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RAPORTOWANIE INFORMACJI
O ROZNORODNOSCI W PRZEDSIEBIORSTWIE
— WYBRANE ZAGADNIENIA

Streszczenie: Celem artykulu jest przedstawienie istoty réznorodno$ci oraz mozliwosci
zarzadzania nia w przedsigbiorstwach. Omowiono takze wybrane aspekty zwiazane
z raportowaniem informacji o polityce roznorodnosci w przedsigbiorstwie. Artykut opie-
ra si¢ na analizie literatury i aktow prawnych. Wykorzystano metodg analizy Zrodet oraz
metody rozumowania dedukcyjnego i indukcyjnego.

Stowa Kkluczowe: réznorodnos¢, zarzadzanie réznorodnoscia, raportowanie, spoteczna
odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstwa.

Wprowadzenie

Wspdlczesnie o powodzeniu dziatalnosci jednostek gospodarczych decydu-
ja nie tylko osiagane wyniki ekonomiczne. Zwigkszajaca si¢ swiadomo$¢ intere-
sariuszy przedsigbiorstwa co do wptywu jego funkcjonowania na spoleczenstwo
i sSrodowisko powoduje, ze wzrasta znaczenie uzyskania spotecznej aprobaty dla
dziatalnosci podmiotu gospodarczego, co wiaze si¢ z gotowoscia jednostki do
ponoszenia konsekwencji podejmowanych aktywnosci.

Wisrdd kwestii spotecznych, na ktore zwracaja uwage zarbwno wewnetrzni,
jak i zewngtrzni interesariusze przedsigbiorstwa, znajduje si¢ roznorodno$¢ za-
trudnionych w nim pracownikoéw. Zwigksza si¢ ona bowiem m.in. na skutek
zmieniajacej si¢ sytuacji politycznej, gospodarczej, demograficznej, kulturowe;,
a takze wzmozonej migracji ludnosci.
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W zwiazku z tym, ze pracownicy stanowia kluczowy zasob przedsigbior-
stwa, dla osiagnigcia sukcesu oraz konkurencyjnosci danej jednostki powinno
by¢ zatem istotne zarowno uwzglednienie w polityce przedsigbiorstwa zrdzni-
cowania pracownikow pod wzgledem np. do§wiadczenia, wiedzy, umiejgtnosci,
postaw, plci, wieku, $wiatopogladu, statusu rodzinnego, jak i wykorzystanie
tkwiagcego w nich potencjalu. Wymaga to jednak rozumienia i rozpoznawania
réznorodno$ci w miejscu pracy oraz odpowiedniego nig zarzadzania. Wazne jest
rowniez przejrzyste komunikowanie wszystkim zainteresowanym stronom in-
formacji na ten temat.

Celem artykutu jest przedstawienie koncepcji roznorodnosci i zarzadzania
nia, a takze analiza wybranych mozliwosci prezentowania interesariuszom
przedsigbiorstwa informacji na temat jego polityki réznorodnosci. W zwiazku
z tym poszukiwano odpowiedzi na nastgpujace pytania:

— czym jest r6znorodnos¢ i na czym polega zarzadzanie roznorodnos$cia, jakie
wynikaja z niego korzysci?

— czy zmiana regulacji prawnych naktadajacych obowiazek informowania
o polityce roéznorodnosci moze motywowa¢ podmioty gospodarcze do
uwzgledniania zréznicowania w swojej strategii?

W artykule wykorzystano analizg literatury i aktoéw prawnych oraz metody
rozumowania dedukcyjnego i indukcyjnego.

