowany w re- 
alizację zadań związanych z ochroną praw człowieka. 
Mogłoby to się odbyć poprzez spoglądanie na zadania  
samorządu przez pryzmat terminologii i idei praw czło- 
wieka. W ten sposób mogłoby dochodzić do ukonkretnia-
nia praw człowieka w działaniach i świadomości lokalnych 
społeczności. A to stanowi fundament do rozszerzania 
wyobraźni o realnych wyzwaniach związanych z prawami 
człowieka na inne zagadnienia czy obszary geograficzne. 
Angażując samorządy, stoimy przed szansą przełamania 
skłonności do przerzucania odpowiedzialności za reali-
zację praw człowieka na kogoś innego. 

Z założenia prawa człowieka stanowią tarczę obronną dla 
obywateli w relacji z państwem. Natomiast trzeba pamię-
tać, że to państwa, a nie obywatele, są zobowiązane do 
zapewnienia przestrzegania praw człowieka. Dodatkowo 
międzynarodowy system praw człowieka ma sprawować 
kontrolę nad państwami i dawać możliwość jednostce 
wnoszenia skarg na tych, którzy te prawa łamią. Wiele 
sytuacji, również tych związanych z inwazją Rosji na Uk- 
rainę, dowodzi, że ani państwo, ani system albo nie dzia-
łają albo działają z opóźnieniem. Wynika to po części  
z tego, że w centrum praw człowieka są godność i wol-
ność jednostki. A skoro tak, to myślenie o realizacji praw 
człowieka przez wiele instytucji przybrało następującą  
logikę: skoro jednostka ma być przede wszystkim wolna, 
to jest również odpowiedzialna za swoje działania. Dla- 
tego w wielu przypadkach instytucje pozostawiają ją 
samej sobie. Natomiast żeby wolność mogła być realizo- 
wana, muszą być zaspokojone podstawowe potrzeby jed- 
nostki.

Dlatego tym, co nie zdało egzaminu po 24 lutego, są 
instytucje, również instytucje gospodarcze oraz modele 
biznesowe uwikłane w związki z reżimami od dawna ła- 
miącymi prawa człowieka. Potrzeba zatem przebudowy  

Egzamin z praw człowieka
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instytucji tak, aby w ich centrum wartości znalazły się  
prawa człowieka. Pozwoli to na uniknięcie pułapki zgni- 
łych kompromisów gospodarczych. Gdyby nie kompromi-
sy dotyczące praw człowieka, do inwazji Rosji na Ukrainę 
mogłoby nie dojść. 

Ważne, żeby zauważyć, że społeczeństwo pomagające 
uchodźcom dało jasny sygnał, po stronie jakich wartości 
się opowiada. To powinno ośmielić decydentów politycz-
nych i gospodarczych do przywrócenia praw człowieka  
do centrum wartości, wokół których zbudowane są in- 
stytucje polityczne i biznesowe. Jest to duża lekcja do od- 
robienia, bo to właśnie instytucje formalne i nieformalne, 

które teoretycznie odpowiadały za ochronę praw czło-
wieka, egzaminu po 24 lutego 2022 r. nie zdały.

Dr hab.  
Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na 
Europę Środkową,  
Abris Capital Partners
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Pandemia COVID-19 zaostrzyła skutki transformacji cyf- 
rowej: dotychczasowa globalna przestrzeń gospodarcza, 
gospodarka wydobywcza, stopniowo ustępuje miejsca 
nowej przestrzeni gospodarczej – gospodarce cyfrowej. 
Transformacja ta wstrząsa samą podstawą istnienia i celu 
prawa, czyli regulacją stosunków społecznych. Na przy-
kład pandemia pchnęła nas wszystkich dalej w cyfrowe 
przestrzenie społecznościowe, stawiając kwestie prywat-
ności na czele regulacji społecznych.

Dziś konsekwencje rozwijania technologii bez stawia-
nia ludzi na pierwszym miejscu są jasne. Pomimo wielu 
zalet Internetu może on również osłabiać zaufanie i pod- 
sycać dezinformację, polaryzację i nierówności. Dzieje  
się tak częściowo dlatego, że algorytmy, które kształtu- 
ją nasze gospodarki, społeczeństwo i dyskurs publiczny,  
zostały opracowane z kilkoma ograniczeniami prawny- 
mi lub powszechnie przyjętymi standardami etycznymi.  
Coraz bardziej oczywiste i konieczne staje się, aby tech- 
nologie, które kształtują nasze obecne relacje społeczno- 
-gospodarcze, były spójne z naszymi wspólnymi warto-
ściami, a nawet z prawami podstawowymi. Konfrontacja 
z nadużyciami, wykorzystywaniem i manipulacją danymi 
osobowymi gromadzonymi za pośrednictwem Internetu 
jest jedną z kwestii związanych z prawami podstawowy-
mi. Wyzwania prawne związane z prawami własności tych 
zebranych danych mają wpływ na prywatność, bezpie-
czeństwo osobiste i tym podobne.

Z drugiej strony niektóre platformy zwiększają upubli- 
cznienie wybranych danych. Tak zwane platformy wywia- 
du prawnego mają pomóc prawnikom zautomatyzować  
pewną część ich pracy, w szczególności poprzez wyszu- 
kiwanie prawnicze online (zbieranie dokumentów praw-
nych) oraz tworzenie kompleksowych dokumentów (ich  
wzbogacanie). Sztuczna inteligencja (AI) tych platform 
robi to, wyszukując w sieci i automatycznie podświet- 
lając kluczowe informacje, które są następnie wzbogaca- 
ne o odpowiednie dane zewnętrzne, takie jak przepisy  
prawne, orzeczenia sądowe, rejestry handlowe itp. Naj- 
częściej można znaleźć oryginalne oraz wzbogacone do- 
kumenty w bazie danych platform. Wśród tych dokumen-
tów znajdują się, jak powiedziano, orzeczenia sądowe.

W przypadku publikacji, wzbogacania (i ewentualnego po- 
nownego wykorzystania) orzeczeń sądowych główną 
przeszkodą jest niepewna równowaga między danymi 

osobowymi i ogólną prywatnością każdej osoby wymienio- 
nej w orzeczeniu z jednej strony oraz porządek publiczny 
– a konkretnie interesy ogółu społeczeństwa w dostępie 
do orzeczeń sądowych – z drugiej strony.

W przypadku prywatności prawami podstawowymi są:
•	 prawo do prywatności
•	 prawo do integralności osobistej
•	 w kontekście „delikatnych” postępowań sądowych  

ryzyko zamieszek lub represji w następstwie opubli- 
kowanych wyroków, a w szczególności decyzji zwią-
zanych z takimi kwestiami, jak terroryzm, rodzina 
itp., a co za tym idzie – prawo/interes do tego, by nie 
cierpieć z powodu tych zagrożeń

•	 interes polegający na tym, aby nie doznawać niedo- 
godności związanych z dostępem do jednego lub kil- 
ku wrażliwych orzeczeń sądowych w Internecie (jako 
pochodna prawa do samostanowienia cyfrowego/
informacyjnego).

W odwrotnej skali (porządek/interes publiczny) w grę 
wchodzą:

•	 prawo do rzetelnego procesu sądowego
•	 zasada jawności orzeczeń sądowych
•	 prawo do ponownego wykorzystywania informacji 

publicznej
•	 prawo do informacji
•	 wolność słowa/wyrażania.

Jak mogą (i być może wkrótce będą) legalne platformy AI 
zrównoważyć powyższe prawa i wolności leżące na skali 
każdej Lady Justice? Po pierwsze, zasada pseudonimizacji 
lub utajniania danych osobowych i informacji zakłada, że 
orzeczenia sądowe mogą, zgodnie z praktyką i/lub prze- 
pisami mającymi zastosowanie do tego sądu, być przed- 
miotem wstępnego utajnienia informacji (zwykle nazwi- 
ska i imiona osób fizycznych), zanim platformy otrzymają  
te dane. W tym przypadku platformy otrzymują z defi- 
nicji jedynie ukrytą już wersję decyzji. Jeśli nie, RODO, 
a w szczególności jego artykuł 4.5, przewiduje środek 
pseudonimizacji (ukrycia). To ostatnie ogranicza się do 
określonych kategorii danych osobowych, co stanowi śro- 
dek bezpieczeństwa (m.in.) przewidziany w art. 32 RODO, 
którego zasada stosowania ma być proporcjonalna do za- 
grożeń związanych z przetwarzaniem. W przeciwieństwie 
do obowiązku anonimizacji wynikającego z RODO, który 
jest obowiązkiem rezultatu, pseudonimizacja jest zatem 

„Dobra sztuczna inteligencja wzmacnia 
ludzi, a nie odwrotnie” – mówią.  
Czy wzmacnia prawa człowieka?
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prawdopodobnie obowiązkiem zachowania (platform wy- 
wiadu prawnego w kontekście tej analizy).

Jeśli przyjmiemy pseudonimizację w stylu artykułu 4.5  
RODO za wspólny mianownik, rodzaj minimalnego progu, 
aby takie platformy działały zgodnie z prawami podsta-
wowymi, to żeby jeszcze bardziej złagodzić kwestię pry- 
watności, platformy powinny dodatkowo zapewnić:

wdrożenie algorytmu pseudonimizacji faworyzują-
cego „nadmierną pseudonimizację”: tj. w przypadku 
wątpliwości platformy powinny ukrywać warunki, co 
do których istnieją wątpliwości, zamiast ryzykować 
„niewystarczającą pseudonimizację”
ciągłe doskonalenie algorytmu pseudonimizacji, któ- 
ry w związku z tym powinien być regularnie aktu- 
alizowany
uwzględnianie próśb o dodatkowe ukrywanie, gdy 
okaże się to konieczne: dodatkowe zatajanie danych 
osobowych na żądanie, przeprowadzane ręcznie, gdy 
posiadacz surowych danych wykaże wpływ na jego 
prawa
weryfikację przez osobę ludzką wszelkich zmian do- 
tyczących już opublikowanego orzeczenia sądu
weryfikację przez człowieka, przed publikacją, każde-
go orzeczenia sądu przekazanego przez użytkownika 
platformy
sporządzenie łatwo dostępnej i zrozumiałej polityki 
prywatności, w szczególności dotyczącej procedur 
wykonywania praw posiadaczy danych osobowych
niepowoływanie się na niektóre rodzaje orzeczeń, np. 
celowe odrzucanie z odsyłaczy przez wyszukiwarki 
orzeczeń w sprawach drażliwych, tj. sprawy rodzinne.

Podsumowując: nie ma zerowego ryzyka naruszenia pry- 
watności strony w przypadku omawianej kwestii. Jeżeli 
jednak przynajmniej wszystkie powyższe środki zostaną 
w pełni wdrożone, jest bardzo mało prawdopodobne, aby 
wystąpiło istotne ryzyko i aby osoby, których to dotyczy, 
wyrządziły znaczną szkodę lub miały na nie niekorzystny 
wpływ. Stosunek kosztów do korzyści przechyla się zatem 
na korzyść rozpowszechniania orzeczeń w Internecie,  
nawet jeśli nie można zagwarantować całkowitej pseu- 
donimizacji.

Konkludując, w kontekście europejskim takie środki 
prawdopodobnie umożliwią ustalenie podstawy prawnej 
w rozumieniu art. 6 ust. 1 RODO, ustanawiając podwójny 
uzasadniony interes: zasada jawności orzeczeń sądowych 
oraz prawo do ponownego wykorzystywania informacji 
publicznych, dając w ten sposób zarówno ogółowi społe-
czeństwa, jak i przedstawicielom zawodów prawniczych 
dostęp do orzeczeń, a platformom zajmującym się legal-
ną sztuczną inteligencją - dostęp do orzeczeń, by mogły 

ponownie użyć ich w swojej bazie danych. Ogólnie rzecz 
biorąc, publiczny charakter opublikowanych orzeczeń 
wzmacnia szanse legalności działania tych platform, 
ponieważ ponowne wykorzystywanie informacji publicz-
nych stanowi prawo zagwarantowane przez Trybunał 
Sprawiedliwości 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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Należy pamiętać, że poszanowanie praw człowieka w biz- 
nesie nie dotyczy wyłącznie praw pracowników zatrud- 
nionych w danej organizacji. O prawach człowieka po- 
winniśmy pamiętać także w kontaktach z pozostałymi 
interesariuszami firmy, do których zaliczają się lokalna 
społeczność, w jakiej przedsiębiorstwo funkcjonuje, oraz 
konsumenci, do których kierujemy swoje produkty lub 
usługi. W kontekście prawa człowieka do życia w czy-
stym środowisku ważna okazuje się też dbałość o kwestie 
klimatyczne. 

Kluczowym elementem, w kontekście poszanowania praw 
człowieka, jest w mojej ocenie dbanie o różnorodność we 
wszelkich jej aspektach. Nie ma wątpliwości, że równe trak- 
towanie i właściwe zarządzanie różnorodnością przynosi  
firmie realne korzyści i wpływa korzystnie na innowacyj- 
ność oraz rozwój całej organizacji. Zarządzanie różnorod-
nością to ważny trend w obszarze HR, ale należy wyraźnie 
podkreślić, że wdrażanie w organizacjach strategii Div- 
ersity & Inclusion to nie tylko kolejny element społecznej 
odpowiedzialności i zrównoważonego rozwoju, a przede 
wszystkim zwiększenie potencjału biznesowego danego 
podmiotu. Uwzględnianie różnorodności na poziomie za- 
rządczym to szansa na niestandardowe pomysły, innowa-
cyjne rozwiązania i kreatywne działanie, a docelowo – na 
rozwój całej organizacji. To szansa na zyskanie realnej 
przewagi konkurencyjnej. 

Nie należy obawiać się różnorodności w organizacji, bo to  
dzięki niej firmy pozyskają najbardziej utalentowanych 
pracowników oraz klientów z nowych rynków. Otwartość 
na różnorodność sprawia, że każda organizacja działa sku-
teczniej. To dzięki poszanowaniu różnorodności firmy są 
w stanie zapewnić klientom najbardziej kreatywne i naj- 
lepsze rozwiązania oraz przyciągnąć najbardziej utalento-
wanych pracowników. Zacznijmy postrzegać różnicę jako 
potencjał, który przynosi korzyści, bo przyczynia się do 
podejmowania lepszych decyzji. 

Inkluzywne organizacje angażują wszystkich pracowni-
ków w misję i funkcjonowanie organizacji zgodnie z ich 
indywidualnymi talentami i potencjałami. Różnorodność 
oczywiście rodzi różnice zdań, ale organizacje tego po- 
trzebują. Tylko dzięki temu można osiągnąć coś przeło- 
mowego, ponadprzeciętnego, wyjątkowego. Zaakcepto- 
wanie odmienności przyczynia się do tego, że zespoły 
w organizacji stają się bardziej elastyczne, o wiele szyb-
ciej przystosowują się do zmian i zdecydowanie lepiej się 
komunikują. Co więcej, ich członkowie uczą się od siebie 

nawzajem i rozwijają kompetencje – zarówno miękkie, jak 
i twarde. Im bardziej zróżnicowany jest zespół, tym dużo 
większa szansa wypracowania najlepszego rezultatu. 

Szkoła Główna Handlowa w Warszawie przykłada dużą 
wagę do kwestii poszanowania praw człowieka oraz 
różnorodności. W marcu 2020 r. Uczelnia dołączyła do  
grona sygnatariuszy Karty Różnorodności, której ko- 
ordynatorem w Polsce jest Forum Odpowiedzialnego  
Biznesu. To międzynarodowa inicjatywa mająca na celu 
promowanie różnorodności i równych szans w zatrud-
nieniu, bez względu na płeć, rasę, orientację seksualną,  
pochodzenie etniczne, wiek, niepełnosprawność czy wyz- 
nanie religijne. Podpisując w 2017 r. Deklarację Społecznej 
Odpowiedzialności Uczelni, zobowiązaliśmy się m.in. 
upowszechniać ideę równości, różnorodności, tolerancji  
oraz respektować i chronić prawa człowieka w odniesie- 
niu do całej społeczności akademickiej i jej otoczenia.  
Przystąpienie do grona sygnatariuszy Karty Różno- 
rodności było kolejnym krokiem uczelni w tym obszarze. 
Jedną z kluczowych wartości znajdujących się w Ko- 
deksie Etyki Pracowników SGH jest szacunek rozumiany 
jako życzliwe, godne i równe traktowanie oraz zachowy-
wanie poufności. Przystępując do grona sygnatariuszy 
Karty, SGH potwierdza, że dostrzega wartość płynącą 
dla organizacji z różnorodności i chce współtworzyć spo- 
łeczność organizacji zaangażowanych na rzecz większej 
społecznej zmiany.

Ponadto w maju 2022 r. wprowadzono w Szkole Głów- 
nej Handlowej w Warszawie Plan Równości Płci (Gender 
Equality Plan, GEP). Prezentuje on zestaw działań, których 
wdrożenie jest niezbędne, by zapewnić poszanowanie za- 
sad równości i różnorodności całej społeczności SGH oraz 
wolności od jakichkolwiek form dyskryminacji. Plan ten 
jest kolejnym krokiem w doskonaleniu polityki personal-
nej w odniesieniu do pracowników i pracownic Uczelni, 
ukierunkowanej na politykę równości. Wpisuje się on w za- 
łożenia programu ramowego Horyzont Europa (HE) na  
lata 2021-2027, który wyznacza równość płci jako prio- 
rytet przekrojowy (horyzontalny) w działalności Komi- 
sji Europejskiej. Plan Równości Płci opracowany został 
przez Komisję Rektorską ds. planu równości płci w Szkole 
Głównej Handlowej w Warszawie. W okresie marzec–maj 
2022 r. dokument konsultowany był w szerokim gro- 
nie osób zajmujących się badaniami nad równością płci 
oraz pracownikami i pracownicami, mającymi wpływ na 
wdrażanie zasad równego traktowania. Komisja korzystała  
z danych gromadzonych w zasobach SGH.

Szanujmy różnorodność
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Konkludując, dbanie o różnorodność w organizacji to klu- 
czowy krok w kierunku pełnego poszanowania praw 
człowieka. Inwestujmy w nią, dbajmy o nią i nie bójmy się 
jej. Odmienność to potencjał, który należy wykorzystać.  
Jesteśmy różni, każdy z nas ma inne doświadczenia, 
oczekiwania, potrzeby, preferencje. Szanujmy to – wśród 
pracowników, klientów, partnerów biznesowych. Jestem 
przekonany, że każda organizacja, która postawi na róż-
norodność, stanie się lepszym pracodawcą i bardziej 
pożądanym parterem biznesowym.

Prof. SGH 
dr hab.  
Piotr Wachowiak
Rektor Szkoły Głównej 
Handlowej w Warszawie 

G
ŁO

S
 E

K
S

P
E

R
TA



68 | Biznes i prawa człowieka – czas globalnych przemian

Słowa koordynatorki prac nad Powszechną Deklaracją 
Praw Człowieka, Anny Eleanor Roosvelt, niezwykle traf-
nie oddają powiązanie praw człowieka z codziennymi 
sprawami. To właśnie na poziomie lokalnym, w mieście 
czy w małej gminie, mieszkańcy i mieszkanki w najwięk-
szym stopniu realizują swoje prawa i wolności.   

Od kilku lat trwa w Polsce poważny kryzys praw czło-
wieka, obserwujemy wzrost przemocy motywowanej 
nienawiścią, pogarsza się sytuacja społeczna grup na- 
rażonych na wykluczenie. Instytucje krajowe odpowie-
dzialne za realizację polityki równego traktowania nie 
działają efektywnie, a funkcja wojewódzkich pełnomoc- 
ników ds. równego traktowania jest fasadowa. Tym więk- 
sza nadzieja pokładana we władzach samorządów lo- 
kalnych, które dostrzegły potrzebę promowania praw 
człowieka, podejmowania działań i dyskusji o poszano-
waniu i przestrzeganiu naszych wspólnych praw. Tym 
mocniej przybiera na znaczeniu wzrost świadomości  
i aktywności osób zajmujących się równym traktowa-
niem w Polsce, jak również rozwój inicjatyw lokalnych. 

Miasta zaczynają wdrażać polityki włączające perspek- 
tywę praw człowieka. Podejmują prace nad przygotowa-
niem polityk lub programów równego traktowania, wciąż 
jednak urzędnicy i urzędniczki uczą się, jak je koordyno-
wać, jak uczynić je skutecznymi. 

W wielu samorządach w Polsce powoływane są Rady Ko- 
biet oraz Rady ds. Równego Traktowania, które funkcjo- 
nują jako ciała eksperckie, a ich zadaniem jest wsparcie  
osób decyzyjnych w realizacji polityk równości. Obecnie 
funkcjonuje 27 Rad Kobiet, które zajmują się głównie pra- 
wami kobiet i zrzeszają kobiety, oraz 6 Rad ds. Równego 
Traktowania, które skupiają osoby działające w zakresie 
wszystkich przesłanek dyskryminacyjnych wymienionych  

w ustawie o równym traktowaniu (ustawa z dn. 3 grud- 
nia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów UE w za- 
kresie równego traktowania). 

Rady powstają najczęściej przy urzędach prezydentki 
i prezydenta, burmistrza i burmistrzyni, a także mar-
szałka i marszałkini. Działają społecznie, stanowią organ 
opiniodawczo-doradczy, a ich aktywność skoncentro-
wana jest na trzech obszarach: aktywności społeczne  
i edukacyjne o charakterze antydyskryminacyjnym (wy- 
darzenia, wystawy, spotkania z mieszkańcami, współpra-
ca z lokalnymi stowarzyszeniami, kampanie społeczne), 
opiniowanie projektów uchwał i aktów prawa miejscowe-
go dotyczących sytuacji grup narażonych na wykluczenie 
oraz interwencje w sytuacji rażących naruszeń równego 
traktowania w życiu lokalnym.

Rady Kobiet i Rady ds. Równego Traktowania zrzesza-
ją liczną grupę aktywnych osób, ekspertów i ekspertek, 
działaczy i urzędniczek, zwykle o poglądach progresyw- 
nych społecznie (wsparcie programu in vitro, prawa re- 
produkcyjne kobiet, prawa osób LGBT+). Do tej grupy 
dołączają również pełnomocniczki ds. równego trakto- 
wania, powołane już w kilkunastu miastach w Polsce  
w funkcji urzędniczek i urzędników.  

W ramach projektu Miasta Praw Człowieka, gdzie powo-
łany zespół wypracowywał „Standard minimum praw 
człowieka w polskim samorządzie”, odbył się cykl spo-
tkań sieciujących wszystkie wymienione grupy działające 
na rzecz praw człowieka. Spotkania odbywały się regu-
larnie, online, ale także stacjonarnie – I Ogólnopolskie 
Forum Rad Kobiet we Wrocławiu (październik 2021),  
II Ogólnopolskie Forum Rad Kobiet w Słupsku (wrzesień 
2022), pierwsze spotkanie pełnomocniczek ds. równe-
go traktowania w Warszawie (wrzesień 2022), podczas 

Samorząd i prawa człowieka 
Bliżej Miast Praw Człowieka

Gdzie zaczynają się uniwersalne prawa człowieka? W małych miejscach, blisko domu – tak blisko i tak małych,  
że nie widać ich na żadnej mapie świata. 
Jednak są światem indywidualnej osoby; dzielnica, w której mieszka, szkoła, do której uczęszcza; fabryka,  
gospodarstwo lub biuro, w których pracuje. 
W takich miejscach każdy mężczyzna, kobieta i dziecko szuka równej sprawiedliwości, równych szans,  
równej godności bez dyskryminacji.
Jeżeli te prawa nie będą miały tam znaczenia, nie będą miały też znaczenia nigdzie indziej. Bez działań 
obywatelskich w naszych społecznościach lokalnych na próżno będziemy szukać postępu w szerszym świecie.

Anna Eleanor Roosevelt
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którego wypracowane zostały rekomendacje dla miast, 
które chcą wzmocnić swoje działania w obszarze praw 
człowieka. Rekomendacje kładą nacisk na powołanie 
urzędu zajmującego się równym traktowaniem i skupiają 
się na wytycznych, które mają zapewnić osobie pełniącej 
tę funkcję efektywność i sprawczość. 

Pierwsza część projektu Miasta Praw Człowieka zosta-
ła zakończona w październiku br., jakkolwiek sieć osób  
działających na rzecz praw człowieka – rady i pełnomoc- 
niczki, zintegrowane w tym ważnym projekcie, pozos- 
taje aktywna i chce się rozwijać. Sam projekt, realizo-
wany przez Stowarzyszenie Arteria w partnerstwie ze 
Związkiem Miast Polskich1, miał na celu wsparcie sa- 
morządów w pracach nad budową i wdrażaniem polityk  
i strategii równościowych, uwzględniających godność 
człowieka jako źródło wszelkich indywidualnych praw  
i wolności. Wspólnie z przedstawicielkami i przedsta-
wicielami samorządów, społeczności lokalnych, ruchów 
miejskich, organizacji pozarządowych, lokalnych bizne-
sów, instytucji edukacyjnych, dedykowany Zespół ds. 
praw człowieka i równego traktowania wypracował prak-
tyczne narzędzia i platformę do wymiany doświadczeń  
w obszarze założeń, polityk i strategii włączających i rów- 
nościowych2. Sam Zespół usankcjonował się przy Komi- 
sji Praw Człowieka i Równego Traktowania ZMP3, której 
przewodniczy Magdalena Czarzyńska-Jachim, wiceprezy-
dentka Miasta Sopot. Komisja działa niezwykle aktywnie  
i zrzesza ponad 50 polskich samorządów. 

Pierwszy etap, którego celem było wypracowanie stan-
dardu minimum praw człowieka, został zakończony, ale 
idea miasta praw człowieka już zakiełkowała w naszych 
myślach i chcemy ją rozwijać.

Miasto praw człowieka w dokumencie Agencji Praw Pod- 
stawowych UE (FRA)4 to początek budowania sieci osób, 
dla których tematyka praw człowieka jest szczególnie  
bliska i którzy będą nieść wiedzę do samorządów i rea- 
lizować konkretne działania. To początek, ponieważ współ- 
praca powinna mieć charakter transnarodowy, a między  
miastami powinny zawiązywać się partnerstwa na rzecz 
praw człowieka. Powinny tworzyć się również partner- 
stwa międzysektorowe, pomiędzy samorządem, organi- 
zacjami a biznesem, ponieważ prawa człowieka są wspól-
ne i nie podlegają podziałom sektorowym. 

Zapraszamy wszystkich do Miast Praw Człowieka.

1 Projekt realizowany z dotacji programu Aktywni Obywatele – Fundusz Krajowy, finansowanego przez Islandię, Liechtenstein i Norwegię w ramach  
Funduszy EOG.
2 www.miastaprawczlowieka.org.pl
3 https://www.miasta.pl/strony/komisja-praw-czlowieka-i-rownego-traktowania
4 Rama zobowiązań dot. praw człowieka na poziomie miejskim (https://fra.europa.eu/en/publication/2021/human-rights-cities-framework)

Justyna Białczak 
Członkini Zespołu 
ds. Praw Człowieka 
i Równego Traktowania, 
Związek Miast Polskich

Dr Anna 
Strzałkowska
Koordynatorka Zespołu 
ds. Praw Człowieka 
i Równego Traktowania, 
Związek Miast Polskich
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Prawie połowa ludności Wielkiego Księstwa Luksembur- 
ga to imigranci. W państwie, w którym populacja wynosi 
560 000 tys. osób, żyje razem 170 różnych narodowości, 
z czego dominujące społeczności to: portugalska, fran-
cuska, włoska, belgijska i niemiecka. Tak różnorodne 
społeczeństwo to bez wątpienia wyzwanie, ale też szansa 
na integrację ludzi z różnych państw i kręgów kulturo-
wych. Biorąc to pod uwagę, w Luksemburgu ochrona  
i poszanowanie praw człowieka są tematem niezwykle  
ważnym i czynione jest wiele, aby zapewnić te same 
prawa wszystkim mieszkańcom. 

Zasada zakazu dyskryminacji w Luksemburgu opiera się 
na ustawie z 28 listopada 2006 r. o równym traktowaniu, 
która stanowi, że „zakazana jest wszelka bezpośrednia 
lub pośrednia dyskryminacja ze względu na religię lub 
przekonania, niepełnosprawność, wiek, orientację sek-
sualną oraz rzeczywiste lub domniemane członkostwo 
lub brak członkostwa w grupie etnicznej lub rasowej”. 

Od wielu lat Luksemburg prowadzi politykę zagranicz-
ną nakierowaną na równouprawnienie oraz ochronę 
równości płci, aktywnie działając na różnych forach 
międzynarodowych. W 1995 r. powstało Ministerstwo 
Równości Kobiet i Mężczyzn. Przykładem ich działalności 
jest Ustawa z 15 grudnia 2016 r. o zasadzie równej płacy. 
Według prawa luksemburskiego różnica w wynagrodze-
niu między kobietami a mężczyznami wykonującymi to 
samo zadanie lub pracę o tej samej wartości jest niele-
galna. Od 2006 r. obowiązuje również prawo przeciwko 
przemocy domowej. Ustawa ta przewiduje możliwość 
wydalenia z domu rodzinnego na 14 dni każdej osoby, 
która zagraża nietykalności fizycznej innym członkom 
rodziny. 

Luksemburg zdekryminalizował kontakty homoseksu- 
alne w 1974 r. Ustawa zezwalająca na małżeństwa tej sa- 
mej płci została uchwalona 18 czerwca 2014 r., a w 2015 r.  
w życie weszła ustawa dająca prawo do adopcji parom 
tej samej płci. Ponadto pary kobiet mają pełen dostęp 
do zabiegów in-vitro i gwarancję ich finansowania. Od  
2018 r. rząd Luksemburga przyjął również pierwszy Na- 
rodowy Plan Działania LGBT+ na lata 2018-2023, ma- 
jący na celu promowanie społeczności i osób LGBT+. Plan 

ten jest wynikiem konsultacji pomiędzy władzą centralną 
a społeczeństwem obywatelskim. 

W biznesie Luksemburg uruchomił w 2021 r. już drugi 
Krajowy Pakt Biznesu i Praw Człowieka. To dobrowolne 
zobowiązanie skierowane jest do liderów biznesu, którzy 
chcą wdrożyć wytyczne ONZ dotyczące Biznesu i Praw 
Człowieka. Przyjęcie Paktu formalizuje partnerstwo  
i wspólne zobowiązania biznesu oraz innych zaintereso-
wanych stron do wypełnienia zobowiązań na poziomie 
Narodów Zjednoczonych. 

W Polsce Ambasada Luksemburga jest zaangażowana  
we wspieranie praw człowieka w kraju goszczącym. Na- 
szym głównym priorytetem jest praworządność oraz 
prawa osób LGBT+. W czerwcu 2022 r., wraz z 46 innymi 
ambasadami i przedstawicielstwami zagranicznymi, pod-
pisaliśmy Otwarty List Poparcia dla społeczności LGBT+  
w Polsce, który niesie pozytywne przesłanie, potwier- 
dzające prawa osób LGBT zapisane w Powszechnej De- 
klaracji Praw Człowieka i innych przepisach prawa mię- 
dzynarodowego. 

Ambasada Luksemburga

Poszanowanie Prawa Człowieka  
w Luksemburgu
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II. Biznes i prawa 
człowieka w praktyce
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Anna Potocka-Domin
Członkini Rady Programowej  
UN Global Compact Network Poland,  
Head of Business and Human Rights  
Programme UN GCNP

Jak często uświadamiamy sobie, że prawa człowieka to nasze prawa? I że codziennie każda i każdy  
z nas podejmuje decyzje, które mają wpływ na przestrzeganie lub łamanie tych praw?

Szacunek, otwartość, godność, bezpieczeństwo, wsparcie, różnorodność - to moje pierwsze sko-
jarzenia, gdy myślę o prawach człowieka. Wydają się takie oczywiste i dostępne, gdy pozostaję  
w swojej „bańce”. Jednak dla wielu spośród nas nie są ani oczywiste, ani dostępne. A przecież zgod-
nie z artykułem 2. Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka: „każdy człowiek posiada wszystkie pra-
wa i wolności (…) bez względu na jakiekolwiek różnice rasy, koloru, płci, języka, wyznania, poglądów 
politycznych i innych, narodowości, pochodzenia społecznego, majątku, urodzenia lub jakiegokol-
wiek innego stanu”.

Mamy jeszcze dużo do zrobienia, jako społeczeństwo, by móc z dumą powiedzieć, że w naszym kraju 
przestrzegane są prawa człowieka. By dyskryminację zastąpiła tolerancja, a równość płci stała się 
faktem. By osoby z niepełnosprawnością czy nieneurnormatywnością czuły się zauważone i praw-
dziwie zaopiekowane, by społeczność LGBT+ nie doświadczała prześladowania i odrzucenia, a oso-
by z innego niż polski kręgu kulturowego mogły bezpiecznie rozmawiać na ulicy w ojczystym języku. 
Jest taka przestrzeń, alternatywa wobec naszej zasmucającej rzeczywistości. Tworzy ją biznes. Ko-
rzysta ze swojej ogromnej siły oddziaływania, wyznaczając standardy etycznego i odpowiedzialnego 
działania. 

To zaszczyt móc wspólnie z przedstawicielkami i przedstawicielami firm – Partnerów Business and 
Human Rights Programme, członkiniami Zespołu BAHR: Beatą Chojecką i Karoliną Siekierką oraz 
naszymi wyjątkowymi ekspertkami i ekspertami - współtworzyć prawdziwie różnorodne i inklu-
zywne środowisko, w oparciu o wzajemny szacunek, otwartość i godność. 
Wspólnie zmieniamy świat na lepsze.

Bardzo Wam za to dziękuję.

Każdy człowiek…
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Wśród wyzwań i  tematów, jakie w  XXI wieku stają na 
agendach międzynarodowych, zauważyć możemy hasła 
przewodnie: klimat, równość, pokój. Działania podej-
mowane przez rządy i organizacje mają zamysł uczynić  
świat lepszym i bardziej przyjaznym dla każdego czło- 
wieka. W idealnym świecie respektowane są bowiem pra- 
wa, w których posiadaniu jesteśmy apriori i nie musimy 
ani o nie walczyć, ani się ich domagać, gdyż są nam na- 
leżne z samego faktu człowieczeństwa.

