Dobre praktyki w miejscu
pracy

Rownos¢ w miejscu pracy? To sie
optaca

Dbanie o inkluzywne, bezpieczne i sprawiedliwe miejsce pracy przynosi realne korzysci
zaréwno organizacjom, jak i pracownikom_czkom. R6znorodne zespoty sg bardziej
kreatywne i zaangazowane, co w naturalny sposob przektada sie na wyzsza
efektywnosc i lepsze wyniki. Osoby zatrudnione, ktére czujg sie réwno traktowane i
akceptowane, mogg by¢ w pracy soba - a to sprzyja dobrej atmosferze, lojalnosci i
checi pozostania w organizacji na dtuzej. Mniejsza rotacja oznacza z kolei nizsze koszty
i wiekszg stabilnos¢ zespotéw. Firmy i instytucje, ktére buduja reputacje
sprawiedliwego i otwartego pracodawcy, tatwiej przyciggajg takze nowe talenty. Jak
wiec stworzy¢ inkluzywne i réwne miejsce pracy? W tym artykule pokazujemy, jak

zrobi¢ to krok po kroku.

ROownosc na serio, a nie tylko na
papierze

Budowanie réwnosciowego miejsca pracy to proces, ktéry wymaga realnej zmiany w
funkcjonowaniu organizacji oraz konsekwentnego wdrazania w codziennej praktyce
takich wartosci jak: réwne traktowanie, szacunek i wyréwnywanie szans grup
znajdujgcych sie w mniej uprzywilejowanej sytuacji. Samo stworzenie polityki i
przekazanie jej pracownikom_czkom do podpisu nie wystarczy. Zapisy w dokumentach
sg jedynie punktem odniesienia - wyznaczajg kierunek i standardy, ale bez
faktycznego stosowania pozostajg martwymi deklaracjami. Kluczowe jest rzeczywiste
zaangazowanie kierownictwa, zadbanie o to, aby pracownicy_czki rozumieli sens i

znaczenie przyjetych zasad, oraz konsekwentne wprowadzanie ich w zycie w



codziennych decyzjach, relacjach i praktykach organizacyjnych.

Po pierwsze, nie dyskryminuj

Zasada rownosci szans zaktada, ze wszystkie osoby - niezaleznie od swojej
tozsamosci, ptci, wieku, narodowosci, rasy, pochodzenia etnicznego, wyznania,
orientacji seksualnej, stopnia sprawnosci czy petnionych rél zyciowych, np.
opiekunczych lub innych cech, powinny mie¢ takie same mozliwosci dostepu do

zatrudnienia, rozwoju zawodowego i awansu.

W praktyce oznacza to, ze pracodawca powinien stworzy¢ takie warunki i codzienne
zasady, ktore zapewniajg w rekrutacji, decyzjach awansowych czy dostepie do szkolen
obiektywnos$¢ ocen oraz podejmowanie decyzji w oparciu o jasne i przejrzyste kryteria
- takie jak umiejetnosci, doswiadczenie i wiedza - a nie cechy osoby niezwigzane z
wykonywang praca. Z jednej strony wymaga to wprowadzenia klarownych procedur
oraz obiektywnych, mierzalnych kryteriéw oceny. Z drugiej zas niezbedne sg dziatania
podnoszgce wiedze i Swiadomos¢, zwtaszcza w zakresie ukrytych uprzedzen i
nieuswiadomionych przekonan, ktére moga niepostrzezenie wptywac na procesy

decyzyjne.

Po drugie, wyrownuj szanse

Drugi wymiar réwnosci szans polega na aktywnym wyréwnywaniu sytuacji tych grup,
ktére znajdujg sie w gorszym potozeniu lub napotykaja na specyficzne bariery. Na
przyktad, kobiety sg grupa, ktéra w wielu obszarach rynku pracy sg w gorszej sytuacji.
Jednym z przejawéw jest zjawisko zwane szklanym sufitem, czyli nizszym udziatem
kobiet (43%[1]) wsréd kadry kierowniczej. Jednoczesnie kobiety zarabiajg mniej od
mezczyzn. Luka ptacowa w Polsce, czyli réznica miedzy Srednim wynagrodzeniem
kobiet i mezczyzn u danego pracodawcy wynosi okoto 8% [2]. Wyrdwnywanie szans
wymaga, aby organizacja podejmowata celowe, Swiadome i dtugofalowe dziatania w

celu zmniejszania nieréwnosci.

