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Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

Réwne szanse, wiaczanie i odpowiedzialno$¢ spoteczna to wartos$ci, ktore
stajg sie nieodtaczng czedcia nowoczesnego podejécia do zarzadzania i rozwoju
organizacji. Dla instytucji zaufania publicznego, takich jak banki, ich znaczenie

ma wymiar nie tylko etyczny, ale takze strategiczny — wptywa na kulture,
innowacyjnoé¢ i zdolno$¢ do budowania trwatych relacji z otoczeniem.

en przewodnik to efekt wspétpracy réznych
T $§rodowisk — przedstawicielek i przedstawi-
cieli bankéw oraz niezaleznych ekspertek i eks-
pertéw w ramach inicjatywy ,Kobiety w Finan-
sach” przy Zwiazku Bankdéw Polskich. Szukaliémy
odpowiedzi na pytanie, jak realnie wdrazaé¢ war-
tosci w codzienne funkcjonowanie organizacji,
z poszanowaniem jej kontekstu, potrzeb i moz-
liwo$ci. Dokument ma charakter praktyczny
- zostal przygotowany z mys$la o dzieleniu sie
do$wiadczeniami, ktére moga wspiera¢ inne ze-
spoty w ich dziataniach.

Trzy czesci — jedna intencja

Przewodnik sktada sie z trzech komplementar-

nych czesci:

® (Cze$¢ I: Deklaracja kierunku rozwoju sektora
bankowego w zakresie réwnos$ci szans, wila-
czania i odpowiedzialno$ci spoleczne;j.
Stanowi wyraz wspélnego zaangazowania oraz

wskazuje wartoéci, cele i kierunki, ktore sektor

chce wzmacniaé. Jest punktem odniesienia, nie

instrukcja — pozostawia przestrzen do réznorod-

nych interpretacji i wdrozen.

»To przewodnik, ktéry pokazuje,
Ze mozna i$¢ wlasng drogq,
ale w jednym kierunku.
Chodzi nie o jednolitos¢,
lecz o wspélng odpowiedzialnosé
— wobec ludzi i wobec przysztosci.”
— Agnieszka Kowalska,
doradczyni ds. kultury
organizacyjnej i przywddztwa,
liderka projektu

® (Cze$¢ II: Inspiracje i dzialania

Zbiera praktyki, ktére mogg by¢ pomocne w two-
rzeniu polityk, proceséw i projektéw. Powstata na ba-
zie rzeczywistych doswiadczen, analiz i przyktadéw
dziatan juz wdrozonych w réznych instytucjach. Opi-
sane praktyki maja charakter inspiracyjny — nie s3
obowigzkowe ani jednolite dla wszystkich.
® (Cze$¢ III: Glos bankow

Zawiera opisy konkretnych inicjatyw — od lo-
kalnych dziatarh po systemowe zmiany. To historie,
ktére pokazuja, jak wartoéci przektadaja sie na kon-
kretne rozwigzania i sposéb dziatania zespotdw.

Réwno$¢ szans, wigczenie i odpowiedzialno$é
spoteczna to nie jednorazowe inicjatywy — to pro-
ces budowania $§rodowiska pracy i ustug, ktére s
dostepne, otwarte i oparte na wzajemnym szacun-
ku. Przewodnik pokazuje, ze mozliwe jest potacze-
nie skuteczno$ci biznesowej z wartoSciami, ktére
wzmacniaja zaufanie i wiez ze spoteczenistwem.

Mamy nadzieje, ze publikacja ta bedzie nie
tylko Zrédiem inspiracji, ale takze praktycznym
wsparciem dla wszystkich, ktérzy chca rozwijaé
swoje organizacje w spos6b odpowiedzialny i wia-
czajacy. Wspdlne standardy nie oznaczaja jedno-
rodnoéci — przeciwnie, pozwalaja wzmacniaé réz-
norodno$¢ jako Zrédto rozwoju i sity.

,W Swiecie petnym deklaracji, ten przewodnik
to co$ wiecej — to dowdd, ze jako sektor
potrafimy wspétpracowaé i razem wyznaczac
standardy. Wierze, ze odpowiedzialnosé
spoteczna, w tym otwarto$¢ na réznorodnosé
i inkluzywno$é, stanie sie trwatym elementem
strategii bankowosci w Polsce.”

— Bozena Graczyk,
Wiceprezeska ING Bank Slaski SA,
sponsorka projektu
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Szanowni Panstwo,

z pelnym przekonaniem i poczuciem
odpowiedzialno$ci przedstawiamy Deklaracje
kierunku rozwoju sektora bankowego w zakresie
réwnosci szans, wlaczania i odpowiedzialnosci
spolecznej — wspdlny gtos 0s6b zarzadzajacych
instytucjami finansowymi w Polsce.

Dokument ten powstat dzieki wspétpracy,
wzajemnemu zaufaniu i wspélnemu
zaangazowaniu bankow, ktére taczy wspdlna wizja
- budowania sektora nowoczesnego, dostepnego,
sprawiedliwego i otwartego na przysztosé.

Wierzymy, Ze dzialania na rzecz réwnosci szans
iwlaczenia maja dzi$ kluczowe znaczenie dla
konkurencyjnosci sektora. To one pozwalaja lepiej
wykorzystywac potencjat wszystkich talentéw,
wzmacniajg innowacyjno$¢ i kreatywnos¢
organizacji, a takze tworza kulture pracy, ktéra
generuje dodatkowa wartos¢ w dtugim horyzoncie.

Zasady i kierunki opisane w deklaracji
sq wspélnym mianownikiem dla sektora
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— pokazuja, dokad zmierzamy jako srodowisko,
ktére chce dziata¢ odpowiedzialnie, Swiadomie

i z my$lg o trwatym rozwoju. To podejscie
korzystne dla wszystkich interesariuszy: klientéw,
pracownikéw, akcjonariuszy, inwestoréw

i lokalnych spotecznosci.

Mamy $wiadomos$é, ze kazda instytucja
realizuje ten kierunek we wtasnym tempie

i w zgodzie ze swoja strukturg, kulturg

i mozliwo$éciami. Jednak cel pozostaje wspdlny
- sektor bankowy, ktéry nie tylko reaguje na
zmiany, ale takze je wspéttworzy. Przewodnik
moze w tym procesie petni¢ role praktycznego
kompasu, wyznaczajacego spéjne ramy

i wspierajacego konkretne dziatania.

Jestesmy przekonani, ze zaprezentowane
w dokumencie dobre praktyki stang sie realnym
wsparciem dla tych instytucji, ktére chcg taczyé
odpowiedzialnos¢ spoteczna z ambicja budowania
organizacji o wysokiej wydajnoéci, a cele
biznesowe z warto$ciami, ktére budujg zaufanie.

Z wyrazami szacunku
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Banki odgrywaja kluczowa role nie tylko w gospo-
darce, ale takze w zyciu spotecznym. Jako instytu-
cje zaufania publicznego majg obowiazek tworzy¢
przestrzen, w ktérej kazdy — bez wzgledu na swo-
ja tozsamos¢, dodwiadczenia czy sytuacje zyciowa
- czuje sie szanowany, dostrzegany i wspierany.
Celem jest budowanie sektora finansowego, ktéry
odzwierciedla réznorodno$¢ spoteczenstwa i ak-
tywnie przyczynia sie do jego rozwoju.

W sektorze finansowym w Polsce, tematyka
rownoéci szans, wiaczenia zyskuje coraz wiek-
sze znaczenie. Instytucje dostrzegaja, ze dziatania
w tym obszarze to nie tylko odpowiedZ na miedzy-
narodowe standardy, ale przede wszystkim wy-
raz odpowiedzialno$ci spotecznej, ktéra ma realny
wplyw na zréwnowazony rozwdj organizacji i ich
otoczenia. To wartos$ci, ktére wplywaja na jakosé¢
zycia zawodowego pracownikow i pracowniczek,
efektywno$¢ dziatania firm oraz budowanie wigzi
spotecznych w coraz bardziej zréznicowanej spo-
teczno$ci.

Wobec licznych wyzwan, jakie stojg przed sek-
torem finansowym, witaczajace zarzadzanie sta-
je sie nie tylko etycznym obowiazkiem, ale takze
strategicznym elementem, ktéry moze przyczyni¢
sie do innowacyjno$ci, lepszej integracji 1 wiekszej
konkurencyjnoéci firm w Polsce.

W niniejszym przewodniku przygladamy sie
roli réznorodnosci i wiaczenia w polskim sektorze
finansowym, realizowanym inicjatywom oraz przy-
sztym wyzwaniom, ktére moga wptynac¢ na dalszy
rozwdj tej istotnej kwestii.

Dlaczego to jest wazne?

Dla pracowniczek i pracownikéw — Réwnoé¢ szans
i inkluzywno$¢ w miejscu pracy zwiekszaja zaanga-
zowanie, lojalnos¢ i efektywnos¢ zespotéow. Tworzy-
my wiaczajgce organizacje, w ktérych kazda osoba,
niezaleznie od pici, wieku, tozsamosci ptciowe;j,
orientacji psychoseksualnej, pochodzenia etniczne-
go, statusu spotecznego czy innych cech, moze czué
sie bezpiecznie, rozwija¢ sie i wnosi¢ swoja unikal-
na perspektywe. Poczucie przynaleznos$ci buduje
dobrostan, zaangazowanie i sprawczo$¢, w efekcie
wieksza efektywno$¢ biznesowa, ktéra przeklada
sie na przewage konkurencyjna.

Dla klientek i klient6w — Zrozumienie réznorod-
nych potrzeb klientéw przektada sie na jakos¢ obstu-
gi, trafno$¢ oferty i trwato$¢ relacji. Instytucje, ktére
$wiadomie zarzadzaja réznorodnoécia, s3 w stanie
projektowac bardziej dostepne i inkluzywne produkty
oraz ustugi, ktére odpowiadaja na potrzeby réznych
grup, niezaleznie od wieku, jezyka, poziomu spraw-
noéci, statusu spotecznego, pochodzenia kulturowe-
go czy cyfrowych kompetencji. Réwne traktowanie
ibrak barier w dostepie do ustug staja sie fundamen-
tem zaufania i lojalno$ci. Dla wielu klientéw i klientek
to nie tylko kwestia wygody, ale realnej mozliwosci
uczestniczenia w zyciu gospodarczym. Zrozumienie
i uwzglednienie tej réznorodnoéci pozwalajg insty-
tucjom nie tylko ogranicza¢ wykluczenie, lecz takze
budowaé przewage konkurencyjna, odpowiadajac na
zmieniajace sie potrzeby spoteczne.

Dla spoteczno$ci — Banki majg potencjat, by re-
alnie wptywaé na jako$¢ zycia spotecznego, nie tylko
poprzez produkty finansowe, lecz takze poprzez swoje
zaangazowanie edukacyjne, spoteczne i inwestycyjne.
Odpowiedzialne dziatania w obszarze réznorodno$ci
i wlaczenia przyczyniajg sie do wzmacniania spéjno-
$ci spotecznej, wspierajg osoby w trudniejszej sytuacji
zyciowej, przeciwdziatajg wykluczeniu i marginaliza-
¢ji. Instytucje finansowe, ktére angazuja sie lokalnie
staja sie partnerem w budowaniu sprawiedliwego
i zréwnowazonego spoteczeristwa. To wplyw, ktory
wykracza poza wskazniki finansowe, a ksztattuje na-
szq przysztose.