Jednym z praw człowieka jest prawo do informacji. Ro- 
zumieć je należy szeroko, nie tylko jako przywilej zdo-
bywania wiedzy o świecie, ale również poprzez prawo 
do niezależnych mediów, prawo do prawdy czy prawo do 
etycznej komunikacji. Rola społeczna informacji ciągle 
pozostaje niedoceniana. Co prawda w dyskursie funkcjo-
nuje przekonanie, że informacja jest współczesną walutą, 
a jej znaczenie – podobnie jak codzienny napływ – rośnie 
w tempie geometrycznym każdego dnia. W praktyce wi- 
dać jednak obniżającą się jakość informacji, zwiększa-

jącą się pulę treści dezinformacyjnych, manipulacji czy  
półprawd. Nasz ekosystem informacyjny chwieje się  
w  posadach, ponieważ w  jego chaotycznej strukturze 
coraz trudniej odnajdywać treści wartościowe. Brak tak- 
że osób czy podmiotów poczuwających się do odpowie- 
dzialności za ten pogłębiający się kryzys, z którym każ-
dego dnia trzeba się mierzyć, jeśli chce się przebrnąć 
przez zalew często wręcz wykluczających się komunika-
tów, w których nietrudno o mowę nienawiści, stereotypy  
czy język wykluczający. A przecież od komunikacji wszys- 
tko się zaczyna i na niej się kończy. Język kształtuje rze- 
czywistość, za jego pomocą możemy budować albo nisz-
czyć struktury społeczne, często nawet całe narody, to  
on jest narzędziem jednoczenia albo propagandy. W sa- 
mym języku odnaleźć możemy miejsce człowieka w świe- 
cie: to należne, godne lub zepchnięte na margines. Mo- 
żemy wybrać, w jaką stronę pójdziemy. Siła komunikacji 
tkwi bowiem w jej sprawczości, która jest zarówno mie-
rzalna, jak i odczuwalna.

Prawo do informacji jako prawo człowieka
UN Global Compact Network Poland
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Prawa człowieka, o których nieustająco trzeba przypo-
minać i których etos trzeba podtrzymywać, domagają 
się komunikacji: komunikacji odpowiedzialnej, opartej 
na faktach, empatycznej. W  2022 r., który nie należał 
do łatwych, społeczeństwa targane wojną tuż za naszą 
wschodnią granicą i kryzysem idącym od zachodu muszą  
odnaleźć w sobie z powrotem wartości wyrażane pra- 
wami człowieka. Ich komunikowanie nie powinno się za- 
trzymywać, wręcz przeciwnie – w tym trudnym czasie 
należy je wzmacniać. Język pozbawiony przemocy, pełen 
świadomości, współodczuwania i zrozumienia dla dru-
giego człowieka jest receptą na trudy, z jakimi musimy 
się mierzyć. Kiedy dyskurs publiczny przestaje opierać 
się na dobrej jakości informacjach, nie broni prawdy, robi  
miejsce populizmowi, ekstremizmom i złu, które od ję- 
zyka zaczyna swoją ekspansję na inne sfery naszego 
życia. Obowiązująca powszechnie narracja to nie tylko 
odpowiedzialność polityki czy biznesu, bo choć w dużej 
mierze kształtują one poglądy społeczne i wpływają na 
postawy, to jednak wciąż pozostaje decyzja, czy pozo-
stać biernym wobec tego rodzaju przekazów czy wyjść  
z bańki informacyjnej, nawet jeśli wiąże się to z ryzykiem 
niewygody, i postawić na jakość. Jakość komunikacji pub- 
licznej, a przez to i poziom realizacji praw człowieka, to 
nasza wspólna odpowiedzialność, to zadanie dla każde- 

go, kto dzień za dniem podejmuje decyzje dotyczące ko- 
munikacji zarówno w wymiarze mikro, międzyludzkim, 
jak i makro, czyli masowym, poprzez media i internet. 

To, jak wygląda i działa świat, jest wynikiem aktywności 
człowieka w różnych obszarach. To, że ciągle są obsza- 
ry niezaopiekowane, gdzie panują nieład i nierówności,  
to również nasza odpowiedzialność. Używając świado- 
mie komunikacji, możemy te nierówności korygować,  
przywracać godność wszystkim pokrzywdzonym i wyklu- 
czonym, oddawać należne im prawa człowieka. Bo tylko 
pełnia praw da nam świat, do jakiego zbudowania wszy-
scy dążymy.

Dr Katarzyna 
Bąkowicz
Ekspertka ds. etycznej 
i odpowiedzialnej 
komunikacji, Business 
and Human Rights 
Programme
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Sport uczy szacunku dla oponentów, obowiązkowości,  
zorganizowania, woli walki, przekraczania własnych słabo- 
ści i działania według zasad fair play, a poza tym pozwala 
utrzymać w zdrowiu nasz organizm na długie lata. Z pew- 
nością świat sportu ma ogromny potencjał do budowa-
nia zrównoważonego świata i społeczeństwa przyszłości. 
Inicjatywy Fundacji Edukacja Sportowa, takie jak „Świet- 
lice na kort” czy program „Flex To Go Talents”, realizo-
wane z partnerami biznesowymi, doskonale pokazują, 
jak poprzez sport możemy rozwijać i wychowywać dzieci 
oraz młodzież w duchu prawdziwego sportu, równości, 
tolerancji i dobra.

Ale istnieje również ta ciemna strona sportu, w której 
pojawia się korupcja, niedozwolony doping czy afery 
związane z molestowaniem lub przejawami nietolerancji. 
Świat sportu to również świat wielkiego, często między-
narodowego biznesu - biznesu, który przecież tak często 
deklaruje swoją gotowość do realizacji celów zrównowa-
żonego rozwoju (SDG). 

W ostatnim czasie szczególnie mocno widać potrzebę 
oczyszczenia świata sportu z zachowań i praktyk niezgod- 
nych z jego podstawowymi założeniami. Czy sam świat 
sportu podoła temu wyzwaniu? Nie jesteśmy przekonani. 
Czy świat biznesu może tutaj wejść z potrzebną inicjaty-
wą, wiedzą i praktyką? Wierzymy, że tak. W naszej ocenie 
to właśnie świat biznesu – poprzez swoje dążenie do reali-
zacji celów zrównoważonego rozwoju czy realizacji polityk 
ESG – może stać się tym kluczowym katalizatorem prze-
mian w świecie sportu. Zjawisko „sportwashingu” zostało 
już opisane jakiś czas temu, jednak teraz to właśnie biznes 
– poprzez wyraźne i konsekwentne stawianie wymagań 
etycznych wobec świata sportu, który wspiera i który bez 
wsparcia biznesu po prostu by podupadł – może wymóc 
tak potrzebną transformację. Biznes nie może pozwolić 
sobie na wplątanie w afery korupcyjne, obyczajowe lub 
inne – mogłoby to prowadzić do ogromnych strat repu-
tacyjnych, wizerunkowych i finansowych. Dlatego bez 
odpowiednich narzędzi uwiarygadniających organizacje 
sportowe w oczach biznesu ryzyko to dla biznesu będzie 
coraz większe.

Etyczny i transparentny sport to właściwy 
partner dla odpowiedzialnego biznesu,  
czyli po co nam Standard Etyki Sportu?
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Barbara Borowska 
Prezeska Zarządu 
Fundacji Edukacja 
Sportowa
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Michał Borowski 
Przewodniczący 
Rady Fundacji 
Edukacja Sportowa

Fundacja Edukacja Sportowa od ponad roku działa w ra- 
mach United Nations Global Compact i Programu Business 
& Human Rights na rzecz wypracowania Standardu Etyki 
Sportu – dokumentu stanowiącego podstawę do budo-
wania działań i zachowań w organizacjach sportowych, 
zgodnych z realizacją celów zrównoważonego rozwoju  
i ESG. Standard opracowywany był wraz z najlepszymi 
ekspertami z obszaru etyki i compliance ze świata biz- 
nesu, z udziałem dziennikarzy, ludzi mediów, a także  
ambasadorów sportu. Z założenia standard miałby być 
przyjmowany jako dokument podstawowy przez organi-
zacje sportowe różnych szczebli (od lokalnych klubów po 
największe kluby i związki sportowe), które zamierzają 
w sposób transparentny i wiarygodny działać na rzecz 
zrównoważonego rozwoju. Przyjęcie i stosowanie tego 
standardu miałoby być również wyraźnym sygnałem dla  
świata biznesu, że dana organizacja działa etycznie, trans- 
parentnie i zgodnie z zasadami United Nations Global 
Compact. Taka swoista certyfikacja mogłaby stać się dla 
biznesu zielonym światłem dla wsparcia czy partnerstwa  
z taką organizacją bez ryzyka wplątania w afery zagrażają-
ce dobremu imieniu i wizerunkowi firmy. 

Oczywiście, aby standard mógł spełniać swoją rolę, klu- 
czowe jest stworzenie systemu audytu i narzędzi dla syg- 
nalistów po to, by organizacje przyjmujące standard etyki 
sportu nie nadużywały go lub wręcz przeczyły w swoich 
działaniach jego postanowieniom. Ten etap jeszcze przed  
nami – chcemy podejść do tego tematu w sposób odpo- 
wiedzialny i kompleksowy, by nasza praca koncepcyjna  
związana z wypracowaniem standardu nie poszła na mar- 
ne poprzez jego deprecjację w praktyce.



80 | Biznes i prawa człowieka – czas globalnych przemian

Standard  
etyki

Etyka jako zbiór zasad moralnych jest ważnym elementem prowadzenia nowoczesnej organizacji, 
nie tylko w komunikacji wewnętrznej, ale także w obsłudze klientów i współpracy z partnerami 
i dostawcami. Firmy rozumieją, iż etyczne podejście niezbędne jest dla rozwoju, w związku z tym 
coraz więcej organizacji wdraża normy etyczne do biznesu. W Capgemini obowiązuje kodeks 
etyki biznesowej, a u podstaw wszystkich naszych działań leży siedem wartości: uczciwość, 
odwaga, zaufanie, wolność, radość, skromność, duch zespołowy. Od czasu utworzenia Grupy 
Capgemini w 1967 r. nasza kultura i praktyki biznesowe są inspirowane tymi wartościami. 
Chcemy, żeby dzięki nim nasi pracownicy, klienci, dostawcy i wykonawcy czuli się bezpiecznie. 

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

W Brand Republic wiemy, 
że kluczem dla prowadzenia 
stabilnego biznesu jest 
zdrowa gospodarka 
finansami. Szanując naszych 
partnerów biznesowych, 
zawsze dotrzymujemy 
terminów płatności, które 
nie przekraczają 21 dni. 

Agnieszka Szumielewicz
CEO, Brand Republic

Wartości Grupy KRUK wraz z poszanowaniem 
nadrzędnego dobra drugiego człowieka są kompasem 
w naszej codziennej pracy i podejmowaniu decyzji. 

Piotr Krupa
CEO, KRUK S.A.

W biznesie wymaga się od nas zdecydowania 
i pewności działania. W myśleniu o standardach 
etycznych zachęcam do niepewności, do wątpienia. 
Niepewność pobudza do refleksji, do zastanowienia 
się, czy aby na pewno moje postępowanie jest 
moralne? Czy moje decyzje przypadkiem nie łamią 
fundamentalnej zasady, jaką jest niepowodowanie 
cierpienia? Wątpliwość rozwija moralność, a standardy 
mogą uśpić naszą czujność. Dlatego standardy plus 
wrażliwość na innych – to przepis na etyczny biznes. 

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europę Środkową, Abris Capital Partners

Rzeczywistość, która stała 
się naszym udziałem  
– mam tu na myśli m.in. 
terroryzm, pandemię, 
wojnę, uchodźców 
- sprawiła, że człowiek 
i jego prawa stanęły 
w centrum wydarzeń 
i wiemy już, że nie  
możemy sobie pozwolić  
na żaden fałsz 
i rozwiązania na skróty, 
jeśli chodzi o to, co dla nas 
ważne i co konstytuuje 
nasze człowieczeństwo. 
Prawa człowieka to 
prawa każdego z nas.

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

Jest bardzo ważne, by 
organizacje aktywnie 
tworzyły i wdrażały 
standardy etycznego 
postępowania w swoich 
obszarach działalności. 
Taka forma samoregulacji 
pokazuje zarówno dojrzałość 
rynku, jak i zaangażowanie 
w rozwiązywanie 
znaczących dla 
społeczeństwa problemów.

Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer, 
T-Mobile Polska
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Etyka nie może być wartością abstrakcyjną czy jedynie 
„hasłem”, do którego organizacje odwołują się tylko 
w dokumentach. Wartości etyczne powinny stanowić 
fundament kultury organizacyjnej i przejawiać się w każdym 
aspekcie codziennej działalności biznesowej, w tym również 
w funkcjonujących procesach i tworzonych produktach. 
Tylko „żywa” kultura etyczna, mająca odzwierciedlenie 
w każdym obszarze biznesu, jest dowodem na to, że dana 
organizacja posiada imperatyw etyczny w swoim DNA.

Aneta Geller
Dyrektorka Departamentu ds. Monitorowania Zgodności,
BNP Paribas Bank Polska

W Grupie Allegro.eu sumiennie przestrzegamy obowiązków 
podatkowych. Należymy do grona największych podatników 
CIT w Polsce. Łączne obciążenie Grupy Allegro.eu z tytułu 
podatku dochodowego za rok obrotowy 2021 wyniosło  
268,5 mln zł. Kwota ta, w porównaniu do poprzedniego roku, 
była wyższa o ponad 1/3. Zależy nam na przejrzystym systemie 
podatkowym, dlatego aktywnie uczestniczymy w procesach 
konsultacyjnych dotyczących regulacji podatkowych.

Marta Mikliszańska
Head of Public Affairs & Sustainability, Grupa Allegro

Skanska świętuje w tym 
roku 135-lecie swojego 
istnienia. To niezwykle 
ważny moment w życiu 
naszej firmy. Przez lata 
wypracowaliśmy mocną 
pozycję biznesową, 
reputację i kulturę, 
której podstawą są 
wartości oparte na 
prawach człowieka. 
Nasze wartości stworzyli 
nasi pracownicy.

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

Dbamy o to, aby artykuły 
oferowane w sklepach 
Lidl Polska pochodziły 
ze zrównoważonych 
źródeł, były wytwarzane 
z poszanowaniem 
środowiska i praw 
pracowniczych. 
Wybierając produkty 
z certyfikatem Fairtrade, 
klient ma pewność, że 
pochodzą one z upraw, 
które nie eksploatują 
naturalnych zasobów 
i przyczyniają się do 
rozwoju lokalnych 
społeczności. 

Aleksandra 
Robaszkiewicz
Head of Corporate 
Communications and CSR,  
Lidl Polska

W Grupie Allegro.eu ze 
starannością przestrzegamy 
obowiązków podatkowych. 
Należymy do grona 
największych podatników CIT 
w Polsce. Łączne obciążenie 
Grupy Allegro.eu z tytułu 
podatku dochodowego za rok 
obrotowy 2021 wyniosło 268,5 
mln złotych. Kwota ta, w 
porównaniu do poprzedniego 
roku, była wyższa o ponad 
jedną trzecią. Zależy nam 
na przejrzystym systemie 
podatkowym, dlatego aktywnie 
uczestniczymy w procesach 
konsultacyjnych dotyczących 
regulacji podatkowych.

Anna Gliniewska
Director, Group Tax, 
 Allegro

Oparcie działalności 
na wartościach 
i standardach 
postępowania to 
warunek ciągłego 
rozwoju organizacji 
oraz umacniania jej 
reputacji i kultury 
organizacyjnej. Dlatego 
w Totalizatorze 
Sportowym 
wdrożyliśmy 
zaawansowany 
program etyczny oraz 
system zarządzania 
zgodnością, mający na 
celu przede wszystkim 
edukację i przekonanie 
pracowników o tym, 
jak ważne jest 
etyczne postępowanie 
w pracy i nie tylko. 

Justyna Olszewska 
Koordynator ds. Etyki  
i Komunikacji, 
Skanska Commercial 
Development Europe
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Osoby pracujące dla organizacji publicznych  
lub prywatnych, a także te utrzymujące z nimi  
kontakt w związku ze swoją działalnością za- 
wodową, niejednokrotnie jako pierwsze do- 
wiadują się o zagrożeniach lub szkodach dla  
interesu publicznego lub dla organizacji, z któ-
rymi są związane. Zgłaszając naruszenia prawa,  
w tym regulacji wewnętrznych, czy – w zależ-
ności od zasad, które wdrożyła dana organiza- 
cja – kwestii związanych z szeroko pojętymi  
zagadnieniami etycznymi, działają oni jako tzw.  
„sygnaliści” (ang. whistleblowers). Takie osoby 
mają kluczową rolę w ujawnianiu naruszeń i za- 
pobieganiu im oraz w ochronie dobra społecz- 
nego. Potencjalni sygnaliści często jednak re- 
zygnują ze zgłaszania swoich zastrzeżeń lub  
podejrzeń z obawy przed działaniami odwe- 
towymi.

Zgłaszanie nieprawidłowości w środowiskach zawo-
dowych (publicznych lub prywatnych) często wiąże się  
z obawą przed negatywnymi konsekwencjami ze strony 
przełożonych czy współpracowników. Mając świadomość 
powagi tej sytuacji, Parlament Europejski zajął się sprawą 
zapewnienia skutecznej ochrony sygnalistom, uchwalając 
Dyrektywę nr 2019/1937 w sprawie ochrony osób zgła-
szających naruszenia prawa Unii (dalej: „Dyrektywa”). 

Państwa członkowskie muszą 
chronić sygnalistów

Stworzona Dyrektywa wymaga jej implementacji do po- 
rządku prawa krajowego każdego z państw członkow- 
skich. Co do zasady, dyrektywy nie obowiązują bezpośre- 
dnio – wiążą one bowiem co do celu, natomiast państwa 
członkowskie mają swobodę wyboru środków i metod ich 
wdrożenia. Tego rodzaju postanowienia służą harmoniza-
cji regulacji w państwach Unii Europejskiej. 

Dopóki dyrektywa nie zostanie implementowana do po- 
rządku krajowego, odnosi ona jedynie tzw. bezpośredni  
skutek wertykalny, tj. w relacji obywatel-państwo. Ozna- 
cza to, że nie można mówić o bezpośrednim skutku ho- 
ryzontalnym w relacjach między jednostkami. Wskazać  
należy jednak, iż w orzecznictwie Trybunału Sprawie- 
dliwości Unii Europejskiej (TSUE) utrwaliło się szerokie 

rozumienie bezpośredniego skutku wertykalnego dyrek-
tyw. W literaturze słusznie zwraca się uwagę, iż „pojęcie 
państwa jest w prawie Unii rozumiane bardzo szeroko. 
Obejmuje ono również podmioty, które w świetle prawa 
wewnętrznego stanowią odrębny byt prawny, lecz z uwagi 
na swoje usytuowanie w  systemie władzy państwowej 
lub samorządowej oraz z  uwagi na sprawowane funk-
cje, są traktowane jako „emanacja państwa”1. Dotyczy to  
zwłaszcza pracodawców publicznych. Wskazuje się, iż wa- 
runkiem bezpośredniej skuteczności dyrektyw w re- 
lacjach jednostki z państwem jest to,  by przepisy były 
wystarczająco precyzyjne i bezwarunkowe oraz ich stoso-
wanie nie było uzależnione od dalszych działań ze strony 
organów unijnych lub organów państw członkowskich.

W stosunku do podmiotów ze sfery publicznej, po upły-
wie terminu na implementację, Dyrektywa może mieć 
charakter wiążący. Podmiotami takimi będą np. spółki  
z udziałem Skarbu Państwa oraz spółki komunalne, pań- 
stwowe osoby prawne, jednostki sektora finansów pub- 
licznych (np. szkoły, uczelnie, państwowe i samorządowe  
jednostki kultury). W literaturze rekomenduje się wdro- 
żenie przewidzianych Dyrektywą procedur sygnaliza- 
cyjnych w podmiotach publicznych. Termin na implemen-
tację Dyrektywy minął 17 grudnia 2021 r. 

Implementacja Dyrektywy  
w Polsce

W dniu 7 lipca 2022 r. na stronie Rządowego Centrum Le- 
gislacyjnego zamieszczono projekt Ustawy o ochronie  
osób zgłaszających naruszenia, mającej na celu imple- 
mentację Dyrektywy („Projekt”). Projekt Ustawy jest trze-
cią wersją i tak jak dwie poprzednie - z 14 października 
2021 r. i 6 kwietnia 2022 r. - został opracowany przez Mi- 
nisterstwo Rodziny i Polityki Społecznej. Obecnie Projekt 
oczekuje na przyjęcie przez Rząd i skierowanie do Parla- 
mentu. Przedłużające się prace legislacyjne mogą wynikać 
z potrzeby wyważenia interesów i stanowisk poszczegól-
nych resortów zgłaszanych na etapie konsultacji pierwszej 
i drugiej wersji ustawy. Ustawa ma wejść w życie po 
upływie dwóch miesięcy od dnia ogłoszenia. Realizacja 
obowiązku ustalenia procedur ma nastąpić w terminie 
dwóch miesięcy od dnia wejścia w życie ustawy, a dla 
podmiotów prywatnych zatrudniających od 50 do 249 
osób - do 17 grudnia 2023 r.

1 M. Szpunar, Wybrane problemy stosowania prawa Unii Europejskiej przed sądami państw członkowskich, „Palestra” 5/2020, s. 68.
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Fakt, iż Polska do dnia dzisiejszego nie dokonała imple-
mentacji Dyrektywy, stanowi ryzyko dla podmiotów ze  
strefy publicznej, które w oczekiwaniu na przyjęcie us- 
tawy wstrzymują się z decyzjami dotyczącymi przyję- 
cia wewnętrznych regulacji dotyczących dokonywania  
zgłoszeń oraz ochrony sygnalistów. W konsekwencji na- 
rażają się na skargi jednostek, które mogą być wywodzo-
ne z wyżej wskazanej zasady bezpośredniej skuteczności 
dyrektyw w relacjach jednostki z państwem. W przed-
miotowym przypadku ryzyko jest istotne, gdyż przepisy 
Dyrektywy są wystarczająco precyzyjne i bezwarunkowe, 
a ich stosowanie nie jest uzależnione od dalszych działań 
ze strony organów unijnych. 

Zgodnie z ostatnim Projektem Ustawy o ochronie sygna-
listów realizacja obowiązków ustawowych będzie polegać 
m.in. na ustaleniu:

•	 procedury zgłoszeń wewnętrznych w podmiotach 
prywatnych i publicznych

•	 procedury przyjmowania zgłoszeń zewnętrznych  
albo procedury zgłoszeń zewnętrznych przez Rze- 
cznika Praw Obywatelskich albo organ publiczny

•	 zasad i sposobów ochrony sygnalistów
•	 sankcji za podejmowanie działań odwetowych.

Samo przyjęcie procedur będzie wymagało od organiza-
cji zmiany wielu regulacji wewnętrznych, przeszkolenia 
pracowników i akcji informacyjnych. Należy zatem zaape-
lować do Ustawodawcy o jak najszybsze przyjęcie ustawy, 
tak aby podmioty miały odpowiedni czas na przygotowa-
nie się do wdrożenia i realizacji zobowiązań. Wydaje się, 
iż same organizacje powinny już teraz podjąć działania 
zmierzające do wdrożenia procedur dotyczących doko-
nywania zgłoszeń i ochrony sygnalistów, aby zdążyć na 
czas. Zacząć należałoby od przygotowania odpowiednich 
procedur, a jeśli istnieje taka możliwość – także powo-
łać pełnomocnika ds. wdrożenia przepisów o ochronie 
sygnalistów lub tzw. Oficera ds. Etycznych (ang. Ethics 
Officer).

Co jeszcze zakłada Projekt Ustawy? 

Jak już wskazałam powyżej, Projekt Ustawy reguluje m.in.  
warunki objęcia ochroną osoby zgłaszające naruszenia  
prawa i środki ochrony takich osób, a także definiuje za- 
sady i procedury zgłoszeń i określa działania następcze. 
Projekt wskazuje także zadania Rzecznika Praw Obywa- 
telskich innych odpowiednich organów publicznych.
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Ustawę, jeśli weszłaby do porządku prawnego w obec-
nie proponowanym brzmieniu, stosowałoby się do osoby 
fizycznej, która zgłasza lub ujawnia publicznie informację 
o naruszeniu prawa uzyskaną w kontekście związanym 
z wykonywaną pracą. Projekt Ustawy doprecyzowu-
je, iż jeśli mowa jest o „kontekście związanym z pracą”, 
należy przez to rozumieć obecne lub przyszłe działania 
związane z wykonywaniem pracy na podstawie stosunku 
pracy lub innego stosunku prawnego stanowiącego pod-
stawę świadczenia pracy lub usług, lub pełnienia funkcji  
w podmiocie prawnym lub na rzecz tego podmiotu, lub  
pełnienia służby w podmiocie prawnym, w ramach któ- 
rych uzyskano informację o naruszeniu prawa, oraz ist- 
nieje możliwość doświadczenia działań odwetowych. 

Zgodnie z intencją Dyrektywy, wobec zgłaszającego nie 
mogą być podejmowane działania odwetowe ani próby lub 
groźby zastosowania takich działań. Zgłaszający, wobec 
którego dopuszczono się działań odwetowych, ma prawo 
do odszkodowania w pełnej wysokości. Dokonanie zgło-
szenia lub ujawnienia publicznego nie może stanowić 
podstawy odpowiedzialności, w tym odpowiedzialności 
dyscyplinarnej lub odpowiedzialności za szkodę, z tytułu 
naruszenia praw innych osób lub obowiązków określo- 
nych w przepisach prawa, w szczególności w przedmio- 
cie zniesławienia, naruszenia dóbr osobistych, praw au- 
torskich, przepisów o ochronie danych osobowych oraz  
obowiązku zachowania tajemnicy, w tym tajemnicy przed- 
siębiorstwa. Mowa oczywiście o zgłoszeniach dokonywa-
nych w dobrej wierze. 

Istotne różnice pomiędzy obecnym 
Projektem Ustawy a pierwszą wersją 

Wprowadzona przez obecny Projekt Ustawy nowa defi-
nicja sygnalisty nie różnicuje form świadczonej pracy 
czy też natury stosunku prawnego łączącego sygnalistę  
z podmiotem prawnym, w którym doszło do nieprawid- 
łowości, jeśli sygnalista chce dokonać zgłoszenia. Szerzej 
i bardziej precyzyjne opisany został przewidziany Dyrek- 
tywą zakaz działań odwetowych wobec sygnalisty. Zmie- 
nione zostały również sposoby przyjmowania zgłoszeń 
wewnętrznych – nowy projekt zakłada, że wśród metod 
zgłaszania nieprawidłowości będzie można wybrać spo- 
sób ustny, w postaci papierowej lub elektronicznej.

W Dyrektywie 2019/1937 dopuszcza się możliwość przyj- 
mowania zgłoszeń anonimowych. Decyzja co do wdroże- 
nia takiej możliwości zależy jednak od państw członkow-
skich. W Projekcie Ustawy niestety nie zdecydowano się  
na wprowadzenie możliwości dokonywania anonimowych  
zgłoszeń, co osobiście uważam za rozwiązanie, które po- 
winno było się tam znaleźć. Zagwarantowanie bowiem 
sygnaliście możliwości dokonywania anonimowego zgło- 

szenia, które zapewnia mu poczucie bezpieczeństwa, jest 
jedną z podstawowych zasad ochrony sygnalisty. Z mojej 
praktyki zawodowej wynika, iż wiele osób decyduje się na 
dokonywanie zgłoszeń anonimowych z obawy nie tylko 
przed odwetem pracodawcy, ale także przed ostracy-
zmem ze strony innych pracowników, nawet jeśli lęk ten 
jest nieuzasadniony, a organizacja wdrożyła i skutecz-
nie realizuje procedury związane z przeciwdziałaniem  
i ewentualnym reagowaniem na jakiekolwiek próby podej-
mowania działań odwetowych w stosunku do sygnalisty. 
Podsumowując, Dyrektywa o ochronie sygnalistów to 
sukces dla wszystkich, którzy wiedzą, jak ważna jest ety- 
ka w każdej organizacji. Skutki Dyrektywy na pewno bę- 
dą miały ogromny wpływ na prawidłowe funkcjonowa- 
nie każdego demokratycznego państwa prawa. 

Capgemini, dzięki Kodeksowi Etyki Biznesowej, wdro-
żeniu tzw. 7 wartości firmy oraz narzędziom, takim jak 
SpeakUp, wdrożyło zasady umożliwiające anonimowe 
zgłaszanie nieprawidłowości, zanim unijna Dyrektywa  
o ochronie sygnalistów ujrzała światło dzienne. W naszej 
organizacji wierzymy, że tylko społeczeństwo przestrze-
gające wysokich norm etycznych jest społeczeństwem 
zdrowym. Dotyczy to także pracowników naszej Grupy 
kapitałowej oraz wszystkich podmiotów, z którymi współ- 
pracujemy. 

Naprawdę zachęcam kolegów z innych organizacji do in- 
westowania czasu i środków w rozwój i promocję etyki  
w organizacji oraz do wspierania inicjatyw, takich jak och- 
rona sygnalistów. Zapewnienie bezpieczeństwa sygna- 
liście jest jedną z podstawowych kwestii dla organizacji, 
które chcą funkcjonować w sposób etyczny. 

Na sam koniec warto podkreślić, iż etyka, tak jak np. kwe- 
stie CSR, staje się jednym z kluczowych zagadnień, na 
które zwracają uwagę pracownicy i współpracownicy or- 
ganizacji, a także ich klienci, co przekłada się na wyniki 
finansowe. 

Kamila Bury
Radca prawny, General 
Counsel Poland & 
Austria, Ethics and 
Compliance Officer,  
Członek Zarządu  
w Capgemini Polska 
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Wdrażając system ochrony 
sygnalistów, musimy pamiętać 
o najważniejszym aspekcie 
tego systemu, tj. budowaniu 
kultury otwartości (speak up 
culture). Otwartość jest jedną 
z najważniejszych wartości 
Totalizatora Sportowego. 
Dlatego też podejmujemy 
starania, aby budować wśród 
pracowników świadomość 
znaczenia funkcji sygnalisty 
oraz poczucie bezpieczeństwa 
poprzez szczere rozmowy 
i działania edukacyjne. 

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance  
i Legislacji Wewnętrznej,  
radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny,  
Totalizator Sportowy

Tzw. Dyrektywa o ochronie sygnalistów (Dz.Urz. UE z 2019 r. L 305, s. 17) to sukces dla 
wszystkich wierzących w etykę w biznesie i w administracji publicznej. Capgemini, dzięki 
wewnętrznie istniejącemu kodeksowi etyki biznesowej, wartościom oraz narzędziom, takim 
jak SpeakUp, wdrożyło zasady ułatwiające zgłaszanie nieprawidłowości, zanim ww. Dyrektywa 
ujrzała światło dzienne. Whistleblowing, kodeks etyczny i SpeakUp są najskuteczniejszymi 
narzędziami wykrywania nadużyć w organizacjach. W Capgemini wierzymy, że tylko 
społeczeństwo przestrzegające wysokich norm etycznych jest społeczeństwem zdrowym. 
Dlatego zachęcamy firmy do inwestowania czasu i wysiłku w etykę organizacji. 

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

Ochrona 
sygnalistów
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Tworząc rozwiązania pozwalające na zgłaszanie nieprawidłowości i jednocześnie 
zapewniając ochronę sygnalistów, powinniśmy pamiętać o właściwym określeniu 
zachęt i mechanizmów motywujących. Źle zdefiniowane rozwiązania mogą 
nadal spełniać wymogi regulacyjne, jednak nie będą efektywnie spełniać swojej 
funkcji wsparcia dla sygnalistów i przeciwdziałania nieprawidłowościom. 

Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer, 
T-Mobile Polska

ING jako organizacja 
wprowadziła kanały 
umożliwiające pracownikom 
zgłaszanie nieprawidłowości, 
zarówno w sferze biznesowej, 
procesowej, jak i pracowniczej. 
Zgłoszeń można dokonywać 
anonimowo. Pracownik 
zgłaszający nieprawidłowości 
podlega ochronie – dane 
pracownika są poufne. Z drugiej 
strony dane osób, z którymi ING 
zamierza zakończyć współpracę, 
są weryfikowane pod kątem 
potencjalnej ochrony sygnalisty.

Aleksandra  
Gąsiorowska-Mahmoudi 
Performance&Reward Area Lead,  
ING Bank Śląski S.A.

Sygnaliści to najczęściej osoby, 
którym nie jest wszystko 
jedno, co dzieje się w firmie. 
To są często niedocenieni 
bohaterowie, którzy wykazali 
się zaangażowaniem 
i odwagą, próbując zmienić 
patologiczną sytuację. Takie 
osoby trzeba chronić, bo – jak 
pokazuje wiele przypadków 
– stają się ofiarami 
prześladowań. Rozwiązania 
prawne są potrzebne, lecz 
niewystarczające. Konieczna 
jest natomiast kultura 
korporacyjna, która będzie 
zachęcała do zgłaszania 
nieprawidłowości i zapewniała 
bezpieczeństwo tym, którzy 
nie pozostają obojętni na 
nadużycia czy wykroczenia. 

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europę Środkową,  
Abris Capital Partners
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Jeśli chodzi o równość płci, nieustannie mówimy o niej 
w kontekście uwarunkowań ekonomicznych, jak choćby 
następujących: 

•	 Światowa gospodarka może zyskać do 28 bilionów 
dolarów rocznego globalnego PKB w 2025 r. – o 26% 
więcej niż w scenariuszu „business as usual” – elimi-
nując globalną lukę między mężczyznami a kobietami 
w zakresie aktywności zawodowej, przepracowanych 
godzin i branżowej struktury zatrudnienia.

•	 W ciągu 10 lat inwestowania firmy założone przez 
kobiety osiągały o 63% lepsze wyniki niż te, w któ-
rych zespoły założycielskie składały się wyłącznie  
z mężczyzn.

•	 Osiągnięcie 30-procentowej reprezentacji kobiet w za- 
rządach przedsiębiorstw mogłoby zwiększyć marże 
netto o 6 punktów procentowych.

•	 Niemniej jednak, zgodnie z raportem Equileap 2022, 
tylko 5% firm na całym świecie ma kobietę na sta-
nowisku dyrektora generalnego, w 13% kobieta jest 
dyrektorem finansowym, a w 7% piastuje stanowisko 
prezesa.

Są to liczby niezwykle znaczące i należy zwrócić na nie 
szczególną uwagę, aby ująć w odpowiedniej perspekty- 
wie sam problem, jak i możliwości jego rozwiązania. Jed- 
nocześnie często zapominamy, że równość płci nie jest 
przysługą dla kobiet, ale przede wszystkim podstawo-
wym prawem człowieka! Obejmuje to wyeliminowanie 
dyskryminacji ze względu na płeć oraz przemocy uwa-
runkowanej płcią, ale także zapewnienie dostępu do 
równych szans, równości wynagrodzeń, praw seksualnych 
i reprodukcyjnych oraz udziału w podejmowaniu decyzji. 
Pierwszym krokiem w ocenie stanu i wyników własnej 
organizacji w zakresie równości płci jest skorzystanie  
z narzędzia WEPs Gender Gap Analysis Tool. Pomoże 
ono poprowadzić działania związane z przywództwem, 
miejscem pracy, rynkiem i społecznością. Zagregowane 
dane pokazują, że bardzo niewiele firm rozumie wzajem-
ne powiązania między prawami człowieka a programami 

równości płci, ponieważ przy dokonywaniu oceny wpływu 
na prawa człowieka tylko 12% organizacji uwzględnia  
zróżnicowany wpływ na mężczyzn i kobiety. Dane seg- 
regowane według płci na wszystkich etapach są kluczem 
do prawdziwego zrozumienia, gdzie występują rozbieżno-
ści między płciami i podjęcia skutecznych działań w celu 
ich wyeliminowania. 

