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30% Club Poland

Justyna Przybyt

Ambasadorka 30% Club Poland

Z ogromng radoscig oddajemy w Panstwa rece Narzedziownik do wdrazania polityk DEIB —
kompleksowe opracowanie, ktére powstato z myslg o tworzeniu bardziej przyjaznych miejsc
pracy, w ktorych to kazda osoba pracujgca ma szanse byé doceniona, a jej gtos nie tylko
wazny i styszany, ale wystuchany.

Narzedziownik - to nie tylko zbiér dobrych praktyk — to efekt wieloletnich doswiadczen,
analiz i obserwacji, ktére pozwolity dostrzec, jak wiele jeszcze nalezy zrobi¢, by tworzyé
bardziej otwarte i wtgczajgce kultury organizacyjne, wykorzystujgc przy tym w petni pule
talentéw, jakg dysponujemy w spoteczenstwie.

Zebranie najlepszych praktyk bylo procesem dlugim i wymagajgcym, ale tez niezwykle
inspirujagcym. Wspdlnie z gronem wybitnych ekspertek i ekspertéw oraz instytucji od lat
aktywnie wspierajacych roznorodnosé, stworzyliSmy publikacje, ktorej brakowato na rynku —
praktyczny przewodnik, ktéry ma realnie wspiera¢ firmy w budowaniu kultury szacunku i
poczucia przynaleznosci w miejscu pracy. Bo cho¢ na kwestie DEIB mozna patrze¢ z
réznych perspektyw, jedno pozostaje niezmienne — w centrum zawsze jest cztowiek i jego
godnosc.

Mam gtebokg nadzieje, ze Narzedziownik pomoze nie tylko firmom w budowaniu
wigczajgcych kultur korporacyjnych, ale réwniez przyczyni sie do rozwoju postaw
obywatelskich.

Wierze, ze to wiasnie biznes, ktéry przeciez wielowymiarowo wptywa na zycie spoteczne,
moze byé¢ prekursorem tych pozytywnych zmian. Wykorzystanie potencjatu réznorodnych
perspektyw i doswiadczen, wspieranie kobiet w dostepie do najwyzszych stanowisk oraz
eliminowanie barier to ogromna szansa na rozwdj i innowacje nie tylko dla spétek, ale tez
dla catej gospodarki.

Zapraszamy zatem do korzystania i wdrazania!

Milena Olszewska-Miszuris

Co-Chair 30% Club Poland
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Kwestie zwigzane z DEIB to strategicznie istotny dla firm temat, ktéry
powinien by¢ elementem dtugoterminowej strategii i wynagradzania
kluczowej kadry zarzgdczej. Cho¢ zmiany polityczne na Swiecie
powodujg nagty odwrét od tematéw zwigzanych z réznorodnoscia,
rownymi szansami, wtgczeniem i przynaleznoscig, warto zastanowi¢
sie jakie przewagi majg firmy posiadajgce witadze sktadajgce sie z
jednej ptci? Ja ich nie widze. Uwazam, ze hasta takie jak szacunek
czy prawa cziowieka stanowig uniwersalne wartosci, ktore
powinnismy respektowaé i traktowac¢ jako fundamenty naszych
dziatan i kultur korporacyjnych.

Bardzo sie ciesze, ze w kampanii spotecznej 30% Club Poland
kontynuujemy dziatania i oddajemy w Panstwa rece unikalng
publikacje pokazujgca jak krok po kroku zmierzy¢ sie z tym nietatwym
zadaniem jakim jest wdrozenie polityk DEIB a poprzez nie wptyniecie
na kulture Kkorporacyjng. Zachecam do przeczytania, analizy i
dzielenia sie przemysleniami na temat Narzedziownika DEIB.
Jednoczesnie tez bardzo dziekuje wszystkim, dzieki ktorym ta
publikacja mogta ujrze¢ Swiatto dzienne.
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30% Club Poland

O Narzedziowniku DEIB

Narzedziownik DEIB (Diversity, Equity, Inclusion & Belonging)
od angielskiego akronimu ,réznorodnos$é, rowne szanse,
wigczenie i przynaleznos¢” to zestaw praktycznych narzedzi,
rekomendacji, wskazéwek w jaki sposob opracowywac,
wdrazac i realizowac polityki DEIB oraz budowa¢ opartg na
nich kulture organizacyjng.

Narzedziownik DEIB zawiera jedynie sugestie, pomysty
I rekomendacje oparte na doswiadczeniach  0sOb
wspotpracujgcych z kampanig spoteczng 30% Club Poland
I nie moze by¢ traktowany jako porada prawna ani konsultacja
biznesowa.

Celem Narzedziownika DEIB nie jest zaadresowanie
wszystkich obszarow DEIB. Rolg kampanii spotecznej jest
zwiekszanie udziatu kobiet na poziomie zarzadéw i rad
nadzorczych, stgd publikacja koncentruje sie na ptci w ujeciu
binarnym.

Narzedziownik DEIB ma stuzy¢ jako pobudzenie kreatywno$ci
I inspiracji. Z wielu dostepnych rekomendacji i podpowiedzi,
sugerujemy wybra¢ te elementy i dziatania, ktére bedag
w najwiekszym stopniu odpowiadaty mozliwosciom danej
organizacji.

Narzedziownik DEIB jest publicznie i bezptatnie dostepny
zgodnie z celem i sposobem dziatania 30% Club Poland.
Bedzie nam mito, jesli bedg Panstwo z niego korzystaé. Przy
dzieleniu sie publikacjg — czy w catosci czy w czesci — prosimy
o0 wskazanie 30% Club Poland jako zrodta. Nie zgadzamy sie
na przetwarzanie lub wykorzystywanie tego materialu w
catosci ani w czesci w celach komercyjnych.

To pierwsza wersja Narzedziownika DEIB. Planujemy dalszy

jego rozwoj. Jesli majg Panstwo sugestie, pomysty oraz case

studies, ktére mozemy pokazaé w publikacjach 30% Club
Poland zapraszamy do kontaktu: poland@30percentclub.org
Z gory dziekujemy za wszelkg informacje zwrotna.



mailto:poland@30percentclub.org
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Narzedziownik DEIB
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Wdrazanie polityk i strategii DEIB, czyli w obszarze réznorodno$ci,
rownych szans, wigczenia i przynaleznosci jest nie kluczowe dla
rozwoju biznesu oraz tworzenia przyjaznych i wigczajgcych miejsc
pracy. Wzrost sSwiadomosci na temat korzysci ptyngcych
z prawidtowego zarzgdzania réznorodnoscig sprawia, ze polityki DEIB
stajg sie nieodlgcznym elementem strategii rozwoju kazdej
odpowiedzialnej i nowoczesnej firmy. Nie bez znaczenia w tym
kontekscie pozostajg rowniez rosngce oczekiwania konsumentéw
| klientdw w tym obszarze.

Cel publikacji:
zwiekszanie udziatu
kobiet we wiladzach
spotek krok po kroku

Nadchodzgce regulacje w zakresie zrownowazonego rozwoju oraz
dyrektywy takie jak: Woman on Boards (Kobiety we wtadzach), Equal
Pay (dotyczacej rownych ptac ze wzgledu na pte¢ za réwng prace) czy
Dyrektywa CSDDD (Nalezytej Starannosci) podkreslajg znaczenie

transformacji. Szczegolnie wdrozenie Dyrektywy Women on Boards do
krajowego porzgdku prawnego w formie nowelizacji Ustawy o ofercie
publicznej (...) wymagac¢ bedzie od najwiekszych spétek gietdowych
wprowadzenia polityk rownowagi ptci, niedyskryminacyjnych dziatan
w obszarze pozyskiwania talentow oraz tworzenia sprawozdan
z realizacji ustawowych celow.

W 30% Club Poland widzimy bardzo duze biznesowe korzysci
z réznorodnosci na najwyzszych pozycjach w firmach. To w zarzgdach
| radach nadzorczych podejmowane sg najwazniejsze decyzje, a jak
pokazujg zbierane przez kampanie dane, brakuje tam réznorodnosci
ze wzgledu na pte¢, wiek i wyksztatcenie. Dodatkowo,
miedzynarodowe badania prowadzone od Il potowy XX wieku,
wskazujg, ze aby korzysci z réznorodnej perspektywy i doswiadczen
przektadaty sie na decyzje, potrzebna jest tzw. masa krytyczna, czyli
udziat mniejszosci na poziomie przynajmniej 30%. Wtedy przestaje
ona by¢ swoistym tokenem, a jej gtos staje sie styszalny.
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Opracowany przez 30% Club Poland we wspétpracy z Partnerami raportu
Narzedziownik DEIB to pierwszy tak kompleksowy przewodnik dotyczacy
budowania kultury organizacyjnej opartej na zasadach réznorodnosci,
rownych szans, wilgczenia i budowania poczucia przynaleznosci w spoétkach.

Publikujgc ten zestaw dziatan i1 narzedzi wychodzimy naprzeciw
potrzebom spotek, ktére chcg stac sie bardziej réznorodne
| wtgczajgce, ale nie wiedzg, od czego zaczac.

Dlatego tez poszczegolne kroki zostaty podzielone na 4 fazy wdrazania
DEIB:

@ Przygotowanie do wdrozenia DEIB w spotce

Opracowanie polityk DEIB
Realizacja polityk DEIB

Rozwdj kultury organizacyjnej opartej na zasadach DEIB

Szczegotowe dziatania w ramach poszczegdlnych faz stanowig
znaczng wiekszosc¢ niniejszej publikacji. Mamy nadzieje, ze bedg one
inspiracjg nie tylko dla firm, ktore chcg wdrozy¢ polityki DEIB, ale takze
dla tych, ktore zechcg stworzy¢ wiasne dokumenty wspierajgce
pozostate wymiary roznorodnosci.

W Narzedziowniku DEIB dotykamy tez kwestii przywddztwa. Kazdy
| kazda z nas moze by¢ liderem i liderkg DEIB co czesto oznacza
mierzenie sie ze zmiang i przekonywanie do niej nie tylko osdéb
wspotpracujgcych, ale  réwniez  tych  nieprzekonanych oraz
decyzyjnych.

Mamy nadzieje, ze publikacja bedzie katalizatorem pozytywnych zmian
na polskim rynku 1 wesprze tworzenie bardziej otwartych na
réznorodnosc firm.

Serdecznie zapraszamy do lektury i zachecamy do wdrazania polityk
DEIB w organizacjach z pomocg tego Narzedziownika!
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Ro6znorodnosc

Zréznicowanie i odmiennosc ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosé, stan zdrowia, rase, narodowosg,
pochodzenie etniczne, religie, wyznanie,
bezwyznaniowos¢, przekonanie polityczne,
przynaleznosc¢ zwigzkowa, orientacje psychoseksualng,
tozsamosc ptciowa, status rodzinny, styl zycia, forme,
zakres i podstawe zatrudnienia, pozostate typy
wspotpracy.

Zrodto: Karta Réznorodnosci

Roéznorodnosc¢ to odmiennosé,
niejednorodnos¢, zréznicowanie, inno$é
w badanej dziedzinie. Zjawisko
réznorodnosci mozna zobaczy¢ w wielu
aspektach otaczajgcego nas zycia.

Zrédto: Encyklopedia zarzadzania

Wielowymiarowosé/intersekcjonalnosé
kazdy i kazda z nas moze okreslic siebie
poprzez szereg cech dotyczgcych np. pfci,
wieku, wyksztatcenia, wyznania, sposobu
zatrudnienia. Cechy te, tworzg kazdego

i kazdg z nas unikalnymi. Stanowig jednak
wyzwanie przy wdrazaniu polityk DEIB.
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ROownos$é szans N

Réwnos¢ szans powinna dotyczy¢ wszystkich obszaréw dziatania firm

w tym rekrutacji, godzenia obowigzkoéw zawodowych z zyciem rodzinnym,
dostepu do szkolen i awanséw, ochrony przed nieuzasadnionym
zwolnieniem czy wynagrodzenia.

»

(5)
\
,dal

ROWNOSC
(ang. equality)
Wszyscy otrzymujg takie
samo wsparcie, niezaleznie
od potrzeb.

(ang. equity)

realizacje ich

ROWNE SZANSE

Wszyscy otrzymujg takie
wsparcie, ktére pozwala na

J I I indywidualnych potrzeb.
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Wigczenie

Poczucie wiaczenia wsrod osoéb pracujacych jest budowane w oparciu

o kulture wspétpracy, w ktorej docenia sie indywidualne pomysty i podejscie,
ktore daje poczucie bezpieczenstwa i poczucie wptywu. Celem jest osiagniecie
petnego potencjatu oséb zatrudnionych.

Docenianie
indywidualnosci osoby pracujgcej
przy jednoczesnym budowaniu
wspolnoty w zespole

Zapewnienie rownosci szans —
budowanie szacunku, mozliwosci
| sprawczosci

Motywowanie pracownikow
do zabierania gtosu i dzielenia sie
ideami



Przynaleznosc

Przynaleznos¢ do miejsca pracy oznacza, ze kazda osoba pracujgca powinna
czuc sie akceptowana, doceniana i wystuchana, a takze zwigzana z miejscem
pracy. To poczucie wynika zaréwno z relacji miedzyludzkich, jak i z otoczenia
organizacyjnego, ktore sprzyja identyfikacji z wartosciami firmy i jej kultura.

Przynaleznos¢ polega na pielegnowaniu bezpieczenstwa Kazda osoba zatrudniona niezaleznie od stazu, powinna

30% Club Poland

psychologicznego, tworzeniu zespotéw, w ktérych kazda osoba
czuje sie swobodnie, moze wyrazaé¢ siebie bez obawy przed
osgdem Ilub odwetem, a takze dostrzega sens swojej pracy.
Miejsce pracy powinno petni¢ funkcje przestrzeni wspierajgcej —
zarobwno spotecznie, jak i funkcjonalnie, dajgc poczucie
stabilnosci, komfortu i tozsamosci.

Zrodto: AIHR

odczuwac, ze jest mile widziana i potrzebna, a organizacja i jej
przestrzen majg dla niego warto§¢ emocjonalng, spoteczng
I zawodowa. To przywigzanie do miejsca pracy moze wptywac na
wiekszg lojalnos$¢, zaangazowanie i satysfakcje zawodows.
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DEIB .

To kompleksowe podejscie do rozwijania réznorodnych i witgczajgcych miejsc
pracy, w ktérych kazda osoba zatrudniona czuje sie integralng czescig
organizacji, jednoczesnie moggc w pemni realizowa¢ swoj potencjat. W
ramach DEIB:

*  roznorodnos¢ odnosi sie do obecnosci i uznania réoznych doswiadczen i
perspektyw,

*  réownos$¢ szans dagzy do zapewnienia dostepu do zasobéw oraz Przynaleznos’é
mozliwosci rozwoju,

Réwne

Szanse

Wiaczenie

* wilgczenie oznacza aktywne wystuchanie i uwzglednienie gtosu kazdej
osoby pracujacej,

* a budowanie przynaleznosci to tworzenie bezpiecznej, wspierajgcej
przestrzeni, w ktérej osoby pracujgce posiadajg trwate relacje w
zespotach.

Przydatne materiaty:

+ What is diversity, equity, and inclusion? * The ultimate quide to DEIB: What you need to know?
* Roéznorodnoscé  Roéznorodnoscé i kultura wigczajagca krok po kroku. Przewodnik dla
spotek.

Zrédto: M. Rawluszko, Polityka réwnych szans a zarzadzanie réznorodnoscia, [w:] Przewodnik dobrych praktyk. Firma réwnych szans, Gender Index, UNDP, EWUAL, Warszawa 2007, s. 28 w FOB//odpowiedzialnybiznes.pl oraz AIH


https://www.mckinsey.com/featured-insights/mckinsey-explainers/what-is-diversity-equity-and-inclusion
https://odpowiedzialnybiznes.pl/hasla-encyklopedii/roznorodnosc/
https://www.joincandor.com/blog/posts/the-ultimate-guide-to-deib-what-you-need-to-know
https://pihrb.org/wp-content/uploads/2021/09/Diversity_Guide-online_spreads-final_01.pdf
https://pihrb.org/wp-content/uploads/2021/09/Diversity_Guide-online_spreads-final_01.pdf
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Przydatne materialy i zrédta:

+ Diversity matters even more. The
case of holistic impact.
Bez inkluzywnego przywoédztwa nie

Kluczowa rola liderow i1 liderek DEIB ma Innowacyinoso

Przydatne materialy i
zrédta: Diversity
) . . ) ; ) . Competence
Aby zbudowac kulture organizacyjng oparta o DEIB, nalezy witaczy¢, zaangazowac i i model TOPOI

zapewhni¢ wsparcie wszystkim liderkom i liderom zespotéw w organizaciji.

Liderki i liderzy powinni aktywnie wspieraé¢ cele sformutowane w politykach DEIB,
zgodne z misjq i wizjg spotki oraz uniwersalnymi wartosciami.

Przydatne do dziatania w obszarze DEIB cechy obejmuja:

Zarzadzanie Przemyslana
zmiang komunikacja

Staty rozwaj
i doskonalenie

Szacunek dla innosSci
i r6znorodnosci

Umiejetnosci Aktywne poszukiwanie
organizacyjne informacji zwrotnej

Kompetencje
w zakresie DEIB

Budowanie poczucia
bezpieczenstwa

Krytyczne myslenie

Sprawczos¢



https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fokdp-065-diversity-competence-i-model-topoi--57821287%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fokdp-065-diversity-competence-i-model-topoi--57821287%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fokdp-065-diversity-competence-i-model-topoi--57821287%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-even-more-the-case-for-holistic-impact
https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fodkp-056-bez-inkluzywnego-przywodztwa-nie-ma-innowacyjnosci--54597791%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fodkp-056-bez-inkluzywnego-przywodztwa-nie-ma-innowacyjnosci--54597791%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
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Nasze badania pokazujg, ze warto wprowadzac inicjatywy DEI

Wg kobiet bioragcych udziat w badaniu Niech nas ustyszg!

Glos kobiet w korporacjach inicjatywy DEI maja znaczenie.

Niech nas ustysza!
Gtlos kobiet |
w korporacjach

MARZEC 2023

Autorki

Milena Olszewska-Miszuris
Aleksandra Wiodarczyk

Dr Anna Golec

30% Club Poland 2023

Wyniki badania wskazuja, ze firmy realizujgce inicjatywy
DEI czesciej oferowaty rowne szanse awansu i rozwoju, a kobiety
w nich zatrudnione czesciej byly zadowolone z pracy.

66,5% kobiet, ktére posiadaty dzieci i byly zatrudnione w firmach
realizujgcych inicjatywy DEI, uznato, ze jest traktowana tak samo jak
mezczyzna ze wzgledu na swojg sytuacje rodzinng (vs. 47,1%
w przypadku firm, ktére nie prowadzity takich inicjatyw).

59,5% ankietowanych kobiet zatrudnionych w firmach
zaangazowanych w projekty DEI ocenito, ze otrzymujg takie same
Szanse rozwoju i awansu, jak mezczyzni na podobnych stanowiskach.
Mniej niz co czwarta uczestniczka ankiety pracujgca w takiej firmie
(23,4%) uwazata, ze szanse sg nierowne.

Proporcje odwracajg sie w przypadku organizacji, ktére nie
realizowaly zadnych inicjatyw réwnosciowych. Ponad potowa
zatrudnionych tam kobiet (51,8%) ocenita, ze szanse rozwoju
i awansu sg nieréwne, a jedynie co trzecia z respondentek (32,1%)
uwazata, ze otrzymuje réwne Sszanse rozwoju i awansu w porownaniu
Z mezczyzng na tym samym stanowisku.


https://30percentclub.org/wp-content/uploads/2023/03/Raport-30-Club-Poland-UNGCNP-Niech-nas-uslysza.pdf
https://30percentclub.org/wp-content/uploads/2023/03/Raport-30-Club-Poland-UNGCNP-Niech-nas-uslysza.pdf
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Rekomendujemy dziatania dostosowane do dojrzatosci

organizacii

Odpowiednio wdrazane polityki DEI w firmach sg wazne w ksztaltowaniu wiaczajgcej kultury korporacyjnej

| w budowaniu poczucia przynaleznosci.