1. Roznorodnos¢ w przedsigbiorstwach oraz zarzadzanie nia

Roéznorodnos¢ kojarzy si¢ ze zroéznicowaniem, wielorakoscia, heteroge-
nicznoscia, rozmaitoscig, niejednorodnoscia. Jej rozumienie moze by¢ rdzne
w zaleznosci od rozwazanego kontekstu. W aspekcie przedsigbiorstwa rdzno-
rodnos¢ jest rozpatrywana w odniesieniu do zatrudnianych w nim pracownikow.
Z tego punktu widzenia réznorodnos¢ (diversity) wiaze si¢ z istnieniem roznic
migdzy ludzmi, uswiadomieniem tych réznic (w zwiazku z odczuwaniem podo-
bienstwa i odmiennos$ci), a takze z oddziatywaniem tych zréznicowanych cech
pracownikow na wzajemne interakcje oraz relacje, a takze na wyniki pracy
[Cunningham, 2007, s. 6; Bell, 2011, s. 35; Tayor, Doherty i McGraw, 2015,
s. 177].

Roéznorodnos¢ mozna rozpatrywac przez pryzmat wymiaréw odzwiercie-
dlajacych roznice. Cechy te moga by¢ dostrzegalne lub niewidoczne. Wymiary
réznorodno$ci mozna podzieli¢c na podstawowe, wtorne i organizacyjne. Ich
charakterystyke przedstawia tab. 1.
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Tabela 1. Charakterystyka poszczegélnych wymiardw réznorodnosci

Wymiar Charakterystyka

Podstawowy Dotyczy cech niezaleznych, raczej niezmiennych, takich jak: pte¢, wiek, rasa, naro-
dowos¢, orientacja seksualna lub tozsamos¢ piciowa, zdolnosci fizyczne i psychiczne
(sprawno$¢/niesprawnosc)

Wtérny Odnosi si¢ do cech zmiennych i zaleznych, jest zwiazany z funkcjonowaniem pra-
cownika w jego najblizszym otoczeniu; obejmuje przyktadowo: wyznanie, Swiatopo-
glad, poziom wyksztalcenia, miejsce zamieszkania, status rodzinny, jezyk, dochod,
styl zycia, styl pracy, styl porozumiewania (komunikacji)

Organizacyjny Jest zwiazany ze specyfika i zakresem wykonywanej pracy; mozna tu wymieni¢
np.: staz pracy, pozycj¢ i rolg w przedsigbiorstwie, przynalezno$¢ zwiazkowa, rodzaj
przedsigbiorstwa, oddziatu, dziatu, komorki czy grupy

Zrodlo: Na podstawie: [Waszczak, 2009, s. 76; www 3].

Jak wynika z tab. 1, istnieje wiele aspektow, na ktdrych podstawie mozna
réznicowac pracownikow. Istotne jest, aby kryteria te nie staly si¢ przyczyna
dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy, ale byty zrodlem tworzenia wspol-
nych warto$ci dla przedsigbiorstwa oraz jego otoczenia.

Dziatanie podmiotu gospodarczego zorientowane na dostrzezenie roznic
mie¢dzy ludzmi w jednostce gospodarczej 1 poza nia, a takze podejmowanie poli-
tyk, strategii i programéw tworzacych warunki dla poszanowania tych réznic oraz
osiagania dzigki nim korzysci przez jednostkg, mozna okresli¢ jako zarzadzanie
réznorodnoscia [Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2010, s. 8]. Powinno by¢
ono wlaczone w ogoélna strategie jednostki gospodarczej. Jego zakres moze obej-
mowa¢ m.in.:

— tworzenie rownych szans zatrudnionym (np. w dostepie do zatrudnienia,
awansow, szkolen),

— przeciwdzialanie dyskryminacji pracownikow,

— rozpoznanie, docenienie i wykorzystanie unikalnych cech réznicujacych za-
trudnionych pracownikow (dywersyfikacja kompetencji, doswiadczenia,
wieku, ptci) w celu budowania kultury organizacyjnej otwartej na réznorod-
nosc¢,

— wsparcie dziatan zorientowanych na akceptacje i szacunek dla réznic wérod
pracownikow oraz tworzenie atmosfery zaufania i tolerancji w miejscu pracy
przez integracj¢ zespotu oraz uczenie od siebie nawzajem.