W ciągu ostatnich trzech lat, w ramach inicjatywy Tar- 
get Gender Quality, UN Global Compact wsparło ponad 
1000 firm – od korporacji wielonarodowych po MŚP  
– w wyznaczaniu i osiąganiu ambitnych celów w zakresie 
reprezentacji i przywództwa kobiet. Inicjatywa została 
wdrożona przez sieci lokalne Global Compact w ponad 
50 krajach we wszystkich regionach, w tym w Polsce. 
Obiecujący jest fakt, że ponad 90% uczestników poprzed-
nich programów wyznaczyło lub obecnie opracowuje cele 
w zakresie równości płci. 

Jednak często wiele firm zgłasza obawy, że skupienie 
się na kobiecej sile roboczej spotka się z oporem i stra-
chem przed zaniedbaniem innych grup. Różnorodność  
i integracja wiążą się z różnego rodzaju korzyściami, m.in. 
wzrostem gospodarczym, zwiększając w ten sposób wiel-
kość całego tortu do podziału. Niczyj kawałek nie staje się 
mniejszy, a zależnie od wielkości wzrostu na koniec każdy 
może dostać większą porcję. 

Aby jednak równość płci stała się sprawą wszystkich,  
potrzebujemy mężczyzn, którzy nie będą unikać tych dys- 
kusji. Wszyscy mężczyźni powinni zabierać głos i poma- 
gać swoim kolegom zrozumieć, że aby być prawdziwym 
liderem zrównoważonego rozwoju, trzeba promować 
równość we wszystkich jej formach. Jednym ze sposo-
bów na to jest wzięcie urlopu ojcowskiego, gdy zachodzi 
taka możliwość. Warto tu zaznaczyć, że na całym świe-
cie tylko połowa firm w ogóle prowadzi ewidencję liczby 
mężczyzn, którzy korzystają z urlopu ojcowskiego, a zale-
dwie 17% firm motywuje mężczyzn do korzystania z tej 
formy urlopu. Zachęcające jest to, że UN Global Compact 
Network Poland jest zdecydowanym orędownikiem tego 
tak ważnego wyboru. 

Włączenie perspektywy płci do procesów  
dotyczących praw człowieka to konieczność

UN Global Compact
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Podobnie jak ja, najprawdopodobniej mieszkasz i pracu-
jesz w części świata, gdzie 50% mieszkańców stanowią 
kobiety (to truizm: tak jest wszędzie!). Wyobraźmy sobie, 
co stanie się możliwe, jeśli przestaniemy ignorować 
potrzeby, pragnienia i potencjał połowy populacji i spra-
wimy, że świat równości płci stanie się rzeczywistością.

Elisabeth 
Anna Resch 
Global Lead, Target 
Gender Equality,  
UN Global Compact
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Uznanie równości płci za jedno z fundamentalnych praw  
człowieka ma już poza sobą ponad 70-letnią historię,  
choć sama historia walki o prawa kobiet sięga XIX wie- 
ku. Jednym z przełomowych momentów był dzień 10 gru- 
dnia 1948 r., kiedy to  Zgromadzenie Ogólne ONZ włą-
czyło równość płci do Powszechnej Deklaracji Praw 
Człowieka. Artykuł 1 Deklaracji rozpoczyna się od słów: 
„Wszystkie istoty ludzkie rodzą się wolne i równe w god-
ności i prawach”, zaś Artykuł 2 stanowi: „Każda osoba jest 
uprawniona do korzystania ze wszystkich praw i wolno-
ści ogłoszonych w niniejszej Deklaracji bez jakiejkolwiek 
różnicy, zwłaszcza ze względu na rasę, kolor skóry, płeć, 
język, religię, poglądy polityczne lub jakiekolwiek inne, 
pochodzenie narodowe lub społeczne, majątek, urodze-
nie lub jakąkolwiek inną sytuację”1.

Jednak 74 lata po przyjęciu tego, bardzo istotnego doku- 
mentu hasła związane z równością płci, które były gło- 
szone w XIX wieku, takie jak: równość w zatrudnieniu  

i płacy, prawo głosu, prawo do posiadania własności czy 
prawo do przemieszczania się nadal nie są całkowicie 
przyjęte w niektórych krajach na świecie. 

Polska pod względem respektowania zasady równości 
płci jest krajem mocno zaawansowanym, choć między-
narodowe wskaźniki, oceniające równość płci, wskazują, 
że nadal jest poważne pole do zmian. Należy wspomnieć, 
że Polska była jednym z pierwszych krajów europejskich, 
który przyznał kobietom prawa wyborcze w ramach 
dekretu o ordynacji wyborczej z 1918 r.2 W Indeksie Rów- 
ności Płci z 2022 r. Polska z wynikiem 57,7 zajęła 21. miej-
sce na 27 krajów Unii Europejskiej europejskich, objętych 
badaniem. Liderem rankingu była Szwecja z wynikiem 
83,7, a w pierwszej piątce były jeszcze takie kraje, jak: 
Dania, Holandia, Finlandia i Francja. Średnia dla  Unii wy- 
niosła 68,6. Poza Polską znalazły się takie kraje, jak: Cypr, 
Czechy, Słowacja, Węgry, Rumunia i Grecja.

Prawa człowieka a równość płci w Polsce
UN Global Compact Network Poland

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 poszczególnych obszarach rankingu Polska nigdy nie 
znalazła się powyżej średniej unijnej. Nasz kraj najlepiej  
wypadł: w obszarach Wiedzy (17. miejsce i 57,5), na który  
składały się: uczestnictwo i osiągnięcia  w edukacji i se- 
gregacja, której wskaźnikiem jest istnienie wielu dzie- 
dzin, uznawanych tradycyjnie za kobiece i męskie. Li- 
derem, tak jak prawie we wszystkich obszarach, była  
Szwecja z wynikiem 74,6, a średnia dla Unii Europejskiej  
wyniosła 62,5. Nie najlepiej wypadła Polska w takich ob- 
szarach jak: „Władza”, gdzie oceniany jest udział kobiet  
na stanowiskach decyzyjnych w polityce i gospodarce  
oraz we władzach społecznych, uzyskując wynik 43,4  
w porównaniu do średniej unijnej 57,3, czy „Czas”, gdzie  
brane są pod uwagę obciążenia obowiązkami opiekuń- 
czymi, prace domowe czy uczestnictwo w wolontariacie.

Innym istotnym miernikiem równości płci jest „Luka 
Płacowa"3. Wynosi ona w naszym kraju 8,5%, i choć jest 
niższa niż średnia dla krajów Unii Europejskiej, wynoszą-
cej 14,1%, to zwiększyła się dwukrotnie w ciągu ostatnich 
10 lat4. Jak pisze Rzecznik Praw Obywatelskich, przy-
czyny tej różnicy w płacach pomiędzy mężczyznami  
a kobietami są spowodowane większym udziałem kobiet 
w zawodach źle opłacanych, brakiem transparentności 
wynagrodzeń, stereotypami związanymi z płcią, wyko-
nywaniem przez kobiety nieodpłatnej pracy opiekuńczej 
i licznymi obowiązkami związanymi z życiem rodzinnym 
czy gorszym dostępem do stanowisk kierowniczych. 
Są to przyczyny wymieniane w projekcie legislacji Unii 
Europejskiej z 2021 r., dotyczącym zwiększenia jawnoś- 
ci wynagrodzeń i ograniczenia dyskryminacji płacowej.  
W rezultacie  kobiety często mają niższy status material-
ny, nawet o 30% niższe emerytury, a także są bardziej 
narażone na ryzyko ubóstwa. Sytuacja ta uległa dodat-
kowemu pogorszeniu w efekcie pandemii COVID-19, 
która najbardziej dotknęła sektory, gdzie zatrudniane są 
głównie kobiety, takie jak: ochrona zdrowia, turystyka, 
gastronomia czy hotelarstwo.

W ramach inicjatywy ONZ na rzecz równości płci „Tar- 
get Gender Equity” od zeszłego roku UN Global Compact 
Poland prowadzi warsztaty, mające na celu pomoc orga- 
nizacjom biznesowym w tworzeniu ambitnych, efektyw-
nych i realistycznych strategii równości płci, których 
celem jest stworzenie większych szans dla kobiet w zaj-
mowaniu kluczowych stanowisk kierowniczych5. Należy 
tu dodać, że, jak wynika z ostatniego raportu firmy Grant 
Thornton, 38% wyższej kadry kierowniczej w polskich 
firmach stanowią kobiety. Tylko w 9% polskich firm na 
najwyższych stanowiskach nie zasiada żadna kobieta. 
25% ekspertów cytowanych w polskich mediach ekono- 

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

Dane z Polski, dotyczące udziału kobiet w zarządach 
firm, w porównaniu do sytuacji na świecie nie są opty-
mistyczne. Kobiety stanowiły tylko 11,1% składu zarządów 
polskich firm, w porównaniu do 17% na świecie. W ra- 
dach nadzorczych było to odpowiednio 15,51% i 29%6. 
W dwóch kolejnych edycjach programu „Target Gender 
Equity” uczestniczyło już kilkadziesiąt firm, a w chwili 
obecnej odbywa się kolejna edycja tego programu. Jest on 
także doskonałą platformą wymiany informacji na temat 
problematyki równości płci oraz okazją do dzielenia się 
dobrymi praktykami. Wnioski wynikające z przeprowa-
dzonych już warsztatów to to, że szereg polskich firm 
jest aktywnie zaangażowanych w promowanie udziału 
kobiet w wyższej kadrze kierowniczej i ma bardzo dobre 
osiągnięcia. Niestety, firmy realizujące takie działania 
należą do niewielkiej mniejszości. Pojawia się też potrze-
ba edukacji mężczyzn, członków kadry kierowniczej oraz 
ich większego i aktywnego udziału w promowaniu kobiet 
na wysokie stanowiska.

Podsumowując, działania na rzecz równości płci, jako 
element respektowania praw człowieka w Polsce, muszą 
być kontynuowane. Potrzebne są m.in. zmiany, które za- 
gwarantują kobietom większe prawa do lepszego dostępu 
do ochrony zdrowia rekreacyjnego czy kontroli urodzin. 
Niezbędne są także działania edukacyjne i komunikacyj-
ne, tak aby przełamać istniejące stereotypy dotyczące 
podziału ról na kobiece i męskie. Potrzebne są też dzia-
łania, mające na celu zwiększenie udziału kobiet na 
studiach technicznych i technologicznych oraz w sek-
torze STEM (Science, Technology, Engineering, Maths)7.

Ostatnie wyniki rankingu Global Economic Forum, oce-
niającego lukę płci (Gender Gap), plasują Polskę na 77. 
miejscu wśród 146 badanych krajów i na 30. miejscu wśród  
krajów europejskich. Wyniki te wskazują na potencjalny 
obszar do poprawy i potrzebę dalszych działań.

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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Temat równości płci na rynku pracy jest z nami od kil-
ku lat. Wynika wprost z celów zrównoważonego rozwoju 
ONZ (Cel 5 – Równość płci) i kryteriów ESG, gdzie obszar 
„social” odnosi się m.in. do tego, jaki wpływ ma firma na 
swoich pracowników. Stąd m.in. coraz powszechniej w 
firmach wdrażane są strategie różnorodności i inkluzyw-
ności. Pracodawcy dostrzegają potencjał kobiet i chcą je 
wspierać w rozwoju zawodowym, ale szukając rozwiązań, 
warto wrócić do jednego z głównych źródeł nierówności, 
a jest nim opieka rodzicielska. 

To jeden z najważniejszych czynników nierówności mię-
dzy płciami. Na początku XXI wieku badacze z całego świa- 
ta wciąż odnotowują zjawisko tzw. motherhood penal-
ty, czyli kary za macierzyństwo – na rynku pracy matki 
mają niższe zarobki niż ojcowie. Odmienne traktowanie 
pracowników ze względu na płeć widać też w różnicach  
w wysokości emerytur, innym prawie do ubezpieczeń 
społecznych i możliwościach uczestnictwa w życiu pu-
blicznym oraz nierównych szansach na rozwój osobisty. 

Odpowiedzią na ten problem jest zakrojona na szero- 
ką skalę polityka państwa, która obejmuje m.in. regula-
cje płatnych urlopów rodzicielskich dla ojców. W Polsce  
w 2023 r. zostanie wdrożona dyrektywa UE work-life ba-
lance (warto dodać, że termin jej wdrożenia już upłynął  
2 sierpnia 2022 r.). Nada ona ojcom indywidualne prawo 
do czterech miesięcy urlopu rodzicielskiego (niezależnie 
od mamy), z czego dwa miesiące będą nietrasferowalne, 
tzn. zarezerwowane tylko dla ojców. 

Unia Europejska właśnie w większym zaangażowaniu 
mężczyzn w opiekę rodzicielską upatruje szans na wy-
równanie szans kobiet na rynku pracy. Z kolei doświad-
czenia krajów skandynawskich dowodzą, że na takich 
regulacjach korzystają wszyscy: mamy, ojcowie, dzieci 
i rynek pracy.  

Sama modyfikacja prawa niewiele jednak zmieni. Aby ro- 
dzice rzeczywiście korzystali z nowych świadczeń, waż-
ne jest promowanie postaw równościowych. W tej mate-
rii oprócz państwa ważnym podmiotem jest sektor pry-
watny. A my wręcz uważamy, że pracodawcy mają w tym 
obszarze do odegrania kluczową rolę.  

Dlaczego? Bo główne bariery w wykorzystaniu urlopów 
rodzicielskich przez ojców (przypomnijmy, że nawet  
w dzisiejszym stanie prawnym jest to w Polsce możliwe)  
są związane z miejscem pracy i zarobkami. Zgodnie z ba- 
daniem „Opinie Polaków na temat urlopów rodziciel-
skich” przeprowadzonym na reprezentatywnej próbie 
osób w wieku 18–45 lat przez agencję badawczą IQS 
mężczyźni nie korzystają z urlopów rodzicielskich, bo 
obawiają się utraty pozycji w pracy i samej pracy. Te wy- 
niki zostały potwierdzone w badaniu syndykatowym pro- 
wadzonym przez Fundację Share the Care pod koniec 
2021 r. wśród pracowników dużych korporacji. Wynikało 
z niego, że kluczową barierą dla dzielenia się urlopem są 
obawy związane z bezpieczeństwem pracy i wynagro-
dzenia. Co ciekawe mężczyźni częściej niż kobiety wy-
mieniają utratę bezpiecznej pozycji w pracy (degrada-
cję, ograniczenie zakresu zadań, ominięcie w awansach 
i podwyżkach) jako niepożądaną konsekwencję korzy-
stania z urlopu rodzicielskiego. A ponieważ to zwykle 
ich zarobki są kluczowe dla finansów rodziny, mało kto 
decyduje się na takie „ryzyko”. Mężczyźni zarabiają wię-
cej, więc kobiety korzystają z urlopów związanych z na-
rodzinami dziecka (czasami na długie lata). A dlaczego 
kobiety zarabiają mniej? Bo obowiązki związane z uro-
dzeniem dzieci zmniejszają znacząco dynamikę wzrostu 
ich wynagrodzeń. Tworzy się nam błędne koło. 

Analizując nierówności na rynku pracy, warto więc zro-
zumieć, skąd się one wzięły. I o ile do tej pory można było 
zasłaniać się normami społecznymi i kulturowymi, o tyle 
podejście do ról społecznych mocno się w ostatnim cza-
sie zmieniło. Zgodnie z wynikami badania CBOS z grud-
nia 2020 r. już 58% Polaków preferuje partnerski model 
rodziny, w którym oboje rodzice pracują i dzielą się obo-
wiązkami rodzicielskimi i domowymi. 

Warto też przywołać badania z Islandii, w której mieszka 
liczna polska diaspora. Okazało się, że wbrew przewidy-
waniom badaczy z Uniwersytetu Islandii polscy ojcowie 
korzystają tam z uprawnień rodzicielskich w porówny-
walnym stopniu jak ich islandzcy koledzy. 60% polskich 
ojców korzysta z pełnego wymiaru urlopu rodzicielskie-
go (w 2021 r. były to 3 miesiące), kolejne 17% korzysta z ja- 
kiejś części tego urlopu.  

Fundacja Share the Care

Równość płci a kara za macierzyństwo
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W Polsce tylko 1% ojców korzysta z urlopu rodzicielskie-
go, ale dyrektywa work-life balance ma szansę to zmienić. 
Jednak, aby tak się stało, jej wdrożeniu musi towarzyszyć 
zaangażowanie pracodawców w tworzenie kultury orga-
nizacyjnej wspierającej równość rodzicielską. 

Odbiorcami nowego prawa będą rodzice, którzy preferują 
partnerski model rodziny – są to przeważnie ludzie wy-
kształceni, z dużych miast, w dużej mierze w przedzia-
le wiekowym 25–36 lat. Z pewnością są wśród nich twoi 
pracownicy. 

Dyrektywa work-life balance to szansa, aby pokazać, czym  
jest strategia diversity & inclusion w praktyce. Próg za- 
angażowania jest niski, bo już samo informowanie o no-
wych świadczeniach dla ojców to bardzo duży i ważny  
krok naprzód. Zdaniem większości pracowników obję-
tych badaniem syndykatowym Fundacji Share the Care 
rola pracodawców nie powinna wykraczać poza sumien-
ne komunikowanie o możliwości skorzystania z urlopów  
i wyjaśnianie niezbędnych formalności. 

Oczywiście pracodawcy mają szansę zaangażować się  
w tworzenie kultury organizacyjnej budującej równość 
rodzicielską w dużo większym stopniu, ale najważniejsza 
kwestia dotyczy właściwej komunikacji – informowania 
i budowania atmosfery akceptacji. Badanie angielskiego 
think tanku Behavioural Insights Team wykazało, że w or- 
ganizacji, w której mężczyźni byli przeświadczeni, że inni 
koledzy popierają decyzję o skorzystaniu z urlopu rodzi-
cielskiego, odsetek panów korzystających z urlopu rodzi-
cielskiego wzrósł o 50%. 

Budowanie równości rodzicielskiej to relatywnie niewiel- 
ki wysiłek dla organizacji, który może przyczynić się do 
olbrzymiej zmiany w wyrównywaniu szans kobiet i męż-
czyzn na rynku pracy. Umożliwienie pracownikom korzy-
stania z ich praw nie powinno być traktowane jako gest 
dobrej woli, a norma. To, czy polscy ojcowie w Polsce bę- 
dą korzystać z nowych uprawnień, zależy od regulacji i od  
postawy pracodawców. Podążajmy szlakiem utartym przez  
Islandię, a wszyscy na tym zyskamy.  
 

Karolina Andrian 
Fundatorka i Prezeska 
Fundacji Share The Care

Sylwia Ziemacka 
Członkini Rady Fundacji 
Share The Care
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Zrównoważony rozwój jest nieodłącznie związany z rów-
nością płci. Aktualnie daleko nam do sukcesów w obu 
tych kwestiach. Według danych 30% Club Poland, kobie-
ty są mniejszością we władzach 140 największych spółek 
na GPW w Warszawie. Na koniec 2021 r. udział kobiet 
łącznie w zarządach i radach nadzorczych to zaledwie 
16,6%. Częściej można było spotkać kobiety w radach 
nadzorczych (18,9%) niż w zarządach (13,1%). Choć mię-
dzynarodowych badań pokazujących biznesowe korzyści 
z różnorodności we władzach spółek przybywa, tempo 
poprawy w Polsce pozostaje powolne. Na koniec 2020 r. 
udział kobiet we władzach spółek z WIG140 wyniósł 15,5%. 
Zaledwie 1,1 pp. progres na rok to zdecydowanie za wolno, 
abyśmy doczekali równości. Najwyższy czas na zmiany!

Serdecznie zachęcam: 

zarządy - do wyznaczania ambitnych i mierzalnych celów 
z zakresu różnorodności wraz z horyzontem realizacji

rady nadzorcze – do włączenia kwestii różnorodności jako 
parametru wynagrodzenia zarządów i do prowadzenia 
działań na rzecz zróżnicowanej puli talentów na poziomie 
C-1

inwestorów instytucjonalnych – do mocniejszego uwzglę- 
dnienia w decyzjach inwestycyjnych kryteriów ESG,  
a w tym różnorodności we władzach spółek. 
 

Czas na bardziej różnorodne władze spółek

Milena 
Olszewska-Miszuris
Co-Chair 30% Club 
Poland, ekspertka ds. 
zrównoważonego ładu 
w Programie Biznes 
i Prawa Człowieka 
UN Global Compact 
Network Poland 
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Prawo do równego wynagrodzenia kobiet i mężczyzn za 
taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości jest 
jedną z podstawowych zasad Unii Europejskiej zapisaną 
w traktatach Unii Europejskiej i dyrektywie 2006/54/
WE Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wpro-
wadzenia w życie zasady równości szans oraz równego 
traktowania kobiet i mężczyzn w dziedzinie zatrudnienia 
i pracy. 

Prawne gwarancje równości wynagrodzenia są także za- 
pewnione w Polce, przede wszystkim z Konstytucji Rze- 
czypospolitej Polskiej (art. 33 ust. 2) oraz Kodeksie pracy, 
w tym jego art. 183c. 

Pomimo powyższych prawnych gwarancji równego trak-
towania, stosowanie i egzekwowanie zasady równego 
traktowania jest wciąż dużym wyzwaniem w państwach 
Unii Europejskiej, w tym w Polsce. Nie odnotowuje się 
istotnych postępów w niwelowaniu różnic w wysokości  
wynagrodzeń pomiędzy kobietami a mężczyznami. Ponad- 
to wiele kobiet nadal doświadcza barier na rynku pracy, 
które utrudniają im znalezienie lub utrzymanie zatrud-
nienia. Na zróżnicowanie wynagrodzenia ze względu na 
płeć wpływają różne czynniki. Nie zawsze jest to dyskry-
minacja płacowa. Wśród innych przyczyn tego zjawiska  
można wymienić: poziomą i pionową segregację rynku 
pracy, w tym zwłaszcza opartą na stereotypach płci,  
a także ograniczenia wynikające z korzystania z upraw-
nień rodzicielskich czy opieką nad innymi członkami 
rodziny. 

W celu rozwiązania problemu utrzymującego się niedos- 
tatecznego egzekwowania prawa do równego wynagro-
dzenia w 2020 r. Unia Europejska przyjęła strategię na 
rzecz równości płci na lata 2020-2025, w której zostały 
określone działania mające na celu zlikwidowanie dyspro-
porcji w zarobkach kobiet i mężczyzn, ograniczenie luki 
płacowej i poprawienie sytuacji kobiet na rynku pracy. 

W ramach strategii Komisja Europejska przedstawiła pro- 
jekt dyrektywy w sprawie wzmocnienia stosowania za- 
sady równości wynagrodzeń dla kobiet i mężczyzn za ta- 
ką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości za poś- 

rednictwem mechanizmów przejrzystości wynagrodzeń 
oraz mechanizmów egzekwowania1. 

Celem dyrektywy jest określenie minimalnych wymogów 
wzmacniających stosowanie zasady równości wynagro-
dzeń dla kobiet i mężczyzn oraz zakazu dyskryminacji 
ze względu na płeć. Cel ten ma być osiągnięty dzięki 
przejrzystości wynagrodzeń i wzmocnieniu mechanizmu 
egzekwowania. 

Zgodnie z dyrektywą pracodawcy mają mieć w szczegól-
ności następujące obowiązki: 

Wskazywania początkowego poziomu wynagrodze- 
nia lub zakresu wynagrodzenia (w oparciu o obiek-
tywne i neutralne pod względem płci kryteria), które 
będzie wypłacane przyszłemu pracownikowi na okre-
ślonym stanowisku lub za określoną pracę. Informacje 
będą przekazywane w ogłoszeniu o pracę lub w inny  
sposób przed rozmową kwalifikacyjną. Ponadto, pra- 
codawcy nie będą mogli zwracać się do kandydatów  
z pytaniem o wynagrodzenie u poprzednich praco- 
dawców. 
Udzielania pracownikom, na ich żądanie, niezbędnych 
informacji dotyczących ich indywidualnego poziomu 
wynagrodzenia oraz średniego poziomu wynagro-
dzenia, w podziale na płeć, w odniesieniu do kategorii 
pracowników wykonujących taką samą pracę jak oni 
lub pracę o takiej samej wartości jak ich praca.
Publicznego udostępniania (np. na stronie interneto-
wej pracodawcy) określonych informacji takich jak: 
różnice w wynagrodzeniach wszystkich pracowników 
płci żeńskiej i męskiej, w tym w zakresie otrzymy-
wanych przez nich składników uzupełniających lub  
zmiennych, mediana różnicy w wynagrodzeniu wszys- 
tkich pracowników płci żeńskiej i męskiej, odsetek 
pracowników płci żeńskiej i męskiej otrzymujących 
składniki uzupełniające lub zmienne czy odsetek pra-
cowników płci żeńskiej i męskiej w każdym kwartylu 
przedziału wynagrodzenia. Obowiązek publicznego 
udostępniania powyższych informacji ma przy tym 
dotyczyć pracodawców zatrudniających co najmniej 
250 pracowników. 

1 Wniosek – Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady równości wynagrodzeń dla kobiet i mężczyzn  
za taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości za pośrednictwem mechanizmów przejrzystości wynagrodzeń oraz mechanizmów egzekwowania,  
2021/0050 (COM). 
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Przejrzystość wynagrodzeń powinna ułatwić pracowni- 
kom zarówno wykrywanie, jak i udowadnianie dyskrymi-
nacji ze względu na płeć z jednej strony, a z drugiej strony 
– zachęcić pracodawców do przeglądu ich struktur pła- 
cowych i stosowania takich mechanizmów ustalania wy-
nagrodzeń lub struktury wynagrodzenia, które zapew- 
nią, aby w wynagrodzeniach pracowników płci męskiej 
i żeńskiej wykonujących taką samą pracę lub pracę o tej 
samej wartości nie występowały różnice, które nie byłyby 
uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod względem 
płci czynnikami.

W celu umożliwienia dokonania oceny, czy pracowni-
ków można uznać za znajdujących się w porównywalnej 
sytuacji (wykonujących pracę o takiej samej wartości), 
państwa członkowskie powinny zapewnić ustanowie-
nie odpowiednich narzędzi lub metod oceny zgodnie ze 
wskazanymi w dyrektywie obiektywnymi kryteriami. Kry- 
teria te obejmują: wymogi związane z wykształceniem, 
wymogi zawodowe i szkoleniowe, umiejętności, wysiłek 
i odpowiedzialność, wykonywaną pracę oraz charakter 
wiążących się z nią zadań. 

Należy przy tym zwrócić uwagę, że w celu stwierdzenia, 
czy pracownicy znajdują się w porównywalnej sytuacji,  
porównanie niekoniecznie może ograniczyć się do pra- 
cowników danego pracodawcy. Projekt dyrektywy uw- 
zględnia w tym zakresie orzecznictwo Trybunału Spra- 
wiedliwości i w art. 4 ust. 4 wyraźnie stanowi, że pracow-
nicy mogą znajdować się w porównywalnej sytuacji także 
wówczas, gdy nie pracują dla tego samego pracodawcy, 
ale warunki ich wynagrodzenia można przypisać jednemu 
źródłu określającemu te warunki.

Państwa członkowskie będą miały obowiązek wdrożenia 
dyrektywy w ciągu dwóch lat od jej przyjęcia.

Innym istotnym aktem prawnym, który ma się przyczy- 
nić do realizacji traktatowych celów równości mężczyzn 
i kobiet pod względem szans na rynku pracy i traktowa- 
nia w miejscu pracy, jest dyrektywa w sprawie równo-
wagi między życiem zawodowym a prywatnym2, zwana 
potocznie dyrektywą work-life balance. 

Nadrzędnym celem tej dyrektywy jest ułatwienie pracu-
jącym rodzicom lub opiekunom łączenia pracy z życiem 
rodzinnym. Rozwiązania przyjęte w dyrektywie mają za- 
chęcać kobiety i mężczyzn do równiejszego dzielenia się 
między sobą obowiązkami opiekuńczymi, a także umoż-
liwić wczesne tworzenie więzi między ojcami a dziećmi. 
Rozwiązania te obejmują: prawo skorzystania z urlopu 
ojcowskiego w wymiarze 10 dni roboczych w razie uro-
dzenia się dziecka, indywidualne prawo każdego rodzica 
do urlopu rodzicielskiego w wymiarze 4 miesięcy do wy- 

korzystania przed osiągnięciem przez dziecko określo- 
nego wieku, maksymalnie 8 lat, z założeniem, że 2 mie-
siące urlopu rodzicielskiego nie podlegają przeniesieniu  
pomiędzy rodzicami, prawa do urlopu opiekuńczego  
w wymiarze 5 dni roboczych w roku, czas wolny od pracy 
z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach ro- 
dzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem oraz 
prawo pracowników posiadających dzieci do określonego 
wieku (zasadniczo do 8 lat) oraz opiekunów występowa-
nia z wnioskiem o elastyczną organizację pracy w celu 
sprawowania opieki.

Niektóre rozwiązania wynikające z dyrektywy work-life- 
-balance funkcjonują już polskim prawie (np. urlop oj- 
cowski). Stosowanie innych rozwiązań wymaga zmiany  
dotychczasowych przepisów. Dotyczy to zwłaszcza ur- 
lopu rodzicielskiego. W projekcie zmian do Kodeksu Pracy 
proponuje się wydłużenie wymiaru urlopu rodzicielskiego 
z 32 lub 34 tygodni do odpowiednio 41 lub 43 (w zależ-
ności od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie), 
przy założeniu 9-tygodniowej, nietransferowalnej części 
urlopu należnej każdemu z rodziców.

Wydłużenie wymiaru urlopu rodzicielskiego oznacza  
w praktyce, że decyzja o wzięciu urlopu rodzicielskie-
go przez rodzica, który dotąd z niego nie korzystał, nie  
będzie wiązała się z uszczupleniem okresu urlopu dru- 
giego rodzica. To z kolei powinno przełożyć się na zmo-
bilizowanie mężczyzn do przejęcia części obowiązków 
związanych z rodzicielstwem i tym samym – umożli-
wienie kobietom szybszego powrotu na rynek pracy po 
urodzeniu dziecka. 

Podział ról w rodzinie wpływa na podział ról w miejscu 
pracy. Luka płacowa pomiędzy kobietami a mężczyznami 
nie zawsze wynika z dyskryminacji. Obowiązki związane 
ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem utrudniają awans  
zawodowy i potencjał zarobkowy kobiety, ponieważ w cza- 
sie korzystania przez nią z uprawnień rodzicielskich nie 
ma ona możliwości gromadzenia doświadczeń zawodo- 
wych, które w tym czasie zdobywa ojciec dziecka. Rów- 
niejszy podział obowiązków rodzicielskich w dłuższej  
perspektywie powinien sprzyjać zmniejszeniu nierów- 
ności. 

2 Dyrektywa (UE) 2019/1158 w sprawie równowagi między życiem zawodowym a prywatnym rodziców i opiekunów. Dotychczas dyrektywa nie została  
wdrożona w Polsce (termin do wdrożenia dyrektywy upłynął 2 sierpnia 2022 r.).

Agnieszka 
Lechman-Filipiak
Radca prawny 
Partner w DLA Piper 
Giziński Kycia sp. kom.
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Równe szanse 
w biznesie

Budowanie równego 
i równościowego środowiska 
pracy staje się imperatywem 
działania odpowiedzialnego 
i trwałego biznesu. Obecnie 
nie jest to już tylko i wyłącznie 
propozycja budująca 
wizerunek czy element 
utrzymania stabilnego zespołu 
pracowników, ale sposób 
na budowanie przewagi 
konkurencyjnej w biznesie. 
Dla organizacji to papierek 
lakmusowy rozumienia obecnej 
rzeczywistości biznesowej.

Monika Kordowska
Tribe Leaderka, Tribe Doskonałość 
Operacyjna, Kapitanka programu 
Kobiety Zmieniające BNP Paribas,
BNP Paribas Bank Polska

Od lat przekazujemy część naszego zysku na 
cele związane z mecenatem nad artystkami 
młodego pokolenia, podejmującymi temat 
sytuacji kobiet w społeczeństwie, feminizmu 
i kontestacji tradycyjnych ról społecznych. 

Agnieszka Szumielewicz
CEO, Brand Republic

Liczba osób w sektorze 
chemicznym deklarująca 
obojętność względem 
składu zespołu 
i preferencję grup 
mieszanych pod kątem 
płci wskazuje na wysoki 
potencjał otwartości. 
Łączy się to również 
z brakiem wyraźnych 
preferencji wśród 
badanych w zakresie 
pracy z liderem płci 
żeńskiej bądź męskiej.

Iga Wasilewicz 
Public and Government 
Affairs Manager, BASF Polska
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Monika Kordowska
Tribe Leaderka, Tribe Doskonałość 
Operacyjna, Kapitanka programu 
Kobiety Zmieniające BNP Paribas,
BNP Paribas Bank Polska

W Lidl Polska wszyscy pracownicy na tych samych stanowiskach otrzymują jednakowe 
wynagrodzenia, niezależnie od płci, wieku i innych subiektywnych przesłanek. 
Aby wspierać ideę równości płacowej i promować dobre praktyki, w 2019 r. firma 
stworzyła konkurs „Lidl Fair Pay”. Nagroda docenia przedsiębiorstwa wyznaczające 
dobre standardy na rynku w zakresie równości płacowej kobiet i mężczyzn. 

Aleksandra Robaszkiewicz
Head of Corporate Communications and CSR, Lidl Polska

Równoważymy zatrudnienie płciowo 
i dajemy równe szanse w drodze 
do awansu. Kobiety zasiadają na 
stanowiskach kierowniczych niższego 
i wyższego szczebla, a także w zarządzie. 
25% naszej załogi to osoby w wieku 50+, 
zatrudniamy 92 osoby z orzeczeniem 
o niepełnosprawności. Kobiety, które 
decydują się na macierzyństwo, nie 
mają problemów w powrocie do pracy po 
okresie ciąży i urlopu wychowawczego. 

