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Wprowadzenie

[emm——

Rosngca w ostatnich latach w Europie roznorodnos¢ w miejscu pracy wynika nie tylko z zacho-
dzacych proceséw demograficznych (starzenie sie spoteczenstw krajow rozwinietych i ruchy mi-
gracyjne), lecz takze jest podyktowana postepujaca globalizacjg i wzrastajgcym zréznicowaniem
potrzeb konsumenckich. Te wyzwania wymagajg bardziej kreatywnych oraz innowacyjnych strategii,
ustug i produktéw, kwtére majg zapewni¢ zespoty pracownikow/pracownic odzwierciedlajgce coraz
bardziej zréznicowane i mozaikowe spoteczenstwa.

Temat réznorodnosci jest szczegolnie wazny w nowoczesnych, rozwijajgcych sie organizacjach.
To tworzenie takiego srodowiska pracy, w ktorym gtos kazdego pracownika/pracownicy jest ustysza-
ny i wystuchany. Roznorodnosc¢ stwarza rowne szanse na rozwoj pracownikow/pracownic, ktory jest
wpisany w misje i cele organizacji. Wszyscy majg takie same warunki i mozliwosci, aby realizowac
i rozwija¢ swoj wiasny potencjat. A docenianie pracownikow/pracownic dotyczy nie tylko efektow
ich pracy, ale takze tego, kim sg i jakg wartos¢ wnoszg do kultury organizacji. Dzieki zroznicowanym
kulturowo zespotom, mozemy dziata¢ skuteczniegj i osiggac lepsze wyniki pracy.

INKLUZYWNOSC

Budowanie srodowiska pracy,
w ktorym licza sie mysli,
pomysty i perspektywy
kazdego

*DEIB: Diversity (roznorodnosé), Equity (réwnosc), Inclsuion (inkluzywnosé),
Belonging (przynaleznosg).



Zarzgdzanie roznorodnoscig to coraz szerszy obszar dziatan stanowigcy odpowiedz na zacho-
dzgce procesy demograficzne, globalizacje i zroznicowanie potrzeb konsumenckich. Ostatnie 40
lat jest dowodem na nieuchronnosc i ciggtg koniecznos¢ dostosowywania sie do tych zmian oraz
szybkie reagowanie na nowe tendencje. Rozwijajgcy sie globalny rynek wymusza tworzenie inno-
wacyjnych rozwigzan, aby sprosta¢ wyzwaniom konkurencyjnego otoczenia. Podejscie czerpigce
z roznorodnosci i rownosci przynosi wymierne rezultaty np. w postaci: poprawy wizerunku i zaufania
klientow/klientek, wzrostu rentownosci i konkurencyjnosci, przyciggania talentow oraz wzrost wydaj-
nosci pracownikow/pracownic i ich satysfakeji z pracy.

Projekt Koalicja Liderek Roznorodnosci jest miedzynarodowym polsko-cypryjskim partnerstwem,
promujgcym rownosciowe liderstwo oraz roznorodnosc. Skierowany jest przede wszystkim do ko-
biet, chcacych rozwijac swoje kompetencje przywodcze, jak rdwniez zorientowanych na wykorzysta-
nie potencjatu réznorodnosci. Ten cel osiggnieto poprzez szerokie spectrum dziatan edukacyjnych
I komunikacyjnych 1j. scenariuszy warsztatow dotyczgcych roznorodnosci, warsztatow dostepnych
w formie hybrydowej obejmujgcych tematyke rownosci, réznorodnosci i inkluzywnosci, handbooka
instruujgcego, jak skutecznie i atrakcyjnie zorganizowac inicjatywy roznrodnosciowe, wizyt studyj-
nych, stuzgcych wymianie doswiadczen oraz konferencji upowszechniajgcej efekty dziatan.

Liderkg projektu jest Inna Fundacja, specjalizujgca sie w dziataniach rownosciowych, roznorodno-
sciowych, inkluzywnych oraz empowermentowych. Partnerkg po stronie cypryjskiej Partnerkg pro-
jektu byta DOREA Educational Institute, specjalizujgca sie w edukacji oséb dorostych, rownosci ptci
i przedsiebiorczosci kobiet.

Réznorodnoseg,
rownose¢ i inkluzywnos¢é

Réznorodnos¢ to odmiennosc, niejednorodnosc. To wszystkie cechy, ktére wptywajg na nasza
wyjgtkowosc i na to kim jestesmy. Nasza ptec, wiek, pochodzenie, orientacja, religia, status niepet-
nosprawnosci czy przekonania. To wszystko nas wyroznia i sprawia, ze kazdy z nas jest inny, kazdy
jest po prostu sobg. Roznorodnosc¢ oznacza unikalnos¢, pozwalajacg nie tylko poznac, ale przede
wszystkim zrozumie¢ odmienne swiatopoglady i punkty widzenia. Zapewnienie rownych praw, szans
I poczucia sprawiedliwosci spotecznej wszystkim obywatelom/obywatelkom oraz przeciwdziatanie
dyskryminacji majg scisty zwigzek z problematykg roznorodnosci. Koncepcja rownosci lezy u pod-
staw polityki Unii Europejskiej dotyczy rownosci traktowania, rownosci szans, eliminacji wszelkich

przejawow dyskryminacji. Rownosc¢ traktowania oparta na jednakowosci i tworzeniu rownych szans
dla wszystkich ewoluuje w kierunku dostrzegania i doceniania roznic oraz réznorodnosci

Rozumienie roznorodnosci rozwija sie od lat 70. XX w., kiedy stowo ,réznorodnosc¢” odnosito sie
do mnigjszosci i kobiet jako grupy pracownikow/pracownic. Przez dtuzszy czas kadra menadzerska
zaktadata, ze roznorodnos¢ w miejscu pracy polega na zwiekszaniu reprezentacji ptci, mniejszosci
narodowych i etnicznych, ze dotyczy zatrudniania i utrzymywania wiekszej liczby osob, z tak zwanych
grup mniejszosciowych (ang. underepresented identity groups). Impulsem do zmian w zakresie zarza-
dzania roznorodnoscig staty sie przemiany w strukturze zatrudnienia, ktore dato sie zaobserwowac
w USA i Europie Zachodniej w drugiej potowie XX w. Wskazuje sie wiele czynnikow, majgcych wptyw
na wzrost zainteresowania kwestig roznorodnosci w przedsiebiorstwach, m.in.:

- wazrost znaczenia ruchow emancypacyjnych kobiet oraz fakt, ze coraz wiecej kobiet decyduje sie
na realizacje celéw zawodowych, a nie zycia rodzinnego;

- tradycyjne formy zycia rodzinnego zmieniajg sie zarowno pod katem konstelacji i doboru cztonkow
gospodarstwa domowego, jak i liczebnosci gospodarstw domowych;

- kobiety zaczynajg wykonywac tzw. stereotypowe meskie zawody, natomiast mezczyzni coraz cze-
Sciej decydujg sie na prace w zawodach tradycyjnie przypisywanych kobietom;

- wazrost znaczenia grup mniejszosciowych, ktére domagajg sie rownego traktowania w miejscu
pracy oraz zyciu spotecznym;

- coraz wieksza roznorodnosc¢ srodowiska pracy w organizacjach — w wielokulturowych zespotach
wspolnie pracujg ludzie w roznym wieku, réznego pochodzenia, roznych systemach wartosci, od-
miennych przekonaniach: religijnych, politycznych, o roznych . fizycznych i psychicznych predyspo-
zycjach, indywidualnych dgzeniach;

- starzenie sie spoteczenstw zwigzane ze zwiekszeniem sie odsetka osob starszych wsrod osob
czynnych zawodowo'.

Pojecie ,réznorodnosc¢” pochodzi od tacinskiego diversus i oznacza przeciwienstwo. Réznorod-
nosc¢ odzwierciedla sie w cechach indywiduow lub zbiorowosci. Pierwsze definicje roznorodnosci od-
nosity sie do cech, stanowigcych o tozsamosci pierwotnej, czyli rasie, pochodzeniu etnicznym i ptci.
Niemniej okazato sie, ze tak rozumiana réznorodnosc¢ nie wyczerpuje wszystkich kwestii, ktore sg
Z nig powigzane. Jest wiele innych aspektow, ktdre w istotny sposob okreslajg tozsamosé?. Badania
M. E. Barak wskazaty, a w odniesieniu do wybranych krajow jest ona postrzegana jedynie w wymiarze
rasowo-etnicznym (USA), religijnym (Irlandia) czy kategorii spotecznych (Indie). Réznorodnosé (ang.
diversity) w kontekscie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) odnosi sie do réznorodnosci
0sob zatrudnionych®. W szerszym ujeciu réznorodnosc¢ to wszystkie aspekty, w ktérych ludzie wy-

' K. Klimkiewicz, Zarzadzanie réznorodnoscig jako element prospotecznej polityki przedsiebiorstwa, ,Wspdtczesne zarzadzanie” 2/2010, s. 95.
2Roznica — <<rdznienie sie w czyms miedzy sobg; roznos¢, niezgodnose, nierdwnosg; takze: cecha element rézniacy .. Réznic¢ sie — by¢ roznym
od czegos innego, wykazywac réznice>>.; Réznicowac - <<wyszukiwac albo odnajdywac réznice, dzieli¢, wyodrebnia¢ wedtug roznic>>; Stownik
Jjezyka polskiego, red. E. Sobol, Warszawa 2002,. s. 880 Réznorodny — réznego rodzaju gatunku, pochodzenia, ztozony z réznych elementow;
rozmaity

3 M. E. Mor Barak, Managing Diversity, Toward a Globally Inclusive Workplace, Sage Publications Thousand Oaks 2011, s. 234 — 236.



kazujg roznice i podobienstwa. Jednoczesnie nie wszystkie cechy sg bezposrednio obserwowalne.
Roznorodnos¢ obejmuje takze szacunek i uznanie dla wzajemnych réznic, bez wzgledu na to, czy
dotyczg ptci, rasy, etnicznosci, stylu zycia, wygladu, znajomosci jezykow, komunikacji, stylu podej-
mowania decyzji etc. V.R. Hayes definiuje réznorodnos¢ z poziomu wszystkich elementow, ktorymi
sie réznimy, dodajac, ze koncepcja roznorodnosci nie ogranicza sie do zagadnien obserwowalnych
przez ludzi tj.: wiek, pte¢ czy stopien sprawnosci. Roznorodnosc¢ opiera sie na uznaniu harmonii
w réznicach i podkresleniu w nich podobienstw. To podejscie oferuje cierpliwos¢ i tolerancje dla roz-
poznawania, uswiadamiania sobie, doswiadczania, wspierania, korzystania i spetniania sie nawzajem
(wzajemnego zaspokajania potrzeb, dopetniania sie), jak rowniez dostosowania sie do unikalnych
réznic spotecznych®.

CECHY
WIDOCZNE

CECHY

NIEWIDOCZNE,
ALE ROZPOZNAWALNE

CECHY
NIEWIDOCZNE

Wedtug P. Druckera réznorodnos¢ obejmuje liczne aspekty demograficzne i spoteczno-ekono-
miczne, w tym starzenie sie populacji, wzrost kompetencji pracownikoéw/pracownic, migracje, zmie-
niajgce sie role kobiet, réznice kulturowe etc. Roznorodnos¢ w miejscu pracy generuje takie implika-

4 V.R. Hayes, Diversity training and development handbook, New York, 1996, s. 105.

cje jak m.in. kolaz ras, etnicznosci, religii, sytuacji rodzinnych, wieku, zdolnosci fizycznych, i/lub moze
uwzglednia¢ funkcje petnione w organizacji, odniesienia sie do réznorodnych osob i grup, z ktorymi
organizacje spotykaja sie na rynkach pracy, wsréd grup klienckich i pracowniczych®.

Wiele interpretacji roznorodnosci jest szerszych anizeli te uwzgledniajgce cechy demograficzne,
podkreslajgc indywidualnosc¢ i wartos¢ jednostkowg cztowieka. Istnieje wiele i definicji odnoszgcych
sie do roznorodnosci, zas wybrane z nich zaprezentowano w ponizszej tabeli.

Roznorodnos¢ obejmuje wszystkich, nie jest definiowana wytgcznie R.R. Thomas Jr,
przez rase czy ptec. Zawiera rowniez aspekty wiekowe, osobiste i kor- 1991

poracyjne (tto), edukacyjne, funkcyjne i osobowosciowe, styl zycia,
preferencje seksualne, pochodzenie, staz prac w organizacji, status
bycia osobg (nie)zwolniong, zarzadzanie.

Roznorodnose nalezy rozumiec jako uznanie, zrozumienie, akceptacja K. C. Esty, R. Griffim,
i docenienie réznic miedzy ludzmi w odniesieniu do wieku, klasy po- Mschorr Hirsch,
chodzenia etnicznego, ptci, kondycji fizycznej i psychicznej, tozsamo- 1995

sci psychoseksualnej, praktyki duchowej i statusu pomocy publiczne;.

Rdznorodnos¢ — w szerokim ujeciu — moze odnosic sie do kazdej po- M. Dobbs,
strzeganej roznicy pomiedzy ludzmi, jak: wiek, profil zawodowy, profe- 1996

sja, preferencje seksualne, pochodzenie geograficzne, styl zycia, staz
W organizacji czy pozycja.

E.E. Kossek,
S.A. Lobel, 1996

Roznorodnos¢ zawiera roznice, ktore wynikajg z etnicznosci, ptci oraz
petnionych funkgji, narodowosci, jezyka, umiejetnosci, religii, stylu zy-
cia czy stazu pracy.

D. Lau, J. Murni-
gham, 1998

Roznorodnos¢ mozna ograniczy¢ do roznic demograficznych skupia-
jacych sie szczegolnie na wieku, rasie, stazu zatrudnienia czy pozycji

5Badania G. Kirton i A.M. Green wskazujg, Ze rasa, pte¢ moga by¢ jako gtéwne cechy ksztattujgce sytuacje na rynku pracy, na rowni z poziomem
sprawnosci, wiekiem, tozsamoscig psychospoteczng oraz innymi cechami zasobdw ludzkich. Cyt. za E. Gross-Gotacka, Zarzadzanie réznorod-
noscia. W kierunku zréznicowanych zasobow ludzkich, Warszawa 2018, s. 46



Roznorodnos¢ wsréd pracownikow/pracownic rozumiana jest jako
obecnos¢ w organizacji mezczyzn i kobiet o roznym pochodzeniu
etnicznym, rasowym, kulturowym, réznych zdolnosciach fizycznych,
wieku.

H. J. Muller,
P. Parham, 1998.

Roznorodnosc¢ definiuje sie jako mieszanke ludzi z réznych tozsamo-
sci grupowych w jednym systemie spotecznym.

M. T. Fleury, 1999

Pracownicy/pracownice na poziomie przedsiebiorstwa, ktére zawiera
osoby o réznych narodowosciach, etnicznosci, pochodzgcych z réz-
nych kultur, postugujgcych sie roznymi jezykami, stopniem sprawno-
sci fizycznej i intelektualnej, etc.

Miedzynarodowa Or-
ganizacja Pracy (ILO,
International Labour
Organisation), 2005

Roznorodnos¢ stosuje sie jako kryterium do delegowania ludzi do
konkretnej pracy i poziomow w organizacji, ma zaréwno charakter
niewidzialny (np. tto kulturowe), jak i widzialny (np. pte¢, wiek, kolor
skory).

S. Moore, 1999

Roznorodnosc¢ jest dynamiczna, interaktywna, to roznice i podobien-
stwa, stanowigce okreslong mieszanke, wykraczajgcg poza zewnetrz-
nos¢ (powierzchownoscg).

R.R. Thomas Jr,
2005

Réznorodnosc to kolektywna ilos¢ roznic miedzy cztonkami/cztonki-
niami zespotu w jednostce spoteczne;.

D.A. Harrison, H. Sin,
2006

Réznorodnosce nalezy rozumiec jako rozne perspektywy i podejscia
cztonkow/cztonkin grup o réznej tozsamosci, ktore wnoszone sg do
organizacji.

F. Gorman, 2000

Roznorodnos¢ wsrod  pracownikow/pracownic byta definiowana
m.in.: jako procentowy udziat: Azjatow/Azjatek, Afroamerykandéw/
Afroamerykanek, Hiszpanow/Hiszpanek zatrudnionych przez firme.

L. Hartenian,
D. Gudmundson,
2000

Réznorodnosc jest wytworem sktadowym na poziomie jednostki, jak
rowniez konkretnej cechy. Pojecie roznorodnosci wykorzystuje sie do
opisu dystrybucji roznic wsrod cztonkow/cztonkin jednostki w odnie-
sieniu do wspdlnego czynnika X, ktorym moga byc¢: staz pracy, etnicz-
nos¢, sumiennosc, podejscie do zadan, wynagrodzenie.

D.A. Harrison,
K.J. Klein, 2007

Réznorodnosce wielokulturowa zawiera réznice tj.: wiek, status ekono-
miczny, edukacja, rodzaj rodziny, pte¢, typ osobowosci, rasa, religia,
pochodzenie i tozsamosc¢ psychoseksualna.

J. Nixon, J. West,
2000

Rdznorodnosc¢ to dystynktywna cecha grup spotecznych, odzwiercie-
dlajgca stopien, do ktérego istniejg obiektywne lub subiektywne rézni-
ce miedzy cztonkami/cztonkiniami grup.

D. Van Knippenberg,
M.C. Schippers,
2007

Roznorodnos¢ zawiera wszystkie doswiadczenia i cechy charaktery-
styczne i definiujgce nas jako ludzi cechy.

The Diversity Task
Force, 2001

Definicja réznorodnosci przeksztatcata sie z poziomu grupowego fe-
nomenu, w kierunku doceniania roznic indywidualnych.

PA. Parham,
H.J. Muller, 2008

Réznorodnosc¢ tworzona jest przez ptec, rase, kolor skory, wyznanie
i pochodzenie narodowosciowe.

Y. Lai, B.H. Kleiner,
2001

Roznorodnos¢ stanowi catosciowy twor na poziomie zespotu, ktory
reprezentuje réznice pomiedzy wspotzaleznymi zespotami w pracy w
zwigzku z ich osobistymi atrybutami.

Joshi, H. Roh, 2009

Roznorodnos¢ to roznice spotecznych i kulturowych osobowosci
wsrod ludzi, istniejgecych razem w zdefiniowanym miegjscu pracy lub
rynku. Réznorodnos¢ kulturowa oznacza reprezentowanie w jednym
systemie spotecznym ludzi z wyraznie roznymi przynaleznosciami do
grup kulturowych.

T. Cox, 2004, T. Cox
1994

Podstawowa réznorodnos¢ odnosi sie do réznic (np. osobowosé, po-
stawa, umiejetnosci) pomiedzy cztonkami/cztonkiniami zespotu, kto-
re generalnie ujawniajg sie po blizszej interakgji.

S. E. Jackosn,
A. Joshi, 2010

Koncepcja roznorodnosc, od momentu jej powstania, ewoluowata,
Koncentruje sie nie tylko na etnicznosci, rasie i religii, ale i wieku, klasie
spoteczno-ekonomicznej, wierze, stopniu sprawnosci, stanie cywil-
nym tozsamosci psychoseksualnej etc. Organizacje muszg by¢ zmie-
niane i skupiac sie na potrzebach ludzi z réznymi stylami zdobywania
wiedzy, kultur i doswiadczeniami zyciowymi.

S. Jimenez-Cook,
B.H. Kleiner, 2001

Rownosc¢ w kontekscie rownosci miedzy ludzmi odnosi sie do zasady lub idei, ze wszyscy ludzie
powinni by¢ traktowani na réwni i miec¢ rowne prawa, mozliwosci oraz szanse, niezaleznie od réznic
takich jak pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, niepetnosprawnosc, religia czy inne
cechy osobiste. Rownos¢ jest fundamentalng zasadg etyczng i prawem cztowieka, ktore jest uznawa-
ne na poziomie miedzynarodowym, krajowym i spotecznym.



W kontekscie réwnosci miedzy ludzmi mozemy mowi¢ o kilku kluczowych aspektach:

* Rownosé w prawach: oznacza, ze kazdy ma prawo do rownego traktowania i dostepu do podsta-
wowych praw cztowieka, takich jak prawo do zycia, wolnosc¢ stowa, rownosc przed sgdem, prawo
do edukacji itp.

» RoOwnos¢ szans: oznacza, ze wszyscy ludzie powinni mie¢ rowne szanse na rozwijanie swojego
potencjatu i osigganie sukcesu w zyciu niezaleznie od swojego pochodzenia czy innych cech oso-
bistych. To dotyczy na przyktad rownego dostepu do edukacji, pracy, opieki zdrowotnej oraz innych
mozliwosci rozwoju.

* Rownosé spoteczna: odnosi sie do dgzenia do zmniejszenia nierdwnosci spotecznych, ktore
moga wynikac z roznic w dochodach, statusie spotecznym, dostepie do zasobow i innych czynni-
kow. Celem jest stworzenie bardziej sprawiedliwego spoteczenstwa, w ktorym kazdy ma szanse
na godne zycie.

+ Walka z dyskryminacja: rownos¢ wymaga rowniez zwalczania wszelkich form dyskryminacji,
czyli niesprawiedliwego traktowania lub wykluczania ludzi na podstawie ich cech osobistych.

M. Durska zauwaza, ze zarzgdzanie roznorodnoscig jest czesto kojarzone wytgcznie przeciw-
dziataniem dyskryminacji, przez co zaweza istote omawianej koncepcji. Zwigzane jest to z tym, ze
przeciwdziatanie dyskryminacji dotyczy zazwyczaj podejmowania roznego rodzaju akcji afirmatyw-
nych (zwigzanych z realizacjg tzw. polityki réwnych szans w firmie) obejmujgcych swoim zasiegiem
wyréwnywanie szans skierowane do jednostek lub jakiej$ konkretnej grupy spotecznej (np. kobiet
lub 0séb z niepetnosprawnoscig). Tymczasem zarzadzanie réznorodnoscig przesuwa akcent, ze
wspomnianych jednostek lub wyodrebnionej grupy spotecznej, na wszystkich pracownikéw/pracow-
nice danego przedsiebiorstwa, tj. na catg spotecznosc¢ organizacji. U podstaw tego myslenia lezy
zatozenie, ze roznorodnosc jest wartoscig sama w sobie, bedgcg czynnikiem podnoszgcym jakosc
funkcjonowania danej zbiorowosci. Nie wyklucza to roli polityki rownych szans, zawierajgcej sie
w zarzgdzaniu réznorodnoscia, jako narzedzia optymalizacji catego procesu. Niemnigj, nie nalezy
traktowac ich w tozsamy i rownorzedny sposob.

Za M. Rawtuszko nalezy podkresli¢, ze polityka rownych szans (ang. equal employment opportu-
nity policy) to dziatania przedsiebiorstwa mieszczgce sie w ramach strategii personalnej i majgce na
celu zapobieganie dyskryminacji i promowanie rownosci w miejscu pracy np. zwiekszenie udziatu
kobiet na stanowiskach kierowniczych w firmie. Z kolei celem zarzgdzania roznorodnoscia jest stwo-
rzenie takiego srodowiska pracy, w ktorym kazda zatrudniona osoba czuje sie szanowana i docenio-
na, i ma szanse w jak najwiekszym stopniu wykorzystywac swoje indywidualne mozliwosci do reali-
zacji misji przedsiebiorstwa. Zarzadzanie roznorodnoscig opiera sie na scistym zwigzku istniejgcym
pomiedzy personelem, kulturg organizacji i stopniem realizacji misji firmy. Dotyczy niewidocznego
i czesto nieformalnego wymiaru funkcjonowania przedsiebiorstwa — kultury organizacji. Warto za-
znaczyc, ze rownosc nie oznacza, ze wszyscy ludzie sg identyczni, ale ze zasady i szanse sg rowne
dla wszystkich, a roznice indywidualne nie powinny prowadzi¢ do dyskryminacji czy niesprawiedliwe-
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go traktowania. Rownos¢ miedzy ludzmi jest istotnym celem spotecznym i etycznym, ktory dgzy do
zapewnienia sprawiedliwosci spotecznej i godnosci kazdej jednostki.