Po trzecie, dostrzegaja potrzeby



Réznorodnos¢ zespotdw jest ogromnym zasobem dla organizacji, ale bez sSwiadomego
zarzadzania réznicami nie trudno o konflikty, nieporozumienia i zmniejszenie
efektywnosci poszczegélnych pracownikéw_czek, jak i catego zespotu. To, ze sie
réznimy, oznacza inne potrzeby, inne sposoby motywowania, komunikowania sie i
tworzenia takich warunkéw pracy, aby byty optymalne dla kazdego cztonka kini
zespotu. Zobaczmy to na przyktadzie. W starzejgcym sie spoteczehstwie coraz wiecej
0sbb tgczy prace zawodowq z opiekg nad starszymi rodzicami, co w naturalny sposéb
wymaga wiekszej elastycznosci. Dlatego zapewnienie elastycznych form organizacji
czasu pracy staje sie kluczowe dla rosnacej grupy pracownikéw_czek, pozwalajgc
unikngd¢ sytuacji, w ktorej osoby zatrudnione musza wybiera¢ pomiedzy praca a

obowigzkami opiekuhczymi.

Dla innej grupy, oséb neuroatypowych, dla ktérych standardowe srodowisko pracy
bywa Zrédtem nadmiernego obcigzenia, ograniczenie hatasu, ostrego Swiatta czy pracy
w otwartej przestrzeni, a takze mozliwos¢ korzystania z cichych pomieszczeh, moze
znaczgco poprawic ich komfort i efektywnos¢. Z kolei wewnetrzne regulacje dotyczace
benefitow pracowniczych, np. prywatnego ubezpieczenia medycznego, powinny
umozliwia¢ objecie ubezpieczeniem partnera/ki, niezaleznie od ich ptci, aby mogty z

nich skorzysta¢ osoby zyjgce w parach jednoptciowych.
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https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2023/04/2023_03_08_Polki-wiceliderkami-UE-w-zajmowaniu-stanowisk-kierowniczych.pdf
https://www.europarl.europa.eu/topics/pl/article/20200109STO69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-fakty-i-przyczyny

Kluczowe polityki wewnetrzne

Ponizej znajduje sie lista kluczowych regulaminéw i polityk, ktére wspierajg réwnos¢
szans i inkluzje w miejscu pracy wraz z najwazniejszymi zasadami, jakie warto

uwzglednic przy ich projektowaniu i wdrazaniu w codziennej praktyce organizacyjne;j.

Procedura przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy

Partycypacyjny proces opracowania procedury: Procedura powinna by¢
opracowana z udziatem przedstawicieli réznych grup pracowniczych, tak aby
uwzgledniata zréznicowane doswiadczenia i perspektywy oséb pracujgcych w

organizacji.

Definicje i przyktady: Dokument zawiera definicje i przyktady niepozgdanych
zachowan, w tym dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego oraz

mobbingu.

Mozliwosc¢ zgtaszania naruszen: Procedura jasno okresla, do kogo i w jaki sposéb
mozna zgtaszad naruszenia, zapewniajgc poufnosé, ochrone danych oraz ochrone

przed dziataniami odwetowymi wobec oséb zgtaszajgcych.

Transparentny tryb postepowania: Opisany jest tryb i regulamin pracy komisji
rozpatrujgcej zgtoszenia, w tym jej sktad, etapy dziatania i terminy podejmowania

decyzji.



Konsekwencje naruszen: Procedura wskazuje mozliwe konsekwencje wobec oséb
dopuszczajgcych sie dyskryminacji lub mobbingu, adekwatne do wagi naruszenia i

zgodne z przepisami prawa.

Monitoring i analiza: Organizacja wdraza mechanizmy monitorowania przypadkéw
dyskryminacji i mobbingu, w tym analize zgtoszeh, wynikéw kontroli oraz postepowan,

wykorzystujgc te dane do doskonalenia dziatahh zapobiegawczych.