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance i Legislacji 
Wewnętrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny, Totalizator Sportowy

Takie zatarcie granic  
w pracy oraz zakłócenie 
równowagi pomiędzy życiem 
zawodowym a prywatnym 
może powodować, i zazwyczaj 
powoduje, frustrację oraz 
przyczynia się do wypalenia 
zawodowego. Warto 
temu zapobiegać i podjąć 
konkretne działania. 

Dorota 
Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex

Skanska świętuje w tym roku 
135-lecie swojego istnienia. 
To niezwykle ważny moment 
w życiu naszej firmy. Przez lata 
wypracowaliśmy mocną pozycję 
biznesową, reputację i kulturę, 
której podstawą są wartości oparte 
na prawach człowieka. Nasze 
wartości stworzyli nasi pracownicy.

Justyna Olszewska
Koordynator ds. Etyki  
i Komunikacji, Skanska Commercial 
Development Europe
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Równe szanse 
w biznesie

Rzeczywistość, która stała się naszym 
udziałem – mam tu na myśli m.in. 
terroryzm, pandemię, wojnę, uchodźców 
- sprawiła, że człowiek i jego prawa 
stanęły w centrum wydarzeń i wiemy 
już, że nie możemy sobie pozwolić  
na żaden fałsz i rozwiązania na 
skróty, jeśli chodzi o to, co dla 
nas ważne i co konstytuuje nasze 
człowieczeństwo. Prawa człowieka 
to prawa każdego z nas.

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

Równe traktowanie jest fundamentem, 
na którym realizować można prawa 
człowieka. Natomiast wszelka forma 
dyskryminacji otwiera drogę do łamania 
tych praw. Uznanie niezbywalnej 
godności każdego człowieka wymaga 
odejścia od oceny przez pryzmat płci, 
pochodzenia, niepełnosprawności, 
narodowości czy religii. Uprzedzenia, 
również wśród zarządzających firmami, 
są bardzo głęboko zakorzenione i mogą 
powodować utratę potencjału zespołu. 
Dzięki równemu traktowaniu dajemy 
szansę nie tylko innym osobom, ale 
również sobie i naszym biznesom. 

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europę Środkową,  
Abris Capital Partners
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Wartości Grupy KRUK wraz 
z poszanowaniem nadrzędnego 
dobra drugiego człowieka są 
kompasem w naszej codziennej 
pracy i podejmowaniu decyzji. 

Piotr Krupa
CEO, KRUK S.A.

Oparcie działalności na 
wartościach i standardach 
postępowania to 
warunek ciągłego 
rozwoju organizacji oraz 
umacniania jej reputacji 
i kultury organizacyjnej. 
Dlatego w Totalizatorze 
Sportowym wdrożyliśmy 
zaawansowany program 
etyczny oraz system 
zarządzania zgodnością, 
mający na celu przede 
wszystkim edukację 
i przekonanie pracowników 
o tym, jak ważne jest 
etyczne postępowanie 
w pracy i nie tylko. 

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

Od lipca 2020 r. Nhood Polska uczestniczy w programie United 
Nations Global Compact Network Poland pt. „Równe Szanse 
w Biznesie” na rzecz znoszenia ograniczeń równości płci, 
wyznaczającym cele korporacyjne w zakresie równej reprezentacji 
kobiet i przywództwa w biznesie. Od grudnia 2020 r.  
co roku w ramach tego programu firma poddaje się analizie 
równości płci WEPs Gender Gap Analysis Tool. Nhood osiąga 
coraz lepsze wyniki w tym bardzo wymagającym audycie. 

Agnieszka Gutowska
Marketing Director - Communication & CSR Leader, Nhood Polska

Prawa człowieka 
są główną 
wytyczną 
w procesie 
tworzenia naszego 
środowiska pracy 
i standardów 
postępowania 
wobec naszych 
współpracowników 
i podmiotów 
zewnętrznych.

Agnieszka 
Lechman-Filipiak
Partner, DLA Piper 
Giziński Kycia sp. Kom.
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Informacje o  prawach człowieka są w  Polsce wpisane  
w program ósmej klasy szkoły podstawowej, w związku  
z tym każdy uczeń powinien mieć świadomość ich ist-
nienia. Tymczasem w  przeprowadzonym w  28 krajach 
badaniu ośrodka IPSOS, dotyczącym ogólnie pojętych 
praw człowieka, 29% badanych Polaków odpowiedziało, 
że „nie ma czegoś takiego jak prawa człowieka”. To naj-
wyższy odsetek wśród wszystkich badanych państw. 52% 
badanych zauważa istnienie praw człowieka, a 19 % nie 
ma zdania.1

Tymczasem, biorąc pod uwagę, że duża część przestrzeni 
publicznej jest zagospodarowana przez organizacje biz-
nesowe, ponoszą one odpowiedzialność za tę przestrzeń 
zarówno prawną, etyczną, jak i organizacyjną – w tym 
sensie, że dotyczy ona działania w zgodzie z wartościami, 
które deklarują wobec konsumentów. ESG w miejscu pra- 
cy, które nastawione jest na efekt inkluzywności, pozosta-
je istotnym czynnikiem świadomości i zmian w obszarze 
kilku praw człowieka: wolności i bezpieczeństwa osobi-
stego oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, prawa 
do organizowania się, prawa do ochrony rodziny.

Jako członkowie społeczeństwa pozostajemy w  pracy 
dość długo: według Europejskiego Urzędu Statystycznego 
średni tygodniowy czas pracy przypadający na osoby 
pracujące na cały etat wynosi w Polsce 39,8 godzin tygo-
dniowo2. Biorąc pod uwagę sam czas pracy, dłużej w UE 
pracuje się tylko w Rumunii (ale ponieważ mamy w Polsce 
dużo dni wolnych, plasujemy się pod względem real-
nie przepracowanych dni w połowie stawki). Kiedy nie 
jesteśmy w pracy, jesteśmy w miejscu, gdzie pracują inni:  
a więc w środkach komunikacji, w galeriach handlowych 
i sklepach, w szkołach, restauracjach i miejscach rozryw-
ki, które kończą się w naszej przestrzeni domowej, kiedy 
przeglądamy przekazy medialne; a  w  czasie ich emisji 
też ktoś jest w pracy i działa w ramach prawa, odpowie- 
dzialności etycznej i według deklarowanych wobec konsu- 
mentów wartości. W tym sensie podczas naszego dzia-
łania w  większości miejsc przebywamy w  przestrzeni  
odpowiedzialności jakiegoś konkretnego biznesu i to on  

może być przynajmniej wizerunkowo za zaniechania ob- 
winiany.

Ogólnie rzecz biorąc, ta przestrzeń wcale nie zapewnia 
bezpieczeństwa i prawa do ochrony rodziny, gdyż normy, 
z którymi spotykamy się na co dzień, nie są dostatecz-
nie wzmacniane. Świadczą o tym ogólne wyniki związane 
z  dyskryminacją: np. biorąc pod uwagę wskaźnik taki, 
jak unikanie trzymania się za ręce osób tej samej płci, 
to wśród państw UE Polska jest w czołówce: 58% osób 
homoseksualnych unika tego typu zachowań z powodu 
strachu przed atakiem, groźbami3. To oznacza, że dzieje 
się to również w  przestrzeniach, za które odpowiada 
biznes, np. na stadionach, na których manifestuje się efek- 
ty umów sponsorskich itp.

Na przestrzeni czasu można zauważyć efekt zmiany po- 
ziomu dyskryminacji – także dzięki działaniom biznesu  
i normom w miejscu pracy. Przykładowo PAP podawał wy- 
niki sondażu CBOS na temat homoseksualizmu w roku 
1994: 79% pytanych uważało, że nie powinno się zezwalać 
homoseksualistom na pracę w  charakterze nauczycieli  
(akceptowało 13%). Jednak ostatnie lata dyskryminacyjnej 
nagonki w  instytucjach państwowych i  religijnych po- 
kazały, że trend zmiany można odwrócić: np. spadł pro-
cent matek akceptujących homoseksualną tożsamość lub  
orientację swoich dzieci: z 68 do 61%, a wśród ojców spadł  
z 59 do 54%4. Ma to bezpośrednie przełożenie na akcep-
tację w miejscu zatrudnienia (dotyczy to także niektórych  
nacji, religii i  ogólnych progów normatywności – choć 
to kwestia orientacji jest tu dobrym ogólnym wskaźni-
kiem akceptacji i respektowania praw człowieka. Według 
ostatniego raportu KPH, na częstotliwość ukrywania 
tożsamości/orientacji wpływ ma m.in. rodzaj instytucji, 
w której badani są zatrudnieni. To najczęściej w sektorze 
publicznym (zaliczone zostały do niego instytucje pań-
stwowe i publiczne oraz spółki skarbu państwa) badani 
deklarowali, że konieczne jest ukrywanie tożsamości 
płciowej lub orientacji seksualnej. Tymczasem firmy pry- 
watne i organizacje pozarządowe pozwalają na wyższy 
poziom jawności. Jednak nawet w instytucjach najlepiej 

Realizowanie programów DEI w miejscu 
pracy jako ochrona praw człowieka 
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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/lgbti-survey-data-explorer
4 Raport KPH „Sytuacja społeczna osób LGBT w Polsce”, https://kph.org.pl/wp-content/uploads/2021/12/Rapot_Duzy_Digital-1.pdf
5 Ibidem.

UN Global Compact Network PolandUN Global Compact Network Poland
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wypadających – tych z sektora pozarządowego – 15,5% 
badanych wciąż czuło potrzebę ukrywania swojej iden-
tyfikacji seksualnej, a tylko 33,8% mogło sobie pozwolić 
na pełną otwartość w kontaktach ze współpracownika- 
mi5. Bezpieczeństwo tych osób w pracy i miejscach, za 
które odpowiedzialny jest biznes, jest więc kluczowe – ale 
w obecnej sytuacji zwyczajny brak działań dotyczących 
różnorodności i  inkluzywności prowadzi pośrednio do 
zagrożenia praw człowieka – gdyż sankcjonuje nega-
tywne normy. Podziały społeczne w  trakcie kryzysów, 
takich jak pandemia, wojna czy utrata statusu/pracy, 
prowadzą do łatwego szukania kozła ofiarnego, co sprzy-
ja afirmacji homogeniczności i pogłębia dyskryminację 
wobec inności. Ten mechanizm ilustruje dobrze pirami-
da wykluczenia zaproponowana przez Gordona Allporta. 
Zauważył on, że zbrodnie wobec wykluczonych grup 
ludności poprzedzone były zazwyczaj mową nienawi-
ści, wykluczeniem i dyskryminacją członków tych grup. 
Mowa nienawiści najpierw wzmacnia negatywne ste-
reotypy – język odczłowieczający prowadzi do izolacji 
piętnowanych jednostek pochodzących z wykluczanych 
grup, napiętnowanie racjonalizuje dyskryminację w miej-
scu pracy i instytucjach państwa, aż w końcu dochodzi do 
aktów przemocy przeciw ludziom i ich własności, a w eks- 
tremalnych przypadkach – do eksterminacji. A przecież 
znane są przykłady nawoływania do aktów przemocy  
w wewnętrznych mediach firmowych wobec grup mniej-
szościowych, racjonalizowane względami religijnymi,  
a także przykłady przemocy wobec grup mniejszościo- 
wych na zorganizowanych marszach (próba podłożenia 
materiałów wybuchowych, działania nożownika). Pow- 
szechnie są też relacjonowane przykłady cyberprzemocy,  
której w największym stopniu w Polsce doświadczają oso- 
by transpłciowe. To prowadzi do zmiany postrzegania 
społecznego przyzwolenia na takie zachowania, a z dru-
giej strony – ze względu na brak bezpieczeństwa – do 
samoograniczania się przez grupy mniejszościowe w za- 
kresie zwykłego życia: wychodzenia wieczorem, arty-
kułowania swoich potrzeb w  pracy. Patrząc na dobrze 
zbadany ogólny wskaźnik, jakim jest poczucie bezpie-
czeństwa grup LGBT, to efektem braku respektowania 

praw człowieka jest fakt, że wśród młodzieży LGBT+ myśli 
samobójcze pojawiają się dwa do pięciu razy więcej niż 
wśród ich heteroseksualnych rówieśników, a  w  grupie 
osób pracujących wzrasta procent migracji wykwalifi-
kowanych pracowników do społeczeństw z  wyższymi 
wskaźnikami akceptacji dla grup dyskryminowanych. 
27% nieheteroseksualnych oraz transpłciowych Polek  
i Polaków mieszkających w Wielkiej Brytanii jako główną 
lub jedną z głównych przyczyn opuszczenia kraju wprost 
wskazuje problemy, z którymi borykały się w Polsce jako 
osoby ze społeczności LGBT+6. W tym kontekście inicja- 
tywy z pola Employee Resource Group (ERG), czyli grupy 
i sieci pracownicze zajmujące się problemami osób nie- 
heteronormatywnych czy nieneuronormatywnych w fir- 
mach, tworzą bezpieczne przystanie. Jednak ich działa-
nie, żeby być trwałe, musi być wsparte przez pracodawcę, 
najlepiej w ramach strategii DEI, która daje jasne wskaza-
nia dotyczące używanego języka, działań rekrutacyjnych 
czy procedur organizacyjnych. I jak się okazuje, w wielu 
badaniach takie wsparcie w dobie adaptacji rynkowych 
i wymogów innowacyjności po prostu się ekonomicznie 
opłaca. W obecnych warunkach nasilenia konfliktów oraz 
złośliwej, nasilonej propagandy mającej do nich doprowa-
dzić, można powiedzieć, że biznes jest jeszcze bardziej 
odpowiedzialny za swoje działania, bo postawy negujące 
kulturę organizacyjną, regulaminy i programu DEI niczym 
na stromej równi pochyłej mogą szybko stoczyć się w za- 
chowania stojące w sprzeczności z prawami człowieka.

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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1 PWC, Na polskim rynku pracy do 2025 r. może brakować nawet 1,5 mln osób,  
https://www.pwc.pl/pl/media/2019/2019-01-22-luka-rynek-pracy-2025-pwc.html [dostęp: 18.11.2022].
2 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2022,4,1.html  
[dostęp: 18.11.2022].
3 Strona internetowa Biura Pełnomocnika Rządu ds. Osób Niepełnosprawnych: https://niepelnosprawni.gov.pl/p,80,rynek-pracy [dostęp: 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), [dostęp: 30.11.2022].
5 Eurostat 2021, Employment and activity by sex and age – annual data, Statistics | Eurostat (europa.eu), [dostęp: 30.11.2022].

W tym roku obchodzimy 10. rocznicę ratyfiko-
wania przez Polskę Konwencji ONZ o Prawach 
Osób z Niepełnosprawnościami. Dokument ten  
stanowi kompleksową wizję podmiotowego,  
niezależnego życia przedstawicieli tego środo- 
wiska oraz definiuje zestaw zasad i instrumen-
tów, które Państwa strony, ale też podmioty 
prywatne mają lub mogą wdrażać w celu jej  
urealnienia. Poprzez artykuł 27 „Praca i zatrud- 
nienie” Konwencja dotyka problematyki rynku 
pracy, omawia ważne parametry, które praco-
dawcy powinni znać i rozumieć, aby właściwie 
interpretować zasady równego traktowania 
osób z niepełnosprawnościami. Wydaje się, że 
po 10 latach w tej materii jesteśmy dopiero na 
początku drogi…

Czemu to w ogóle ważne 
dla biznesu?

Zacznijmy od tego, że tematyka zatrudniania osób z nie- 
pełnosprawnościami powinna zainteresować każdą firmę,  
nie tylko mocno zorientowaną na prawa człowieka w biz- 
nesie czy realizację celów społecznych. Wynika to ze złej  
sytuacji demograficznej stanowiącej wyzwanie w kon-
tekście wciąż rozwijającej się – mimo wielu kryzysów 
– polskiej gospodarki. Od wielu lat jedną z głównych ba- 
rier w rozwoju biznesu jest w naszym kraju problem z re- 
krutacją pracowników, a prognozowana luka na rynku 
pracy może już w  2025 r. wynieść 1,5 miliona osób1.  
Potwierdzeniem tych tendencji jest wciąż malejąca, rekor-
dowo niska stopa bezrobocia (wg GUS – 5,1% we wrześniu 
2022 r.2). Kryzys uchodźczy związanych z wojną na Ukra- 
inie nie zmienił zasadniczo ogólnego trendu.

W tym kontekście licząca ok 1,1 mln grupa osób z nie-
pełnosprawnościami (większość to osoby o lekkim lub 
umiarkowanym stopniu niepełnosprawności) w wieku 
aktywności zawodowej pozostających poza rynkiem pra- 
cy jawi się jako bardzo cenny, niewykorzystany „zasób” 
dla gospodarki. Firmy, które szybciej i lepiej zrozumie-
ją potrzeby tego środowiska, opanują sztukę rekrutacji  
i adaptacji pracowników z niepełnosprawnościami, zys- 
kają cenne przewagi konkurencyjne w obszarze HR, będą 
mogły swobodniej rozwijać swój biznes, zdobywając jed-
nocześnie zaszczytne miano firm odpowiedzialnych 
społecznie.

Dwa rynki pracy  
– daleko do realizacji praw 
z Konwencji ONZ

W artykule 27 Konwencji ONZ o Prawach Osób z Niepeł- 
nosprawnościami kluczowe jest zdanie otwierające: „Pań- 
stwa Strony uznają prawo osób z niepełnosprawnościami 
do pracy, na zasadzie równości z innymi osobami; obej-
muje to prawo do możliwości zarabiania na życie poprzez 
pracę swobodnie wybraną lub przyjętą na rynku pracy 
oraz w otwartym, integracyjnym i dostępnym dla osób  
z niepełnosprawnościami środowisku pracy”. Jak na tym 
tle wygląda polski rynek pracy? Słabo!

Nie chodzi tylko o niski, oscylujący wokół 30% wskaźnik 
zatrudnienia3 (dla porównania: średnia w Unii Europej- 
skiej dla wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnospraw-
nościami to około 50%4, średnia zatrudnienia w grupie 
pełnosprawnych Polek i Polaków to z kolei w roku 2021 
75,4%5). Problem nie zamyka się też w słabym wymia- 
rzejakościowym tego „segmentu” rynku pracy – średnie  
wynagrodzenie osób z niepełnosprawnościami w kraju 

Dwa rynki pracy w Polsce.  
O problemie (nie)równego traktowania  
osób z niepełnosprawnościami  
w kontekście ich aktywności zawodowej

Fundacja Aktywizacja
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6 Daniłowska S., Gawska A., Barometr skutecznej aktywizacji. Badanie satysfakcji z pracy i oddziaływania na życie spo-
łeczne osób z niepełnosprawnościami, 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-os%C3%B3b-z-niepe%C5%82nosprawno%C5%9Bciami.pdf [dostęp: 18.11.2022]; 
Badania społeczne MSK, Badanie sytuacji osób niepełnosprawnych, 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/ [dostęp: 18.11.2022].

jedynie nieznacznie przekracza poziom płacy minimal-
nej (najprawdopodobniej jest to najsłabiej wynagradzana 
grupa społeczna w naszej gospodarce), stanowiska pracy  
często zamykają się w stereotypowych bańkach (sprzą- 
tanie, ochrona, proste prace biurowe etc.), możliwości  
rozwoju czy awansu zawodowego są niskie6. Chodzi tak- 
że o to, że w powszechnej narracji budującej świado-
mość o tym zjawisku wciąż dominują takie pojęcia, jak 
system dofinansowań, Zakłady Pracy Chronionej, Zakła- 
dy Aktywności Zawodowej, Warsztaty Terapii Zajęciowej  

czy ekonomia społeczna (instrumenty potrzebne, ale dziś  
jako uzupełnienie, a nie podstawowy model zatrudnie-
nia). Nawet na tzw. otwartym rynku pracy kluczową rolę  
odgrywają podmioty masowo zatrudniające osoby z nie- 
pełnosprawnościami, które często w oparciu o związa-
ne z tym dofinansowania budują swój model biznesowy. 
W zwyczajnych, „niewyspecjalizowanych” firmach zain-
teresowanie tą grupą jest minimalne (wg systemu SODiR 
PFRON dotyczy 1,7% pracodawców w Polsce). Wciąż 
też zbyt często spotykamy się z tzw. „zatrudnianiem 
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orzeczenia” (gwarantującego publiczne dofinansowanie 
lub odpisy od „kar na PFRON”), gdzie drugorzędna jest 
posiadająca je osoba, której realna praca, zaangażowa-
nie, kompetencje przyniesie firmie wymierne korzyści 
biznesowe.

Żeby zrozumieć przyczyny takiej sytuacji, musimy 
choć na chwilę cofnąć się do lat 90. XX wieku., kiedy  
powstał współczesny system wsparcia osób z niepełno- 
sprawnościami w Polsce. Potransformacyjny „dziki kapi- 
talizm”, dwucyfrowe bezrobocie sprawiały, że normalne  
firmy nie były zainteresowane zatrudnianiem osób z nie- 
pełnosprawnościami. Wymienione wcześniej, a wpro-
wadzone Ustawą o rehabilitacji instrumenty wsparcia  
stworzyły niszę „wyspecjalizowanych podmiotów” speł- 
niających tę funkcję. Stworzyły rynek pracy osób z nie-
pełnosprawnościami, na który tylko niewielki wpływ mają  
trendy znane z „normalnego” rynku pracy, a kluczowe  
role odgrywały regulacje związane z płacą minimalną 
czy wysokością dofinansowań. I pomimo ogromnych 
zmian gospodarczych ostatniego ćwierćwiecza, pomimo 
dekady obowiązywania Konwencji ONZ, pomimo sprzy- 
jających nowemu modelowi warunków demograficznych  
– w interesującym nas obszarze tkwimy wciąż w latach  
90. poprzedniego stulecia. Rynek pracy osób z niepeł- 
nosprawnościami jest niewielki, słaby jakościowo i wciąż  
mocno segregacyjny (duża koncentracja danej grupy 
społecznej w wyspecjalizowanych podmiotach). Nie jest 
to wina łamania prawa przez poszczególnych praco-
dawców (choć oczywiście z takimi zjawiskami też mamy 
do czynienia), a raczej „wada systemowa” generująca 
nierówne traktowanie na dużą skalę. Wizja „konwencyj- 
na”, gdzie dana osoba z niepełnosprawnością może re- 
alizować swoje pasje, rozwijać kompetencje, wspierając  
progres inkluzywnej, „zwyczajnej” firmy, to w wciąż ra- 
czej LinkedIn-owe heroes stories niż statystyczna rze- 
czywistość.

Inkluzywny biznes motorem zmian

Droga do równego traktowania osób z niepełnospraw-
nościami w kontekście zawodowym, droga do otwartego, 
inkluzywnego i dostępnego rynku pracy wiedzie przez 
„standardowe firmy”, niewyspecjalizowane w niepełno- 
sprawności. Przez pracodawców, którzy przede wszyst-
kim potrzebują nowych pracowników do rozwoju swojego 
potencjału, a ewentualne dopłaty czy zmniejszenie „kar 
na PFRON” są dla nich zupełnie nieistotne lub stanowią  
trzecią z kolei motywację (po HR-owej i CSR-owej) do 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. Przez takie 
firmy, w których siatka płac zależy od efektywności biz-
nesowej i jakości wykonywanej pracy, a nie od wysokości 
dofinansowań i regulacji związanej z minimalnym wyna-
grodzeniem. Pewnie w pierwszej kolejności będą to duzi  

i średni przedsiębiorcy, z administracją publiczną włą- 
cznie, którzy mają już wewnętrzne polityki i dedykowa-
ne zasoby do obsługi procesów HR, ale oczywiście nie 
można także wykluczać mniejszych podmiotów – zwłasz-
cza na lokalnych rynkach pracy. Ważne jest też trwałe 
związanie i wyraźne uwypuklenie omawianej tematyki  
w megatrendach i popularnych w biznesie nurtach, ta- 
kich jak ESG czy D&I.

Ważnym wsparciem w tym procesie mogą być dla biz-
nesu organizacje społeczeństwa obywatelskiego, które 
często od dziesięcioleci walczą o prawa osób z niepełno-
sprawnościami, świadczą usługi aktywizacyjne dla tego 
środowiska oraz dla pracodawców. Ogólnopolskie orga-
nizacje, takie jak Fundacja Aktywizacja, które rocznie 
wprowadzają nawet 1000 osób z niepełnosprawnościa- 
mi na otwarty rynek pracy, mogą pomóc firmom przy-
gotować się od poziomu strategicznego po operacyjny: 
wesprzeć rekrutację i adaptację pracownika z niepełno-
sprawnością, audytowanie i poprawę dostępności, pomóc 
w przygotowaniu kadry menadżerskiej, HR-ów i zespołów 
pracowniczych.

Gdy do takiego międzysektorowego sojuszu dodamy ad- 
ministrację rządową odpowiedzialnie modyfikującą poli-
tyki publiczne (a do zrobienia jest dużo, także po stronie 
pracowniczej – jak choćby likwidacja tzw. „pułapki ren-
towej”), gdy zaangażują się krajowe i międzynarodowe 
organizacje otoczenia biznesu – wtedy w perspektywie 
dekady możemy oczekiwać mocnego przewartościowania 
i realizacji na szeroką skalę artykułu 27 Konwencji ONZ  
o Prawach Osób z Niepełnosprawnościami. Równe prawa 
dla osób z niepełnosprawnościami na otwartym, inklu-
zywnym i dostępnym rynku pracy mogą stać się wtedy 
normą.

Przemysław Żydok
Prezes Zarządu Fundacji 
Aktywizacja, Członek 
Komitetu Umowy 
Partnerstwa, Członek 
Rady Dostępności, 
Członek Krajowej Rady 
Konsultacyjnej ds. Osób 
Niepełnosprawnych

R
ó

żnoro





d
no


ś

ć
 i 

ink


lu
z

y
w

no


ś
ć



107
R

ó
żnoro





d

no


ś
ć

 i ink


lu
z

y
w

no


ś
ć



108 | Biznes i prawa człowieka – czas globalnych przemian

Różnorodność dotyczy nie tylko koloru skóry, rasy, płci, 
wieku, pochodzenia etnicznego, orientacji seksualnej czy  
niepełnosprawności. Obejmuje ona także neuroróżno-
rodność, która wiąże się z „orientacją umysłową”, czyli 
różnymi sposobami pracy ludzkich mózgów. O neuro- 
różnorodności w miejscu pracy i życiu społecznym za- 
czynamy mówić coraz śmielej i głośniej. Jednak ciągle 
za mało. Termin neuroróżnorodności (ang. neurodiver-
sity) wprowadzili pod koniec lat 90. XX w. australijska 
socjolożka Judy Singer i amerykański dziennikarz Harvey 
Blume. Początkowo mówili oni o „pluralizmie neurolo-
gicznym”. Interesowali się głównie autyzmem i różnicami  
w pracy ludzkich mózgów. Tę neuroróżnorodność pos- 
trzegali jako zalety i korzyści, a nie deficyty.

„Neuroróżnorodność może być tak samo istotna dla rasy 
ludzkiej jak różnorodność biologiczna dla życia w ogóle. 
Kto może powiedzieć, jaka forma okablowania będzie naj-
lepsza w danym momencie?” 

Harvey Blume, „The Atlantyk” 1998

Dziś neuroróżnorodność obejmuje osoby ze spektrum  
autyzmu, dysleksją, dysgrafią czy zespołem nadpobudli- 
wości psychoruchowej z deficytem uwagi (ADHD). Świa- 
domość potrzeb pracowników neuroróżnorodnych i ko- 
rzyści z ich zatrudniania jest w biznesie nadal znikoma, 
chociaż około 10-20% światowej populacji uważa się za  
osoby neuroróżnorodne. Dlatego tak ważne jest włącza-
nie osób neuroróżnorodnych do wszelkiej aktywności 
zawodowej i społecznej. Wielu liderów biznesu wpro- 
wadza temat D&I do swojej organizacji, ale ciągle nie dos- 
trzega skali neuroróżnorodności i płynących z niej ko- 
rzyści1. 

John T. Chambersen, były dyrektor generalnego Cisco, 
mówił, że „25% dyrektorów generalnych ma dysleksję, ale 
wielu nie chce o tym mówić”. Wiąże się to z obawą przed 
etykietowaniem deficytami (a nie opisem innej pracy 
mózgu), co wynika z kolei  z niewiedzy, czym faktycz- 
nie jest np. dysleksja czy spektrum autyzmu. W niektó-
rych firmach łatwiej uwierzyć w błędne przekonanie,  

Neuroróżnorodność – nowe oblicze biznesu
SPEKTRUM WRAŻLIWOŚCI

1 https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html
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że jednorodny zespołów jest lepszy od neuroróżnorod- 
nego, niż otworzyć się na nowe podejście. 

Tymczasem jedną z bezsprzecznych zalet integracyjnej 
kultury pracy jest różnorodność myśli, różne podejścia do 
pracy, innowacyjność i kreatywność. Badania wskazują, 
że zespoły z neuroróżnorodnymi specjalistami mogą być 
o 30% bardziej produktywne niż te bez nich. Włączenie 
neuroróżnorodnych profesjonalistów może również pod-
nieść morale zespołu. Neuroróżnorodność jest filozofią 
społecznej akceptacji i równych szanse dla wszystkich 
osób, niezależnie od ich neurologii2. 

W Polsce od 10 lat funkcjonuje Karta Różnorodności, któ- 
rą zobowiązało się wypełniać już 270 podmiotów gos- 
podarczych. Jest ona dobrowolnym zobowiązaniem pra-
codawców do działania na rzecz promocji różnorodności 
w miejscu pracy i przeciwdziałania dyskryminacji. Karta 
Różnorodności to pierwszy krok, konieczne są kolejne.  
Zatrudnienie to ten moment, kiedy rzeczywistość wery- 
fikuje deklaracje pracodawcy odnośnie do D&I. Zarów- 
no proces rekrutacji, podstawa zatrudnienia (umowa cy- 
wilnoprawna vs umowa o pracę), wynagrodzenie, jak 
i miejsce oraz czas świadczenia pracy są tym, co może 
wspierać neuroróżnorodność albo utrwalać mechanizmy 

wykluczenia. Często działania z obszaru D&I skupiają się 
na akcjach informacyjnych zamiast na wprowadzaniu 
formalnych rozwiązań. Aktywizm jest niezbędny w życiu 
społecznym, jednak w miejscu pracy powinniśmy wpro-
wadzać zmiany strukturalne3. Szczególnie gdy tylko 2%  
osób autystycznych w Polsce wykonuje pracę zarobko-
wą, a w UE - 10%. Aż 62% Polaków jest przekonanych, 
że osoby autystyczne są w stanie pracować zawodowo,  
a 63% Polaków deklaruje, że – będąc pracodawcą – za- 
trudniałoby osoby autystyczne4. „Różnorodność jest fak- 
tem, natomiast włączenie jest decyzją, wyborem”5. Dzia- 
łajmy na rzecz wszystkich, którzy potrzebują naszego 
wsparcia, mamy szansę na realną zmianę i nową lepszą 
jakość życia dla wszystkich.

Bernadetta 
Bieszczanin
(she/her) SPEKTRUM 
WRAŻLIWOŚCI                                                        
pedagożka, 
psychoterapeutka, 
przedsiębiorczyni

2 Ventura33’s Neurodiversity Page. Pro-neurodiversity website. Found at: http://www.ventura33.com/ neurodiversity/, accessed 15/09/2010
3 Różnorodność i kultura włączająca 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 osób autystycznych, raport przygotowany przez Fundację JiM we współpracy z Polskim Instytutem  
Ekonomicznym i Forum Odpowiedzialnego Biznesu
5 Wypowiedź przypisywana Justinowi Trudeau
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Budowanie integracyjnej i zrównoważonej przyszłości dla wszystkich leży u podstaw filozofii 
Grupy Capgemini. Nasza Grupa postawiła sobie cel osiągnięcia 40% udziału kobiet w swoich 
zespołach do 2025 r. i już w 2021 r. zwiększyła ten wskaźnik o 2%. Firma została doceniona 
za swoje zaangażowanie we wspieranie różnorodności płci w 2022 r. w rankingu Bloomberg 
Gender Equality Index. Capgemini jest również aktywnie zaangażowane w promowanie 
sprawiedliwej reprezentacji osób niepełnosprawnych i osób stanowiących inne mniejszości 
o niewystarczającej reprezentacji w środowisku biznesowym. Poprzez działania globalnej 
sieci OUTfront dbamy o to, by powstawały miejsca pracy przyjazne dla osób LGBT+.

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

Różnorodność  
i inkluzywność

Wierzymy, że różnice wzmacniają 
kreatywność, otwartość na zmiany 
oraz pomagają podejmować 
trafniejsze decyzje w organizacji.

Krzysztof Kiełmiński 
Dyrektor biura komunikacji 
i zrównoważonego rozwoju, 
PKP Energetyka

Bank BNP Paribas 
aktywnie działa na 
rzecz wzmacniania 
grup defaworyzowanych 
i zagrożonych 
wykluczeniem. Nasze 
działania opieramy na 
wartościach i spójnym 
odniesieniu do 
pracowników, klientów 
i społeczności lokalnych. 
Jednym głosem mówimy 
w naszych kampaniach 
marketingowych, 
partnerstwach 
z organizacjami 
pozarządowym oraz 
wewnętrznie poprzez 
polityki HR i aktywne 
wzmacnianie, i promowanie 
oddolnych inicjatywy 
pracowniczych.

Małgorzata Petru
Menadżerka ds. zarządzania 
Różnorodnością i Włączeniem,
BNP Paribas Bank Polska
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Równe traktowanie, przeciwdziałanie wykluczeniu 
czy poszanowanie indywidualności są wpisane w DNA 
naszego banku. Zależy nam na tworzeniu takiego 
środowiska pracy, w którym każdy może czuć się 
bezpiecznie, w którym może być sobą i w którym ma 
prawo głosu. W takim środowisku lepiej realizujemy 
swoje zadania i stajemy się bardziej kreatywni.

Marta Pszczółkowska
Head of Employer Branding, Organisational Culture  
& Talent Acquisition, Santander Bank Polska S.A.

Wielopłaszczyznowy profesjonalizm CRIDO budujemy na środowisku pracy 
skonstruowanym na wzajemnym szacunku, współpracy i otwartej komunikacji 
pozwalającej na konfrontację różnych punktów widzenia – niezależnie od zajmowanego 
stanowiska. Dajemy równe szanse rozwoju bez względu na: płeć, wiek, religię, 
światopogląd, pochodzenie, orientację seksualną, niepełnosprawność, status rodzinny. 
Najważniejszymi kryteriami w doborze, wynagradzaniu i awansowaniu naszych 
pracowników są dla nas umiejętności, kwalifikacje zawodowe i zaangażowanie.