Wedtug stownika jezyka polskiego PWN ,inkluzywny” oznacza ,tgczgcy lub obejmujgcy jakas ca-
tos¢, przeznaczony dla wszystkich”. Inkluzywnos¢ oznacza sposob zachowania, ktory uwzglednia,
szanuje i akceptuje roznorodnosc. Czyli to, kim jestesmy. To gotowos¢ do uczenia sie. Zrozumie-
nia oraz wspierania rozni¢ i wyjatkowosci, ktore nas definiujg. Dlatego, aby budowac zréznicowa-
ne zespoty musimy nauczy¢ sie wspotpracowac z osobami o réznych narodowosciach i kulturach,
rozumie¢ ich odmienng perspektywe. W tym celu w organizacji potrzebna jest kultura inkluzywna,
wspierajgca zainteresowanie drugim cztowiekiem. Oznaczajgca otwartg postawe, skupiong na uwaz-
nosci na uprzedzenia i stereotypy. Opierajgca sie na odwadze i kwestionowaniu zachowan obserwo-
wanych w firmie. Inkluzywnos¢ (z ang. inclusion) oznacza polityke i dziatania firmy, ktére pomagajg
wszystkim pracownikom w realizacji ich petnego potencjatu zawodowego. Coraz czesciej pracodaw-
cy dostrzegajg wiec, ze niezbednym elementem budowania poczucia przynaleznosci i zaufania, kto-
re umozliwiajg pozyskiwanie i utrzymanie najlepszych pracownikéw, sg wtasnie dziatania z zakresu
zarzgdzania roznorodnoscig i budowania wtgczajgcej kultury organizacyjnej. Jednoczesnie sama
roznorodnosc bez wigczajgcej kultury organizacyjnej jest warta zdecydowanie mniej niz potgczenie
tych dwoch komponentow, a z naszych doswiadczen wynika jasno, ze réznorodnos¢ + witgczajgce
miejsce pracy = lepsze wyniki biznesowe. Firmy w coraz wiekszym stopniu sktadajg sie z roznorod-
nych, multidyscyplinarnych zespotow, ktore tgczg m.in. potencjat kobiet i mezczyzn, 0séb o roznym
pochodzeniu oraz mtodszych i dojrzatych pracownikow. Zazwyczaj jednak standardowe potgczenie
roznorodnych osob nie jest wystarczajgce do zapewnienia wysokiej wydajnosci i wymaga cech inklu-
zywnego przywodztwa — przywodztwa, ktore zapewnia, ze wszyscy cztonkowie zespotu czuja, ze sg
traktowani z szacunkiem i uczciwie, sg doceniani i czujg sie pewni siebie.

Kultura inkluzywna niesie za sobg szereg korzysci, zaréwno pod kagtem spotecznym, jak i bizneso-
wym, z ktorych najwazniejsze to:

» zwiekszenie satysfakcji z pracy wsrod pracownikow,

* przycigganie nowych talentow,

» pobudzanie innowacyjnosci i kreatywnosci w zespotach,

* zmniejszenie rotacji pracownikow i kosztow zatrudnienia,

» budowanie wizerunku firmy odpowiedzialnej spotecznie,

* budowanie przewag konkurencyjnych na rynkach miedzynarodowych.
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Cechy inkluzywnej kultury organizacyjnej:

ORGANIZACJE WLACZAJACE: * Uczciwosé i szacunek — rowne traktowanie jest punktem startu dla budowania inkluzywnej

kultury organizacyjnej i przejawia sie brakiem nieuzasadnionego faworyzowania wybranych oséb
przy podejmowaniu decyzji o awansach czy podwyzkach.

* Poczucie docenienia i przynaleznosci — kwestia podkreslana zwtaszcza przez milenialsow, kto-
rzy z jednej strony bardzo cenig sobie indywidualizm, przejawiajgcy sie w dostrzeganiu i docenia-
niu indywidualnych osiggniec, z drugiej strony zas oczekujg zadbania 0 poczucie przynaleznosci
do grupy.

* Poczucie bezpieczenistwa objawiajagce sie¢ swoboda wyrazania opinii — kluczowy element
Swiadczgcey o inkluzywnej kulturze to brak strachu przed wyrazaniem swojej opinii.

* Wsparcie w realizacji wlasnego potencjatu i rozwoju — dziatania, ktore sprawiajg, ze ludzie daja
z siebie to, co najlepsze, w wykonywanej pracy.

Istotg inkluzywnoscig jest akceptacja réznorodnosci, ktora dotyka kazdego pracownika/pracow-
nice. Kazdy jest bowiem inny, ma inne uwarunkowania, pochodzenie, wyksztatcenie, orientacje czy
doswiadczenie. Inkluzywnos¢ szanuje i akceptuje tg réznorodnosc. Z kolei wsréd 6 najwazniejszych
cech inkluzywnego lidera/liderki sa:

* Zaangazowanie na rzecz roznorodnosci i wigczenia w oparciu o0 wartosci osobiste i/lub korzysci
biznesowe.

* Odwaga — zabieranie gtosu, kwestionowanie status quo w odniesieniu do obserwowanych zacho-
wan w firmie.

* Uwaznosc na uprzedzenia i stereotypy, gotowosc¢ do uczenia sie.

» Zainteresowanie drugim cztowiekiem, otwartos¢ na perspektywe innej osoby.

* Znajomosc¢ poruszania sie wsrod osob réznych narodowosci/kultur.

* Budowanie wspotpracy w zespole.

Zrodto: Juliet Biurke. Which Two Heads Are Better Than One? How Diverse Teams Create
Breakthrough Ideas and Make Smarter Decisions (Australian Institute of Company Directors,
2016
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DOSWIADCZENIA
Ro6zne pomysly

i doswiadczenai
o . INTELIGENCJA
< < |
SWIADOMOSE umozliwiajg rozwaoj KULTUROWA

Wiedza lub Zdolnos¢
SW/adpmosc . do skutecznego
uprzedzen,.pon/ewaz. porozumiewania sie
uprzedzenie stanowi i pracy w réznych
stabosc lub punkt Srodowiskach

krytyczny lidera. kulturowych

SZESC
CHARAKTERYSTYCZNYCH
CECH INKLUZYWNEGO

LIDERA/LIDERKI “

ODWAGA ‘

Mdwienie WSPOLPRACA

0 niedoskonatosciach
wigze sie z osobistym
podejmowaniem
ryzyka

Zespot o roznorodnym
mysleniu jest wiekszy
niz suma jego czesci

ZAANGAZOWANIE
Stawianie na jakosc
W uczestnictwie
I budowniu wspdlnej
wizji

Podsumowujgc, Inkluzywnos¢ to charakteryzujgcy nas sposob zachowania, ale row-
niez stosowane przez nas procesy, kitore pozwalajg kazdemu osigga¢ jak najlepsze wyni-
ki. Nasza inkluzywna kultura akceptuje i szanuje roznice, pomaga nam by¢ tym, kim jeste-
smy. Inkluzywna kultura organizacyjna moze sta¢ sie znaczgcym narzedziem do kreowania
wartosci biznesowej. Jednak, aby moc z tego narzedzia skorzystac, konieczne jest szerokie prze-
analizowanie i przemodelowanie podejscia do zarzgdzania roznorodnoscig. Inkluzywnos¢ to two-
rzenie srodowiska pracy, w ktorym wszyscy pracownicy/pracownice czujg sie akceptowani, sza-
nowani i rowno traktowani, niezaleznie od réznic kulturowych, etnicznych, ptciowych, wiekowych,
religijnych, a takze orientacji seksualnej czy niepetnosprawnosci. Inkluzywnosc¢ opiera sie w znacz-
nym stopniu na niedyskryminowaniu i rownym traktowaniu, a wiec na pojeciach znanych prawu pracy.
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Wymiary ptci

fm——

Rozumienie pfci

Nasza tozsamosc ptciowa i seksualnosc stanowig integralng czesc¢ naszego zycia. Cho¢ nie
zawsze jest to zauwazalne, ptciowe wptywa na nas wszystkich w ztozonych i subtelnych sposoéb.
W teoriach dotyczgcych seksualnosci i ptci regularnie uzywane sg rézne terminy, takie jak ptec bio-
logiczna, pte¢ kulturowa, tozsamos¢ ptciowa, wyrazanie pfici, role ptciowe i orientacja seksualna.
Niemniej jednak, chociaz seksualnosc, ptec kulturowa, tozsamos¢ ptciowa, pte¢ biologiczna i inne
uzywane terminy majg rézne znaczenia, czesto sg one zle rozumiane i uzywane zamiennie, bez do-
konywania rozroznienia. Dlatego tez, przyjrzyjmy sie tym terminom i ich znaczeniom, aby lepiej zro-
zumiec pojecie ptci.

Definicja ptci kulturowej

Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) okresla pte¢ kulturowg jako cechy spotecznie konstruowa-
ne kobiet, mezczyzn, dziewczat i chtopcow. Obejmuje to normy, zachowania i role zwigzane z byciem
kobietg, mezczyzng, dziewczyng lub chtopcem, a takze relacje z innymi. Jako konstrukcja spoteczna,
pojecie ptci kulturowej jest rézne w zaleznosci od spoteczenstwa i moze zmieniac sie w czasie®.

Konwencja Rady Europy w sprawie zapobiegania i zwalczania przemocy wobec kobiet i przemo-
cy domowej to pierwszy miedzynarodowy dokument praw cztowieka, ktory zawiera definicje ptci
kulturowej. W artykule 3 pte¢ kulturowa jest definiowana jako "spotecznie konstruowane role, zacho-
wania, dziatania i cechy uwazane przez dane spoteczenstwo za odpowiednie dla kobiet i mezczyzn"

Ze wzgledu na hierarchiczng nature ptci kulturowej, istnieje wiele nierownosci spotecznych i eko-
nomicznych, ktore naktadajg sie na gender, w tym te spowodowane etnicznoscia, pozycjg spotecznag,
niepetnosprawnoscig, wiekiem, miejscem zamieszkania i orientacjg seksualng, wsrod innych. Termin
"intersekcjonalnosc” opisuje to zjawisko. Termin intersekcjonalnos¢ opisuje sposob, w jaki systemy
nieréwnosci oparte na pfci, rasie, etnicznosci, orientacji seksualnej, tozsamosci ptciowej, niepetno-
sprawnosci, klasie spotecznej i innych formach dyskryminacji "przecinajg sie', tworzgc unikalne dy-
namiki i skutki®.

6 Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO), https:/www.who.int/europe/health-topics/gender#tab=tab_1
7 Konwencja Rady Europy w sprawie zapobiegania i zwalczania przemocy wobec kobiet oraz przemocy domowej, https://rm.coe.int/168008482¢e
8 Centrum Sprawiedliwosci Intersekcjonalnej, ,Czym jest intersekcjonalnosé”, https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality
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Dla wiekszosci ludzi ich gender odpowiada kulturowym oczekiwaniom dotyczgcym ptci, przypisa-
nej im przy narodzinach. Oznacza to, ze sg cisplciowymi. Inni mogg identyfikowac sie jako transptcio-
wi, agender, dwu-duchowi, ptciowoqueer, niebinarni, ptynnie ptciowi lub dowolng inng liczbg termindw.

PteC jest zwigzana, ale rozni sie od ptci kulturowej. Wedtug WHO, pte¢ odnosi sie do roznych
cech biologicznych i fizjologicznych kobiet, mezczyzn i 0sob interseksualnych, takich jak chromoso-
my, hormony i narzady reprodukcyjne. Pte¢ biologiczna, na przyktad, w wielu krajach jest uzywana
w dokumentach tozsamosci. Najczesciej obejmuje ona pojecie kobiety, mezczyzny lub X. W zalezno-
sci od systemow prawnych kazdego kraju, X jest czasami uzywane przez osoby, ktore nie identyfikuja
sie jako kobiety lub mezczyzni lub ktdre nie chcg podawac swojej ptci biologicznej w dokumentach
tozsamosci.

Istniejg rozne definicje proponowane dla obu tych termindw. Niektore z nich tgczg te pojecia,
podczas gdy inne wyraznie je rozrozniajg. Warto zauwazyc, ze wiele jezykow nie uzywa odrebnych
termindw na okreslenie ptci biologicznej i gender — ptci kulturowej. W jezykach skandynawskich, na
przyktad w norweskim, stowo "kjgnn" moze odnosic sie zaréwno do ptci biologicznej, jak i spotecznej
ptci. W innych jezykach termin "gender" jako pojecie akademickie pojawit sie stosunkowo niedawno.

Ogolne réznice miedzy terminami ptci biologicznej i gender mozna podsumowac nastepujgco’
Pte¢ biologiczna

Pte¢ odnosi sie do biologicznych réznic miedzy mezczyznami a kobietami (np. narzady ptciowe,
chromosomy, hormony).

PteC jest zazwyczaj przypisywana przy narodzeniu. Czasami ptec jest przypisywana pozniegj, na
przyktad w przypadku oséb interseksualnych'.

Pte¢ moze by¢ rowniez zmieniana pozniej w zyciu. Na przyktad dla oséb transseksualnych, ktore
rodzg sie z cechami ptfci jednej pici i tozsamoscig ptci drugiej, przeprowadza sie operacje zmiany
ptci. Obejmuje to zmiane narzgddw ptciowych i podawanie hormonow.

9 Rada Europy. 2019. Sprawa ptci: podrecznik dotyczacy przeciwdziatania przemocy opartej na ptci, ktéra dotyka mtodziez (Druga edycja), URL:
https://rm.coe.int/chapter-1-gender-identity-gender-based-violence-and-human-rights-gende/16809e1595

10 Interptciowosc to ogodlny termin uzywany w odniesieniu do réznych standéw, w ktérych osoba rodzi sie z anatomiag reprodukcyjng lub ptciowsg,
ktdéra nie wydaje sie pasowac do typowych definicji ptci zeriskiej lub meskiej
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Gender - pteé kulturowa

Gender to spoteczna, psychologiczna i kulturowa konstrukcja, ktora ksztattuje sie w procesie so-
cjalizacji. W rezultacie rozne spotecznosci i kultury mogg miec rézne wyobrazenia o tym, co sta-
nowi ‘meskie" lub "zenskie".

Normy i oczekiwania zwigzane z ptcig kulturowg sg tworzone przez spoteczenstwa, a ludzie ucza
sie 0 nich przez cate zycie, zarowno w domu, w szkole, jak i za posrednictwem mediow. Wszystkie
te czynniki naktadajg konkretne obowigzki i wzorce zachowan na kazdego cztonka spoteczenstwa.
Heteronormatywny porzadek, ktory zaktada istnienie dwdch ptci (lub genderdw) i to, Zze sg one do
siebie przyciggane, stanowi podstawe norm ptciowych, ktére ewoluujg w czasie.

Ptec kulturiwa jest zaréwno kategorig analityczng - sposobem myslenia o tym, jak ksztattuje sie
tozsamosg, jak i ideg politycznag, ktéra zajmuje sie podziatem wtadzy w spoteczenstwie.
Tradycyjne normy ptci sg hierarchiczne: zaktadajg one nieréwng strukture wtadzy zwigzang z ptcig,
ktora w duzej mierze jest niekorzystna dla kobiet.

Pte¢ kulturowa niekoniecznie jest okreslana przez ptec¢ biologiczng: tozsamosc¢ ptciowa osoby
moze lub nie musi odpowiadac jej ptci biologicznej. Gender dotyczy bardziej tozsamosci i tego,
jak sie czujemy. Ludzie mogg samoidentyfikowac sie jako mezczyzni, kobiety, transptciowi, inni
lub wcale (nieokresleni/nieokresleni). Osoby, ktére nie identyfikujg sie jako mezczyzni lub kobiety,
czesto grupowane sg pod ogolnym terminem "niembinarne” lub "ptciowoqueer’, ale zakres identy-
fikacji ptciowej jest w rzeczywistosci nieograniczony.

Gender jest gteboko osobiste dla kazdej osoby: niektorzy ludzie rozpoznajg swojg tozsamosc
ptciowg juz we wczesnym dziecinstwie, a inni dopiero poznie;.

Aby lepiej zrozumie¢ ptec kulturowg, musimy podwazy¢ biologiczny determinizm w codziennym
mysleniu. Podczas gdy rozne aspekty i cechy ptci prawdopodobnie nie bedg znaczgco sie réznic
miedzy réznymi spoteczenstwami, cechy gender mogg znacznie sie roznic.

Tozsamos¢ piciowa

Jednak jesli chodzi o tozsamosc ptciowag, nie jest to tozsame z ptcig kulturowg i nie powinno sie
ich mylic.

Wedtug Europejskiego Instytutu Réwnosci Ptci", tozsamosé ptciowa to osobiste poczucie ciata
(ktére moze obejmowad, jesli jest to wolny wybor, zmiany wygladu ciata lub jego funkcji za pomocg
srodkéw medycznych, chirurgicznych lub innych) oraz inne wyrazenia pfci, takie jak ubiér, sposéb
mowienia i maniery, to wszystko sg gteboko odczuwanymi wewnetrznymi i indywidualnymi doswiad-
czeniami ptciowymi, ktére moga lub nie muszg odpowiadac ptci przypisanej przy narodzeniu.

11 Europejski Instytut Rownosci Pici, https://eige.europa.eu/
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Wyrazanie ptci kulturowej czesto jest uzywane do wyrazania tozsamosci ptciowej poprzez imie,
zaimki, ubior, fryzure, zachowanie, gtos, cechy ciata i inne.

Na przyktad korzystanie z toalet i przebieralni, ktére odpowiadajg poczuciu ptci danej osoby, jest

jednym ze sposobow wyrazania ptci kukturowej. Te wskazniki sg czesto kojarzone z zachowaniami
meskimi i zenskimi w spoteczenstwie. Jednak pojecie, co jest uwazane za meskie i zenskie, zmienia
sie w czasie i w roznych kulturach.

GENDER [ % /%3] 5 ¢

Jak wezesniej wspomniano, podczas gdy wiekszos¢ ludnosci jest cisplciowa, inni identyfikujg sie
za pomocg réznych terminow - transptciowy, agender, dwu-duchowy, genderqueer, niebinarny, ptyn-
nie ptciowy itp.

Przeanalizujmy niektore z tych terminow12:

Cisgender - 0soba, ktorej tozsamos¢ ptciowa jest zgodna z ptcig przypisang przy narodzeniu.
Transptciowy - 0soba, ktorej tozsamosc ptciowa lub jej wyrazenie rézni sie od oczekiwan spotecz-
nych wobec pftci przypisanej przy narodzeniu.

Agender - 0soba, ktora identyfikuje sie jako nieposiadajgca ptci lub bez tozsamosci ptciowe;.
Genderqueer - 0soba, ktdrej tozsamosé nie pasuje do binarnej klasyfikacji ptci i/lub orientacji sek-
sualnej (queer).

Niebinarny - osoba, ktdra nie przestrzega tradycyjnych binarnych przekonan dotyczgcych ptci, kto-
re sugerujg, ze wszyscy ludzie sg wytgcznie mezczyznami lub kobietami. Osoba niebinarna moze
identyfikowac sie jako posrednia lub odrebna trzecia ptci, identyfikowac sie z wiecej niz jedng
ptcig, nie posiadac ptci lub mie¢ zmienng tozsamosc¢ ptciowa.

Ptynnie ptciowy - osoba, ktora nie identyfikuje sie jako posiadajgca jedng statg tozsamosé ptciowa.
Dwu-duchowy - odnosi sie do osoby, ktéra identyfikuje sie jako majgca zaréwno meski, jak i zenski
duch, i jest uzywane przez niektore spotecznosci rdzenne do opisania swojej tozsamosci ptciowe),
seksualnej i/lub duchowe;j.

WYRAZANIE SIEBIE

Seksualnosé/Orientacja seksualna

Orientacja seksualna i tozsamosc¢ ptciowa to dwa odrebne, ale zwigzane ze sobg aspekty. Pod-
czas gdy tozsamos¢ ptciowa jest osobista (to, jak sie czujemy i postrzegamy siebie), orientacja sek-
sualna jest interpersonalna (do kogo jestesmy fizycznie, emocjonalnie lub romantycznie przyciggani).

Orientacje seksualng mozna opisa¢ za pomocg terminow takich jak gej, lesbijka, heteroseksu-
alista, biseksualista, panseksualista i aseksualista. Orientacja seksualna moze by¢ ptynna, a ludzie Zrédto: https://www.diverseandresilient.org/
mogg uzywac roznych etykiet do opisania swojej wtasnej orientac;i.

12 Parlament Europejski. Stownik wrazliwego jezyka do komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej, https://www.europarl.europa.eu/trad/etu/pdf/
glossary_sensitive_language_2020_en.pdf
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TOZSAMOSC

A

\

KOBIETA GENDERQUEER MEZCZYZNA

Tozsamosc¢ ptciowa to sposob, w jaki myslisz o sobie. To chemia, ktdra cie
tworzy (np. poziom hormonalny) i to, jak interpretujeszz, co to oznacza.

WYRAZANIE SIEBIE

A

\

KOBIECY ANDROGYNICZNY MESKI

Wyrazanie pfci to sposob, w jaki demonstrujesz swojg ptec (na podstawie
tradycyjnych rdl plciowych) przez swoje dziatanie, ubir, zachowanie i interakcje.

PLEC BIOLOGICZNA

A

\/

ZENSKA INTERSEKSUALNA MESKA

Pte¢ biologiczna odnosi sie do obiektywnie mierzalnych narzaddw, hormonow
i chromosomadw. Kobieta = pochwa, jajniki, chromosomy XX; mezczyzna = penis,
jadra, chromosomy XY; interseksualnosc¢ = kombinacja obu.

ORIENTACJA

<
<

\

HETEROSEKSUALNOSC BISEKSUALNOSC HOMOSEKSUALNOSC

Orientacja seksualna to kogo fizycznie, duchowo i emocjonalnie przyciggasz, na
podstawie ich ptci lub tozsamosci ptciowej w odniesieniu do twojej wtasnej.
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Orientacja seksualna jest zwigzana z ptcig, poniewaz jest definiowana przez naszg ptec¢ i pte¢ (lub
ptcie) osdb, do ktorych jestesmy przyciggani. Ze wzgledu na ten zwigzek, nowe terminy tozsamosci
ptciowej poszerzyty jezyk tozsamosci seksualnych.