Droga firm do rdéznorodnoéci, rownych szans i wigczenia (DEI)
powinna by¢ ustrukturyzowana i dostosowana do sytuacji oraz
dojrzatosci kultury korporacyjnej kazdej firmy. Przewodnik Diversity,
Equity & Inclusion 30% Club Poland rekomenduje inne narzedzia
firmom na poczatku drogi do DEI, a odmienne w fazie rozwoju,
utrwalania czy dojrzatosci. Na poczatku swojej drogi firmy powinny
zdiagnozowac stan wyjsciowy, a dla firm w fazie ,rozwoju” przydatne
bedzie stworzenie zarysu planu DEI oraz opracowanie raportowania
wskaznikow. Spétkom, ktére przeszty juz do dalszej fazy ,utrwalania”
moze pomodc postawienie ambitnych i liczbowych celéw z zakresu
réznorodnosci w odniesieniu do najwyzszych szczebli hierarchii
korporacyjnej. ,Dojrzate” spotki mogg np. powigza¢ wynagrodzenie
zarzgdow z celami DEI.

30% CLUB POLAND

PRZEWODNIK DEI

ROZNORODNOSC,
ROWNE SZANSE | WLACZENIE

Styczen 2023

Przewodnik DEI. R6znorodnos¢, rowne szanse i wlaczenie



https://30percentclub.org/przewodnik-diversity-equity-inclusion/

TTTTTTTTTTTT

Roznorodnosc wiadz
. spotek WIG140
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Kobiety 4,3%

stanowia: WIG140

18,4% witadz spotek
z WIG140

44% szeroko rozumianej kadry
menedzerskiej w Polsce

Kompetentnych kobiet do
zasladania we wtadzach

62,6% 0sob konczacych studia wyzsze

spotek nie brakuje W Poace

Zrédta: 30% Club Poland, dane ze spdtek z WIG140 na koniec 2024 roku; dane z Eurostat
na 3Q2020, dane GUS za 2023 rok



30% Club Poland

Zbyt powolny
wzrost udziatu
kobiet w WIG140

Zrédto: 30% Club Poland, dane na koniec poszczegdinych lat kalendarzowych;

wladze = zarzad + rada nadzorcza
Dane dotyczgce udziatu kobiet zebrane na ostatni dzien kazdego roku.

140 najwiekszych spotek gietdowych w Polsce

Udziat kobiet we wtadzach

15,5% | 16,6% | 17,2% | 18,0% | 18,4%
2020 2021 2022 2023 2024

Udziat kobiet w zarzgdach

14,1%
2024

12,2%
2022

13,9%
2023

12,6%
2020

13,1%
2021

Udziat kobiet w radach nadzorczych

17,3% | 18,9% | 20,4% | 20,6% | 21,1%
2020 2021 2022 2023 2024

Procent spotek bez zadnej kobiety
we wtadzach

23,6% | 20,0% | 16,4% | 20,0% | 20,7%
2020 2021 2022 2023 2024

Procent spotek, w ktorych kobiety petnity
funkcje prezeski zarzadu

4,3%
2023

4,3%
2024

4,3%
2020

3,6%
2021

2,1%
2022

Procent spotek, w ktorych kobiety petnity
funkcje przewodniczgcej rady nadzorczej

15,0% | 15,7% | 15,7% | 14,3% | 11,4%
2020 2021 2022 2023 2024
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Spadek udziatu kobiet
we witadzach WIG20

* W indeksie WIG20 kobiety stanowity 22,1% wtadz na koniec 2024 r. Cho¢
jest to wyzszy udziat niz w mWIG40 i sWIG80, pokazuje spadek o 0,8pp.
wzgledem 2023 r.

* Woynika on zaréwno z nizszego udziatu kobiet w zarzgdach spotek z
WIG20, w ktérych kobiety stanowity 15,3%, -0,9pp rdr oraz w radach
nadzorczych: 27,0%, -1,3 pp. rdr.

+ W 20 najwiekszych gietdowych spotkach byta 1 prezeska zarzgdu i 5
przewodniczgcych rad nadzorczych.

* Na koniec 2024 r. we wtadzach 18 spotek z 20 blue chipow zasiadaty
panie. To pogorszenie rdr, gdyz na koniec 2023 r. kazda firma z WIG20
miata kobiecg reprezentacje we wtadzach.

* W zarzagdach 7 spotek z WIG20 na koniec 2024 r. nie byto kobiet (wobec
9 rok wczesniej). W 4 spotkach brak byto kobiet w radzie nadzorczej (2 na
koniec 2023 r.).

Udziat kobiet we wtadzach spétek z WIG20

22,8%
22,1%
20,8% 20,9%
= IIIIIII IIIIIII
2020 2021 2022 2023 2024

Udziat kobiet w zarzgdach spétek z WIG20

16,2%
15,8%
15,2% 15,3%
13,4%
2020 2021 2022 2023 2024

Udziat kobiet w radach nadzorczych spétek z WIG20

28,3%

26,7% 27,0%

25,2%
23,9%

2020 2021 2022 2023 2024
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Udziat kobiet we wtadzach spétek z mWIG40

2021 2022 2023 2024

14.5% ‘ 18,5% ‘ 17.7% ‘ 18.,5% ‘ 22.0%
2020

Lepie] w spotkach |
y4 mVVIG40, S+ab|ej Udziat kobiet we wiadzach spotek z sWIGS0
w sSWIGS80

2021 2022 2023 2024

14.2% ‘ 13,9% ‘ 15,4% ‘ 15.8% ‘ 14,9%
2020

W indeksie gietdowych ,Sredniakéw” (mWIG40)
kobiety stanowity 22,0% wiadz na koniec 2024 r., tylko :
minimalnie ponizej poziomu dla WIG20. W ciggu i Liczba spotek bez kobiety w wiadzach

minionego roku udziat kobiet we wtadzach firm
e @

z mWIG40 zanotowat istotny wzrost — o 3,5 pp. rdr.

« W matych spotkach (sWIG80) udziat kobiet spadt o
0,9 pp. rdr. do 14,9%.

+ We witadzach 7 spotek z mWIG40 i 20 z sWIG80 nie
byto zadnej kobiety.

* Wiekszy udziat kobiet notowany byt w radach
nadzorczych (25,5% dla mWIG40, 16,7% dla sWIG80)
niz w zarzgdach (odpowiednio 16,8% i 11,8%).
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Wiekszy udziat kobiet
w radach nadzorczych
niz zarzadach

» Udziat kobiet w radach nadzorczych spotek WIG140
na koniec 2024 r. (21,1%) byt wyzszy niz
w zarzgdach (14,1%). Ta prawidtowos¢ widoczna byta
dla wszystkich indekséw wchodzgcych w sktad
WIG140.

« W 2024 r. byto 6 prezesek zarzgdow, analogicznie do
poprzedniego roku. 16 pan przewodniczyto pracom rad
nadzorczych (o 4 mniej rdr).

Wiekszy udziat kobiet w radach nadzorczych niz w zarzgdach
na koniec 2024 roku

0
27,0% 25.5%
21,1%
0 0
14 1% 15.3% 16,8% 16,7%
. I I = I
WIG140 WIG20 mwWIG40 sWIG80

mzarzad mrada nadzorcza

Wiecej kobiet na czele rad nadzorczych niz zarzgdow spotek
z W1G140 na koniec 2024 roku

Liczba pan
przewodniczgcych
rad nadzorczych

Liczba prezesek
zarzadu

6 16
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—¢ L/ \ Udziat kobiet we wtadzach spotek — sektory

finanse -1,8pp

25,5%

\/

Sektor finansowy
liderem réznorodnosci,

21,2%

. d k d k_ d detal 21,1% +1,8pp
T™T 18,4%
» Sektorem o najwiekszej r6znorodnosci pici we wtadzach
pozostaje sektor finansowy, w ktérym kobiety stanowity _
25,5% wiadz. Sektor ten zanotowat jednak najwiekszy e”;r?oevt%';a' 17,1% +1,8pp

sektorowy spadek wskaznika — o 1,8pp rdr.

* Na kolejnym miejscu plasujg sie nieruchomosci i detal
z odpowiednio 21,2% i 21,1% reprezentacjg kobiet medycyna
w zarzgdach i radach nadzorczych tgcznie.

16,7%

» Posrodku stawki znajduje sie sektor TMT z 18,4%
reprezentacjg pan we witadzach oraz energetyka i surowce
(17,1%).

» Najgorzej sytuacja wyglada w sektorze rolno-spozywczym
(10,3%), przemysle (13,7%) oraz medycynie (16,7%).

przemyst 13,7%

rolno-spozywczy

10,3%
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—¢ VAN ! Liczba spotek z min. 30% udziatem kobiet we wiadzach

Mniej spotek z minimum
30-procentowg
re p reze n taCJ a ko b I et Liczba spoétek bez zadnej kobiety we wtadzach

« W 2024 r. zmniejszyto sie grono spotek, w ktorych
28 28
I : I

udziat kobiet we wtadzach przekroczyt prég 30%.
2020 2021 2022 2023 2024

2024

Na koniec 2024 r. takich firm byto 27 (19% wszystkich
badanych) w poréwnaniu do 29 (21%) rok wczesniej.

» Jednoczesnie wzrosta liczba spétek bez zadnej kobiety
we wtadzach — na koniec 2023 r. firm w catos$ci z
meskimi zarzgdami i radami nadzorczymi byto 28, po
roku ich liczba zwiekszyta sie do 29.
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Zgodnie z listopadowg wersjg projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...)

N Iel ICZH e S pOJka S pe+n IaJ a przygotowang przez Ministerstwo Sprawiedliwosci, ktéra ma wdrozyé Dyrektywe

Kobiety we wtadzach do krajowego ustawodawstwa:

kryte I'I a. p I'Oj e ktU U Stawy Art. 90gc. 1. Spotka zobowigzana jest do zapewnienia rownowagi ptci w organach

spotki, chyba Ze liczba wszystkich stanowisk w organach spoéfki jest mniejsza niz trzy.

i m p I e m e ntUJ aCej Dyre thWQ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w ust. 1, uznaje sie za spetniony, jezeli:

1) taczna liczba stanowisk w organach spoétki zajmowanych przez osoby nalezgce do

KO b I ety We W+adzaCh niedostatecznie reprezentowanej ptci jest nie mniejsza niz liczba najbardziej zblizona

do 33% liczby wszystkich stanowisk w organach spotki; oraz

2) osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej ptci zajmujg stanowiska w
kazdym z organow spotki, proporcjonalnie do liczby stanowisk w danym organie.

Liczba spotek z WIG140 spetniajgcych kryteria z listopadowej wersiji projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej i warunkach
wprowadzania instrumentow finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spétkach publicznych

28 spotek 42 spotki 11 spotek ¥ 23 spoki

spetnia oba kryteria czyli spetniajg udziat 33%

spetnia kryterium spetniajg kryterium

33% udziatu kobiet 33% udziatu kobiet
w zarzadach w radach nadzorczych
(20% spotek WIG140) (30% spotek WIG140)

33% udziatu kobiet udziatu kobiet
w zarzadach i 33% w zarzadach i w radach
udziatu w radach nadzorczych tacznie
nadzorczych :

Uwaga: Ze wzgledu na watpliwosci interpretacyjne w odniesieniu do kryterium celu 33% w listopadowej wersji Ustawy o ofercie (...) powyzej zaprezentowano dwie mozliwosci — spetnianie udziatu 33% kobiet w zarzadzie
i 33% w radzie nadzorczej oraz 33% w sumie tych organow. Jednoczesnie, nie weryfikowano czy dana spotka z WIG140 jest objeta nowelizacjg Ustawy o ofercie (...) — obliczen dokonano dla kazdej ze spétek w WIG140.
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Anna Potocka-Domin

Fundatorka Fundacji Kobiety Inspiruja,
Ambasadorka 30% Club Poland

Obecnie, bardziej niz kiedykolwiek wcze$niej wybrzmiewa
temat réznorodnosci i inkluzywnos$ci w biznesie. Styszymy gtosy
biznesu o “odejsciu od DEI” ptyngce zza oceanu. Jednak zadne
deklaracje ani dekrety nie zmienig faktéw. A réznorodnos¢ jest
faktem. Pytanie brzmi: co z nig zrobimy? Czy bedziemy
rozwija¢ naszg organizacje tworzgc inkluzywne srodowisko
pracy, dbajgc o réwnos¢ szans i poczucie przynaleznosci -
czerpigc z roznorodnosci pici, wieku, perspektyw, by rosngé w
zréownowazony i odpowiedzialny sposob? Bo kolejne fakty sg
takie: troska o dobrostan i zdrowie psychiczne pracownikow,
przeciwdziatanie dyskryminacji, szacunek dla réznorodnosci, to
dzis kluczowe oczekiwania wobec pracodawcow. | tym razem
liczy sie autentycznos$é, a nie puste deklaracje. “Narzedziownik
DEIB” pomoze nam o to zadbac, gdy ustyszymy “sprawdzam”.

Dominika Sadowska

Cztonkini Zarzadu Divercity+,

Instytucji wspierajacej 30% Club Poland

Publikacja w jasny i przystepny sposob przeprowadza przez
meandry wdrazania horyzontalnego podejScia do rownosci
szans | budowania kultury wigczania i przynaleznosci ze
wzgledu na pte¢ w organizacjach biznesowych. Co wazne, nie
rekomenduje dziatanh akcyjnych ani sformatowanych wytgcznie
pod okreslone regulacje, a spojne i systemowe podejscie. Moze
by¢é znaczgcym wsparciem w codziennej pracy dla osob
odpowiedzianych za DEIB, ESG, HR, Compliance, a takze
etyke lub ERG.
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Motywacja do
. wdrozenia polityk DEIB
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8 kluczowych motywacji do wdrozenia polityk DEIB

Regulacje zwigzane z ESG

Wymagania inwestoréw i bankéw

Korzysci biznesowe

Rosnace oczekiwania spoteczenstwa
I konsumentoéw

Przycigganie i utrzymywanie talentéw

»Przyklad z géry” — indywidualne motywacje
zarzadow i rad nadzorczych

Potrzeba sukcesji

Aktywizm korporacyjny
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Regulacje zwigzane z ESG

Firmy stajg przed rosngcymi wymogami
regulacyjnymi dotyczgcymi zaangazowania w
inicjatywy DEIB. Dotyczy to przestrzegania
takich regulacji, jak dyrektywy UE dotyczgce
raportowania w zakresie zréwnowazonego
rozwoju — w tym CSRD (wdrozonej do Ustawy
o rachunkowosci) jak i standardéw ESRS.
Waznym aspektem regulacyjnym jest tez
Dyrektywa Women on Boards i projektu jej
implementacji do Ustawy o ofercie publicznej
(...), ktéra zostata omowiona na kolejnych
slajdach. Nalezy doda¢, ze czes¢ z tych
wymogow prawnych moze by¢é zmniejszona
tzw. Dyrektywg Omnibus.

Wymagania inwestoréow
| bankéw

Kwestie ESG mocno przebity sie do
Swiadomosci  sporej czesci  inwestorow
instytucjonalnych i bankéw. Coraz czesciej sg
one elementem decyzji inwestycyjnych czy
kredytowych. Instytucje finansowe sg tez
przedmiotem rosngcej liczby regulacji, chocby
SFDR, w  ramach ktorego  jednym
z obowigzkowych PAIl (czyli kluczowych
czynnikéw ryzyk zwigzanych ze
zréownowazonym rozwojem) jest réznorodnosé
wladz firm ze wzgledu na pfec. Instytucje
finansowe potrzebujg m.in. informacji z obszaru
ESG, aby oszacowa¢ ryzyko podmiotdw, ktére
kredytujg lub w ktére inwestuja.

Korzysci biznesowe

Liczne badania zaréwno miedzynarodowe
[ krajowe przeprowadzone na
zdywersyfikowanej bazie spotek pokazujag, ze
firmy o bardziej zr6znicowanych ze wzgledu na
pte¢ witadzach spétek posiadajg (w zaleznosci
od badania) lepsze wyniki finansowe,
korzystniejsze wskazniki gietdowe czy cechujg
sie mniejszym ryzykiem.
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Oczekiwania spoteczne
konsumentow
| konsumentek

Wspétczesne konsumentki i konsumenci sg
bardziej Swiadomi swoich potrzeb, praw
i obowigzkdéw wobec otoczenia oraz oczekuja,
ze ustugodawcy bedg aktywnie zaangazowani
w inicjatywy spoteczne. Badania opinii
konsumentéw i konsumentek dotyczg rdéznych
aspektéw i dotyczg deklaratywnych postaw.
Mozna w nich zauwazyé, Zze aspekty
ekologicznosci  produktéw, odpowiedzialne
prowadzenie biznesu, dbanie o poszanowanie
praw pracownikéw oraz troska o Srodowisko
stajg sie elementami wptywajgcymi na decyzje
zakupowe.

Przyciaganie
| utrzymywanie talentéw

Firmy potrzebujg polityk i dziatan na rzecz
DEIB, aby przyciagna¢ i zatrzymac najlepsze
talenty z réznorodnych $rodowisk. Inicjatywy
DEIB sg pomocne do wykorzystania petnego
potencjatu kapitatu ludzkiego i innowacyjnego,
potrzebnego do stworzenia przewagi
konkurencyjnej na dynamicznych rynkach.
Kandydaci i kandydatki mogg preferowac
pracodawcow, ktérzy sg zaangazowani
w dziatania na rzecz wigczajgcego i
roznorodnego srodowiska pracy.

Badania prowadzone przez 30% Club Poland
pokazujg, ze inicjatywy DEIl majg korzystny
wptyw na odczucia pracowniczek w odniesieniu
do miejsca pracy.

»Przyktad z géry” -
iIndywidualne motywacje
liderow i liderek

Osobiste zaangazowanie liderek i lideréw firm
w DEIB czesto jest kluczowym czynnikiem
zmian. Osoby na najwyzszym szczeblu
hierarchii organizacji, ktére sg oredownikami
DEIB, mogg wptywac na kulture i polityke firmy,
odzwierciedlajgc wyznawane wartosci
i przekonania w dziataniach tych firm. Globalny
sukces 30% Club pokazuje, ze ,ton w firmach
nadawany jest z géry”, a zaangazowanie wtadz
spotek na rzecz réznorodnosci przektada sie
na realng zmiane we wiadzach firm.
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Potrzeba sukcesji

Planowanie sukcesji coraz czesciej uwzglednia
aspekty DEIB, w taki sposob, aby zapewnic
szeroki zakres kandydatek i perspektyw w
Sciezkach rozwoju kariery i awansu liderek.
Pomaga to organizacjom pozosta¢ odpornymi i
bardziej elastycznymi  wobec dynamicznie
zmieniajgcego  sie  otoczenia  rynkowego
i spotecznego.

-

V/

Aktywizm korporacyjny

Organizacje aktywnie wigczajgce sie
w aktywizm korporacyjny, nie tylko wdrazajg
polityki i praktyki dotyczace DEIB, ale rowniez
publicznie  dziatajg na rzecz  zmian
spotecznych, ktére wspierajg te wartosci.
Przyktadem mogg by¢é firmy i instytucje
zaangazowane w dziatania 30% Club Poland.
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3 kluczowe aspekty ,hard law” i ,soft law” powigzane z udziatem

kobiet we wtadzach spotek

Ze wzgledu na znaczenie kwestii regulacyjnych, ponizej i na kolejnych slajdach
prezentujemy podsumowanie wymogow i dobrych praktyk odnosnie do udziatu
kobiet we wladzach spétek.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego

I Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 Projekt nowelizacji Ustawy o ofercie
listopada 2022 r. w sprawie poprawy publicznej i warunkach wprowadzania
rownowagi ptci wsrod dyrektorow instrumentow finansowych
spotek gietdowych oraz powigzanych do zorganizowanego systemu obrotu
srodkow tzw. Dyrektywa oraz o spotkach publicznych

Women on Boards

Dobre Praktyki Spétek Notowanych
na GPW 2021, ktére obowigzujg
od 1 lipca 2021 roku




,Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards ... (1)

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada
2022 r. w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrod dyrektoréw spotek gietdowych
oraz powigzanych srodkéw tzw. Dyrektywa Women on Boards

30% Club Poland

...obejmujacej ,,duze” spotki
gietdowe ...