Anna Olczyk-Waldowska
Dyrektor HR w CRIDO
Anna Grąbczewska
Prezes Fundacji CRIDO

Mamy świadomość, że chcąc odpowiadać 
na różnorodne potrzeby zróżnicowanego 
personelu, musimy podejmować przemyślane 
kroki, dedykowane konkretnym grupom 
odbiorców. To sprawia, że nasze działania 
prowadzimy wielokanałowo, skupiając się 
nie tylko na ogóle, ale także na potrzebach 
jednostki. Chcemy być pracodawcą, który 
przyciągnie jakością i zatrzyma szacunkiem.

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance i Legislacji 
Wewnętrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny, Totalizator Sportowy

Tylko w bardzo 
niejednorodnym 
i pluralistycznym 
środowisku mają 
szansę powstać 
idee przełomowe, 
odkrywcze 
i zmieniające 
rzeczywistość.

Agnieszka 
Szumielewicz
CEO, Brand Republic
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Biznes  
i zdrowie

To na kierownictwie 
firm spoczywa ogromna 
odpowiedzialność 
za stworzenie 
kultury wspierającej 
zdrowie psychiczne 
pracowników. 

Dorota 
Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna,
Lidex

W Grupie KRUK jesteśmy 
świadomi, że dostęp do 
czystego i bezpiecznego 
środowiska to jedno 
z podstawowych Praw 
Człowieka. W związku 
z tym prowadzimy 
aktywności, które mają 
ograniczyć negatywny 
wpływ naszej działalności 
na środowisko naturalne. 

Piotr Krupa
CEO, KRUK S.A.
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Lidl prowadzi politykę zerowej tolerancji dla naruszeń 
bezpieczeństwa i higieny pracy. Przeprowadzamy 
regularne audyty społeczne w celu sprawdzenia 
wdrożenia zasad BHP, a nasz Kodeks Postępowania 
zobowiązuje dostawców do ich przestrzegania. 

Aleksandra Robaszkiewicz
Head of Corporate Communications and CSR, Lidl Polska

W ING dbamy o dobrostan pracowników. 
Dużą wagę przywiązujemy do zdrowia, 
oferując poza opieką medyczną możliwość 
udziału w programach profilaktyki 
onkologicznej, badań genów i szczepień. 
Pracowników wspieramy w profilaktyce 
zdrowia mentalnego. Wdrożyliśmy 
platformę, gdzie można brać udział w 
spotkaniach ze specjalistami lub skorzystać 
z indywidualnych konsultacji (psycholog, 
psychodietetyk lub psycholog dziecięcy). 

Aleksandra 
Gąsiorowska-Mahmoudi
Performance&Reward Area Lead,  
 ING Bank Śląski S.A.

Zdrowie jest wartością, która dla wszystkich  
stała się priorytetem w trakcie pandemii  
COVID-19. W tym czasie na różne sposoby 
wsparliśmy walkę z koronawirusem: materialnie, 
finansowo, a także dzięki nieocenionym 
wolontariuszom – pracownikom Totalizatora 
Sportowego. Ponadto stale angażujemy się we 
wsparcie i promocję kultury fizycznej, co przekłada 
się na realną poprawę zdrowia wielu Polaków. 

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance i Legislacji 
Wewnętrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny, Totalizator Sportowy
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Wolontariusze są na pierwszej linii frontu walki o prawa  
człowieka. Dzisiaj chyba nikt nie ma co do tego wątpli- 
wości.

Wolontariusze wspierają organizacje działające na rzecz 
praw człowieka, takie jak np. Amnesty International 
czy Helsińska Fundacja Praw Człowieka. Niosą pomoc 
uchodźcom i osobom wykluczonym społecznie. Dzięki 
wolontariuszom tak wspaniale poradziliśmy sobie z nie-
spotykaną w naszym kraju falą uchodźców z Ukrainy,  
która przybyła do Polski w ostatnich miesiącach. Zaan- 
gażowanie wolontariuszy umożliwia działania wielu or- 
ganizacji pozarządowych oraz przeprowadzanie ogól-
nopolskich i lokalnych akcji czy kampanii społecznych. 
Docenić i udzielać szerokiego wsparcia należy takim 
organizacjom jak: PAH, Ocalenie, Homo Faber, Grupy 
Granica, Federacja Funduszy Lokalnych. Te i inne orga-
nizacje działające na styku pomocy humanitarnej i praw 
człowieka angażują tysiące wolontariuszy. Wśród nich 
jest ogromna rzesza wolontariuszy zaangażowanych  
w ramach wolontariatu pracowniczego. I na tym aspek-
cie wolontariatu chciałbym na chwilę zatrzymać Państwa 
uwagę.

Jest to wolontariat oparty na zaangażowaniu pracow-
ników firm, wspierany często przez przyznawane przez 
pracodawców dodatkowe dni urlopu czy wsparcie finan-
sowe dla grup wolontariackich – formuła coraz bardziej 
powszechna i warta zauważenia oraz docenienia. To 
wolontariat oparty na takich wartościach, jak toleran-
cja, empatia, szacunek dla drugiego człowieka, będący 
przeciwwagą dla rosnącej dehumanizacji pracy spowo-
dowanej m.in. automatyzacją, robotyzacją, digitalizacją 
procesów wytwórczych i zarządczych.

Wolontariat pracowniczy staje się najbardziej powszech-
ną metodą społecznego zaangażowania firm w Polsce 
i sam w sobie jest sposobem realizacji praw człowieka 
(prawa do wolności i zrzeszania się).

Warto więc zabiegać o wsparcie dla samego wolontaria-
tu pracowniczego i zadbać o jego reputację. W tym celu, 
z inicjatywy Koalicji Liderzy Pro Bono, powstała Karta 
zasad wolontariatu pracowniczego. Obejmuje ona zbiór  

zasad, praw i obowiązków pracodawcy i wolontariuszy.  
W Karcie wymienione są także korzyści, jakie niesie  
ten rodzaj wolontariatu dla pracowników, pracodawców  
i społeczności lokalnych. 

Karta została poddana szerokim konsultacjom spo- 
łecznym, a dodatkowo pracodawcy mogą uzyskać pot- 
wierdzenie zgodności organizacji wolontariatu z Kartą  
poprzez uzyskanie Certyfikatu Wolontariatu Pracow- 
niczego Wysokiej Jakości. W ten sposób budowany jest 
ekosystem wsparcia dla wolontariatu pracowniczego  
w Polsce. Można stwierdzić, że ten ekosystem już dzia- 
ła. Pierwsze firmy uzyskały ten rodzaj Certyfikatu i są  
wśród nich: Orange Poland, Bank BNP Paribas, Unum 
Życie TUiR.

Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce

Wolontariat, biznes i prawa człowieka…

Paweł Łukasiak
Prezes Zarządu, 
Akademia Rozwoju 
Filantropii w Polsce
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Tradycja pomagania i angażowania się charytatywnie jest wpisana w działania 
Allegro od początku istnienia naszej firmy. Dlatego było dla nas oczywiste, że musimy 
włączyć się w pomoc dla ofiar wojny w Ukrainie. Współpracujemy z zaufanymi 
organizacjami pozarządowymi, które mają doświadczenie i wiedzą, jak pomagać 
w sposób mądry. Dzięki temu zdywersyfikowaliśmy nasze wsparcie, trafiając do różnych 
grup, które cierpią wskutek działań wojennych. Ponadto wykorzystaliśmy możliwości 
technologiczne naszej platformy, udostępniając naszym klientom łatwy i szybki sposób 
pomocy potrzebującym – cegiełki charytatywne. Solidarność Polaków z ofiarami wojny 
wynikająca z potrzeby serca była niezwykła i jesteśmy dumni, mogąc być jej częścią.

Marta Mikliszańska
Head of Public Affairs & Sustainability, Allegro

Filantropia
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Dwa razy w roku, 
wspólnie z Federacją 
Polskich Banków 
Żywności i Caritas 
Polska, organizujemy 
zbiórki produktów 
spożywczych w naszych 
sklepach. Każdorazowo 
przekazujemy 
kilkadziesiąt ton 
żywności najbardziej 
potrzebującym: 
wielodzietnym rodzinom, 
osobom chorym, 
znajdującym się z kryzysie 
bezdomności. Wspieramy 
też obchody Światowego 
Dnia Żywności. 

Aleksandra 
Robaszkiewicz  
Head of Corporate 
Communications and 
CSR, Lidl Polska

Dzięki rozbudowanemu programowi wolontariatu pracowniczego zwracamy 
uwagę na lokalne inkluzywne działania, zaś dzięki strategicznym partnerstwom 
z organizacjami eksperckimi, tj. Szlachetna Paczka, mamy możliwość wspólnie 
i na większą skalę przeciwdziałać wykluczeniu. W czasach, gdy nierówności 
społeczne się pogłębiają, partnerstwa Biznes-NGO nabierają szczególnej mocy.

Joanna Gajda-Wróblewska
Prezeska Fundacji BNP Paribas Polska

Pomagamy dzieciom być o krok do przodu 
– to misja naszej Fundacji ING Dzieciom. 
Realizujemy ją w trzech obszarach: wspieranie 
rozwoju, dbanie o zdrowie oraz wyrównywanie 
szans. Każdy z nich to szereg autorskich 
programów (Turnusy Uśmiechu, Biblioterapia, 
Pomarańczowa Siła, Dobry Pomysł czy Moje 
środowisko) oraz takich, które realizujemy 
na zasadach partnerskich z organizacjami 
lokalnymi i ogólnopolskimi (np. Przedszkola 
Jutra, Zwolnieni z Teorii). Rozwijamy 
program Wolontariatu ING, angażujemy 
pracowników ING w przeróżne projekty 
ekologiczne i edukacyjne na rzecz lokalnych 
społeczności. Pomagamy dzieciom dotkniętym 
problemami społecznymi i ekonomicznymi, 
dzieciom z niepełnosprawnościami. Wspieramy 
ich aktywność fizyczną i przeciwdziałamy 
wykluczeniu cyfrowemu. Pomagamy młodym 
ludziom w odkrywaniu świata i własnych 
możliwości. W tym roku aktywnie włączyliśmy 
się w pomoc dzieciom pokrzywdzonym 
wojną w Ukrainie. Działamy wszędzie tam, 
gdzie widzimy potrzeby najmłodszych. 

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

To ogromna radość widzieć, jak działania Totalizatora Sportowego 
wnoszą pozytywną zmianę. Spółka działa w obszarze filantropii 
poprzez Fundację LOTTO im. Haliny Konopackiej, kierując 
działania do grup społecznych, placówek służby zdrowia 
(w związku z COVID-19) czy uchodźców z Ukrainy. Filantropia to 
też wolontariat pracowniczy w ramach programu „Kumulacja 
Dobrej Woli”, wspierający oddolne inicjatywy pracowników. 

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance i Legislacji 
Wewnętrznej, radca prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny, Totalizator Sportowy
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Zatwierdzenie Wytycznych ONZ dotyczących biznesu  
i praw człowieka przez Radę Praw Człowieka ONZ  
w 2011 r. zapewniło ustanowienie po raz pierwszy uz- 
nanych na całym świecie i autorytatywnych ram okreś- 
lających zadania i obowiązki rządów oraz przedsię-
biorstw w zakresie zapobiegania negatywnym skutkom 
globalizacji i działalności gospodarczej we wszystkich 
sektorach oraz rozwiązywania związanych z nimi pro-
blemów. Oceny oparte na benchmarkach i rankingach 
pokazują jednak, że większość przedsiębiorstw nie rea- 
lizuje praktyk spełniających wymogi określone w Wy- 
tycznych. Może to wskazywać na brak właściwego zarzą-
dzania zagrożeniami dla pracowników i społeczności 
pomimo rosnącej świadomości i zobowiązań. Prawie po- 
łowa (46,2%) największych firm na świecie ocenianych 
przez Corporate Human Rights Benchmark w 2020 r. 
nie wykazała żadnych dowodów na identyfikowanie lub 
łagodzenie problemów związanych z prawami człowieka 
w swoich łańcuchach dostaw.

Istnieje wyraźna potrzeba zlikwidowania luki między as- 
piracjami biznesowymi a działaniami na rzecz praw czło-
wieka. Akcelerator Biznesu i Praw Człowieka (BHR) ma na 
celu wyposażenie firm w narzędzia i wiedzę umożliwia-
jące ustanowienie ciągłego procesu należytej staranności 
w zakresie praw człowieka i egzekwowanie wypełniania 
obowiązku przestrzegania tych praw. 

Dzięki wirtualnym sesjom technicznych analiz Deep Dive 
firmy, które dołączą do akceleratora BHR, będą mogły 
dowiedzieć się, gdzie znajdują się na swojej drodze do 
pełnego przestrzegania praw człowieka, wyszczególnić 
swoje istotne oddziaływania w obszarze praw człowieka  
i określić związane z nimi priorytety oraz poprzez 
sześciomiesięczny proces należytej staranności w za- 
kresie praw człowieka opracować plan działania dla 
co najmniej jednego ze zidentyfikowanych oddziały-
wań. Przedsiębiorstwa dowiedzą się, w jaki sposób 
należy ograniczać naruszanie praw człowieka, łącznie 
z opracowaniem mechanizmów rozpatrywania skarg  

i podejmowania działań zaradczych. Uzyskają również  
dobre rozeznanie co do sposobów i ram angażowania  
interesariuszy. W uzupełnieniu technicznych analiz Deep 
Dive uczestnicy skorzystają z regionalnych sesji pod ha- 
słem „zapytaj eksperta” prowadzonych przez świato- 
wej klasy ekspertów i będą angażować się w regularny  
proces wzajemnego uczenia się z innymi uczestniczą- 
cymi firmami. Uczestnicy, którzy ukończą akcelerator  
BHR, otrzymają również specjalny certyfikat potwier- 
dzający udział w programie.

Dwóch pracowników firmy będzie musiało dołączyć do 
akceleratora BHR, ukończyć szkolenia e-learningowe, brać 
udział w sesjach Deep Dive, angażować się w proces part-
nerskiego uczenia się i opracować plan działania w zakresie 
należytej staranności na rzecz praw człowieka w ramach 
kryteriów kwalifikacyjnych. Aby upewnić się, że wnioski  
z programu zostały przyswojone na najwyższym poziomie, 
ambasador wyznaczony przez firmę na szczeblu zarządu 
jest proszony o wspieranie uczestników w promowaniu 
planu działania opracowanego przez kierownictwo firmy.

Akcelerator BHR będzie realizowany w ponad trzydzie-
stu pięciu krajach przez sieci lokalne Global Compact, 
natomiast ścieżki „Globalna” i „Afryka” są dostępne dla 
firm, które nie mają sieci lokalnej prowadzącej program.  
Akcelerator BHR jest otwarty dla wszystkich firm 
uczestniczących w UN Global Compact, a także dla firm 
chętnych do przystąpienia do tej inicjatywy. 

Akcelerator Biznesu i Praw Człowieka. 
Przejście biznesu od zobowiązania  
do działania na rzecz praw człowieka  
i praw pracowniczych 

UN Global Compact

Nichole Solomons
Business and Human 
Rights Accelerator, 
UN Global Compact
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Biznes i prawa 
człowieka

Definiując zasady funkcjonowania naszego 
przedsiębiorstwa, kierowaliśmy się silnym 
poczuciem odpowiedzialności za całe 
środowisko biznesowe, w którym działamy.

Agnieszka Szumielewicz
CEO, Brand Republic

Można udowadniać, że przestrzeganie praw 
człowieka w biznesie z ekonomicznego punktu 
widzenia po prostu się opłaca. I to prawda. 
Można wymachiwać paragrafami i grozić, 
że za łamanie praw człowieka grożą kary. 
To też prawda. Można przekonywać, że do 
łamania praw człowieka dochodzi głównie 
w łańcuchu dostaw. To również prawda. 
Ale powyższe stwierdzenia nie powinny 
stanowić początku rozmowy na temat praw 
człowieka tu i teraz, w naszych firmach. 
Początek rozmowy to świadomość, że prawa 
człowieka dotyczą gruntu każdej organizacji.

Dr hab. Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na Europę Środkową,  
Abris Capital Partners

Przed pandemią sfera zawodowa i prywatna 
były zdecydowanie rozdzielone. Obecnie 
symbolicznymi drzwiami do biura stała 
się klapa komputera i - jak się okazało 
– czasami bardzo trudno ją zamknąć. 

Dorota Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex

Istniejące traktaty dotyczące 
praw człowieka regulują przede 
wszystkim spoczywający na 
państwach obowiązek ochrony 
tych praw. Przedsiębiorcy mogą 
jednak wdrażać i promować dobre 
praktyki w tym zakresie, dlatego Lidl 
opracował politykę zakupową „Prawa 
człowieka w łańcuchu dostaw”.

Aleksandra Robaszkiewicz
Head of Corporate Communications 
and CSR, Lidl Polska
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Nie ma biznesu bez człowieka, tak jak nie ma 
zrównoważonego, długofalowego rozwoju 
biznesu bez poszanowania praw człowieka. 
To fundamentalna zasada prowadzenia 
odpowiedzialnej działalności gospodarczej. 
Niezależnie od skali, profilu czy lokalizacji 
przedsiębiorstwa, zapobieganie oraz 
wprowadzanie środków zaradczych w zakresie 
praw człowieka to wspólna odpowiedzialność 
wszystkich uczestników łańcucha wartości.

Maria Krawczyńska
Dyrektorka Departamentu CSR i Zrównoważonych 
Finansów, BNP Paribas Bank Polska

W Totalizatorze Sportowym 
głęboko wierzymy w to, że 
poszanowanie praw człowieka 
jest nadrzędną wartością, zaś na 
nas, jako na przedsiębiorcach, 
spoczywa moralny obowiązek 
zaangażowania społecznego 
oraz dbałości o to, aby nasze 
produkty były bezpieczne dla 
klientów. Jesteśmy największym 
mecenasem sportu i kultury 
w Polsce oraz angażujemy się 
w działalność charytatywną.

mec. Diana Dębowczyk
Kierownik Zespołu Compliance 
i Legislacji Wewnętrznej, radca 
prawny, Departament Prawny
mec. Stanisław Strejmer
radca prawny,  
Totalizator Sportowy

Wiemy, że okresowego przeciążenia 
naszych pracowników nie 
unikniemy, ale musimy zrobić 
wszystko, by to możliwie ograniczyć 
i wzmacniać ludzi, którzy są 
największą wartością naszej firmy. 
I takie działania podejmujemy.

Dorota Emanuel-Roszkowska
Dyrektorka Generalna, Lidex

W T-Mobile Polska głęboko 
wierzymy, że tylko etycznie 
postępujące firmy mają przyszłość 
na rynku. Dlatego wkładamy 
maksimum wysiłku, by zasady 
etyki biznesu znalazły swoje 
miejsce we wszystkim, co robimy!

Piotr Chmiel
Chief Compliance Officer, 
T-Mobile Polska
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III. Najlepsze praktyki 
partnerów Programu 
Business and Human 
Rights

BUSINESS & HUMAN   

Rights
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Słownik Języka Polskiego definiuje słowo „grunt” jako 
część powierzchni ziemi pod uprawę; zasadniczy ele- 
ment czegoś; podstawę; pewną całość społeczną, ideową,  
kulturową. Prawa człowieka powinny być traktowane 
przez biznes jako swoisty grunt, stanowiący podstawę 
codziennych decyzji i praktyk w organizacjach. Można  
udowadniać, że z ekonomicznego punktu widzenia prze- 
strzeganie praw człowieka w biznesie po prostu się 
opłaca. I to prawda. Można wymachiwać paragrafami  
i przypominać, że za łamanie praw człowieka grożą ka- 
ry. To też prawda. Można przekonywać, że do łamania 
praw człowieka dochodzi głównie w łańcuchu dostaw.  
To również prawda. Ale powyższe stwierdzenia nie po- 
winny stanowić początku rozmowy na temat praw czło-
wieka tu i teraz, w naszych firmach. Początek rozmowy 
to świadomość, że prawa człowieka dotyczą gruntu każ- 
dej organizacji. Również tego najbardziej trywialne- 
go, jakim są bezpieczne warunki pracy, o którym warto 
przypominać – bez cienia wstydu, że zwraca się uwagę 
na oczywistości.

Dla Abris (firmy private equity specjalizującej się w trans-
formacji ESG) grunt stanowią inwestycje, czyli spółki 
wchodzące w skład portfela inwestycyjnego. Aktywne 
wdrażanie standardów mających na celu przestrzeganie, 
ochronę i rozwijanie praw człowieka jest fundamen-
tem polityki ESG. W 14 spółkach portfelowych Abris na 
koniec 2021 r. było zatrudnionych 14784 osób. Każda  
z nich posiada powszechne, przyrodzone, niezbywalne, 
nienaruszalne, naturalne i niepodzielne prawa człowieka, 
których źródłem obowiązywania pozostaje przyrodzo-
na godność ludzka. Jednym z tych praw sformułowanym  
w artykule 23 Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka 
jest prawo do odpowiednich i zadowalających warunków 
pracy. Zabezpieczenie tego prawa wymaga od organiza-
cji ciągłego wysiłku w chociażby tak fundamentalnym 
obszarze jak bezpieczne warunki pracy. Wskazany obszar 
może wydać się trywialny, oczywisty, mało ambitny i nie-
warty zwrócenia na niego uwagi. Tymczasem jest wręcz 
przeciwnie. Jak podaje GUS, w 2021 r. w Polsce zgłoszono 
68777 osób poszkodowanych w wypadkach przy pracy, 
o 9,6% więcej niż w roku 2020. Zwiększyła się również 
liczba osób poszkodowanych przypadająca na 1000 pra-
cujących (wskaźnik wypadkowości) z 4,62 do 5,101 .

Prawa człowieka – biznesowy grunt
Abris Capital Partners
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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
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Dr hab.  
Robert Sroka
Dyrektor ds. ESG na 
Europę Środkową,  
Abris Capital Partners

Aby prawo człowieka w zakresie bezpiecznych warunków 
pracy zrealizować, Abris stawia każdej spółce portfelowej 
wymaganie wdrożenia systemu zarządzania bezpieczeń-
stwem pracy. Obszar ten analizowany jest na poziomie 
ryzyka, jakości zarządzania, zgodności z prawem oraz 
konkretnych wyników ilościowych. Metoda analizy sta-
nowi element autorskiego narzędzia Abris „ESG Scoring 
Application”, w ramach którego prawa człowieka przeni-
kają każdy obszar działania spółek portfelowych.

Jednym z praktycznych przejawów naszego zaangażo-
wania jest budowanie kultury BHP. Oczekujemy m.in. 
wdrożenia efektywnego systemu zgłaszania zdarzeń 
potencjalnie wypadkowych. Działanie to może wydawać 
się oczywiste, jednak dla wielu polskich przedsiębiorców 
takim nie jest. Zwracamy uwagę również na jakość bez-
pieczeństwa pożarowego. Pożary zdarzają się rzadko, co  
usypia czujność zarządzających w tym obszarze, nato- 
miast skutki pożarów są często katastrofalne, gdy orga-
nizacja nie jest w pełni przygotowana na takie zdarzenie. 
Innym obszarem analizowanym przez Abris jest stan 
techniczny budynków. Ważne są też drobne rzeczy, 
takie jak używanie kasków, ochronników słuchu, rękawic 
ochronnych. Zachęcamy do szkolenia kierowców z zasad 
bezpiecznej jazdy czy prowadzenia kontroli trzeźwości 
przy wejściu do zakładu.

W ten sposób kształtujemy grunt dla realizacji praw 
człowieka. Wierzymy, że ich przestrzeganie zaczyna się 
od drobiazgów. W ten sposób budowana wrażliwość na 
jedno prawo człowieka przekłada się na sposób myślenia 
również o innych prawach, takich jak prawo do czyste-
go środowiska naturalnego, do równego traktowania, do 
wolnych od pracy przymusowej łańcuchów dostaw, do 
niedyskryminacyjnych procesów HR czy do identyfikacji 
ryzyka łamania praw człowieka przez wykorzystywane  
i wytwarzane przez nasze spółki technologie. Realizacja 
każdego z praw człowieka wymaga praktycznych i kon-
kretnych działań. Wymaga dobrego gruntu.
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Z każdym kolejnym dniem wojny rosną po- 
trzeby pomocy humanitarnej. Kluczowa jest 
zarówno długofalowa pomoc, jak również 
wspieranie różnych grup, które cierpią wsku-
tek działań wojennych. Od pierwszych dni 
rosyjskiej agresji na Ukrainę, Grupa Allegro 
wspiera organizacje niosące wsparcie dla ofiar 
wojny, angażując w te działania swoich klien-
tów. Łączna wartość pomocy wynosi już ponad  
11,7 mln zł.

Firma udzieliła pomocy zarówno rzeczowej ( jedzenie, 
środki czystości, bony na Allegro), jak i niematerialnej 
oraz finansowej. Od momentu wybuchu wojny, Grupa 
Allegro wsparła darowiznami o wartości ponad 2,9 mln 
zł organizacje pozarządowe działające na rzecz Ukrainy. 
1 mln przekazano Polskiemu Forum Migracyjnemu, 700 
tys. zł Fundacji Ocalenie, 300 tys. Stowarzyszeniu Homo 
Faber w celu pomocy prawnej, psychologicznej i socjalnej 
w organizacji życia w Polsce dla uchodźców z Ukrainy. 
Wsparcia w wysokości 100 tys. dla Fundacji Ukraina 
oraz 20 tys. dla Stowarzyszenia Nomada udzieliło rów- 
nież Ceneo. Ponadto, 800 tys. zł od Grupy Allegro prze-
znaczono na rozwój Przystani Świętego Mikołaja, w któ- 
rych dzieci z Ukrainy mogły wziąć udział w koloniach 
letnich oraz przygotować się do kolejnego roku szkol-
nego w nowym kraju, jak również uczyć się języka 
polskiego czy skorzystać ze wsparcia psychologicznego. 
Dzięki wsparciu Allegro, inicjatywa Fundacji Świętego 
Mikołaja objęła w sumie 28 nowe Przystanie w całej 
Polsce. Projekt wciąż jest realizowany.

Do pomocy aktywnie włączyli się również pracowni-
cy Allegro. Ich entuzjazm w rozwijaniu oddolnych akcji 
przerodził się w szereg zbiórek lokalnych oraz zaangażo-
wanie w wolontariat. Aby ułatwić im tworzenie własnych 
inicjatyw, Allegro Foundation (dawna Fundacja Allegro  
All For Planet poświęciła trzecią edycję 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 którą mogli ubiegać się 
pracownicy Allegro, wynosiła 15 tys. zł. Również tego-
roczna edycja akcji Kręć kilometry wsparła ukraiński  
cel - pomoc schroniskom dla zwierząt w Ukrainie. W su- 
mie pracownicy Allegro zebrali 30 tys. zł jeżdżąc na 
rowerze, biegając lub maszerując. Innym przykładem  
zaangażowania Allegro Foundation w pomoc było wspar- 
cie Warszawskiego Uniwersytetu Medycznego i prze-
kazanie blisko 84 tys. zł na zakup niezbędnego sprzętu 
szkoleniowego, zgodnie z procedurami TC3, dla ukraiń-
skich ratowników medycznych. 

Aby zwiększyć skalę działań, Allegro wykorzystało rów-
nież możliwości technologiczne swojej platformy. Już 
kilka dni po wybuchu wojny, uruchomiono charytatywne 
cegiełki, które klienci Allegro mogli jednym kliknięciem 
dodać do swojego koszyka podczas finalizacji codzien-
nych zakupów. W marcu darowizny z cegiełek wyniosły 
ponad 6,5 mln zł i zasiliły konto Polskiego Centrum  
Pomocy Międzynarodowej. Środki zostały przeznaczo-
ne na pomoc humanitarną, ewakuację ludności Ukrainy 
oraz wsparcie psychologiczne dla dzieci. W kwietniu  

Allegro pomaga ofiarom wojny w Ukrainie
Grupa Allegro
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Tradycja pomagania i angażowania się charytatywnie jest wpisana w działania 
Allegro od początku istnienia naszej firmy. Dlatego było dla nas oczywiste, 
że musimy włączyć się w pomoc dla ofiar wojny w Ukrainie. Współpracujemy 
z zaufanymi organizacjami pozarządowymi, które mają doświadczenie i wiedzą 
jak pomagać w sposób mądry. Dzięki temu zdywersyfikowaliśmy nasze 
wsparcie, trafiając do różnych grup, które cierpią wskutek działań wojennych. 
Ponadto, wykorzystaliśmy możliwości technologiczne naszej platformy, 
udostępniając naszym klientom łatwy i szybki sposób pomocy potrzebującym 
- cegiełki charytatywne. Solidarność Polaków z ofiarami wojny wynikająca 
z potrzeby serca była niezwykła i jesteśmy dumni, mogąc być jej częścią.

Marta Mikliszańska 
Head of Public Affairs and Sustainability, Allegro



127
G

ŁO
S

 B
IZN

E
S

U

i maju br., darowizny klientów w wysokości ponad 1 mln 
zł trafiły do Fundacji Świętego Mikołaja, wspierając dzia-
łania  pomocowe dla ukraińskich dzieci w Polsce oraz 
Ukrainie, a także udział w odbudowie zniszczonej infra-
struktury edukacyjnej. 

Równolegle organizacje pozarządowe aktywnie korzy-
stały z możliwości platformy Allegro Charytatywni, czyli 
części platformy Allegro służącej do zbierania pieniędzy 
na różne cele charytatywne. Do tej pory skorzystało  
z niej ponad 50 organizacji pozarządowych, w tym Pol- 
ska Akcja Humanitarna, Fundacja Siepomaga, Polska  
Misja Medyczna czy Stowarzyszenie SOS Wioski Dzie- 
cięce. Licznik wciąż bije, a wszelkie informacje o aktu-
alnie prowadzonych zbiórkach są dostępne na stronie 
www.charytatywni.allegro.pl/pomoc-ukrainie

***

Jest kilka sposobów na włączenie się do pomocy:

•	 Udział w zbiórkach organizacji pozarządowych  
na Allegro Charytatywni. Dzięki platformie Chary- 
tatywni klienci Allegro mogą kupować i licytować 
przedmioty wystawione na zbiórki innych zweryfi-
kowanych organizacji pozarządowych, jak również 
przekazywać dodatkowe kwoty na realizację celu ich 
zbiórki - środki trafiają bezpośrednio na konto danej 
organizacji. 

•	 Wystawianie przedmiotów na sprzedaż lub licyta-
cję. Każdy może włączyć się w zbiórki prowadzone 
przez organizacje pozarządowe i wystawić przed- 
miot za pośrednictwem Allegro Charytatywni - wy- 
starczy wypełnić formularz, wybrać cel zbiórki, for- 
mat sprzedaży (kup teraz lub licytację), czas trwania 
oferty i metodę dostawy. Allegro nie pobiera żadnych 
opłat za sprzedaż w ofertach charytatywnych. 

Dziękujemy wszystkim Darczyńcom za dotychczasowe 
wsparcie i hojność!

Patrycja Mazur
CSR Expert, Allegro



128 | Biznes i prawa człowieka – czas globalnych przemian

Jesienią br. ukazał się raport Kobiety w Chemii 
przygotowany przez Kantar Polska z inicja-
tywy BASF Polska i Polskiej Izby Przemysłu 
Chemicznego. To pierwsze badanie nt. równoś- 
ci płci i różnorodności w sektorze chemicznym. 
Celem badania było ustalenie, jakie zjawiska 
dotyczące płci i stereotypów z nią związanych 
mogą być istotne dla sytuacji kobiet zatrudnio- 
nych bądź chcących podjąć pracę w tym sek- 
torze. Badanie jest elementem kampanii spo- 
łecznej „Chemia jest kobietą”.

W marcu 2021 r. rozpoczęliśmy kampanię społeczną 
„Chemia jest kobietą”, która ma być zachętą dla wszyst-
kich kobiet, zarówno tych z dużym doświadczeniem, jak 
i tych, które dopiero zaczynają studia czy ścieżkę karie-
ry, by podejmować odważne decyzje zawodowe, bazując 
na tym, co je interesuje. Naszym celem było promowanie 
różnorodności w zatrudnieniu oraz technicznych i eks-
perckich kompetencji kobiet.

Podczas prowadzenia dwóch edycji kampanii i poszuki-
wania informacji nt. sytuacji kobiet w branży chemicznej 
okazało się, że takich danych brakuje w przestrzeni pub- 
licznej. A bez właściwej diagnozy trudno o projektowa-
nie skutecznych rozwiązań. Brak rzetelnej wiedzy był 
więc inspiracją do przeprowadzenia własnego badania. 
Wynikiem tego jest raport opublikowany w październi-
ku br., który – choć nie wyczerpuje tematu – to mamy 
nadzieję, że będzie początkiem głębszej refleksji na temat 
sytuacji kobiet w przemyśle chemicznym, jak również 
pomoże obalić niektóre stereotypy z nią związane.

Dlaczego kobiety wybierają  
branżę chemiczną?

Badanie pokazuje, że szczególnie w przypadku kobiet 
praca w branży chemicznej nie zawsze jest wynikiem 
przemyślanego wyboru i efektem poszukiwań. Wśród ko- 
biet (33%) taki sam wpływ na wybór pracy w branży che-
micznej miała pasja, jak i przypadek. Trzecim najczęściej 

BASF Polska
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Pierwszy raport na temat różnorodności  
w sektorze chemicznym
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wybieranym (27%) czynnikiem była możliwość rozwoju.  
Z kolei wśród mężczyzn jest to bardziej świadomy wybór. 
Aż 42% badanych wskazywało zainteresowanie i pasję 
jako główne motywatory.

Również czynniki wskazywane przez kobiety jako powód 
do pozostania w branży okazały się inne. Wśród bada-
nych aż 47% kobiet wybrało stabilność zatrudnienia jako 
korzyść, która sprawia, że pozostają w branży chemicz-
nej. Na drugim miejscu wśród wybieranych odpowiedzi 
znalazła się możliwość rozwoju, którą wskazało 43% ba- 
danych kobiet. Dopiero na trzecim miejscu uplasowały się 
dobre zarobki (39%).

Sektor otwarty na różnorodność 

Szczególnie cieszą natomiast wyniki badania pokazujące 
otwartość branży na pracę w zróżnicowanych zespołach. 
Dla 50% respondentów jest obojętne, jaki będzie skład 
płci w zespole. Odsetek osób w sektorze chemicznym de- 
klarujący obojętność względem składu zespołu i prefe- 
rencję grup mieszanych pod kątem płci wskazuje na 
wysoki potencjał otwartości. Łączy się to również z bra-
kiem wyraźnych preferencji wśród badanych w zakresie 
pracy z liderem płci żeńskiej bądź męskiej.

Stereotypy – jak kobiety  
i mężczyźni postrzegają siebie  
nawzajem?