Dla dostawcéw, partnerek i partneréw biz-
nesowych - Wiaczajaca postawa wobec partnerek
i partneréw biznesowych buduje przejrzystosé, odpo-
wiedzialnoé¢ i wzajemne zaufanie. Wspétpraca z fir-
mami, ktére podzielajg wartosci réwnego traktowa-
nia i etycznego zarzadzania, pozwala rozwija¢ spéjne
standardy w calym taricuchu dostaw. Banki moga
petni¢ role katalizatora zmian - promujgc dobre
praktyki i inspirujac otoczenie do dziatania na rzecz
bardziej otwartego, sprawiedliwego rynku.

Ten dokument jest nie tylko zbiorem zasad - to
przewodnik po realnych dziataniach, ktére pomagaja
instytucjom finansowym wdraza¢ i wzmacnia¢ kul-
ture réznorodnosci, réwnoéci szans i przynaleznosci.
Widzimy ten kierunek jako wazny i potrzebny dla catego
sektora, jednoczesnie mamy Swiadomo$é, ze kazda in-
stytucja rozwija sie w swoim tempie — dajemy przestrzeri
i czas na dojrzewanie do tych zmian.

Twoérzmy bankowo$é, ktéra stucha, rozumie
i wspiera kazda osobe.
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1. Strategia/polityka réznorodnosci,
rownosci szans i wiqczenia
jako element strategii organizacii

1.1 Integracja dzialan na rzecz réznorodnosci,
réwnosci szans i wlaczenia w strategii biznesowej
Strategia organizacji powinna uwzglednia¢ kwestie
spoteczne, réznorodno$é, rownos¢ szans oraz wig-
czanie, wspierajac zaréwno dtugoterminowy rozwéj
biznesowy, jak i zréwnowazony rozwdj spoteczny.

1.2 Spos6b wypracowania strategii
réznorodnosci, rownosci szans i wlaczenia
Strategia dzialan w obszarze réznorodnosci, réw-
nosci szans i wiaczenia opiera sie na analizie po-
trzeb, dosdwiadczen i sytuacji oséb zatrudnionych
oraz innych istotnych grup - takich jak klientki
i klienci, podmioty partnerskie czy spoteczno-
§ci. Taka analiza pozwala zidentyfikowaé kluczo-
we wyzwania, potrzeby i mozliwo$ci w zakresie
tworzenia $rodowiska, w ktérym kazdy ma réwne
szanse i ma poczucie przynaleznosci.

W procesie tworzenia strategii uwzgledniana jest
réwniez ocena podwoéjnej istotnosci, zgodna z zato-
zeniami dyrektywy CSRD. Pozwala ona lepiej zrozu-
mie¢, jak dziatania instytucji wptywajg na ludzi i oto-
czenie, a takze jak zmieniajace sie uwarunkowania
spoteczne i $rodowiskowe ksztattuja funkcjonowanie
organizacji. Takie podejscie wspiera silniejsze powia-
zanie strategii wiaczania z celami zréwnowazonego
rozwoju i odpowiedzialnego zarzadzania.

1.3 Cele i aspiracje

Instytucja okresla krétko- i dtugoterminowe cele
zwigzane z budowa wlaczajacego S$rodowiska,
uwzgledniajac zaréwno rozwdj wewnetrzny, jak
i wplyw na osoby, z ktérymi wspdipracuje: klien-
tow, dostawcéw oraz spotecznosci.

1.4 Wdrozenie

Strategia jest wdrazana poprzez opracowanie
i stosowanie odpowiednich regulacji wewnetrz-
nych, takich jak polityki, kodeksy postepowania
czy standardy operacyjne, zapewniajace jej efek-
tywne funkcjonowanie.

2. Procedury zapobiegania
naruszeniom prawa
i standardow etycznych

2.1Jasne zasady

Organizacja posiada polityke przeciwdziatania
dyskryminacji, molestowaniu, mobbingowi i in-
nym formom wykluczenia. Polityka ta, jest re-
gularnie aktualizowana i egzekwowana poprzez
jasno okreslone procedury zglaszania i rozpatry-
wania naruszen, bezpieczne kanaty sygnalizowa-
nia, obowigzkowe szkolenia, a takze odpowiednie
dziatania naprawcze i porzadkujace, podejmowa-
ne zgodnie z przyjetymi standardami.

2.2 Polityka zero tolerancji dla wykluczenia
Instytucja wdraza mechanizmy eliminujace dys-
kryminacje, mobbing i inne formy nieréwnego
traktowania. Kazdy przypadek naruszenia zasad
rownego traktowania podlega jasno okre$lonym
procedurom i konsekwencjom.

2.3 Przeciwdzialanie nieSwiadomym
uprzedzeniom

Instytucja podejmuje dziatania edukacyjne, ma-
jace na celu zwiekszenie $wiadomosci dotyczacej
nie§wiadomych przekonan w procesach decyzyj-
nych i zarzadczych oraz dostarczenie narzedzi do
ich eliminacji.

3. Zaangazowanie zarzgdu
I kadry kierowniczej

Dla skutecznego wdrozenia strategii réznorodno-
$ci, réwnosci szans i wiaczenia instytucja zapew-
nia aktywne zaangazowanie zarzadu i kadry me-
nedzerskiej poprzez:

3.1 Opracowanie i nadzdr nad strategia

Zarzad i kadra menedzerska uczestniczg w opra-
cowywaniu, przyjmowaniu i monitorowaniu reali-
zacji strategii oraz regulacji wspierajacych dziata-
nia w obszarze réznorodnosci i wiaczenia.

3.2 Wsparcie dla kluczowych inicjatyw

Liderzy i liderki wspieraja inicjatywy promujace
wlaczajace zarzadzanie, w tym programy mento-
ringowe, rozwojowe, dzialania edukacyjne i sieci
pracownicze.
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3.3 Monitorowanie postepéw

i dzialania naprawcze

Prowadzone s3 regularne analizy wskaznikow re-
alizacji celéw zwigzanych z réznorodnos$cia i wia-
czaniem, a tam, gdzie jest to potrzebne — wdraza-
ne sa odpowiednie dziatania korygujace.

3.4 Edukacja kadry menedzerskiej

Osoby zarzadzajace biorg udziat w szkoleniach
i dziataniach komunikacyjnych, ktére rozwijaja
kompetencje w zakresie wigczajacego przywéddz-
twa i wspieraja sp6jnos¢ kultury organizacyjnej.

4. Przeglqd i aktualizacja
strategii roznorodnosci,
rownosci szans i wiqczenia

4.1 Przeglady wewnetrzne

Strategia powinna by¢ poddawana regularnym
przegladom i aktualizacjom - nie rzadziej niz raz
na 2-3 lata — w celu zapewnienia jej adekwatno$ci
do dynamicznych zmian w organizacji i otoczeniu
rynkowym.

4.2 Przeglady zewnetrzne

Organizacja stara sie zapewni¢ niezalezne, zewnetrz-
ne przeglady (np. poprzez udzial w certyfikacjach
rynkowych), oceniajace skuteczno$é¢ wdrazania dzia-
tani oraz ich wptyw na organizacje i jej interesariuszy.

5. OdpowiedzialnoS¢ za budowe
wtqczajgcego Srodowiska

5.1 Odpowiedzialno$¢ strategiczna
Zarzad odpowiada za realizacje i skuteczno$é
strategii réznorodnosci, rownosci szans i wiacze-
nia w organizacji.

Kadra menedzerska odpowiada za wdrazanie
dzialan zgodnie z kierunkami strategii, dbajac
o0 ich zgodno$¢ z ustalonymi celami.

5.2 Odpowiedzialno$¢ operacyjna

Zarzadzanie réznorodnos$cia, réwnoscia i wila-
czaniem powinno by¢ przypisane do konkretnych
oséb lub zespoléw. Osoby te sa wyznaczone do
wdrazania, monitorowania i doskonalenia dziatan
na rzecz réznorodnosci, réwnos$ci szans i wtacze-
nia, zapewniajac skuteczno$é tych dziatan.

Osoby odpowiedzialne za kwestie réznorodno-
$ci, rownosci szans i wlaczenia posiadaja odpowied-
nie kompetencje decyzyjne lub maja bezposredni
dostep do os6b decyzyjnych, co gwarantuje realiza-
cje dziatan z odpowiednig moca i efektywnoscia.

Wilaczajaca kultura organizacyjna jest odpo-
wiedzialno$cia wszystkich oséb zatrudnionych.
To wspélna odpowiedzialno$¢ wszystkich pracow-
niczek i pracownikéw organizacji, ktérzy wspélnie
ksztattuja srodowisko pracy.

Instytucja zapewnia przejrzysta komunika-
cje, wewnetrzng i zewnetrzng, dotyczaca struk-
tury zarzadzania réznorodnos$cia, réwnoscia
szans i wlaczeniem, wskazujac osoby kontaktowe
i zasoby dostepne dla pracownikdéw, pracowniczek
oraz innych interesariuszy i interesariuszek.

5.3 Rola oddolnych sieci pracowniczych
Instytucja uznaje role oddolnych sieci pracowni-
czych jako istotnego elementu strategii r6znorod-
noséci, réwno$ci szans i wlaczenia. Grupy te sta-
nowig wsparcie dla oséb zagrozonych nieré6wnym
traktowaniem czy wykluczeniem oraz przyczynia-
ja sie do budowania kultury opartej na wzajem-
nym szacunku, zrozumieniu i solidarno$ci.

Dziatalno$¢ sieci pracowniczych jest wspierana
przez organizacje poprzez zapewnienie przestrze-
ni do dziatania, dostepu do zasobéw oraz mozli-
wo$¢ wpltywu na polityki i praktyki wewnetrzne.
Ich obecno$¢ wzmacnia zaangazowanie oséb za-
trudnionych, wspiera integracje i umozliwia realny
wplyw na ksztattowanie srodowiska pracy.

6. Narzedzia wspierajgce

realizacje celdw i aspiracii
wtqgczajgcego Srodowiska

6.1 Zasoby i wsparcie technologiczne dla
inicjatyw budowania wlaczajacego $rodowiska
Instytucja przeznacza odpowiednie zasoby, w tym
budzet, narzedzia technologiczne i wsparcie szkole-
niowe, aby zapewni¢ skuteczne wdrazanie inicjatyw.

6.2 Mechanizmy zglaszania
i oceny inicjatyw oddolnych
Organizacja posiada mechanizmy umozliwiajace
zgtaszanie i ocene inicjatyw oddolnych, zapewniajac
aktywne zaangazowanie pracownikéw w ksztatto-
wanie wtaczajacej kultury opartej o réwnoé¢ szans.
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6.3 Inicjatywy na rzecz wyréwnywania

szans i eliminowania barier

W ramach dziatan na rzecz réwnosci, instytucja
podejmuje inicjatywy sprzyjajace wyréwnywaniu
szans oraz eliminowaniu barier w rozwoju zawo-
dowym i dostepie do zasob6w organizacyjnych.

7. Monitorowanie obszaru
rbznorodnosci, rownosci szans
I wtqczenia, analiza danych i wnioski

Organizacja wdraza systematyczne monitorowa-
nie strategii r6znorodnosci, réwnosci szans i wia-
czenia, zapewniajac biezaca ocene skutecznosci
wdrazanych dziatan oraz ich wptywu na organi-
zacje i interesariuszy. Przeglady miernikéw odby-
waja sie regularnie, zazwyczaj dwa razy w roku,
w zalezno$ci od potrzeb, mozliwosci i charakteru
prowadzonych dziatan.

7.1 Analizy iloSciowe i jakoSciowe

Regularne analizy danych ilo$ciowych i jakoscio-
wych pozwalajg na ocene postepéw oraz identy-
fikacje trendéw, barier i obszaréw wymagajacych
interwencji.