Pte¢ danej osoby to skomplikowane wzajemne oddziatywanie trzech wymiardw: ciata, tozsamo-
ci i spoteczenstwa™;

1. Ciato. Odnosi sie to do naszego ciata, doswiadczenia naszego wtasnego ciata, tego, w jaki sposob
spoteczenstwo nadaje ptci ciatom i tego, w jaki sposob inni ludzie oddziatujg ze sobg na podstawie
naszych ciat. W wiekszosci spoteczenstw ptci traktuje sie jako pojecie dwuwartosciowe (kobieta
i mezczyzna) i utozsamia sie pte¢ danej osoby z jej tozsamoscig ptciowg. Same ciata sg row-
niez nadawane pftci przez oczekiwania kulturowe i fizyczne. Cechy fizyczne zwigzane z meskoscia
i kobiecoscig sg wykorzystywane do kategoryzowania 0sob jako bardziej lub mniej mezczyzn lub
kobiet, w zaleznosci od tego, jak bardzo wykazujg takie cechy. Nasze postrzeganie siebie i to, w jaki
sposob inni ludzie nas postrzegajg i z nami interagujg, jest wptywane zaréwno przez nadawanie
ptci naszym ciatom, jak i przez oczekiwania kulturowe odnosnie do ptci.

2. Tozsamosc¢. Odnosi sie to do nazwy/terminu, ktorego uzywamy, aby wyrazi¢ naszg pte¢ na
podstawie naszego wewnetrznego poczucia siebie. Tozsamosci zazwyczaj wpisujg sie w jedng
z trzech kategorii: binarng (np. mezczyzna, kobieta), niem-binarng (np. genderqueer, genderfluid)
lub nieptciowg (np. agender, bezptciowy). Osoby nie mogg wybiera¢ swojej ptci, ani nie mozna ich
zmusi¢ do jej zmiany. Jednak osoba moze wybrac, w jaki sposob komunikuje swojg tozsamosc
ptciowg innym, i moze sie ona zmienia¢ w ciggu czasu. Tozsamosc¢ ptciowa danej osoby moze
korespondowac z ptcig, ktéra zostata jej przypisana przy narodzinach, lub by¢ odmienna od niej.

3. Spotecznosé. Odnosi sie to do tego, w jaki sposdb prezentujemy swojg pte¢ w Swiecie (wyrazanie
ptci) i do tego, w jaki sposéb osoby, spoteczenistwo, kultura i spotecznosé postrzegajg, oddziatujg
i probujg ksztattowac naszg ptec¢. Spoteczna pte¢ obejmuje role i oczekiwania ptciowe oraz to,
w jaki sposob spoteczenstwo uzywa ich do proby narzucenia zgodnosci z obecnymi normami
ptciowymi. Wszystko otrzymuje ptci - zabawki, kolory i ubrania to tylko niektére przyktady. Oczeki-
wania dotyczgce ptci komunikowane sg we wszystkich aspektach naszego zycia, w tym w rodzinie,
kulturze, srodowisku rowiesniczym, szkole, spotecznosci, mediach i religii. Poniewaz oczekiwania
wokot ptci sg tak sztywne, czesto zaktadamy, ze to, co ktos nosi, lub jak sie porusza, méwi lub wy-
raza siebie, mowi nam cos o jego tozsamosci ptciowej. Jednak nie powinnismy myli¢ wyrazenia
z tozsamoscig - nie sg one tym samym. Nie powinnismy zaktadac ptci danej osoby na podstawie
jej wyrazania sie. Na przyktad chtopiec moze lubi¢ nosic¢ spodnice lub sukienki, ale moze identy-
fikowac sie jako mezczyzna. Jego wybor ubran nie definiuje jego tozsamosci ptciowej, ale raczej
jego preferencje odnosnie do ubran.

13"Przemyslenie ptci. Zrozumienie ptci." . URL: https://www.reimaginegender.org/understanding-gender
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Termin 'rownos¢ ptci" czesto jest uzywany do opisania rownosci miedzy mezczyzna-
mi a kobietami. Definiuje on sytuacje, w ktorej kobiety i mezczyzni majg réwne prawa
I mozliwosci, a zachowania, aspiracje, zyczenia i potrzeby zaréwno kobiet, jak i mezczyzn sg sza-
nowane i traktowane priorytetowo. Oznacza to takze sprawiedliwy podziat zasobow oraz dostep do
nich. Jednakze wczesniej ustalilismy, ze ptec¢ nie powinna by¢ mylona z tozsamoscig ptciowg, dlate-
go termin "rownosc ptci” w rzeczywistosci moze by¢ znacznie szerszy. W rzeczywistosci termin ten
moze by¢ uzywany do opisu szerszych koncepcji rownosci zwigzanej z orientacjg seksualng i toz-
samoscig ptciowa (oczekiwania spoteczne i konwencje zwigzane z meskoscig i kobiecoscig). Rada
Europy przyjeta wiele standardéw dotyczgcych rdwnosci ptci, koncentrujgc sie na roznych obszarach
i problemach, takich jak przemoc wobec kobiet, zrownowazone uczestnictwo w podejmowaniu de-
cyzji politycznych i publicznych, réwnosc ptci w mediach, edukacji, zdrowiu i sporcie, itp. Jednakze
te standardy interpretujg rownosc ptci jako rownosc¢ miedzy kobietami a mezczyznami, a wszelkie
kwestie zwigzane z tozsamoscig ptciowg i orientacjg seksualng sg rozpatrywane indywidualnie przez
Rade Europy'.

Oficjalna definicja réwnosci ptci wedtug Rady Europy brzmi:

ROwnosc¢ ptci oznacza rowng widocznose, upowaznienie i uczestnictwo obu ptci we wszystkich
sferach zycia publicznego i prywatnego. Rownos¢ pftci jest przeciwnoscig nieréwnosci pifci, nie zas
roznicy ptci, i ma na celu promowanie petnego uczestnictwa kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie.
Oznacza to akceptowanie i cenienie roznic miedzy kobietami a mezczyznami oraz roznych rol, jakie
odgrywajg w spoteczenstwie. Rownosc¢ ptci obejmuje prawo do bycia réznym. Oznacza to uwzgled-
nienie istniejgcych réznic miedzy kobietami a mezczyznami, ktore sg zwigzane z klasg spotecznag,
przekonaniami politycznymi, religig, pochodzeniem etnicznym, rasg lub orientacjg seksualng. Row-
nosc¢ ptci oznacza dyskusje na temat tego, jak jest mozliwe pojscie dalej, zmiana struktur spotecz-
nych, ktore przyczyniajg sie do utrzymania nieréownych stosunkow wtadzy miedzy kobietami a mez-
czyznami oraz osiggniecie lepszego rownowagi w roznych wartosciach i priorytetach ptci zenskie;
i meskiej'.

Oproécz bycia fundamentalnym prawem cztowieka, rownosc ptci jest rowniez warunkiem wstep-
nym dla Swiata, ktory jest stabilny, zamozny i zréownowazony. Dlatego tez réwnosc¢ ptci zostata
uwzgledniona w Celach Zréwnowazonego Rozwoju (SDGs).

14 Rada Europy. "Kwestie ptci: podrecznik dotyczacy przeciwdziatania przemocy zwigzanej z ptcig, ktéra dotyka mtodych ludzi (druga edycja).'
2019. Link: https://rm.coe.int/chapter-1-gender-identity-gender-based-violence-and-human-rights-gende/16809e1595

15 "Europejska Rada Stownik Termindw z Zakresu Rownosci Ptci, marzec 2016. Dla petnej definicji, prosze odnosic¢ sie do Rozdziatu V"
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Konkretnie, cel nr 5, "Osiggniecie rownosci ptci i wzmocnienie pozycji wszystkich kobiet i dziew-
czat" ma na celu'™

1. Zakonczenie wszelkich form dyskryminacji kobiet i dziewczat wszedzie.

2. Eliminowanie wszelkich form przemocy wobec kobiet i dziewczat zarowno w sferze publicznej, jak
i prywatnej, wtgczajgc w to handel ludzmi i wykorzystywanie seksualne i inne rodzaje eksploatacji.

3. Eliminowanie wszelkich szkodliwych praktyk, takich jak dziecinstwo, wczesniak i przymusowe
matzenstwa oraz okaleczanie narzgdow ptciowych kobiet.

4. Uznawanie i docenianie nieodptatnej pracy opiekunczej i domowej poprzez dostarczanie ustug
publicznych, infrastruktury oraz polityk ochrony spotecznej i promocje odpowiedzialnosci wspot-
dzielonej w ramach gospodarstwa domowego i rodziny, zgodnie z narodowymi uwarunkowaniami.

5. Zapewnienie petnego i efektywnego uczestnictwa kobiet oraz réwnych szans na przywodztwo na
wszystkich poziomach podejmowania decyzji w zyciu politycznym, gospodarczym i publicznym.

6. Zapewnienie powszechnego dostepu do opieki zdrowotnej w zakresie zdrowia seksualnego i re-
produkcyjnego oraz praw reprodukcyjnych, zgodnie z Programem Dziatan Miedzynarodowej Kon-
ferencji poswieconej Ludnosci i Rozwojowi oraz Platformg Dziatan z Pekinu i dokumentami wyni-
kowymi z konferencji przeglagdowych.

7. Podejmowanie reform w celu zapewnienia kobietom réwnych praw do zasobow ekonomicznych,
a takze dostepu do wtasnosci i kontroli nad ziemig i innymi formami majatku, ustug finansowych,
dziedziczenia i zasobow naturalnych, zgodnie z przepisami krajowymi.

8. Wzmacnianie wykorzystania technologii umozliwiajgcych, zwtaszcza technologii informacyjno-ko-
munikacyjnych, w celu promowania wzmocnienia kobiet.

9. Przyjecie i wzmocnienie skutecznych polityk oraz egzekwowalnych przepisow w celu promowania
rownosci ptci i wzmochnienia pozycji wszystkich kobiet i dziewczgt na wszystkich poziomach.

Mimo ze dokonano ogromnego postepu w tym obszarze, Swiat nie zmierza w kierunku osiggnie-
cia rownosci ptci do roku 2030. Sytuacje te pogorszyta pandemia COVID-19. Wedtug Organizacji
Narodow Zjednoczonych (ONZ), postep w wielu obszarach, takich jak nieodptatna praca opiekuncza
i domowa, podejmowanie decyzji dotyczgcych zdrowia seksualnego i reprodukcyjnego, budzetowa-
nie z uwzglednieniem ptci, przemoc wobec kobiet, itp., pozostaje w tyle.

Aby osiggnac cele Celu nr 5, potrzebne jest silniejsze zaangazowanie ze strony spotecznosci mie-
dzynarodowej i gtownych graczy we wszystkich sektorach. Jesli zmiany beda kontynuowane w obec-
nych tempie, rownosc ptci pozostanie niespetnionym celem przez wieki.

16 Organizacja Narodow Zjednoczonych. Cele Zréwnowazonego Rozwoju. URL: https://www.un.org/sustainabledevelopment/gender-equality/
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6. CZYSTA WODA
| SYSTEM SANITARNY

Brak czystej wody pochtania zycie
ponad 800 000 kobiet i dziewczat

7. PRZYSTEPNA 1 CZYSTA ENERGIA

Dostepna i czysta energia, kluczowa dla ratowania zy-
cia i produktywnosci, pozostaje poza zasiegiem milio-
now kobiet i dziewczat w Azji i Afryce Subsaharyjskie;j.

1. BRAK UBOSTWA

Globalnie ponad 380 milionéw kobiet i dziewczat
zyje w skrajnym ubdstwie, zarabiajagc mniej niz 1,90
USD dziennie. Jesli obecne tendencje sie utrzymaja,
do 2030 roku w Afryce Subsaharyjskiej wiecej kobiet
i dziewczat bedzie zy¢ w skrajnym ubdstwie niz obecnie.

3. ZDROWIE
| DOBRE SAMOPOCZUCIE

Niebezpieczne aborcje sg czotowa przyczyng moz-
liwej do zapobiezenia S$miertelnosci i zachorowal-
nosci matek. Obecnie ponad 1,2 miliarda kobiet
i dziewczat w wieku reprodukcyjnym zyje w krajach
i regionach, gdzie istniejg pewne ograniczenia w za-
kresie bezpiecznej aborcji. 102 miliony mieszkancow

2. ZERO GLODU

Globalnie niemal 1 na 3 kobiety do-
Swiadczyto umiarkowanego lub po-
waznego braku bezpieczenstwa zyw-
nosciowego w 2021 roku. Rosnace
ceny zywnos$ci moga pogtebiaé gtéd
na catym Swiecie.

4. WYSOKA
JAKOSC EDUKACJI

Diugotrwate konflikty, wojny i wzmo-
zone wysitki majace na celu wyklu-
czenie dziewczat ze szkot utrwalajg

zamieszkujg miejsca, gdzie aborcja jest catkowicie za-

broniona.

réznice miedzy ptciami w dostepie do
edukacji i nauki.

5. ROWNOSC PLCI

Przy obecnym tempie postepu moze zaja¢ kolej-
ne 286 lat, aby usunaé¢ dyskryminacyjne prawa
i zlikwidowa¢ istniejace luki w ochronie prawnej
dla kobiet i dziewczat

Globalnie, wiecej niz 1 na 10 kobiet i dziew-
czat w wieku od 15 do 49 lat byto narazonych
na przemoc seksualng i/lub fizyczng ze strony
partnera intymnego w poprzednim roku.

W 2021 roku 4475 spotecznosci publicznie za-
deklarowato zobowigzanie do wyeliminowania
okaleczenia zenskich narzadéw ptciowych.
Kobiety zajmujg ponad jednag trzecig miejsc
w organach podejmujacych decyzje na szczeblu
lokalnym.

Zrédto: UN Women.
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Zamkniecie szkét i ztobkow w 2020 roku spo-
wodowato szacowane dodatkowe 512 miliar-
déw godzin nieodptatnej opieki nad dzieémi na
catym swiecie dla kobiet.

Szklany sufit pozostaje nietkniety. Blisko 1 na
3 kierownikéw/nadzorujacych to kobieta. Przy
obecnym tempie zmian, rownouprawnienie nie
zostanie osiggniete przez kolejne 140 lat.
Pomimo postepdw, tylko 26% krajéw ma kom-
pleksowy system sledzenia alokacji budzetu
z uwzglednieniem ptci.

kazdego roku.

8. GODNA PRACA
| WZROST GOSPODARCZY

Przewiduje sie, ze udziat kobiet w sile roboczej w 2022
roku ma pozosta¢ ponizej poziomu sprzed pandemii
w 169 krajach i obszarach.

10. ZMNIEJSZENIE NIEROWNOSCI

Do konca 2021 roku okoto 44 miliony kobiet i dziewczat
zostato zmuszonych do opuszczenia swoich doméw
z powodu zmian klimatycznych, wojen, konfliktéw i na-
ruszen praw cztowieka

12. ODPOWIEDZIALNA
KONSUMPCJA | PRODUKCJA

13. DZIALANIA NA RZECZ KLIMATU
14. ZYCIE POD WODA
15. ZYCIE NA LADZIE

Srednio codziennie w latach 1970-2019 odnotowy-
wano jeden kataklizm skutkujacy Smiercig 115 osé6b
i stratami w wysokosci 202 milionéw dolaréw. Kobiety,
zwtlaszcza z biednych i marginalizowanych spoteczno-
$ci, sg dotkliwie dotkniete skutkami tych zdarzen.

17. PARTNERSTWO DAL CELOW

Finansowanie réwnosci ptci nie nadgza za narastaja-
cym nasileniem globalnych wyzwan i reakcja przeciw-
ko prawom kobiet. Tylko 4,6% dwustronnej alokowanej
pomocy oficjalnej trafia do programoéw, w ktorych réw-
nos¢ pici jest gtéwnym celem.

Zrédto: UN Women
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Rosnace ceny energii pogarszajg sytuacje

9. PRZEMYSL,
INNOWACJE
| INFRASTRUKTURA

Kobiety zajmuja tylko 2 na 10 sta-
nowisk zwigzanych z praca w dzie-
dzinie nauki, inzynierii, informac;ji
i komunikacji na catym s$wiecie.
Stanowig zaledwie 16,5% wynalaz-
céw zwigzanych z patentem.

11. ZROWNOWAZONE
MIASTA
I SPOLECZNOSCI

Wiekszos¢é kobiet na $Swiecie
mieszka w miastach. 49% kobiet
z obszaréow miejskich zgtasza, ze
od poczatku pandemii COVID-19
czuje sie mniej bezpiecznie pod-
czas samotnego spaceru w hocy

16. POKOJ,
SPRAWIEDLIWOSC
I SILNE INSTYTUCJE

Silne instytucje wspierajagce spra-
wiedliwe i pokojowe spoteczen-
stwa nie sg mozliwe bez udziatu
kobiet. Jednak na catym swiecie
kobiety zajmujg zaledwie 42% sta-
nowisk sadowych i stanowiag nie-
wielki odsetek sit policyjnych - za-
ledwie 16%.



Koncepcja rownosci pitci
| zarzadzania roznorodnoscia
w Unii Europejskiej

Jesli chodzi o réwnos¢ ptci, Unia Europejska (UE) czesto uwazana jest za jedno z najbardzie]
zaawansowanych systemow politycznych na sSwiecie, a jej inicjatywy w tym zakresie czesto sg okre-
slane jako "wyjgtkowe". Poczatki rozwoju polityki rownosci ptci na poziomie Unii Europejskiej (UE)
mozna znalez¢ w Traktacie EWG, ktory zostat podpisany w Rzymie w 1957 roku. Artykut 119 Traktatu
rzymskiego ustanowit zasade rownego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci.

Artykut 119 (art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej) byt jedyng podstawg dla eu-
ropejskiej dziatalnosci w dziedzinie rownosci ptci do roku 1997. Niemniegj jednak na tym traktacie
rzymskim z 1957 roku zbudowano znaczng polityke zwalczania nierébwnosci i promowania rowno-
Sci ptci. Artykut ten dat Komisji i Trybunatowi Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE) swobode do
aktywniejszego zaangazowania sie w latach 70. w promowanie rownosci ptci w zatrudnieniu oraz
w innych kwestiach zwigzanych z rynkiem pracy, takich jak zabezpieczenie spoteczne i zasitki dla
bezrobotnych'.

Traktat z Maastricht w 1992 roku dalej wzmacniat ochrone réwnosci ptci. Protokot Spoteczny do
Traktatu o Wspolnocie Europejskiej przewidywat, ze wspolnota bedzie wspierac i uzupetnia¢ dzia-
tania krajowe w wielu obszarach, w tym w promowaniu rownych szans miedzy kobietami a mez-
czyznami na rynku pracy. Miedzy traktatami z Maastricht i Amsterdam, UE przyjeta wiele dyrektyw
w dziedzinie rownosci ptci, takich jak dyrektywy dotyczgce urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego,
pracy w niepetnym wymiarze godzin, obcigzenia dowodem w przypadkach dyskryminacji ze wzgledu
na ptec, itp.

W 1999 roku Traktat z Amsterdamu ustanowit rownos¢ miedzy kobietami a mezczyznami jako
specyficzne zadanie Wspaolnoty ijako cel horyzontalny wptywajgcy na wszystkie zadania Wspaolnoty.
Przed dostosowaniem Traktatu z Amsterdamu kwestie ptci ograniczaty sie do obszaru zatrudnienia
i byty zasadniczo uwazane za kwestie polityki spotecznej. Traktat z Amsterdamu zmienit to, dodajgc
nowe artykuty i zmieniajgc takze polityke spoteczng. W szczegodlnosci Traktat z Amsterdamu wpro-
wadzit kilka nowych przepiséw, ktére sg wyrazem tych zasad™:

17 Arribas G.V. & Carrasco L. Réwnosc¢ ptci a UE - ocena biezgcych kwestii. URL: http://aei.pitt.edu/834/1/scop2003_1_3.pd

18 Komisja Europejska. Informacja nr 26: Prawa Kobiet a Rozszerzenie Unii Europejskiej. URL: https://www.europarl.europa.eu/enlargement/
briefings/26a2_en.htm

26

Artykut 2: osiggniecie rownosci miedzy mezczyznami a kobietami jako jednym z celow Wspaolnoty;
Artykut 3, ustep 2: eliminacja nierownosci we wszystkich strategiach zatrudnienia i dziataniach
Wspadlnoty;

Artykut 13 (dawny artykut 6 A): zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na ptec lub orientacje seksu-
alng;

Artykut 137 (dawny artykut 118): promowanie rownosci miedzy mezczyznami a kobietami w zakre-
sie mozliwosci na rynku pracy i traktowania w pracy;

Artykut 1471 (dawny artykut 119): stosowanie zasady réwnego wynagrodzenia dla pracownikéwo-
bojga ptci za prace rowng lub prace o rownowaznej wartosci; rowne wynagrodzenie bez dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢ oraz wprowadzenie "srodkow przewidujgcych konkretne korzysci w celu
utatwienia osobom mniej licznie reprezentowanym podjecia dziatalnosci zawodowej lub zapobie-
zenia lub rekompensowania niedogodnosci w karierach zawodowych".

Komisja Europejska (KE) sformalizowata takze swoje zaangazowanie w promowanie rownosci
ptci w badaniach w komunikacie pt. "Kobiety i Nauka: mobilizowanie kobiet dla wzbogacenia europej-
skiego badania". Od tego czasu, przez ostatnie kilka dziesiecioleci, UE pracowata m.in. nad™:

Ustawodawstwem dotyczgcym rownego traktowania;
Witgczaniem perspektywy ptci (integracja perspektywy ptci we wszystkie polityki);
Konkretnymi srodkami na rzecz promocji kobiet.

13 dyrektyw dotyczgcych rownosci ptci zostato od tego czasu przyjetych przez Unie Europejska,
w tym dyrektywy dotyczgce dostepu do produktéw i ustug, ochrony urlopu rodzicielskiego, rownego
wynagrodzenia i zabezpieczenia spotecznego oraz ochrony przysztych matek.

Mimo ze na szczeblu miedzynarodowym dokonano znaczgcych postepow w zapewnieniu rOwnosci
ptci, nadal jest wiele do zrobienia, aby osiggng¢ petng rownosc ptci w UE i na Swiecie. W rzeczywistosci
zadne panstwo na Swiecie nie osiggneto jeszcze petnej rownosci ptci, choc Islandia zbliza sie do tego
celu. Islandia zajmuje pierwsze miejsce z wynikiem wskaznika nieréwnosci ptci wynoszgcym 90,8 pro-
cent, a za nig plasujg sie Finlandia, Norwegia i Nowa Zelandia. Unia Europejska uzyskata 68,6 punktow
na 100 mozliwych, co wskazuje, ze ma jeszcze dtuga droge do przebycia w kierunku osiggniecia petnej
rownosci ptci. 0d 2010 roku wynik UE wzrést o 5,5 punktu. Od 2019 roku wynik UE wzrdst o 0,6 punktu.
Postepy w dziedzinie rownosci ptci sg gtownie napedzane obszarem wtadzy, ktory paradoksalnie cha-
rakteryzuje sie najwiekszymi nierownosciami ptci w UE. Bez tego obszaru wynik wskaznika UE spadtby
z powodu negatywnego wptywu pandemii COVID-19 na rownos¢ ptci”.

19Komisja Europejska. 2011. Zestaw narzedzi: Pte¢ w badaniach finansowanych przez UE. URL: https://www.ki.si/fileadmin/user_upload/KINA-
24840ENC_002.pdf

20 Europejski Instytut Rdwnosci Ptei (EIGE). Indeks Rownosci Ptci 2022. URL: https:/eige.europa.eu/gender-equality-index/2022/country
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Indeks Réwnosci Pici w UE. Zrodto: Europejski Instytut Rdwnosci Pici

Unia Europejska jest najblizsza réownosci ptci w dziedzinie zdrowia (88,7%), zwtaszcza w pod-
domenie dostepu do ustug zdrowotnych (97,6%). Najnizsze wyniki wystepujg w dziedzinie wtadzy
(57,2%), zwtaszcza w poddomenach takich jak podejmowanie decyzji ekonomicznych (52,1%), wiedza
(62,5%) i segregacja ptciowa (54,1%).
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Zakresy wynikow Indeksu Réwnosci Pici 2022 dla Panstw Cztonkowskich oraz zmiany w czasie. Zrodto: Europej-
ski Instytut Rownosci Pici
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Poziomy rownosci ptci znacznie sie roznig miedzy panstwami cztonkowskimi, przy czym Szwe-

Cja zajmuje pierwsze miejsce na liscie z wynikiem 83,9%, a Grecja jest na koncu z wynikiem 53,4%.