Wyniki badania pokazują otwartość kobiet i mężczyzn.  
Żadna z płci nie zdyskredytowała drugiej jako potencjal- 
nego dobrego przełożonego. Najbardziej podzielone opi- 
nie dotyczyły umiejętności interpersonalnych, zdolności 
do podejmowania ryzyka oraz wspierania podwładnych.

W przypadku dwóch stwierdzeń wystąpiły wyraźne róż- 
nice. Stwierdzenia „Mężczyźni działają bardziej zdecy- 
dowanie” i „Mężczyźni mają bardziej ścisły umysł” w opi- 
nii panów były prawdziwe, a w opinii pań – nie. Z kolei 
„Zazwyczaj mężczyźni na podobnych stanowiskach za- 
rabiają więcej od kobiet” i „Kobietom trudniej rozwijać się 
zawodowo”: to dwa stwierdzenia dotyczące barier rozwo-
ju kobiet i jedyne, w których deklaracje prawdziwości ze 
strony obu płci osiągnęły tak zgodny wynik. Ponad 80% 
badanych kobiet potwierdziło swoją obserwację róż- 
nicy w płacach i trudniejszej ścieżki rozwoju zawodowe-
go. W przypadku oceny drugiego wskaźnika większość 
badanych mężczyzn wyraziła podobną opinię, jednak  
w przypadku różnicy w zarobkach wyniki były bardziej 
spolaryzowane, a 45% panów nie wyraziło swojego zda- 
nia.

Iga Wasilewicz
Menedżerka ds. relacji  
z sektorem publicznym,
Inicjatorka kampanii 
„Chemia jest kobietą”
BASF Polska

Jakie wnioski płyną  
z przeprowadzonego raportu? 

Raport potwierdza istnienie różnic międzypłciowych  
w zarobkach, a także w możliwościach rozwoju kobiet  
w branży chemicznej. Wyniki badania jakościowego uka- 
zały przyczyny trudności w awansowaniu kobiet, zwią-
zane m.in. z obecną strukturą przedsiębiorstw. Następny 
krok w pokonywaniu barier i stereotypów oraz budo-
waniu zrównoważonych płciowo zespołów należy do 
pracodawców i samych kobiet.

Cała publikacja jest dostępna na: 
www.chemiajestkobieta.pl 
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Nie ulega wątpliwości, że nieodłącznym elementem Celów 
Zrównoważonego Rozwoju, przyjętych przez państwa 
członkowskie ONZ w 2015 r., są zagadnienia związane  
z etyką. Strategia ESG organizacji nie może zostać sku-
tecznie wdrożona bez systemowego uwzględnienia tak  
fundamentalnych kwestii, jak poszanowanie praw czło- 
wieka, brak dyskryminacji czy zapewnienie transparent-
nych zasad w relacjach biznesowych. Dlatego też Bank 
BNP Paribas jako bank zmieniającego się świata w swoich 
codziennych działaniach wspiera realizację właśnie tych 
Celów.  

Fundamentem naszych codziennych działań są wartości, 
którymi kierujemy się przy podejmowaniu codziennych 
decyzji biznesowych. Działamy transparentnie i z odwa- 
gą upraszczamy nasze procesy. Dajemy empowerment  
i zachęcamy do współpracy, ponieważ tylko w ten sposób 
możemy osiągnąć założone cele.

Warto podkreślić, że etyka nie jest i nie może być war- 
tością abstrakcyjną czy jedynie „hasłem”, do którego or- 
ganizacje odwołują się tylko w dokumentach, tj. kodeks 
etyczny czy deklaracjach. Prawdziwą wartością etyki jest 
jej realne funkcjonowanie w codzienności biznesowej.  
Wartości etyczne powinny stanowić fundament kultu- 
ry organizacyjnej i przejawiać się w każdym aspekcie  
codziennej działalności biznesowej, w tym również w fun- 

kcjonujących procesach i tworzonych produktach. Tylko  
„żywa” kultura etyczna, mająca odzwierciedlenie w każ- 
dym obszarze biznesu, może być dowodem na to, że dana 
organizacja posiada imperatyw etyczny w swoim DNA. 

Jak zatem tego dokonać? Czy tego rodzaju zakorzeniona 
i bezwarunkowa kultura etyczna jest możliwa i realna we 
współczesnym świecie?

Obecna dynamika, w tym wiele nieprzewidywalnych do- 
tychczas zdarzeń, sprawiają, że zagadnienia etyczne poja-
wiają się w nowych odsłonach i aspektach. Z jednej strony 
kwestie, o których dotychczas czytaliśmy w książkach 
bądź uczyliśmy w szkole, jak epidemia czy wojna tuż za 
granicami, nagle stały się realnymi zagrożeniami stawia-
jącymi nowe pytania etyczne. Z drugiej zaś, nieustannie 
przyspieszający postęp technologiczny i rozwój innowacji 
powodują konieczność dostosowania dotychczasowych 
rozwiązań do zmieniającego się świata.

Biorąc to pod uwagę, można przyjąć, że zagadnienia etyki 
powinny ewoluować bądź nawet dynamicznie się dosto-
sowywać do zmiennego otoczenia. W moim przekonaniu 
jednak to, co w zakresie etyki bywa zmienne, dotyczy je- 
dynie nowych okoliczności, wyzwań oraz gotowości do 
ich podjęcia, natomiast sama istota systemu etycznego 
stanowiącego wspólne normy pozostaje stała.    

Praktyczny wymiar etyki w strategii ESG
BNP Paribas Bank Polska S.A.
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Przechodząc do praktycznych aspektów realnego wdro- 
żenia i funkcjonowania etyki w organizacji, warto przy- 
toczyć kluczowe warunki, których stosowanie jest nie- 
zbędne dla jej zapewnienia. To m.in.:  

•	 jasne i zrozumiałe normy oraz standardy oczekiwa-
nych zachowań

•	 prosta i cykliczna komunikacja w tym zakresie
•	 podejmowanie działań edukacyjnych odnoszących 

się do aspektów etycznych
•	 wzmacnianie postaw etycznych poprzez dawanie  

odpowiednich przykładów postępowania przez me- 
nedżerów

•	 udzielanie wsparcia pracownikom w konkretnych sy- 
tuacjach budzących wątpliwości etyczne

•	 odważne podejmowanie i rozstrzyganie dylematów 
etycznych w bieżącej działalności przedsiębiorstwa

•	 stosowna ocena procesów i produktów w aspekcie  
etycznym oraz funkcjonujący system zgłaszania po- 
dejrzeń naruszeń.

Powyższa lista postulatów nie jest wyczerpująca ani  
zamknięta. Stanowi ona jednak fundament, na którym  
– z jednej strony – mogą być upowszechniane i wzmac- 
niane oczekiwane zachowania, z drugiej zaś strony – sta- 
nowi ramy, dające możliwość oceny, czy standardy etycz-
ne w organizacji są przestrzegane.

W Banku BNP Paribas, poza wyżej wspomnianymi działa-
niami, podejmujemy również dodatkowe:

•	 określiliśmy 5 kluczowych wartości, za którymi po- 
dążamy w codziennej pracy: współpraca, odwaga, 
prostota, empowerment, transparentność

•	 wdrożyliśmy Dekalog Równego Traktowania, czyli 
drogowskaz postaw i zachowań, wskazujący, jakim 
bankiem chcemy być, a jakie zachowania są nieak-
ceptowalne i godzą w zasadę równości i szacunku

•	 wspieramy liderów w niecodziennych sytuacjach, 
oferując szkolenia czy narzędzia do budowania zau- 
fania

•	 dajemy i przyjmujmy informacje zwrotne, organizu-
jąc m.in. inicjatywy Docenianie Uskrzydla

•	 wspieramy różnorodność i inkluzywność, chcemy  
tworzyć kulturę współpracy opartą na zaufaniu i wza- 
jemnym szacunku, w której wszyscy mogą wyrażać 
siebie, realizować swoje aspiracje zawodowe, cele, 
czuć się doceniani i mieć poczucie wpływu, czego 
dowodem są liczne, oddolne inicjatywy pracowni-
cze i programy, takie jak BNP Paribas Pride, Kobiety 
zmieniające Bank czy Tato, masz to jak w banku.

Wierzymy, że rzeczywistą kulturę etyczną w organiza-
cji tworzą świadomi pracownicy, a  skuteczne i trwałe 

zakorzenienie myślenia o biznesie przez pryzmat etyki 
wymaga ustawicznej pracy, która w efekcie odpowiednio 
uwrażliwi biznes w myśl strategii ESG. G
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Brand Republic jest agencją marketingową, która sama 
będąc podmiotem reprezentującym sektor MSP, pracuje 
dla dużych podmiotów gospodarczych. W naszym seg-
mencie dbałość o dobrostan pracowników czy zasady 
etyki prowadzenia biznesu pozostają wciąż w tle projek- 
tów czysto przychodowych, które traktowane są prio-
rytetowo. Nie ma też w tej wielkości firmach odrębnych  
zespołów, które zajmują się implementacją inicjatyw z te- 
go obszaru. Jednak specyfika pracy w relatywnie niewiel-
kim środowisku pozwala na wykreowanie mechanizmów 
i projektów, które w znaczny sposób przyczyniają się do 
rzeczywistej, wielkiej zmiany, której Brand Republic ma 
szczęście być częścią.

Nasze działania skierowane są zarówno do wewnątrz, jak 
i na zewnątrz, obejmując całe spektrum procesów biz- 
nesowych.

Działania do wewnątrz

Brak luki płacowej i dbanie o work life balance 
Cenimy pracę każdej osoby w naszym zespole, dlatego 
w Brand Republic każdy może liczyć na równe traktowa-
nie w zakresie warunków płacy. Jeszcze przed pandemią, 
aby bardziej konsekwentnie promować pracę kobiet, uela-
styczniliśmy czas pracy dla mam. Obecnie cały zespół 
pracuje w systemie 2 dni w biurze i 3 dni w trybie home 
office. Podając inny przykład – przed pandemią prowa-
dziliśmy unikalny projekt, który wpływał na wyjątkową 
integrację zespołu oraz bardzo podniósł efektywność 
pracy. W ramach działania Brand Kitchen Republic każ-
dego dnia jedna osoba z zespołu przygotowywała prosty 
lunch dla reszty jego członków. Tym sposobem dbali-
śmy o zdrowe żywienie, spędzaliśmy 20 minut każdego 
dnia na dyskusji o biznesie w nieformalnych warunkach, 
z całym zespołem przy wielkim stole. Pod czujnym okiem 
blogera kulinarnego, będącego członkiem zespołu, nasze 
gotowanie wzniosło się na wyższy poziom i szybko zys- 
kaliśmy dodatkowy touch point dla naszych obecnych 
i przyszłych klientów, którzy brali udział w tych wspól-
nych działaniach.

Brand Kitchen Republic jest przykładem, że dbanie o do- 
brostan pracowników nie musi być jedynie kosztem dla 
organizacji.

Różnorodność
Branża kreatywna różnorodność ma wpisaną w swoje 
DNA. Tylko w bardzo niejednorodnym i pluralistycznym  
środowisku mają szansę powstać idee przełomowe, od- 
krywcze i zmieniające rzeczywistość. Cenimy wyjątko-
wość i indywidualizm, każda opinia, postawa życiowa 
i światopogląd jest dla nas istotnym elementem wpły-
wającym na jakość naszej pracy. Pracujemy z osobami 
nieheteronormatywnymi, nieneuronormatywnymi oraz 
z osobami z odmiennych kręgów kulturowych.

Działania do zewnątrz

Dotrzymywanie terminów płatności – prawo do godnego 
wynagrodzenia otrzymywanego na czas
W Brand Republic wiemy, że kluczem dla prowadzenia 
stabilnego biznesu jest zdrowa gospodarka finansami. 
Jesteśmy firmą, która nigdy nie korzystała z finansowania 
zewnętrznego i nigdy nie lewarowała swojej działalności  
operacyjnej kredytem. Szanując naszych partnerów bizne- 
sowych, zawsze dotrzymujemy terminów płatności, któ- 
re nie przekraczają 21 dni. Szczycimy się tym ogromnie 
i uważamy, że to wielki powód do dumy. Jednocześnie 
bezustannie zmagamy się z nieuzyskiwaniem na czas 
płatności z faktur, których zapadalność poprzedza płat-
ność nawet o kilkadziesiąt dni. Tu wielki apel: abyśmy pod 
etykietą CSR, odpowiedzialności, dbania o prawa człowie- 
ka zawsze znajdowali realne działanie.

Mecenat i filantropia
Od 7 lat przekazujemy część naszego zysku na cele zwią- 
zane z mecenatem nad artystkami młodego pokolenia, 
podejmującymi temat sytuacji kobiet w społeczeństwie,  
feminizmu i kontestacji tradycyjnych ról społecznych. 
Tym samym w swojej kolekcji mamy prace takich artys- 
tek, jak m.in. Agata Kus, Agata Słowak czy Monika Misztal. 
Prowadzimy też kampanie społeczne, a ostatni rok upły- 

Strategia małych kroków - czyli jak 
implementować Prawa Człowieka  
w sektorze MSP

Brand Republic
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nął nam na organizowaniu i finansowaniu pomocy dla 
Ukrainy. 

Definiując zasady funkcjonowania naszego przedsiębior- 
stwa, kierowaliśmy się silnym poczuciem odpowiedzial-
ności za całe środowisko biznesowe, w którym działamy. 
Fundamentem każdej interakcji na rynku powinny być 
poszanowanie godności, wysoka etyka, szacunek dla part- 
nera i zasada symetrii relacji. Takie podejście buduje war-
tość naszej firmy i jej reputację oraz pozostaje filarem 
naszej kultury organizacyjnej. 

Agnieszka 
Szumielewicz
Chief Executive Officer, 
Brand Republic
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Czym jest etyka w kontekście biznesu? Najpro- 
ściej ujmując, etyka jest zbiorem zasad mo- 
ralnych, których przestrzega dana społecz- 
ność w danym czasie. Z reguły nie są to normy  
skodyfikowane, ale niektóre grupy społeczne  
i zawodowe posiadają kodeksy etyki. Ostatnio  
częściej obserwujemy włączenie norm etycz-
nych do biznesu. To dobry znak.

Etyka jako zbiór zasad moralnych jest ważnym elementem 
prowadzenia nowoczesnej organizacji, nie tylko w ko- 
munikacji wewnętrznej, ale także w obsłudze klientów  
i we współpracy z partnerami i dostawcami. Coraz czę-
ściej znajduje to zrozumienie w kręgach biznesowych. 
Przykładem uczciwego, etycznego zachowania, opartego 
w biznesie o normy moralne, są umowy, które traktu-
ją obie strony równo, wdrażając zasadę równości stron. 
A to nie jest, niestety, dla niektórych podmiotów takie 
oczywiste. 

Etyka zwycięża 

Dyrektywa o ochronie sygnalistów to sukces dla wszys- 
tkich wierzących w etykę w biznesie i w administracji  
publicznej. Grupa Capgemini, dzięki kodeksowi etyki  
biznesowej, wartościom oraz narzędziom, takim jak 
SpeakUp, wdrożyła zasady ułatwiające zgłaszanie niepra- 
widłowości, zanim unijna Dyrektywa o ochronie sygna- 
listów (Dz.Urz. UE z 2019 r. L 305, s. 17) weszła w życie.
 
Kodeksy etyczne powstały w wielu organizacjach, które 
postanowiły samodzielnie – bez nakazów ustawodaw-
czych i wykonawczych – przestrzegać norm etycznych, 
uznanych przez nich za ważne. Ustawodawca unijny 
dostrzegł konieczność uregulowania tej kwestii aktem 
prawnym, zwanym obecnie w skrócie Dyrektywą o och- 
ronie sygnalistów. Niewątpliwym celem ww. dyrektywy 
jest wpłynąć na etyczne zachowania w biznesie. Te pod-
mioty, które już zadbały o przestrzeganie norm etycznych 
w swoich szeregach, mają podstawy do wdrożenia ochro-
ny sygnalistów, mimo że implementacja dyrektywy do 
krajowego porządku prawnego jeszcze nie nastąpiła.

Kodeks etyki biznesowej

W Grupie Capgemini wdrożyliśmy kodeks etyki bizne-
sowej, a u podstaw wszystkich naszych działań leży 7 
wartości: uczciwość, odwaga, zaufanie, wolność, radość, 
skromność, duch zespołowy. Od czasu utworzenia Grupy 
Capgemini w 1967 r. nasza kultura i praktyki biznesowe są 
inspirowane tymi wartościami. Chcemy, żeby dzięki nim 
nasi pracownicy, klienci, dostawcy i wykonawcy czuli się 
bezpiecznie.

W etycznym biznesie każdy ma prawo powiedzieć: Uwa- 
ga! Dzieje się coś nieetycznego, niezgodnego z prawem 
lub z kodeksem firmowym. Ten, kto wskazuje ten pro-
blem, jest sygnalistą. Może to być nie tylko pracownik, ale 
także osoba współpracująca lub nawet spoza organizacji. 

Wewnętrzne narzędzie Capgemini  
– SpeakUp

Już od 2018 r. dysponujemy w Grupie Capgemini narzę- 
dziem SpeakUp, które ułatwia zgłaszanie nieprawid- 
łowości i ochronę sygnalistów (tzw. whistleblowerów). 
Narzędzie powstało na bazie naszych wartości i jest 
obsługiwane przez tzw. oficerów etycznych (Ethics and 
Compliance Officer). Osoby pełniące tę funkcję mają czę- 
sto back-ground prawny. Obsługując SpeakUp w Cap- 
gemini, widzę, jak dobrze sprawdza się w dbaniu o prze-
strzeganie norm etycznych. 

Przez SpeakUp można zgłosić wątpliwości, poprosić o ra- 
dę, jeśli sygnalista doświadczył zachowań, które są nie- 
zgodne z wartościami i kodeksem etyki biznesowej Cap- 
gemini albo z przepisami prawa oraz mogłyby znacząco 
wpłynąć na interesy grupy i spółek zależnych. Każdy – 
pracownik, dostawca, wykonawca, kontrahent, a nawet 
osoba z zewnątrz – może napisać na SpeakUp o złamaniu 
prawa lub norm etycznych przez pracownika lub osoby 
czy firmy współpracujące z Capgemini. Osoba zgłaszająca 
może podać swoje dane albo może pozostać anonimo- 
wa. SpeakUp zapewnia uczciwość i szybkie dochodze-
nie prawdy w spornych kwestiach. Co ważne, stanowczo  

Ochrona sygnalistów to zwycięstwo  
etyki w biznesie

Capgemini Polska
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zabraniamy odwetu wobec każdego, kto pomoże roz-
wiązać uzasadniony problem. Odwet jest podstawą do 
ukarania, aż do rozwiązania stosunku pracy włącznie, 
zgodnie z obowiązującym prawem. 

SpeakUp to narzędzie sprawdzone w zgłaszaniu niepra-
widłowości i godne polecenia. Wszystkim organizacjom 
polecam wdrożenie kodeksów etycznych i tego rodza-
ju narzędzi. Po pierwsze, dzięki temu można sprawnie 
wyłapywać wszelkie zachowania i praktyki budzące 
prawne lub etyczne wątpliwości. Po drugie, narzędzie 
to daje możliwość bezpiecznego zgłaszania niepokoją-
cych informacji i chroni sygnalistów. Jeśli firmy zadbały 
wcześniej o przestrzeganie wartości wewnątrz korpora-
cji i w ich otoczeniu, posiadają kodeksy etyki i narzędzia 
typu SpeakUp, to mogą spać spokojniej niż te, dla których 
kwestie etyczne w organizacji pozostawały wcześniej na 
dalszym planie.

Wspieranie sygnalistów, wdrożenie kodeksów etycznych 
oraz narzędzi podobnych do SpeakUp to najskutecz- 
niejsze sposoby wykrywania nadużyć w organizacjach.  
W Capgemini wierzymy, że tylko społeczeństwo przes- 
trzegające wysokich norm etycznych jest społeczeń- 
stwem zdrowym. Dlatego zachęcamy firmy do inwesto-
wania czasu i wysiłku w etykę organizacji.
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Kamila Bury
Radca prawny, General 
Counsel Poland & 
Austria, Ethics and 
Compliance Officer,  
Członek Zarządu  
w Capgemini Polska 
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Jesteśmy firmą, która we wszystkich swoich działaniach, 
w tym w budowaniu kultury organizacyjnej, kieruje się 
poszanowaniem praw człowieka i odrębności każdej isto- 
ty ludzkiej. Uczciwość, szacunek, profesjonalizm i nieza-
leżność oraz spójność naszych działań z wyznawanymi 
przez nas zasadami stanowią podstawę rozwoju CRIDO 
i kluczowy element w budowaniu naszego wizerunku. Te 
zasady, a także normy etyczne, według których odno-
simy się do siebie i na których chcemy budować relacje 
z naszymi klientami oraz dostawcami, odzwierciedli- 
liśmy w Kodeksie postępowania CRIDO, który prezentuje 
najważniejsze dla nas obszary i zasady, pokrywające się 
nie tylko z prawami człowieka, ale również z prawami 
pracowniczymi.

Działamy w oparciu o przejrzystą politykę pracowniczą,  
w tym politykę zatrudnienia, wynagradzania, rozwoju, 
elastycznych możliwości pracy, a naszym kluczowym  
celem jest stworzenie środowiska, w którym wszyscy  
czują się doceniani, wartościowi i mogą odnosić sukcesy  
w swojej pracy. Nie akceptujemy żadnej formy dyskrymi-
nacji, lekceważącego nękania lub zastraszania, a każda 
osoba współpracująca z CRIDO może liczyć na odpo-
wiednią reakcję z naszej strony. Kluczowym aspektem 
jest dla nas zapewnienie naszym pracownikom, współ- 
pracownikom, partnerom biznesowym, dostawcom i klien- 
tom bezpiecznego środowiska pracy i współpracy. Przes- 
trzegamy wszystkich wymogów prawnych i stosujemy 
się do najlepszych praktyk. Zapewniamy warunki zatrud- 
nienia, które przyciągają, zatrzymują, motywują i  wy- 
nagradzają pracowników oraz odzwierciedlają lokalne 
warunki rynkowe, a  osobom o predyspozycjach przy-
wódczych dajemy szansę na rozwój i możliwość sukcesji 
w strukturach naszej organizacji. Zależy nam na spra-
wiedliwym i pełnym szacunku traktowaniu wszystkich,  
z którymi współpracujemy. 

Poza systemowymi rozwiązaniami stanowczo reagujemy 
na naruszenia praw człowieka w najbliższym otoczeniu. 
Temat rosyjskiej agresji na Ukrainę i bezlitosnych ataków 
na nią przez ostatnie sześć miesięcy zajmował wysokie 
miejsce w życiu CRIDO. Jako firma potępiamy działania 
agresora i wspieramy działania humanitarne na rzecz 

Ukrainy. Pomagamy, dzieląc się – z jednej strony – naszą 
wiedzą, a z drugiej – wspierając działania podejmowane 
przez naszych pracowników i organizacje pracujące na 
rzecz uchodźców. Nasze dotychczasowe działania filan-
tropijne od 2022 r. są realizowane już poprzez powołaną 
przez nas Fundację CRIDO. 

W 2022 r. najważniejsze miejsce wśród działań filan-
tropijnych zajęła pomoc uchodźcom z Ukrainy. Wysiłki 
Firmy i Fundacji – wykorzystanie naszych zasobów finan- 
sowych, know-how i kontaktów z klientami – wspierali  
pracownicy. W ramach wolontariatu pracowniczego ofe- 
rowaliśmy telefoniczne porady prawne oraz przygotowy-
waliśmy informatory dla uchodźców. Od początku wojny 
włączyliśmy się w pomoc uchodźcom oraz organizacjom 
pozarządowym. Razem z członkami rodzin pracowników 
jeździliśmy na granicę, organizowaliśmy zbiórki żywno-
ści i ubrań, gościliśmy uchodźców w naszych domach, 
przekazywaliśmy kupione przez CRIDO bony na pro- 
dukty spożywcze. Wsparliśmy finansowo 12 organizacji 
pozarządowych pracujących z uchodźcami, m.in. Dom 
Ukraiński i  Stowarzyszenie Mudita. W grudniu 2022 r. 
sprowadziliśmy z obozu dla uchodźców w  ukraińskim 
Użgorodzie uzdolnionego dwunastoletniego szachistę 
– Tichona Czerniajewa. Przeznaczyliśmy dla jego trzyoso-
bowej rodziny środki, które pozwolą chłopcu na rozwój 
niezwykłego talentu, a jego rodzinie zapewnią mieszkanie 
i utrzymanie w godnych warunkach. Pomagamy też nie-
słyszącej Ludmile Vozniuk z sąsiadującego z nami ośrodka 
opiekuńczo-wychowawczego.

Obok działań na rzecz Ukraińców jednym z priorytetów 
w planie Fundacji pozostaje pomoc organizacjom poza-
rządowym. Naszym celem jest stworzenie środowiska, 
które łączy biznes z trzecim sektorem. Wraz z naszymi 
pracownikami, klientami oraz firmami działającymi dla 
NGO-sów będziemy organizować spotkania, konferencje 
służące zacieśnianiu współpracy i wypracowywać najlep-
sze praktyki służące profesjonalizacji trzeciego sektora. 
Jednym z przykładów takich działań jest pomoc NGO-
som w zdobywaniu stabilnego finansowania.

CRIDO – dla nas liczy się przede wszystkim 
człowiek

CRIDO
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Dbamy też o relacje z najbliższym sąsiedzkim otoczeniem. 
Podobnie jak w roku ubiegłym, ugościliśmy na kolacji  
35 samotnych seniorów oraz ufundowaliśmy paczki żyw- 
nościowe dla 20 młodych ludzi. Nasi pracownicy przy-
gotowali prezenty świąteczne dla 46 dzieci z wolskich 
placówek opiekuńczych, 66 osób z niepełnosprawnościa- 
mi oraz 25 ubogich krakowian. Kupiliśmy kurtki i buty  

zimowe dla 20 młodych osób wychodzących z bezdom- 
ności. 

Fundacja CRIDO promuje wolontariat pracowniczy. Od 
2022 r. każdy pracownik CRIDO otrzymuje od firmy 8 go-
dzin w roku na wolontariat.
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Anna Grąbczewska
Prezes Fundacji CRIDO

Anna 
Olczyk-Waldowska
Dyrektor HR w CRIDO
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DLA Piper jest międzynarodową firmą prawniczą, dzia-
łającą na sześciu kontynentach i zatrudniającą ponad 10 
tysięcy osób. 

Kwestie praw człowieka w biznesie są nam szczególnie  
bliskie. Nasze doradztwo w ramach prowadzonej przez 
nas działalności gospodarczej wielokrotnie dotyczy praw  
człowieka, w tym wspieramy naszych klientów przy wdra- 
żaniu i usprawnianiu odpowiedzialnych praktyk bizne- 
sowych. Jednakże prawa człowieka są dla nas przede  
wszystkim główną wytyczną w procesie tworzenia na- 
szego środowiska pracy i standardów postępowania  
wobec naszych współpracowników i podmiotów zew- 
nętrznych.

Ważne miejsce w naszych działaniach w obszarze praw 
człowieka zajmuje Diversity & Inclusion. Jednym z zagad-
nień, które pozostaje wyzwaniem dla międzynarodowych 
kancelarii prawniczych, takich jak DLA Piper, jest różno-
rodność płci na wyższych stanowiska w kancelariach. 
Odsetek prawniczek-partnerów w międzynarodowych 
kancelariach co prawda rośnie, ale liczby wciąż nie są 
satysfakcjonujące. Zdecydowaną większość partnerów 
nadal stanowią mężczyźni. Przyczyny tego zjawiska są 
złożone. Jedną z nich są wyzwania, na jakie napotykają 
kobiety, starające się godzić zawód prawniczki z życiem 
prywatnym. Nie bez znaczenia pozostaje też kultura 
organizacji.

W związku z tym jednym z celów strategii rozwoju 
DLA Piper jest zwiększenie liczby partnerek kancelarii  
do 40% w 2040 r. i dalszy wzrost w kolejnych latach. Cel  
ten chcemy osiągnąć dzięki wdrożeniu kompleksowej  
polityki wsparcia dla prawniczek. Jednym z elementów  
tej polityki jest pilotażowy program Elevate – dwunas- 
tomiesięczny program mentoringu, w którym prawni- 
cy z niedostatecznie reprezentowanych grup, w tym 

kobiety, pod okiem mentora rozwijają swój potencjał 
przywódczy i przygotowują się do promocji partnerskiej. 
Przykładem innej inicjatywy, mającej na celu wspiera-
nie kobiet w ich rozwoju zawodowym w DLA Piper, jest 
LAW (Leadership Alliance for Women). W ramach LAW 
dużą rolę odgrywają same kobiety – liderki i inne kobie-
ty, które osiągnęły sukcesy w różnych dziedzinach życia. 
Ich przykłady pomagają młodszym koleżankom budo-
wać poczucie własnej wartości, uczą, że ich głos może 
się liczyć oraz że także one mają potencjał, aby osiągnąć 
sukces. Rozwój zawodowy prawniczek nie mógłby być 
zapewniony bez odpowiednich narzędzi pozwalających 
godzić życie zawodowe z życiem prywatnym. Do takich 
narzędzi należy np. możliwość pracy zdalnej, elastyczne 
godziny pracy czy świadczenia wypłacane przez kance-
larię podczas nieobecności związanej z rodzicielstwem. 

Cennym narzędziem w budowaniu kultury Inclusion 
w DLA Piper jest „One Voice Made of Many” – możli-
wość opowiedzenia na naszej wewnętrznej platformie 
społecznościowej własnej historii lub podzielenia się prze- 
myśleniami na temat uważany za tabu. Historie te nie 
tylko pozwalają nam lepiej zrozumieć potrzeby innych, 
zwłaszcza tych, których w społeczeństwie określa się 
jako „wykluczonych”, ale także spojrzeć na nasze nadzieje 
i zmagania przez pryzmat ich doświadczeń. Głos zabiera-
ją różne osoby: jest to np. osoba niepełnosprawna z wadą 
słuchu, szef zespołu, który wychował się w Pakistanie, 
partner, który przezwyciężył nałóg alkoholowy czy lider-
ka, która wyjaśnia, dlaczego nie powinniśmy traktować 
menopauzy jako społecznego tematu tabu. Historie te 
wzmacniają nasze poczucie przynależności i spojrzenie 
na DLA Piper jako miejsca, w którym „Diversity & In- 
clusion” nie jest tylko pustym sloganem, ale wartością, 
którą realizujemy w praktyce.  

Prawa człowieka główną wytyczną  
w standardach postępowania w DLA Piper

DLA Piper Giziński Kycia sp. kom.
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Prawa człowieka są główną wytyczną w procesie tworzenia naszego środowiska pracy i standardów  
postępowania wobec naszych współpracowników i podmiotów zewnętrznych. 
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Ważnym elementem polityki Diversity & Inclusion jest 
wspieranie społeczności w DLA Piper skierowanych do 
różnych osób. Do nich należą w szczególności: Enabled 
(społeczność, która wspiera osoby z niepełnosprawno- 
ściami,) Iris (społeczność wspierająca zintegrowane 
środowisko pracy dla wszystkich osób zatrudnionych  
w DLA Piper jako otwartego i integracyjnego pracodawcy 
LGBT+), PACT – Parents and Carer Together (społecz-
ność w Wielkiej Brytanii, udzielająca merytorycznego 
 i materialnego wsparcia osobom sprawującym obowiąz-
ki rodzicielskie i opiekuńcze) czy Mosaic (społeczność  
w Wielkiej Brytanii promująca i wspierająca osoby róż-
nych ras i grup etnicznych). 

Na podkreślenie zasługuje zaangażowanie pracowni-
ków DLA Piper w działalność pro bono i inne inicjatywy, 
których przedmiotem jest ochrona i realizacja praw czło- 
wieka. Jako firma prawnicza mamy unikatową możli-
wość wywierania pozytywnego wpływu na otoczenie, 
w szczególności poprzez pracę dla społeczności we 
współpracy z organizacjami pozarządowymi promują-
cymi prawa człowieka i walczącymi o ich poszanowanie 
i realizację. Obecnie współpracujemy z ponad 300 ta- 
kimi organizacjami na całym świecie, w tym UNICEF, 
Jednostką Narodów Zjednoczonych ds.  Równości Płci  
i Wysokim Komisarzem Narodów Zjednoczonych do 
spraw uchodźców.

Inicjatyw pro bono i innych na rzecz społeczności jest  
wiele. Chciałabym wskazać jedną z nich – Global Scholar- 
ship Programme – globalny program dwuletnich stypen-
diów dla przyszłych prawników z państw rozwijających 
się z Afryki, Azji i Pacyfiku i Ameryki Łacińskiej. Obecnie 
w programie uczestniczy 58 stypendystów z 18 państw. 

Wierzymy, że odpowiedzialny biznes może zmienić świat 
na lepsze. Zasady zrównoważonego rozwoju UN Global 
Compact stały się integralną częścią naszej strategii biz- 
nesowej. Jesteśmy przekonani, że odpowiedzialność spo- 
łeczna i pozytywny wpływ na otoczenie we wszystkich 
obszarach objętych Dziesięcioma Zasadami UN Global 
Compact, w tym zwłaszcza w zakresie praw człowieka, 

Jesteśmy przekonani, że odpowiedzialność 
społeczna i pozytywny wpływ na otoczenie  
we wszystkich obszarach objętych Dziesięcioma 
Zasadami UN Global Compact, w tym zwłaszcza 
w zakresie praw człowieka, powinny wyznaczać 
nasze działania, tylko wtedy bowiem możemy 
być wiarygodni w naszym doradztwie 
prawnym dla klientów. Przede wszystkim 
uważamy jednak, że jest to właściwe.

powinny wyznaczać nasze działania, tylko wtedy bowiem 
możemy być wiarygodni w naszym doradztwie prawnym 
dla klientów. Przede wszystkim uważamy jednak, że jest 
to właściwe.  

Agnieszka 
Lechman-Filipiak 
Partner, 
DLA Piper Giziński 
Kycia sp. kom. 
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Sens misji Pacjent w Centrum Uwagi, którą na  
co dzień realizujemy, jest jasny: zapewnia- 
my dostęp do pełnej farmakoterapii i fachowe  
wsparcie farmaceutów. Oba te elementy skła- 
dają się na kompleksową opiekę. Dobrze zdaje- 
my sobie też sprawę ze znaczenia tej misji  
– dbać o zdrowie oznacza otaczać troską do- 
brostan każdego pacjenta, w całym jego spek- 
trum. Na tak rozumianą filozofię działania  
składają się nie tylko zadania realizowane 
przez poszczególne DOZ Apteki, ale także dłu- 
gookresowa strategia oparta na przekonaniu,  
że biznes należy tworzyć w sposób odpowie- 
dzialny.