... wylaczajacej MSP

Cel dyrektywy ...

Art. 1. Celem niniejszej dyrektywy jest
zapewnienie bardziej zrownowazonej
reprezentacji kobiet i mezczyzn wsrod dyrektorow
spoétek gietdowych poprzez ustanowienie
skutecznych srodkow, ktérych celem jest
przyspieszenie postepdw w osigganiu rownowagi
pfci, przy jednoczesnym pozostawieniu spétkom
gietdowym wystarczajgcego czasu na
wprowadzenie niezbednych w tym celu
rozwigzan.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment Dyrektywy Women on Boards. W celu zapoznania si¢ z catoscig, sugerujemy lekture tekstu Zzrodtowego.

Art. 2. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do

spotek gietdowych. Niniejsza dyrektywa nie ma

zastosowania do mikroprzedsiebiorstw, matych
i $rednich przedsigbiorstw (MSP).

Art. 3. Dla celdw niniejszej dyrektywy:
1) ,spotka gietdowa” oznacza spoétke, ktorej
siedziba miesci sie w panstwie cztonkowskim
i ktérej akcje sg dopuszczone do obrotu na rynku
regulowanym (...), w co najmniej jednym
panstwie cztonkowskim.

Art. 3 Dla celéw niniejszej dyrektywy:

8) ,mikroprzedsiebiorstwo, mate i Srednie
przedsiebiorstwo” lub JMSP” oznacza
przedsiebiorstwo, ktére zatrudnia mniej niz 250
pracownikéw i ktérego roczny obroét nie
przekracza 50 min EUR lub ktérego catkowity
bilans roczny nie przekracza 43 min EUR, lub —
w przypadku MSP z siedzibg w panstwie
cztonkowskim, ktérego walutg nie jest euro —
réownowartosci tych kwot w walucie tego panstwa
cztonkowskiego.
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,Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards ... (2)

Art. 5

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg natozenie na
spofki gietdowe obowigzku osiggniecia do dnia 30
czerwca 2026 r. ktéregokolwiek z ponizszych celow:

a) zajmowanie przez osoby nalezgce do
niedostatecznie reprezentowanej ptci co najmniej
40% stanowisk dyrektoréw niewykonawczych;

b) zajmowanie przez osoby nalezgce do
niedostatecznie reprezentowanej ptci co najmniej
33% wszystkich stanowisk dyrektorskich, w tym
zaréwno dyrektorow wykonawczych, jak i
niewykonawczych.

Dyrektor wykonawczy = w Polsce najczesciej

cztonek lub cztonkini zarzadu

oL g

Art. 5

2. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby spofki
gietdowe, na ktére nie natozono obowigzku osiggniecia
celu okreslonego w ust. 1 lit. b), ustalaty indywidualne
cele ilosciowe z myslg o poprawie rownowagi ptci wsréd
dyrektoréw wykonawczych. Panstwa cztonkowskie
zapewniajg, aby takie spétki gietdowe zmierzaty

do osiggniecia takiego indywidualnego celu ilosciowego
do dnia 30 czerwca 2026 r.

Dyrektor niewykonawczy = w Polsce najczesciej

cztonek lub czlonkini rady nadzorczej

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment Dyrektywy Women on Boards. W celu zapoznania si¢ z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego.
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Zatacznik: Docelowe liczby stanowisk dyrektorskich
zajmowanych przez osoby nalezgce do niedostatecznie
reprezentowanej pici

H d I ” I " D kt Minimalna liczba stanowisk dyrektorow Minimalna liczba stanowisk dyrektorow
1] a r aW Czy I yre ywa niewykonawczych zajmowanych przez niewykonawczych zajmowanych przez

Liczba

tanowisk w osoby nalezace do niedostatecznie osoby nalezgce do niedostatecznie
Sr ni N i reprezentowanej pici niezbedna do reprezentowanej pici niezbedna do
O I I l e n O n O ar S .o Ofganic Spo osiggniecia celu 40% osiggniecia celu 33%
(art. 5 ust 1 lit. a)) (art. 5 ust. 1 lit. b))
1 -
2 - -
3 1 (33,3%) 1 (33,3%)
4 1 (25%) 1 (25%)
5 2 (40%) 2 (40%)
6 2 (33,3%) 2 33,3%)
7 3 (37,5%) 2 (28,6%)
Art. 5 8 3 (37,5%) 3 (37,5%)
9 4 (44,4%) 3 (33,3%)
3. Liczba stanowisk dyrektoréw niewykonawczych, ktérg 10 4 (40%) 3 (30%)
. . . . . . , 11 4 (36,4%) 4 (36,4%)
uznaje sie za niezbedng do osiggnigcia celu okreslonego 1 5 (41,7%) 4 (33.3%)
w ust. 1 lit. a), jest liczbg najbardziej zblizong do odsetka 13 5 (38,4%) 4 (30,8%)
40%, ale nieprzekraczajgca 49%. Liczba wszystkich - 0(42.9%)  (35.7%)

_ _ g . _ 15 6 (40%) 5 (33,3%)
stanowisk dyrektorskich, ktdrg uznaje sie za niezbedng 16 6 (37,5%) 5 (31,3%)
do osiggniecia celu okreslonego w ust. 1 lit. b), jest liczbg 7 7.(41,2%) 6 (35,3%)

b d qn bl 0 d d tk 33(y I q k q 18 7 (38,9%) 6 (33,3%)
najbarazie) zolizong Ado odselka o, dlé nieprzeKkraczajgca 19 8 (42,1%) 6 (31,6%)
49%. Liczby te przedstawiono w zatgczniku. 20 8 (40%) 7 (35%)

21 8 (38,1%) 7 (33,3%)
22 9 (40,1%) 7 (31,8%)
23 9 (39,1%) 8 (34,8%)
24 10 (41,7%) 8 (33,3%)
25 10 (40%) 8 (32%)
26 10 (38,5%) 9 (34,6%)
27 11 (40,7%) 9 (33,3%)
28 11 (39,3% 9 (32,1%
Powyzszy tekst stanowi tylko fragment Dyrektywy Women on Boards. W celu zapoznania sie z ( 00) ( 00)
catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrodtowego. 29 12 (41,4%) 10 (34,5%)
30 12 (40%) 10 (33,3%)
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Art. 6

1. Panstwa czionkowskie zapewniajg, aby spétki gietdowe, ktore nie osiggng
celow, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1 lit. a) lub b), stosownie do przypadku,
dostosowaty proces selekcji kandydatow, ktérzy majg zosta¢ powotani lub
wybrani na stanowiska dyrektorskie. Kandydatéw tych wybiera sie na
podstawie oceny porownawczej kwalifikacji kazdego z kandydatéw. W tym
celu stosuje sie jasne, neutralnie sformutowane i jednoznaczne kryteria w
sposob niedyskryminacyjny i w trakcie catego procesu selekcji, w tym podczas
przygotowywania ogtoszeh 0 naborze, na etapie wstepnej selekciji
kandydatéw, na etapie sporzgdzania krotkiej listy i na etapie tworzenia pul
kandydatow. Takie kryteria muszg zosta¢ okreslone przed rozpoczeciem
procesu selekcji.

2. W odniesieniu do selekcji kandydatow, ktérzy majg zostaé powotani lub
wybrani na stanowiska dyrektorskie, panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby —
przy wybieraniu miedzy kandydatami posiadajgcymi rownorzedne kwalifikacje
pod wzgledem odpowiedniosci, kompetencji i wynikbw w pracy -
pierwszenstwo przyznawano kandydatowi nalezgcemu do niedostatecznie
reprezentowanej ptci, chyba ze — w wyjagtkowych przypadkach — wazniejsze
wzgledy prawne, takie jak prowadzenie innych polityk dotyczgcych
réznorodnosci, przywotane w kontekscie obiektywnej oceny, ktéra uwzglednia
szczegblng sytuacje kandydata pici przeciwnej i ktéra jest oparta na
niedyskryminacyjnych kryteriach, przechylajg szale na korzys¢ kandydata pfci
przeciwnej.

,2Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards ... (4)

Art. 6

3. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby — na wniosek kandydata,
ktorego kandydature rozwazano w procesie selekcji kandydatow w celu
powotania lub wybrania na stanowisko dyrektorskie — spofki gietdowe
byly zobowigzane przekaza¢ temu kandydatowi nastepujgce informacje:

a) kryteria kwalifikacji, ktore byly podstawg selekcji;

b) obiektywng ocene poréwnawczg kandydatéw wedtug tych kryteriow;
oraz

c) w stosownych przypadkach, konkretne wzgledy, ktére — na zasadzie
wyjatku — przechylity szale na korzys¢ kandydata nienalezgcego do
niedostatecznie reprezentowanej ptci.

4. Panstwa cztonkowskie podejmujg niezbedne srodki, zgodnie ze
swoimi systemami sgdowymi, w celu zapewnienia, aby — w przypadku
gdy niewybrany kandydat nalezgcy do niedostatecznie reprezentowanej
pici wykaze przed sgdem lub innym wiasciwym organem, okolicznosci
faktyczne, na podstawie ktérych mozna domniemywac, ze kandydat ten
posiadat kwalifikacje rownorzedne kwalifikacjom kandydata nalezgcego
do pici przeciwnej, powotanego lub wybranego w wyniku selekcji na
stanowisko dyrektorskie — to spotka gietdowa zobowigzana byta do
udowodnienia, ze nie naruszono art. 6 ust. 2.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment Dyrektywy Women on Boards. W celu zapoznania sie z catoscia, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego.
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Art. 7

1. Panstwa cztonkowskie zobowigzujg spotki
gietdowe do przekazywania wlasciwym organom
raz w roku informacji na temat reprezentacji pici
w ich organach, z rozroznieniem na dyrektoréw
wykonawczych i niewykonawczych, oraz na
temat srodkéw podjetych z mys$lg o osiggnieciu
majgcych zastosowanie celéw okreslonych w art.
5 ust. 1 oraz, w stosownych przypadkach, celow
ustalonych zgodnie z art. 5 ust. 2. Panstwa
cztonkowskie zobowigzujg spdétki gietdowe do
publikowania tych informacji w odpowiedni
i fatwo dostepny sposéb na ich stronach
internetowych. W oparciu 0 przekazane
informacje panstwa cztonkowskie publikujg
i regularnie aktualizujg, w tatwo dostepny
i scentralizowany sposob, wykaz spétek
gietdowych, ktére osiggnety ktérykolwiek z celéw
okreslonych w art. 5 ust. 1.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment Dyrektywy Women on Boards. W celu zapoznania sie z catoscia, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego.

Art. 7

2. W przypadku gdy spotka gietdowa nie osiggnie
jednego z celéw okreslonych w art. 5 ust. 1 lub,
w stosownych przypadkach, celéw ustalonych
zgodnie z art. 5 ust. 2, informacje, o ktorych
mowa w ust. 1 niniejszego artykutu, zawierajg
uzasadnienie  nieosiggniecia  celow  oraz
wyczerpujacy opis $rodkéw, kitore spotka
gietdowa juz przyjeta lub zamierza przyjaé, aby
osiggnac te cele.

,Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards ... (5)

Art. 8

1. Panhstwa czionkowskie ustanawiajg zasady
dotyczgce sankcji majgcych zastosowanie
w przypadku naruszenia przez spotki gietdowe
przepisow krajowych przyjetych na podstawie art.
5 ust. 2 oraz art. 6 i 7, stosownie do przypadku,
oraz podejmujg wszelkie niezbedne srodki w celu
zapewnienia ich realizacji. W szczegoélnosci
panstwa cztonkowskie zapewniajg dostepnosé
odpowiednich postepowan administracyjnych lub
sgdowych, aby umozliwi¢ egzekwowanie
obowigzkéw wynikajgcych z niniejszej dyrektywy.
Sankcje muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajgce. Takie sankcje mogg obejmowaé
grzywny lub mozliwos¢ uniewaznienia lub
stwierdzenia niewaznosci przez organ sgdowy
decyzji dotyczgcej selekcji dyrektorow podjetej w
sposéb sprzeczny z przepisami krajowymi
przyjetymi na podstawie art. 6. Panstwa
cztonkowskie powiadamiajg Komisje o tych
przepisach i srodkach do dnia 28 grudnia 2024 r.,
a takze powiadamiajg jg niezwtocznie
o wszelkich pozniejszych zmianach, ktére ich
dotycza.
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... oraz projekt jej wdrozenia do Ustawy o ofercie (...) (1)

Wdrozenie Dyrektywy Women on Boards do polskiego porzadku prawnego jest opéznione — powinno mie¢ miejsce do 28
grudnia 2024 roku. Implementacja ma mie¢ miejsce poprzez nowelizacje Ustawy o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania
instrumentéw finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spétkach publicznych. Kluczowe zatlozenia najnowszej
wersji projektu z 4 lutego 2025 roku sg opisane ponizej.

Art. 90gb.

1. llekro€ w przepisach niniejszego rozdziatu jest mowa o spétce, nalezy przez to rozumiec spotke z siedzibg na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,
ktorej co najmniej jedna akcja jest dopuszczona do obrotu na rynku regulowanym w co najmniej jednym panstwie cztonkowskim.

2. Przepiséw niniejszego rozdziatu nie stosuje sie do mikroprzedsiebiorcow oraz do matych i srednich przedsiebiorcéw w rozumieniu ustawy z dnia 6
marca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcow (Dz. U. z 2024 r. poz. 236, 1222 1871).

3. llekro¢ w przepisach niniejszego rozdziatu jest mowa o organach spétki, nalezy przez to rozumie¢ odpowiednio zarzad, rade nadzorczg lub rade
administrujgcg spotki europejskiej, w ktérej przyjeto system monistyczny.

4. llekro¢ w przepisach niniejszego rozdziatu jest mowa o pfci niedostatecznie reprezentowanej w organach spétki, nalezy przez to rozumiec ptec, ktorej
przedstawiciele zajmujg nie wiecej niz 49% tgcznej liczby stanowisk w tych organach.

Prawo przedsiebiorcéw, art. 7 3) sredni przedsiebiorca — przedsiebiorce, ktéry w co najmniej jednym roku z dwéch ostatnich lat obrotowych spetniat tgcznie

nastepujgce warunki:
a) zatrudniat Sredniorocznie mniej niz 250 pracownikéw oraz

b) osiggnat roczny obroét netto ze sprzedazy towardw, wyrobow i ustug oraz z operacji finansowych nieprzekraczajgcy rownowartosci w ztotych 50 milionéw
euro, lub sumy aktywow jego bilansu sporzgdzonego na koniec jednego z tych lat nie przekroczyty rownowartosci w ztotych 43 milionéw euro — i ktory
nie jest mikroprzedsiebiorcg ani matym przedsiebiorca;

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...). W celu zapoznania sie z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego na stronach RCL.
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Art. 90gc.

1. Spotka zobowigzana jest do zapewnienia rownowagi pfci w
organach spotki, chyba ze liczba wszystkich stanowisk w
organach spofki jest mniejsza niz trzy.

2. Obowigzek, o ktérym mowa w ust. 1, uznaje sie za spetniony,
jezeli:

1) faczna liczba stanowisk w organach spétki zajmowanych
przez osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej
pici jest nie mniejsza niz liczba najbardziej zblizona do
33% liczby wszystkich stanowisk w organach spétki oraz

2) osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej pici
zajmujg stanowiska w kazdym z organow spotki.

3. Docelowe liczby stanowisk w organach spotki zajmowanych
przez osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej ptci, o
ktorych mowa w ust. 2 pkt 1, okre$la zatgcznik do dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z dnia 23 listopada 2022 r.
w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrdéd dyrektorow spétek
gietdowych oraz powigzanych srodkow.

... oraz projekt jej wdrozenia do Ustawy o ofercie (...) (2)

Art. 90gd.

1. Walne zgromadzenie spotki przyjmuje, w drodze uchwaty,
polityke rownowagi pici.

2. Przepisu ust. 1 nie stosuje sie, jezeli zasady dotyczgce
zapewnienia rownowagi pici w organach spotki zostaty
uwzglednione w innych regulacjach przyjetych przez spotke.

3. Polityka rownowagi ptci okresla w szczegolnosci:

1) zasady procesu doboru osoby na okreslone stanowisko w
organie majgce na celu spetnienie wymogoéw okreslonych w art.
90gc ust. 2;

2) zasady wskazywania kandydatoéw do organdw spotek;
3) programy rozwoju kariery dla kobiet i mezczyzn;
4) strategie zarzgdzania zasobami ludzkimi.

4. Spoétka udostepnia na swojej stronie internetowe] polityke
rownowagi ptci, informacje o obowigzujgcych w tym zakresie
regulacjach prawnych oraz o sankcjach, o ktérych mowa w art.
96e.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...). W celu zapoznania sie z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego na stronach RCL.
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... oraz projekt jej wdrozenia do Ustawy o ofercie (...) (3)

Art. 90ge.

1. Na kazdym etapie procesu doboru osoby na okreslone stanowisko w
organie spotki stosuje sie w sposéb niedyskryminacyjny neutralnie
sformutowane i jednoznaczne kryteria doboru, uwzgledniajgce
kwalifikacje kandydatow oraz potrzebe zapewnienia réwnowagi ptci.
Kryteria doboru powinny zosta¢ okres$lone przed rozpoczeciem
procesu.

2. Kandydatow na stanowiska w organach spotki wybiera sie na
podstawie oceny porownawczej kwalifikacji kazdego z nich.

3. W przypadkach, w ktérych w procesie doboru osoby na okreslone
stanowisko dokonuje sie wyboru miedzy kandydatami posiadajgcymi
rownorzedne kwalifikacje, pierwszenstwo przyznaje sie kandydatowi
nalezgcemu do ptci niedostatecznie reprezentowanej, chyba ze za
wyborem kandydata ptci przeciwne] przemawiajg inne zasady
dotyczgce rdéznorodnosci okreslone w przepisach prawa, oparte o
kryteria niemajgce charakteru dyskryminacyjnego.

4. Na zagdanie kandydata na stanowisko w organie spotki spotka

informuje go na pismie lub w formie dokumentu elektronicznego o
kryteriach oceny kandydatow zastosowanych w procesie doboru osoby
na okreslone stanowisko, ocenie porownawczej i 0 jej uzasadnieniu, a
w przypadku odstgpienia od wyboru kandydata nalezgcego do
niedostatecznie reprezentowanej ptci, o powodach tego odstgpienia
oraz o kwalifikacjach kandydata wybranego na to stanowisko.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...). W celu zapoznania sie z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego na stronach RCL.
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... oraz projekt jej wdrozenia do Ustawy o ofercie (...) (4)

Art. 90gi.

1. Zarzad spotki sporzgdza corocznie sprawozdanie dotyczgce udziatu
przedstawicieli poszczegoélnych ptci w organach spétki oraz srodkow
podjetych w celu zapewnienia réwnowagi pfci w tych organach.
Sprawozdanie moze stanowi¢ wyodrebniong czes¢ sprawozdania z
dziatalnosci podmiotu, o ktérym mowa w art. 49 ust. 1 ustawy z dnia 29
wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci (Dz. U. z 2023 r. poz. 120, 295 i
1598 oraz z 2024 r. poz. 619, 1685 i 1863).