Cypr i Polska znajdujg sie na koncu listy, uzyskujgc wyniki ponizej sredniej unijnej, odpowiednio 57,7%

i 57,3%.
Index 2022 (*) Change since 2010 Change since 2019
SE 83.9 3.8 0.0
DK 77.8 2.6 0.0
NL 77.3 3.3 1.4
Fl 75.4 2.3 0.1
FR 75.1 7.6 -0.4
ES 74.6 8.2 0.9
IE 74.3 8.9 1.2
BE 74.2 49 1.5
LU 73.5 12.3 1.1
AT 68.8 10.1 0.8
DE 68.7 6.1 0.1
EU 68.6 5.5 0.6
Sl 67.5 4.8 -0.1
MT 65.6 11.2 0.6
IT 65.0 11.7 1.2
PT 62.8 9.1 0.6
Lv 61.4 6.2 -0.7
EE 61.0 7.6 -0.6
BG 60.7 5.7 0.8
HR 60.7 8.4 1.5
LT 60.6 5.7 2.2
PL 57.7 22 1.1
cY 57.3 8.3 0.3
Ccz 57.2 1.6 0.5
SK 56.0 3.0 0.0
HU 54.2 1.8 0.8
RO 53.7 2.9 -0.8
EL 53.4 4.8 0.9

Indeks Réwnosci Pici 2022 w UE wedtug kraju. Zrodto: Europejski Instytut Rownosci Pici

Kobiety w Gospodarce

Mimo ze zasada rownej ptacy za prace o rownorzednej wartosci jest czescig traktatow europej-
skich od 1957 roku, w UE wcigz istniejg znaczne roznice w wynagrodzeniach miedzy mezczyznami
a kobietami. Wedtug badania OECD, kobiety w UE Srednio zarabiajg 0 10,3% mniej niz mezczyzni, przy
$redniej wynoszacej 12%°".

Oprocz dyskryminacii ptacowej, kobiety sg rowniez w duzej mierze niedostatecznie reprezento-
wane w obszarze zarzgdzania biznesem, pomimo ze stanowig one okoto 60% nowych absolwentow
uniwersytetow w UE. Mnigj kobiet zasiada w radach firm, co czesto pozbawia kobiety realnej wtadzy
decyzyjnej. Wedtug badania, srednio w Unii Europejskiej 31,5% cztonkow rad i 8% przewodniczgcych
rad to kobiety™.

21 OECD. Roznica ptac miedzy ptciami. URL: https://data.oecd.org/earnwage/gender-wage-gap.htm

22Rada Wuropejska. Réwnowaga ptci na radach nadzorczych firm. https://www.consilium.europa.eu/en/policies/gender-balance-corporate-bo-
ards/#figures
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Jednakze dzieki nowej ustawodawstwie zaproponowanemu przez Komisje Europejskg”, do 2026
roku spotki notowane na gietdzie* powinny dgzy¢ do tego, aby przedstawiciele niedoreprezentowane;
ptci stanowili co najmniej 40% stanowisk dyrektorow nie wykonawczych i 33% wszystkich stanowisk
dyrektorow. Panstwa cztonkowskie UE mogg wybrac, czy chcg stosowac te zasady zarowno do dy-
rektorow wykonawczych, jak i nie wykonawczych. Kobiety nadal doswiadczajg ubdstwa znacznie
czesciegj niz mezczyzni. Wedtug danych Eurostatu, 11,2% kobiet w porownaniu do 10,3% mezczyzn
zyje w sytuacji trwatego ubostwa. Wynika to z wielu czynnikow, ktore wptywajg na kobiety, takich jak
nizsze wynagrodzenia i emerytury, wyzsze wskazniki bezrobocia, wieksza liczba prac w niepetnym
wymiarze godzin, wieksza ilos¢ nieodptatnej pracy domowej niz u mezczyzn, wyzszy odsetek samot-
nych rodzicow, itp. Nizsze zarobki oraz fakt, ze kobiety czesto pracujg krotszy czas niz mezczyzni
lub majg bardziej niskokwalifilkowane lub niepetnoetatowe zatrudnienie, majg wptyw na kobiety poza
okresem aktywnosci zawodowej: otrzymujg one nizsze emerytury niz mezczyzni. Dane Eurostatu
pokazuja znaczne réznice w wysokosci emerytur miedzy ptciami. Srednio kobiety w UE otrzymuija
0 29% mniejsze emerytury niz mezczyzni®.

Instytucje europejskie nigdy dotad nie miaty tak wielu kobiet w swoim sktadzie, jak obecnie. Od
2019 roku Niemka Ursula von der Leyen jest pierwszg kobietg powotang na przewodniczgcg Komisji
Europejskiej, Francuzka Christine Lagarde jest rowniez pierwszg kobietg, ktora przewodniczy Europej-
skiemu Bankowi Centralnemu (EBC) - po tym, jak byta pierwszg kobietg na czele MFW - i od stycznia
2022 roku Malteska Roberta Metsola jest trzecig kobietg prezydentem Parlamentu Europejskiego, po
Simone Veil (1979-1982) i Nicole Fontaine (1999-2002).

Oprécz tych znanych kobiet, Sekretariaty Generalne Komisji (llze Juhansone od 2020 roku) i Rady
(Thérese Blanchet od 2022 roku) sg réwniez kierowane przez kobiety”.

Komisja Europejska prawie osiggneta pozgdang rownosc - 44,44% komisarzy to kobiety. Niz-
sze odsetki znajduja sie jednak w rzgdach narodowych panstw cztonkowskich UE, gdzie obecnie
33% szefow rzgdow to kobiety w srednim wyniku. Warto zaznaczyc, ze istniejg duze roznice mie-
dzy panstwami cztonkowskimi, jesli chodzi o udziat kobiet w polityce. Najwyzsze wskazniki kobiet
w obecnych rzgdach wystepujg w Hiszpanii (60,87%), Finlandii (57,89%) i Belgii (57,89%). Najnizsze
wskazniki odnotowano na Wegrzech (7,14%), w Grecji (8,33%), Rumunii (9,09%) i na Malcie (10,54%).

Odsetek kobiet w Parlamencie Europejskim wynosi 37,77%. Jest to wyzszy odsetek w porownaniu
z przecietnym odsetkiem w panstwach cztonkowskich, ktory wynosi 31,53%.

23 Parliament Europejski. Dyrektywa z Listopada 2022. URL: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:320221.2381

24 Spotki notowane - spotki majace swojg siedzibe w panstwie cztonkowskim i ktérych akcje sa dopuszczone do obrotu na rynku regulowanym
w jednym lub kilku panstwach cztonkowskich.

25 Eurostat. Roéznica w emeryturach ptci w2019 roku. URL: https:/ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/dd-
n-20210203-1?language=Ffr&etrans=fr

26 Buzmaniuk S. 2023 Réwnos¢ pici w Europie: nadal niedoskonaty model na swiecie. URL: https://www.robert-schuman.eu/en/doc/questions-
-d-europe/qe-659-en.pdf
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Warto réwniez wspomniec, ze w ciggu ostatnich 20 lat wiele panstw cztonkowskich UE podjeto kro-
ki w celu poprawy réwnowagi ptci (co najmniej 40% kazdej ptci) w swoich parlamentach, takie jak wpro-
wadzenie ustawowych kwot, ktore majg zapewni¢ minimalny udziat kazdej ptci wsrod kandydatow.

Jesli chodzi o partie polityczne, pomimo ze wiele partii politycznych przyjeto dobrowolne kwo-
ty ptci w celu promowania rownosci ptci w wyborze kandydatow, ich wewnetrzne struktury wtadzy
czesto nie reprezentujg odpowiednio kobiet. W catej UE, na podstawie danych z 2021 roku, kobiety
stanowity zaledwie 1 na 4 (26,1%) lideréw gtdwnych partii politycznych i 1 na 3 wiceprzewodniczgcych
(33,8%)”.

Mimo ze liczby sg stosunkowo dobre, wybory do Parlamentu Europejskiego w 2024 roku zadecy-
dujg, jakim kierunkiem chce podgzy¢ UE. Miejmy nadzieje, ze odsetek kobiet wzrosnie jeszcze bar-
dziej, dajgc miejsce pozadanej rownosci ptci w instytucjach UE i poprawiajgc reprezentacje kobiet
przy podejmowaniu kluczowych decyzji dotyczgcych wszystkich.

Podsumowaujgc, choc¢ Europa nadal pozostaje miejscem, gdzie kobiety zyjg najlepiej, to Europa do-
Swiadczyta wielu przeciwnosci, trwatych trudnosci i wolnych postepéw w dziedzinie ekonomicznej,
spotecznej i politycznej. Wazne jest, aby UE kontynuowata wdrazanie polityk spoteczno-ekonomicz-
nych, ktore majg na celu skuteczng rownosc ptci.

Pakt europejski w zakresie rownosci ptci na lata 2011-2020

Pierwszy europejski pakt w zakresie rownosci ptci zostat przyjety w 2006 roku. Pakt ten sku-
piat sie na koniecznosci wykorzystania niewykorzystanego potencjatu kobiet na rynku pracy. Aby
0siggnac ten cel, konieczne byto podjecie krokow w celu likwidacji roznic ptci, zwalczania stereoty-
pow ptciowych oraz wspierania wiekszej rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym zarowno dla
mezczyzn, jak i kobiet. Te kroki obejmowaty takze koniecznos¢ wsparcia autonomii kobiet w zyciu
ekonomicznym i politycznym.

Pakt ten zostat zaktualizowany, a w roku 2011 przyjeto zaktualizowany Europejski Pakt w zakresie
rownosci pfci na lata 2011-2020. Jego celem byto zachecenie UE i panstw cztonkowskich do podje-
cia dziatan w celu®;

Eliminowac stereotypy ptci, zapewniac rowne wynagrodzenie za rowng prace i promowac rowny
udziat kobiet w podejmowaniu decyzji.

27Europejski Instytut Rownosci Ptci. Skrocony raport statystyczny: rownowaga ptci w polityce 2021.

28 Eur-Lex. Konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. w sprawie Europejskiego Paktu w zakresie Réwnosci Ptci (2011-2020). URL: https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52011XG0525%2801%29
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+ Poprawi¢ dostepnosc¢ przystepnych cenowo i wysokiej jakosci ustug opieki nad dzie¢mi oraz pro-
mowac elastyczne formy pracy.
Wzmocnic¢ dziatania zapobiegania przemocy wobec kobiet i ochrony ofiar oraz skupic sie na roli
mezczyzn i chtopcow w celu wykorzenienia przemocy.

Strategiczne Zaangazowanie na rzecz Rownosci Pici na lata 2016-2019 okreslito program pracy
Komisji Europejskiej w zakresie rownosci ptci na okres 2016-2019. Jest to kompleksowy ramowy do-
kument, ktory wytycza zobowigzania Komisji do promowania rownosci ptci we wszystkich swoich po-
litykach i inicjatywach finansowych UE. Komisja wyznaczyta nastepujgce obszary dziatan prioryteto-
wych”:

+ Rowna niezaleznosc¢ ekonomiczna kobiet i mezczyzn,

+ Rowne wynagrodzenie za prace o rownowaznej wartosci;
Rownosc¢ w procesie podejmowania decyzji;
Godnosc¢, integralnosc oraz zapobieganie przemocy opartej na ptci;
Promowanie rownosci ptci poza obszarem UE.

Strategiczne zaangazowanie podkresla rowniez, jak rownosc¢ ptci przyczynia sie zarowno do
zrownowazonego rozwoju, jak i sukcesu gospodarczego.

Gdy instytucje UE przeszty zmiany po wyborach europejskich w 2019 roku, Ursula von der Leyen,
pierwsza kobieta na stanowisku przewodniczgcej Komisji, mocno popierata kwestie rownosci ptci,
podobnie jak Helena Dalli, komisarz ds. rownosci.

Nowa, zaktualizowana strategia rownosci ptci zostata przyjeta w roku 2020. Strategia okresla cele
polityki i kroki, ktére nalezy podjg¢, aby znaczgco promowac rownosc ptci w Europie do 2025 roku.
Celem jest stworzenie Unii, w ktorej mezczyzni i kobiety, mtodziez i dorosli, we wszystkim swoim
zroznicowaniu, sg wolni wybierac Sciezki zyciowe, majg rowne szanse na sukces i rownie moga przy-
czynia¢ sie do naszej europejskiej spotecznosci oraz na nig wptywac®.

Strategia skupia sie na szesciu gtownych tematach:

1. Wolnos¢ od przemocy i stereotypow
2. Prosperowanie w gospodarce rownosci pici

29 Europejska Karta Rownosci. Unia Europejska a Rownosc¢ Pici. URL: https://charter-equality.eu/the-charter/the-eu-and-gender-equality.html

30 Komisja Europejska. Strategia rownosci ptci 2020-2025. URL: https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-funda-
mental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
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3. Réwnorzedne przywodztwo w catym spoteczenstwie

4. Wigczanie perspektywy ptci®' i perspektywy intersekcjonalnej w polityke UE
5. Finansowanie dziatan na rzecz postepu w réwnosci ptci w UE

6. ROwnosc¢ ptci i wzmocnienie pozycji kobiet na catym Swiecie

Gtowne cele to zakonczenie przemocy opartej na ptci, konfrontacja ze stereotypami ptciowymi,
zniwelowanie roznicy ptacowej i emerytalnej miedzy ptciami, rozwigzanie problemu nierbwnosci
w zakresie opieki, osiggniecie rownego uczestnictwa we wszystkich sektorach gospodarki oraz osig-
gniecie rownowagi ptci w polityce i procesach decyzyjnych. Strategia jest zgodna z polityka zagra-
niczng UE w dziedzinie rownosci ptci i wzmocnienia pozycji kobiet, nawet jesli skupia sie przede
wszystkim na srodkach wewnatrz UE.

Pierwszy plan dziatania zostat opracowany i przyjety w 2010 roku. Jego celem byto zapewnienie
wystarczajgcych zasobéw ludzkich i finansowych oraz wzmocnienie roli przywédztwa UE w promo-
waniu rownosci ptci i wzmocnieniu pozycji kobiet w rozwoju.

Druga edycja "Rownosc¢ Ptci i Wzmocnienie Kobiet: Przemiany w Zyciu Dziewczat i Kobiet poprzez
Stosunki Zewnetrzne UE 2016-2020" (GAP Il) zostata wprowadzona i przyjeta w 2015 roku. Plan ten
zaktadat zintensyfikowanie wysitkéw UE na rzecz pomocy kobietom i dziewczetom na catym swiecie
w doswiadczaniu praktycznej rownosci ptci. Plan koncentrowat sie na 4 obszarach tematycznych:

1. Zapewnienie fizycznej i psychicznej integralnosci dziewczat i kobiet;
2. Promowanie praw spotecznych i ekonomicznych

3. Wzmocnienie pozycji kobiet i dziewczat;

4. Wzmacnianie gtosow i udziatu dziewczat i kobiet.

Obok Strategii Rownosci Ptci UE 2020-2025, Plan Dziatan na rzecz Rownosci Ptci lll 2021-2025
okresla polityczny i operacyjny kierunek UE w kierunku rownego swiata ptci.

Plan dziatania dgzy do rozwazenia krzyzujgcych sie aspektow ptci z innymi rodzajami dyskrymi-
nacji i adresowania strukturalnych przyczyn nierownosci ptci poprzez przyjecie podejscia transfor-

macyjnego i opartego na prawach cztowieka.

Trzeci Plan Dziatan na rzecz Réwnosci Ptci skupia sie na 5 filarach®:

31 Wigczanie perspektywy ptci (gender mainstreaming) polega na uwzglednianiu aspektdw ptci we wszystkich politykach, programach, praktykach
i procesach podejmowania decyzji. W kazdym etapie rozwoju i wdrazania analizowane sa skutki dla kobiet i mezczyzn, a podejmowane sa odpo-
wiednie dziatania (Arribas G.V. & Carrasco L).

32 Komisja Europejska. Rownos¢ ptci i wzmocnienie pozycji kobiet i dziewczat. URL: https:/international-partnerships.ec.europa.eu/policies/
gender-equality/gender-equality-and-empowering-women-and-girls_en

33



1. Uczynienie rownosci ptci i wzmocnienia pozycji kobiet i dziewczat priorytetem przekrojowym
w dziataniach zewnetrznych UE. Do 2025 roku 85% nowych dziatart UE ma przyczyniac sie do
osiggniecia tego celu, a wiecej dziatarh ma go uwzgledniac jako gtoéwny cel.

2. Wspotpraca z panstwami cztonkowskimi UE jako Zespot Europy na poziomie wielostronnym, re-
gionalnym i krajowym oraz wspieranie partnerstw z interesariuszami, organizacjami pozarzgdo-
wymi i organizacjami kobiecymi.

3. Przyspieszenie postepu poprzez skoncentrowanie sie na kluczowych obszarach zaangazowania:

+ Zakonczenie przemocy opartej na ptci

« Zdrowie seksualne i reprodukcyjne oraz prawa w tej dziedzinie

* Prawa spoteczne i ekonomiczne oraz wzmocnhienie pozycji kobiet
* Réwna partycypacja i przywodztwo

* Kobiety, pokdj i bezpieczenstwo

» Transformacje zielone i cyfrowe

4. Przyktadem jest dgzenie do przywodztwa z uwzglednieniem ptci, dgzenie do rownowagi pftci,
wieksza zdolnosc i wiedza oraz wzmocniona sie¢ punktow kontaktowych ds. rownosci ptci.

5. Skoncentrowanie sie na wynikach, odpowiedzialnosci i przejrzystosci poprzez jakosciowe, iloscio-
we i witgczajgce monitorowanie.

GAP 1l to ogdlnie ambitny plan promowania rownosci ptci i wzmocnienia pozycji kobiet poprzez
wszystkie dziatania zewnetrzne Unii Europejskiej. Ma on na celu umozliwienie kobietom i dziewcze-
tom rownego udziatu i przywodztwa w zyciu spotecznym, ekonomicznym i politycznym oraz wptyw
na podejmowane decyzje. Ponadto plan obejmuje takze dziatania majgce na celu dtugotrwatg zmia-
ne mentalnosci i adresowanie szkodliwych norm spotecznych i stereotypow lezgcych u podstaw
nierownosci ptci.

Koncepcja rownosci pici
I zarzadzania roznorodnoscia
Polsce

Zagadnienie polityki roznorodnosci jest szeroko analizowane takze na gruncie europejskim. Od
2003 r. Komisja Europejska promuje polityke réznorodnosci wsrod pracodawcow/pracodawczyn
przez badania i publikacje dobrych praktyk. Jedng z waznych inicjatyw Komisji Europejskiej jest Karta
Réznorodnosci, bedgca pisemnym zobowigzaniem, podpisywanym przez organizacje, ktore obliguje
ja do wprowadzenia zakazu dyskryminacji w miejscu pracy. Wigze sie tez z decyzjg o dziataniu na
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rzecz tworzenia i promocji roznorodnosci, deklaracji gotowosci do zaangazowania wszystkich osob
zatrudnionych oraz partnerow biznesowych i spotecznych w te dziatania. Pracodawcy/pracodawczy-
nie decydujacy sie na implementacje tego narzedzia, dziatajg na rzecz spojnosci i rownosci spotecz-
nej. Wytyczne i dyrektywy unijne byty impulsem do zmian w przepisach krajowych panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej oraz wzmocnienia ochrony grup mniejszosciowych i kobiet. Nalezy podkreslic,
7 kazde panstwo cztonkowskie zaimplementowato wewnetrzne prawo antydyskryminacyjne. Zasada
rownosci i niedyskryminacji jest wartoscig, celem, prawem jednostek, pozytywnym obowigzkiem
i kompetencjg UE oraz krajow cztonkowskich.

Tabela Strategiczne dokumenty w zakresie miedzynarodowej ochrony praw cztowieka i antydys-
kryminacji

Dokument

Zakres wprowadzonych rozwigzarn/zmian

Konwencja o Ochronie Praw
Cziowieka i Podstawowych
Wolnosci (CETS nr 005),

3 wrzes$nia 1953

Art. 14 Ustanawia zakaz dyskryminacji oraz skazuje niedopuszczalne
podstawy dyskryminacji. Zapewnienie korzystania z praw i wolnosci
gwarantowanych Konwencjg powinno mie¢ miejsce bez wzgledu

na: ptec¢, rase, kolor skory, jezyk, religie, przekonania polityczne i inne,
narodowos¢, pochodzenie spoteczne, majatek, urodzenie, bgdz jaka-
kolwiek inng przyczyne.

Protokét nr 12 do Konwencji
o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci

z 4 listopada 2000 (CETS

nr 177)

Korzystanie z kazdego prawa prawnie ustanowionego powinno
odbywac sie bez dyskryminacji z jakiegokolwiek powodu: pte¢, rase,
kolor skory, jezyk, religie, przekonania polityczne i inne, narodowosg,
pochodzenie spoteczne, majgtek, urodzenie, odnoszac to

w sposob szczegdlny do wtadz publicznych (Art. 1 ust. 2).

Konwencja ramowa o ochronie
mniejszosci narodowych (CETS
nr 157) weszta w zycie 1 lutego
1998

Konwencja Ramowa Rady Europy o Ochronie Mniejszosci Narodo-
wych to miedzynarodowy traktat przyjety w ramach Rady Europy, kto-
rego celem jest promowanie ochrony praw mniejszosci narodowych.
Ustanowiona zostata w celu rozwigzania potrzeb i problemdw grup
mniejszosciowych w roznych krajach oraz zapewnienia, ze ich prawa
sg respektowane i przestrzegane. Konwencja Ramowa o Ochronie
Mniejszosci Narodowych przyczynia sie do trwajgcych wysitkéw na
rzecz promowania tolerancji, inkluzywnosci oraz ochrony praw mniej-
szosci w catej Europie. Konwencja zakazuje wszelkiej formy dyskrymi-
nacji ze wzgledu na przynaleznosc¢ narodowg czy obywatelstwo.

Europejska Karta Spoteczna.
Otwarta do podpisu
18 pazdziernika 1961 r.

Europejska Karta Spoteczna to wigzacy prawnie miedzynarodowy
traktat przyjety przez Rade Europy. Jej celem jest ochrona i promo-
wanie szerokiego spektrum praw spotecznych i ekonomicznych jed-
nostek, obejmujgcych prawa pracownicze, mieszkalnictwo, zdrowie,
edukacje oraz zabezpieczenie spoteczne. Europejska Karta Spotecz-
na ustanawia prawa i standardy, do ktérych panstwa cztonkowskie
powinny dazyc¢, zapewniajgc jednostkom na ich terytoriach dostep do
podstawowych praw spotecznych i ekonomicznych. Te prawa przy-
czyniajg sie do poprawy jakosci zycia, promowania rownosci

oraz wspierania sprawiedliwego i rownego spotfeczenstwa.
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Panstwa cztonkowskie, ktére
ratyfikuja karte, zobowiazuja sie
do wdrazania jej postanowien

i regularnie sktadania sprawoz-
dan z postepéw. Karta petni
istotna role jako instrument
ochrony i wzmacniania praw
spotecznych w Europie, przy-
czyniajac sie do dobrobytu

i godnosci jednostek

w calym regionie.