7.2 Badanie opinii pracownikéw i pracowniczek
Instytucja prowadzi systematyczne badania gto-
su pracowniczego, obejmujace poziom inkluzyw-
noéci kultury organizacyjnej, poczucie przyna-
leznoéci oraz skuteczno$é wdrazanych dziatar
w zakresie budowy witaczajacego Srodowiska.
Wyniki stanowig kluczowy element procesu de-
cyzyjnego i sg wykorzystywane do ksztattowania
polityki organizacyjnej i wprowadzania konkret-
nych zmian.

7.3 Ocena efektywnoSci strategii

Przeglady wewnetrzne i zewnetrzne umozliwiaja
mierzenie realizacji celéw oraz dostosowywanie
strategii do zmieniajacego sie otoczenia rynkowe-
g0 i organizacyjnego.

7.4 Raportowanie i podejmowanie decyzji
Zebrane dane s3 analizowane pod katem realizacji
strategii réznorodnosci, réwnosci szans i wtacze-
nia i wykorzystywane do podejmowania decyzji
zarzadczych, definiowania priorytetéw strategicz-
nych oraz wdrazania dziatarh optymalizacyjnych.

8. PrzejrzystosScC i jawnosce

8.1 Przejrzysta komunikacja z interesariuszami
Organizacja zapewnia szeroki dostep do informa-
cji na temat wdrazanych dziatan na rzecz wtacza-
jacego $rodowiska poprzez réznorodne kanaty ko-
munikacyjne, w tym strone internetowa, raporty
roczne oraz dedykowane materiaty informacyjne.

8.2 Publiczne raportowanie postepéw
Organizacja cyklicznie publikuje raporty doty-
czace wdrazania strategii réznorodnosci, réw-
nosci szans i wiaczenia, prezentujac konkretne
dziatania, osiagniecia oraz obszary planowanej
dalszej pracy.

8.3 Transparentno$¢ i spojnosé dzialan
Instytucje dbaja o to, by ich strategia réznorod-
nosci, réwnoéci szans i wiaczenia byta zgodna
z innymi dziataniami w obszarze ESG oraz celami
zréwnowazonego rozwoju instytucji, przyczynia-
jac sie do ksztattowania odpowiedzialnej i inklu-
Zywnej organizacji.

9. SpOjnos¢ z regulacjami
I standardami

Dobre praktyki opisane w niniejszym przewod-
niku znajduja swoje umocowanie w obowigzu-
jacych przepisach prawa oraz w miedzynarodo-
wych i krajowych standardach odnoszacych sie
do réznorodnoéci, réwnosci szans i wiaczenia. Ich
uwzglednienie pozwala na spéjne i odpowiedzial-
ne dziatania - zaréwno wewnatrz organizacji, jak
i w relacjach z interesariuszami zewnetrznymi.

Wérédd kluczowych dokumentéw, ktére stano-
wia ramy odniesienia dla prezentowanych dziatan,
znajduja sie m.in.:
® Kodeks pracy oraz ustawy o réwnym trakto-

waniu, dostepnosci i przeciwdziataniu dyskry-

minacji,
® Rekomendacje KNF, w tym Rekomendacja

Z (tad wewnetrzny), Rekomendacja M (zarza-

dzanie ryzykiem operacyjnym) oraz Reko-

mendacja D (zarzadzanie ryzykiem niefinan-
sowym),

® Ustawa o ochronie sygnalistow, wdrazajaca
Dyrektywe 2019/1937,
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® Dyrektywa CSRD i powigzane Europejskie

Standardy Sprawozdawczo$ci Zrownowazone-

go Rozwoju (ESRS),
® Wytyczne EBA, wtym EBA/GL/2023/08 w spra-

wie analizy poréwnawczej praktyk zapewnia-
jacych réznorodnoéé, w tym polityki rézno-
rodnoéci oraz zréznicowania wynagrodzenia
ze wzgledu na pte¢, na podstawie dyrektywy

2013/36/UE i dyrektywy (UE) 2019/2034,
® Standard ISO 30415:2021 - dotyczacy zarza-

dzania r6znorodnoécia i wiaczaniem,
® Wytyczne OECD dla przedsiebiorstw miedzyna-

rodowych w zakresie odpowiedzialnego biznesu,
® Wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw czto-
wieka (UNGPs),
® Standardy GRI (Global Reporting Initiative)

w zakresie raportowania wptywu spoteczne-

go, w tym dotyczgce réwnosci, ré6znorodnosci

i dostepnosci.

Praktyki przedstawione w przewodniku sg
zgodne z literg i duchem tych regulacji, co umoz-
liwia ich stosowanie nie tylko jako narzedzia we-
wnetrznego zarzadzania, lecz takze jako punktu
odniesienia w relacjach z partnerami biznesowymi,
dostawcami, klientami i spoteczno$cig. Ich obec-
noé¢ w politykach organizacyjnych moze réwniez
wspiera¢ budowe zaufania i zwieksza¢ transparent-
noé¢ w dziataniach instytucji finansowych.

1. Wspieranie grup
spotecznych w organizacii

Budowanie organizacji opartej na réznorodnosci,
rownoéci szans i wigczaniu wymaga $wiadomego
podejécia do potrzeb réznych grup spotecznych
i zawodowych, niezaleznie od wieku, ptci, tozsamo-
$ci ptciowej, orientacji seksualnej, niepelnospraw-
noéci, neuroatypowosci, tozsamosci etnicznej i kul-
turowej, stanu zdrowia, stylu zyciu i innych.

Kazda osoba wnosi unikalng perspektywe,
doswiadczenie i potencjat, dlatego kluczowe jest
eliminowanie barier oraz tworzenie $rodowiska,
w ktérym kazda osoba moze rozwija¢ sie i osiggaé

sukcesy pozostajac we wzajemnym szacunku. Or-
ganizacje buduja kulture oraz dbaja o dostosowanie
wewnetrznych regulacji adekwatnie do potrzeb ni-
zej wymienionych grup oraz innych, jesli wynika to
z wewnetrznych analiz i gtosu 0séb zatrudnionych.

2. R6wnos¢ pfci

Zapewnienie rownych szans dla kobiet i mezczyzn
na wszystkich poziomach organizacji ma kluczo-
we znaczenie dla budowania sprawiedliwego $ro-
dowiska pracy. Odpowiednia reprezentacja pici
w procesach rekrutacyjnych, talentowych, awan-
sach, planach sukcesji oraz réwnos$¢ wynagro-
dzenh pozwala na pelne wykorzystanie potencjatu
wszystkich oséb zatrudnionych. Organizacje po-
winny dazy¢ do eliminowania barier we wszyst-
kich procesach HRowych oraz aktywnie wspieraé
wszystkie osoby w ich rozwoju zawodowym.

Zréwnowazona reprezentacja pici w zarza-
dach i kadrze menedzerskiej sprzyja réznorodno-
$ci perspektyw oraz wplywa na wyzsza efektyw-
no$é, w tym — lepsze wyniki biznesowe.

3. Zrownowazone role
rodzicielskie i opiekunhcze

Laczenie zycia zawodowego z obowigzkami rodzi-
cielskimi i opiekuniczymi, niezaleznie od modelu
rodziny, powinno by¢ wspierane poprzez elastycz-
ne modele pracy, wiaczajace rozwiazania benefi-
towe oraz wsparcie edukacyjne.

Waznym aspektem jest promowanie réwnego
podziatu obowigzkéw rodzicielskich i opiekun-
czych pomiedzy osobami pelnigce role rodzicow
lub opiekunéw, a takze dostosowanie polityki or-
ganizacji do wspierania tej réwnosci.

Wspblczesne modele pracy powinny uwzgled-
nia¢ potrzeby o0séb petnigcych funkcje opiekun-
cze, niezaleznie od ich pici, tak aby rodzicielstwo
i inne zobowigzania opiekunicze nie stanowity ba-
riery w rozwoju zawodowym.

4. Osoby LGBTQ+

Tworzenie otwartego i inkluzywnego Srodowiska dla
0s6b LGBTQ+ wymaga eliminowania barier w miej-
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scu pracy, w tym dazenia do zapewnienia réwnego
dostepu do benefitéw i praw pracowniczych.
Szacunek dla tozsamo$ci ptciowej i orientacji
seksualnej, w tym stosowanie wiadciwego jezyka
i uznawanie tozsamosci os6b zatrudnionych w do-
kumentach i komunikacji wewnetrznej, jest klu-
czowe dla budowania kultury przynaleznosci.
Organizacje powinny uwzglednia¢ potrzeby oséb
LGBTQ+ w politykach wewnetrznych oraz wspieraé¢
sojusznictwo i edukacje w zakresie r6znorodno$ci.

5. Neuroré6znorodno$é

Osoby neuroatypowe wnosza unikalne talenty
i perspektywy do organizacji, jednak czesto napo-
tykajq bariery w procesach rekrutacyjnych, ada-
ptacyjnych i w codziennej pracy.

Budowanie kultury organizacyjnej uwzgled-
niajacej neuroréznorodno$¢ oznacza dostosowa-
nie proceséw rekrutacyjnych, zapewnienie odpo-
wiednich warunkéw pracy oraz edukacje zespotéw
na temat réznorodnych styléw funkcjonowania
poznawczego. Kluczowe jest zapewnienie elastycz-
nego podej$cia do organizacji pracy oraz umozli-
wienie korzystania z narzedzi wspierajacych co-
dzienna efektywno$¢.

6. Osoby
Z niepetnosprawnosciami

Wtaczanie oséb z niepelnosprawnoéciami w zycie
zawodowe wymaga uwzglednienia ich potrzeb na
wszystkich etapach kariery (rekrutacja, onboar-
ding, rozwdj zawodowy).

Zadbanie o adekwatne do potrzeb warunki pra-
cy - dostepnoé¢ architektoniczna, cyfrowa, komu-
nikacyjna, jak i elastyczne modele pracy wspieraja
wysoka efektywno$¢ i poczucie przynalezno$ci.

Edukacja zespotéw i kadry menedzerskiej na
temat warto$ci i uwarunkowan wspétpracy z oso-
bami z niepelnosprawno$ciami jest kluczowa dla
budowania wtaczajacej kultury organizacyjnej.

7. Zarzqdzanie wiekiem
i roznorodnosc¢ pokoleniowa

Organizacje zatrudniaja osoby z réznych poko-
len, stad istotna jest dbato$¢ o budowanie kul-
tury uwzgledniajacej dialog i szacunek miedzy-
pokoleniowy.

Zapewnienie réwnego dostepu do mozliwosci
rozwoju i awansu, niezaleznie od wieku, pozwala na
lepsze wykorzystanie réznorodnych perspektyw.

-
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Dziatania rozwojowe, w tym programy men-
toringowe, warsztaty dialogu miedzypokolenio-
wego oraz elastyczne modele pracy wspierajg
integracje i efektywna wspotprace pracownikéow
i pracowniczek.

8. R6znorodnos¢ etniczna
i kulturowa

Dziatania miedzykulturowe przektadaja sie na
wieksza otwarto$¢ organizacji na globalne talenty
oraz zwiekszenie efektywnog$ci pracy zespotowej.

Tworzenie $rodowiska pracy sprzyjajacego
réznorodno$ci kulturowej i etnicznej obejmuje do-
stosowanie proceséw HRowych, jezyka dokumen-
tacji firmowej, zapewnienie kurséw jezykowych
oraz edukacje zespotéw oraz kadry menedzerskiej
w zakresie funkcjonowania w miedzynarodowych
zespotach.