2. Sprawozdanie zawiera:

1) liczbe oso6b petnigcych funkcje cztonkéw organdw spotki w okresie
sprawozdawczym, ze wskazaniem ich ptci oraz rodzaju zajmowanego
stanowiska;

2) informacje o srodkach podjetych w celu zapewnienia, aby osoby
nalezagce do niedostatecznie reprezentowanej pici zajmowaty
stanowiska w organach spétki w liczbie, o ktérej mowa w art. 90gc ust.
2;

3) w przypadku nieosiggniecia przez spotke celu, o ktérym mowa w art.
90gc ust. 2, przyczyny jego nieosiggniecia oraz wyczerpujacy opis
srodkow, ktore spotka przyjeta oraz zamierza przyjgc, aby osiggnagc ten
cel.

3. Wykonanie obowigzku, o ktérym mowa w ust. 1, moze byc¢
powierzone radzie nadzorcze).

4. Spoétka udostepnia sprawozdanie na swojej stronie internetowe.

5. W terminie do dnia 30 czerwca kazdego roku spotka przekazuje
sprawozdanie za rok poprzedni Ministrowi do spraw Réwnosci.

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...). W celu zapoznania sie z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego na stronach RCL.
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... oraz projekt jej wdrozenia do Ustawy o ofercie (...) (5)

Art. 90gj.

W przypadku niewykonania lub nienalezytego wykonania przez spotke,
0 ktorej mowa w art. 90gb ust. 1, obowigzkdw, o ktérych mowa w art.
90gd i art. 90gi, Komisja moze wydac zalecenia w stosunku do spofki
w celu zaprzestania naruszania przez nig obowigzkow.”;

4) w art. 96e dotychczasowg tres¢ oznacza sie jako ust. 1 i dodaje sie
ust. 2 i 3 w brzmieniu:

.2. W przypadku niewykonania lub nienalezytego wykonania przez
spotke, o ktérej mowa w art. 90gb ust. 1, obowigzkdw, o ktdérych mowa
w art. 90gd i art. 90gi, Komisja naktada kare pieniezng do wysokosci
kwoty stanowigcej rownowartos¢ 5 % catkowitego rocznego przychodu
wykazanego w ostatnim zbadanym sprawozdaniu finansowym za rok
obrotowy.

3. Spoétka odpowiada wytgcznie za dziatania lub zaniechania, ktére
mozna jej przypisac¢ zgodnie z prawem.”.

Art. 3

1. Spétka, o ktérej mowa w art. 90gb ust. 1 ustawy zmienianej w art. 1,
jest zobowigzana do podjecia srodkow w celu zapewnienia, aby osoby
nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej pici zajmowaty
stanowiska w organach spoétki w liczbie, o ktérej mowa w art. 90gc ust.
2 pkt 1 ustawy zmienianej w art. 1, do dnia 30 czerwca 2026 r.

2. W przypadku gdy w spofce, o ktérej mowa w art. 90gb ust. 1 ustawy
zmienianej w art. 1, prawa z akcji wykonuje minister wiasciwy do spraw
aktywow panstwowych, termin okreslony w ust. 1 uptywa z dniem 31
grudnia 2025 r.

Art. 4

Spoétka, o ktérej mowa w art. 90gb ust. 1 ustawy zmienianej w art. 1,
jest zobowigzana do przyjecia polityki rownowagi ptci w organach
spotki do dnia 30 czerwca 2025 r.

Art. 5

Pierwsze sprawozdanie, o ktorym mowa w art. 90gi ust. 1 ustawy
zmienianej w art. 1, spétka przekazuje Ministrowi do spraw Réwnosci
w terminie do dnia 30 czerwca 2026 .

Powyzszy tekst stanowi tylko fragment projektu nowelizacji Ustawy o ofercie publicznej (...). W celu zapoznania sie z catoscig, sugerujemy lekture tekstu zrédtowego na stronach RCL.



30% Club Poland

,S0ft law” czyli DPSN 2021

Dobre Praktyki Spotek Notowanych na GPW 2021 to zestaw zasad tadu
korporacyjnego oparty o zasade ,,comply or explain”. Nie trzeba ich
spetniaé, ale jesli sie ich nie przestrzega to trzeba wyjasni¢ powéd.

2.1. Spotka powinna posiadaé polityke réznorodnosci wobec zarzadu oraz
rady nadzorczej, przyjetg odpowiednio przez rade nadzorczg lub walne
zgromadzenie. Polityka réznorodnosci okresla cele i kryteria réznorodnosci
m.in. w takich obszarach jak pte¢, kierunek wyksztatcenia, specjalistyczna
wiedza, wiek oraz doswiadczenie zawodowe, a takze wskazuje termin i
sposob monitorowania realizacji tych celéw. W zakresie zréznicowania pod
wzgledem pitci warunkiem zapewnienia réznorodnosci organdw spofki jest
udziat mniejszosci w danym organie na poziomie nie nizszym niz 30%.

10% spotek

na GPW spetnia te zasade

Zrédto: DPSN2021

2.2. Osoby podejmujgce decyzje w sprawie wyboru czionkéw zarzadu lub
rady nadzorczej spotki powinny zapewni¢ wszechstronnosé tych organow
poprzez wybér do ich skfadu os6b zapewniajgcych réznorodnosc,
umozliwiajgc m.in. osiggniecie docelowego wskaznika minimalnego udziatu
mniejszosci okreslonego na poziomie nie nizszym niz 30%, zgodnie z celami
okreslonymi w przyjetej polityce réznorodnoséci, o ktérej mowa w zasadzie
2.1.

14% spotek

notowanych na GPW spetnia te zasade
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Marzena Strzelczak

Doradczyni Zarzgdu Forum
Odpowiedzialnego Biznesu ds. DEI

Dane przytoczone w niniejszej publikacji pokazujg wyraznie, ze mimo pewnych
postepéw, daleko nam do réwnosci ptci na najwyzszych szczeblach zarzadczych.
Regulacje nakfadajgce konkretne obowigzki na firmy, pomagajg podwazyc
istniejgcy status quo i wprowadza¢ standardy wzmacniajgce bardziej réwnosciowe
traktowanie pracownic i pracownikéw, w tym przywédztwo kobiet.

Wskazniki rezultatdw dotyczace reprezentacji kobiet na najwyzszych szczeblach
zarzadczych sg oczywiscie kluczowe w tej transformacji, ale btedem bytoby
polega¢ wylgcznie na nich. Wéwczas istnieje realne niebezpieczenstwo, ze
obecno$¢ kobiet w zarzagdach moze byé swojego rodzaju tokenizmem - dziataniem
zupetnie symbolicznym, a nie dagzeniem do realnej réwnosci, inkluzji
i przynaleznosci. By sie przed tym ustrzec, potrzebne jest wiec szerokie spojrzenie
na rozmaite procesy i wymiary, ktdére opisujg bardzo kompleksowy proces
budowania wtgczajgcej, otwartej na réznorodnos$¢ organizaciji.

Narzedziownik DEIB 30% Club Poland to niezwykle wartosciowe narzedzie, ktére
moze pomoc pracodawcom w przygotowaniu zmian i zaplanowaniu niezbednych
etapow tej drogi. Dostarcza konkretnej wiedzy, a ta pozwoli podejmowac skuteczne
dziatania, ktére przyniosg realne, trwate zmiany w organizacjach, wzmacniajgc
spéjnosc¢ spoteczng w ich otoczeniu.

Michat Knapik

Group Diversity Equity & Inclusion
Lead w Grupie KRUK

Poczatek 2025 roku obfitowat w dyskusje na temat zaangazowania
wielkich firm w zarzgdzanie réznorodnoscig i tworzenie inkluzywnych
miejsc pracy. Fakty przemawiajg jednak same za siebie. Réznorodnosc,
w tym m.in. reprezentacja pici w kadrze menedzerskiej, przynosi realne
korzysci — wiekszg innowacyjnos¢, lepsze decyzje i rosnace
zaangazowanie zespotow. Przykiadem tego jest Grupa KRUK, ktéra
z dumg wspiera inicjatywy 30% Club Poland. Jedng z nich jest
Narzedziownik DEIB - zbioér rozwigzan, ktore wykorzystane chocéby
W czesSci przyczynig sie do wspierania rownosci i wigczajgcej kultury
w firmie. Czerpigc z réznorodnosci, budujemy silniejsze i zrébwnowazone
przedsiebiorstwa. Warto skorzysta¢ z tego skarbca dobrych praktyk!



~ Polityki DEIB
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4 fazy do wdrozenia poiityk DEIB =+ ARPARNEN
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Ustrukturyzowany sposob dziatania: podziat na fazy, etapy i kroki

FAZY
Kluczowy podziat wdrazania polityk DEIB

ETAPY

Podziat faz na czesci czyli etapy

KROKI

Szczegdtowo okreslone dziatania
w obrebie etapow
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Faza 1: Przygotowanie
do wdrozenia polityk DEIB
W spotce
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Etap 1: Analiza stanu faktycznego

Analiza status quo

» Zbierz dane o réznorodnosci dla oséb pracujgcych i wspoétpracujgcych (np. pteé, wiek, narodowos¢, wyksztatcenie — te, ktére mozna zgodnie z prawem
zbiera¢ i przetwarzac). Sprawdz czy posiadasz dane dotyczace ich zaangazowania oraz poczucia przynaleznosci.

+ Sprawdz czy w organizacji funkcjonujg juz jakiekolwiek polityki/strategie/regulaminy/wytyczne chocby czesciowo zwigzane z DEIB — moga to by¢ polityki
lub procesy zwigzane z zatrudnianiem, rozwojem sciezki kariery, rotacjg czy wynagrodzeniami.

» Zweryfikuj czy sg one dostepne na poziomie spotki matki i spotek z grupy kapitatowej oraz kto jest za nie odpowiedzialny. Sprawdz czy dzieki nim mozesz
uzupetnic luki w firmie lub bedg stuzyly do ich wdrozenia w nastepnych kwartatach/latach.

Przeprowadzenie badania stanu faktycznego

* Przygotuj organizacje do przeprowadzenia ankiety — kluczem jest komunikacja z wyprzedzeniem, pokazanie wagi tematu i zachecenie do wziecia udziatu
w projekcie. Pokaz orientacyjny harmonogram projektu biorgcy po uwage wyniki ankiety.

* Przemysl jakich informacji potrzebujesz na dalszych etapach. Wykorzystaj juz posiadane dane do stworzenia anonimowej ankiety. Pamietaj, ze czym
diuzsza i bardziej skomplikowana ankieta tym ciezej o odpowiedzi.

+ Przeprowadz ankiete w okreslonym horyzoncie (2-3 tygodnie). Sledz liczbe odpowiedzi i przygotuj sie na koniecznos$é komunikaciji przypominajace;.

Analiza wynikéw badania stanu faktycznego

* Przeanalizuj wyniki ankiety — w szczegolnosci zwré¢ uwage na potencjalne réznice w odpowiedziach ze wzgledu na ptec.

* Przeprowadz analize wynikéw na przestrzeni lat, jesli badania byty przeprowadzane wczesniej. Sprawdz trendy i zmiany w czasie.

» Zaprezentuj wyniki ankiety i omow je z osobami pracujgcymi oraz z najwyzszym kierownictwem. Skup sie na kluczowych wnioskach i zidentyfikowanych
obszarach, ktére wymagajg szczegdlnej uwagi, zmiany i zasobow.
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Etap 2: Budowa swiadomosci | systemu zachet

Powotanie sponsora zmiany i centrum kompetencji DEIB
» Zidentyfikuj odpowiedzialng za dziatania osobe z zarzgdu. Upewnij sie, ze o projekcie bedzie poinformowana rada nadzorcza. Zidentyfikuj ambasadoréw

i ambasadorki zmiany na wybranych poziomach hierarchii w firmie.

» Zbuduj grupe roboczg DEIB — interdyscyplinarny zespot sktadajgcy sie z przedstawicieli kilku dziatéw: HR, ESG, dziatu prawnego/compliance, komunikaciji,
dziatu finansowego, osob z grup niedoreprezentowanych, rzeczniczke/rzecznika ds. etyki, zwigzkéw zawodowych.

» Zespot projektowy powinien regularnie monitorowac postepy i adresowac¢ ewentualne wyzwania. Warto ustali¢ szczegdétowy harmonogram spotkan
i dziatah na caty rok do przodu, aby zapewni¢ frekwencje i terminowg realizacje.

Edukacja

» Zorganizuj serie warsztatow i spotkan z ekspertami i ekspertkami w dziedzinie DEIB zaréwno dla os6b w centrum kompetenciji, oséb pracujgcych jak
i zarzadu.

* Dostosuj przekaz do potrzeb i odpowiedz na kluczowe obawy, ktére zostaty zidentyfikowane w badaniu w etapie 1.

+ Pamietaj o cyklicznej weryfikacji jakosci i dopasowania warsztatow i spotkan.

Komunikacja kluczem do sukcesu

» Postaw na jasng, prostg i regularng komunikacje. Pamietaj o pozytywnych przekazach, szczegdlnie korzysciach — rozwaz wspétprace z dziatem
komunikacji. Nie zapominaj o informacji o ryzyku, jakie niesie za sobg niepowodzenie projektu.

+ Zidentyfikuj grupy, ktére mogag by¢ niechetne zmianie.

» Organizuj cykliczne spotkania — on-line i off-line.
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Etap 3: Przygotowanie podstaw do wdrozenia DEIB

Okreslenie istotnych tematéw w obszarze DEIB
» Sprawdz czy Twoja firma raportuje informacje na temat zréwnowazonego rozwoju.

« Jesli tak, wykorzystaj zidentyfikowane istotne tematy pod wzgledem wptywu, ryzyk i szans.
+ Jesli nie, sprobuj je zdefiniowa¢. Mozesz zainspirowac sie ankietami z Etapu 1 lub raportami zrownowazonego rozwoju porownywalnych firm (benchmark).

Wyznaczenie kluczowych wskaznikéw dla poszczegdélnych obszaréw
» Sprawdz czy dla poszczegoélnych istotnych wplywow, ryzyk i szans zostaty okreslone mierzalne wskazniki.

« Jesli tak, wykorzystaj wskazniki, ktére sg regularnie obliczane i monitorowane.
« Jesli nie, wykorzystaj grupe roboczg do okres$lenia tych wskaznikow i pozyskania zasobow i funduszy, aby moc zaczg¢ zbiera¢ wskazniki. Opracuj

metodologie tych wskaznikow. Postaw na powigzanie ich z modelem biznesowym firmy oraz ich zrozumiatos¢.

Ustalenie kierunku dzialan i celéw
» Sprawdz czy organizacja ma ustalone kierunki rozwoju i mierzalne cele w zakresie istotnych tematow.
« Jesli tak, wykorzystaj je do polityk DEIB i komunikacji. Zbuduj uzasadnienie biznesowe, ktére bedzie motorem dziatania dla catej organizaciji.

» Jesli nie, Twojg rolg bedzie ustalenie tych celéw w odniesieniu do organizaciji.
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Kluczowe elementy dla Fazy 1

Zwro¢ uwage na sklad zespotu projektowego (czyli grupy
roboczej), czasem nieoczywiste kompetencje, takie jak ksiegowosc¢
czy komunikacja mogg okazac sie kluczowe.

Zapros do zespotu takie osoby, ktére majg wptyw na kluczowe
procesy w firmie, ale takze te, ktére bedg odpowiedzialne za ich
wdrazanie i transfer. Zadbaj o réznorodnos¢ zespotu projektowego
pod wzgledem cech, doswiadczen, stazu pracy.

Zorganizuj warsztaty dla zespotu projektowego DEIB z firmg, ktéra
posiada strategie DEIB i juz jg realizuje, albo doswiadczonymi
osobami eksperckimi.

Juz na poczgtkowym etapie wyznacz wiarygodne ambasadorki
I ambasadoréw w zakresie komunikacji i stwérz koalicje wokot
tematu — pamietaj o tym, ze w tym projekcie kluczowa jest
komunikacja.

Koniecznie zaangazuj osobe sponsorujgcg projekt i zarzad
w komunikacje dotyczgcg DEIB.

Zorganizuj panele dyskusyjne dla pracowniczek i pracownikow,
zachecaj oraz mow jezykiem szans i korzysSci.

Edukuj i dostarczaj wiedzy kadrze zarzadzajgcej, odwotujgc sie
do uzasadnienia biznesowego (twarde dane), prawnego
I oczekiwan os6b pracujgcych i kandydujgcych.

\/§Q
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Warto opracowac dwie polityki DEIB: dla wtadz spotki i osob
pracujacych

Kwestie zwigzane z udziatem niedoreprezentowanej ptci

w zarzgdach i radach nadzorczych sg coraz czesciej
przedmiotem regulacji. Warto, aby polityki DEIB byty
dostosowane do biezacych oraz do nadchodzacych
zmian w prawie. Dodatkowo wtadze wybranych firm mogg
podlegac pod polityki odpowiedniosci. R6znorodnos¢ wiadz
spotek — zaréwno zarzgdow, jak i rad nadzorczych — jest
publicznie dostepna.

Waznym elementem

jest spojnosc tych
polityk.

Kluczem do ksztattowania réznorodnosci na najwyzszych
szczeblach hierarchii korporacyjnej jest odpowiednie budowanie
puli talentow i wspieranie grup niedoreprezentowanych, tak aby
miaty rowne szanse na dostep do najwyzszych stanowisk. Stgd
idea osobnych polityk dla oséb pracujgcych.
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Na polskim rynku obserwujemy praktyke
wdrazania jednej polityki dla osob
pracujgcych oraz dla organéw
zarzadczych.

Korzysci z dwoch polityk DEIB

Zgodnie z Dyrektywa Woman on Boards
najwieksze gietdowe spotki bedg
zobligowane do przyjmowania
wdrazania polityk rownowagi pfci dla
zarzgdow i rad nadzorczych. Ich
zawartos¢, szczegolnie w odniesieniu do
rad nadzorczych, moze nie by¢
adekwatna dla oséb pracujgcych.

Stad propozycja wdrozenia dwdch
polityk w firmach:

majgcej na celu poprawe rownowagi pici
w zarzgdach i radach nadzorczych

oraz

stuzgcej budowaniu kultury wtgczajgcej
i roznorodnosci dla oséb pracujgcych.



30% Club Poland

Kamil Wyszkowski
Przedstawiciel krajowy i dyrektor wykonawczy, UN Global Compact Network Poland

W 1948 roku, gdy przyjmowano Powszechng Deklaracje Praw Cztowieka, swiat nie znat jeszcze pojecia DEIB (réznorodnos¢, rownosc,
inkluzywnos¢, przynaleznosc). A jednak jej fundamenty sg niezmienne, niezaleznie od politycznych burz.

W Polsce temat DEIB wcigz budzi emocje, ale fakty sg jasne: réznorodne zespoty sg bardziej innowacyjne, inkluzywnos$¢ sprzyja wynikom
finansowym, a otwarte spoteczenstwa lepiej radzg sobie z kryzysami. Tymczasem tylko 4% prezeséw spotek WIG140 to kobiety, cho¢
stanowig 44% kadry menedzerskiej.

Nie mozemy pozwoli¢, by prawa cztowieka staty sie przedmiotem negocjacji. Narzedziownik DEIB, ktéry oddajemy w Panstwa rece, zawiera
konkretne rekomendacje, jak wdrazac polityki réznorodnosci. Zachecamy do jego wykorzystania — przysztos¢ inkluzywnej Polski zalezy

od nas wszystkich.