Kontynuacja prawocztowieczego prawodawstwa w zakresie rownosci
pfci, grup spotecznych, etnicznych, prawa narodéw do samostanowie-
nia o zasobach, prawa do zycia, wolnosci

i bezpieczenstwa osobistego, ochrony prywatnosci, swobody poru-
szania sie, wolnosci mysli, sumienia i wyznania, gromadzenia sie oraz
stowarzyszenia, humanitarnego traktowania, ochrony przed torturami,
sprawiedliwego oraz rownego traktowania przed sgdem.

Dyrektywa nr 75/117/EWG

z 10 lutego 1975 r. w sprawie
zblizenia ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich, dotyczacych
stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn

i kobiet (Dz. Urz.

L 045 z 19.02.1975)

Dyrektywa jako pierwsza uszczegotawia zakres likwidacji nieréwno-
sci ptacowych ze wzgledu na pte¢. Stanowi o usunieciu jakiejkolwiek
dyskryminacji w odniesieniu do wszystkich sktadnikéw i warunkow
wynagradzania za te sam prace i/lub prace, ktorej przypisuje sie toz-
samag wartosc¢. Obliguje takze kraje cztonkowskie do wprowadzania
mechanizméw dochodzenia swoich praw w przypadku wystgpienia
i/lub doswiadczenia krzywdy z powodu nieréwnego traktowania

w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.

Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych
oraz Miedzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecz-
nych i Kulturalnych, przyjete
przez Zgromadzenie Ogoélne
NZ 16 grudnia 1966

Kontynuacja prawocztowieczego prawodawstwa w zakresie rownosci
pfci, grup spotecznych, etnicznych, prawa narodéw do samostanowie-
nia o zasobach, prawa do zycia, wolnosci i bezpieczeristwa osobiste-
go, ochrony prywatnosci, swobody poruszania sie, wolnosci mysili,
sumienia i wyznania, gromadzenia sie oraz stowarzyszenia, humani-
tarnego traktowania, ochrony przed torturami, sprawiedliwego oraz
réwnego traktowania przed sgdem.

Miedzynarodowa konwencja
w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji rasowej
przyjeta przez Zgromadzenie
0Ogdlne ONZ 21 grudnia
1965r.

Konwencja zobowigzuje panstwa do uznania za podlegajgce karze
przestepstwa wszelkie formy oraz idee oparte na supremacji lub nie-
nawisci rasowej, podzegania do dyskryminacja, dokonywania aktow
przemocy, podzegania do tychze z wzgledu na rase, kolor skéry czy
etnicznosc, oraz penalizacje organizacje dziatajgce

w taki sposob.

Dyrektywa Rady 86/613/EWG

z 11 grudnia 1986 r. w spawie
stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn
pracujacych na wtasny rachu-
nek, w tym w rolnictwie, oraz

w sprawie ochrony kobiet pra-
cujacych na wtasny rachunek

w okresie cigzy i macierzynstwa
(Dz. Urz. L 359 2 19.12.1986)

Dyrektywa rozszerza zasade rownego traktowania na sfere samoza-
trudnienia, naktadajgc na panstwa cztonkowskie obowigzek objecia
zasadg niedyskryminacji wszystkie osoby samozatrudnione, pracuja-
ce w rolnictwie, wykonujgce wolne zawody, jak rowniez wspotmatzon-
kow niebedgcych pracowniami ani wspdlnikami, trwale uczestnicza-
cych w dziatalnosci osoby samozatrudnionej, wykonujgc takie same
dziatania i/lub dziatania wspomagajace.

Konwencja w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji
kobiet, przyjeta przez Zgroma-
dzenie Ogo6lne ONZ 18 grudnia
1979r.

Celem konwencji jest wyeliminowanie jakichkolwiek form dyskrymina-
cji posredniej i bezposredniej ze wzgledu na pte¢ oraz ochrona kobiet
przed dyskryminacjg ze strony organéw panstwowych, ktorych rolg
jest rowniez poprawa ich sytuacji.

Dyrektywa Rady 92/85/EWG

z 19 pazdziernika 1992 .

w sprawie wprowadzenia
Srodkow stuzacych wspieraniu
poprawy w miejscu pracy bez-
pieczenstwa i zdrowia pracow-
nic w ciazy, pracownic, ktore
niedawno rodzity, i pracownic
karmiacych piersia (Dz. Urz.

L 348 228.11.1992)

Dyrektywa zobowigzuje pracodawce/pracodawczynie do podjecia
niezbednych srodkow zapewnianych czasowe dostosowanie warun-
kow pracy i/lub czasu pracy danej pracownicy w celu unikniecia przez
nig ryzyka zwigzanego z wykonywaniem danej pracy, a jesli nie jest

to mozliwe, to przeniesienie pracownicy do innej pracy. Ponadto, Dy-
rektywa wnosi regulacje dotyczgce wymiaru urlopu macierzynskiego,
zakazu pracy nocnej dla kobiet w cigzy i przez okres nastepujgcy po
urodzeniu dziecka, zakazu zwolniert podczas cigzy i urlopu macierzyn-
skiego etc.

Konwencja o prawach oséb nie-
petnosprawnych przyjeta przez
Zgromadzenie 0gélne ONZ

13 grudnia 2006

Celem Konwencji jest popieranie, ochrona i zapewnienie petnego

i rownego korzystania z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci
przez osoby z niepetnosprawnoscia tj. osoby majgce dtugotrwale na-
ruszong sprawnosc fizyczng, umystowa, intelektualng lub w zakresie
zmystoéw, co w oddziatywaniu z roznymi barierami moze utrudnia¢ im
petny oraz skuteczny udziat w zyciu spotecznym na zasadach réwno-
sci z innymi.

Dyrektywa Rady 97/80/WE

z 15 grudnia 1997 r. dotyczaca
ciezaru dowodu w sprawach
dyskryminacji ze wzgledu na
pteé¢ (Dz. Urz. L 014
Z220.01.1998)

Dyrektywa odwraca ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje, co
0znacza, ze to strona pozwana udowadnia, ze zasady rownosci trak-
towania nie zostaty naruszone.

Traktat o Unii Europejskie
zawarty w Maastricht 7 lutego
1992

Opiera sie na wartosciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej,
wolnosci, demokracji, rownosci, panstwa prawnego, poszanowania
praw cztowieka. Wartosci te sg wspolne dla panstw cztonkowskich
w spoteczenstwie opierajgcym sie na pluralizmie, niedyskryminacji,
toleranciji, sprawiedliwosci, solidarnosci oraz réwnosci kobiet i mez-
czyzn.

Dyrektywa Rady 200/78/WE

z 27 listopada 2000 r. ustana-
wiajace ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz. Urz.

L 3030 z 02.12.2000)

Zakaz nieréwnego traktowania dotyczy: warunkéw dostepu do zatrud-
nienia lub samozatrudnienia, dostepu do wszystkich rodzajow i szcze-
bli poradnictwa zawodowego, ksztatcenia zawodowego, doskonalenia
przekwalifikowywania sie zawodowego; warunkow zatrudniajg i pracy;
wstepowania do organizacji pracownikow/parownic i pracodawcow/
pracodawczyn, ktérych cztonkowie/cztonkinie wykonujg okreslony
zawod.

Traktat o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (dz. Urz.
C 326/47 z dn. 26.20.2012)

Traktat stanowi, iz UE we wszystkich dziataniach zmierza do znie-
sienia nieréwnosci oraz wspierania rownosci pici; dgzy do likwidacji
wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na pteg, rase, etnicznosc,
religie, Swiatopoglad, stopien sprawnosci, wiek oraz tozsamosc¢ psy-
chospoteczna.
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Dyrektywa 2002/73/WE Parla-
mentu Europejskiego i Rad

z 23 wrzesnia 2002 (Dz. Urz.
L 269 z 05. 10.2002)

Dyrektywa zmieniajgca Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
zasad rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ w zakresie dostepu
do rynku pracy, edukacji i awansu zawodowego i warunkow pracy. Do-
kument rekapituluje definicje dyskryminacji bezposredniej i posredniej
oraz molestowania, ktére uznane zostajg za dyskryminacje.
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Dyrektywa 2006/54/WE Par- Dyrektywa uchylajgca nastepujgce Dyrektywy: 75/17 EWG, 76/207/
lamentu Europejskiego i Rady EWG (zmieniong Dyrektywe 2002/73/WE), 86/378/EWG (zmieniong
z 5 lipca 2006 r. w sprawie Dyrektywe 96/97/WE), 97/80/EWG (zmieniong dyrektywe 98/52/WE)
wprowadzenia w zycie zasady regulujgc zarazem zasade rownego traktowania w dziedzinie zatrud-
rownosci szans oraz rownego nienia oraz poruszajgc kwestie zakazu dyskryminacji ze wzgledu
traktowania kobiet i mezczyzn na pte¢ w zakresie pewnych aspektéw zycia publicznego.

w dziedzinie zatrudnienia

(Dz. Urz. L 204 z 26.07.2006)

Dyrektywa Rady 2004/131/WE Dyrektywa okresla ramy prawne w zakresie dyskryminacji ze wzgledu
z 13 grudnia 2004 wprowadza- na pte¢ w obszarze dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania
jaca w zycie zasade rownego towardw i ustug.

traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostepu do towaréw
i ustug oaz dostarczania towa-
réw i ustug (Dz. Urz L 373
Zz21.12.2004)

Polsce na rozwdj koncepcji zarzadzania roznorodnoscig i rownosci ptci miaty wptyw przede
wszystkim dwie kwestie. Po pierwsze, wejscie na rynek w latach 90. XX w. miedzynarodowych kor-
poracji, ktore wraz z otwieraniem swoich przedstawicielstw przynosity takze zagraniczne trendy oraz
praktyki zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi i kulturg korporacyjng. W nowopowstajgcych
przedsiebiorstwach na stanowiskach kierowniczych zaczeli pojawiac sie obcokrajowcy/obcokrajow-
czynie, reprezentujgcy kraje o odmiennej kulturze, czy religii, co wptyneto na sukcesywne przenosze-
nie zachodnich wzorcow zachowan. Rozpoczeto wprowadzanie kodeksow etycznych, definiujgcych
zZwigzane wartosci m. in.. z szacunkiem dla innych, otwartoscig na roznorodnosc¢ pracownikow/pra-
cownic, a takze inicjatywy skierowane do biznesu dedykowane promocji rownych szans na przyktad
konkurs ,Firma rownych szans” lub ,Firma przyjazna mamie™. Po drugie, istotng role odegrat ak-
ces do Unii Europejskiej (UE), afirmujgcej wartosci réznorodnosci i rownosci. Jednym z warunkow
przynaleznosci do UE byta adaptacja legislacji unijnej i dostosowanie krajowego prawa do poziomu
standardow réwnego traktowania. Unijne cztonkostwo Polski stanowi o przestrzeganiu prawa wspol-
notowego i w Swietle art. 10. Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) przy okresleniu i re-
alizacji polityk UE dgzy do eliminacji wszelkich form dyskryminacji. Rezultatem dostosowania prawa
krajowego do prawa unijnego byty zmiany w Kodeksie pracy®* oraz przyjecie Ustawy z 3 grudnia 2070
r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, okreslajgce;
obszary i sposoby reagowania na nieréwne traktowanie z powodu ptci, rasy, etnicznosci, narodowo-
sci, religii, wyznania, Swiatopogladu, stopnia sprawnosci, wieku, tozsamosci psychoseksualnej m.in.:
w dziatalnosci gospodarczej, zawodowej, zwigzkowej. Do polskiego porzgdku prawnego zaimplemen-
towano tzw. dyrektywy rownosciowe Dyrektywe 2000/43/WE i 2000/78/WE. Pierwsza z Dyrektyw
wprowadza standard rownego traktowania bez wzgledu na rase i etycznosc, druga dotyczy rownosci
I zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu.

33 "Forum Odpowiedzialnego Biznesu', 2009, s. 5.
341996, 2003, 2004
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Tabela Aspekty prawne dotyczgce rownego traktowania w Polsce™

Akt normatywny Tresé

Konstytucja RP W Art. 30 znajduje sie odwotanie do godnosci jako przyrodzonej,
niezbywalnej cechy kazdego cztowieka, zrodta wszelkich innych
praw i wolnosci podmiotowych, przyznajac jej status nienaruszal-
nosci i zobowigzujac wszystkie wtadze publiczne do jej poszano-
wania i ochrony™.

Art. 31 odnoszacy sie do zasady wolnosci. Zasada wolnosci nie
oznacza, ze wolnos¢ obywatelska jest nieograniczona, musi ona
bowiem respektowac koniecznos¢ poszanowania praw innych
ludzi. Jednakze zgodnie z nig, istnieje swoboda czynienia tego,
CO nie jest w prawie wyraznie zakazane

Art. 32. stanowi on, ze wszyscy sg rowni wobec prawa i majg
prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne. Zakazana
jest dyskryminacja w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Art. 33. wprowadza takze zasade rownosci ptci, ktéra oznacza
rownosc¢ praw kobiet i mezczyzn w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym.

Prawo pracy Art. 11 zawiera katalog cech prawnie chronionych (zwanych takze
przestankami dyskryminacji), do ktérych nalezg miedzy innymi
ptec, wiek, niepetnosprawnosg, rasa, religia, narodowosgé, przeko-
nania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etnicz-
ne, wyznanie, tozsamos¢ psychoseksualna oraz zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy’’

35 https://www.rownetraktowanie.gov.pl/sites/default/files/podrecznik_all_accept2.pdf

36 Godnosc¢ cztowieka oznacza nie tylko konieczno$é pozostawienia mu pewnej sfery autonomii czy wolnosci, ale takze zakaz stawiania go
sytuacjach, ktore moga te godnos¢ naruszy¢. Z zasady godnosci wywodzg sie prawa cztowieka, oznacza ona, m.in. zakaz dyskryminacji, zakaz
przesladowan czy zakaz naruszania integralnosci cielesne;j.

37 Artykut 113a: Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, zwtaszcza ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, cztonkostwo w zwigzku zawodowym, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje sek-
sualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, oraz na petny lub niepetny wymiar czasu pracy, jest zakazana.
Artykut 183a, § 1: Pracownicy powinni by¢ traktowani rowno w kwestiach nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw pracy, warunkow zatrud-
nienia, awansu i dostepu do szkolen zwigzanych z kwalifikacjami zawodowymi, niezaleznie od ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii,
narodowosci, przekonan politycznych, cztonkostwa w zwigzku zawodowym, pochodzenia etnicznego, wyznania, orientacji seksualnej, a takze
niezaleznie od zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony, oraz na petny lub niepetny wymiar czasu pracy. § 2: Rowne traktowanie w zatrud-
nieniu oznacza brak dyskryminacji w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, ze wzgledu na powody okreslone w § 1. Lista ta nie jest
wyczerpujgca, co wskazuje uzycie stowa "zwtaszcza" w przepisie. Oznacza to, ze oprocz cech wymienionych w prawie, inne atrybuty, takie jak
Swiatopoglad czy wyglad, moga rowniez podlegac ochronie. Pracownicy powinni by¢ traktowani rowno w kwestiach nawigzywania i rozwigzy-
wania stosunkdw pracy, warunkéw zatrudnienia, awansu i dostepu do szkolert zwigzanych z kwalifikacjami zawodowymi.
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Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy

Pracodawczyni/pracodawca jest obowigzany zapewni¢ niezbed-
ne, racjonalne usprawnienia dla osoby z niepetnosprawnoscia
pozostajgcej z nim w stosunku pracy, uczestniczgcej w procesie
rekrutacji lub odbywajgcej szkolenie, staz, przygotowanie zawo-
dowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie. wymagan danej
osoby z niepetnosprawnoscia, ktére umozliwig jej wykonywanie
pracy i wynikajg z jej niepetnosprawnosci, o ile przeprowadzenie
takich zmian lub dostosowan nie skutkowatoby natozeniem

na pracodawczynie/pracodawce nieproporcjonalnie wysokich
obcigzen®

Prawo karne

W prawie karnym znajduja sie uregulowania zwigzane

z zasadg réwnego traktowania i niedyskryminacji. Polskie prawo
karne nie wprowadza pojecia przestepstw motywowanych uprze-
dzeniami®. Przepisy Kodeksu karnego przewidujg odpowiedzial-
nosc¢ karng sprawcow przestepstw popetnionych ze wzgledu na
przynaleznosc narodowg, etniczng, rasowa, polityczng, wyznanio-
wa lub bezwyznaniowos¢ ofiar®

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010r.

o wdrozeniu niektorych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania (Dz. U 22010 r., Nr 254,
poz. 1700 z pézn. zm.)".

Zasada réwnego traktowania zostata zdefiniowana w art. 3 Usta-
wy, zgodnie z ktorym rowne traktowanie oznacza ,brak jakich-
kolwiek zachowarn stanowigcych nierowne traktowanie”. Z kolei
nieréwne traktowanie wedtug przepisow ustawy to traktowanie
innej osoby w sposob bedacy jednym lub kilkoma z nastepujgcych
zachowan: dyskryminacjg bezposrednig, dyskryminacjg posrednia,
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, mniej korzystnym
traktowaniem osoby fizycznej wynikajgcym z odrzucenia molesto-
wania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu.

Kodeks prawa cywilnego

Art. 23 Kodeksu cywilnego zawiera katalog dobr osobistych. Nale-
z3 do nich: zdrowie, wolnosc, czes¢, swoboda sumienia, nazwisko
lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondenciji, nietykalnos¢
mieszkania, tworczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza oraz
racjonalizatorska.

Konwencja o zapobieganiu
i zwalczaniu przemocy wobec kobiet
i przemocy domowe;j

Konwencja definiuje ,przemoc wobec kobiet” jako naruszenie
praw cztowieka i forme dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i ozna-
cza wszelkie akty przemocy ze wzgledu na ptec, ktore powoduja

Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 .

o mniejszosciach narodowych

i etnicznych oraz o jezyku
regionalnym (Dz. U. z2005r., Nr 17,
poz. 141 z p6zn. zm.)

Zakazuje dyskryminacji wynikajgcej z przynaleznosci do tych
mniejszosci | stanowi, ze organy wiadzy publicznej sg obowigzane
podejmowac odpowiednie srodki w celu popierania petnej

i rzeczywistej rownosci w sferze zycia ekonomicznego, spoteczne-
go, politycznego i kulturalnego pomiedzy osobami nalezgcymi do

lub moga prowadzi¢ do fizycznej, seksualnej, psychologicznej

lub ekonomicznej szkody lub cierpienia kobiet, w tym rowniez
grozby takich aktow, przymus lub arbitralne pozbawienie wolno-
sci, zarowno w zyciu publicznym jak i prywatnym. Konwencja ma
zastosowanie do wszelkich form przemocy wobec kobiet, w tym
przemocy domowej, naktada ona na panstwa takze konkretne
obowigzki zwigzane z przeciwdziataniem tej przemocy*'. Ponadto
karalne jest branie udziatu w zorganizowanej grupie albo zwigzku
majagcych na celu popetnienie przestepstwa (art. 258 k.k.) oraz pu-
bliczne nawotywanie do popetnienia przestepstwa (art. 255 k k.).

38 Artykut 36: Mediacja Zatrudnienia dla Bezrobotnych i Poszukujgcych Pracy prowadzona przez powiatowe i wojewddzkie biura pracy jest
przeprowadzana bezptatnie, zgodnie z zasadami: (...) 3) réwnosci - 0znaczajgcej obowigzek udzielania wszystkim poszukujgcym pracy pomocy
w znalezieniu zatrudnienia lub innej optacalnej pracy, niezaleznie od ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, pochodzenia etnicznego, narodowo-
ci, orientacji seksualnej, przekonan politycznych, wyznania, czy tez przynaleznosci do zwigzku zawodowego. (...) 5. Pracodawcy sg zobowigzani
niezwtocznie informowac wtasciwe powiatowe biuro pracy zgodnie z miejscem potozenia pracodawcy o dostepnych miejscach pracy lub miej-
scach do przygotowania zawodowego. Informujac o dostepnych miejscach pracy lub miejscach do przygotowania zawodowego, pracodawcy
nie moga formutowac dyskryminacyjnych wymagarn wobec kandydatéw ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, pochodzenie et-
niczne, narodowosc, orientacje seksualng, przekonania polityczne, wyznania czy tez przynaleznosci do zwigzku zawodowego.

Artykut 19c: Agencja Pracy nie moze dyskryminowac ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne czy tez wyznanie, ani ze Wzgledu na przynaleznos¢ do zwigzku zawodowego osob dla
ktorych poszukuje zatrudnienia lub innej optacalnej pracy. Artykut 121: Kazdy, kto prowadzi agencje pracy bez wymaganej wpisu do rejestru
agencji pracy, podlega karze grzywny w wysokosci nie nizszej niz 3 000 PLN. Kazdy prowadzacy agencje pracy i pobierajacy dodatkowe optaty
od 0sob, dla ktérych poszukuje zatrudnienia lub innej optacalnej pracy, innych niz kwota okreslona w artykule 85(2)(7), podlega karze grzywny w
vvysokosm nie nizszej niz 3 000 PLN. Ta sama grzywna dotyczy kazdego prowadzgcego agencje pracy, ktory nie przestrzega zasady zakazu dys-
kryminacji ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rasg, pochodzenie etniczne, narodowosc, orientacje seksualng, przekonania polityczne,
wyznanie czy tez przynaleznos¢ do zwigzku zawodowego, zgodnie z Dziennikiem Ustaw z 2008 r., Nr 69, poz. 414, ze zmianami.

39 Artykut 119 Kodeksu Karnego przewiduje odpowiedzialnos¢ karng osoby, ktéra stosuje przemoc lub nielegalne grozby wobec grupy ludzi lub
jednostki z powodu ich przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej lub religijnej, lub z powodu braku przynaleznosci do wyznania.
Ta sama kara dotyczy osoby, ktora publicznie podzega do popetnienia takiego przestepstwa. Artykut 256 Kodeksu Karnego penalizuje, miedzy
innymi, publiczne podzeganie (skierowane do wiekszej, nieokreslonej liczby ludzi) do nienawisci z powodu réznic w narodowosci, etnicznosci,
rasie, religii lub braku przynaleznosci do wyznania. Artykut 257 Kodeksu Karnego ustanawia odpowiedzialnosc¢ karng za publiczne zniewazanie
grupy ludzi lub jednostki z powodu ich przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, religijnej lub braku przynaleznosci do wyznania. Ta sama
kara dotyczy naruszenia integralnosci cielesnej z wymienionych powodow.

40 Warto zauwazyé, ze lista 0séb objetych szczegdlng ochrong prawna jest zamknieta - nie obejmuje na przyktad osob o nieheteroseksualnej
orientacji czy tez 0séb z niepetnosprawnosciami.