Opracowując plany rozwojowe i wdrażając nowoczesne 
rozwiązania, dbamy, by zapewniały one również rozwój 
zawodu i zwiększały rolę farmaceutów w systemie och- 
rony zdrowia. Tylko w ten sposób możemy być pewni, 
że odpowiemy na nadchodzące wyzwania dynamicznie 
zmieniającego się świata. Realizujemy jednocześnie bie-
żące potrzeby pacjentów, zapewniając najwyższą jakość 
opieki, dostępność do kompleksowej i bezpiecznej tera-
pii oraz biorąc udział w programach, których celem jest 
rozwój usług oferowanych przez aptekę. Wykonujemy 
dziś szczepienia przeciwko grypie i COVID-19 w ponad 
200 lokalizacjach w Polsce.

W działalności DOZ S.A. niezwykle ważna jest edukacja 
w zakresie profilaktyki, poprawnego stosowania leków  
oraz przestrzegania zaleceń farmakologicznych. Farma- 
ceutom DOZ Aptek zapewniamy zróżnicowane ścieżki  
rozwoju kompetencji i zdobywania doświadczenia. Od  
ponad dwóch lat realizujemy program Opieka Farma- 
ceutyczna na najwyższym poziomie, zapewniający do- 
stęp do szerokiej gamy szkoleń oraz dofinansowujący  
edukację farmaceutów. Jako organizacja stawiająca na  
innowacje i nowe technologie dostarczamy nowoczes- 
ne rozwiązania, które służą usprawnieniu komunika-
cji z pacjentem, realizacji zamówień internetowych czy 
obsługi e-recept.

W trosce o wsparcie osób w trudnej sytuacji życiowej 
podjęliśmy szereg działań pomocowych. Za pośrednic- 
twem organizacji pozarządowych przekazaliśmy produk-
ty pierwszej potrzeby (żywność, artykuły higieniczne, 
opatrunki oraz środki do dezynfekcji) ofiarom wojny  
w Ukrainie. W odpowiedzi na potrzeby pacjentów zza 
wschodniej granicy wydłużyliśmy pracę ukraińskoję-
zycznej infolinii, która dziś udziela wsparcia 24 godziny  
na dobę. We współpracy z DOZ Fundacją Dbam o Zdro- 
wie aktywnie działamy także na rzecz seniorów. W listo-
padzie 2022 r. powstała ogólnopolska infolinia Telefon dla 
Seniora Słuchamy-Wspieramy. Misją projektu jest walka z 
samotnością i izolacją społeczną osób starszych. Telefon 
Wsparcia aktywizuje również seniorów w roli wolonta-
riuszy i oferuje dzwoniącym przyjazną rozmowę oraz 
uzyskanie porady pełniącego dyżur specjalisty – np. far-
maceuty czy dietetyka. 

Naszą kulturę organizacyjną określa dewiza „Dbam  
o zdrowie”. W firmie funkcjonuje program profilaktyczny, 
zachęcający pracowników do wykonywania regularnych 
badań i zwiększania świadomości zdrowej diety. Poprzez 
sportowe święto biegaczy, jakim jest organizowany co 
roku DOZ Maraton, czy wspólne treningi promujemy 
regularną aktywność fizyczną.

Dbamy o wartości etyczne i aktywnie propagujemy je 
zarówno wewnątrz organizacji, jak i w naszym otocze-
niu biznesowym. W 2016 r. opracowaliśmy Kodeks Etyki 
DOZ, który jasno określa, w jaki sposób każdy z pra-
cowników DOZ zobowiązany jest na co dzień działać, 
budować relacje czy komunikować się z poszanowaniem 
wolności i uczuć współpracowników. Na straży kodeksu 
stoi działająca w strukturach firmy Rada ds. Etyki. 

Wierzymy, że prowadząc biznes w sposób etyczny i od- 
powiedzialny, możemy realizować ambitne cele, a także 
pozytywnie wpływać na jakość życia i zdrowia. Na co 
dzień kierujemy się wspólnymi wartościami, tworząc 
organizację, która od lat cieszy się tytułem Great Place 

G
ŁO

S
 B

IZ
N

E
S

U

DOZ S.A.

WSZYSTKO DLA ZDROWIA
Odpowiedzialny biznes i opieka,  
której ufają pacjenci
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to Work. Dzięki nim skutecznie działamy w świecie bez- 
precedensowych przemian. W dynamicznej i często nie- 
przewidywalnej rzeczywistości możemy stabilnie funk-
cjonować dzięki rozwojowi, który nadąża za zmianami, 
konsekwentnemu zaangażowaniu, które pozwala skupić 
się na priorytetach, ale przede wszystkim dzięki wzajem-
nemu zaufaniu, które przeciwdziała niepewności. 
 

Alicja Koleśnik
Prezes Zarządu, DOZ S.A.
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W ubiegłorocznej edycji raportu wskazaliśmy prawa czło-
wieka jako podstawową wartość w ING Banku Śląskim  
i pokazaliśmy, jak realizujemy naszą prawną i korporacyj-
ną odpowiedzialność za ich przestrzeganie w codziennej 
pracy, praktykach i zobowiązaniach, które podejmujemy.
W tym roku chcemy skupić się na pokazaniu działań, 
które mają bezpośredni wpływ na przestrzeganie i rozwój 
praw człowieka w biznesie i jednocześnie są naszym 
wkładem w realizację globalnych celów zrównoważonego 
rozwoju wskazanych przez ONZ.

Jako pracodawca mamy pośredni wpływ na życie ponad 
8500 pracowników w Polsce, tworząc zdrowe i bezpiecz-
ne środowisko pracy. Wierzymy, że zdrowi pracownicy 
przyczyniają się do tworzenia zdrowych rodzin i zdrowe-
go społeczeństwa.

Mamy świadomość, że jako bank i uznany pracodawca 
możemy przyczynić się do rozwoju praw człowieka, ofe-
rując dostęp do godnej pracy, tworząc wyższe standardy 
życia, chroniąc prawa pracowników oraz nabywając pro-
dukty i usługi w odpowiedzialny sposób. Kierujemy się 
tym w naszej codziennej działalności operacyjnej i stara-
my się być dobrym pracodawcą, który tworzy przyjazne 
miejsce pracy. Robimy to poprzez zapewnienie dosko-
nałych świadczeń podstawowych wynikających z prawa 
pracy, ale też szerokiej oferty świadczeń dodatkowych 
i dopasowanej do potrzeb oferty benefitów pracowni-
czych, w tym wielu możliwości rozwojowych w ramach 
organizacji.

W stale zmieniającym się świecie musimy być przygo- 
towani na nagłe zmiany i niespodziewane sytuacje kryzy-
sowe, takie jak pandemia Covid-19 czy konflikty zbrojne, 
i ich potencjalny wpływ na naszych pracowników. Mając 
to na uwadze, w ostatnich latach zidentyfikowaliśmy trzy 
kluczowe kwestie związane z prawami człowieka w biz-
nesie i skupiliśmy się na wprowadzaniu w banku takich 
rozwiązań i działań, które w istotny sposób je adresują.
Są to:

•	 kryzysy zdrowotne
•	 zagrożenie wypaleniem zawodowym
•	 nierówne traktowanie w miejscu pracy.

Prawa człowieka to podstawowa wartość  
w ING

ING Bank Śląski

Kryzysy zdrowotne, których doświadczają ludzie w dzi- 
siejszym świecie, związane są z chorobami cywilizacyj-
nymi (m.in. cukrzyca, depresja, bezsenność), chorobami 
nowotworowymi czy pandemiami wirusów (Covid-19) 
oraz zwiększającą się lekoodpornością drobnoustrojów, 
która skutecznie uniemożliwia powrót do zdrowia.

W ING Banku Śląskim postawiliśmy na profilaktykę, ofe- 
rując pracownikom dostęp do szerokiej oferty usług me- 
dycznych, profilaktycznych przeglądów zdrowia, szcze-
pień czy programów profilaktyki onkologicznej, w tym  
akcji Badamy Geny. Istotnym elementem profilaktyki 
zdrowotnej jest również oferta edukacyjna, w ramach 
której pracownicy mają dostęp do specjalnie zaprojek- 
towanych webinarów i warsztatów z ekspertami w dzie- 
dzinie zdrowia, onkologii, zdrowia mentalnego, świado-
mego rodzicielstwa czy dietetyki.

Jednym z wdrożonych rozwiązań jest platforma Mind- 
gram, która oprócz dostępu do ogromnej bazy wiedzy 
umożliwia pracownikom bezpośredni kontakt z psychol- 
ogami i ekspertami w zakresie zdrowia psychicznego.  
Innym rozwiązaniem jest Pomarańczowa infolinia, gdzie  
pracownik może otrzymać wsparcie i pomoc psycholo- 
giczną w trudnych momentach. Dzięki takim rozwiąza- 
niom nasi pracownicy budują swoją odporność psychicz-
ną i otrzymują długofalowe wsparcie.

Wypalenie zawodowe  jest dziś nieodłącznym zjawiskiem 
w korporacyjnym świecie pracy podatnym na częste 
zmiany i nowe wyzwania biznesowe. Długotrwały stres 
może mieć negatywny wpływ na zdrowie, poziom energii, 
motywację i wreszcie wyniki pracy, które budują poczu-
cie satysfakcji, skuteczności i osobistej produktywności 
pracowników.

Mając to na uwadze, w ING Banku Śląskim skupiamy 
swoje działania na tworzeniu takich warunków do pracy, 
które sprzyjają zachowaniu równowagi pomiędzy pracą  
a życiem prywatnym, pozwalają zachować wysoką ener-
gię życiową, żyć aktywnie i wspólnie z innymi angażować 
się w ważne dla społeczności działania.
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Poszerzyliśmy standardową ofertę dni wolnych od pracy 
o dzień dla rodziny, dla wolontariatu, dodatkowe urlopy 
macierzyńskie i ojcowskie, dodatkowe dni wolne dla osób 
opiekujących się osobami z niepełnosprawnością czy 
urlop sabbatical.

Wprowadziliśmy tam, gdzie to było możliwe, hybrydowy 
model pracy, który umożliwia pracownikom w bardziej 
elastyczny sposób godzenie indywidualnych potrzeb i pre- 
ferencji z pracą w trybie biuro–dom. Jednocześnie dzięki 
naszemu unikalnemu sposobowi pracy (way of working), 
w którym siłą są samoorganizujące się zespoły wspierane 
przez stale rozwijających się liderów, dbamy o to, by nie-
zależnie od miejsca pracy każdy czuł się włączony i miał 
poczucie przynależności do zespołu i wspólnych celów 
wyższego rzędu. 

Takie wydarzenia jak: Biegnij Warszawo, Turniej piłki noż- 
nej czy codzienna aktywna przerwa w pracy to z kolei 
przykłady tego, jak zachęcamy pracowników do wspól-
nej aktywności i budowania nawyków służących zdrowiu  
i dobrej energii.

Nierówne traktowanie w miejscu pracy jest jednym z naj- 
częściej wymienianych zagrożeń praw człowieka w biz-
nesie. W ING Banku Śląskim patrzymy szeroko na ryzyko 
wykluczenia i dyskryminacje – w tym ze względu na płeć, 
rasę, wiek, pokolenie, miejsce pracy czy stan zdrowia  

– ale nie wyróżniamy szczególnie żadnej kategorii. ING 
sprzeciwia się wszelkim formom dyskryminacji, a nasze 
polityki i inicjatywy mają na celu zapobieganie dyskry-
minacji w naszej firmie i społeczeństwie. Uznajemy, że 
dyskryminacja może wpływać na zdrowie fizyczne i psy-
chiczne danej osoby, poczucie przynależności, poczucie 
sprawstwa oraz poczucie wartości osobistej. Może też 
powodować, że pracownik nie czuje się w pracy bezpiecz- 
nie, ale też może prowadzić do utraty dochodów i możli-
wości rozwoju. 

Na liście polityk, inicjatyw i programów adresujących dys-
kryminację są m.in.:

•	 Pomarańczowy kod – zestaw norm, wartości i za- 
chowań, które determinują sposób, w jaki realizuje-
my cele na co dzień. 

•	 Manifest Różnorodności ING – Sukces poprzez róż-
nicę – dotyczy wszystkich pracowników na całym 
świecie. Wyjaśnia on, czym dla ING jest różnorod-
ność, dlaczego jest potrzebna oraz co mogą zrobić 
pracownicy, by ją promować.

•	 Zasada 70% – zakłada różnorodność w składzie zes- 
połu na minimalnym poziomie 30%. Naszym celem 
jest, aby żadna grupa pracowników bądź poziom  
w organizacji nie składał się z więcej niż 70% osób tej 
samej płci bądź osób należących do tej samej grupy 
wiekowej.
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Kluczową rolę w działaniach na rzecz zapobiegania dys- 
kryminacji odgrywa społeczność pracowników pod naz- 
wą Różnorodni, skupiona wokół inicjatyw na rzecz różno-
rodności, włączania i równości. 

W ramach działań społeczności poszerzamy świadomość 
pracowników na temat różnych aspektów różnorodności. 
Mają one głównie charakter edukacyjny i wskazują kon-
kretne wskazówki dotyczące budowania włączających 
zespołów oraz wspierania przynależności organizacyjnej.
Wśród działań, których celem jest budowanie świado-
mości pracowników i które mają charakter cykliczny, są 
m.in.: Konferencja o różnorodności – Why Differences 
Matter – 2 razy w roku, Tydzień Różnorodności w maju, 
Pride Month w czerwcu czy Dzień osób z niepełnospraw-
nościami w grudniu.

Społeczność Różnorodni, skupiająca ponad 700 aktyw-
nie działających pracowników, organizuje w ciągu roku 
szereg otwartych dla wszystkich wydarzeń o charakterze 
edukacyjnym oraz akcji pracowniczych, adresując kluczo-
we w danym roku tematy. 

W 2022 r. skupialiśmy się na wyrównaniu szans kobiet  
i mężczyzn w pracy, komunikacji przy użyciu feminaty-
wów, różnych aspektach multikulturowości, włączaniu 
pracowników w trybie pracy hybrydowej oraz różnorod-
ności pokoleniowej w budowaniu zespołów.

Regularnie badamy także kwestie równości wynagro-
dzeń. Nasze wyniki potwierdzają, że ING Bank Śląski  
promuje równe wynagrodzenie pracowników płci męskiej 
i żeńskiej za pracę jednakowej wartości.

Wraz z rozwojem naszej firmy coraz bardziej różnorod-
ne staje się grono naszych klientów. Aby lepiej zrozumieć 
klientów, potrzebny jest nam zespół pracowników, który 
jest tak samo różnorodny jak oni. Jednocześnie chcemy 
mieć pewność, że każda osoba pracująca w ING czuje się 
częścią zespołu i jest w pełni akceptowana. To właśnie 
najważniejszy punkt naszego podejścia do różnorodności 
i włączenia.

Te wszystkie działania tworzą środowisko, w którym pra-
cownicy nie tylko dobrze sobie radzą, ale mogą też robić 
coś dobrego dla innych: klientów, społeczności lokalnych, 
grup zagrożonych wykluczeniem. Wolontariat pracowni-
czy jest mocno wpisany w kulturę organizacyjną banku 
i oprócz wsparcia Fundacji ING Dzieciom pracownicy 
corocznie organizują wiele akcji o charakterze pomoco-
wym, korzystając ze specjalnie dedykowanego czasu na 
wolontariat w ramach świadczeń dodatkowych. 

Kryzysy zdrowotne, stres związany z pracą i dyskrymi-
nacja w pracy to kwestie stanowiące ryzyko dla realizacji 
Celów Zrównoważonego Rozwoju, do których realizacji  
i wsparcia zobowiązaliśmy się jako bank w ramach part-
nerstwa na rzecz celów. Chcemy naszym pracownikom 
zapewnić zdrowe życie niezależnie od wieku, edukację 
wysokiej jakości i promować uczenie się przez całe życie 
oraz stworzyć kulturę pod znakiem równości płci i silnej 
pozycji kobiet.

Wyniki badania zdrowia organizacji (OHI index), badania 
zespołów Hybrid Team Scan czy nagrody takie, jak Top 
Employer pokazują, że pracownicy doceniają nasze stara-
nia i chcą razem z nami budować przyjazne miejsce pracy 
wolne od nierówności  i nadmiernego stresu.

Maja  
Chabińska- 
-Rossakowska
Dyrektor HR, ING 
Bank Śląski S.A.

Dorota Bogowicz
Expert Lead – Talent 
& Learning, HR Centre 
of Expertise, ING 
Bank Śląski S.A.
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KRUK S.A. jest sygnatariuszem Karty Różnorodności oraz 
należy do grona Super Etycznych Firm, czyli przedsię-
biorstw, które trzy razy z rzędu otrzymały tytuł Etycznej 
Firmy w konkursie organizowanym przez „Puls Biznesu”  
i firmę PwC Legal Żelaźnicki. 

Nie poprzestajemy jednak na tym i nieustannie podkre-
ślamy, jak ważne są Prawa Człowieka. To działanie, a nie 
deklaracje zaprowadziło nas do miejsca, w którym Grupa 
KRUK postrzegana jest jako firma godna zaufania i dobry 
partner na przyszłość.

Wzajemny szacunek jest jedną z najważniejszych war-
tości, którymi międzynarodowa Grupa KRUK kieruje się  
w swojej działalności. Traktujemy wszystkich w taki spo- 
sób, w jaki sami chcielibyśmy być traktowani. To właśnie 
szacunek do równości i godności drugiej osoby wpisu-
je się w działanie zgodne z Prawami Człowieka. Według  
Powszechnej Deklaracji Praw Człowieka rozumiane są 
one jako zespół praw i wolności przysługujących każ-
demu człowiekowi bez względu na takie różnice, jak  
rasa, kolor skóry, płeć, język, wyznanie, poglądy politycz- 
ne, narodowość, pochodzenie społeczne, majątek, uro-
dzenie lub jakikolwiek inny stan. 

Powyższa definicja nie jest tylko deklaracją. Grupa KRUK 
w ramach swoich procesów oraz dokumentów wewnętrz-
nych podejmuje z należytą starannością działania mające 
na celu zapobieganie bezpośredniemu przyczynianiu się  

Prawa Człowieka w Międzynarodowej  
Grupie KRUK

KRUK S.A

do łamania Praw Człowieka w obszarze prowadzenia 
działalności biznesowej. Grupa podejmuje również szereg 
działań identyfikujących i ograniczających ryzyko wystą-
pienia naruszeń Praw Człowieka w swojej działalności. 
Nasze wartości wraz z poszanowaniem nadrzędnego do- 
bra drugiego człowieka są kompasem w codziennej pracy 
i podczas podejmowania różnych decyzji. 

Kompleksowe dbanie o prawa klientów przejawia się  
w tworzeniu możliwie jak najlepszego środowiska sprzy- 
jającego spłacie zadłużenia. Budujemy poczucie spraw-
czości, dostarczając jednocześnie narzędzi ułatwiających 
wychodzenie z zadłużenia, m.in. budowanie dostępnej ko- 
munikacji prostym, zrozumiałym językiem, rzetelną edu-
kację finansową oraz pomoc psychologiczną.

Najwyższą wagę przykładamy także do kwestii bezpie-
czeństwa danych, w tym ochrony danych osobowych 
oraz działania zgodnego z regulacjami prawnymi i stan- 
dardami rynkowymi. Poprzez szereg wdrożonych poli-
tyk i procedur jesteśmy w stanie spełnić rygorystyczne 
wymogi legislacyjne, dotyczące etycznego działania oraz 
poszanowania prawa do prywatności.

Różnorodność naszych pracowników jest jednym z sil-
nych atutów, dzięki któremu możemy cały czas rozwijać 
innowacyjność i konkurencyjność naszego biznesu. 

Wartości Grupy KRUK wraz z poszanowaniem 
nadrzędnego dobra drugiego człowieka są 
kompasem w naszej codziennej pracy  
i podejmowaniu decyzji.

W Grupie KRUK stawiamy na kompetencje. Ani płeć, ani narodowość nie determinują możliwości awansu. 
Ważne są zaangażowanie i chęć rozwoju. Dzięki temu stworzyliśmy organizację, która może być przykładem  
i dowodem na to, że taki model nie tylko można stworzyć, ale też jest on bardzo korzystny i opłacalny dla firmy.

W Grupie KRUK jesteśmy świadomi, że dostęp  
do czystego i bezpiecznego środowiska to  
jedno z podstawowych Praw Człowieka.  
W związku z tym prowadzimy aktywności, 
które mają ograniczyć negatywny wpływ 
naszej działalności na środowisko naturalne.
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Stawiamy na kompetencje. Ani płeć, ani narodowość nie  
determinuje w naszej organizacji możliwości awansu. Waż- 
ne jest dla nas zaangażowanie i chęć rozwoju. Dzięki temu 
stworzyliśmy organizację, która może być przykładem  
i dowodem na to, że taki model nie tylko można stworzyć, 
ale też jest on bardzo korzystny i opłacalny dla firmy. 
Kobiety stanowią 60% wszystkich pracowników Grupy 
KRUK. Co ważne, ponad 60% kobiet zajmuje też najwyż- 
sze stanowiska menadżerskie. Warto dodać, że zespół  
w naszej hiszpańskiej spółce składa się z osób reprezentu-
jących 23 różne narodowości. 

Grupa KRUK w swoich działaniach na rzecz Praw Czło- 
wieka koncentruje się również na ich aspekcie środowi-
skowym, czyli prawie do czystego i zdrowego środowiska 
naturalnego, zatwierdzonego w rewolucji Zgromadzenia 
Ogólnego ONZ w 2021 r. Nasze starania związane z roz-
wojem usług cyfrowych ułatwiają dotarcie do klienta, co 
przekłada się na obniżenie śladu węglowego i zmniejsze-
nie zużycia papieru. Ułatwia też klientom samodzielną 
obsługę swoich zadłużeń za pomocą specjalnej platformy 

cyfrowej. W Grupie podejmujemy szereg działań dekar-
bonizacyjnych oraz adaptujących działalność do zmian 
klimatycznych. Nieustannie inwestujemy w rozwiązania 
zrównoważone środowiskowo. Przykładowo nasze biura 
w Madrycie czy w Bukareszcie już są dzisiaj zasilane  
w 100% energią odnawialną. Dbamy także o to, aby nasza 
flota samochodowa emitowała jak najmniej CO2, co jest 
możliwe dzięki wymianie pojazdów na bardziej efektywne 
modele o niskim zużyciu paliwa. 
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Chociaż Grupa KRUK nie zalicza się do największych emitentów CO2, to mamy świadomość wpływu 
naszej działalności na środowisko i bierzemy odpowiedzialność za niwelowanie naszego śladu węglowego. 
Zawsze działamy zgodnie z najwyższymi standardami etycznymi i nie zapominamy, że dostęp do 
czystego i bezpiecznego środowiska również jest kwestią działania zgodnego z Prawami Człowieka.

Piotr Krupa,  
Prezes Zarządu, 
Kruk S.A.
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Początek pandemii w marcu 2020 r. zaskoczył wszyst-
kich. Musieliśmy szybko przestawić się na zupełnie inny 
tryb pracy, zapewniając jednocześnie bezpieczeństwo 
pracownikom i ciągłość działania firmom. Po udanym 
przejściu na pracę zdalną odetchnęliśmy z ulgą, ciesząc 
się, że najgorsze za nami. Lidex zajął się także tworzeniem 
unikatowych rozwiązań ułatwiających naszym klientom 
życie w izolacji oraz zapewnieniem, w wymiarze online 
lub hybrydowym, ciągłości takich wydarzeń, jak szkole-
nia, konferencje czy międzynarodowe spotkania. W wielu 
branżach praca poza biurem szybko stała się normą i oka- 
zało się, że zostanie z nami na długo, a być może na 
zawsze.

Benefity pracy zdalnej są oczywiste. Zarówno dla praco-
dawców, jak i dla pracowników. Warto jednak przyjrzeć 
się temu zagadnieniu w świetle Celu 3. Zrównoważonego 
Rozwoju, który zobowiązuje nas do zapewnienia wszyst- 

kim ludziom w każdym wieku zdrowego życia oraz pro-
mowania dobrobytu. 

Przedmiotem i podmiotem w biznesie jest człowiek – bez  
pracowników, wybranych często w wieloetapowych pro- 
cesach rekrutacyjnych, nic nie będzie możliwe. Ta myśl  
towarzyszyła nam wiele lat temu podczas definiowania  
głównych procesów zachodzących w firmie. Są nimi do- 
bór kadr (zarówno pracowników, jak i współpracowni-
ków) i ich szkolenie. Bez położenia nacisku na te właśnie 
obszary świadczone przez Lidex usługi miałyby zupeł-
nie inną jakość i pewnie nie gościlibyśmy na pierwszych 
miejscach w rankingach polskich (The Warsaw Business 
Journal) oraz zagranicznych (w 2021 r. Lidex zajął 8. miej- 
sce w gronie firm Europy Środkowo-Wschodniej w ran-
kingu CSA Research). Z uwagi na powyższe niezwykle 
ważne jest, aby skupić się na pracownikach oraz przyjrzeć 
się, jaki wpływ wywiera praca zdalna na ich dobrostan.

Wellbeing w dobie pracy zdalnej
Lidex

1 Zgodnie z danymi przytoczonymi w opracowaniu: Praca zdalna 2.0 Rozwiązanie na czas pandemii czy trwała zmiana? Księga rekomendacji oraz  
ekspertyzy – Publikacja Pracodawców RP – praca zdalna spowodowała wydłużenie średniego dziennego czasu pracy użytkownika (rozumianego jako  
czas od wysyłki pierwszego do ostatniego e-maila w danym dniu) o 48,5 minuty (+8,2%).
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Dorota Emanuel-
Roszkowska
Dyrektor Generalna, 
Lidex 

Przed pandemią sfera zawodowa i prywatna były zdecy-
dowanie rozdzielone. Obecnie symbolicznymi drzwiami 
do biura stała się klapa komputera i – jak się okazało  
– czasami bardzo trudno ją zamknąć1. Zwłaszcza że po 
drugiej stronie są nasi klienci, którzy… mają taki sam pro- 
blem.

Czy pracodawca powinien się tym martwić? Jestem prze- 
konana, że tak. Takie zatarcie granic w pracy oraz za- 
kłócenie równowagi pomiędzy życiem zawodowym a pry- 
watnym może wywoływać, i zazwyczaj wywołuje, fru-
strację oraz przyczynia się do wypalenia zawodowego. 
Warto temu zapobiegać i podjąć konkretne działania. 
Jakie? Na pewno należy zacząć od wzmocnienia pracow-
ników podczas spotkań zespołu. W Lidexie zrobiliśmy to 
w czasie okresowego spotkania poświęconego Kodek- 
sowi Etyki. Zwłaszcza że włączyliśmy do niego zapisy ba- 
zujące na standardzie ISO 45003 (standard poświęco-
ny zdrowiu i bezpieczeństwu psychicznemu w miejscu 
pracy). Szczególnie ważny był fakt, że w czasie spotkania 
wypowiadały się osoby zarządzające firmą. To na kierow- 
nictwie firm spoczywa bowiem ogromna odpowiedzial- 
ność za stworzenie kultury wspierającej zdrowie psychi- 
czne pracowników. Każde nasze działanie daje konkretny 
przekaz. Przykładowo, maile wysyłane do pracownika po 
godzinach jego pracy mogą zostać odczytane jako sygnał, 
że oczekujemy wtedy jego dostępności.

Nasze działania nie zakończyły się na jednym spotkaniu.  
Planujemy także prowadzone przez psychologów szkole- 
nia dla zespołu i – co równie ważne – dla kadry zarzą- 
dzającej.

Pracujemy z wieloma kanałami telewizyjnymi i wiemy, 
że w sytuacjach kryzysowych, a taką był atak Rosji na 
Ukrainę i wydarzenia kolejnych dni wojny, zarówno my,  
jak i nasi tłumacze musimy być dostępni w większym wy- 
miarze. Wiemy, że okresowego przeciążenia naszych 
pracowników nie unikniemy, ale musimy zrobić wszys- 
tko, by to ograniczyć i wzmacniać ludzi, którzy są naj- 
większą wartością naszej firmy. I takie działania po- 
dejmujemy.
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Nieustannie oferujemy naszym klientom atrakcyjnie wy- 
cenione produkty wysokiej jakości. Zwracamy jednak 
uwagę na to, skąd pochodzą i jak są wytwarzane, ponie-
waż przywiązujemy ogromną wagę do przestrzegania 
praw człowieka – nie tylko w obrębie naszej firmy, ale 
także całego łańcucha dostaw. Uczciwe działanie to je- 
den z sześciu filarów naszej polityki CSR, na którą skła- 
dają się również: ochrona klimatu, zasobów, zaangażo-
wanie w dialog, promocja zdrowia oraz poszanowanie 
bioróżnorodności. 

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

tych zapisów Lidl opracował swój Kodeks Postępowania 
– stanowi on integralną część umów, jakie zawiera-
my z naszymi partnerami biznesowymi. W ten sposób 
zobowiązujemy ich do poszanowania praw człowieka.  
W dokumencie tym podkreślono wymagania dla firm 
współpracujących z Lidl, takie jak: zakaz pracy dzieci,  
zakaz pracy przymusowej i zakaz poniżającego trakto- 
wania.

Co więcej, w celu poprawy warunków życia i pracy 
swoich partnerów, Lidl sformułował strategię dotyczą-
cą praw człowieka. Składa się ona z 4 filarów. Pierwszy 
z nich zakłada śledzenie wpływów. Ryzyko naruszania 
praw człowieka występuje głównie w łańcuchu poddos- 
taw, dlatego współpracujemy nie tylko z naszymi bez-
pośrednimi partnerami, ale także z ich poddostawcami. 
Regularnie sprawdzamy, czy wybrane produkty naszych 

Znaczenie praw człowieka w łańcuchu  
dostaw Lidl Polska

Lidl Polska
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marek własnych są wytwarzane w sposób etyczny i ucz- 
ciwy. Służą nam do tego wskaźniki, takie jak Globalny 
Indeks Międzynarodowej Rady Związków Zawodowych 
(ITUC) oraz dane ONZ ds. Wyżywienia i Rolnictwa (FAO). 
Ponadto podejmujemy współpracę z organizacjami spo-
łeczeństwa obywatelskiego, związkami zawodowymi i lo- 
kalnymi społecznościami. 

Drugi filarem naszej strategii dotyczącej praw człowie-
ka jest wprowadzanie standardów. Promujemy działania 
mające na celu przestrzeganie podstawowych wytycz-
nych Międzynarodowej Organizacji Pracy. W tym celu 
korzystamy z uznanych na całym świecie programów 
certyfikacji i audytu społecznego. Inspekcje przepro-
wadzane przez niezależne instytucje oceniają stopień  
przestrzegania przepisów BHP, ustawowych godzin pra- 
cy i praw pracowniczych w przedsiębiorstwach, z który-
mi współpracujemy. 

Opracowujemy też szkolenia dla naszych dostawców,  
poświęcone identyfikowaniu zagrożeń związanych z pra- 
wami człowieka i wdrażaniu środków zaradczych. Dą- 
żymy również do tego, aby osoby zatrudnione w naszych  
łańcuchach dostaw miały dostęp do mechanizmów skła- 
dania skarg. Lidl ma swoich przedstawicieli m.in. w gru- 
pie roboczej Bangladesh Accord, zapewniającej dostęp do 
wspomnianych mechanizmów pracownikom przemysłu 
tekstylnego w Bangladeszu. 

Trzeci filar naszej strategii dotyczącej praw człowieka 
zakłada promowanie sprawiedliwych płac w obrębie ca- 
łego łańcucha dostaw. Lidl podejmuje działania mające 

na celu zniwelowanie różnic w dochodach rolników 
uprawiających m.in. kakao. Aby ich wesprzeć, regularnie 
poszerzamy nasz asortyment o produkty z certyfikatem 
Fair Trade. W 2021 r. wprowadziliśmy do sprzedaży cze-
koladę „Way To Go” marki własnej Fin Careé. Dochód z jej  
sprzedaży przeznaczyliśmy na szkolenia dla rolników, 
by mogli uprawiać rośliny w sposób bardziej efektywny,  
a jednocześnie zrównoważony. 

Czwartym filarem omawianej strategii jest inicjowanie 
zmian z zakresu poprawy warunków pracy. Jako Lidl 
Polska, co roku organizujemy konkurs „Lidl Fair Play” 
– w jego ramach przyznajemy nagrody firmom, które 
sprawiedliwie traktują i wynagradzają swoich pracow-
ników, bez względu np. na płeć. Globalnie angażujemy 
się w programy rozwojowe i inicjatywy, takie jak Save 
the Children, Ethical Trading Initiative czy Women’s 
Emowerment Principles. W ten sposób wnosimy aktyw-
ny wkład w poszanowanie praw człowieka i pomagamy 
kształtować lepszą przyszłość. 
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Aleksandra 
Robaszkiewicz
Head of Corporate 
Communications  
and CSR, Lidl Polska
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Strategia zrównoważonego rozwoju Nhood Polska opiera 
się na trzech filarach: People/Ludzie, Planet/Środowisko 
i Profit/Gospodarka. Na te obszary firma chce wywierać  
pozytywny wpływ poprzez codzienne działania. Pierw- 
szym filarem są ludzie – dla Nhood pracownicy są naj- 
większą wartością, a poprzez organizowane akcje fir- 
ma chce pozytywnie wpływać na lokalne społeczności,  
włączać się w ich życie, poznawać i uwzględniać ich 
potrzeby. 

Kodeks etyki

Nhood Polska dokłada starań, by zarówno pracownicy,  
jak i otoczenie postrzegali firmę jako przyjazne i zrów- 
noważone miejsce pracy. Wszystkich pracowników obo- 
wiązuje „Kodeks etyki Nhood”, który powstał z ich udzia-
łem. Podstawą dokumentu są obowiązujące w Polsce  
przepisy prawa oraz zasady przewodnie inicjatywy Uni- 
ted Nations Global Compact. 

„Kodeks etyki Nhood” reguluje wszystkie obszary dzia-
łalności firmy. Dokument definiuje standardy etyczne  
i zasady uczciwego postępowania, akcentuje konieczność 
przestrzegania podstawowych praw człowieka, zwalcza 
wszelkie przejawy dyskryminacji, zachęca pracowników 
do aktywnego działania na rzecz ochrony środowiska  
i bezpieczeństwa w miejscu pracy. Zapisy „Kodeksu etyki 
Nhood” zobowiązują pracowników i partnerów bizneso- 
wych Nhood do bezwzględnego poszanowania zasad 
uczciwej konkurencji, wykluczają korupcję i nieprzejrzy-
ste operacje finansowe, zdecydowanie odrzucają pracę 
pozbawiającą godności i szacunku lub niebezpieczną. 