Ewaluacja i komunikacja: Zagadnienia réwnego traktowania s regularnie
uwzgledniane w badaniach satysfakcji pracowniczej, komunikowane w ramach
komunikacji wewnetrznej oraz wspierane poprzez aktywne zaangazowanie organizacji

w inicjatywy i dziatania zewnetrzne na rzecz réwnego traktowania.

Przyktadowa procedura

Pobierz

Polityka rekrutacyjna

Zasady wspierajgce obiektywng i wtgczajgca rekrutacje:

Anonimizacja zgtoszen (Slepe CV): Usuwanie danych osobowych (imie, nazwisko,

zdjecie, wiek, pte¢) na pierwszym etapie selekcji, aby ocenia¢ wytgcznie kompetencje.

Neutralne ogtoszenia o prace: Stosowanie jezyka inkluzywnego, ktéry zacheca
zaréwno kobiety, jak i mezczyzn do aplikowania (np. zamiast ,, programista” -> ,,0soba

na stanowisko programisty”).

Zroznicowana komisja rekrutacyjna: Udziat w rozmowach kwalifikacyjnych oséb z
réznych grup i réznym doswiadczeniem, co zmniejsza ryzyko nieSwiadomych

uprzedzeh (ang. unconscious bias).


https://rowne.wzp.pl/wp-content/uploads/sites/5/2026/02/Zalacznik_nr_6_procedura_przeciwdzialania_dyskryminacji_i_mobbingowi-1.pdf

Standaryzowany proces wywiadu: Zadawanie wszystkim kandydatom na dane

stanowisko tych samych, merytorycznych pytan.

Dostepnosé: Zapewnienie, ze proces rekrutacji (formularze, miejsce rozmowy) jest

dostepny dla oséb z niepetnosprawnosciami.

Jawne kryteria oceny: Stosowanie jasnej matrycy kompetencji, eliminujgcej ocene
opartg na ,dopasowaniu do kultury organizacyjnej”, ktére czesto bywa subiektywna i

oparta jest na wzmacnianiu jednorodnosci zespotéw.

Polityka rozwoju

Ogodlnodostepnosc programoéw rozwojowych: Wszystkie inicjatywy rozwojowe sa
dostepne dla wszystkich pracownikéw_czek, niezaleznie od stanowiska, stazu pracy
czy formy zatrudnienia, tak aby kazda osoba miata realng mozliwos¢ podnoszenia
kompetencji.

Rowny dostep do informacji: Informacje o mozliwosciach rozwoju, szkoleniach i
programach sa komunikowane réznymi kanatami (np. intranet, mailing) i dostosowana
do réznych potrzeb (np. w réznych jezykach), tak aby kazda zainteresowana osoba

miata dostep do tych informacji.

Diagnoza potrzeb rozwojowych: Programy rozwoju opierajg sie na regularnym
badaniu potrzeb szkoleniowych réznych grup oséb zatrudnionych - zaréwno
pracownikow_czek szeregowych, jak i kadry menedzerskiej - co pozwala z jednej
strony dopasowac oferte do potrzeb poszczegdlnych grup, a z drugiej, nie faworyzuje

pracownikow czek w zaleznosci od stopnia zaszeregowania.



Uwzglednianie grup narazonych na dyskryminacje: Regulamin rozwoju bierze
pod uwage potrzeby o0sbéb z grup szczegdlnie narazonych na nieréwne traktowanie,

eliminujgc bariery w dostepie do szkolen i rozwoju zawodowego.

Zréznicowana tematyka rozwoju: Programy obejmujg rézne obszary rozwoju
kompetencji, w tym zagadnienia réwnosci szans, przeciwdziatania dyskryminacji i

mobbingowi oraz zarzadzania réznorodnosciag w miejscu pracy.

Programy dedykowane: Organizacja oferuje dedykowane programy rozwojowe
zaréwno dla grup niedoreprezentowanych, jak i dla kadry kierowniczej, m.in. w

zakresie DEI, work-life balance oraz zarzgdzania elastycznymi formami pracy.