. Polityka DEIB dla zarzagdow
. i rad nadzorczych
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Roznice miedzy powotywaniem do zarzadu | rady nadzorczej

Rada
nadzorcza

Walne Zgromadzenie

Akcionariusze/ udziatowe Cztonkowie rady nadzorczej
J y ’ niespetniajgcy kryteriow R Selekcja wewnetrzna

strategiczni : A
niezaleznosci

Akcjonariusze/ udziatowcy Cztonkowie rady nadzorczej
Instytucjonalni (najczesciej spetniajacy kryteria Selekcja zewnetrzna
mniejszosciowi) niezaleznosci
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Polityka DEIB dla zarzadu | rady nadzorczej

Przy opracowywaniu Polityki DEIB dla zarzadéw i rad nadzorczych warto uwzglednié¢ cele i zalozenia unijnej Dyrektywy
Women on Boards, ktérej cele panstwa czionkowskie maja obowigzek osiagna¢ do konca czerwca 2026 r. Dyrektywa
ma na celu zwiekszenie udziatu ptci niedostatecznie reprezentowanej w organach zarzadczych i nadzorczych

najwiekszych spoétek gietdowych.

Elementy polityki r6znorodnosci dla zarzadu oraz rady nadzorczej:

Zakres i definicje Zasady funkcjonowania

Procesy nominacji i selekcji Monitoring i raportowanie Przeglad i aktualizacja polityki Postanowienia koncowe
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla zarzadu i rady nadzorczej (1)

1. Wprowadzenie do celow polityki oraz jej znaczenia dla organizaciji.

Przyktad: ,Niniejsza Polityka réznorodnosci, rownych szans, wigczenia oraz przynaleznosci (DEIB) jest kluczowym
elementem naszej kultury korporacyjnej. Ma ona na celu promowanie uniwersalnych wartosci, ktorymi powinni sie kierowac

osoby zasiadajgce w zarzadzie i radzie nadzorczej.”

Wstep

1. Definicja najwazniejszego stownictwa wykorzystywanego w polityce DEIB.

Zakres i definicje
Przyktad: "R6znorodnos¢ obejmuje, ale nie ogranicza sie do: ptci, wieku, wyksztatcenia i doswiadczenia zawodowego”.

2. Warto wykorzystac definicje ze Stowniczka niniejszej publikaciji.
Zasady 1. Ten rozdziat okresla fundamentalne zasady i ramy, w ktorych polityka DEIB bedzie funkcjonowac.

funkcjonowania : 2. Jest to ogolna deklaracja zobowiazan organizacji, opisujaca zakres odpowiedzialno$ci poszczegolnych organow
: realizujgcych polityke.
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla zarzadu i rady nadzorczej (2)

Cele polityki © 1. Okreslenie mierzalnych celoéw z zakresu ptci, do ktorych powinny dazy¢ wiadze spofki.
: Przyktad: ,Celem jest zapewnienie osiggniecia co najmniej 30% udziatu niedoreprezentowanej ptci w zarzgdzie i w radzie
nadzorczej tagcznie do 2030 roku."
2. Dla spotek gietdowych, ktére bedg podlegaty pod Dyrektywe Woman on Boards i w ktorych prawa z akcji wykonuje minister
wiasciwy do spraw aktywow panstwowych/pozostatych spotek gietdowych podlegajgcych pod Dyrektywe cel mogtby wygladaé
nastepujgco:
Przyktad: ,Celem jest zapewnienie, ze do 31 grudnia 2025 roku / 30 czerwca 2026 roku:

1) taczna liczba stanowisk w organach spotki zajmowanych przez osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej
ptci jest nie mniejsza niz liczba najbardziej zblizona do 33% liczby wszystkich stanowisk w organach spotki; oraz

2) osoby nalezgce do niedostatecznie reprezentowanej ptci zajmujg stanowiska w kazdym z organow spofki,
proporcjonalnie do liczby stanowisk w danym organie. W przypadku rownej liczby stanowisk w obu organach spétki,
gdy nie jest mozliwe ustalenie stanowiska dla jednej osoby nalezgcej do niedostatecznie reprezentowanej ptci, spétka
decyduje, w ktorym organie spotki osoba ta zajmie stanowisko.”

3. Dla spotek gietdowych chcacych spetia¢ zasady Dobrych Praktyk Spétek Notowanych na GPW 2021 cel mogtby wygladac
nastepujgco:

Przyktad: ,Celem jest zapewnienie, ze w zakresie zréznicowania pod wzgledem pici warunkiem zapewnienia réznorodnosci
organdw spotki jest udziat niedoreprezentowanej ptci w danym organie na poziomie nie nizszym niz 30%.
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla zarzadu i rady nadzorczej (3)

Procesy nominacji
| selekcji

Kluczowe zasady nominacji na czionka lub czionkinie zarzadu czy rady nadzorczej powinny by¢ opisane w polityce réwnowagi pici, ktérg zgodnie

z projektem nowelizacji Ustawy o ofercie (...) powinny by¢ przyjete przez walne zgromadzenia do 30 czerwca 2025 roku. Polityki rownowagi pici powinny

by¢ publicznie dostepne na stronie internetowej spotki.

W kryteriach nominacji do obu organéw warto uwzgledni¢ dodatkowe oprocz pici kryteria, zapewniajgce réznorodnosé wiedzy, opinii, doswiadczen

i perspektyw — przyktadowo:

* wiedza specjalistyczna i dorobek naukowy w obszarze finanséw, ekonomii badan sprawozdan finansowych oraz znajomosci obowigzujgcego prawa —
z uwzglednieniem koniecznosci zapewnienia odpowiedniego sktadu wewnetrznych komitetéw rady nadzorczej, w tym komitetu audytu;

+ doswiadczenie zawodowe oraz znajomos¢ branzy, poprzez doboér kandydatow z doswiadczeniem i kompetencjami adekwatnymi do powierzonych im
funkcji — z uwzglednieniem koniecznosci zapewnienia odpowiedniego sktadu wewnetrznych komitetéw rady nadzorczej, w tym komitetu audytu;

*  0soby reprezentujgce wysokie standardy etyczne, wyrazone w ich dziataniach i nieposzlakowanej opinii,

*  przy uwzglednieniu wymogéw w zakresie niezaleznosci cztonkéw rady nadzorczej.

Przyktad: ,W dazeniu do zapewnienia réznorodnosci w sktadzie organdéw spotki proces nominacji uwzglednia dodatkowe kryteria zapewniajgce

réznorodnos¢ wiedzy, ptci, wieku, opinii, doswiadczen i perspektyw.”

3. Ustalenie kryteriow dla wyboru czionka lub cztonkini zarzgdu, uwzgledniajgcych rowne szanse zaréwno dla oséb kandydujgcych z zewnatrz (regularne

dyskusje na temat sukcesji) jak i zewnatrz spoétki. Waznym elementem bedzie tu zréznicowanie short- i long-listy.

Przyktad: ,Wybierajgc nowg osobe do zarzadu rozpatrywane sg kandydatury oséb zaréwno z wewnatrz, jak i zewnatrz spoétki. Zarowno short- jak i long-

lista zawiera min. 33% osob z niedoreprezentowanej ptci”.

W odniesieniu do czionkéw i cztonkin rady nadzorczej sugerujemy przeprowadzenie rozmow z kluczowymi akcjonariuszami przed walnym zgromadzeniem,

podkreslajac wage réznorodnosci i publicznie dostepne cele w tym zakresie. W odniesieniu do rynku kapitatowego w Polsce, przedstawiciele inwestorow

instytucjonalnych zwyczajowo nominujg niezaleznych cztonkow i cztonkinie rady nadzorczych. Kluczowi akcjonariusze mogg nominowaé zaréwno zalezne

jak i niezalezne osoby do rad nadzorczych. Warto udostepnia¢ mapy kompetencji oséb zasiadajgcych z radach nadzorczych tak aby akcjonariusze mogli w

Swiadomy sposob zgtosic¢ kandydatéw i kandydatki o kluczowych dla firmy kompetencjach, pozwalajgcych wypetni¢ zarowno wymogi prawne (w odniesieniu

do komitetéw audytu) jak i efektywnie nadzorowac dziatalnosc¢ spofki.

Miedzynarodowe sukcesy 30% Club pokazuja, ze waznym narzedziem w osigganiu réznorodnosci wiadz jest wigczenie mierzalnych kryteriow

w odniesieniu do ptci jako jeden z elementow wynagrodzenia zmiennego dla zarzadu (co jest rolg rady nadzorczej).
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla zarzadu i rady nadzorczej (4)

Monitoring 1. Publikowanie informacji o spetnianiu lub niespetnianiu wymogow dotyczgcych liczby kobiet w zarzadach i radach nadzorczych
i raportowanie : w odpowiedni i tatwo dostepny sposéb na stronie internetowe;.
Cyklicznej dyskusji na temat odpowiednio$ci sktadu organéw spétki pod aspektami merytorycznymi i kgtem réznorodnosci.
W przypadku pojawienia sie sytuacji, w ktérej wymogi przestaty by¢ spetniane, niezwtoczne informowanie o niespetnianiu kryteriow —
w odniesieniu do zarzadu przestanie informacji do rady nadzorczej, a w odniesieniu do rady nadzorczej udostepnienie tej informaciji
na stronie internetowej w czesci poswieconej tadowi korporacyjnemu. Po ponownym wypetnieniu wymogow niezwtoczne poinformowanie
o tym fakcie wraz z podaniem informacji na temat okresu, w ktérym skfad organéw bedzie uzupetniony.

4. W przypadku stwierdzenia braku spetnienia kryterium réznorodnosci odnosnie do organdw zarzadczych spoétka zobowigzana jest
do zwiekszenia zréznicowania w sktadzie zarzadu i rady nadzorczej, najpozniej w zwigzku z wyborem cztonkéw tego organu na przysztg
kadencije.

Przykiad: ,Raz do roku rada nadzorcza dokonuje przeglagdu odpowiedniosci sktadu zarzgdu spétki do stojgcych przed spoétkg wyzwan,
mozliwosci oraz w odniesieniu do przyjetych zobowigzan”.

Przeg|qd i aktu alizacja 1. Okreslenie procedur regularnego przegladu i aktualizacji polityki, zgodnie ze zmieniajgcymi sie przepisami prawa.
polityki : Przyklad: ,Polityka bedzie podlega¢ regularnym, nie rzadszym niz raz do roku, przegladom w celu dostosowania jej zapisow
do zmieniajgcych sie warunkow”.

Postanowienia . 1. Oczekuje sie od czlonkow i czlonkin zarzadow i rad nadzorczych ciagtego udoskonalania swoich kompetencji i umiejetnosci migkkich

koncowe w obszarze DEIB.
2. Polityka wchodzi w zycie z chwilg zatwierdzenia jej przez walne zgromadzenie.



. Polityki DEIB dla osob
. pracujacych
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DEIB w kontekscie pracowniczym

Cele zwigzane z osobami pracujgcymi nie sg przedmiotem regulacji prawnych stad na ich ksztattowanie aktywny wptyw
moga mie¢ organy spotki — w szczegoélnosci Zarzad do czego bardzo zachecamy. Bez obostrzen prawnych, polityki dla
oso6b pracujagcych moga w bardziej elastyczny sposob wigcza¢ misje i wizje firmy oraz ksztaltowac jej kulture
korporacyjna.

Elementy polityki DEIB w kontekscie pracowniczym:

Cele i zatozenia polityki Wskazniki sukcesu polityki

Wstep i zakres polityki

Normy i zasady Zasady realizacji polityki Monitorowanie realizacji celow polityki

Zarzadzanie DEIB Postanowienia koricowe

Definicje kluczowych poje¢

,\\‘
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla osob pracujgcych (1)

* Podstawy polityki, wyjasnienie jej istotnosci dla organizacji i tworzenia kultury korporacyjnej opartej o uniwersalne wartosci.

Wstep i zakres
politykKi

« Zakres dziatania polityki — poziomy hierarchii organizacyjnej, ktérych dotyczy polityka (np. od poziomu A1 do C-1) oraz jakich proceséw
w dziatalnosci firmy dotyczy (np. tylko rekrutacji czy awansoéw, albo catej organizacji — sugerowane rozwigzanie).

» Obszary dziatania polityki — np. rekrutacja; rozwdj kariery; zatrudnienie, w tym réwnos¢ wynagrodzen; szkolenia; awanse, budowanie
zaangazowania oraz przynaleznosci wsrdod oséb zatrudnionych oraz budowanie kultury organizacyjnej opartej na wartosciach DEIB.

« Zakres organizacyjny Grupy Kapitatowej — czy obejmuje ona spotke matke czy tez dodatkowo spétki zalezne.
Przyktad: ,Polityka obejmuje swoim dziataniem catg Grupe Kapitatowg”.

Normy i zasady 1. Opis fundamentalnych zasad i ramy, w ktérych polityka DEIB bedzie funkcjonowac.
: » Europejskie Standardy Sprawozdawczosci w zakresie Zrownowazonego Rozwoju (ESRS)
+ Dyrektywa ws. Sprawozdawczo$ci Przedsiebiorstw w zakresie Zrownowazonego Rozwoju
» Cele Zréwnowazonego Rozwoju ONZ
* 10 Zasad UN Global Compact (UNGC)
+ 1SO 26000
*  Woytyczne OECD dla przedsigbiorstw wielonarodowych
* 1SO 30415:2021 Human resource management — Diversity and Inclusion

* Dobre Praktyki Spotek Notowanych na GPW 2021

1. Definicja najwazniejszego stownictwa wykorzystywanego w polityce.
. . : Przyktad: ,Wigczenie oznacza kulture organizacyjng uznajacg bogactwo réznorodnosci i zapewniajgcg warunki do uczestnictwa na rownych
pojec : zasadach w tworzeniu jej norm i zasad wszystkim osobom, ktérych dotyczy.”

2. Warto wykorzystaé definicje ze Stowniczka niniejszej publikaciji.

Definicje kluczowych
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla osob pracujgcych (2)

Cel i zalozenia 1. OkreSlenie celu gtbwnego i mierzalnych celéw szczegdtowych polityki DEIB oraz zobowigzanie Zarzadu do jej realizacji.

2. Warto, aby gtéwny cel odnosit sie do misji, wizji i wartosci firmy.

polityki

3. Sugerujemy, aby polityka posiadata mierzalne cele z horyzontem realizacji, wpisujgce sie¢ w zakres dziatania polityki oraz idee SMART
(Specyficzne, Mierzalne, Osiggalne, Realistyczne, Terminowe).

4. Przyktadowe cele mogg dotyczy¢ np. rekrutacji (np. udziat pan w aplikacjach), rownych szans na awans (np. procent kobiet powracajgcych z urlopu
macierzynskiego, ktére otrzymaty awans w przeciggu 12 miesiecy) albo zniwelowaniu réznicy w odpowiedziach odnosnie satysfakcji z pracy (np.
nie wiecej niz 5% réznicy).

5. W odniesieniu do ptci sugerujemy liczbowe cele wyzsze niz w odniesieniu do wtadz spdtki, w celu zapewnienia réznorodnej puli talentéw na
poziomie C-1 i ponizej.

Przyktad: ,Nadrzedng wartoscig jest szacunek do drugiego cztiowieka. Uwazamy, ze kazda osoba powinna mie¢ rdwne szanse na osiggniecie

najwyzszych stanowisk w naszej firmie. Z tego wzgledu dgzymy, aby na kazdym szczeblu udziat oséb z niedoreprezentowanej pfci byt nie nizszy niz

40%”.

Zas ady realizacji 1. Organizacja zapewnia, ze wszystkie decyzje dotyczgce =zatrudnienia, awansu, rozwoju i wynagrodzen s3 podejmowane
poIi tyki : na podstawie kryteriow merytorycznych i bez wptywu osobistych uprzedzen oraz stereotypow.

2. Firma podejmuje dziatania na rzecz budowania zespotéw réznorodnych i wtgczajgcych, w ktérych kazda osoba zatrudniona czuje sie szanowana
i wartosciowa. Spoétka zobowigzuje sie do promowania réwnych szans.

3. Zapewnia sie ustanowienie jasnych zasad i procedur dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy. Spotka zobowigzuje sie do
stanowczego reagowania na wszelkie przejawy dyskryminacji, przemocy czy przesladowania wspotpracowniczek i wspotpracownikéw oraz edukacii
w tym zakresie.

4. Firma zobowigzuje sie do wtaczenia oséb powracajgcych po dtuzszych nieobecnosciach i uwzgledniania ich przy podwyzkach i awansach.

Zasady powinny by¢ powigzane z regulacjami 2z obszaru fadu Kkorporacyjnego oraz innymi wewnetrznymi dokumentami
i politykami np. Kodeks Etyki, polityka antykorupcyjna, strategia ESG itp.
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla osob pracujgcych (3)

Zarzadzanie DEIB

Wskazniki sukcesu
politykKi

. Ustanowienie efektywnych struktur zarzgdzania, ktére zapewnig trwatos¢, ciggtos¢ i skutecznosé¢ realizacji polityki DEIB

w organizacji. Rozdziat okresla kluczowe role, obowigzki oraz procedury zarzgdzania, monitorowania, oceny i raportowania
w ramach polityki DEIB. Zarzgdzanie politykg DEIB wymaga zaangazowania i koordynacji na wielu poziomach organizacji.

. Do realizacji celéow polityki oraz do zarzgdzania tym obszarem warto powota¢ grupe roboczg. W realizacje celéw polityki

DEIB powinny by¢ zaangazowane wszystkie osoby zatrudnione w firmie, na kazdym szczeblu organizacyjnym — warto
postawi¢ na ambasadoréw i ambasadorki zmiany.

. Systematyczne monitorowanie i ocena sg kluczowe dla mierzenia efektywnosci i wptywu polityki DEIB. W tym celu nalezy

opracowac lub wykorzystaC narzedzia analityczne i metody zbierania danych, ktore umozliwig obiektywne ocenianie
postepdw.

. Transparentne raportowanie i efektywna komunikacja postepow w realizacji polityki DEIB sg niezbedne dla budowania

zaufania i zaangazowania wszystkich os6b zatrudnionych. Nalezy okresli¢ zasady i czestotliwos¢ raportowania oraz
omawiania wynikow wewnatrz organizacji i sprawozdawczosci zewnetrznej.

. Efektywnos¢ dziatania polityk DEIB moze by¢ wzmocniona poprzez uwzglednienie wskaznikow DEIB w wynagrodzeniu

zmiennym na roznych szczeblach organizacyjnych.

. Osigganie wartosci kluczowych wskaznikéw zgodnie z przyjetym harmonogramem.
. Osiagnie nawet powolnego, ale postepu.

. Osiagniecie zrozumienia i akceptacji dla polityki oséb pracujgcych poprzez odpowiednig komunikacje.
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Elementy sktadowe polityki DEIB dla osob pracujgcych (4)

Monitorowanie © 1. Regularna weryfikacja realizacji harmonogramu polityki i $ciezki dojscia do celdw jak réwniez wartosci wskaznikow.
rea!izapji celow 2. Szczegotowe wyjasnienie odchylenia in minus w odniesieniu do harmonogramu jak i wartosci wskaznikow. Czy powody
polityki lezg po stronie firmy, danego dziatu czy sg niezalezne od wewnetrznej sytuaciji.

3. Staly i regularny dialog z kluczowymi interesariuszami dotyczgcy zbierania informacji zwrotnej.
4. Rozmowy ad hoc z w celu zrozumienia odchylen czy wyjasnienia nagtych bgdz kryzysowych sytuaciji.

5. Nie osiadanie na laurach w przypadku sukcesow. Kontynuacja dziatan.

Postanowienia 1. Zobowigzanie do regularnej aktualizacji polityki.
koncowe 2. Zobowigzanie do upublicznienia polityki.
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Kluczowe elementy dla Fazy 2

Ustal cele, ktore sg mierzalne i posiadajg harmonogram realizacji.
Zapewnij akceptacje i zrozumienie dla polityki przed jej
wdrozeniem. Jesli jest taka koniecznos¢, uzgodnij tre$¢ polityki ze
zwigzkami zawodowymi oraz z sieciami pracowniczymi.

Uzgodnij zastosowanie jezyka wigczajgcego z poziomem
dojrzatosci organizacji.

Zarzad powinien byC¢ sponsorem projektu, odpowiedzialnym
za jego realizacje.