Wisrdd stosowanych przez jednostki gospodarcze rozwiazan w zakresie za-
rzadzania r6znorodnos$cia mozna przyktadowo wymienié:

— organizacj¢ dla pracownikoéw szkolen zwigkszajacych swiadomo$§¢ w kwestii
poszanowania warto$ci wynikajacych z roznorodno$ci w miejscu pracy oraz
eliminacji dyskryminacji w miejscu pracy,

— zapewnianie kobietom wspotudziatu w zarzadzaniu jednostka,
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— zapewnienie transparentnego systemu wynagrodzen kobiet i mgzczyzn za
jednakowa pracg lub za pracg o jednakowej wartosci,

— poszukiwanie pracownikéw wsrod osob zagrozonych wykluczeniem na ryn-
ku pracy, np. 0sob niepetnosprawnych, dtugotrwale bezrobotnych, w dojrza-
tym wieku,

— zapewnianie pracownikom réwnego dostgpu do szkolen, awansow,

— zapewnianie bezstronno$ci w procesie zarzadzania personelem, np. przy re-
krutacji,

— wdrazanie elastycznego czasu pracy,

— wspieranie pracownikéw, w tym rodzicow, w godzeniu zycia zawodowego
i prywatnego.

Polityka r6znorodnosci w miejscu pracy powinna by¢ stosowana m.in. w ta-
kich procesach, jak rekrutacja, wynagradzanie, dobor i selekcja pracownikow,
ich awans badz degradacja, czy szkolenia i rozwo;.

Wdrozenie w przedsigbiorstwie polityki r6znorodnosci moze przynies¢ wie-
le korzysci nie tylko jednostce, ale i spoteczenstwu. Zalety wynikajace z zarza-
dzania r6znorodnoscia przedstawia tab. 2.

Tabela 2. Dobre strony implementacji zarzadzania réznorodnoscia

Korzysci dla jednostki gospodarczej

Korzysci dla spoleczenstwa

poprawa wizerunku i reputacji,

lepsze wyniki gospodarcze,

dostgp do nowych rynkow,

wigksza baza klientow, skuteczne reagowanie na
zroznicowane potrzeby potencjalnych klientow,
wigksza kreatywno$¢ i innowacyjno$é¢ dzigki rézno-
rodnym pracownikom o zdywersyfikowanych talen-
tach i pomystowosci,

wigksza wydajno$é pracownikow,

mniejsza absencja pracownikow,

wigksza lojalno$¢ i motywacja pracownikow,
podejmowanie dyskusji i dialogu na temat rézno-
rodnosci,

rozszerzenie kategorii roznorodnosci na nowe grupy
pracownikow

zwigkszenie szans na rynku pracy osob wyklu-
czonych spolecznie i zagrozonych dyskrymina-
cja,

zwalczanie stereotypéw i zwigkszanie tolerancji
w spoteczenstwie,

lepsze rozumienie potrzeb réznorodnych klien-
tow,

poprawa integracji spotecznej,

zmniejszenie rozwarstwienia spolecznego,
przyczynianie si¢ do budowy bardziej otwartego
spoleczenstwa

Zrodlo: Na podstawie: [Katrinli, Atabay i Gunay, 2008, s. 137; www 3, s. 12; www 7, s. 22].

Wdrazanie polityki réoznorodnos$ci moze jednak wiazac si¢ z wystgpowa-
niem pewnych problemow, wynikajacych przykladowo z barier jezykowych,
roznic kulturowych, stereotypoéw, odmiennych sposobdéw postrzegania, reago-
wania i rozumienia przez pracownikow réznych spraw. Moze to powodowaé
perturbacje w komunikacji w przedsigbiorstwie, prowadzi¢ do konfliktow wsrod
pracownikoéw czy stwarzaé trudnosci we wspotpracy w ramach grupy.
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Fundamentem zarzadzania r6znorodnoscia sa wynikajace z przepisow pra-
wa dzialania, dotyczace niedyskryminowania oraz tworzenia rownych szans
zatrudnionym. Kwestie te sg uregulowane zaréowno w migdzynarodowych, jak
i krajowych przepisach [www 4]. Do podstawowych krajowych norm mozna
zaliczy¢ m.in. Konstytucj¢ Rzeczpospolitej Polskiej [art. 33], Kodeks pracy
[1974] czy tzw. Ustawg antydyskryminacyjna [Ustawa o wdrozeniu niektorych
przepisow...]. Pozostate rozwiazania z zakresu zarzadzania r6znorodno$cia maja
charakter fakultatywny — ich wdrazanie zalezy od potrzeb i mozliwosci danego
podmiotu gospodarczego.