Obiektywne kryteria udziatu: Rekrutacja do programéw rozwojowych opiera sie na
jasnych i obiektywnych kryteriach zwigzanych z celami rozwojowymi i zakresem

obowigzkoéw.

Elastyczne formy udziatu: Programy realizowane sg w réznych formach -
stacjonarnej, online i hybrydowej - aby umozliwi¢ udziat osobom o réznych potrzebach

i zobowigzaniach.

Dostepnos¢ materiatow: Materiaty szkoleniowe spetniajg standardy dostepnosci i sg

dostosowane do zréznicowanych potrzeb uczestnikéw_czek.

Monitoring i ewaluacja: Regulamin okresla sposoby systematycznego
monitorowania uczestnictwa i efektéw programéw, analize danych demograficznych,
regularng ewaluacje i aktualizacje dziatan z perspektywy réwnosci szans oraz aktywne
wigczanie zarowno kadry zarzadzajacej, jak i pracownikéw_czek w ocene i

doskonalenie programéw rozwojowych.

Przyktadowy regulamin
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Polityka awansow

Jasne kryteria awansu: Regulamin awansow opiera sie na jasno okreslonych i
transparentnych kryteriach, wskazujacych, jakie warunki nalezy spetni¢, aby ubiegac
sie 0 awans na poszczegdlne stanowiska i stopnie zaszeregowania.

Rowny dostep do procedur: Zasady i procedury awansowe sg ogélnodostepne i w
jednakowym stopniu dotyczg wszystkich pracownikéw_czek, niezaleznie od

stanowiska, stazu czy formy zatrudnienia.

Przeciwdziatanie stereotypom: Regulamin opisuje mechanizmy i narzedzia majgce
na celu eliminowanie decyzji opartych na stereotypach i uprzedzeniach, w tym
dotyczacych ptci, wieku, rodzicielstwa czy niepetnosprawnosci.

Obiektywnosc decyzji: Awans opiera sie na rzetelnej ocenie osiggnie¢ zawodowych,
kompetencji i potencjatu rozwojowego, a nie na subiektywnych ocenach czy relacjach
nieformalnych.

Decyzje komisyjne: Decyzje awansowe podejmowane sg w trybie komisyjnym, a
sktad komisji jest zr6znicowany, co pozwala uwzgledni¢ rézne perspektywy i

ograniczy¢ wptyw indywidualnych uprzedzen.

Transparentnosc i feedback: Wszystkie decyzje awansowe sg dokumentowane wraz
z uzasadnieniem, a osoby, ktdre nie otrzymaty awansu, majg zapewniong

konstruktywng informacje zwrotng.

Kompetencje decydentow _ek: Osoby podejmujgce decyzje awansowe s regularnie

szkolone w zakresie rownego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji oraz wptywu


https://rowne.wzp.pl/wp-content/uploads/sites/5/2026/02/Zalacznik_nr_7_regulamin_rozwoju_i_awansow.pdf

stereotypdéw na ocene pracownikéw_czek.

Neutralnos¢ wobec przerw w pracy: Przerwy w zatrudnieniu wynikajgce z
rodzicielstwa, opieki nad bliskimi lub choroby nie majg negatywnego wptywu na

decyzje awansowe.

Monitoring i analiza danych: Organizacja systematycznie gromadzi i analizuje dane
dotyczgce awansow i ich braku, z uwzglednieniem cech demograficznych, opracowuje
roczne raporty zmian w strukturze zatrudnienia oraz zbiera opinie pracownikéw_czek

na temat polityki awansowej.

Aktywne wyréwnywanie szans: Regulamin przewiduje réwny dostep do informacji o
sciezkach kariery, zobowigzuje kadre zarzadzajaca do aktywnego zachecania oséb z

grup narazonych na dyskryminacje do aplikowania na wyzsze stanowiska.

Przykiadowy regulamin

Pobierz



https://rowne.wzp.pl/wp-content/uploads/sites/5/2026/02/Zalacznik_nr_7_regulamin_rozwoju_i_awansow.pdf

Polityka work-life balance

Elastyczne formy pracy: Polityka work-life balance obejmuje takie narzedzia, jak
zapewnienie elastycznych godzin pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej oraz pracy w
niepetnym wymiarze godzin, dostosowane do réznych potrzeb i sytuacji zyciowych

pracownikow_czek.