41 Artykut 119 Kodeksu Karnego przewiduje odpowiedzialnos¢ karng dla osoby, ktéra stosuje przemoc lub nielegalne grozby wobec grupy oséb
lub jednostki z powodu ich przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, religijnej lub braku przynaleznosci do wyznania. Ta sama
kara dotyczy osoby, ktéra publicznie podzega do popetnienia takiego przestepstwa. Artykut 256 Kodeksu Karnego penalizuje, miedzy innymi,
publiczne podzeganie (skierowane do wiekszej, nieokreslonej liczby 0séb) do nienawisci z powodu réznic w narodowosci, etnicznosci, rasie, re-
ligii lub braku przynaleznosci do wyznania. Artykut 257 Kodeksu Karnego okresla odpowiedzialnos¢ karng za publiczne zniewazanie grupy osob
lub jednostki z powodu ich przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, religijnej lub braku przynaleznosci do wyznania. Ta sama kara dotyczy
naruszenia integralnosci cielesnej z wymienionych powodow.
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mniejszosci, a 0sobami nalezgcymi do wiekszosci oraz do ochro-
ny osob, ktére sg obiektem dyskryminacji, wrogosci lub przemocy,
bedacych skutkiem ich przynaleznosci do mniejszosci.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. Zakazuje dyskryminacji ze wzgledu pte¢, wiek, stopien sprawnosci,
o promocji zatrudnienia i instytucjach rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowosg, orientacje seksu-
rynku pracy (Dz. U. z 2008 r., Nr 69, alng, przekonania polityczne i wyznanie, ani ze wzgledu

poz. 414 z p6zn. zm.) na przynaleznosc¢ zwigzkowg 0sob.

Ustawa z dnia 7 pazdziernika 1999 r. stanowi, ze zawarte w niej przepisy nie naruszajg praw mniejszo-
o jezyku polskim (Dz. U. z2011 ., sci narodowych i etnicznych.
Nr 43, poz. 224 z p6zn. zm.)

Ustawa z dnia 29 grudnia 1992 r.
o radiofonii i telewizji (Dz. U. z 2011
r., Nr 43, poz. 226 z p6zn. zm.)

Stanowi, ze programy publicznej radiofonii i telewizji powinny
uwzgledniac potrzeby mniejszosci narodowych
i grup etnicznych

Niebagatelny wptyw na rozpowszechnienie koncepcji zarzgdzania roznorodnoscig w Polsce, mia-
to rozpropagowanie w 2012 r. przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu idei Karty Roznorodnosci.
Karta jest zobowigzaniem, podpisywanym przez organizacje, ktére decydujg sie na wprowadzenie
zakazu dyskryminacji w swoich strukturach i dziatania na rzecz tworzenia i promocji réznorodnosci
oraz wyraza gotowosc firmy do zaangazowania wszystkich oséb zatrudnionych oraz partnerow biz-

42.0d 1 stycznia 2011 r. obowigzuje Ustawa o wdrozeniu niektdérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tzw. ustawa
antydyskryminacyjna), okreslajgca obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania. Ustawa porzadkuje sytuacje
prawng i implementuje przepisy dyrektyw antydyskryminacyjnych UE oraz okresla srodki prawne ochrony zasady rownego traktowania i organy
odpowiedzialne za realizacje zasady rownego traktowania. Ustawa po raz pierwszy wprowadzita do prawa krajowego zakaz dyskryminacji
w odniesieniu do dziedzin zycia innych niz zatrudnienie — do tej pory wyrazny zakaz dyskryminacji zapisany byt jedynie w Kodeksie pracy i istniat
on jedynie w relacji pomiedzy pracownica/ pracownikiem a pracodawczynig/pracodawca. Ochrona przewidziana tzw. ustawg antydyskrymina-
cyjna jest jednak ograniczona i zalezna od obszaru zycia spotecznego (np. w obszarze o$wiaty oraz szkolnictwa wyzszego, wprowadzono zakaz
dyskryminacji jedynie ze wzgledu na takie cechy jak rasa, pochodzenie etniczne i narodowos¢, pomijajac inne cechy prawnie chronione, takie jak
np. pteé, religia, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacja seksualna).
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nesowych i spotecznych w te dziatania®. W rezultacie ZR zasobdw ludzkich stato sie wazng i coraz
bardziej rozpowszechniong koncepcjg zarzadzania w Polsce. Inicjatywa stworzenia polskiej wers;ji
Karty Roznorodnosci zrodzita sie podczas spotkania przedstawicieli/przedstawicielek firm z fran-
cuskim kapitatem w maju 2011 r. Nastepnie Forum Odpowiedzialnego Biznesu wraz z partnerami
strategicznymi we wrzesniu 2011 r. zainaugurowato proces tworzenia polskiej wersji Karty Réznorod-
NOSCI.

Koncepcja rownosci
pici i zarzadzania
roznorodnoscia na Cyprze

Obecnie stowo "wzmocnienie kobiet" jest wszechobecne - wszyscy o nim mowig, wielu sie przez
to rozumie, a inni probujg wprowadzi¢ trwatg zmiane spoteczenstwa. Ale co doktadnie oznacza to
pojecie i jaka jest sytuacja kobiet na Cyprze?

Przemoc wobec kobiet ma gtebokie korzenie w nierdwnym statusie, jaki kobiety zajmujg w spo-
teczenstwie, podkreslajgc nierdwnowage wtadzy miedzy kobietami a mezczyznami w sferach spo-
tecznych, politycznych i ekonomicznych. To powszechne naruszenie praw cztowieka jest jednym
Z najpowszechniejszych problemow naszych czasow, powodujgc fizyczne, seksualne, psychiczne
i ekonomiczne szkody lub cierpienie kobiet. Konsekwencje przemocy wobec kobiet wykraczajg poza
jednostke, negatywnie wptywajac na rodziny, spotecznosci i cate spoteczenstwa. Niepokojgce sza-
cunki wskazujg, ze w Unii Europejskiej okoto 1 na 3 kobiety, czyli 61 milionow z 185 miliondw, do-
Swiadczyto przemocy fizycznej, seksualnej lub obu tych form od 15. roku zycia.

Rozwigzanie problemu przemocy wobec kobiet wymaga wieloaspektowego podejscia. Jednak
doktadna ocena petnego zakresu tego problemu pozostaje trudna ze wzgledu na niewielkg liczbe
zgtoszen i zwigzany z nimi stigma. W rezultacie zgtoszone przypadki stanowig jedynie utamek rze-
czywistosci. Na Cyprze, konkretnie, istnieje niepokojgcy brak zaufania do policji wsrdd 47% populacii.

Zgodnie z Indeksem Rownosci Ptci 2015 opublikowanym przez Europejski Instytut ds. Rownosci
Ptci (EIGE), kraje, w ktorych ludzie wykazujg wieksze zaufanie do instytucji sprawiedliwosci, maja

4 Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2012

42

tendencje do wyzszego poziomu zgtaszanych przypadkow przemocy. Na Cyprze szacuje sie, ze 22%
kobiet doswiadczyto przemocy, co stanowi 11% mniej niz ogolna srednia w UE.

Ogolnie rzecz biorge, przemoc wobec kobiet pozostaje palgcym problemem, gteboko zakorze-
nionym w nierownosciach spotecznych. Dgzenia do rozwigzania tego problemu muszg obejmowac
kompleksowe strategie majgce na celu wyeliminowanie nierownosci wtadzy i budowanie zaufania do
instytucji sprawiedliwosci.

Pierwsza ocena Cypru dokonana przez Grupe Ekspertow Rady Europy ds. Przemocy wobec Kobiet
i Przemocy Domowej (GREVIO) podkresla pozytywne kroki podjete przez wtadze Cypru od czasu ratyfikacii
Konwencji Rady Europy o Zapobieganiu i Zwalczaniu Przemocy wobec Kobiet i Przemocy Domowej (= Kon-
wencja Stambulska) w 2017 roku. GREVIO szczegdlnie docenia wejscie w zycie ustawy przeciwko molesto-
waniu seksualnemu i nekania w 2021 roku oraz ustawy przeciwko seksizmowi w 2020 roku. Po wizycie na
Cyprze wczesniej w tym roku GREVIO pozytywnie ocenito rowniez otwarcie schroniska dla kobiet w Nikozji,
centrum kryzysowe oferujgce peten zakres ustug wsparcia ofiarom przemocy domowej przez 24 godziny
na dobe, siedem dni w tygodniu. Niemnigj jednak GREVIO krytykuje brak kompleksowego wsparcia dla ofiar
gwattu w opublikowanym wspadlnie z opinig rzagdu Cypru raporcie. W szczegolnosci GREVIO zauwaza brak
specjalistycznej pomocy i kompleksowego wsparcia dla ofiar okaleczania zeriskich narzgdow ptciowych
(FGM), przymusowych matzenstw lub gwattu, co stanowi powazng luke, ktora powinna by¢ zapetniona™.

Dziatania zmierzajgce do wyeliminowania przemocy wobec kobiet na Cyprze sg koordynowane
przez Ministerstwo Sprawiedliwosci poprzez realizacje Krajowego Planu Dziatan na rzecz Rownosci
Miedzy Kobietami a Mezczyznami. Oryginalny plan zaktadat okres 2014-2017, a nowa zaktualizowana
wersja na lata 2021-2025 zostata przyjeta w 2020 roku. W ramach tego planu zwalczanie przemocy
wobec kobiet zostato uznane za priorytet. Podjeto rézne dziatania majgce na celu rozwigzanie tego
problemu, w tym kampanie podnoszgce swiadomosc, szkolenia dla profesjonalistow i poprawe zbie-
rania danych dotyczgcych wszystkich form przemocy wobec kobiet.

Pierwszy Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zapobiegania i Zwalczania Przemocy w Rodzinie (2010-
2013) odegrat kluczowa role w promowaniu zintegrowanych polityk i dziatari majgcych na celu zwal-
czanie przemocy domowej. Obejmowato to realizacje programow prewencji, poprawe wsparcia ofiar
oraz utatwianie badan i zbieranie danych.

Aby jeszcze bardziej wzmocni¢ walke z przemocg w rodzinie, opracowano drugi Krajowy Plan
Dziatan na rzecz Zapobiegania i Zwalczania Przemocy w Rodzinie (2016-2019). Plan ten miat na celu
rozwiniecie osiggniec poprzedniego i wzmocnienie kompleksowych strategii zapobiegania i zwalcza-
nia przemocy w rodzinie.

44 Rada Europy. Przemoc wobec kobiet na Cyprze. URL: https://www.coe.int/de/web/portal/-/violence-against-women-in-cyprus-despite-positi-
ve-developments-rape-victims-need-more-support-says-new-report

43



Obecnie nie istnieje zaktualizowany krajowy plan dziatan majgcy na celu zwalczanie przemocy
w rodzinie. Niemniej jednak obecny Krajowy Plan Dziatan na rzecz Rownosci Miedzy Kobietami
a Mezczyznami 2019-2023 obejmuje "Zwalczanie Przemocy opartej na Ptci / zgodnosc¢ z postano-
wieniami Konwencji Stambulskiej" jako kluczowy priorytet.

Cypr ratyfikowat Konwencje Rady Europy o Zapobieganiu i Zwalczaniu Przemocy wobec Kobiet
I Przemocy Domowej, znanej takze jako Konwencja Stambulska, w 2018 roku. W 2021 roku Repu-
blika Cypru uchwalita takze Ustawe nr 115(1)/2021 o Zapobieganiu i Zwalczaniu Przemocy wobec
Kobiet i Przemocy Domowej oraz Zwigzanym Kwestiach. Ustawa ta uznaje rozne formy przemocy
wobec kobiet za nielegalne, wzywa do zmiany definicji gwattu, aby bardziej dostosowac jg do kon-
wencji, i wdraza Ustawe z 2021 roku o Ochronie przed Molestowaniem i Nekaniem oraz Ustawe
z 2020 roku o Zwalczaniu Seksizmu i Zachowan Seksistowskich. W wyniku zmian wprowadzonych
ustawg o przemocy wobec kobiet z 2021 roku femicydium jest teraz uznawane za przestepstwo
odrebne od zabgjstwa i za forme przemocy wobec kobiet.

Ponadto Cypr ratyfikowat rezolucje Rady Bezpieczenstwa ONZ (S/RES/1325), Statut Rzymski
Miedzynarodowego Trybunatu Karnego (ICC) w 2002 roku oraz Konwencje Rady Europy o Dzia-
taniach przeciwko Handlowi Ludzmi w 2007 roku. Cypr ratyfikowat takze Miedzynarodowy Pakt
Praw Obywatelskich i Politycznych oraz Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych
i Kulturalnych juz w 1967 roku®.

Podsumowujgc, Cypr podjat znaczgce kroki w celu zwalczania przemocy wobec kobiet, 0 czym
Swiadczy wdrazanie krajowych planow dziatania i ciggte starania majgce na celu podniesienie
Swiadomosci, poprawe ustug wsparcia oraz ulepszanie zbierania danych®.

Rownosc ptci jest zakorzeniona jako zasada w Republice Cypru od jej powstania w 1960 roku.
Zgodnie z artykutem 28 Konstytucji, kazda osoba ma prawo do korzystania ze wszystkich praw
i wolnosci bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Cypr zajmuje 21. miejsce wsrod panstw UE pod wzgledem wskaznika rownosci ptci, uzyskujgc
wynik 56,9 na 100 punktow. Jednakze pozostaje w tyle o 11 punktéw w stosunku do ogolnego
wyniku UE. W ciggu lat nastgpit pewien postep w dziedzinie rownosci ptci na Cyprze. Od 2010 roku
wynik kraju wzrést o 7.9 punktu, z niewielkim wzrostem o 0,6 punktu od 2017 roku. W porownaniu
z innymi panstwami cztonkowskimi UE, Cypr wykazuje nieco szybszy postep w niektorych aspek-
tach réwnosci ptci. W rezultacie udato mu sie poprawic¢ swojg pozycje w rankingu o szes¢ miejsc.

Chociaz ten postep jest godny uwagi, nadal jest wiele pracy do zrobienia, aby zniwelowac rézni-
ce w rownosci ptci na Cyprze. Konieczne sg dalsze dziatania i inicjatywy, aby kontynuowac postep
w dziedzinie rownosci ptci i dalszg poprawe pozycji Cypru w rankingu rownosci ptci.

Warto zaznaczy¢ pewne poprawy na Cyprze odnoszgce sie do réwnosci ptci. Jednym z przy-
ktadéw sg poprawy w podejmowaniu decyzji ekonomicznych. Odsetek kobiet w Radzie Dyrektorow
Banku Centralnego oraz w radach najwiekszych spotek notowanych na gietdzie wzrdst. Ponadto

45 Srodziemnomorski Instytut Studiéw nad Picig. Raport sytuacyjny na temat dyskryminacji kobiet na Cyprze.

46 Zakonczenie Naduzy¢ Seksualnych i Przemocy w Szkolnictwie Wyzszym. URL: https://euromedrights.org/wp-content/uploads/2023/03/Fact-
sheet-Cyprus_EN.pdf https://www.itstopsnow.org/sites/default/files/2018-02/EIGE%20Report%20Cyprus-Combating%20
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odsetek 0sob osiggajgcych wyzsze wyksztatcenie rosnie zarowno wsrod kobiet, jak i mezczyzn,
a takze zmniejszyty sie niespetnione potrzeby opieki medycznej zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.
Jednak nadal istniejg stabe punkty obok pozytywnych zmian, na przyktad w podejmowaniu decyzji
politycznych, gdzie liczba kobiet-ministrow pozostaje niezmieniona od 10 lat. Ponadto nierowno-
mierna koncentracja kobiet i mezczyzn w edukacji pozostaje problemem, poniewaz wiecej kobiet
niz mezczyzn studiuje edukacje, zdrowie i opieke spoteczng lub nauki humanistyczne i artystyczne.

Nierownosci ptacowe nadal istniejg, poniewaz istnieje duza réznica w miesiecznych zarobkach
miedzy kobietami a mezczyznami urodzonymi poza UE. W roku 2022 réznica ptac miedzy ptciami
na Cyprze wyniosta 15,87%".

Najlepszy wynik Cypru osiggnieto w dziedzinie zdrowia, w ktorej zdobyt 87,9 punktow i zajat 12.
miejsce wsrod wszystkich panstw cztonkowskich. Cypr jest najblizej rownosci ptci w poddziedzinie
dostepu do ustug zdrowotnych, zajmujgc 11. miejsce z wynikiem 98,4 punktow.

W ciggu ostatniej dekady powstato kilka instytucji zajmujgcych sie promocjg rownosci ptci
w obszarze publicznym na Cyprze, z kazdg skupiajgcg sie na okreslonych obszarach ekspertyzy.
Krajowy Mechanizm ds. Praw Kobiet (NMWR), dziatajgcy pod nadzorem Ministerstwa Sprawiedli-
wosci i Porzgdku Publicznego, petni funkcje gtownego organu koordynujgcego promocje rownosci
ptci. NMWR doradza Radzie Ministrow w sprawach polityk, programow i ustaw dotyczgcych praw
kobiet. Monitoruje, koordynuje i ocenia wdrozenie i skutecznosc tych inicjatyw.

Ponadto NMWR prowadzi programy informacyjne, edukacyjne i szkoleniowe dotyczgce istot-
nych kwestii ptci, majgc na celu podniesienie Swiadomosci i mobilizacje sektora publicznego. Dzia-
tajgc jako platforma wspotpracy, utatwia wspotprace miedzy rzgdem a organizacjami kobiecymi
i organizacjami pozarzgdowymi zajmujgcymi sie rownoscig ptci i prawami kobiet.

NMWR sktada sie z czterech organdw*:

1. Rada, ktérg przewodniczy Minister Sprawiedliwosci, sktada sie z siedemnastu organizacji kobie-
cych, w tym dwoch organizacji tureckich Cypryjskich. Rola Rady polega na badaniu kwestii polityki
i programow, formutowaniu opinii i decyzji.

2. Komitet Narodowy, najwiekszy organ w NMWR, sktada sie z dodatkowych 60 organizacji poza-
rzgdowych. Te organizacje aktywnie uczestniczg w projektach, programach i dziataniach NMWR.
Otrzymujg finansowanie na swoje projekty i koszty operacyjne oraz sg regularnie konsultowane
w sprawach politycznych, takich jak opracowywanie krajowych planéw dziatania.

3. Komitet Interministerialny, ztozony z punktow kontaktowych ds. pfci z jedenastu ministerstw na
Cyprze. Ten komitet spotyka sie okresowo, aby koordynowac wysitki, wymieniac informacje i oma-
wiac polityke rzgdu dotyczgcag rownosci ptci.

47 Europejski Instytut Rownosci Ptci. Cypr Indeks Rownosci Pici za rok 2020.

48 Komitet ds. Praw Kobiet i Rownouprawnienia Ptci Parlamentu Europejskiego. 2012. Polityka réwnosci ptci na Cyprze. URL: https://www.euro-
parl.europa.eu/RegData/etudes/note/join/2012/462447/IPOL-FEMM_NT(2012)462447_EN .pdf
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4. Sekretariat 0golny zapewnia wsparcie administracyjne i naukowe organom doradczym Krajowego
Mechanizmu ds. Praw Kobiet (NMWR). Odgrywa kluczowg role w promowaniu i wdrazaniu decyzji
podejmowanych przez te organy doradcze. Sekretariat NMWR zarzgdzany jest przez Jednostke
Rownosci Ministerstwa Sprawiedliwosci i Porzgdku Publicznego.

Oprocz NMWR na Cyprze powotano kilka innych organéw zajmujacych sie kwestiami
zZwigzanymi z ptcia:

1. Rzecznik Praw Obywatelskich/ Organ ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji
i Wiadza ds. Rownego Traktowania:

Rzecznik Praw Obywatelskich, powotany w maju 2004 roku, zajmuje sie niezaleznymi przypad-
kami dyskryminacji. To doprowadzito do utworzenia dwoch odrebnych organow: Cypryjskiego
Organu ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Wtadzy ds. Rownego Traktowania. Organ ds. Prze-
ciwdziatania Dyskryminacji bada skargi dotyczgce dyskryminacji w roznych obszarach, takich
jak dostep do towardw i ustug, zabezpieczenie spoteczne, edukacja i opieka zdrowotna. Wtadza
ds. Réwnego Traktowania zajmuje sie skargami zwigzanymi z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec
w zatrudnieniu i szkoleniu zawodowym, w tym zwigzang z molestowaniem seksualnym, prawami
macierzynskimi i dyskryminujgcymi praktykami w warunkach zatrudnienia. Jej mandat zostat
rozszerzony w 2008 roku na obejmowanie ustawy o rownym traktowaniu kobiet i mezczyzn (do-
step do towardw i ustug).

2. Komitet ds. Rownosci Pici w Zatrudnieniu i Szkoleniu Zawodowym:

Utworzony w czerwcu 2003 roku pod auspicjami Ministerstwa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,
Komitet ds. Rownosci Ptci monitoruje wdrazanie ustawy o rownym traktowaniu kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu i szkoleniu zawodowym. Komitet akceptuje i zajmuje sie skargami dotyczgcymi
dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia i szkolenia zawodowego. W 2009 roku otrzymat upraw-
nienia do niezaleznej pomocy ofiarom dyskryminacji, w tym poradnictwa prawnych i reprezenta-
cji w postepowaniach sgdowych lub administracyjnych.

3. Komitet Doradczy ds. Zapobiegania i Przeciwdziatania Przemocy w Rodzinie:

Komitet Doradczy skupia sie na zapobieganiu i przeciwdziataniu przemocy domowej na Cyprze.
Jego dziatania obejmujg monitorowanie wdrazania odpowiednich ustaw, podnoszenie swiado-
mosci wsrod specjalistow i spoteczenstwa, prowadzenie badan, wzmacnianie wspotpracy mie-
dzyresortowej, ocene istniejgcych ustug, szkolenie odpowiednich specjalistow i opracowywanie
Krajowego Planu Dziatania na Rzecz Przeciwdziatania Przemocy w Rodzinie.
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4. Koordynujaca Wielodyscyplinarna Grupa ds. Przeciwdziatania Handlowi Ludzmi:

Grupa Wielodyscyplinarna ds. Przeciwdziatania Handlowi Ludzmi zostata utworzona w 2007 roku
na mocy Ustawy o Przeciwdziataniu Handlowi i Wykorzystywaniu Ludzi oraz Ochronie Ofiar. Prze-
wodniczy jej Minister Spraw Wewnetrznych i jest odpowiedzialna za monitorowanie wdrazania
ustaw i krajowych planéw dziatania dotyczgcych handlu ludzmi. Grupa zbiera i wymienia informa-
cje miedzy swoimi cztonkami, do ktérych nalezg rozne agencje rzgdowe zaangazowane w walke
z handlem ludzmi, a takze dwie organizacje pozarzgdowe.

Politykiipriorytety dotyczgce rownosci zatrudnienia doprowadzity do wzrostu liczby kobiet pracu-
jacych, zachowujgc réwnorzedne szanse awansu, wynagrodzenia i rozwoju zawodowego. W wyniku
tego rola i pozycja kobiet w zyciu spotecznym i gospodarczym zostaty wzmocnione. Te zmiany byty
faworyzowane przez dobrg kondycje gospodarki cypryjskiej w ostatnich latach, ktora towarzyszyta
radykalnej restrukturyzacji gospodarki, ktéra rozpoczeta sie od znacznego rozwoju sektora ustug.
Wiekszos¢ nowych miejsc pracy skupia sie w sektorze ustug, ktory oferuje lepsze warunki pracy
i sprzyja udziatowi kobiet. Wspotczesnie na Cyprze okoto 15 000 kobiet preferuje prace tymcza-
sowg, podczas gdy okoto 16 000 kobiet pracuje na niepetny etat w sektorach takich jak edukacja,
handel, rolnictwo oraz przemyst produkcyjny, zarowno ze wzgledu na korzystne warunki pracy, jak
i elastyczne godziny pracy, ktore pozwalajg im pogodzi¢ obowigzki rodzinne, spoteczne i zawodowe.