Jednostki zainteresowane rownowazeniem celow réoznych grup interesariu-
szy powinny komunikowa¢ informacje o swoich dokonaniach w zakresie pro-
wadzonej polityki roznorodnosci.

2. Raportowanie informacji dotyczacych polityki roznorodnosci

Jednostki gospodarcze sa zachgcane do ujawniania informacji na temat roz-
norodno$ci [www 8]. Jedna z inicjatyw dotyczacych wdrazania zarzadzania
roznorodnoscia jest Karta Roznorodnosci (Diversity Charter) [www 2]. Jej ce-
lem jest promowanie rownych szans i réznorodnosci w miejscu pracy. Podpisa-
nie przez pracodawcg Karty jest dobrowolne. Deklaracja ta stanowi zobowiaza-
ne jednostki do wprowadzenia zakazu dyskryminacji w miejscu pracy. Obliguje
tez dany podmiot do podejmowania dziatan umozliwiajacych tworzenie oraz
promocj¢ roznorodnosci. Wymaga zaangazowania zarowno wszystkich pracow-
nikow, jak i partnerow biznesowych tego przedsigbiorstwa [www 2].

Wsréd obszarow zarzadzania roznorodno$cia ujetych w Karcie Roznorod-
nosci znajduja si¢ kwestie ksztaltowania roznorodnej kultury organizacyjnej,
opracowywania polityk oraz procedur w tym zakresie, zarzadzania kapitalem
ludzkim czy wewngtrznym i zewngtrznym komunikowaniem informacji. Jed-
nym z istotnych aspektow realizacji dziatan zorientowanych na wdrazanie za-
rzadzania roznorodno$cia jest takze monitorowanie aktywno$ci oraz coroczne
raportowanie o podjetych dziataniach i ich praktycznych rezultatach. Laczy sig
z tym rowniez upowszechnienie idei zarzadzania rdéznorodno$cia w Polsce przez
zintegrowanie komunikowania na temat réznorodnosci z raportowaniem spotecznej
odpowiedzialnosci przedsigbiorstw (CSR) [www 2].

Nalezy podkresli¢, ze wlaczenie si¢ przez jednostke w te inicjatywe nie jest
przewidziane prawem, a wynika jedynie z jej checi. Przewidziane w zalozeniach
Karty coroczne raporty na temat zarzadzania roznorodnoscia nie sg weryfikowane
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przez zewngtrzne podmioty, a opieraja si¢ jedynie na informacjach przekazanych
przez dana jednostke. Trudno jest wigc ocenic rzetelnos¢ 1 wiarygodnos¢ informacji
zawartych w Karcie.

Prezentowanie informacji na temat polityki roznorodnos$ci zaleca si¢ row-
niez spotkom notowanym na Gietdzie Papierow Wartosciowych (GPW) w ra-
mach zbioru zasad tadu korporacyjnego, pt. Dobre Praktyki Spotek Notowanych
na GPW 2016 [www 1]. W odniesieniu do polityki ré6znorodnosci w dokumen-
cie tym wyrdzniono:

1) zasady szczegdtowe dotyczace polityki informacyjnej i komunikacji z inwe-
storami,

2) rekomendacje dotyczace wyboru czlonkéw zarzadu lub rady nadzorczej
spotki.