Po wdrozeniu polityki zaktualizuj powigzane regulacje lub opracuj
nowe, ktore bedg integralng czescig realizacji polityki DEIB
w firmie.

Postaw na spojnos¢ komunikacji zaréwno z interesariuszami
wewnetrznymi jak i zewnetrznymi.
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dr Henryka Bochniarz

zatozycielka Akademii Przywodztwa
Henryki Bochniarz

Z mojej perspektywy Narzedziownik DEIB zaproponowany przez
30% Club Poland to bardzo ciekawa i potrzebna inicjatywa. W
kontekscie nadchodzgcego obowigzywania przepiséw dyrektywy
Women on Boards wiele polskich przedsiebiorstw bedzie
zobowigzanych do ich stosowania.

Warto pamietaé, ze implementacja nowych regulacji wigze sie
z koniecznoscig modyfikacji niektérych procedur i polityk
funkcjonowania firm. Narzedziownik DEIB z pewnoscig bedzie
cennym wsparciem pomagajgcym przedsiebiorcom odpowiedziec
na podstawowe pytanie: jak rozpoczgé wdrazanie polityki DEIB
w organizacji. Bedzie to szczegdlnie przydatne narzedzie dla tych
firm, ktére nie posiadajg jeszcze gotowych procedur w tym obszarze.

r. pr. Matgorzata Miszkin Magdalena Urbanska

Prezeska Zarzadu Klub
Akademii Liderek

Cztonkini Zarzadu Klub
Akademii Liderek

Z przyjemnoscig polecamy te publikacje. Jest wiele dowoddw na to,
ze obecnos¢ kobiet w zarzadach i radach nadzorczych wzmacnia
kulture wspotpracy i wsparcia, kluczowg dla skutecznego wdrazania
DEIB. R6znorodne zespoty lepiej rozumiejg potrzeby pracownikow,
budujg bardziej inkluzyjne srodowisko i skuteczniej reagujg na
wyzwania rynkowe. Wtasnie dlatego w Klubie Akademii Liderek
wspieramy kobiety na drodze do kluczowych rdl decyzyjnych,
dostarczajgc im narzedzi, mentoréw i mentorek a takze przestrzeni
do rozwoju. Wspdlne dziatanie oparte na réznorodnych
perspektywach prowadzi do lepszych decyzji i diugoterminowego
sukcesu organizacji. Réwnos¢ na poziomie decyzyjnym to fundament
sprawiedliwego, zrbwnowazonego i skutecznego przywddztwa.
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. . Faza 3: Realizacja polityk

DEIB
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3 kluczowe etapy dla wdrazania polityki DEIB

Wigczenie celow i zatozen
DEIB w dotychczasowag
dziatalnosc firmy

e .
. .
.....
.......
--------
............

Zaplanowanie dziatan Monitorowanie
na rzecz realizacji polityki I raportowanie realizacji
DEIB w obszarach HR polityk DEIB

.......
--------
----------
...........
.......
.............
.......................
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Etap 1 Wigczenie celow i zatozen DEIB w dziatalnosc firmy (1)

Wiaczenie celdw i zatozen DEIB w og6lng dziatalnos¢ operacyjng i strategie biznesowa firmy jest kluczowe dla
ksztattowania kultury korporacyjnej opartej na zasadach DEIB. Ten etap wymaga zaangazowania oséb zatrudnionych
na wszystkich szczeblach organizaciji, tak aby DEIB stalo sie czescig codziennych praktyk biznesowych. Jest to
diugotrwaty etap, ktéry wymaga wytrwatosci i odpowiedniego zarzadzania zmiana.

KROKI:

Wigczenie zatozen DEIB w strategie Ustanowienie efektywnych struktur Ocena i dostosowanie procesow
firmy zarzgdzania i odpowiedzialnosci
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Etap 1 Wigczenie celow i zatozen DEIB w dziatalnosc firmy (2)

Wigczenie celéw okreslonych w politykach do strategii firmy. Sugerujemy potgczenie strategii biznesowej z elementami zréwnowazonego rozwoju
w kontekscie DEIB.

2. Uspdjnienie sposobu wynagradzania zmiennego (rocznych i dtugoterminowych bonuséw) zarzgdu z celami strategicznymi w szczegolnosci DEIB.
Nastepnie skaskadowanie tych celéw na poziomy nizej. Przypisanie odpowiedzialnosci za realizacje tych celéw liderkom/liderom wszystkich
zespotéw, zapewniajgc im niezbedne zasoby i wsparcie (finansowe, kadrowe, szkoleniowe, mentalne).

Wiaczenie zatozen L
DEIB w strategie firmy

3. Regularna, przejrzysta i wielokanatowa komunikacja zmian zwigzanych z realizacjg polityk DEIB oraz w jakim celu zostaty opracowane, wszystkim
osobom zatrudnionym oraz zewnetrznym interesariuszom.

Ustanowienie 1. Umocowanie centrum kompetencji DEIB jako grupy roboczej DEIB. Przejrzyste zdefiniowanie rol i obowigzkéw osdb wchodzgcych w jej sktad.

efektywnych struktur 2. Ustanowienie osoby odpowiedzialnej za wszystkie inicjatywy DEIB zarzgdzajgcej centrum kompetencyjnym i bedgcej gtéwnym punktem

kontaktowym w tym obszarze. Osoba ta powinna mie¢ znaczgce uprawniania w organizacji oraz budzet pozwalajgcy na realizacje celow.

zarzadzania
3. Organizacja regularnych warsztatéw i dyskusji dla grupy roboczej z zakresu wigczajacego przywodztwa oraz dla lideréw i liderek zmiany na temat

| odpomedzmlnosm integracji zatozen i celébw DEIB w codzienne zarzgadzanie i podejmowanie decyzji. Obie te grupy powinny ukonczy¢ szkolenia w zakresie
: nieuswiadomionych mechanizméw wykluczenia i uprzywilejowania (unconscious bias).

Ocenai dostosowanie 1. Przeprowadzenie przegladow istniejgcych procesoéw biznesowych i operacyjnych pod katem zgodnosci z celami i zatozeniami DEIB.

proces()w 2. W przypadku zidentyfikowania luk - wprowadzenie modyfikacji, w taki sposéb, aby zapewni¢, ze wszystkie procesy sg wigczajgce i promujg
réznorodnosc¢, wiagczenie i przynaleznoscé.

3. Uwzgledniane celéw DEIB w procesach planowania strategicznego, oceny ryzyka, zarzgdzania talentami i innych kluczowych operacjach.
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Etap 2 Zaplanowanie dziatan na rzecz realizacji polityki DEIB
w nastepujacych obszarach HR (1)

Najczesciej centrum kompetencyjnym DEIB sg osoby pracujgce w obszarach HR. To te osoby najczesciej aktywnie
promujqg i wspieraja zasady oraz zatozenia DEIB w calej organizacji i sg odpowiedzialne za szczegétowe zaplanowanie
i wykonanie przynajmniej czesci dziatan operacyjnych oraz obliczania kluczowych wskaznikow (KPIs).

Obszary odpowiedzialnosci HR

Dziatania HR sg kluczowe w budowaniu
kultury organizacyjnej, opartej

na pozyskiwaniu talentéw poprzez
wykorzystanie catego potencjatu i puli

_ _ _ talentéw w spoteczenstwie; ksztattowaniu
Rekrutacja Rozwdj Warunki Budowanie odpowiednich postaw zgodnych
I onboarding kariery zatrudnienia wiedzy z warto$ciami danej organizaciji oraz
na indywidualnym podejsciu do potrzeb
kazdego pracownika.
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Etap 2 Zaplanowanie dziatan na rzecz realizacji polityki DEIB
w nastepujacych obszarach HR (2)

Rekrutacja
I onboarding

Rozwdj kariery

Analiza procesow rekrutacyjnych pod kagtem ich przejrzystosci, dostepnosci i wigczenie aspektéw DEIB poruszanych w politykach. Przyktadowe
elementy do rozwazenia:

» wykorzystywanie wigczajgcego stownictwa w ogtoszeniach rekrutacyjnych,

« anonimizacja aplikacji na poczatkowych szczeblach w celu minimalizacji nieuswiadomionych uprzedzen,

» strukturyzacja rozmoéw kwalifikacyjnych — zastosowanie scenariuszy niewrazliwych na ptec.

Wykorzystanie dziatar z zakresu Employer branding do pokazania kultury korporacyjnej opartej na DEIB:

* nakierowanie dziatan na pozyskiwanie oséb z grup niedoreprezentowanych,

» organizowanie dni otwartych i warsztatéw oséb z grup niedoreprezentowanych,

» wdrozenie programéw wczesnego zatrudniania — programy praktyk zawodowych, staze, programy praktyk uniwersyteckich, aby wczesnie odkryé
talenty,

» szeroka komunikacja polityk i celéw DEIB.

Opracowanie programow zwigzanych z onboardingiem w odniesieniu do nowych i powracajgcych po dilugiej nieobecnosci oséb zatrudnionych,
skoncentrowane na kulturze DEIB, w celu zmniejszenia rotaciji.

Stworzenie sciezek kariery w odniesieniu do wszystkich obszaréw dziatalnosci firmy, ich komunikacja oraz egzekwowanie ich stosowania:

» wdrozenie przejrzystych kryteriow awansu na wyzsze stanowiska i powszechny dostep do tej informaciji,

+ wprowadzenie systemu oceny, ktory jest transparentny i z regularng informacjg zwrotna,

» stworzenie mozliwosci rozwoju w zakresie gotowosci do stanowisk zarzgdczych i w zakresie edukacji kadry kierownicze;.

Wdrozenie planéw sukcesji na kierownicze stanowiska, zatwierdzonego przez Zarzad, oraz dziatan wspomagajgcych (mentoring, sponsoring

kariery, coaching):

+ zapewnienie udzialu menedzeréw i managerek wyzszego szczebla w inicjatywach przygotowujgcych do stanowisk w zarzadach (Board Ready
Initiatives),

+ stworzenie programu sponsoringowego dla niedoreprezentwanej pici, angazujgcego pteé przeciwng do bycia sponsorem kariery.

,Zarzgdzanie talentami — identyfikowanie i promowanie talentéw z réznorodnym doswiadczeniem, unikalnymi umiejetnosciami i perspektywami.
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Etap 2 Zaplanowanie dziatan na rzecz realizacji polityki DEIB
w nastepujacych obszarach HR (3)

=

Stabilnos¢ zatrudnienia:

» zastosowanie formy wspétpracy pozadanej przez osoby zatrudniane, w szczegolnosci nieodmawianie zatrudniania na umowe 0 prace
na czas nieokreslony,

« zatrudnianie kandydatek i kandydatéw do pracy bez wzgledu na ptec, wiek, dlugos¢ zatrudnienia czy stanowisko,

+ umozliwienie powrotéw po dtuzszych nieobecnosciach na stanowisko nie nizsze niz wczesnie;j.

Warunki zatrudnienia

2. Wynagrodzenia
+ zapewnienie adekwatnej ptacy,
+ obliczanie i monitorowanie luki ptacowej na poziomie Grupy Kapitatowej i rownowaznych stanowisk,
* harmonogram dziatan z celem likwidacji luki ptacowe;.
3. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a zawodowym
+ elastycznos¢ formy pracy co do czasu i miejsca pracy,
+ dodatkowe dni opieki na dzieci i osoby starsze,
+ wprowadzanie dostepnych inicjatyw z zakresu wellbeing.

Budowanie wiedzy . 1. Regularne warsztaty na temat DEIB, otwa_rt_ych dla ws_zystkich pracownik(?w, w celu budowania $wiadomosci i ksztattowania odpowiednich
: postaw opartych na poszanowaniu innosci i otwartosci na drugiego cztowieka

2. Wiaczenie tematow DEIB do corocznych szkolen obowigzkowych dla kazdej osoby zatrudnionej. Edukacja antydyskryminacyjna: szkolenia
skoncentrowane na identyfikacji, zapobieganiu i reagowaniu na dyskryminacje w miejscu pracy.

3. Organizowanie kampanii zwiekszajgcych swiadomos$¢ na temat réwnosci pici i korzysci wynikajgcych z DEIB.
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Etap 3: Monitorowanie | raportowanie realizacji polityk DEIB (1)

Efektywne monitorowanie i raportowanie realizacji celéw polityki DEIB jest kluczowe dla oceny postepow i identyfikacji
obszaréw wymagajacych poprawy oraz zapewnienia efektywnosci i transparentnosci dziatan. Pozwala ono réwniez
na sledzenie skutecznosci wdrozonych dziatan i dostosowanie polityk DEIB po analizie uzyskanych wyniki.

KROKI:

Zbieranie danych i analiza postepow Raportowanie realizacji polityk W razie potrzeby, aktualizacja polityk

w realizacji polityk odpowiednim interesariuszom na podstawie analizy informacji
zwrotnej
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Etap 3: Monitorowanie | raportowanie realizacji polityk DEIB (2)

Zbieranie danych i
analiza postepéw w
realizacji polityk

Ustalenie procesu pozyskiwania danych z zakresu DEIB z organizacji (spotka matka i spotki zalezne) i ich konsolidacii.

Stworzenie szablonu raportowania uwzgledniajgcego metodyke zbierania danych i definicje pojec.

Ustalenie osoby/ oséb odpowiedzialnych za pozyskiwanie danych oraz harmonogramu raportowania wewnatrz organizacji.

Analiza pozyskiwanych danych. Identyfikacja obszaréw wymagajgcych poprawy lub modyfikacji. Reagowanie na ewentualne niezgodnosci.

Ustalenie proceséw reagowania na odchylenia od przyjetych celéw oraz znaczace zmiany r/r czy kw./kw.

Raportowanie
realizacji polityk
odpowiednim
interesariuszom

Cykliczne (nie rzadziej niz raz na kwartat) raportowanie wynikéw do grupy roboczej.
Przestanie informacji do zarzadu i rady nadzorczej przez grupe roboczg, po ich weryfikacji.

Przygotowanie rocznych podsumowan na potrzeby organéw spotki oraz wymaganych prawem publikacji np. raporty roczne,
sprawozdawczos$¢ zrownowazonego rozwoju. Zwrocenie uwagi ha powody za postepem lub regresem.

Komunikacja wewnetrzna - uwzglednienie aspektow DEIB podczas regularnych spotkah z osobami pracujgcymi. Zachecanie do dialogu
i informacji zwrotnej w odniesieniu do kultury korporacyjne;j.

Komunikacja zewnetrzna — informowanie zewnetrznych interesariuszy o postepach i wyzwaniach w realizacji celéw.

W razie potrzeby
aktualizacja polityk
na podstawie analizy
informacji zwrotnej

Cykliczny przeglad i aktualizacja kompletnosci i istotnosci wskaznikow.

Benchmarking — analiza dobrych praktyk. dziatan i publicznie raportowanych wskaznikow wsrod spoétek porownywalnych lub do dziatah
ktérych firma aspiruje.

Cykliczne poddawanie sie ocenie lub certyfikacji w aspekcie DEIB (albo w ramach szerszej certyfikacji z obszaru zrownowazonego rozwoju).
Udziat w konkursach i rankingach DEIB w celu pozyskania wiedzy i informacji zwrotnej od zewnetrznych ekspertow.

Adaptacja polityk do zmieniajgcych sie warunkdw wewnetrznych i zewnetrznych.
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Kluczowe elementy dla Fazy 3

To co jest mierzone jest zrobione - ustal ambitne cele
z horyzontem realizacji.

Ustal sposob zbierania danych, osoby odpowiedzialne za ich
monitorowanie i analize.

Postaw na przejrzystg komunikacje do wewnatrz i na zewnatrz
firmy.

Pamietaj o biezgcej aktualizacji materiatébw (np. wewnetrznych
ulotek, regulaminéw) i weryfikacji obliczanych wskaznikdéw oraz
posiadanych polityk.
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. Faza 4: Rozwoj kultury
. organizacyjnej opartej
. na zasadach DEIB
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Faza 4: Rozwoj kultury organizacyjnej opartej na zasadach DEIB

Tworzenie bezpiecznej przestrzeni dla indywidualnych potrzeb pracownikéw oraz dla przekazywania informaciji
zwrotnej wymaga rozwijania kompetenciji i dbania o wysokie standardy przez wszystkie osoby pracujace, z naciskiem
na zarzad oraz osoby na stanowiskach managerskich. Rozwdj i utrwalenie kultury organizacyjnej opartej o wartosci
DEIB jest procesem ciagtym, wymagajgcym statego zaangazowania, uwaznosci w dzialaniu oraz umiejetnosci
przekonywania do zmiany. Warto koncentrowac sie na korzysciach i promowac¢ pozytywne postawy.

ETAP 1: Dziatania utrwalajace zmiane ETAP 2. Dziatania naprawcze
« Ksztattowanie kultury opartej na DEIB » Opracowanie planéw zapobiegawczych
« Budowanie koalicji wspierajgcych zmiany « Wdrozenie rozwigzan i ocena ich skutecznosci

* Nagradzanie postepow i dobrych praktyk « Komunikacja wynikéw i dziatan naprawczych
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Etap 1: Dziatania utrwalajgce zmiane (1)

Organizacja regularnych sesji Q&A, paneli dyskusyjnych i warsztatéw w celu wzmacniania zaangazowania. Prowadzenie dialogu
na tematy zgtaszane przez osoby zatrudnione, zbieranie opinii i sugestii do dalszych zmian. Sugerujemy zaangazowanie zarzadu.

=

Ksztattowanie kultury
opartej na DEIB

2. Organizowanie regularnych spotkan zespotowych w celu omawiania pomystéw na rozwoj oraz postepdéw a takze rozwigzywania
biezacych kwestii w zakresie DEIB, np. ,wewnetrzne okragte stoty”.

3. Cykliczne spotkania z przetozong lub przetozonym — czas managera poswiecony osobie pracujgcej, spotkania 1-na-1 pozwalajgce
adresowac biezgce kwestie istotne dla osoby zatrudnionej i firmy oraz pozyskac¢ informacje zwrotna.

4. Regularne przeprowadzanie tematycznych anonimowych ankiet satysfakcji i zaangazowania w kwestiach istotnych dla osob
zatrudnionych. Dyskusja wewnatrz firmy o wynikach i dziataniach, ktory powinny by¢ podjete w celu uzyskania korzystnej zmiany.

5. Wdrozenie systemu 360 stopni, ktéry pozwala osobom zatrudnionym na ocene przetozonych oraz wspoétpracowniczek i
wspotpracownikow.

Budowanie koalicji 1. Podtrzymywanie zainteresowania DEIB w zarzadzie i radzie nadzorczej poprzez przysytanie przystepnych raportow, pokazywanie

wspierajqcych zmiany korzysci ptyngcych z dziatania (np. mniejsza rotacja, wyzsze oceny w ankietach pracowniczych).
2. Zapewnienie budzetu i mandatu do dziatania dla grupy roboczej, pozwalajgcego na realizacje zgtaszanych i zaakceptowanych przez
nig projektéw, promowanie role models w zakresie zmiany czy zwiekszanie widocznosci aktywnych w obszarze DEIB osob.

3. Budowanie zaangazowania ambasadorek i ambasadoréw zmiany, ktérych rolg jest oddolne wspieranie zmiany, podtrzymywanie
zainteresowania tematem DEIB w$rod oséb zatrudnionych.

4. Tworzenie sieci pracowniczych, ktére mogag stuzy¢ jako przestrzen do dzielenia sie doswiadczeniami i wsparciem dla oséb
zatrudnionych oraz realizacji dziatan z obszaru wolontariatu pracowniczego.

5. Zawigzanie wspétpracy z organizacjami zaangazowanymi w promocje zasad i wartosci DEIB, pozwalajgcych na wymiane
doswiadczen, zewnetrzng perspektywe i wsparcie.
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Etap 1: Dziatania utrwalajgce zmiane (2)

Docenienie os6b podejmujgcych dziatania na rzecz poprawy kultury organizacyjnej wewnatrz firmy i poza nig.