9. WielowymiarowoS¢ tozsamosci
(Intersekcjonalnosc)

Réznorodnoé¢ to nie tylko suma poszczegblnych
wymiardéw takich jak pte¢, wiek czy pochodzenie
etniczne. Kazda osoba jest unikalnym potacze-
niem réznych tozsamos$ci i doswiadczen, ktoére
wzajemnie na siebie wplywaja. Intersekcjonalnosé
to podejscie, ktére pokazuje, ze rézne cechy naszej
tozsamo$ci naktadajq sie na siebie i razem moga
wplywaé na to, jak doswiadczamy nieréwnoéci

Dziatania w zakresie budowy wtaczajacego
$rodowiska powinny by¢ podejmowane ze $wiado-
moscia, ze r6znorodno$é to nie tylko statystyka,
ale przede wszystkim ludzie z ich unikalnymi hi-
storiami i do§wiadczeniami.

10. Kultura organizacyjna
oparta na wartosciach

Wiaczajaca kultura organizacyjna stanowi funda-
ment skutecznej realizacji strategii réznorodno-
$ci, réwnosci szans i wiaczania. Instytucja finan-
sowa jako podmiot zaufania publicznego, odgrywa
istotna role w ksztaltowaniu $rodowiska pracy,
w ktérym réznorodnos$é jest doceniana, réwnoéé
traktowana jako standard, a wtaczanie jest kluczo-

wym elementem strategii zarzadzania zespotami
i relacji z interesariuszami.

Organizacja okre$la i konsekwentnie modeluje
wartos$ci organizacyjne, ktére promuja otwartosé,
wzajemny szacunek i wspétprace. Kazda osoba po-
winna mieé¢ réwne szanse na rozwéj i awans. Pro-
cesy rekrutacyjne, awansowe oraz oceny wynikéw
pracy powinny by¢ wolne od uprzedzeni i oparte na
transparentnych i obiektywnych kryteriach.

Budujac otwarto$¢ na perspektywy réznych
grup spotecznych, instytucje powinny wspieraé
powstawanie grup networkingowych (np. dla ko-
biet, os6b LGBTQ+, 0s6b neuroatypowych, oséb
o r6znym pochodzeniu etnicznym) oraz promowac
kulture wzajemnego wsparcia i wspétpracy.

1. Wigczajgce przywodztwo

Rola kadry menedzerskiej jest promowanie i mo-
delowanie wtaczajacej kultury organizacyjne;j.
Rozumienie i §wiadome korzystanie z potencja-
tu réznorodnych zespotéw powinno by¢ jedna
z istotnych kompetencji oséb kierujacych orga-
nizacja. Instytucje powinny zapewnia¢ dziatania
rozwojowe z zakresu réznorodnoéci dla mene-
dzeréw i menedzerek oraz promowaé wiacza-
jace zarzadzanie jako integralnag cze$é strategii
zarzadzania zespotem opartego na elastycznym
iuwaznym reagowaniu na potrzeby innych i wza-
jemnym szacunku.

Liderzy i liderki powinni komunikowaé sie
w sposéb otwarty, zapewniajac pracownikom
i pracowniczkom poczucie bezpieczenstwa psy-
chologicznego i przestrzen do wyrazania opinii.
Kadra zarzadzajaca dbajac o wiaczanie wszystkich
cztonkin i cztonkéw zespotu niweluje bariery oraz
aktywnie zapobiega wkluczeniom.

12. Inkluzywny jezyk
jako narzedzie budowania
wtgczajgcego Srodowiska

Jezyk ksztattuje rzeczywisto$é i wplywa na po-
strzeganie ludzi oraz relacje w organizacji. Istotna
jest dbato$¢ o standardy wiaczajacej komunikacji,
ktére wspieraja kulture otwartoéci i wzajemnego
szacunku. Organizacje stosuja zasady inkluzywnej
komunikacji, czyli:
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® Komunikacja organizacyjna, zaréwno we-
wnetrzna, jak i zewnetrzna, powinna by¢ po-
zbawiona stereotypdéw, uprzedzen oraz okre-
§lern mogacych wykluczaé¢ jakakolwiek grupe
spoteczna i zawodowa.

® Organizacja powinna rekomendowaé stoso-
wanie terminologii uwzgledniajacej rézne wy-
miary réznorodnosci.

® Materiaty informacyjne, raporty i tresci rekla-
mowe oraz marketingowe powinny by¢ jasne,
zrozumiate i dostosowane do oséb o réznym
poziomie sprawno$ci sensorycznej lub kom-
petencji jezykowych.

® Styl komunikacji wewnetrznej i zewnetrz-
nej powinien budowaé pozytywne relacje
i wzmacniaé poczucie przynaleznosci pracow-
niczek i pracownikéw oraz klientek i klientéw.

Zarzadzanie réznorodnosScig, réwnoscia szans
i wlaczeniem powinno by¢ uwzgledniane na kaz-
dym etapie cyklu zycia pracownika i pracow-
niczki — od pierwszego kontaktu z organizacja,
poprzez rekrutacje i rozwdj kariery, az po zakon-
czenie wspélipracy. Wdrozenie kompleksowych
rozwigzan w zakresie réznorodnos$ci, réwnoéci
szans i wiaczenia w kluczowych procesach HR
umozliwia stworzenie otwartego i wiaczajacego
srodowiska pracy, ktére sprzyja zaangazowaniu,
innowacyjnoéci i dtugoterminowemu sukcesowi
organizacji.

1. Pozyskanie kandydatow
i kandydatek (w tym
employer branding)

1.1 Inkluzywny wizerunek pracodawcy

Instytucja aktywnie promuje kulture réznorodno-

§ci i otwarto$ci, aby przyciggnac szerokie grono

kandydatow i kandydatek. Dziatania w tym zakre-

sie obejmuja:

® Kampanie employer brandingowe, ktére pod-
kreélajg zaangazowanie organizacji w dziata-

nia spoteczne na rzecz wiaczania i prezentuja
rzeczywistg réznorodno$é¢ wsréd oséb w niej
pracujacych.

® Wspélprace z organizacjami spotecznymi
i akademickimi wspierajacymi osoby z grup
niedoreprezentowanych na rynku pracy.

® Tworzenie tresci rekrutacyjnych uwzglednia-
jacych inkluzywny jezyk oraz neutralne ko-
munikaty dotyczace kompetencji i doswiad-
czenia.

® Udziat w targach pracy i konferencjach pro-

mujacych réwnoé¢ szans i r6znorodno$é.

2. Rekrutacja

2.1 R6wnos¢ szans w procesach rekrutacyjnych

W procesach rekrutacyjnych instytucje dgza do

budowania réznorodnej, kompetentnej puli kan-

dydatéw i kandydatek. Na koficowym etapie re-

krutacji na stanowiska menedzerskie istotne jest,

aby znalazty sie w niej osoby reprezentujace réz-

ne picie, z zachowaniem najwyzszych standardéw

merytorycznych. Instytucja dokonuje przegladu

zasad i przebiegu procesu rekrutacyjnego oraz

wdraza mechanizmy minimalizujace ryzyko nie-

$wiadomych uprzedzen w rekrutacji, w tym:

® Standaryzacje rozmoéw kwalifikacyjnych i ocen
0os6b kandydujacych w oparciu o okre§lone
kompetencije.

® Szkolenia dla os6b rekrutujacych i liderskich
dotyczace inkluzywnej rekrutacji i elimino-
wania uprzedzen i nieus§wiadomionych prze-
konan.

® Tworzenie proceséw rekrutacyjnych z udzia-
tem oséb reprezentujacych rézne grupy pra-
cownicze.

® Monitorowanie danych rekrutacyjnych pod
katem udziatu grup niedoreprezentowanych
i analizowanie barier w dostepie do zatrud-
nienia.

2.2 Dostosowanie proceséw dla réznych

grup kandydatow i kandydatek

® Umozliwienie osobom kandydujacym zgto-
szenia indywidualnych potrzeb dotyczacych
procesu rekrutacji (np. alternatywne formy
rozmowy kwalifikacyjnej dostosowane do ro-
dzaju niepelnosprawnosci, uzywanie prefe-
rowanego imienia).
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3. Onboarding (programy
adaptacyjne/wdrozeniowe)

3.1 Programy adaptacyjne

wspierajace ré6znorodnos¢

Instytucja zapewnia nowo zatrudnionym osobom

réwny dostep do informacji i zasobéw niezbed-

nych do skutecznego wdrozenia, uwzgledniajacy

ich potrzeby w tym:

® DProgramy onboardingowe oséb nowo zatrud-
nianych dostosowane do réznych grup, w tym
miedzy innymi zwigzane z neuroréznorodno-
§cig, zréznicowaniem etnicznym i kulturo-
wym, niepetlnosprawnosciami.

® Mozliwo$¢ skorzystania z programu typu
,buddy”, w ramach ktérego nowo zatrudnio-
na osoba otrzymuje wsparcie doswiadczonego
wspotpracownika lub wspétpracowniczki.

® Objecie procesem reonboardingowym oséb
powracajacych z diugotrwatych nieobecnosci
(np. po nieobecnodci zwiazanej z rodziciel-
stwem, chorobag).

® Moduty edukacyjne dotyczgce wartosci orga-
nizacyjnych i wiaczajacej kultury.

4. Formy i modele zatrudnienia

4.1 Elastyczne formy pracy

Organizacja stosuje odpowiednie do mozliwoS$ci
biznesowych, elastyczne formy zatrudnienia lub
wykonywania pracy, aby umozliwi¢ réznym gru-
pom pracowniczym efektywne taczenie zycia za-
wodowego i prywatnego, w tym:

® Wprowadzenie opcji pracy hybrydowej

i zdalnej.
® Flastyczne godziny pracy oraz programy

wspierajace osoby w rolach opiekurniczych.

4.2 Dostepno$¢ miejsc pracy dla oséb

z niepelnosprawnosciami i neuroréznorodnych

® Przestrzen biurowa oraz narzedzia pracy s3
dostosowane do potrzeb o0séb ze szczegdlny-
mi potrzebami, w tym ulatwienia sensorycz-
ne, ergonomiczne wyposazenie czy wsparcie
technologiczne.

® Organizacja zapewnia, tam, gdzie to mozliwe,
model pracy zdalnej dla oséb, ktére z powo-
déw zdrowotnych moga potrzebowaé takiego
rozwiazania.

4.3 Zatrudnianie uwzgledniajace

réznorodnos$¢ kulturowa i etniczna

® Dokumenty pracownicze oraz kluczowe re-
gulaminy dostepne s3 réwniez w jezyku an-
gielskim lub innym jezyku zrozumiatym dla
zespolu miedzynarodowego o ile istnieje taka
potrzeba organizacyjna.

® Wprowadzane sa programy onboardingowe
dedykowane osobom spoza Polski, obejmuja-
ce potrzebne im wsparcie organizacyjne oraz
szkolenia w zakresie kultury organizacyjnej
i biznesowej kraju, w ktérym pracujg.

® Organizowane s3 inicjatywy integracyjne

wspierajaca otwarto$¢ mentalng na rézno-

rodno$¢ kulturowq i etniczng wszystkich oséb

pracujacych.

5. Wynagrodzenia
I polityka ptacowa

5.1 ROwnos$¢ wynagrodzen

® Organizacja wdraza mechanizmy prewencyj-
ne i korekcyjne, ktére minimalizuja ryzyko
powstawania luki ptacowej, szczegélnie pod
wzgledem pici oraz innych wymiaréw rézno-
rodnosci.

® Decyzje dotyczace wynagrodzerh sa podejmo-
wane na podstawie obiektywnych kryteriow,
takich jak doswiadczenie, kompetencje i wy-
niki pracy, eliminujac nie§wiadome przekona-
nia.

® Regularnie przeprowadzane sg analizy wyna-
grodzen, ktére umozliwiaja identyfikacje po-
tencjalnych nieréwnosci i podejmowanie dzia-
tar naprawczych.