W pierwszym przypadku istotne jest przedstawienie informacji na temat sto-
sowanej przez spotke polityki roznorodnosci w odniesieniu do wtadz spotki oraz
jej kluczowych menedzerow. W opisie nalezy uwzgledni¢ takie elementy polityki
roéznorodnosci, jak: pte¢, kierunek wyksztatcenia, wiek, do§wiadczenie zawodowe,
a takze wskazywac cele stosowanej polityki r6znorodnosci i sposob jej realizacji
w danym okresie sprawozdawczym [www 1, [.Z.1.15].

Kolejna jest rekomendacja odnoszaca si¢ do wyboru cztonkow zarzadu lub
rady nadzorczej spotki. Zaktada ona, ze: osoby, ktore podejmuja decyzje doty-
czaca wyboru cztonkoéw zarzadu lub rady nadzorczej spotki powinny stara¢ si¢
zapewnia¢ o wszechstronnos$ci 1 réznorodnosci tych organéow, m.in. pod wzgle-
dem ptci, kierunku wyksztalcenia, wieku i doswiadczenia zawodowego [www 1,
ILR.2].

Przyjecie Dobrych Praktyk umozliwia zwigkszanie zakresu informacji pre-
zentowanych uzytkownikom zewngtrznym. Brak opracowania i nierealizowanie
polityki réznorodnosci przez jednostkg gospodarczg wymaga za§ wyjasnienia
takiej decyzji na stronie internetowej danego podmiotu.

Na potrzeby zwigkszania przejrzystosci, m.in. w zakresie stosowanej polityki
roéznorodno$ci, w dniu 22 pazdziernika 2014 r. przyjeto Dyrektywe PE i Rady
2014/95/UE [Dyrektywa Parlamentu Europejskiego...] w sprawie ujawniania in-
formacji niefinansowych i informacji dotyczacych réznorodnosci przez niektore
duze jednostki oraz grupy. Na wdrozenie Dyrektywy kraje cztonkowskie maja czas
do dnia 6 grudnia 2016 .

Wsrod postanowien zawartych w Dyrektywie 2014/95/UE [Dyrektywa Par-
lamentu Europejskiego...] znalazly si¢ tez kwestie nowych ujawnien dotyczacych
polityki roznorodnos$ci. Regulacje te wprowadzaja obowiazek ujawniania:
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1) informacji o stosowanej przez jednostke gospodarcza polityce roznorodnosci
sktadu jej organow administracyjnych, zarzadzajacych i nadzorczych w za-
kresie nastgpujacych aspektow:

— wieku,

— plci,

— pochodzenia geograficznego,
— wyksztalcenia,

— doswiadczenia zawodowego,

2) celow polityki réznorodnoscei,

3) sposobu realizacji tej polityki,

4) rezultatow polityki roznorodnosci w danym okresie sprawozdawczym.

Dyrektywa zaktada, ze r6znorodno$¢ w przedsigbiorstwie moze korzystnie
wplywaé na zrozumienie organizacji jednostki i jej dziatalno$¢ oraz prowadzi do
dobrego zarzadzania przedsigbiorstwem. Z tego wzglgdu poprawa transparent-
nosci pozwoli lepiej informowac¢ interesariuszy o polityce réznorodnosci, a to
moze przetozy¢ si¢ na wprowadzanie w jednostce wigkszej roznorodnosci [Dy-
rektywa Parlamentu Europejskiego...].

Ujawnienia te maja by¢ prezentowane w o$wiadczeniu o stosowaniu zasad
tadu korporacyjnego, ktore jest obowiazkowe dla spotek gietdowych.

Regulacje te dotycza duzych spotek gietdowych, ktore za poprzedni i bieza-
cy rok obrotowy spehniajg co najmniej dwa z trzech warunkow:

a) liczba pracownikoéw powyzej 250,

b) suma bilansowa powyzej 20 milionow euro,

¢) przychody netto powyzej 40 milionow euro.

Zgodnie z zasada ,,stosuj lub wyjasnij” (comply or explain) nieprowadzenie
przez dany podmiot polityki réznorodnosci réwniez wymaga ujawnienia,
z podaniem przyczyn takiej sytuacji.