Nagradzanie
Komunikowanie tego docenienia w wewnetrznych kanatach firmowych. Zwiekszanie rozpoznawalnosci tych osob i ich postaw.

1
postepéw i dobrych L2
praktyk © 3. Wigczenie aspektu dziatan na rzecz DEIB do corocznej oceny osob pracujacych.
L4 Nagradzanie zespotow lub osob za zgtaszanie inicjatyw, ktore wspierajg dziatania DEIB.
5

Docenianie tych dziatan przez zarzad.



30% Club Poland

Etap 2: Dziatania naprawcze

Opracowanie planéw
zapobiegawczych

A priori okreslenie mozliwych aspektow polityk DEIB, ktdre mogg generowac opor przed zmiang.

Stworzenie scenariuszy postepowania przez grupe roboczg — m.in. wykorzystanie case studies z innych firm. Zapoznanie z nimi
kluczowych managerow.

Uwrazliwienie ich na mozliwe pierwsze sygnaty oporu i koniecznos¢ wczesnego dziatania.
Przedyskutowanie mozliwej wspotpracy z zespotami HR, ESG, DEIB oraz innymi dziatami.
Systematyczne odpowiadanie na watpliwosci i pytania oséb zatrudnionych w sposob otwarty i transparentny.

Wdrozenie rozwiazan i
ocenaich
skutecznosci

Wykorzystanie najbardziej pasujgcego scenariusza dziatania z tych przygotowanych na etapie zapobiegania.

Postawienie na szybkg reakcje i niezwtoczne wprowadzenie dziatan naprawczych.

Wdrozenie warsztatow naprawczych skierowanych do oséb zarzadzajgcych danym obszarem oraz osdb stawiajgcych opdr.
Szybkie zastosowanie ustalonych dziatan.

Regularne przeglady i oceny wprowadzonych rozwigzan w celu weryfikacji ich skutecznosci. Do rozwazenia wykorzystanie firm
zewnetrznych.

Komunikacja wynikow

i dziatan naprawczych

Informowanie oséb zatrudnionych o podejmowaniach podjetych dziataniach.

Opracowywanie i wdrozenie planéw majgcych na celu zapobieganie podobnym sytuacjom w przysztosci. Ulepszenie procedur czy
monitorowanie informacji od oséb pracujgcych.

Dostarczanie managerom narzedzi do zarzgdzania oporem i zapewnienie im wsparcia w tym obszarze.
Integracja wnioskow wynikajgcych z dziatan naprawczych do praktyk i polityk firmy, aby wzmocni¢ kulture DEIB.
Uruchomienie dedykowanego kanatu komunikacji do wyrazania opinii, watpliwosci i obaw przez osoby pracujgce.
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Kluczowe elementy dla Fazy 4

* Regularnie sprawdzaj, czy liderki i liderzy znajg a takze rozumiejg
wymagania odnosnie do realizacji celu polityk.

M

* Wykorzystuj grupy fokusowe do badania doswiadczen
zwigzanych z okresami zmian, np. osoby powracajgce z urlopéw
rodzicielskich, osoby nowozatrudnione.

« Uwaznie stuchaj i bierz pod uwage to, co mowig o0soby
zatrudnione i interesariusze zewnetrzni.

 Wykorzystaj dane dotyczace zaangazowania i trendéw, aby
zobaczy¢ wptyw Twoich inicjatyw na wprowadzanie zmian.

* Obserwuj i analizuj dziatania konkurenciji.
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30% Club to globalna kampania spoteczna

Globalna kampania angazujgca ponad 1 000 lideréw biznesu na swiecie
w ponad 20 krajach do dziatan na rzecz lepszej rownowagi ptci na najwyzszych
szczeblach organizacji oraz promujgca biznesowe korzysci z r6znorodnosci.

30% Club:

* jest niekomercyjny i non-profit,

* nie pobiera optfat za cztonkostwo ani za udziat w wydarzeniach,

* przyjmuje podejscie biznesowe oparte na wspétpracy z wtadzami spétek,

» wspiera dobrowolne wyznaczanie celéw w zakresie réznorodnosci we wtadzach prowadzgce do istotnej i dlugoterminowej zmiany,
w wysokosci minimum 30% wynikajgcego z teorii masy krytyczne;.

» wspiera réznorodnos¢ w szerokim znaczeniu, ze szczegolnym naciskiem na ptec.

.o
..........

. .

. ®e

30% Club Poland dziata w Polsce od czerwca 2021 roku.

Obecnie kampania angazuje: Prezesi Czlonkowie .". Przewodniczacy
* 31 cztonkéw i cztonkin, i Prezeski i i Czlonkinie {1 Przewodniczace
« 28 instytucji wspierajgcych, Zarzadow * WCIECYE VN lJEU I © Rad Nadzorczych
» szerokie grono ambasadorow, ambasadorek, 1 :

wolontariuszy i wolontariuszek.

. .
.......
oooooooo
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Cele 30% Club Poland

15,5%

\ 4

2030

punkt startowy Sredni udziat kobiet Sredni udziat kobiet
kampanii we wiadzach we wiadzach

mierzone dla 140 najwiekszych spoétek gietdowych w Polsce
wladze = zarzad + rada nadzorcza
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W stworzeniu Narzedziownika DEIB pomagali nam (1)

AKADEMIA PRZYWODZTWA
HENRYKI BOCHNIARZ

.....................................................

diver:it

Akademia Liderek, zainicjowana jesienig 2021 roku przez dr Henryke Bochniarz, to elitarna platforma rozwoju dla ambitnych
kobiet dgzacych do objecia kluczowych rél w biznesie, polityce i organizacjach pozarzgdowych. Nasz program edukacyjny jest
odpowiedzig na potrzebe wzmachniania pozycji kobiet w zyciu spotecznym,

politycznym i gospodarczym. W Polsce kobiety stanowig niewykorzystany potencjat w Zzyciu spotecznym, politycznym
i gospodarczym. Akademia Liderek, odpowiada na ten niedobér, przygotowujgc kobiety do objecia roli liderow w tych wszystkich
obszarach. Rozwijajgc umiejetnosci i budzgc Swiadomosc¢ tkwigcego potencjatu, Akademia wyrdznia sie misjg tworzenia nowej
generaciji skutecznych liderek.

.................................................................................................................................................................................................................................

Divercity+ jest organizacjg skupiajgcg osoby eksperckie zajmujgce sie DEIB naukowo, badawczo i w praktyce dziatania
przedsiebiorstw. Ma blisko 14 lat doswiadczenia we wspotpracy i wsparciu biznesu w projektowaniu i wdrazaniu systemowego
podejscia do zarzgdzania réznorodnoscig, rownych szans i kultury wigczenia.

Petni role think and do tanku dla oséb zaangazowanych w dziatania DEIB, prowadzi dziatania sieciujgce osoby zajmujgce sie
DEIB w organizacjach biznesowych, publikuje, promuje, inspiruje, a takze edukuje i popularyzuje rozwigzania zwigzane z DEIB
w réznych branzach i sektorach. Prowadzi dziatania wewnatrz i miedzybranzowe, dla konkretnych organizacji oraz grup i osob
indywidualnych.
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W stworzeniu Narzedziownika DEIB pomagali nam (2)

oD

o @, FORUM
~ ODPOWIEDZIALNEGO R
BIZNESU LAT

..............................................................

. FUNDACJA
KOBIE
N INSPIRU

Forum Odpowiedzialnego Biznesu jest najdtuzej dziatajgcg, od 2000 roku, i najwiekszg organizacjg pozarzgdowg w Polsce, ktéra zajmuje sie
koncepcjg zréwnowazonego rozwoju w kompleksowy sposdb. Forum to organizacja ekspercka, inicjator i partner przedsiewzie¢ kluczowych
dla ESG w Polsce. Jedng z flagowych inicjatyw FOB jest Program Partnerstwa, skupiajgcy prawie 90 firm — liderow branz, ktérzy dzieki
wspotpracy z gronem ekspertéw_ek podnoszg swoje kompetencje w zakresie ESG i podejmujg wspdlne dziatania wspierajgce zrownowazong
transformacje biznesu.

Wazne miejsce w dziatalnosci FOB zajmuje wspotpraca miedzynarodowa. Od 2002 roku organizacja jest krajowym partnerem CSR Europe,

a od 2009 r. wspotpracuje z World Business Council for Sustainable Development (WBCSD). FOB jest organizatorem programu Chapter Zero
Poland, polskiej odstony Climate Governance Initiative powotanej przez Swiatowe Forum Ekonomiczne.

Stowarzyszenie koordynuje Karte Réznorodnosci w Polsce — miedzynarodowsg inicjatywe pod patronatem Komisji Europejskie;.

FOB prowadzi takze Program Rozwoju Wolontariatu Pracowniczego oraz skierowany do studentéw ek program edukacyjny Liga
Odpowiedzialnego Biznesu. Forum organizuje konkurs “Raporty Zréwnowazonego Rozwoju”. Zainicjowato réwniez powstanie Karty Praw
Dziecka w Biznesie.

........................................................................................................................................................................................................................

Misja powotanej w pazdzierniku 2019 roku Fundacji Kobiety Inspirujg brzmi: wzmacniamy zaufanie i kapitat spoteczny inspirujac, edukujgc
i wspierajgc kobiety. Naszym celem jest wzmocnienie dobrostanu kobiet oraz zmiana postaw spotecznych wobec nich w przestrzeni
zawodowej i prywatnej. Przeciwdziatamy stereotypom, wykluczeniu z uwagi na pte¢ i wiek (ageizm) oraz wypaleniu zawodowemu pracujgcych
kobiet. Nasze dziatania realizujemy poprzez edukacje, wsparcie psychologiczne, aktywnos¢ eksperckg, badania, mentoring
i warsztaty. Fundacja Kobiety Inspirujg zainicjowata kampanie spoteczng pn. “Rok Matki Dorostego Dziecka. Od opiekunki do towarzyszki”
dedykowang nie tylko mamom mtodych dorostych, ale takze pracodawcom, ktérych chcemy uwrazliwi¢ na wyjgtkowe potrzeby pracujgcych
mam. Tworzymy zespot ekspercki fgczacy doswiadczenie biznesowe we wdrazaniu polityk roznorodnosci i inkluzywnosci, z kompetencjami
psychoterapeutycznymi i mentoringiem w wielu obszarach. Matronujemy organizacjom i inicjatywom dziatajgcym na rzecz kobiet i dziewczat.”
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W stworzeniu Narzedziownika DEIB pomagali nam (3)

)

ﬁ@‘}\% Global Compact

\ !5_4} Network Poland

.........................................................

KARTA .
ROZNORODNOSCI

UN Global Compact Network Poland jest biurem krajowym oraz lokalnym punktem kontaktowym i informacyjnym dla polskich
cztonkoéw United Nations Global Compact — inicjatywy Sekretarza Generalnego ONZ zrzeszajgcej biznes dziatajgcy na rzecz
zrownowazonego rozwoju. Swojg misje realizuje poprzez dziatania w trzech programach parasolowych z zakresu ESG: Climate
Positive (E), Business and Human Rights (S) oraz Governance Compass (G).

UN Global Compact Network Poland zajmuje sie takze koordynacjg wspétpracy z rzadem polskim, przedstawicielami samorzgdu
terytorialnego oraz innymi agendami i programami ONZ dziatajgcymi w Polsce lub na terenie Polski, wspierajgc wysitki centrali
UN Global Compact na rzecz realizacji Celéw Zrownowazonego Rozwoju ONZ.

.............................................................................................................................................................................................................................

Karta Réznorodnosci to miedzynarodowa inicjatywa pod patronatem Komisji Europejskiej, realizowana w 26 krajach Unii Europejskiej,
skupiajgca 17 tysiecy pracodawcéw zatrudniajgcych tgcznie ponad 17 min oséb.

W Polsce funkcjonuje od 2012 r. i koordynowana jest przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Dzi$ w gronie jej Sygnatariuszy jest juz prawie
400 pracodawcow.

Karta jest zobowigzaniem, podpisywanym przez organizacje, ktére decydujg sie na wprowadzenie zakazu dyskryminacji w miejscu pracy
i dziatania na rzecz tworzenia i promocji réznorodnosci oraz wyraza gotowos$¢ firmy do zaangazowania wszystkich oséb zatrudnionych oraz
partneréw biznesowych i spotecznych w te dziatania. Organizacje decydujgce sie na implementacje tego narzedzia dziatajg na rzecz
spéjnosci i rownosci spoteczne;.

Jednym z najwazniejszych projektéw prowadzonych przez Karte R6znorodnosci w Polsce jest badanie Diversity IN Check. Diversity IN Check
to narzedzie umozliwiajgce diagnoze stopnia dojrzatosci pracodawcéw w zakresie zarzgdzania réznorodnoscig i budowania witgczajgcych
(inkluzywnych) organizacji. Wiecej informacji o Karcie R6znorodnos$ci mozna znalez¢ na stronie kartaroznorodnosci.pl.
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W stworzeniu Narzedziownika DEIB pomagali nam (4)

Klub Stowarzyszenie Klub Akademii Liderek to stowarzyszenie zatozone przez absolwentki Akademii Przywédztwa Henryki Bochniarz. Wizjg
Akademii Stowarzyszenia jest budowanie wspaélnoty (od)waznych kobiet. Chcemy, aby kobiety nie tylko realizowaty swoje indywidualne cele, ale tez
Liderek siegaly wyzej i braty dla siebie wiecej. Tworzymy przestrzen, w ktorej kobiety, wzajemnie od siebie uczg sie, jak skutecznie wptywac na

otaczajgca je rzeczywistosé.
Kobiety majg niezwykty potencjat przywddczy.

Naszym celem jest dostarczenie wiedzy i wsparcia, ktoére sprawia, ze bedg one mogty rozwing¢ skrzydta w kazdej dziedzinie swojego zycia.

......................................................................................................................................................................................................................................................................................
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Inspiracje do lektury

O N o O kW

»Belonging. The Key to Transforming and Maintaining Diversity,
Inclusion and Equality at Works"— K. Jacob, S. Unerman, M. Edwards

»inclusalytics: How Diversity, Equity, and Inclusion Leaders Use Data to
Drive Their Work” - V. Mattingly, S. Grice, A. Goldstein

"Inclusive Leadership" — Ch. Sweeney, F. Bothwick

“Mapa kulturowa" — E. Meyer

“Niewidzialne kobiety" — C. C. Perez

"Szum, czyli skad sie biorg btedy w naszych decyzjach™ — D. Kahneman
"Swiatlo w nas. Czyli jak zyé w niepewnych czasach" — M. Obama

"Zenska koncéwka jezyka" — M. Zachorska
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Lista wykorzystanych skrotow

W naszej publikacji postugujemy sie wieloma skrétami, ktorych wyjasnienie znajdg Panstwo na niniejszym slajdzie. Zachecamy do
zapoznania sie ze stosowang terminologig. Jednoczesnie informujemy, ze niektore stowa np. ,equity” wykorzystywane w publikacji nie
posiadajg ustalonych ttumaczen, wiec zastosowane w dokumencie sformutowania sg propozycjg 30% Club Poland.

CSDDD

CSRD

DEI

DEIB

DPSN2021
Dyrektywa Equal Pay

Dyrektywa Women on
Boards

(ang. Corporate Sustainability Due Diligence
Directive) Dyrektywa w sprawie nalezytej starannosci

(ang. Corporate Sustainability Reporting Directive)
Dyrektywa w odniesieniu do sprawozdawczosci
przedsiebiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju

(ang. Diversity, Equity, Inclusion) r6znorodnos$¢,
réwne szanse, wigczenie

(ang. Diversity, Equity, Inclusion, Belonging)
réznorodnosc, rowne szanse, wigczenie i
przynaleznosc¢

Dobre Praktyki Spotek Notowanych na GPW 2021

Dyrektywa w sprawie wzmochnienia stosowania
zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci
za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci
wynagrodzeh oraz mechanizméw egzekwowania
Dyrektywa w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrod
dyrektoréw spotek gietdowych oraz powigzanych
Srodkow

ESG

ESRS

JEDI

OECD

SDG

SFDR

UE
UNGC NP

(ang. Environmental, Social, Governance) kwestie
srodowiskowe, spoteczne i fadu korporacyjnego

(ang. European Sustainability Reporting Standards)
Europejskie standardy sprawozdawczosci w zakresie
zréwnowazonego rozwoju

(ang. Justice, Equity, Diversity, Inclusion)
Sprawiedliwos¢, rowne szanse, réznorodnosc,
wigczanie

(ang. Organisation for Economic Co-operation and
Development) Organizacja Wspotpracy Gospodarcze;j
i Rozwoju

(ang. Sustainable Development Goal) Cele
réwnowazonego rozwoju

(ang. Sustainable Finance Disclosure Regulation)
Rozporzgdzenie o Zrownowazonych Finansach

Unia Europejska
United Nation Global Compact Network Poland
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Zrodta:

S*OW n i k Wy ko rZySta n yC h p Oj Q é ( 1 ) Ili%kzi);krgzr%c)étc)&riegglﬁu‘iyvl\(/ialggjgi:a krok po kroku. Przewodnik dla spétek;

Adekwatna ptaca

Integracja

Europejskie Standardy Zréwnowazonego Rozwoju (ESRS)

Ptaca, ktéra zapewnia zaspokojenie potrzeb pracownika i jego rodziny w Swietle krajowych warunkéw ekonomicznych i spotecznych.

podejscie, ktére dgzy do zapewnienia rownego traktowania wszystkich os6b w organizacji, niezaleznie od ich réznic, takich jak pte¢, wiek, pochodzenie
etniczne, orientacja seksualna czy niepetnosprawnosé. Na jego podstawie tworzy sie sprawiedliwe kultury organizacyjne, zapewniajgce réwne szanse
imozliwosci oraz uczestnictwo w tworzeniu norm i zasad, na ktérych opiera sie organizacja.

gorsze i krzywdzgce traktowanie danej osoby w poréwnaniu do innych ze wzgledu na dang ceche osobistg lub przynalezno$é do danej grupy, kitére nie jest
uzasadnione obiektywnymi przyczynami. Pojecie dyskryminacji obejmuje: dyskryminacje bezposrednia, posredniag, dyskryminacje przez asocjacje, asumpcije,
molestowanie, molestowanie seksualne, zachecanie lub polecenie dyskryminacji. Dyskryminacja moze wystepowac réwniez w formie wielokrotnej (z wiecej
niz jednej przestanki dyskryminacji, w tym krzyzowej, gdy osoba doswiadcza dyskryminacji z réznych przestanek w jednym czasie).

(ang. Diversity, Equity, Inclusion, and Belonging) to zespdét oséb pracujgcych odpowiedzialny za opracowanie planéw/polityk/strategii réznorodnosci,
réwnosci, wigczenia oraz poczucia przynaleznosci w organizacji. Grupa robocza DEIB monitoruje postepy realizacji planéw/polityk/strategii w tych obszarach,
prowadzi inicjatywy szkoleniowe, wspiera polityki réwnouprawnienia oraz dgzy do poprawy kultury organizacyjnej. Dziala takze jako doradca dla zarzadu
firmy w kwestiach zwigzanych z ré6znorodnoscia i wtgczenia, wspierajgc tworzenie bardziej otwartego srodowiska pracy.

to kultura spofteczna lub organizacyjna uznajgca bogactwo réznorodnosci spotecznej i zapewniajgca warunki do uczestnictwa na réwnych zasadach
w tworzeniu jej norm i zasad wszystkim osobom, ktérych dotyczy.

dwukierunkowy proces polegajgcy na wigczaniu osob z grup defaworyzowanych do wiekszosci spotecznej przy uznaniu ich autonomii i réznorodnosci.
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Zrodta:

S*OW n i k Wy ko rZySta n yC h p Oj Q é (2 ) Ilieékzi);krgzr%c)étc)&riesglﬁuerzyvt;lggjgi:a krok po kroku. Przewodnik dla spétek;

JEDI

ptec

Nieuswiadomione
mechanizmy wykluczenia
i uprzywilejowania

Europejskie Standardy Zréwnowazonego Rozwoju (ESRS)

koncepcja, ktéra koncentruje sie na kwestiach sprawiedliwosci spotecznej, zwtaszcza wobec oséb BIPOC (Black, Indigenous, People of Color) i innych
mniejszosci. JEDI stawia sobie za cel nie tylko promowanie réznorodnosci i inkluzywnosci, ale rowniez dgzenie do sprawiedliwosci i rownosci poprzez
rozpoznawanie i likwidowanie barier systemowej dyskryminacji, rasizmu oraz innych form wykluczenia. W praktyce, JEDI zacheca organizacje do budowania
kultur pracy, ktére zapewniajg réwne szanse i tworzg wspolnoty, gdzie kazdy moze by¢ soba.