Wedtug wynikow badania sity roboczej przeprowadzonego przez Cypryjski Urzad Statystyczny
w drugim kwartale 2022 roku sita robocza wyniosta 482 385 osob, co stanowito 65,1% ludnosci
(mezczyzni 71,2%, kobiety 59,5%), w poréwnaniu z 466 525 osobami (63,9%) w odpowiadajgcym
kwartale 2021 roku.

Liczba bezrobotnych wyniosta 32 903 osoby, a stopa bezrobocia wyniosta 6,8% sity roboczej
(mezczyzni 6,0%, kobiety 7,8%), w porownaniu z 39 224 osobami (8,4%) w odpowiadajgcym kwar-
tale 2021 roku®. Kobiety sg nieco bardziej narazone na bezrobocie niz mezczyzni, ale réznica jest
stosunkowo niewielka. Kobiety sg réwniez bardziej sktonne do pracy na czesc¢ etatu niz mezczyzni.
Moze to wynikac z faktu, ze oczekuje sie, ze kobiety zajmujg sie dziecmi i gospodarstwem domo-
wym.

Znaczgcym postepem dla kobiet w ostatnich latach byto przejscie z niskokwalifikowanych prac
na te o wysokich wymaganiach edukacyjnych. Poprawa poziomu wyksztatcenia doprowadzita
takze do wiekszej liczby kobiet wchodzgcych na rynek pracy. Na przyktad dla kazdych 100 kobiet
w wieku od 15 do 64 lat z wyksztatceniem srednim lub rownowaznym, prawie 40 jest na rynku pracy,
w porownaniu do okoto 81 dla absolwentow uczelni. Miedzynarodowo udokumentowano, ze w mia-
re wzrostu umiejetnosci i poziomu wyksztatcenia kobiet rosnie tendencja do uczestnictwa w rynku pracy™.

49 Cypryjskie Badanie Sity Roboczej (LFS): | kwartat 2022 roku. URL: https://www.pio.gov.cy/en/press-releases-article.html?id=282864#flat

50Rzad Cypru. Departament Pracy. Rownos¢ ptci w zatrudnieniu. Website: https://www.mlsi.gov.cy/mlsi/dl/dl.nsf/page1f_en/page1f_en?Open-
Document
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Niemniej jednak nadal istniejg istotne roznice miedzy ptciami w zakresie uczestnictwa w rynku
pracy: bardzo duze roznice w wynagrodzeniach miedzy ptciami wynoszgce ponad 23% oraz se-
gregacja ptci w zatrudnieniu, z kobietami pracujgcymi tradycyjnie gtownie w sektorach o nizszym
wynagrodzeniu, takich jak - jak juz wspomniano - ochrona zdrowia, edukacja i prace domowe. Jak
w innych krajach europejskich, kobiety czesciej przerywajg swoje kariery, aby wychowywac dzieci
i majg szczegolne trudnosci w powrocie na rynek pracy po okresach nieobecnosci.

Promowanie kobiet na rynku pracy jest jednym z gtownych priorytetéw rzgdu cypryjskiego i cie-
szy sie najwiekszym wsparciem politycznym i finansowym. Moze to wynikac z faktu, ze kwestie po-
lityk integracji na rynku pracy sg wazne dla rownosci ptci w Unii Europejskiej jako catosci. Od 2007
roku wdrozono wiele srodkéw wspotfinansowanych przez Europejski Fundusz Spoteczny (EFS), kto-
re majg na celu promowanie kobiet na rynku pracy. Jednym z srodkow specjalnie dla kobiet jest Pro-
gram Promocji Przedsiebiorczosci Kobiet, ktory jest skierowany do kobiet w wieku od 18 do 55 lat,
ktére chcg pracowac w sektorach produkeyjnych, handlu, ustug i turystyki oraz chcg wykorzystac
swojg wiedze, szkolenie i nowe technologie i innowacje, a takze potencjat technologii informacyjnych
w zakresie rozwoju, produkcji i sprzedazy "'nowych" produktow i ustug. Istniejg rowniez specjalne
programy szkoleniowe dla kobiet, ktére nie pracujg na rynku pracy, prowadzone przez Wtadze ds.
Rozwoju Zasobow Ludzkich i wspotfinansowane przez EFS, ktore majg na celu promowanie szkolen
i zdolnosci do pracy bezrobotnych i biernych zawodowo kobiet.

Inne srodki skierowane do biernych zawodowo kobiet obejmujg Program Promocji Elastycznych
Form Zatrudnienia (FFE) na okresy programowania 2004-2006 i 2007-2013. Na podstawie wynikow
projektu z okresu 2004-2006 roku utworzono program do dofinansowania przedsiebiorstw/organi-
zacji w celu tworzenia miegjsc pracy z elastycznymi formami zatrudnienia na korzys¢ mtodych ludzi,
0s06b starszych, osob, 0sob z potrzebami opieki i ogodlnie ludzi z grup spotecznie wrazliwych. Nie-
wystarczajgca podaz placowek opieki o wysokiej jakosci i przystepnych cenach dla dzieci i innych
0s6b wymagajgcych opieki zostata uznana za gtowng przeszkode w wyzszym udziale kobiet na
rynku pracy. Ponadto elastyczne formy zatrudnienia nie sg szczegodlnie powszechne, a liczba osob
zatrudnionych na elastycznych warunkach jest niska w porownaniu z innymi krajami europejskimi.

W celu zmnigjszenia réznicy w wynagrodzeniach miedzy ptciami Ministerstwo Pracy i Ubez-
pieczen Spotecznych (MLSI) w 2007 roku przeprowadzito kompleksowe badanie, ktére miato na
celu ocene i analize zakresu tego problemu na Cyprze. Na podstawie wynikow tego badania MLSI
wdrozyto projekt "Dziatania na rzecz Zmnigjszenia Réznicy w Wynagrodzeniach Miedzy Ptciami”
z konkretnymi srodkami majgcymi na celu zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniach miedzy ptcia-
mi, ktore miaty by¢ wdrozone w okresie 2009-2013 roku. Program zostat uruchomiony w 2011 roku
i ma budzet wynoszacy okoto 4,5 miliona euro, a jego wspotfinansowanie pochodzi z Europejskie-
go Funduszu Spotecznego (EFS). Program przewiduje m.in. utworzenie skutecznego mechanizmu
egzekwowania ustawodawstwa dotyczgcego rownego wynagrodzenia, opracowanie podrecznikow
i przewodnikow jako narzedzi do badania przypadkow nieréwnosci w zatrudnieniu, interwencje ma-
jace na celu promowanie pogodzenia pracy i zycia rodzinnego, a takze srodki majgce na celu elimi-
nowanie stereotypow ptciowych poprzez system edukacii.
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W okresie od 2007 do 2013 roku wdrozono inicjatywe o nazwie "Swiadczenie Ustug w Zakresie
Opieki Spotecznej w Ramach Pogodzenia Zycia Rodzinnego i Zawodowego" prowadzong przez SWS
(State Welfare Services). Projekt ten miat na celu dofinansowanie kosztéw zwigzanych z opieka nad
dziecmi, osobami starszymi i osobami z niepetnosprawnosciami, aby utatwic¢ integracje kobiet na
rynek pracy.

Jesli chodzi o réwng reprezentacje kobiet i mezczyzn w rolach podejmowania decyzji, na Cyprze
zanotowano pewien postep w zwiekszaniu zaangazowania kobiet w polityke. Jednak tempo zmian
jest wolne, a kobiety nadal sg znaczgco niedoreprezentowane w rzgdzie. Na przyktad tylko 38%
sedziow i 20,8% wysoko postawionych urzednikow cywilnych na Cyprze to kobiety. W wyborach
parlamentarnych w 2007 roku, sposrod 85 kandydatek tylko szes¢ zostato wybranych. Ta liczba
nieznacznie wzrosta do osmiu miejsc (14,6%) w 2006 roku, pomimo zwiekszenia sie ogdinej liczby
kandydatéw do 128. Cypryjska Narodowa Maszyna do Spraw Kobiet (NMWR) rozpoczeta kampanie
majgcyg na celu zachecenie wyborcow do poparcia kandydatek, ale wptyw byt ograniczony. W wy-
borach w 2011 roku odsetek wybranych kobiet spadt jeszcze bardziej, do zaledwie szesciu (10,7%).
W wyborach samorzgdowych w 2011 roku liczba burmistrzyn spadta z 3% do 0%, a odsetek kobie-
cych cztonkow w radach miejskich zmniejszyt sie z 20,3% do 17,5%.

Nastgpity pewne pozytywne zmiany, takie jak mianowanie trzech kobiet na stanowiska ministrow
sposrod jedenastu oraz wybor dwoch kobiet na cztonkow Parlamentu Europejskiego w czerwcu 2009
roku. Dodatkowo w ostatnich latach kobiety po raz pierwszy zostaty mianowane na wysokie stano-
wiska polityczne, w tym na stanowiska Komisarza Prawa, Komisarza Administracji (Ombudsma-
na), Generalnego Inspektora Finanséw, Zastepcy Generalnego Inspektora Republiki oraz Komisarza
ds. Ochrony Danych Osobowych.

Aby przeciwdziatac¢ niedoreprezentacji kobiet, wiekszos¢ partii politycznych na Cyprze wprowa-
dzita system kwoty majgcy na celu promowanie udziatu kobiet w organach podejmowania decyzji.
Niektore partie wprowadzity takze kwoty na swoje listy kandydatow. Jednak te srodki zostaty wdro-
zone poprzez wewnetrzne przepisy partii, a nie poprzez ustawodawstwo. Krajowy Plan Dziatan na
Rzecz Rownosci Ptci obejmuje srodki majgce na celu wprowadzenie celdw i kwot. Na przyktad plan
zaktada cel 40% udziatu kobiet w zyciu politycznym i proponuje kwote 30% dla kobiet na listach
wyborczych w wyborach samorzgdowych, parlamentarnych i do Parlamentu Europejskiego, a takze
kwote 30% dla mianowania kobiet do komitetow i rad publicznych.

Pomimo tych celow, wprowadzenie kwot nie zdobyto znaczgcego poparcia na Cyprze i zazwyczaj
nie jest preferowane. Moze to wynikac z powszechnych przekonan patriarchalnych i zakorzenionych
zatozen dotyczgcych obowigzkow i rol mezczyzn i kobiet w domu, pracy, polityce i zyciu publicznym.

Warto jednak zauwazyc, ze Unia Gmin utworzyta Komitet Wybranych Kobiet Unii Gmin w Iu-
tym 2005 roku. Komitet ten ma na celu promowanie rownowagi miedzy kobietami a mezczyznami
w radach lokalnych®'.

51 Komitet Praw Kobiet i Rownouprawnienia Plci Parlamentu Europejskiego. 2012. Polityka Réwnosci Pici na Cyprze. URL: https:/www.europarl.
europa.eu/RegData/etudes/note/join/2012/462447/IPOL-FEMM_NT(2012)462447_EN.pdf
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Najwazniejszg kwestig w tym obszarze jest nowy Cypryjski Rzad Ministrow, po zaprzysiezeniu
nowego Prezydenta Nikosa Christodoulidesa 8 czerwca 2023 roku, przedstawiono nowy sktad mi-
nistrow, w ktérym znajduje sie 14 mezczyzn i 9 kobiet. Oznacza to rownowage ptciowg na poziomie
40%, co stanowi wielki krok naprzéd dla Cypru®.

10 dobrych praktyk
wzmachiania
samoswiadomosci kobiet

KROTKI OPIS DOBRYCH PRAKTYK

52 Cypryjski portal informacyjny. Prezydent-elekt Christodoulides og’rszé gabinet zrownowazony pod wz in-cyprus.
philenews.com/news/local/president-christodoulides-reveals-a-50-gender-balanced-cabinet-as-he-takes-

50

-1 -

Nazwa dobrej praktyki

Cyprus International Women of Today — CIWOT

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Organizacja opierajgca sie na wolontariacie

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktorym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Limassol, Cypr

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

- Co roku wybierana jest jedna (czasem dwie) organizacje
charytatywne, ktore stajg sie gtbwnym celem dziatan,

a roznorodne projekty sg realizowane zgodnie z zaintere-
sowaniami cztonkow.

+ Organizacja "CIWOT" ma na celu wsparcie lokalnej
spotecznosci, pomaganie kobietom stawac sie lepszymi
liderkami, wzmacnianie indywidualnych talentow, tworze-
nie przyjazni i sieci kontaktow, co pozwala tgczy¢ kobiety
w swoich spotecznosciach.

- Cztonkowie organizacji angazuja sie jako wolontariusze,
aby zbiera¢ fundusze, poswiecac¢ swoj czas na rzecz
lokalnych organizacji charytatywnych, oferowac kursy
umozliwiajgce zdobycie nowych umiejetnosci oraz or-
ganizowac wydarzenia spoteczne, aby lepiej sie poznac,
probowac nowych rzeczy i cieszy¢ sie wspolnym cza-
sem.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

+ Zachecanie kobiet do doskonalenia umiejetnosci komu-
nikacji, organizacji i przywodztwa.
+ Zbieranie funduszy na cele charytatywne.

Gtowni uczestnicy/czki i intere-
sariusze/szki zaangazowani/ne
w dobrg praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

- Zarzad na zasadzie dobrowolnosci, ktory jest corocznie
powotywany i sktada sie z kobiet nalezgcych do klubu.

Grupa docelowa: Kim sg uzyt-
kowniczki dobrej praktyki? Prosze
wymieni¢ beneficjentki lub grupe
docelowg dobrej praktyki.

Kobiety z roznych krajow i w réznym wieku, ktore postuguja
sie jezykiem angielskim i mieszkajg na Cyprze, w Limassol
lub w jego okolicach.
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Nazwa dobrej praktyki

AIPFE Cyprus — Women of Europe
AIPFE Cypr - Kobiety Europy

Nazwa dobrej praktyki:

Cypryjskie Dziewczyny potrafig - CYPRUS GIRLS CAN

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzadowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Organizacja non-profit

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzadowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Kampania / grupa, dziatajgca catkowicie na zasadzie do-
browolnosci

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktorym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesl
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

+ AIPFE zostato poczatkowo zatozone w Brukseli, w Belgii.
+ Cypryjska sekcja zostata utworzona w 2001 roku w Ni-
kozji.

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktérym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Cypr, Wydarzenia na catym wyspie

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

'Jako organizacja nasza misja polega na utatwianiu

i otwieraniu dialogu na temat roli kobiet w spoteczenstwie.
Wspieramy, motywujemy i tgczymy kobiety, aby zasiadaty
przy stole. Organizujemy wydarzenia, warsztaty i programy,
ktore pozwolg nam zrealizowac te misje."

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

+ Misja: utatwianie i otwieranie dialogu na temat roli kobiet
W spoteczenstwie; umozliwianie, motywowanie i tgczenie
kobiet, aby zasiadaty przy stole.

+ 2 szerokie kategorie:

"Polityka (Spoteczenstwo)"

"Gospodarka (Przywddztwo i Nauki Sciste”
+ Projekty finansowane przez Unie Europejska,

w ktorych uczestniczy AIPFE:
- Kobiety pasujg do biznesu - Women Fit 4 Business
+ Roznorodnosc ptci w stanowiskach decyzyjnych

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

W Cyprze kobiety sg stabo reprezentowane w wiekszosci
dyscyplin sportowych, a sportowczynie, ktore osiggajg suk-
cesy, otrzymujg niewiele uwagi mediow i pozostajg nieznane
wiekszosci ludzi. CGC ma na celu zmieni¢ te sytuacje i pro-
mowac emancypacje kobiet, dajgc im szanse sprobowania
nowych dyscyplin sportowych, wyjscia poza swojg strefe
komfortu, inspiracji przez innych i nawigzywania kontaktow
z ludZzmi z obu stron konfliktu. Pokazujgc kobietom,

ze MOGA, wykorzystujgc sport jako narzedzie socjoeduka-
cyjne promujgce inkluzje.

Gtéwne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

+ Nacisk na prébowanie czegos nowego i zabawe w luz-
nej, niekonkurencyjnej atmosferze.

+ Promowanie zdrowia.

+ tgczenie i umacnianie.

Gtowni uczestnicy/czki i intere-
sariusze/szki zaangazowani/ne
w dobrg praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Prezydentka: Despina Papadopoulou
+ Wiceprezydentka: Thalia lacovou
+ Sekretarz: Christos Lazanias

Gtowni uczestnicy/czki i intere-
sariusze/szki zaangazowani/ne
w dobrg praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Wolontariuszki

Grupa docelowa: Kim sg uzyt-
kowniczki dobrej praktyki? Prosze
wymieni¢ beneficjentki lub grupe
docelowg dobrej praktyki.

Kobiety reprezentujgce rozne grupy spoteczne

Grupa docelowa: Kim sg uzyt-
kowniczki dobrej praktyki? Prosze
wymienic¢ beneficjentki lub grupe
docelowg dobrej praktyki.

Dziewczeta i kobiety w roznym wieku i o roznych umiejet-
nosciach, na catym podzielonym Cyprze.
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Nazwa dobrej praktyki:

Jedna kobieta na raz - OWAAT - One Woman At A Time

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Zrownowazona wspotpraca spotecznosci i sgdow

Nazwa dobrej praktyki:

Lobby Kobiet na Cyprze - Cyprus Women's Lobby

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny, w
ktérym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Cypr

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Sie¢ organizacji pozarzagdowych

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawianej
dobrej praktyki.

OWAAT przewodniczy nad krzywdzonymi kobietami, poma-

g

ajgc im odzyskac¢ wtadze nad swoim zyciem i:
Znac swoje prawa cztowieka;

+ Stac sie samoobronnymi reprezentantkami;
+ Samopomoc;
+ Sktadac wnioski o dodatkowe natychmiastowe zakazy

kontaktu oparte na ochronie ich podstawowych praw
cztowieka do dostepu do sgdu, godnosci cztowieka
i prywatnosci.

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktérym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podag, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Nikozja, Cypr

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawianej
dobrej praktyki.

* tgczy szerokie spektrum organizacji kobiecych i organi-
zacji pozarzgdowych na catym Cyprze"

+ Misja: promowanie rownosci ptci i wzmocnienie roli
kobiet, zwalczanie wszelkich form dyskryminacji i prze-
mocy wobec kobiet oraz zapewnienie petnego uczest-
nictwa i aktywnego zaangazowania kobiet w procesach
podejmowania decyzji

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

W celu zapobiegania wszelkim formom niefizycznych, nie-

P
P

rzemocowych form wykorzystywania kobiet, takim jak nie-
ozgdane ingerencje w kontakt, naruszajgce ich miedzyna-

rodowe prawo cztowieka do prywatnosci.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

Promocja réownouprawnienia ptci i wzmocnienie roli kobiet

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Sponsorzy i Zwolennicy

+ Fulbright

+ Uniwersytet w Nikozji

+ Alexandra M. Hadjidaki i Zespot

Gtowni uczestnicy/czki i intere-
sariusze/szki zaangazowani/ne
w dobrg praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

Kobiety w kazdym wieku, NGO oraz wtadza na poziomie
lokalnym

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

+ Kobiety w kazdym wieku
+ Cypryjskie sgdy w celu wsparcia celow i celéw OWAAT.

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

Kobiety w kazdym wieku
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Nazwa dobrej praktyki:

Program Miodych Przedsiebiorczyn - Young Female
Entrepreneurial Program

Nazwa dobrej praktyki:

HERstory dla Pokoju HERstory FOR PEACE

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzadowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Projekt Partnerstwa Strategicznego

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Projekt jest realizowany przez Centrum Rownosci Pici
i Historii (Cypr) we wspotpracy z Fundacjg HERstory
Educational Trust (Irlandia) i finansowany jest przez
program Erasmus+ Unii Europejskiej.

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktorym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesl
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Nikozja, Cypr

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktérym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podag, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Cypr i Irlandia

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

Inspiracjg dla projektu YFEP jest trwajgce wyzwanie

Unii Europejskiej polegajgce na wzmocnieniu
przedsiebiorczego ducha mtodych kobiet, zwiekszeniu
wskaznikow tworzenia firm oraz zapewnieniu
alternatywnych Sciezek zatrudnienia, a przede wszystkim
osiggnieciu osobistego spetnienia mtodych kobiet."

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawianej
dobrej praktyki.

Celem projektu jest wykorzystanie perspektywy historii
kobiet w celu zwalczania ciggtego marginalizowania
kobiet w procesach budowania pokoju oraz umocnienie
cypryjskich i irlandzkich kobiet jako aktywnych
uczestniczek zarowno w procesie pokoju, jak i w walce
0 rownosc pfci.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

Ma na celu zapewnienie mtodym kobietom motywacji
do rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej poprzez
program obejmujgcy poszerzenie ich wiedzy z zakresu
przedsiebiorczosci, zrownowazonego zarzgdzania,
poprawe postaw i rozwijanie umiejetnosci.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

+ Wzmacnianie pozycji kobiet

+ Edukacja w dziedzinie pokoju

+ Niewidzialnosc¢ kobiet w opowiadaniach historycznych

- Demistyfikacja historycznych mitéw dotyczacych ptci
oraz narodowych/religijnych "Innych"

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Koordynator: Fundacja Autokreacja, Polska

+ The Nest Social Cooperative Enterprise, Grecja

+ Seal Cyprus, Cypr

+ MV International, Wtochy

+ Aregai Terre di Benessere Associanze Culturale, Wtochy

+ West Lothian Cahmber of Commerce Limited, Wielka
Brytania

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

Center for Gender Equality and History (Cypr)

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymieni¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

Mtode kobiety

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

Kobiety w kazdym wieku, zwtaszcza pracujgce
w dziedzinie edukacji
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Nazwa dobrej praktyki:

Budowanie Zdrowych Relacji i Wzmacnianie Réwnosci
Ptci

Nazwa dobrej praktyki:

Projekt Smart Women

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzadowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

+ Interaktywny warsztat online dla kobiet

+ Realizowany przy wsparciu Stowarzyszenia Planowania
Rodziny na Cyprze oraz Srddziemnomorskiego Instytutu
Badan nad Ptcig

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobrg
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Spotkanie projektowe, organizowane przez partnera
projektu Cypryjskie Stowarzyszenie Informatyki (CCS)

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktorym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac, jesl
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Online

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktérym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podag, jesli
to mozliwe, kraj, region, prowincje,
okreg, miasto i wies.

Larnaka, Cypr

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

Podczas warsztatu stosowane sg metody nauczania
pozaszkolnego, ktére majg na celu zachecenie
uczestniczek do refleksji nad doswiadczeniami kobiet,
krytycznej dyskusji na temat wptywu norm ptciowych

i stereotypOw na wyrazanie i realizacje praw ptciowych
i reprodukcyjnych, zwiekszenia poczucia wspolnoty,
wyzwania norm ptciowych oraz eksploracji sposobéw
przynoszacych wiecej wolnosci itp.

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawianej
dobrej praktyki.