Analizujac Kodeks Dobrych Praktyk i Dyrektywe, mozna zauwazy¢, ze
w obu przypadkach minimalny zakres ujawniania informacji o réznorodnosci
w znacznej mierze pokrywa si¢. Dyrektywa 2014/95/UE dodatkowo przewiduje
raportowanie rezultatow polityki réznorodnosci w danym okresie sprawozdaw-
czym. Znacznie szersze spektrum informacji moze by¢ dobrowolnie prezento-
wane w Karcie R6znorodnosci.

Przedsigbiorstwa w Polsce maja jeszcze wicle do zrobienia w zwiazku
z uwzglednianiem réznorodnos$ci [por. Adamska i in., 2014; Lisowska i Sznajder,
2014]. Che¢ przedsigbiorstw do zwigkszenia zakresu informacji komunikowanych
interesariuszom, m.in. o polityce roznorodnosci, moze jednak wynikac¢ nie tyle
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ze zmian przepisow, ile ze zrozumienia znaczenia réznorodnos$ci w miejscu pra-
cy oraz korzysci, jakie z tego tytutu moga uzyskac¢ podmioty gospodarcze.

Podsumowanie

Polityka réznorodnos$ci w miejscu pracy powinna stuzy¢ ograniczaniu nie-
tolerancji, przeciwdziataniu dyskryminacji oraz walce ze stereotypami. Oprocz
zapewniania rownych szans jej celem jest tez tworzenie mozliwosci wykorzy-
stania zroznicowanych cech i talentow pracownikow do budowania przewagi
konkurencyjnej. Wigksza motywacja oraz lojalno$¢ docenionych pracownikow,
zadowoleni klienci, a takze nowe rynki zbytu moga przektada¢ si¢ na lepsze
wyniki podmiotu gospodarczego. Rowniez spoteczenstwo moze korzystaé
z dobrodziejstw wdrazania roznorodno$ci, np. dzigki wlaczaniu oséb zagrozo-
nych wykluczeniem na rynku pracy, takich jak osoby niepelnosprawne czy
w dojrzalym wieku.

Obecnie przedsigbiorstwa moga dobrowolnie ujawnia¢ informacje na temat
polityki roznorodno$ci. Komunikowanie tych informacji interesariuszom umoz-
liwia lepsze zrozumienie ich dzialalno$ci oraz jej wplywu na otoczenie. Z tego
wzgledu nalezy zauwazy¢, ze zmiana regulacji w kierunku szerszego raportowa-
nia informacji niefinansowych i informacji odnoszacych si¢ do r6znorodnosci moze
mie¢ pozytywne skutki dla wszystkich zainteresowanych stron.

Rosnaca spoteczna presja na prezentowanie informacji o réznych aspektach
dziatalnosci przedsigbiorstwa, w tym o réznorodnos$ci, oraz wprowadzane zmia-
ny przepisow moga w dtuzszej perspektywie przyczyni¢ si¢ do dostrzegania
przez jednostki wartosci réznorodno$ci w miejscu pracy i koniecznosci przejrzy-
stego raportowania informacji o zréznicowaniu. Ujawnianie informacji o polityce
réznorodnosci powinno pomagac przedsigbiorstwom mierzy¢ oraz zarzadzaé jego
dokonaniami. Wzrost §wiadomosci zarzadzajacych jednostkami gospodarczymi
o korzysciach z wdrazania polityki réznorodnosci moze za$ sprzyja¢ podejmo-
waniu konkretnych dziatan na rzecz tworzenia warunkoéw pracy opartych na
tolerancji i szacunku do drugiego czlowieka.
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DIVERSITY MANAGEMENT REPORTING — CHOSEN ISSUES

Summary: The aim of the article is to present the concept of diversity and its manage-
ment, as well as analysis of selected possibilities to present information about the diver-
sity policy to stakeholders of the company. Article is based on the analysis of literature
and legal acts. There were used method of analysis of the sources and methods of deduc-
tive and inductive reasoning.

Keywords: diversity, diversity management, corporate social responsibility, reporting.