Kompetencje DEIB (Diversity, Equity, Inclusion, and Belonging) to zestaw umiejetnosci, wiedzy i postaw, ktére pozwalajg jednostkom oraz organizacjom
skutecznie promowac réznorodnos¢, rowne sznase, inkluzywnosé i poczucie przynaleznosci w miejscu pracy. Te kompetencje pomagajg organizacjom w
budowaniu kultury, ktéra wspiera réznorodnosé i tworzy przyjazne srodowisko pracy, poprawiajgc jednoczesnie zaangazowanie pracownikow.

Kultura korporacyjna wyraza cele w formie wartosci i przekonan. Stuzy wyznaczaniu kierunku dziatan jednostki w drodze wspdlnych zatozen i norm
grupowych, takich jak wartosci lub deklaracje misji lub kodeks postepowania.

(ang. gender pay gap) to réznica pomiedzy srednimi stawkami godzinowymi brutto, ktére otrzymujg kobiety i mezczyzni. Oblicza sie luke skorygowang (np. o
doswiadczenie) i nieskorygowana.

brak szacunku dla cudzych praktyk i przekonan, przejawiajgcy sie niedopuszczaniem do zachowan czy pogladéw réznigcych sie od wiasnych. Lezy u
podstaw ksenofobii i dyskryminaciji.

(ang. unconscious bias & privileges) termin odnoszgcy sie do btedéw poznawczych powstajgcych w procesie przetwarzania informacji na temat drugiego
cztowieka, ktére powstajg na skutek stereotypowych zatozen wobec okreslonych grup spotecznych.
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Zrodta:

S*OW n i k Wy ko rZySta n yC h p Oj Q é (3 ) Ili%kzi);krggr%c)é%riegﬁlﬁu‘iyvl\(/ialggjgi:a krok po kroku. Przewodnik dla spétek;

Osoba pracujaca

Rowne traktowanie

Uprzedzenie

Europejskie Standardy Zréwnowazonego Rozwoju (ESRS)

osoba fizyczna, ktéra pozostaje w stosunku pracy z jednostkg zgodnie z prawem krajowym lub praktykg krajowa.

zestaw lub ramy ogdinych celéw i zasad w zakresie zarzgdzania wykorzystywanych przez jednostke do podejmowania decyzji. W ramach polityki wdraza sie
strategie jednostki lub jej decyzje w zakresie zarzgdzania dotyczgce istotnej kwestii zwigzanej ze zréwnowazonym rozwojem. Kazda polityka lezy w zakresie
odpowiedzialnosci okreslonej osoby (okreslonych oséb) i okresla sie w niej zakres jej stosowania. Ponadto obejmuje co najmniej jeden cel (w stosownych
przypadkach zwigzany z wymiernymi celami). Polityke zatwierdza sie i poddaje przegladowi zgodnie z odpowiednimi zasadami rzgdzenia
jednostek. Polityke wdraza sie za posrednictwem dziatan lub planéw dziatania.

zasada réwnego traktowania jest ogdlng zasadg prawa Unii, ktéra zakifada, ze poréwnywalne sytuacje lub strony znajdujgce sie w poréwnywalnych
sytuacjach sg traktowane w ten sam sposéb. W kontekécie ESRS S1 termin ,réwne traktowanie” odnosi sie réwniez do zasady niedyskryminacji, ktéra
oznacza brak dyskryminacji bezpo$redniej lub posredniej z jakiegokolwiek powodu, takiego jak pte¢, rasa, kolor skéry, pochodzenie etniczne lub spoteczne,
cechy genetyczne, jezyk, religia lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek,
urodzenie, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacja seksualna.

Roéwny i niedyskryminujacy dostep do mozliwosci ksztatcenia, szkolenia, zatrudnienia, rozwoju zawodowego i sprawowania wtadzy przez poszczegodlne
osoby, bez stawiania ich w niekorzystnej sytuacji ze wzgledu na kryteria, takie jak pte¢, pochodzenie rasowe lub etniczne, narodowosc, religia lub wyznanie,
niepetnosprawnosc¢, wiek lub orientacja seksualna.

to uproszczony i uogdlniony zespot przekonan na temat pewnej grupy ludzi, zawierajacy wyrdézniajgce ich cechy psychologiczne i fizyczne, jak réwniez
przeswiadczenia odnosnie do domniemanych zachowan i postaw danej grupy.

to tendencyjna i uogdlniona ocena jednostek lub grup, oparta na ich rzeczywistych lub wyobrazonych wtasciwosciach lub cechach



30% Club Poland

Bibliografia

Bez inkluzywnego przywodztwa nie ma innowacyjnosci

Diversity Competence i model TOPOI

Diversity matters even more. The case of holistic impact.

Dobre Praktyki Spotek Notowanych na GPW 2021

Dyrektywa Parlamentu Europejskieqgo i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada

2022 r. w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrod dyrektoréw spotek gietdowych

oraz powigzanych srodkéw

Europejskie Standardy Zrownowazonego Rozwoju (ESRS)

Forum Odpowiedzialnego Biznesu (odpowiedzialnybiznes.pl)
Global Gender Gap Report 2023
Gallup - Workplace Consulting & Global Research

How Diverse Leadership Teams Boost Innovation, BCG Report

Kobiety, rynek pracy i rownos¢ ptac. Raport Stowarzyszenia Kongres 2022

Lifting financial performance by investing in woman BlackRock Report 2023
Leksykon Dobrego Jezyka IKEA
O krok do przodu. Liderzy zmian. Portal dobrych praktyk.

Polityka Réznorodnosci Amica SA

Prosci | The Global Leader in Change Management Solutions

Przewodnik DEI, R6znorodnos¢, Rowne Szanse i Wigczenie 30% Club Poland

Raport z Badania Niech nas ustysza! Glos kobiet w korporacjach 30% Club
Poland

Rozwoj zawodowy kobiet w spodtkach z udziatem Skarbu Panstwa — prezentacja
wytycznych opracowanych przez MAP i organizacje pozarzadowe

Roéznorodnosé i kultura wigczajaca krok po kroku. Przewodnik dla spotek.

The Real Impact of Diversity and Inclusion

The ultimate guide to DEIB: What you need to know?

Wytyczne do raportowania ESG. Przewodnik dla spotek.

Webinar: ESRS — wskazniki spoteczne. Rownosé czy zrownowazenie?

Webinar: ESG: Jak taczy¢é zycie rodzinne i zawodowe pracownikow? -
Pethomocnik Rzadu ds. Polityki Demograficznej - Portal Gov.pl (www.gov.pl)

Zarzadzanie réznorodnoscig w_Polsce. Gdzie jestesmy? Dokad zmierzamy?
Raport FOB 2022

Zwiazek Bankow Polskich Zarzadzanie réznorodnoscig w bankach komercyjnych

What Is Diversity, Equity, Inclusion and Belonging (DEIB)? | Built In

Why Some Companies Are Saying ‘Diversity and Belonging’ Instead of ‘Diversity
and Inclusion’ - The New York Times (nytimes.com)

Women in the Workplace 2023 report | McKinsey
What's the Difference? DEI vs EDI vs DEIA vs DEIB vs JEDI



https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fodkp-056-bez-inkluzywnego-przywodztwa-nie-ma-innowacyjnosci--54597791%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://spreaker.page.link/?link=https%3A%2F%2Fwww.spreaker.com%2Fepisode%2Fokdp-065-diversity-competence-i-model-topoi--57821287%3Futm_medium%3Dapp%26utm_source%3Dwidget%26utm_campaign%3Depisode-title&apn=com.spreaker.android&ibi=com.spreaker.Spreaker&ius=spreaker&isi=388449677
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-even-more-the-case-for-holistic-impact
https://www.gpw.pl/dobre-praktyki-2021
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/eli/reg_del/2023/2772/corrigendum/2024-07-29/oj
https://odpowiedzialnybiznes.pl/
https://www.gallup.com/home.aspx
https://web-assets.bcg.com/img-src/BCG-How-Diverse-Leadership-Teams-Boost-Innovation-Jan-2018_tcm9-207935.pdf#:~:text=A%20recent%20BCG%20study%20suggests%20that%20increasing%20the,more%20and%20better%20innovation%20and%20improved%20financial%20performance.
https://kongreskobiet.pl/wp-content/uploads/2023/05/RAPORT.pdf
https://www.blackrock.com/corporate/literature/whitepaper/lifting-financial-performance-by-investing-in-women.pdf
https://www.ikea.com/pl/pl/files/pdf/1f/2a/1f2aa7be/ikea_leksykon-dobrego-jae-zyka.pdf
https://okrokdoprzodu.pl/
https://www.amica.pl/media/wysiwyg/csr/Polityka-Zarzadzania-Roznorodnoscia_clean_PL.pdf
https://www.prosci.com/
https://30percentclub.org/wp-content/uploads/2023/01/30_Club_Przewodnik_DEI-1.pdf
https://30percentclub.org/wp-content/uploads/2023/03/Raport-30-Club-Poland-UNGCNP-Niech-nas-uslysza.pdf
https://30percentclub.org/wp-content/uploads/2023/03/Raport-30-Club-Poland-UNGCNP-Niech-nas-uslysza.pdf
https://www.gov.pl/web/aktywa-panstwowe/rozwoj-zawodowy-kobiet-w-spolkach-z-udzialem-skarbu-panstwa--prezentacja-wytycznych-opracowanych-przez-map-i-organizacje-pozarzadowe
https://www.gov.pl/web/aktywa-panstwowe/rozwoj-zawodowy-kobiet-w-spolkach-z-udzialem-skarbu-panstwa--prezentacja-wytycznych-opracowanych-przez-map-i-organizacje-pozarzadowe
https://www.gov.pl/web/aktywa-panstwowe/rozwoj-zawodowy-kobiet-w-spolkach-z-udzialem-skarbu-panstwa--prezentacja-wytycznych-opracowanych-przez-map-i-organizacje-pozarzadowe
https://pihrb.org/wp-content/uploads/2021/09/Diversity_Guide-online_spreads-final_01.pdf
https://diversity.com/post/the-real-impact-of-diversity-equity-and-inclusion-dei-in-your-workplace
https://www.joincandor.com/blog/posts/the-ultimate-guide-to-deib-what-you-need-to-know
https://www.gpw.pl/pub/GPW/ESG/Wytyczne_do_raportowania_ESG.pdf
https://www.bing.com/videos/riverview/relatedvideo?q=webinar+ESRS%3a+r%c3%b3wnowaga+czy+zr%c3%b3wnowa%c5%bcenie&mid=50E28C199640E935C75B50E28C199640E935C75B&mcid=5C9D2A6F8CFD45FA91BA7D3EE3262038&FORM=VIRE
https://www.gov.pl/web/demografia/WEBINAR-esg-jak-laczyc-zycie-rodzinne-i-zawodowe-pracownikow
https://www.gov.pl/web/demografia/WEBINAR-esg-jak-laczyc-zycie-rodzinne-i-zawodowe-pracownikow
https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2023/01/FOB_Zarzadzanie_roznorodnoscia_raport_10lecieKR.pdf
https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2023/01/FOB_Zarzadzanie_roznorodnoscia_raport_10lecieKR.pdf
https://zbp.pl/getmedia/a0e33f16-179a-430f-9005-30846cee007e/ZBP_Zarzadzanie_roznorodnoscia
https://builtin.com/diversity-inclusion/deib
https://www.nytimes.com/2023/05/13/business/diversity-equity-inclusion-belonging.html
https://www.nytimes.com/2023/05/13/business/diversity-equity-inclusion-belonging.html
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace
https://www.linkedin.com/pulse/whats-difference-dei-vs-edi-deia-deib-jedi-prodivnet/

\
: 3:’1
‘.’,‘ ) (
*

30%+
Club
PATH TO PARITY

Dotacz do nas

Wszystkich zainteresowanych przystgpieniem
do 30% Club Poland prosimy o kontakt pod:




	Slajd 1: Narzędziownik DEIB
	Slajd 2
	Slajd 3: Agenda
	Slajd 4: O Narzędziowniku DEIB
	Slajd 5: O Narzędziowniku DEIB
	Slajd 6: Narzędziownik DEIB
	Slajd 7
	Slajd 8: Dlaczego warto wdrażać DEIB
	Slajd 9: Różnorodność
	Slajd 10: Równość szans
	Slajd 11: Włączenie
	Slajd 12: Przynależność
	Slajd 13: DEIB
	Slajd 14: Kluczowa rola liderów i liderek DEIB
	Slajd 15: Nasze badania pokazują, że warto wprowadzać inicjatywy DEI
	Slajd 16: Rekomendujemy działania dostosowane do dojrzałości  organizacji
	Slajd 17: Różnorodność władz spółek WIG140
	Slajd 18: Kompetentnych kobiet do zasiadania we władzach spółek nie brakuje
	Slajd 19: Zbyt powolny wzrost udziału kobiet w WIG140
	Slajd 20: Spadek udziału kobiet  we władzach WIG20
	Slajd 21: Lepiej w spółkach  z mWIG40, słabiej w sWIG80
	Slajd 22: Większy udział kobiet w radach nadzorczych niż zarządach 
	Slajd 23: Sektor finansowy liderem różnorodności, jednak ze spadkiem rdr
	Slajd 24: Mniej spółek z minimum 30-procentową reprezentacją kobiet
	Slajd 25: Nieliczne spółki spełniają kryteria projektu Ustawy implementującej Dyrektywę Kobiety we władzach
	Slajd 26
	Slajd 27: Motywacja do wdrożenia polityk DEIB
	Slajd 28: 8 kluczowych motywacji do wdrożenia polityk DEIB
	Slajd 29
	Slajd 30
	Slajd 31
	Slajd 32: 3 kluczowe aspekty „hard law” i „soft law” powiązane z udziałem kobiet we władzach spółek
	Slajd 33: „Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards … (1)
	Slajd 34: „Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards … (2)
	Slajd 35: „Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards … (3)
	Slajd 36: „Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards … (4)
	Slajd 37: „Hard law” czyli Dyrektywa Women on Boards … (5)
	Slajd 38: … oraz projekt jej wdrożenia do Ustawy o ofercie (…) (1)
	Slajd 39: … oraz projekt jej wdrożenia do Ustawy o ofercie (…) (2)
	Slajd 40: … oraz projekt jej wdrożenia do Ustawy o ofercie (…) (3)
	Slajd 41: … oraz projekt jej wdrożenia do Ustawy o ofercie (…) (4)
	Slajd 42: … oraz projekt jej wdrożenia do Ustawy o ofercie (…) (5)
	Slajd 43: „Soft law” czyli DPSN 2021
	Slajd 44
	Slajd 45: Polityki DEIB
	Slajd 46: 4 fazy do wdrożenia polityk DEIB
	Slajd 47: Ustrukturyzowany sposób działania: podział na fazy, etapy i kroki
	Slajd 48: Faza 1: Przygotowanie  do wdrożenia polityk DEIB  w spółce 
	Slajd 49: Etap 1: Analiza stanu faktycznego
	Slajd 50: Etap 2: Budowa świadomości i systemu zachęt
	Slajd 51: Etap 3: Przygotowanie podstaw do wdrożenia DEIB
	Slajd 52: Kluczowe elementy dla Fazy 1
	Slajd 53: Faza 2: Opracowanie polityk DEIB
	Slajd 54: Warto opracować dwie polityki DEIB: dla władz spółki i osób pracujących
	Slajd 55: Korzyści z dwóch polityk DEIB
	Slajd 56
	Slajd 57: Polityka DEIB dla zarządów i rad nadzorczych
	Slajd 58: Różnice między powoływaniem do zarządu i rady nadzorczej
	Slajd 59: Polityka DEIB dla zarządu i rady nadzorczej
	Slajd 60: Elementy składowe polityki DEIB dla zarządu i rady nadzorczej (1)
	Slajd 61: Elementy składowe polityki DEIB dla zarządu i rady nadzorczej (2)
	Slajd 62: Elementy składowe polityki DEIB dla zarządu i rady nadzorczej (3)
	Slajd 63: Elementy składowe polityki DEIB dla zarządu i rady nadzorczej (4)
	Slajd 64: Polityki DEIB dla osób pracujących
	Slajd 65: DEIB w kontekście pracowniczym
	Slajd 66: Elementy składowe polityki DEIB dla osób pracujących (1)
	Slajd 67: Elementy składowe polityki DEIB dla osób pracujących (2)
	Slajd 68: Elementy składowe polityki DEIB dla osób pracujących (3)
	Slajd 69: Elementy składowe polityki DEIB dla osób pracujących (4)
	Slajd 70: Kluczowe elementy dla Fazy 2
	Slajd 71
	Slajd 72: Faza 3: Realizacja polityk DEIB
	Slajd 73: 3 kluczowe etapy dla wdrażania polityki DEIB
	Slajd 74: Etap 1 Włączenie celów i założeń DEIB w działalność firmy (1)
	Slajd 75: Etap 1 Włączenie celów i założeń DEIB w działalność firmy (2)
	Slajd 76: Etap 2 Zaplanowanie działań na rzecz realizacji polityki DEIB w następujących obszarach HR (1)
	Slajd 77: Etap 2 Zaplanowanie działań na rzecz realizacji polityki DEIB w następujących obszarach HR (2)
	Slajd 78: Etap 2 Zaplanowanie działań na rzecz realizacji polityki DEIB w następujących obszarach HR (3)
	Slajd 79: Etap 3: Monitorowanie i raportowanie realizacji polityk DEIB (1)
	Slajd 80: Etap 3: Monitorowanie i raportowanie realizacji polityk DEIB (2)
	Slajd 81: Kluczowe elementy dla Fazy 3
	Slajd 82: Faza 4: Rozwój kultury organizacyjnej opartej  na zasadach DEIB
	Slajd 83: Faza 4: Rozwój kultury organizacyjnej opartej na zasadach DEIB
	Slajd 84: Etap 1: Działania utrwalające zmianę (1)
	Slajd 85: Etap 1: Działania utrwalające zmianę (2)
	Slajd 86: Etap 2: Działania naprawcze 
	Slajd 87: Kluczowe elementy dla Fazy 4
	Slajd 88: Autorzy oraz Partnerzy
	Slajd 89: 30% Club to globalna kampania społeczna
	Slajd 90: Cele 30% Club Poland 
	Slajd 91: W stworzeniu Narzędziownika DEIB pomagali nam (1)
	Slajd 92: W stworzeniu Narzędziownika DEIB pomagali nam (2)
	Slajd 93: W stworzeniu Narzędziownika DEIB pomagali nam (3)
	Slajd 94: W stworzeniu Narzędziownika DEIB pomagali nam (4)
	Slajd 95: Slajdy dodatkowe
	Slajd 96: Inspiracje do lektury
	Slajd 97: Lista wykorzystanych skrótów
	Slajd 98: Słownik wykorzystanych pojęć (1)
	Slajd 99: Słownik wykorzystanych pojęć (2)
	Slajd 100: Słownik wykorzystanych pojęć (3)
	Slajd 101: Bibliografia
	Slajd 102