Smart Women to projekt, ktérego celem jest opracowanie
i dostarczenie programu szkoleniowego specjalizujgcego
sie w przedsiebiorczosci i handlu elektronicznym.
Program ma na celu zwiekszenie wiedzy i kompetencji
kobiet w dziedzinie handlu elektronicznego i biznesu, aby
umozliwic¢ im poprawe perspektyw zatrudnienia lub szans
biznesowych uczestniczek.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

- Refleksja nad doswiadczeniami kobiet

+ Wyzwanie norm ptciowych i poszukiwanie sposobow
przynoszgcych wiecej wolnosci, szczescia, spetnienia
i rownosci w zyciu i relacjach kobiet

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Stowarzyszenie Planowania Rodziny na Cyprze
- Srédziemnomorski Instytut Badan nad Ptcig

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

+ Wzmacnianie wiedzy na temat wykorzystania technologii
informatycznych

+ Inspiracja przedsiebiorcami cyfrowymi do petnego
wykorzystania potencjatu technologii informatycznych,
zarowno pod wzgledem dostarczania nowych cyfrowych
produktéw i ustug

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

+ Kobiety w wieku 18-25 lat
+ Obywatelki i rezydentki Cypru, Egiptu, Libanu i Jordanii

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

+ Langas | ateiti / Litwa

+ LIKTA/totwa

+ EOS/ Rumunia

+ Fundacja Dedalo na rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Inf
macyjnego / Hiszpania

+ Malta Communications Authority / Malta
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Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

Osoby zainteresowane zaktadaniem startupow
i pogtebianiem swojej wiedzy z zakresu przedsiebiorczosci.
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Nazwa dobrej praktyki:

Cyprus International University Women Empowerment
Center (CIU-WEC)

Nazwa i rodzaj podmiotu wdra-
zajgcego/dzielgcego sie dobra
praktyka (np. osoba prywatna,
organizacja rzgdowa, przedsiebior-
stwo prywatne - MSP, organizacja
pozarzgdowa, agencja zatrudnie-
nia, itp.)

Centrum prowadzone jest przez Cyprus International
University

Organizacja Dnia Réznorodnosci

[

Lokalizacja/zasieg geograficzny:
Jaki jest zakres geograficzny,

w ktorym dobra praktyka zostata
zastosowana? Prosze podac,
jesli to mozliwe, kraj, region, pro-
wincje, okreg, miasto i wies.

Potnocny Cypr

Opis dobrej praktyki: Prosze
dostarczyc¢ krotki opis omawiane]
dobrej praktyki.

Celem Centrum ds. Wspierania Kobiet Uniwersytetu
Cyprus International (CIU-WEC) jest da¢ utalentowanym,
ale ubogim mtodym kobietom szanse na realizacje swoich
ambicji w sprzyjajgcym i wymagajgcym srodowisku
akademickim. Centrum zostato zatozone jako migjsce
spotkan, ktére ma wspierac oryginalnosc i zachecac
kobiety do myslenia poza schematami.

Gtowne cele: Jakie byty/sg gtowne
cele dobrej praktyki?

Przyczynianie sie do rozwoju bardziej sprawiedliwego
spoteczenstwa poprzez promowanie bardziej
postepowego klimatu pedagogicznego i rozszerzanie
perspektyw zawodowych kobiet w dziedzinach STEM.
« Dostarczanie dziewczynom narzedzi, ktorych potrzebujg
do budowania lepszej przysztosci dla siebie i swoich
spotecznosci.
- Oferowanie forum do podniesienia poczucia wtasnej
wartosci i autonomii dziewczat.

Gtowni uczestnicy/czki

i interesariusze/szki
zaangazowani/ne w dobrg
praktyke: Jakie osoby sg
zaangazowane w dobrg praktyke

Cyprus International University

Grupa docelowa: Kim sg
uzytkowniczki dobrej praktyki?
Prosze wymienic¢ beneficjentki lub
grupe docelowg dobrej praktyki.

Mtode kobiety z lokalnej spotecznosci oraz spoza
kampusu.
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na przysztosé

Zorganizowanie Dnia Réznorodnosci w miejscu pracy moze by¢ ekscytujgcym wyzwaniem. Oto
krok po kroku przewodnik, ktory pomoze Ci z sukcesem zorganizowac to wydarzenie:

Krok 1: Okresl cele i celowosé

Wyjasnij, dlaczego chcesz zorganizowac Dzient Roznorodnosci i jakie cele chciatbys osiggnac. Czy
jest to podniesienie Swiadomosci na temat réznorodnosci, zbudowanie wiezi miedzy pracownika-
mi/pracowniczkami, czy moze promowanie konkretnej kwestii zwigzanej z rownoscig i inkluzjg?
Promowanie otwartego dialogu: Skup sie na tworzeniu atmosfery, w ktorej pracownicy czujg sie
swobodnie wypowiadac¢ na temat roznorodnosci, dzieli¢ swoimi doswiadczeniami i poglagdami.
Zachec do pytania, dzielenia sie historiami i poszukiwania wspolnych rozwigzan.

Krok 2: Wyznacz zespoét organizacyjny

Powotaj zespot odpowiedzialny za organizacje Dnia Réznorodnosci. Zadbaj, aby w jego sktad we-
szty osoby z roznych dziedzin, reprezentujgce réznorodnosc¢ wewnetrzng organizacji.

Krok 3: Planuj wydarzenie

Sporzgdz plan wydarzenia, uwzgledniajgc roznorodne aktywnosci, takie jak warsztaty, panele dys-
kusyjne, prezentacje, konkursy, wystepy artystyczne, stoiska informacyjne itp.

Wtgczenie roznorodnych tematow: Zaproponuj réznorodne tematy zwigzane z réznorodnoscig,
takie jak rownosc pftci, wielokulturowos¢, akceptacja LGBTQ+, roznice kulturowe i wiele innych.
To pozwoli uwzgledni¢ rozne aspekty roznorodnosci.
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Przeprowadz ankiete lub konsultacje wsrdd pracownikow, aby dowiedzie¢ sie, jakie tematy zwigzane
z réznorodnoscig sg dla nich najwazniejsze i jakie aktywnosci bytyby dla nich najbardziej interesu-
jgce. Zaangazuj rozne dziaty w organizacje Dnia Roznorodnosci. To pomoze w tworzeniu bardziej
kompleksowego i roznorodnego programu oraz w zaangazowaniu wiekszej liczby pracownikow.

Wybierz dogodng date i miejsce dla Dnia Réznorodnosci. Upewnij sie, ze miejsce jest odpowied-
nio przystosowane do liczby uczestnikéw i zapewnia komfort i wygode.Zapewnij, ze atmosfera
podczas wydarzenia jest przyjazna, otwarta i bezpieczna. Zache¢ do swobodnego dzielenia sie
doswiadczeniami i opiniami.

Wykorzystanie technologii: Jesli w Twojej organizacji pracujg osoby na roznych lokalizacjach lub
zdalnie, zastosuj technologie, aby zapewni¢ im mozliwos¢ uczestnictwa w wydarzeniach online.

Zaangazuj zespot kierowniczy i liderow/liderki organizacji, aby zapewnic ich wsparcie i uczestnic-
two w Dniu Roznorodnosci.

Skutecznie promuj Dzien Réznorodnosci, wykorzystujgc rozne kanaty komunikacji wewnetrznej,
takie jak e-maile, intranet, plakaty, spotkania z pracownikami/pracownicami itp.

Upewnij sie, ze w programie wydarzenia znajdujg sie osoby reprezentujgce rozne grupy i perspek-
tywy. To pozwoli na uwzglednienie roznorodnosci w samym wydarzeniu.

Skup sie na tworzeniu praktycznych i interaktywnych warsztatow, ktore zachecg pracownikéw do
aktywnego uczestnictwa i angazowania sie w tematy zwigzane z roznorodnoscia.

Po zakonczeniu Dnia Roznorodnosci przeprowadz ewaluacje, aby dowiedziec¢ sie, jakie byty reakcje
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i czy wydarzenie spetnito wyznaczone cele. Na podstawie wynikow oceny, mozesz dostosowac
przyszte dziatania zwigzane z promocjg roznorodnosci w organizaciji.

Dzien Roéznorodnosci nie powinien by¢ jednorazowym wydarzeniem. Wprowadz w zycie zmiany,
ktore wynikajg z dyskus;ji i aktywnosci tego dnia. Kontynuuj dziatania na rzecz promowania i utrzy-
mywania réznorodnosci w codziennej pracy.

Pamietaj, ze Dzien Roznorodnosci to jedna z wielu okazji do podkreslenia znaczenia roznorodno-
sciw miegjscu pracy. Wazne jest, aby witgczajgce podejscie i dziatania na rzecz promowania roznorod-
nosci byty kontynuowane przez caty rok.

Organizacja Dnia Roznorodnosci to wazna inicjatywa, ktéra moze pomaoc w budowaniu swiado-
mosci i akceptacji roznic kulturowych, etnicznych, religijnych, ptciowych i innych form réznorodnosci
spotecznej. Oto kilka dobrych przyktaddw, jak mozna zorganizowac Dzien Roznorodnosci:

Warsztaty
i prezentacje

Zorganizuj warsztaty lub prezentacje prowadzone przez ekspertow/ekspert-
ki zajmujgcych sie roznorodnoscig i wtgczeniem spotecznym. Mogg one
obejmowac tematy takie jak rownosc¢ ptci, przywodztwo réznorodne, walka
z dyskryminacja i inne.

Panel dyskusyjny

Zapros panelistow/panelistki reprezentujgcych rozne grupy spoteczne do
udziatu w panelu dyskusyjnym. Temat panelu moze dotyczy¢ doswiadczen
zwigzanych z roznorodnoscig i wigczeniem, oraz sposobow na budowanie
bardziej inkluzywnych spotecznosci i miejsc pracy.

Kulturowa
wystawa
i degustacja

Zorganizuj wystawe prezentujgcg roznorodnosc kulturowg poprzez sztuke,
kuchnie, muzyke i taniec. Mozesz réwniez zaoferowac degustacje potraw
z roznych kuchni Swiata, aby uczestnicy mogli poznac rézne smaki i tradycje.

Konkursy, quizy

Przeprowadz konkursy lub zabawy, ktore promujg roznorodnosc i zrozumie-
nie roznic kulturowych. Moze to by¢ np. quiz dotyczgcy roznych kultur lub
zabawa integracyjna, w ktorej uczestnicy uczg sie o sobie nawzajem.

Spotkanie
networkingowe

Zorganizuj spotkanie networkingowe, ktére umozliwi uczestnikom/uczest-
niczkom nawigzywanie kontaktow i wymiane doswiadczen z osobami

0 roznym pochodzeniu kulturowym i zawodowym. To Swietny sposob na
budowanie wiezi i wspieranie roznorodnosci w miejscu pracy.

Projekcja filmow
i dyskusje

Wybierz film lub dokument poswiecony tematyce réznorodnosci i wigczenia
spotecznego, a nastepnie zorganizuj po projekcji dyskusje, w ktorej uczest-
nicy moga podzieli¢ sie swoimi refleksjami i wnioskami.
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Aktywnosci Zaprzyjaznij sie z organizacjami spotecznymi lub charytatywnymi, ktore

wolontariackie promujg roznorodnosc i inkluzje. Mozecie wspolnie zaangazowac sie W pro-
jekty lub akcje charytatywne. Zache¢ uczestnikdw/uczestniczki do udziatu
w aktywnosciach dobroczynnych, takich jak zbiorka zywnosci, ubran lub
funduszy, ktore wspierajg rézne grupy potrzebujgce.

Kampania Stwoérz kampanie informacyjng zwigzang z réznorodnoscig i inkluzjg, ktéra

informacyjna bedzie promowac zrozumienie i szacunek dla roznych grup. Kampania
moze obejmowac plakaty, ulotki, czy newslettery.

Szkolenia Zorganizuj warsztaty lub szkolenia zwigzane z réznorodnoscia i inkluzja.

i warsztaty To moze obejmowac tematy takie jak Swiadomosc kulturowa, przeciwdzia-
tanie uprzedzeniom i stereotypom, czy umiejetnosci komunikacji miedzykul-
turowe;.

Prezentacje Popros pracownikow/pracownice o przygotowanie krotkich prezentacji

i wystapienia lub wystgpien na temat swojej kultury, tradycji, lub doswiadczen. To moze
pomaoc w zrozumieniu roznorodnosci w miejscu pracy.

Mentoring Zorganizuj program mentoringu, w ktorym doswiadczeni pracownicy/
pracownice bedg mogli pomagac nowym pracownikom/pracowniczkom
z roznych grup. To moze pomaoc w integracji nowych cztonkow/cztonkin
zespotu.

Spotkanie Zapros ekspertow/ekspertki ds. réznorodnosci i inkluzji do przemawiania na

z ekspertami/ temat najlepszych praktyk i strategii budowania bardziej zroznicowanego

ekspertkami srodowiska pracy.

Badania Przeprowadz regularne badania i ewaluacje dotyczgce klimatu organizacyj-
nego pod kgtem réznorodnosci i inkluzji. To pomoze zidentyfikowac obsza-
ry do poprawy i monitorowac postepy.

Pamietaj, ze kluczem do udanej organizacji Dnia Réznorodnosci jest zapewnienie uczestnikom/
uczestniczkom mozliwosci nauki, wymiany doswiadczen i refleksji nad znaczeniem roznorodnosci
W spoteczenstwie i migjscu pracy. Wazne jest rowniez, aby promowac wigczenie spoteczne i rownosc
jako wartosci, ktore kierujg takimi inicjatywami.

Oto kilka inspirujgcych przyktadow organizacji Dnia Réznorodnosci, ktore wykazujg zaangazowanie
w promowanie roznorodnosci i inkluzji w miejscu pracy:

Google - Google jest znane z organizacji roznorodnych wydarzen w swoich biurach na catym swie-
cie. Z ich inicjatywami zwigzane sg panele dyskusyjne, warsztaty, wystgpienia znanych dziataczy
na rzecz rownosci, a takze réznorodne wydarzenia artystyczne. Dzien Réznorodnosci w Google
jest okazjg do refleksji, nauki i Swietowania roznorodnosci kulturowej, etnicznej i spotecznej w or-
ganizacji.
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Salesforce - firma Salesforce organizuje corocznie Dziert Rownosci, ktory koncentruje sie na promo-
waniu rownosci ptci, akceptacji LGBTQ+ i wtgczajgcego liderstwa. Wydarzenia obejmujg prezenta-
cje, warsztaty i dyskusje na temat réznych aspektéw rownosci w miejscu pracy.

IBM - organizuje roznorodne wydarzenia z okazji Miedzynarodowego Dnia Rownosci, ktore obejmuja
roznorodne tematy zwigzane z inkluzjg, rownoscig ptci, roznicami kulturowymi i zréznicowaniem
umiejetnosci. Inicjatywy majg na celu podkreslenie znaczenia réznorodnosci i wspieranie zaangazo-
wania pracownikow w budowe witgczajgcej kultury organizacji.

Microsoft - promuje roznorodnosc i inkluzje na wielu poziomach. W ich Dniu Réznorodnosci orga-
nizowane sg roznorodne wydarzenia, takie jak panele dyskusyjne, wystgpienia gosci specjalnych,
warsztaty i pokazy filmowe. Inicjatywy te majg na celu podniesienie Swiadomosci pracownikow na
temat roznorodnosci oraz wigczenie ich w rozwijanie bardziej tolerancyjnego i zrozumiatego srodo-
wiska pracy.

Johnson & Johnson - jest zaangazowane w organizacje Dnia Réznorodnosci i Wtgczania. Ich wyda-
rzenia obejmujg panele dyskusyjne, warsztaty, wystgpienia ekspertow oraz mozliwosc uczestnictwa
w dziataniach charytatywnych i wspierania spotecznosci.

Cisco - aktywnie dziata na rzecz promowania réznorodnosci. Ich Dzien Réznorodnosci obejmuje
roznorodne wydarzenia zwigzane z roznicami kulturowymi, roznorodnoscig ptci, wtgczajac takze
tematy zwigzane z niepetnosprawnoscig i integracja.

Deloitte - organizuje Dzien Roznorodnosci, ktory jest czescig ich szerszej strategii promowania row-
nosci i roznorodnosci. W tym dniu pracownicy uczestniczg w roznych warsztatach, dyskusjach pa-
nelowych i spotkaniach networkingowych.

Procter & Gamble - organizuje Dziert Roznorodnosci, w ktérym podkresla znaczenie réznorodnosci
kulturowej, etnicznej i spotecznej. Pracownicy majg okazje uczestniczy¢ w warsztatach, prezenta-
cjach, a takze degustacjach kuchni z roznych kultur.

Unilever - organizuje Global Diversity Day, ktory jest skierowany do wszystkich pracownikow na ca-
tym Swiecie. W ciggu tego dnia firma organizuje liczne wydarzenia, ktore zachecajg do zrozumienia
i docenienia réznorodnosci.

Accenture - Firma Accenture organizuje Dzien Roznorodnosci, ktory skupia sie na roznorodnosci
genderowej i promowaniu rownosci ptci. W tym dniu organizowane sg panele dyskusyjne, warsztaty
i prezentacje, ktore podkreslajg znaczenie rownosci w miejscu pracy.

Facebook (Meta Platforms, Inc.): jest zaangazowany w tworzenie inkluzyjnej kultury w miejscu
pracy. Organizacja Dnia Roznorodnosci to czesc¢ ich dziatan, w tym spotkania, prelekcje i kampanie
edukacyjne.

Te przyktady pokazujg, ze organizacje na catym swiecie podejmujg roznorodne inicjatywy, aby pod-

kresli¢ znaczenie roznorodnosci i inkluzji w migjscu pracy. Dzien Roznorodnosci stanowi doskonatg

okazje do podjecia dziatan, ktore promujg zrozumienie, szacunek i akceptacje dla wszystkich pracowni-

kow, niezaleznie od ich pochodzenia, ptci, orientacji czy umiejetnosci.
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Firmy w Polsce, ktore promujg roznorodnosc i moga organizowac Dzien Roznorodnosci, to na przy-

ktad:

PGE (Polska Grupa Energetyczna): PGE jest jednym z przyktadéw firmy w Polsce, ktéra angazuje
sie w promowanie roznorodnosci i inkluzji w miejscu pracy. Firma prowadzi rozne inicjatywy i szko-
lenia zwigzane z tg tematyka.

ING Bank Slaski: ING Bank Slaski to instytucja finansowa, ktéra dziata na rzecz réznorodnosci
W Mmiegjscu pracy i angazuje sie w rozne dziatania edukacyjne i kulturalne zwigzane z tg tematyka.
PwC (PricewaterhouseCoopers): PwC to firma doradcza i audytorska, ktéra podkresla znaczenie
roznorodnosci w swojej kulturze organizacyjnej. Organizacja ta prowadzi rozne inicjatywy zwigzane
z rownoscig i inkluzja.

Shell Polska: Shell to firma dziatajgca w branzy energetycznej, ktéra wspiera réznorodnosc¢ i inklu-
zje. Firma ta moze organizowac¢ wydarzenia z okazji Dnia Réznorodnosci.

Auchan Polska: Auchan to sie¢ supermarketow, ktéra angazuje sie w réznorodnos¢ w miejscu pra-
cy i promuje inkluzje. Moze organizowac rozne akcje i inicjatywy edukacyjne.

IBM Polska: IBM to miedzynarodowa firma, ktéra ma swojg obecnosc¢ w Polsce i angazuje sie
w roznorodnosc i inkluzje w swojej kulturze organizacyjnej. Moze organizowac¢ wydarzenia zwigzane
z Dniem Roznorodnosci.

L'Oréal Polska: |'Oréal to firma z branzy kosmetycznej, ktora aktywnie promuje roznorodnosc i inklu-
zje w miejscu pracy. Organizacja ta moze uczestniczy¢ w obchodach Dnia Roznorodnosci.

Orange Polska: Orange to firma telekomunikacyjna, ktéra dziata na rzecz réwnosci i réznorodnosci.
Moze organizowa¢ wydarzenia edukacyjne i kulturalne zwigzane z Dniem Réznorodnosci.

Warto zaznaczy¢, ze wiele firm w Polsce, zarowno te wielkie miedzynarodowe korporacje, jak

I mniejsze przedsiebiorstwa, angazuje sie w roznorodnosc i inkluzje w miejscu pracy. Jesli jestes zain-

teresowany, czy konkretna firma w Polsce organizuje Dzien Roznorodnosci, zalecam kontakt z dziatem

HR tej firmy lub sprawdzenie ich oficjalnej strony internetowej lub mediow spotecznosciowych, gdzie

Mogqg ogtaszac takie wydarzenia.

Organizacja Dnia Réznorodnosci w firmie przynosi wiele korzysci zarébwno pracownikom/pracow-

nicom, jak i samej organizacji. Oto niektore z gtownych korzysci zwigzane z organizacjg tego rodzaju

wydarzenia:

Zwiekszenie swiadomosci: organizacja Dnia Roznorodnosci pomaga zwiekszy¢ swiadomosc¢ pra-
cownikow na temat réznorodnosci i inkluzji w miejscu pracy. Pomaga to budowac wieksze zrozumie-
nie i wrazliwos¢ na roznice miedzy ludzmi.

Wzrost zaangazowania pracownikéw/pracownic: pracownicy/pracownice, ktorzy widzg, ze firma
angazuje sie w promowanie réznorodnosci, czesto czujg wieksze zaangazowanie w swojg prace.
To moze przyczynic¢ sie do wyzszego poziomu satysfakcji zawodowe;.
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- Wspétpraca i innowacja: roznorodne zespoty czesto wykazujg wiekszg zdolnosc do rozwigzywa-
nia problemow i generowania innowacyjnych pomystow. Organizacja Dnia Réznorodnosci moze
zachecac do lepszej wspotpracy miedzy pracownikami/pracownicami o roznych perspektywach
i doswiadczeniach.

Poprawa kultury organizacyjnej: promowanie roznorodnosci moze wptyng¢ na poprawe kultury
organizacyjnej, tworzgc bardziej otwarte, przyjazne i tolerancyjne srodowisko pracy.

- Zwiekszenie roznorodnosci kadry kierowniczej: Dziert Roznorodnosci moze pomoéc w zwieksze-
niu Swiadomosci na temat potrzeby zwiekszenia roznorodnosci w zarzadzie i na wyzszych szcze-
blach organizacji. To moze prowadzi¢ do bardziej reprezentatywnych kierowniczych zespotow decy-
zyjnych.

Lepsza obstuga klientow/klientek: réznororodnos¢ w miejscu pracy moze pomaoc w lepszym zro-
zumieniu i obstudze réznych grup klientow/klientek, co ma znaczenie w dzisiejszym globalnym ryn-
ku.

- Wspieranie wartosci firmy: organizacja Dnia Roznorodnosci moze by¢ spojna z wartosciami firmy,
takimi jak rownosc, sprawiedliwosc i inkluzja. Pomaga to firmie w budowaniu pozytywnego wizerun-
ku i reputaciji.

Zatrzymywanie i przyciagganie talentow: firmy, ktore aktywnie promujg roznorodnosc, czesto przy-
ciggajg i zatrzymuja utalentowanych pracownikow, ktorzy cenig réznorodne i inkluzywne srodowisko
pracy.

+ Unikanie probleméw zwigzanych z dyskryminacjg: promowanie rownosci i roznorodnosci moze
pomaoc unikngc problemow zwigzanym z dyskryminacjg i nielegalnymi praktykami w miejscu pracy.
Wsparcie dla lokalnych spotecznosci: organizacje angazujgce sie w roznorodnosc czesto prowa-
dzg dziatania na rzecz spotecznosci lokalnych i organizacji pozarzgdowych, co przyczynia sie do
budowania pozytywnych relacji z otoczeniem.

Organizacja Dnia Roznorodnosci to wazny krok w budowaniu bardziej inkludujgcej i roznorodnej

kultury organizacyjnej, co przynosi korzysci zarowno pracownikom, jak i organizacji. To takze podkre-
Slenie wartosci rownosci i szacunku dla roznic w miejscu pracy.
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