5.2 Przejrzysto$¢ wynagrodzen

® Organizacja posiada przejrzyste zasady wyna-
gradzania — na kazdym stanowisku okreslony
jest co najmniej minimalny poziom wyna-
grodzenia, a tam, gdzie to mozliwe, réwniez
przedziaty ptacowe odzwierciedlajgce poziom
kompetencji i doswiadczenia. Osoby zatrud-
nione posiadajg dostep do opisu kryteriéw,
ktore sa stosowane do okreslania wynagro-
dzenia oraz zasad progresji wynagrodzenia.

® Wszyscy pracownicy majg réwne szanse na
awanse i podwyzki a decyzje o ich przy-
znaniu sa podejmowane w oparciu o kom-
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petencje, zaangazowanie i osiggniecia, bez
wzgledu na pteé, wiek, pochodzenie czy inne
cechy osobiste.

® Instytucja przewiduje udzial oséb na diuz-
szych nieobecnoéciach w procesach podwyz-
kowych lub wyréwnanie wynagrodzenia po
powrocie uwzgledniajgce zmiane wynagro-
dzenia wynikajaca z nieobecnosci.

6. Benefity pracownicze
i Swiadczenia pozaptacowe

6.1 Dostosowanie pakietu benefitow

do réznorodnych potrzeb

® Benefity
uwzgledniaja rézne modele rodzinne i sg do-

oferowane przez organizacje
stepne dla partneréw i partnerek niezaleznie
od ptci.

® Prywatna opieka medyczna, ubezpieczenie
na zycie, karty sportowe oraz inne $§wiadcze-
nia powinny obejmowa¢ zaréwno matzonkéw
i matzonki, jak i partneréw i partnerki zatrud-
nionych oséb, bez wzgledu na status formalny
ich zwigzku.

® Wspierane sa programy zdrowia psychicznego,
w tym dostep do psychologéw, coachingu oraz
programéw well-beingowych.

® Dostepne sa rézne formy dodatkowego wspar-

cia finansowego, m.in bezzwrotna pomoc

dla pracownikéw w trudnej sytuacji zyciowej
i materialnej oraz niskooprocentowane po-
zyczki na cele mieszkaniowe i remontowe.

®  Swiadczenia uwzgledniaja potrzeby oséb z niepet-
nosprawno$ciami, w tym dostep do odpowiednie-
go wsparcia zdrowotnego, rehabilitacyjnego i spe-
cjalistycznych konsultacji i pracy zdalnej.

® Istnieja rozwigzania wspierajace powrét do
pracy po dtuzszej nieobecnoéci, np. stopniowy
powrdt do pelnego etatu, programy podno-
szenia lub zmiany kwalifikacji re-skillingu czy
mentoring wspierajacy proces ponownej ada-
ptacji zawodowe;j.

7. Programy rozwojowe i edukacyjne

7.1 Programy edukacyjne dotyczace

réznorodnosci, rownosci szans i wlaczenia

dla réznych grup w organizacji

Organizacja prowadzi dedykowane programy

edukacyjne, dostosowane do roli i wplywu po-

szczegblnych grup na organizacje:

® Programy dla zarzadu i kadry najwyzszego
szczebla - koncentruja sie na budowaniu stra-
tegii r6znorodnos$ci, réwnosci szans i wiacze-
nia, wptywie réznorodnoéci na innowacyjnos¢
i wyniki biznesowe, eliminowaniu systemo-
wych barier w organizacji oraz odpowiedzial-
noéci przywddczej.
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® Programy dla kadry menedzerskiej — obejmuja
wlaczajace przywddztwo, budowanie zespotéw
otwartych na réznorodnos$¢, zarzadzanie nie-
$wiadomymi przekonaniami oraz sposoby prze-
ciwdziatania mikro agresjom i dyskryminacji.

® Programy dla wszystkich pracownikéw i pra-
cowniczek - skupiaja sie na podstawach wia-
czajacego Srodowiska, eliminowaniu uprze-
dzeni i nieSwiadomych przekonan, budowaniu
wiaczajacej kultury oraz roli kazdej osoby

w tworzeniu $rodowiska pracy opartego na

szacunku i réwnoéci szans.

Szkolenia powinny by¢ cykliczne, obowigzko-
we i dostosowane do specyfiki organizacji oraz ak-
tualnych wyzwan w obszarze réznorodnoéci, réw-
nosci szans i wigczenia.

7.2 Réwny dostep do programéw

rozwojowych i wyré6wnywanie szans

Organizacja aktywnie monitoruje udziat réznych

grup w programach rozwojowych, dbajac o dosta-

teczna reprezentacje 0séb z grup niedoreprezen-

towanych oraz eliminowanie barier systemowych.

W ramach tego:

® Analizowane s dane dotyczace udziatu w pro-
gramach szkoleniowych, mentoringowych i li-
derskich, aby zapobiegaé¢ wykluczeniu grup
niedoreprezentowanych.

® W zalezno$ci od potrzeb organizacja tworzy
dedykowane programy rozwojowe dla oséb
z grup niedoreprezentowanych.

® Organizacja aktywnie zacheca do udziatu oso-
by, ktére moga napotykaé¢ systemowe trudno-
$ci w rozwoju kariery (np. kobiety rozwazajace
objecie rél liderskich, osoby z niepetnospraw-
no$ciami, osoby z grup mniejszosciowych).

® DProgramy s3 projektowane w sposéb transpa-
rentny, z jasno okreslonymi kryteriami korzy-
stania z nich, by zapobiec nieréwnemu doste-
powi oséb nalezacych do réznych grup.

® Zapewniana jest §wiadomos¢ i edukacja oséb
w rolach menedzerskich, aby eliminowaé¢ po-
tencjalne bariery rozwojowe i $wiadomie wspie-
rac¢ réznorodne talenty w swoich zespotach.

7.3 Programy mentoringowe

i sponsoringowe liderski

Organizacja wdraza mentoring i sponsoring li-
derski, aby wspiera¢ talenty z grup niedorepre-
zentowanych. Programy obejmuja:

® Mentoring inkluzywny - wspierajacy osoby
z grup mniejszosciowych w budowaniu kariery.

® Sponsoring liderski — angazowanie lideréw
iliderki w promowanie talentéw z grup niedo-
reprezentowanych i wspieranie w samodziel-
nym budowaniu $ciezek kariery w oparciu
o rozw6j kluczowych kompetencji.

7.4 Widoczno$¢ pracownic i pracownikow

z grup niedoreprezentowanych

Organizacja promuje osiagniecia wszystkich pra-
cownikéw i pracowniczek, a szczegdlng uwage
przyktada do zwiekszania widocznoéci oséb z grup
niedostatecznie reprezentowanych — np. poprzez
ich zapraszanie do udziatu w panelach eksperc-
kich, wydarzeniach branzowych i inicjatywach li-
derskich. Takie dziatania majg na celu inspirowa-
nie innych, przetamywanie barier oraz budowanie
réznorodnych wzorcéw sukcesu.

8. Feedback i ocena pracownicza

8.1 Transparentne i obiektywne systemy oceny

® (Qcena pracy oséb zatrudnionych opiera sie na
przejrzystych i obiektywnych kryteriach, eli-
minujac nieswiadome przekonania.

® Organizacja wdraza procesy ocen pracowni-
czych, ktére uwzgledniaja réznorodne style
pracy i kompetencje.

® W ocenach pracowniczych uwzgledniana jest
réznorodno$¢ perspektyw - feedback jest
zbierany zaréwno od przetozonych, jak i oséb
wspétpracujacych w ramach ocen 360°.

9. Rozwdj kariery i sukcesja

9.1 Transparentne i sprawiedliwe $ciezki awansu

® Organizacja wdraza jasne i mierzalne kryte-
ria awansu, ktére sg komunikowane wszyst-
kim pracownikom i pracowniczkom w sposéb
przejrzysty i zrozumiaty.

® Proces awansu opiera sie na kompetencjach
i osiggnieciach, eliminujac subiektywne oceny
i nieéwiadome przekonania.

® Regularne przeglady awanséw pod katem réz-
norodno$ci umozliwiaja monitorowanie re-
prezentacji réznych grup na poziomach me-
nedzerskich.
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9.2 Planowanie sukcesji

uwzgledniajace r6znorodnos¢

® Organizacja wdraza plany sukcesji, w ktérych
zapewnia réwne szanse na rozwdj bez wzgledu
na pted.

® Kazde stanowisko kierownicze powinno po-
siadaé jasno okreslony plan sukcesji, w ktérym
uwzgledniana jest réznorodno$¢ kandydatow
i kandydatek.

® W ramach planowania sukcesji s3 monitoro-
wane proporcje kobiet i mezczyzn wérdd po-
tencjalnych nastepcéw i nastepczyn, tak aby
w miare mozliwoéci zapewnié¢ reprezenta-
tywnos$¢ na kazde stanowisko objete planem
sukces;ji.

9.3 Wspieranie awansu os6b z grup

niedoreprezentowanych

® Organizacja wdraza programy rozwoju li-
derskiego dla oséb z grup niedoreprezen-
towanych (kobiety, osoby z niepetnospraw-
noéciami, cudzoziemcy, osoby 50+), aby
zwiekszy¢ ich szanse na objecie stanowisk
menedzerskich.

® Kadra menedzerska aktywnie wspiera talenty
z grup niedoreprezentowanych poprzez pro-
gramy mentoringowe, coachingowe i sponso-
ringowe.

® Organizacja dba o komunikowanie sukcesow
0s6b z niedoreprezentowanych grup w komu-
nikacji wewnetrznej i zewnetrznej, np. w new-
sletterach firmowych, wydarzeniach branzo-
wych i mediach spoteczno$ciowych.

9.4 Mechanizmy przeciwdzialajace

barierom awansu

® Organizacja prowadzi analizy i badania pra-
cownicze, identyfikujac potencjalne bariery,
ktére moga utrudnia¢ awans réznych grup
pracowniczych.

® Programy szkoleniowe dla kadry menedzer-
skiej obejmuja moduty dotyczace eliminowa-
nia nieswiadomych przekonan w decyzjach
menedzerskich, w tym w procesach rekrutacji
i awansu.

® Organizacja prowadzi polityke ,zero toleran-
cji” dla praktyk ograniczajacych awans oséb
z réznych $rodowisk oraz wdraza mechani-
zmy zgtaszania i eliminowania takich przy-
padkoéw.

10. Zakonhczenie wspotpracy

10.1 Proces odejScia z organizacji

w duchu inkluzywnosci

Organizacja zapewnia przejrzyste procedury za-
koniczenia wspétpracy, eliminujace ryzyko nie-
réwnego traktowania.

Prowadzone s3 exit interviews, ktére analizuja
doswiadczenia pracownikéw i pracowniczek z réz-
nych grup, w tym pod katem réwnego traktowania.

W przypadku restrukturyzacji organizacja po-
winna uwzglednié¢ potrzeby 0séb zagrozonych wy-
kluczeniem, np. zapewniajac dodatkowe wsparcie
w poszukiwaniu nowego zatrudnienia.

Osoby koriczace wspétprace z przyczyn lezacych
po stronie pracodawcy moga skorzystaé z programéw
outplacementowych oraz wsparcia psychologicznego.

Banki jako instytucje zaufania publicznego, od-
grywajq istotna role nie tylko w systemie finan-
sowym, ale takze w budowaniu bardziej otwartego
i réwnosciowego spoteczenistwa. Zapewnienie do-
stepu do ustug finansowych dla wszystkich klien-
téw i klientek, wspieranie réznorodnych spotecz-
nos$ci oraz wspétpraca z etycznymi dostawcami to
fundamenty odpowiedzialnego biznesu.