Jasne i dostepne zasady: Organizacja posiada przejrzyste, ogélnodostepne
regulaminy dotyczgce elastycznych form zatrudnienia oraz wdrozone polityki i

programy wspierajgce réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Réwnosc¢ dostepu: Z oferowanych rozwigzah moga korzystac wszystkie osoby

zatrudnione, niezaleznie od formy umowy, stanowiska czy stazu pracy.

Granice pracy: Polityka jasno okresla zasady komunikacji zawodowej po godzinach

pracy, wspierajac prawo do odpoczynku i regeneracji.

Profilaktyka wypalenia: Organizacja regularnie analizuje obcigzenie pracg w celu

zapobiegania przecigzeniu i wypaleniu zawodowemu.

Elastyczna polityka urlopowa: Planowanie urlopéw uwzglednia indywidualne
potrzeby i ograniczenia pracowniczek, w tym okresy wzmozonych obowigzkéw

rodzinnych.

Wrazliwos¢ na sytuacje osobista: Przy planowaniu delegacji i wyjazdéw stuzbowych

brana jest pod uwage sytuacja osobista pracownikéw czek.

Wsparcie dla roznych grup: Rozwigzania work-life balance wspierajg zarbwno osoby
opiekujace sie dzie¢mi lub innymi osobami zaleznymi, jak i osoby bez zobowigzah
rodzinnych.

Rownosc¢ rodzicielska: Organizacja aktywnie promuje korzystanie z urlopéw

ojcowskich i tacierzynskich przez mezczyzn.

Zdrowie psychiczne: Polityka opisuje dostepne formy wsparcia w zakresie zdrowia

psychicznego oraz radzenia sobie ze stresem.

Przejrzysta komunikacja: Wszystkie dostepne rozwigzania sg opisane w jednym,

tatwo dostepnym miejscu, np. na intranecie.



Rola kadry kierowniczej: Kadra menedzerska jest szkolona w zakresie wspierania

zespotow oraz dbania o wtasng rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Ewaluacja i wartosci: Work-life balance jest regularnie monitorowany w badaniach
satysfakcji i rozmowach koncowych oraz stanowi istotny element wartosci i misji

organizacji.
Regulamin wynagrodzen

Cel regulaminu: Regulamin wskazuje, ze jego celem jest promowanie
transparentnosci, sprawiedliwosci oraz réwnego traktowania w ksztattowaniu

wynagrodzen i swiadczen.

Zakres podmiotowy: Zasady wynagradzania obejmujg wszystkie osoby wykonujace

prace w organizacji, niezaleznie od formy zatrudnienia.

Jasna struktura wynagrodzen: Regulamin precyzyjnie definiuje sktadniki
wynagrodzenia, w tym wynagrodzenie zasadnicze, premie, dodatki finansowe oraz

benefity pozafinansowe.

Obiektywne kryteria ustalania ptac: Wynagrodzenia ustalane sg w oparciu o jasne
i mierzalne kryteria, takie jak zakres obowigzkow, kwalifikacje, kompetencje i

doswiadczenie zawodowe.

Réwna ptaca za prace tej samej wartosci: Regulamin gwarantuje réwne
wynagrodzenie dla oséb wykonujacych prace o tej samej wartosci, bez wzgledu na

cechy chronione.

Transparentne zmiany wynagrodzen: Zasady podwyzek i zmian wynagrodzeh sa
jasno opisane i powigzane, m.in. z awansem, zmiang stanowiska lub okresowymi

przegladami ptac.



Przejrzysty system premiowy: System premiowy opiera sie na jednakowych
kryteriach dla poréwnywalnych stanowisk i jest zrozumiaty dla wszystkich

zatrudnionych.

Terminy i sposob wyptaty: Regulamin okresla jasne terminy oraz forme wyptaty

wynagrodzen, a takze sposdb prezentowania jego sktadnikéw.

Swiadczenia dodatkowe: Katalog $wiadczen pozaptacowych jest jasno opisany i

dostepny na réwnych zasadach, takze dla partneréw i partnerek - niezaleznie od ptci.