„Kodeks etyki Nhood” zapewnia ochronę osób zawia-
damiających o zaobserwowanych nieprawidłowościach. 
Pracownicy mogą zgłaszać wszelkie niepokojące sytuacje 
swoim przełożonym, działowi HR lub za pomocą specjal-
nej platformy internetowej. Dane sygnalisty są chronione 
i traktowane jako poufne. Mogą być ujawnione tylko 
wtedy, gdy zgłaszający wyrazi na to zgodę lub jeśli jest to 
wymagane przez prawo i tylko w koniecznym zakresie. 

W trosce o równość płci

Polityka zarządzania zasobami ludzkimi w Nhood Polska 
zakłada dążenie do równych proporcji w zatrudnieniu  
kobiet i mężczyzn. Jej źródłem jest „Kodeks etyki Nhood”, 
gdzie ważne miejsce zajmują zapisy wspierające różno- 
rodność i surowo odnoszące się do wszelkich form dys-
kryminacji ze względu na płeć, wiek, religię, pochodzenie 
czy przekonania, zarówno w procesie rekrutacji, jak i na 
każdym etapie rozwoju zawodowego pracownika. 

– Od lipca 2020 r. Nhood Polska uczestniczy w progra-
mie United Nations Global Compact Network Poland pt. 
„Równe Szanse w Biznesie” na rzecz znoszenia ograni-
czeń równości płci, wyznaczającym cele korporacyjne 
w zakresie równej reprezentacji kobiet i przywództwa w 
biznesie. Od grudnia 2020 r. co roku w ramach tego pro-
gramu firma poddaje się analizie równości płci WEPs 
Gender Gap Analysis Tool. Nhood osiąga coraz lepsze wy- 
niki w tym bardzo wymagającym audycie – podkreśla 
Agnieszka Gutowska, dyrektor marketingu, komunikacji 
i CSR Nhood Polska. 

Biznes i zdrowie

Zdrowie jest jednym z filarów programu CSR „Dobry 
Sąsiad” adresowanego do lokalnych społeczności, reali-
zowanego w centrach handlowych zarządzanych przez 
Nhood Polska. Poprzez organizowane kampanie eduka-
cyjne i akcje badań profilaktycznych centra handlowe 
zachęcają klientów do zdrowego trybu życia i zmiany 
nawyków. Wydarzenia cieszą się dużym zainteresowa- 
niem lokalnych społeczności. Co roku w centrach i gale-
riach handlowych zarządzanych przez Nhood Polska 
odbywa się kilkadziesiąt akcji promujących zdrowy styl 
życia. 

Wspieramy potrzebujących

Firma Nhood Polska od kilku lat wspiera fundację „Mam 
Marzenie” w realizacji pragnień jej podopiecznych, a tak- 
że fundację „po DRUGIE”, która pomaga młodzieży za- 
grożonej kryzysem bezdomności. Podczas dorocznego 
spotkania firmowego Wellness Day pracownicy Nhood 

Człowiek w centrum uwagi
NHOOD
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Polska angażują się w zbieranie funduszy na rzecz fun-
dacji. W pomaganie potrzebującym włączają się również 
zarządzane przez Nhood Polska obiekty handlowe, które 
organizują wiele akcji wspierających organizacje poza-
rządowe, fundacje czy hospicja. 
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Agnieszka 
Gutowska
Marketing Director  
- Communication & CSR  
Leader, Nhood Polska
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Różnorodność to element naszego rozwoju
PKP Energetyka
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Wierzymy, że różnice wzmacniają kreatywność, otwartość na zmiany oraz pomagają podejmować trafniejsze  
decyzje w organizacji.

Zrównoważony rozwój, odpowiedzialność spo- 
łeczna, środowisko, różnorodność – hasła te  
mają coraz większe znaczenie dla firm w obli- 
czu dynamicznie zmieniającej się rzeczywi-
stości. W PKP Energetyka działania związane 
ze społeczną odpowiedzialnością prowadzimy 

niemal od początku istnienia firmy, a ich moto-
rem często są pracownicy, którzy mają w sobie 
ogromną chęć pomagania, wspierania potrze-
bujących, a przede wszystkim budowy lepszego 
świata dla przyszłych pokoleń. 
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W 2020 r. sformalizowaliśmy te działania i zbudowaliś- 
my dla nich plan poprzez wdrożenie Strategii Zrówno- 
ważonego Rozwoju na lata 2020-2030. Strategia ta uw- 
zględnia nasz wpływ ekonomiczny, środowiskowy i spo- 
łeczny na otoczenie spółki. W dokumencie określamy,  
jak chcemy prowadzić naszą działalność w sposób zrów-
noważony. Dzięki organizowanym cyklicznie panelom 
dyskusyjnym, warsztatom z pracownikami oraz anali-
zie trendów rynkowych poznaliśmy kluczowe obszary 
z zakresu społecznej odpowiedzialności, na jakie wpływ 
ma nasza organizacja. Jednym z nich, związanym z as- 
pektem praw człowieka, jest zapewnienie bezpiecznego, 
przyjaznego i różnorodnego miejsca pracy.

Różnorodność to inspiracja,  
wymiana doświadczeń i wiedzy

Zatrudniamy ponad cztery tysiące pracowników, któ- 
rych doświadczenie, wiedza, sposób pracy i indywidual-
ny punkt widzenia są siłą PKP Energetyka i fundamentem 
naszego sukcesu. Jesteśmy firmą z tradycjami, w któ- 
rej wielu pracowników ma staż pracy 30, a nawet 40 
lat. Część z nich już niebawem przejdzie na emeryturę. 
Z drugiej strony zatrudniamy wielu młodych, zdolnych  
ludzi, którzy przynoszą do firmy świeże spojrzenie i „cy- 
frowe” kompetencje. Mimo że z pozoru jesteśmy firmą  
o typowo „męskim” profilu, to patrząc na liczbę kobiet na 
uczelniach technicznych (których absolwentki stanowią 
już 35%), widzimy, że możemy zatrudniać ich zdecy-
dowanie więcej. Łączenie pokoleń oraz większy udział 
kobiet w naszej firmie to z jednej strony – wyzwanie,  
z drugiej – ogromna szansa płynąca z wzajemnych inspi-
racji, wymiany doświadczeń i wiedzy. 

Obecnie w firmie pracuje 474 kobiet (11%) i 3751 męż-
czyzn (89%). W grupie menedżerów udział kobiet wynosi 
13%. Jeśli chodzi o kwestie wieku, to w 2021 r. wśród 
naszych pracowników mieliśmy 333 osoby poniżej 30. 
roku życia (8%), 1676 pracowników w przedziale 30-50 
lat (40%) oraz 2216 powyżej 50. roku życia (52%). Licz- 
by te pokazują, że mamy jeszcze szerokie pole do budo-
wania różnorodnej organizacji. Naszą ambicją jest, aby do 
2030 r. zatrudniać dwa razy więcej kobiet wśród mene-
dżerów, a w pozostałych obszarach organizacji – by pro- 
cent ten był odzwierciedleniem sytuacji rynkowej, przy 
aktywnym zaangażowaniu spółki na rzecz popularyzacji 
wśród nich zawodów technicznych.

Budowanie różnorodnej  
organizacji

Jednym z elementów budowania różnorodnej organi-
zacji jest edukacja menedżerów – ponieważ to właśnie 
oni zatrudniają nowych pracowników. Dlatego w tym 

roku przeszkoliliśmy całą kadrę menedżerską z kwestii 
różnorodności, budując świadomość, że różnorodne zes- 
poły cechują się większą kreatywnością, otwartością na 
zmiany oraz pomagają podejmować trafniejsze decyzje. 
Innym elementem budowy różnorodnej organizacji są 
programy adresowane do różnych grup pracowniczych. 
Jednym z nich jest Kobieca Moc, którego celem z jednej 
strony – jest wspieranie naszych pracowniczek zarówno 
w działaniach wewnątrz organizacji, jak i w promowaniu 
ich jako ekspertek na zewnątrz, a po drugie – dostoso- 
wywanie środowiska pracy, aby być firmą jeszcze bar-
dziej przyjazną dla kobiet. 

Prowadzimy również działania zmierzające do zmniej-
szenia luki pokoleniowej. Ich celem jest pokazanie PKP 
Energetyka jako atrakcyjnego miejsca pracy dla ludzi  
młodych, w szczególności kobiet. Nasze prelegentki i pre- 
legenci chętnie dzielą się swoją wiedzą ekspercką na wy- 
darzeniach branżowych oraz uczelniach technicznych.  
Promujemy naszą firmę na targach pracy i opowiadamy  
o wdrażanych w firmie nowoczesnych rozwiązaniach na 
łamach mediów akademickich. Nasze działania przyno-
szą efekt – według wyników badania Universum Most 
Attractive Employers Poland 2021 w grupie pań studiu-
jących kierunki inżynierskie nasza firma plasuje się na 
36. pozycji rankingu, jako atrakcyjny pracodawca, z po- 
nad 100 organizacji biorących udział w badaniu.

Jesteśmy przekonani, że dzięki konsekwentnej realiza-
cji naszej Strategii Zrównoważonego Rozwoju wkrótce 
będziemy stanowić przykład dla podobnych firm, stano- 
wiąc organizację łączącą różnorodność z tradycją i his- 
torią.

Krzysztof Kiełmiński
Dyrektor biura 
komunikacji  
i zrównoważonego 
rozwoju PKP Energetyka
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Santander Bank Polska promuje politykę różnorodności 
i inkluzywności, przyjmując ją jako jedną z podstawo-
wych wartości naszej organizacji. Równe traktowanie, 
przeciwdziałanie wykluczeniu czy poszanowanie indywi-
dualności są wpisane w DNA naszego banku. Zależy nam 
na tworzeniu takiego środowiska pracy, w którym każ- 
dy może czuć się bezpiecznie, w którym może być sobą  
i w którym ma prawo głosu. W takim środowisku le- 
piej realizujemy swoje zadania i stajemy się bardziej kre- 
atywni.

Różnorodność i inkluzywność w Santander 
Bank Polska

Santander Bank Polska S.A.
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Marta Pszczółkowska
Head of Employer 
Branding,  
Organisational Culture 
& Talent Acquisition
Santander Bank 
Polska S.A.

W tym celu w 2021 r. powołaliśmy tematyczne sieci pra-
cownicze, takie jak: Santander Women, IT kobiecym 
okiem, Embrace (LGBT+), Ekologia, Różnosprawni, San- 
tander Rodzice. Jest to przestrzeń na wymianę doś- 
wiadczeń, poruszanie istotnych tematów, spotkania roz-
wojowe dla pracowników. 

Nasze działania z zakresu różnorodności i inkluzywnoś- 
ci wspierają także Ambasadorzy i Ambasadorki Różno- 
rodności. To dyrektorzy i dyrektorki naszego banku, dla 
których ta tematyka ma szczególne znaczenie i jest im 
bardzo bliska. W ramach swoich działań promują ini-
cjatywy z zakresu różnorodności i inkluzywności dla 
naszych pracowników, na przykład w trakcie majowego 
„Miesiąca Różnorodności”.

W banku co kwartał odbywają się spotkania, na których 
pracownicy mogą przedstawić swoje nowe pomysły oraz 
zaplanować kalendarz nadchodzących wydarzeń.

Nasze działania dla różnorodności i inkluzywności zos- 
tały już kilkukrotnie docenione i wyróżnione w takich 
inicjatywach jak „Równa Firma” – magazynu Forbes Wo- 
men oraz badanie Diversity IN Check – Forum Odpo- 
wiedzialnego Biznesu.

Budowanie włączającego i inkluzywnego miejsca pracy to 
złożony, ciągły proces. Doceniając różnorodność w na- 
szej organizacji, tworzymy lepsze, bardziej atrakcyjne  
i odpowiedzialne środowisko pracy. 
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Skanska świętuje w tym roku 135-lecie swojego 
istnienia. To niezwykle ważny moment w ży- 
ciu naszej firmy. Przez lata wypracowaliśmy 
mocną pozycję biznesową, reputację i kulturę, 
której podstawą są wartości oparte na pra-
wach człowieka. Nasze wartości stworzyli nasi 
pracownicy. 

Popieramy prawa wszystkich ludzi opisane w Powszech- 
nej deklaracji praw człowieka przyjętej przez Organiza- 
cję Narodów Zjednoczonych (ONZ) oraz skodyfikowane  
w Międzynarodowym pakcie praw obywatelskich i po- 
litycznych (ICCPR) i Międzynarodowym pakcie praw gos- 
podarczych, społecznych i kulturalnych (ICESCR), a także 
w konwencjach afiliowanej przy ONZ Międzynarodowej 
Organizacji Pracy. 

Jesteśmy sygnatariuszem United Nations Global Compact 
i stosujemy się do Dziesięciu Zasad dotyczących praw 
człowieka, pracy, ochrony środowiska i przeciwdziałania 
korupcji. Skanska popiera Ramową konwencję Narodów 
Zjednoczonych w sprawie zmian klimatu (Porozumienie 
paryskie). Jako jeden z założycieli Inicjatywy Partnerstwa 
Przeciwko Korupcji Światowego Forum Ekonomicznego 
(PACI) podpisujemy się pod jej zasadami, mającymi na celu 
zapobieganie korupcji, która jest szkodliwa nie tylko dla 
biznesu, ale także dla społeczności. 

Jeden z najważniejszych dokumentów firmowych – Kodeks  
postępowania Skanska – odwołuje się do konkretnych  
praw człowieka, które w naszym przekonaniu są szcze- 
gólnie istotne dla działalności naszej firmy. Kodeks postę- 
powania Skanska jest podzielony na trzy części:

•	 Nasze zobowiązania w miejscu pracy – ta część mó- 
wi o odpowiedzialności w zarządzaniu aktywami 
Skanska i tworzeniu sprawiedliwego, zdrowego i bez- 
piecznego miejsca pracy, w którym panuje kultura 
włączenia, gdzie wszyscy mogą rozwijać się zawodo-
wo jako osoby i czuć się mile widziani.

•	 Nasze zobowiązania na rynku – relacje opierają się 
na szacunku i wzajemnych korzyściach, dlatego 
staramy się rozumieć i przewidywać oczekiwania 
naszych klientów, dostawców, partnerów i innych 

interesariuszy; dlatego też postępujemy uczciwie 
i sprawiedliwie oraz staramy się czynić wszystko, 
co w naszej mocy, aby dostarczać usługi wysokiej 
jakości, w terminie i w ramach założonego budżetu, 
a nawet przekraczać te oczekiwania.

•	 Nasze zobowiązania w społeczeństwie –  stanowimy 
integralną część społeczeństwa, dlatego szukamy 
nowych sposobów minimalizowania wpływu naszej 
działalności na środowisko, promujemy uczciwą kon-
kurencję i ulepszamy społeczności, w których żyjemy 
i pracujemy.

Nasz Kodeks postępowania opiera się na zestawie warto-
ści, w którego opracowaniu uczestniczyli nasi pracownicy 
na całym świecie. Zapytaliśmy ich wtedy m.in. o to, co 
jest dla nich ważne i w jakiej firmie chcieliby pracować. 
Ich odpowiedzi posłużyły do sformułowania wartości fir- 
mowych. Wartości te odzwierciedlają to, jak chcemy pos- 
tępować w kontaktach z kolegami z pracy, klientami, spo- 
łecznościami, w których pracujemy i z innymi interesa-
riuszami. Wartości te mają dla nas ogromne znaczenie, 
ponieważ wyrosły z przekonań i doświadczeń ludzi, którzy 
tworzyli i tworzą tę firmę od ponad 100 lat. 

Co dwa lata organizujemy w naszej firmie obowiązkowe 
szkolenia odnawiające wiedzę z Kodeksu postępowania 
Skanska, a tym samym ze świadomości wartości, które 
tworzą firmę. Do tej pory korzystaliśmy z różnych tech-
nik: warsztatów, studiów przypadku, zespołowych dyskusji 
etycznych czy e-learningu. W tym roku zaprosiliśmy do  
przygotowania szkolenia nasze pracowniczki i pracowni- 
ków z budowy i z biura, z Rumunii, Czech, Węgier i Pol- 
ski, reprezentujących różne stanowiska i kompetencje.  
Poprosiliśmy ich o podzielenie się opowieścią, jak rozu-
mieją zasady naszego Kodeksu, które z tych zasad i jak  
wykorzystują w swojej pracy, czy i gdzie odnajdują war- 
tości Skanska. Szkolenie tworzą nagrania bardziej zaa- 
wansowane technicznie – powstałe dzięki profesjonalne-
mu nagraniu, ale i takie z komórki, z tzw. ręki. Widzimy 
stanowiska pracy w biurze, na zapleczu projektowym, 
place budów, ale i zacisza domowe. To nasi pracowni- 
cy, prawdziwi ludzie. Szukaliśmy czegoś innego, czegoś 
na te czasy. Nasze szkolenie zatytułowaliśmy „Prawdziwi 
ludzie, prawdziwe wartości”, ponieważ bez wiarygodności 

Prawdziwi ludzie, prawdziwe wartości
Skanska
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nie pójdziemy dalej, nie obronimy tego, co dla nas ważne  
i w co wierzymy.

Rzeczywistość, która stała się naszym udziałem – mam 
tu na myśli m.in. terroryzm, pandemię, wojnę, uchodź-
ców – sprawiła, że człowiek i jego prawa jeszcze wyraźniej 
stanęły w centrum wydarzeń. Nie możemy sobie pozwolić 
na żaden fałsz i rozwiązania na skróty, jeśli chodzi o to, 
co dla nas ważne i co konstytuuje nasze człowieczeństwo. 
Prawa człowieka to prawa każdego z nas. Nie można sobie 
pozwolić na zaniedbania. 
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Justyna Olszewska
Ethics Officer, 
Skanska Commercial 
Development Europe
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Sygnaliści i etyka
T-Mobile Polska
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Wprowadzane regulacje dotyczące ochrony sygnalistów 
wymagają od firm przemyślenia dotychczas stosowanych 
rozwiązań, szczególnie w sytuacjach, gdy status syg- 
nalisty będzie przyznawany osobom zgłaszającym szer- 
szy zakres nieprawidłowości. Takie rozszerzenie bę- 
dzie przede wszystkim obejmować zagadnienia etyki  
w biznesie, wraz z potrzebą prowadzenia oceny zdarze-
nia w sposób subiektywny, gdy polegać będziemy nie 
na zapisach regulacji, ale na naszym rozumieniu ducha 
tych regulacji. Jest to podejście, które zastosowaliśmy 
w T-Mobile Polska, od początku wzbogacając system  
Compliance o elementy etyki biznesu, także takie, które 
są zarządzane poza jednostką Compliance (jak np. prze- 
ciwdziałanie wykluczeniu, nierównościom czy jakiejkol-
wiek formie dyskryminacji).

Kolejnym elementem pracy z sygnalistami, wymagają-
cym analizy w odniesieniu do już istniejących procesów, 
będzie właściwe ustalenie zachęt do zgłaszania, by nie 

doprowadzić do sytuacji, w której powstanie wśród pra-
cowników przekonanie, że wystarczy zgłosić cokolwiek  
(szczególnie w odniesieniu do kwestii etycznych), by za- 
służyć na ochronę. Nie chodzi tu nawet o nagrody za do- 
konywane zgłoszenia, lecz o sam zakres przyznawanej 
ochrony – jak brak możliwości rozwiązania umowy doty-
czącej świadczenia pracy, brak możliwości pogorszenia 
warunków umownych czy też konieczność interpretowa-
nia każdego działania wobec sygnalisty jako potencjalnej 
szykany.

Gdy firma zdecyduje się na wprowadzenie kwestii 
etycznych na listę zgłaszanych tematów podlegających 
ochronie, konieczne staje się utrzymanie bardzo kon- 
sekwentnego i spójnego podejścia w interpretacjach zda-
rzeń opisywanych przez sygnalistów. Prawie na pewno 
(poza firmami z małą liczbą zgłoszeń) nie będzie można  
w takich okolicznościach polegać jedynie na pamięci pra- 
cowników obsługujących proces. Ponieważ weryfikacji  
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będą podlegać sytuacje, gdy zgodność z regulacjami mo- 
że być zapewniona, a jednak ocena ze strony firmy bę- 
dzie negatywna, to posiadanie zasad bądź wytycznych  
postępowania w takich przypadkach okaże się niezbęd- 
ne. Być może wystarczające będzie zebranie listy pytań,  
które osoba prowadząca postępowanie wyjaśniające  
powinna sobie zadać, oceniając zgłoszenie dotyczące  
kwestii etycznych. Natomiast w firmach o szerokim za- 
kresie działalności konieczne może być stworzenie doku- 
mentu opisującego dotychczasowe decyzje w określo-
nych sytuacjach i pozwalającego na uzyskanie szybkiej 
referencji.

Kwestia oceny zgłoszenia przekazywanego przez sygna- 
listę będzie mieć także znaczenie przy decyzji, czy fak- 
tycznie należy przydzielić takiej osobie ochronę wyni-
kającą z regulacji. Możliwe jest powstanie różnicy zdań,  
gdzie ocena potencjalnego naruszenia zasad etycznych,  
oparta na doświadczeniu osoby odpowiadającej za postę- 
powania wyjaśniające i dotychczasowej praktyce, bę- 
dzie się rozmijać z oceną osoby zgłaszającej (której zależy 
przecież na uzyskaniu ochrony dla sygnalisty). W takich  
przypadkach przydatne może być wprowadzenie instan- 
cji odwoławczej (np. w postaci Komitetu Etyki lub Komi- 
tetu Compliance), której decyzja będzie wiążąca. A w ra- 
zie gdyby potencjalny sygnalista nadal nie zgadzał się  
z rozstrzygnięciem, pozostaną jeszcze ścieżki regulacyj- 
ne, dotyczące zgłoszenia zewnętrznego lub poinformo-

wania mediów. Z punktu widzenia firmy takie podejście 
będzie wsparciem w wykazaniu należytej staranności  
w procesie postępowania ze zgłoszeniami.

Niewątpliwie bardzo ważnym zadaniem dla firmy będzie 
przeprowadzenie akcji komunikacyjnej dotyczącej spo-
sobu postępowania ze zgłoszeniami, w tym tego, co jest 
uważane za zgłoszenie podlegające ochronie (czyli kiedy 
sygnalista faktycznie się nim staje) i jak wygląda proce-
dura wyjaśniania zgłoszeń, ze wskazaniem znaczących 
elementów z subiektywną oceną. Ograniczona wersja ta- 
kiej ogólnej komunikacji powinna być przedstawiana tak- 
że każdemu sygnaliście jako forma zarządzania oczeki-
waniami po obu stronach tego wymagającego procesu.  
W T-Mobile Polska nazywamy to kulturą „Speak Up!”, 
dzięki której nasi pracownicy mogą zgłaszać wszelkie 
przypadki nieprawidłowości bez obawy o reperkusje.

Piotr Chmiel
Dyrektor Departamentu 
Zarządzania Zgodnością, 
T-Mobile Polska
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Oparcie działalności na etyce i wartościach jest naszym 
kluczem do sukcesu, dlatego też w Totalizatorze Sporto- 
wym wdrożyliśmy zaawansowany program etyczny oraz 
system zarządzania zgodnością. W tym celu opracowa-
liśmy m.in. Kodeks Etyki Grupy Kapitałowej Totalizatora 
Sportowego, który potwierdza wyznawane przez nas 
wartości i standardy oraz wskazuje, jakich postaw ocze-
kujemy od innych i od siebie. Powołaliśmy także funkcję 
Rzecznika Etyki, która odpowiada za doradztwo etyczne 
oraz wsparcie pracowników w etycznym postępowaniu. 

Stawiamy na różnorodne formy edukacji i otwarte roz-
mowy z pracownikami o kwestiach etyki i compliance. 
Oprócz obowiązkowych szkoleń staramy się dotrzeć do  
pracowników wszystkimi możliwymi metodami. Spośród 
wyjątkowych praktyk możemy pochwalić się naszym co- 
rocznym Compliance Day – wydarzeniem poświęconym 
w całości zagadnieniom etyki i compliance, wykorzys- 
tującym innowacyjne metody komunikacji (wydarzenie  
jest emitowane online, na żywo). Nasi sprzedawcy otrzy- 
mują informacje i wskazówki dotyczące etyki i complian-
ce również za pośrednictwem terminali służących do 
sprzedaży gier liczbowych i loterii pieniężnych.

Naszą wiedzą o etyce chętnie dzielimy się na zewnątrz 
– pracownicy jako prelegenci i wykładowcy biorą udział 
w prestiżowych wydarzeniach i szkoleniach, np. w Com- 
pliance & Integrity Days 2022 Instytutu Compliance. Sta- 
rania spółki w tym obszarze zostały docenione m.in.  
dwukrotnym tytułem Etycznej Firmy oraz nagrodą Com- 
pliance Awards 2022 – Pomysł compliance roku, którą 
otrzymał właśnie nasz Compliance Day. 

Jednym z filarów naszej działalności jest odpowiedzial- 
na gra. Jej reguły oparte są na międzynarodowych prak- 
tykach i standardach branżowych oraz wieloletnich doś- 
wiadczeniach spółki i obejmują wszystkie linie biznesowe  
Totalizatora Sportowego. Ich wdrożenie potwierdza re- 
gularne pozyskiwanie certyfikatu Responsible Gaming,  
przyznawanego Totalizatorowi Sportowemu na podsta- 
wie niezależnego audytu przez najważniejsze światowe  
organizacje zrzeszające firmy z branży hazardowej.

Budowa etycznej kultury organizacyjnej nie byłaby moż- 
liwa bez zaangażowania naszych pracowników, dlate- 
go też dążymy do zapewnienia wyjątkowego środowiska 
pracy, opartego na otwartości, równości oraz wzajem-
nym szacunku. Równoważymy zatrudnienie ze względu 

#WygrywamyRazem – etyka i compliance  
w Totalizatorze Sportowym

Totalizator Sportowy
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Oparcie działalności na wartościach i standardach 
postępowania to warunek ciągłego rozwoju 
organizacji oraz umacniania jej reputacji i kultury  
organizacyjnej. Dlatego w Totalizatorze 
Sportowym wdrożyliśmy zaawansowany program 
etyczny oraz system zarządzania zgodnością, 
mający na celu przede wszystkim edukację  
i przekonanie pracowników o tym, jak ważne 
jest etyczne postępowanie w pracy i nie tylko.

Wdrażając system ochrony sygnalistów, musimy pamiętać o najważniejszym aspekcie tego systemu,  
tj. budowaniu kultury otwartości (speak up culture). Otwartość jest jedną z najważniejszych wartości 
Totalizatora Sportowego, dlatego też poprzez szczere rozmowy i działania edukacyjne podejmujemy starania, 
aby budować wśród pracowników świadomość znaczenia funkcji sygnalisty oraz poczucie bezpieczeństwa. 

W Totalizatorze Sportowym głęboko wierzymy 
w to, że poszanowanie praw człowieka jest 
nadrzędną wartością, zaś na nas spoczywa 
moralny obowiązek zaangażowania społecznego 
oraz dbałości o to, aby nasze produkty były 
bezpieczne dla klientów. Jesteśmy największym 
mecenasem sportu i kultury w Polsce oraz 
angażujemy się w działalność charytatywną.
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na płeć i dajemy równe szanse w drodze do awansu. Ko- 
biety zasiadają na stanowiskach kierowniczych niższe- 
go i wyższego szczebla, a także w zarządzie. 25% pra-
cowników to osoby w wieku 50+, zatrudniamy 92 osoby  
z orzeczeniem o niepełnosprawności. Kobiety, które  
decydują się na macierzyństwo, nie mają problemów  
w powrocie do pracy po okresie ciąży i urlopu wycho- 
wawczego. Rozwijamy młode talenty poprzez współ- 
pracę opartą na mentoringu w organizacjach studenc-
kich, oferujemy atrakcyjne programy stażowe i nierzadko 
proponujemy stażystom dalszą współpracę z nami. 
Dbamy o naszych pracowników i ich bliskich, zapew- 
niając – z jednej strony – szereg benefitów pozapłaco- 
wych, z drugiej – poprzez organizację różnych wydarzeń,  
w tym webinarów o kulturze wzajemnego doceniania,  
dbania o dobrostan i zdrowie psychiczne. Poprzez wew- 
nętrzne ankiety pytamy pracowników o ich potrzeby, 
adresujemy je i zmieniamy się w tempie i kierunku dosto-
sowanym do wizji współczesnego idealnego pracodawcy.

Etyka w biznesie to dla nas także zaangażowanie spo- 
łeczne. Jesteśmy największym mecenasem sportu i kul- 
tury w Polsce. Co roku przekazujemy setki milionów zło-
tych dopłat na fundusze celowe, m.in. Fundusz Rozwoju 
Kultury Fizycznej i Fundusz Promocji Kultury. Łączna 
kwota tego wsparcia od 1994 r. wynosi ponad 17,7 mld zł. 
Oprócz ustawowych dopłat realizujemy także wsparcie 
inicjatyw sportowych ze środków własnych, m.in. od lat 
sponsorujemy Polski Komitet Olimpijski, a także jeste-
śmy partnerem wielu innych podmiotów i projektów. 

Ponadto angażujemy się we wsparcie społeczeństwa 
poprzez szeroko zakrojoną działalność charytatywną 
za sprawą naszych fundacji: Fundacji LOTTO im. Haliny 
Konopackiej oraz Fundacji Totalizatora Sportowego. 
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mec. Diana 
Dębowczyk 
Kierownik Zespołu 
Compliance i Audytu 
Wewnętrznego, Chief 
Compliance Officer, radca 
prawny, Departament 
Prawny i Compliance, 
Totalizator Sportowy

mec. Stanisław 
Strejmer 
Rzecznik Etyki, 
Compliance Officer, radca 
prawny, Departament 
Prawny i Compliance, 
Totalizator Sportowy

Mamy świadomość, że chcąc odpowiadać na różnorodne potrzeby zróżnicowanego personelu,  
musimy podejmować przemyślane kroki, dedykowane konkretnym grupom odbiorców. To sprawia,  
że nasze działania prowadzimy wielokanałowo, skupiając się nie tylko na ogóle, lecz także na 
potrzebach jednostki. Chcemy być pracodawcą, który przyciągnie jakością i zatrzyma szacunkiem. 

Zdrowie jest wartością, która dla wszystkich stała 
się priorytetem w trakcie pandemii COVID-19. 
W tym czasie na różne sposoby wsparliśmy 
walkę z koronawirusem: materialnie, finansowo, 
a także dzięki nieocenionym wolontariuszom 
– pracownikom Totalizatora Sportowego. 
Ponadto stale angażujemy się we wsparcie 
i promocję kultury fizycznej, co przekłada się 
na realną poprawę zdrowia wielu Polaków.

To ogromna radość widzieć, jak działania 
Totalizatora Sportowego wnoszą pozytywną 
zmianę. Spółka działa w obszarze filantropii 
poprzez Fundację LOTTO im. Haliny Konopackiej, 
kierując działania do grup społecznych, placówek  
służby zdrowia (w związku z COVID-19) czy 
uchodźców z Ukrainy. Fundacja prowadzi 
również wolontariat pracowniczy, wspierający 
oddolne inicjatywy pracowników w ramach 
programu „Kumulacja Dobrej Woli”.



UNITED NATIONS 
GLOBAL COMPACT 
Największa na świecie inicjatywa skupiająca biznes 
działający na rzecz zrównoważonego rozwoju. 
Zainaugurowana przez Sekretarza Generalnego 
ONZ w 2000 r. Skupia firmy tworzące strategie
i działania w oparciu o dziesięć uniwersalnych zasad  
(10 Principles) w obszarach praw człowieka, standardów 
pracy, ochrony środowiska, przeciwdziałania korupcji 
oraz podejmowania działań pomagających osiągnąć 
Cele Zrównoważonego Rozwoju ONZ (SDGs).

UN GLOBAL COMPACT  
NETWORK POLAND
Sieć krajowa z niezależnym sekretariatem prowadzonym 
oraz zarządzanym przez Fundację Global Compact 
Poland. Stanowi biuro projektowe oraz lokalny punkt 
kontaktowy i informacyjny dla polskich członków oraz 
sygnatariuszy UN Global Compact. Identyfikuje wyzwania 
i możliwości w zakresie zrównoważonego rozwoju. 
Zapewnia praktyczne wskazówki oraz promuje działania
na rzecz realizacji celów ONZ. Dodatkowo UN GCNP  
wspiera merytorycznie polskich członków UN Global  
Compact w wypełnianiu rocznego obowiązku 
raportowania niefinansowego, z podejmowanych 
przez firmę działań i osiągniętych rezultatów.

KNOW-HOW HUB
Think-thank i ośrodek naukowy założony w 2011 r.  
jako element składowy UNDP w Polsce. Know-How Hub  
to platforma wiedzowa gromadząca szereg ekspertów,  
którzy tworzą oraz wdrażają projekty rozwojowe na 
poziomie krajowym. Think-thank jako niezależny 
komitet doradczy sprawuje funkcję Rady Naukowej 
przy Global Compact Network Poland.

Business and Human 
Rights Programme  
Program realizowany przez UN GCNP w partnerstwie 
z biznesem ma na celu implementację wytycznych ONZ 
ds. biznesu i praw człowieka w Polsce oraz ich praktyczne 
zastosowanie w programach etycznych, w firmach 
i instytucjach. Program wspiera aktywność biznesu 
w obszarze promocji równości płci, różnorodności, 
ochrony sygnalistów, wdrażania standardów 
etycznych, rozwoju filantropii korporacyjnej.







BUSINESS & HUMAN   

Rights
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Niniejszy Raport został przygotowany w oparciu o dane i materiały źródłowe w grudniu 2022 r.,  
chyba, że sam Raport w swej treści wskazuje inną datę w odniesieniu do opisywanego zjawiska, danych lub aktów  
prawnych.

Autorzy prowadzili prace niezależnie, opisując zjawiska oraz opracowując rekomendacje bazujące na danych i materiałach  
źródłowych, których prawdziwości i kompletności nie weryfikowali. W związku z tym autorzy nie odpowiadają za nie  
i nie udzielają gwarancji w zakresie poprawności i kompletności niniejszego Raportu.

Żaden z Autorów niniejszego Raportu w jakikolwiek sposób nie może być odpowiedzialny za wykorzystanie informacji  
w nim zawartych bez ich wiedzy i zgody. Autorzy nie ponoszą żadnej odpowiedzialności za czyny i konsekwencje 
ponoszone przez osoby trzecie ani żadne decyzje podjęte lub nie na podstawie niniejszego Raportu.

Opinie przedstawione w publikacji przez autorów tekstów odzwierciedlają indywidualne poglądy.
Zdjęcia oraz grafiki pochodzą z zasobów autorów tekstów bądź publicznych źródeł.
Wszelkie prawa zastrzeżone© 

Warszawa, grudzień 2022
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