1. Klienci i klientki

Dostosowanie ustug i proceséw do zréznicowanych
potrzeb grup klientéw wptywa na ich satysfakcje,
lojalnoé¢ i poczucie bezpieczenstwa. Odpowie-
dzialne podejscie do obstugi oznacza eliminowanie
barier oraz tworzenie §rodowiska finansowego do-
stepnego dla wszystkich.

1.1 Profesjonalna i rowna obsluga

klientow i klientek

® Instytucja wdraza standardy obstugi oparte na
empatii, wlaczajacej komunikacji i indywidu-
alnym podejsciu.
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® Prowadzone s3 szkolenia dla doradcéw i do-
radczyit obejmujace eliminowanie nie$wia-
domych przekonan oraz uwrazliwienie na po-
trzeby réznych grup klienckich.

® Instytucja uznaje i respektuje sytuacje

klientéw i klientek w zwigzkach partner-

skich, w tym wspélny dostep do produktéw

finansowych czy uproszczone procesy pet-

nomocnictwa.

1.2 Dostepnos$¢ ustug finansowych

® (Oddziaty i punkty obstugi sa dostosowywane
do réznych potrzeb, w tym o0séb z niepet-
nosprawnos$ciami i indywidualnymi potrze-
bami (np. ciche strefy, ograniczenie bodzcéw
sensorycznych, usuwanie barier architekto-
nicznych).

® W miare mozliwosci zapewniona jest mozli-
wo$¢ umawiania wizyt w godzinach o mniej-
szym natezeniu ruchu.

® Aplikacje i serwisy internetowe, dostosowa-
ne sa lub sa projektowane pod katem o osdéb
o réznych mozliwoéciach percepcyjnych.

® Umozliwiane s3 wideorozmowy z doradcami
i doradczyniami postugujacymi sie jezykiem
migowym lub alternatywnymi metodami ko-
munikacji.

1.3 Inkluzywny wizerunek

® Prowadzone s3 kampanie marketingowe i two-
rzone materialty promocyjne odzwierciedlajg-
ce réznorodnos¢ klientéw i klientek i unikanie
stereotypowego przedstawiania grup spotecz-
nych.

® Instytucja zapewnia stosowanie wiaczajacego
jezyka w materiatach informacyjnych i ofer-
tach produktowych.

2. Spoteczenstwo

Banki jako aktywni uczestnicy zycia gospodar-
czego i spotecznego, maja mozliwo$¢ przeciw-
dziatania wykluczeniu finansowemu, wspierania
edukacji oraz promowania réwnoséci szans. Kieru-
nek dziatari sektora obejmuje réwniez budowanie
przejrzystych i niedyskryminujacych zasad doste-
pu do dziatan spotecznych, tak aby wsparcie mo-
glo trafia¢ do wszystkich uprawnionych odbior-
céw w ramach przyjetych programdéw.

2.1 Edukacja dla réznych grup spotecznych

® Tworzone s3 programy edukacyjne skierowane
np. do mtodziezy, senioréw, os6b wracajacych
na rynek pracy, kobiet oraz oséb z niepeino-
sprawno$ciami lub innych grup zagrozonych
wykluczeniem.

® Zakres edukacji, poza kwestiami finansowymi,
obejmuje takze tematy zwiazane z cyberbez-
pieczenstwem, zréwnowazonym rozwojem,
gospodarka cyfrowa i kompetencjami przy-
sztosci.

® Instytucja nawigzuje wspélprace ze szkota-
mi, uczelniami i organizacjami pozarzadowy-
mi, lub innymi interesariuszami, ktérzy maja
»know-how”, w celu zwiekszania $§wiadomosci
finansowej i wspierania przedsiebiorczosci.

2.2 Odpowiedzialno$¢ spoteczna i inkluzywnos¢

® Tworzone s3 inicjatywy wspierajace rownosc
dostepu do ustug finansowych i edukacji eko-
nomiczne;j.

® Tworzone s3 inicjatywy wspierajace spoteczno-
$ci lokalne i osoby zagrozone marginalizacja.

® [nstytucja promuje odpowiedzialne inwesty-
cje, w tym w zakresie zielonej transformacji
i zréwnowazonego rozwoju.

2.3 Zaangazowanie pracownikéw

w dzialania spoleczne

® Wspierane s3 dziatania w ramach wolonta-
riatu pracowniczego oraz inicjatywy lokalne
umozliwiajace pracownikom i pracowniczkom
aktywne uczestnictwo w projektach edukacyj-
nych i spotecznych.

® Pracownicy maja mozliwo$¢ zaangazowania
sie w wolontariat pracowniczy w czasie pracy
— wspierajac dziatania, ktére maja pozytywny
wplyw na otoczenie.

® Udziat w dziataniach spotecznych opiera sie na
zasadzie réwnoéci i dostepnodci — niezaleznie
od stanowiska, formy zatrudnienia czy innych
cech osobistych. Informacja o mozliwo$ciach
uczestnictwa jest przekazywana w sposéb zro-
zumialy i dostepny.

3. Dostawcy

Banki jako instytucje wspéipracujace z szero-
kim gronem partnerdéw i partnerek biznesowych,
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moga promowa¢ wartosci zwigzane z réwnoscia,
etyka i wiaczeniem takze w relacjach z dostawca-
mi. Dazenie do wlaczenia tych wartoéci w polityke
zakupowa oraz budowanie $wiadomosci w catym
taicuchu wartoéci wzmacnia spdjnosé¢ dziatan in-
stytucji i ich otoczenia.

3.1 Standardy réznorodnosci

w procesach zakupowych

® Instytucja przywiazuje wage do wspéipracy
z dostawcami, ktérzy dziataja zgodnie z zasa-
dami etycznymi i poszanowaniem praw czto-
wieka, w tym zasad réwnego traktowania.

® Umowy z dostawcami powinny zawieraé za-
pisy odnoszace sie do standardéw etycznych
oraz przeciwdziatania dyskryminacji - zgod-
nie z obowigzujacym prawem i wewnetrznymi
politykami organizacji.

® Kryteria zakupowe nie odnosza sie do tozsa-
modci osobistej pracownikéw firm wspodtpra-
cujacych, lecz do standardéw funkcjonowania
organizacji jako catosci.

3.2 Edukacja i wspélpraca z dostawcami

® Instytucje powinny podejmowac dziatania in-
formacyjne i edukacyjne skierowane do do-
stawcédw, promujace wartosci réwnoéci szans,
réznorodno$ci i wiaczenia.

® Tworzone s3 partnerskie inicjatywy wzmac-
niajace $wiadomo$é spoteczna w catym tan-
cuchu warto$ci — w tym dziatania promujace
odpowiedzialno$¢, inkluzywnosé¢ i etyke we
wspéipracy biznesowej.

® Instytucje powinny prowadzi¢ dialog z do-
stawcami na temat dobrych praktyk w obsza-
rze odpowiedzialnosci spotecznej, przy jedno-
czesnym poszanowaniu autonomii i specyfiki
partnerdéw.

Budowanie kultury réznorodnosci, réwnosci szans
i wlaczania w sektorze finansowym to nie jednora-
zowy projekt, lecz ciggty proces, ktéry wymaga za-
angazowania, konsekwencji i odpowiedzialnosci.

Banki jako instytucje zaufania publicznego, maja
wyjatkowa mozliwo$é — i obowigzek — ksztattowa-
nia $§rodowiska, w ktérym kazda osoba, niezalez-
nie od swojej tozsamosci, sytuacji zyciowej czy do-
$wiadczen, moze czué sie szanowana, dostrzegana
i wspierana.

Przedstawione w dokumencie zasady i reko-
mendacje maja stanowi¢ przewodnik po skutecz-
nym wdrazaniu polityki réznorodnosci, réwnosci
i inkluzywno$ci na wszystkich poziomach orga-
nizacji — od strategii korporacyjnej, przez rela-
cje z pracownikami i pracowniczkami, klientami
i klientkami, po odpowiedzialng wspétprace ze
spotecznoéciami i dostawcami.

Dzieki konsekwentnemu podejsciu do wtacza-
jacego zarzadzania:

Banki staja sie bardziej innowacyjne — réz-
norodne zespoly wprowadzaja nowe perspektywy
i kreatywne rozwigzania.

Osoby pracujace czuja sie bardziej zaangazo-
wane i zmotywowane - inkluzywne $rodowisko
pracy wzmacnia lojalnoé¢ i efektywno$é zespotow.

Klienci i klientki otrzymuja uslugi dosto-
sowane do ich realnych potrzeb - eliminowanie
barier i uwzglednianie réznorodnych doswiadczen
podnosi jako$¢ obstugi i zwieksza zaufanie do in-
stytucji finansowych.

Spoleczenistwo i gospodarka czerpia korzy-
§ci — sektor bankowy aktywnie przyczynia sie do
zmniejszania nieréwno$ci, promowania edukacji
finansowej i wspierania zréwnowazonego rozwoju.

Partnerzy biznesowi i dostawcy moga rozwija¢
sie w ramach inkluzywnego ekosystemu — wsp6t-
praca oparta na wartoéciach etycznych i réwnoéci
wspiera zréwnowazony rozwdéj catego rynku.

Realizacja strategii réznorodnosci, réwnoéci
szans i wiaczenia to inwestycja w przysztoséé. Orga-
nizacje, ktére dzi§ konsekwentnie wdrazaja zasady
réznorodnosci, réwnoéci szans i wigczania, jutro
beda liderami rynku - zaréwno pod wzgledem in-
nowacyjnosci i konkurencyjnosci, jak i w zakresie
budowania zaufania spotecznego.

Przysztos¢ bankowosci to przysztoéé oparta na
wlaczaniu, szacunku i réwnoéci. Razem mozemy
tworzy¢ sektor finansowy, ktéry nie tylko odpo-
wiada na potrzeby zmieniajacego sie $wiata, ale
takze aktywnie go ksztattuje.

2]
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Cze$¢ pierwsza przewodnika zarysowata wspdlng
wizje sektora finansowego, deklaracje wartosci, do
ktérych banki chca zmierza¢ i odnosi¢ sie, budujac
wilaczajace i réwnosciowe $rodowiska pracy. By ta
wizja mogta sie urzeczywistnié, konieczne sa kon-
kretne dziatania, zaréwno na poziomie strategii, jak
i codziennych praktyk. Cze$¢ druga przewodnika sta-
nowi odpowiedz na pytanie: jak to zrobi¢ w praktyce?

To praktyczny przewodnik po dziataniach, ktdre
realnie pomagaja budowaé bardziej otwarte, spra-
wiedliwe i wrazliwe organizacje. Zebraliémy roz-
wigzania, ktére dziataja, sq stosowane juz dzis przez
banki w Polsce, czesto w odpowiedzi na konkretne
potrzeby pracownikéw i pracowniczek, zespotéw, li-
deréw, klientéw czy lokalnych spotecznosci.

To nie jest lista kontrolna, ale zaproszenie do
refleksji, dzielenia sie do$wiadczeniem i odkrywa-
nia wiasnej §ciezki. Opisane praktyki maja charak-
ter inspiracyjny. Nie s3 obowigzkowe ani jednolite
dla wszystkich. Kazdy krok, nawet najmniejszy,
ma znaczenie, a droga do kultury wtaczania moze
wyglada¢ inaczej w kazdej organizacji.

Przygladamy sie wielu aspektom: strategiom,
codziennym gestom, jezykowi, jakim sie komu-
nikujemy, miernikom postepu, edukacji, ktéra
otwiera gltowy i serca, a takze procedurom budu-
jacym poczucie bezpieczenistwa. W przewodniku
znajdziesz glosy oséb zaangazowanych, przykta-
dy sieci pracowniczych i dziatan, ktére pokazuja,
jaka sitag moze by¢ réznorodno$é, jesli stworzymy
dla niej przestrzen.