Ochrona przed nierownym traktowaniem: Regulamin opisuje procedure
zgtaszania nieréwnego traktowania w obszarze wynagrodzen, wraz z zakazem

stosowania dziatan odwetowych.

Dostepnosc i aktualizacja: Dokument jest tatwo dostepny dla wszystkich

zatrudnionych, a zasady jego aktualizacji i komunikowania zmian sg jasno okreslone.
Nie tylko polityki

Poza wewnetrznymi politykami i procedurami organizacje mogg wdrazac¢ réwnosc¢
szans takze poprzez programy i dedykowane dziatania wyréwnawcze. Nalezg do nich,
m.in. sieci pracownicze wspierajgce okreslone grupy, programy mentoringowe i
coachingowe, dodatkowe dni urlopowe czy aktywne zachecanie mezczyzn do

korzystania z urlopdw ojcowskich i rodzicielskich.

Réwnie istotny jest systematyczny monitoring, gromadzenie danych oraz ich analiza -
zaréwno twardych wskaznikéw, takich jak luka ptacowa, rotacja czy korzystanie z form
rozwojowych w podziale na ptec¢ oraz inne dane, np. forme zatrudnienia czy wiek.
Waznym uzupetnieniem sg regularnie zbierane opinie i feedback pracownikdw i
pracowniczek dotyczace satysfakcji z pracy, atmosfery oraz tego, w jakim stopniu

polityki rwnosciowe funkcjonujg w praktyce. Kluczowe jest przy tym, aby wyniki tych



analiz byty transparentnie komunikowane, a wyciggane wnioski przektadane na
konkretne dziatania i realne usprawnienia tam, gdzie rozwigzania nie dziatajg zgodnie z

zatozeniami.

Warto rowniez pamietac o budowaniu swiadomosci i wspdélnym rozumieniu wartosci,
ktére stojg za zasadg réwnosci szans - tak aby przektadaty sie one na codziennag
praktyke. Nieodzowne sg wiec wszelkie formy edukacyjne, takie jak szkolenia,
warsztaty, filmiki instruktazowe. Szkolenia powinny by¢ horyzontalne i obejmowac
wszystkie osoby w organizacji, niezaleznie od szczebla zaszeregowania, czy formy

zatrudnienia.

Jak méwi przystowie, ryba psuje sie od gtowy, dlatego w budowaniu réwnosci i inkluzji
kluczowa role odgrywa postawa kadry zarzadzajgcej. Nie wystarczy, aby do zasad
stosowali sie wytacznie pracownicy czki Przyktad musi is¢ z gory. Oznacza to, z jednej
strony modelowanie wtasciwych zachowan w codziennej pracy, a z drugiej
konsekwentne pocigganie do odpowiedzialnosci osoéb, ktére te zasady tamia. Nic nie
dziata na zespét bardziej demotywujgco niz przetozony_a, ktéry a udaje, ze nie widzi

problemu, albo - co gorsza - sam narusza przyjete standardy.

Réwnos¢ szans i inkluzja nie sg jednorazowym dziataniem ani gotowym rozwigzaniem,
lecz procesem, ktéry wymaga konsekwencji, refleks;ji i ciggtego doskonalenia.
Skuteczne wdrazanie polityk rownosciowych najlepiej planowac stopniowo, w sposéb
przemyslany i dostosowany do realnych potrzeb organizacji oraz pracownikéw. Takie
podejscie pozwala nie tylko skutecznie przeciwdziata¢ dyskryminacji, ale takze
wzmachia zaangazowanie zespotéw, stabilnos$¢ organizacji i zaufanie spoteczne.
Budowanie sprawiedliwych i inkluzywnych miejsc pracy ma réwniez znaczenie dla catej
lokalnej spotecznosci, przyczyniajgc sie do rozwoju nowoczesnego, odpowiedzialnego

rynku pracy.

O dobrych praktykach z zakresu budowania inkluzywnego i réwnosciowego miejsca
pracy, zachecamy do zapoznania sie z bazg dobrych praktyk Forum Odpowiedzialnego

Biznesu.

Baza dobrych praktyk


https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/
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