Cze$¢ druga przewodnika powstata z myslg
o osobach, ktére chca dziataé, niezaleznie od tego,
czy s3 w zarzadzie, HR, ESG, czy po prostu czuja
odpowiedzialno$é¢ za ludzi wokot siebie. To takze
wsparcie dla tych, ktérzy dopiero zaczynajg swoja
droge i szukaja inspiracji. Mamy nadzieje, ze kazda
osoba znajdzie tu co$ dla siebie, znajdzie pomyst,
ktéry zaiskrzy, potwierdzenie dobrego kierunku,
albo impuls do wprowadzenia zmiany.

Tworzenie wlaczajacego $rodowiska pracy nie
dzieje sie samo. Wymaga $wiadomego kierunku,

wspdlnych wartosci i konkretnych dziatan. Stra-
tegia r6znorodnosdci, réwnoéci szans i wlaczania
to dzi$ nie tylko znak dojrzatosci organizacyjnej,
ale takze kluczowy element budowania zaufania,
spojnosci i efektywnoéci w zespotach.

W bankach coraz cze$ciej obserwujemy odejscie
od przypadkowych inicjatyw na rzecz kompleksowe-
go podejscia ujetego w strategiach i politykach za-
twierdzanych na poziomie zarzadczym. Coraz wiecej
organizacji rozumie, ze realna zmiana wymaga sys-
temowego zakorzenienia: jasnych celéw, miernikéw,
przypisanych odpowiedzialno$ci oraz udziatu pra-
cownikéw i pracowniczek na réznych poziomach.

Wdrazanie strategii to nie tylko operacyjne
zadanie HR, ale proces kulturowy, ktéry ksztattu-
je spos6b mys$lenia o pracy, relacjach i réznicach
w organizacji. Ponizej przedstawiamy podejécia,
ktére pomagaja instytucjom finansowym przekué
wartosci i cele w konkretne dziatania niezaleznie
od ich wielko$ci, struktury czy historii.

1.1 Strategia przyjeta i wspéttworzona

® Strategia jako wyraz dojrzaloSci organizacyj-
nej - dojrzate instytucje finansowe postrze-
gaja budowe wiaczajacego $rodowiska pracy
jako trwaty, systemowy proces, nie jako mode,
wymdg regulacyjny czy jednostkowy projekt.
Coraz wiecej bankéw posiada przyjeta strate-
gie lub polityke na rzecz réwnoéci szans, r6z-
norodno$ci i wiaczenia. Dokumenty te moga
mie¢ forme odrebnych strategii albo by¢ wia-
czone do szerszych ram (np. strategii ESG lub
kultury organizacyjnej) natomiast taczy je jed-
no: traktowanie réznorodnosci jako zasobu,
zamiast wyzwania. Strategia wyznacza kieru-
nek dziatan, porzadkuje priorytety, integruje
rozproszone inicjatywy i nadaje im trwatosé.
W firmach o wysokiej kulturze organizacyjnej
jasno komunikuje sie, ze réznorodno$é zespo-
6w sprzyja innowacyjnoéci, empatii, odpor-
no$ci na zmiany i lepszemu rozumieniu klien-
téw i klientek.

® (Centralne lub wewnetrzne zrédla strategii -
strategia réznorodnosci moze by¢ opracowana
lokalnie na potrzeby konkretnego rynku lub
organizacji lub by¢ wdrazana zgodnie z glo-
balnymi wytycznymi. W wielu przypadkach
dokumenty globalne s3 dostosowywane kul-
turowo i rozszerzane o dziatania wynikajace
z krajowego kontekstu regulacyjnego.
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Zréznicowane formy strategii (polityki, regu-
laminy, deklaracje) - strategia réznorodnosci
przyjmuje w bankach rézne formy: najczesciej
funkcjonuje jako polityka réznorodnosci, po-
lityka dostepnosci lub dokument opisujacy
zasady tworzenia wiaczajacego $rodowiska
pracy. W niektérych przypadkach dokument
ten ma charakter wewnetrznego zarzadzenia
zarzadu, co wzmacnia jego obowigzywalno$é
i zakotwiczenie w formalnych strukturach
organizacji. Niezaleznie od przyjetej formy,
istotne jest, aby dokument ten nie byt jedynie
formalno$cig, lecz realnie wptywat na sposéb
dziatania.

Proces partycypacyjny i wspéltworzenie strate-
gii - skuteczne strategie nie sq narzucone odgér-
nie a powstaja w wyniku wspélnej pracy réznych
dziatéw i oséb reprezentujacych pracownikéw
i pracowniczki. Banki tworza zespoly projekto-
we, do ktorych zapraszane s3 osoby z HR, ESG,
compliance, komunikacji, liniowej kadry mene-
dzerskiej, cztonkowie i cztonkinie sieci pracow-
niczych czy przedstawiciele i przedstawicielki
jednostek biznesowych. Na etapie diagnozy wy-
korzystywane sg liczne zréznicowane metody
(np. warsztaty, konsultacje, ankiety i wywiady),
tak, by zidentyfikowa¢ rzeczywiste bariery, po-
trzeby i ewentualne napiecia. Taki sposéb dzia-
tania zwieksza wiarygodno$é dokumentu oraz
wzmacnia poczucie wspétodpowiedzialnosci za
jego wdrozenie, dzieki czemu strategia ma nie
tylko ekspercki, ale i ludzki wymiar. To podejscie
daje tez poczucie sprawczoéci. Pracownicy i pra-
cowniczki wiedzg, ze dokument powstaje z ich
udziatem, a nie tylko ,dla nich”, co z kolei sprzyja
jego pdzniejszemu zakorzenieniu w codziennej
praktyce.

Umocowanie strategii na najwyzszym szcze-
blu - strategia wilaczania i réwnoéci coraz
czesciej zostaje formalnie zatwierdzona przez
zarzad lub w niektérych przypadkach, réow-
niez przez rade nadzorcza. To wazny krok,
ktéry nadaje jej odpowiedni ciezar decyzyjny
i otwiera droge do wdrozenia. Zatwierdzenie
na poziomie kierownictwa oznacza nie tylko
wsparcie deklaratywne, ale i operacyjne jak
budzet, czas i zasoby ludzkie. Coraz czesciej
banki powotuja wewnetrzne komitety ds. réz-
norodno$ci i wiaczania, ktérych cztonkiem lub
cztonkinig jest osoba z zarzadu. Taka struktu-

ra zapewnia: dostep do zasobdw, zakotwicze-
nie w priorytetach firmy oraz skuteczny nad-
z6r nad realizacja.

Osadzenie strategii w kulturze i procesach
organizacyjnych - strategia nie funkcjonu-
je w oderwaniu i jest zintegrowana z polity-
kami i procedurami HR (np. dot. rekrutacji,
oceny pracowniczej, awanséw), zasadami ety-
ki, programami szkoleniowymi i komunika-
cja wewnetrzng. Wpisuje si¢ w strategie ESG,
czesto jako czeé¢ filaru spotecznego. W wielu
bankach wdrazane sa role koordynujace jak
np. stanowisko menedzera lub menedzerki ds.
réznorodnosci, doradcy lub doradczyni ds. do-
stepnosci lub zesp6t odpowiedzialny za opera-
cjonalizacje strategii w dziatach biznesowych.
Warto$ci promowane przez strategie (jak np.
szacunek, otwarto$¢, wspéipraca) znajduja
odzwierciedlenie w codziennych praktykach
i stylu zarzadzania.

Operacjonalizacja i mierzenie postepow - co-
raz wiecej bankéw przygotowuje plany dzia-
tan, w ktérych jasno wskazane sa konkretne
inicjatywy, odpowiedzialne osoby oraz sposéb
mierzenia postepu. Dziatania te dotycza m.in.
rekrutacji, rozwoju, dostosowan stanowisk,
jezyka komunikacji czy szkolenl. Stosowane s3
zaréwno wskazniki ilo§ciowe (np. udzial ko-
biet na stanowiskach kierowniczych, liczba
zatrudnionych oséb z niepetlnosprawnoscia-
mi), jak i jako$ciowe (np. wskazniki poczucia
przynalezno$ci, wyniki badan satysfakcji). Co-
raz czesciej cele te wigczane s3 do kart wyni-
kéw i raportowane zaréwno wewnetrznie, jak
i w raportach ESG. Dzieki temu strategia moze
by¢ wdrazana krok po kroku, a jej realizacja
oceniana z taka sama staranno$cia, jak inne
procesy zarzadcze.

Przejrzysto$¢ i komunikacja strategii - stra-
tegia to nie jest dokument znany wytacznie
kierownictwu. Banki dbaja o jej dostepno$é (in-
tranet, infografiki, materiaty onboardingowe),
zrozumiato$¢ (jasny jezyk, brak nadmiernego
zargonu) i widocznoé¢ (komunikacja ze stro-
ny zarzadu, sesje Q&A, kampanie wewnetrz-
ne). Niektére instytucje udostepniaja skrécone
wersje strategii w formie filméw, plakatéw czy
wizualnych przewodnikéw. Strategia staje sie
wtedy elementem kultury, nie tylko zapisem
w dokumencie.
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Strategia jako proces, ktory dojrzewa wraz
z organizacja - strategie w bankach nie s3 do-
kumentami zamknietymi. Organizacje, ktére
wdrazaja je konsekwentnie, traktujg je jako
proces: z etapami, cyklem przegladéw i prze-
strzenia na korekty. Sa aktualizowane (najcze-
$ciej co 2-3 lata), a ich skuteczno$¢ oceniana
na podstawie danych i opinii pracownikéw
i pracowniczek. Przeglady obejmuja analize
nowych wyzwan np. zwigzanych z technolo-
gia, ze zmianami spotecznymi czy z wydarze-
niami kryzysowymi. Dzieki temu strategia nie
traci aktualnosci i moze ewoluowaé wraz z or-
ganizacja.

1.2 Wartos$ci jako fundament wlaczajacej kultury

Warto$ci jako fundament wlaczajacej kultu-
ry - w wielu instytucjach finansowych to wta-
$nie wartoéci, a nie dokumenty strategiczne,
stanowia gtéwny punkt odniesienia w dziata-
niach na rzecz réznorodno$ci, rowno$ci szans
i wlaczania. Strategia wiaczajacego $rodowi-
ska pracy nie powstaje w oderwaniu od misji
i tozsamos$ci banku. Wrecz przeciwnie, sta-
nowi przetozenie warto$ci na konkretne cele
i dziatania. Na przyktad, jesli jednym z fila-
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row kultury jest ,otwarto$¢”, to widoczne s3
mechanizmy stuchania glosu pracowniczego,
polityka zero tolerancji dla wykluczenia czy
inwestycje w edukacje miedzykulturowa.
Przelozenie wartos$ci na inkluzywne zacho-
wania i standardy - banki coraz czesciej de-
finiuja pozadane postawy w oparciu o war-
tosci i wiaczaja je do systemdéw zarzadzania.
W praktyce oznacza to m.in.: uwzglednianie
w modelach kompetencji liderskich kompe-
tencji zwigzanych z wiaczajacym przywddz-
twem, ocena 0s6b w rolach menedzerskich pod
katem tworzenia $rodowiska pracy wzmacnia-
jacego poczucie bezpieczenstwa psychologicz-
nego czy uwzglednianie w profilach stanowisk
czy ofertach pracy oczekiwania posiadania
umiejetnoéci pracy z ré6znorodnym zespotem.
Dzieki temu warto$ci nie sa abstrakcyjnym
hastem. Maja wymiar operacyjny i wptywaja
na codzienne decyzje.

Kampanie i dzialania edukacyjne wokadl war-
tosci - instytucje inwestuja w dziatania narra-
cyjne i edukacyjne, ktére przyblizaja spdjnosé
wartosci ze strategia réznorodnoéci i pokazu-

ja je w dziataniu. Organizowane s3 kampanie
wewnetrzne, warsztaty, spotkania z osobami
w rolach ambasadorskich, czy storytelling,
w ktérych pracownicy, pracowniczki, liderzy
i liderki dzielg sie konkretnymi przyktada-
mi sytuacji, w ktérych wartosci (np. zaufanie,
empatia, szacunek) odegraty kluczowa role.
Dzieki temu s3 one oswajane, nasycane zna-
czeniem i tatwiej wdrazane w praktyce. Staja
sie codziennym jezykiem opisujacym rzeczy-
wisto$¢ 1 narzedziem budowania wrazliwosci
spotecznej w zespotach.

Autentyczno$¢ wartosci jako warunek zaufa-
nia - wartosci organizacji staja sie wiarygodne
tylko wtedy, gdy sa widoczne w codziennym
funkcjonowaniu i decyzjach menedzerskich.
Pracownicy i pracowniczki szybko wyczuwaja
rozdzwiek miedzy tym, co gtoszone, a tym, co
doswiadczane, dlatego tak wazna jest spdjnoéé
miedzy warto$ciami a politykami (np. réwne-
go traktowania, zarzadzania réznorodnoscia,
etyki). Jesli bank méwi o szacunku, ale toleru-
je mikroagresje lub nie reaguje na przypadki
dyskryminacji to zaufanie zostaje podwazone.
Dlatego spéjnos¢ deklaracji i dziatania to klu-
czowy element wiaczajacej kultury.

1.3 Odpowiedzialno$¢ za wdrazanie

irealizacje strategii

Organizacja obszaru rdéznorodno$ci - nie
istnieje jeden uniwersalny sposéb wdrazania
polityki réznorodnoséci w bankach. Struktura
operacyjna i odpowiedzialno$¢ za ten obszar
moze przybiera¢ wiele réznych form w za-
leznoéci od skali dziatania, rodzaju kultury
organizacyjnej, historii instytucji czy relacji
z centrala zagraniczna. Mimo tej réznorodno-
$ci da sie wyrdzni¢ kilka dominujacych modeli
(a czasami tez modele moga by¢ taczone).

Rola zarzadu i kadry menedzerskiej - zarzad
zatwierdza strategie, monitoruje postepy i za-
pewnia zasoby do jej realizacji. Coraz czeSciej
cztonkowie i cztonkinie zarzadu petnia funk-
cje sponsoréw i sponsorek strategicznych dla
konkretnych inicjatyw lub sieci pracowni-
czych. Kadra menedzerska odpowiada za prze-
ktadanie strategii na codzienng praktyke po-
przez spos6b komunikacji, decyzje personalne
i styl przywédztwa. W niektérych bankach
cele zwigzane z budowa witaczajacego $rodo-
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wiska s3 wpisywane do rocznych ocen mene-
dzerskich.

Dedykowana rola Chief Diversity Officer lub
osoba pelniaca te funkcje - w niektérych or-
ganizacjach wdrazanie strategii réznorodno-
$ci powierzane jest jednej, wyspecjalizowanej
osobie, ktéra petni funkcje gtéwnej osoby od-
powiedzialnej za ten obszar. Moze to by¢ Chief
Diversity Officer, Dyrektor lub Dyrektorka ds.
Réznorodnosci albo osoba z mandatem na po-
ziomie réwnym cztonkom i cztonkiniom kadry
zarzadzajacej. Takie osoby czesto raportujg
bezposrednio do zarzadu lub osoby z zarzadu
odpowiedzialnej za HR, ESG lub kulture orga-
nizacyjna. Ich rola obejmuje zaréwno dziata-
nia strategiczne, jak i koordynowanie inicja-
tyw w catej organizacji.

Dedykowany zesp6t ds. ré6znorodnosci w ra-
mach istniejacych struktur - w niektérych
bankach funkcjonuja state zespoty odpowie-
dzialne za wdrazanie strategii w zakresie
réznorodno$ci, réwnoéci szans i wiaczenia,
najczesciej ulokowane w strukturach HR,
ESG lub komunikacji wewnetrznej. Zespoty te

opracowuja programy z zakresu réznorodno-

$ci, prowadza dziatania edukacyjne, wspieraja
sieci pracownicze oraz koordynuja wdrozenia
w jednostkach biznesowych. Peinig funkcje
centrum kompetencji i integratora dziatan
w obszarze réwno$ci szans i wigczania.
Model rozproszony, czyli zadania przypisane
do ré6znych jednostek - w czeéci bankéw nie
ma jednej centralnej jednostki odpowiedzial-
nej za cato$é dziatan. Poszczegélne zadania re-
alizuja rézne dziaty, np. HR za rekrutacje i roz-
wdj, compliance za etyke, PR za komunikacje
wewnetrzna. Taki model wymaga sprawnych
mechanizméw koordynacji jak np. wspdlnych
kalendarzy, przegladéw okresowych, raportéw
lub miedzydziatowych foréw.

Zespo6l miedzyobszarowy lub rada tematycz-
na - niektére banki powotujg zespoty ztozone
z przedstawicieli réznych dziatéw (HR, ESG,
compliance, komunikacji, jednostek bizne-
sowych i sieci pracowniczych) co sprzyja ta-
czeniu perspektyw i umozliwia bardziej zin-
tegrowane wdrazanie strategii w organizacji
o ztozonej strukturze.

Stale wsparcie sieci pracowniczych - sie-
ci pracownicze sa kluczowym partnerem
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wdrazania strategii. Pelnig funkcje eduka-
cyjne, rzecznicze i komunikacyjne. Dziatajg
tematycznie i sa wspierane przez sponsoréw
i sponsorki z poziomu zarzadu. Ich obecno$é¢
zwieksza autentyczno$¢ dziatan i zapewnia
kontakt z realnymi potrzebami réznych grup
pracowniczych.

1.4 Sieci pracownicze

® Grupy pracownicze wspierajace wlaczajaca
kulture - w wielu bankach osoby zatrudnione
tworzg dobrowolne spoteczno$ci tematyczne
(jak np. sieci pracownicze, grupy pracownicze,
ambasadorki i ambasadoréw réznorodnosci),
ktére sg skupione wokét wspélnych cech, do-
$wiadczen lub tematéw. Takie inicjatywy maja
na celu budowanie wspélnoty, wzmacnianie
glosu réznych grup pracowniczych i aktywne
wspieranie organizacji w rozwijaniu §rodowi-
ska opartego na wzajemnym szacunku, row-
nosci szans i wspétpracy.

® (0ddolno$¢ i inicjatywa pracownicza - wiek-
sz0$¢ sieci powstaje z inicjatywy samych pra-
cownikéw i pracowniczek i wynikaja z po-
trzeby wsparcia, wplywu na organizacje
i bycia dostrzeganym. Tworza przestrzen do
wymiany do$wiadczen,, wzmacniaja poczucie
przynaleznoéci i integruja osoby zatrudnione
niezaleznie od dziatu, szczebla czy lokalizacji.
Umozliwiaja takze rozwdj kompetencji lider-
skich i projektowych.

® Wsparcie organizacyjne i strukturalne - ban-
ki coraz czesciej formalnie wspieraja dziatal-
no$¢ grup pracowniczych zapewniajac im do-
step do narzedzi, czas w ramach godzin pracy,
budzet, wsparcie komunikacyjne czy mery-
toryczne. W wielu instytucjach funkcjonuje
osoba odpowiedzialna za koordynacje wszyst-
kich sieci (np. lider lub liderka grup pracowni-
czych), co zapewnia sp6jnosé dziatan i powia-
zanie z priorytetami organizacji.

® Wspoélpraca z kluczowymi dzialami i zarza-
dem - dobre praktyki obejmuja zapraszanie
przedstawicieli sieci do konsultacji doku-
mentéw i programéw (np. polityk i procedur
HR, jezyka komunikacji, inicjatyw CSR). Sieci
wspdipracuja z dziatami HR, ESG, komunika-
cji czy compliance i s3 wspierane przez spon-
soréw i sponsorki z poziomu zarzadu. Dzieki
temu maja wpltyw na realne decyzje i moga

szybciej reagowaé na potrzeby grup pracow-

niczych.
® NajczesSciej spotykane sieci tematyczne -

wsrdd sieci najczesciej funkcjonujacych w ban-
kach znajduja sie: sieci kobiet, wspierajace roz-
woj zawodowy, mentoring, réwnos¢ ptacowa

i przywédztwo; sieci oséb LGBTQ+ i 0séb so-

juszniczych, promujace inkluzywne srodowisko

pracy niezaleznie od tozsamosci i orientacji;
grupy wspierajace neuroréznorodno$é, dzia-
tajace na rzecz widzialnosci i zrozumienia po-
trzeb poznawczych, takich jak ADHD, autyzm
czy dysleksja; sieci pokoleniowe i wielopokole-
niowe, budujace wspétprace miedzypokolenio-
wa i przeciwdziatajace ageizmowi; grupy rodzi-
cielskie, wspierajace osoby wychowujace dzieci,

w tym rodzicow dzieci z niepelnosprawnoécia-

mi; spotecznosci wielokulturowe i migranckie,

wzmacniajace dialog miedzykulturowy; sieci

0séb z niepetnosprawnogciami, promujace do-
stepnoé¢ cyfrowa, architektoniczna i proce-
duralng; a takze grupy ambasadoréw i amba-
sadorek réznorodno$ci, wspierajace dziatania
edukacyjne, komunikacyjne i rzecznicze.

® Realny wplyw na strategie i kulture organi-
zacyjna - sieci organizuja kampanie edukacyj-
ne, prowadza dziatania rzecznicze, wspieraja
procesy wdrazania strategii réznorodnoéci
oraz pelnig funkcje pomostu miedzy zarza-
dem a pracownikami i pracowniczkami. Dzieki
swojej aktywnosci zwiekszajg autentyczno$c
strategii i umozliwiaja staty dialog z osobami,
ktérych gtos w strukturze moze by¢ mniej sty-
szalny. Wzmacniaja réwniez zaufanie do dzia-
tani podejmowanych przez organizacje.

Sieci pracownicze staja sie waznym elemen-
tem nowoczesnej kultury organizacyjnej dzie-
ki taczeniu oddolnego zaangazowania z realnym
wplywem na polityki i procesy. Wzmacniajg po-
czucie przynalezno$ci, buduja mosty miedzy réz-
nymi grupami i wspieraja organizacje w tworzeniu
srodowiska, w ktérym kazda osoba moze by¢ soba
i mie¢ wptyw.

1.5 Komunikacja i jezyk — codzienna

praktyka wlaczania

To, w jaki spos6b méwimy i piszemy w organizacji,
to nie tylko kwestia stylu. Jezyk odgrywa kluczowa
role w budowaniu kultury wtaczajacej, wptywa na
relacje, atmosfere oraz poczucie przynaleznos$ci
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w zespotach. Moze taczy¢ albo wykluczaé, wzmac-

nia¢ bezpieczenstwo lub je podwazaé. W coraz

wiekszej liczbie instytucji komunikacja staje sie

jednym z najwazniejszych narzedzi wspierania

rownosci i jest traktowana nie jako dodatek, ale

jako integralny element codziennego dziatania.

® Zasady prostego jezyka — szacunek wyrazony
w stowach - wiele instytucji wdraza formalne
zasady prostego jezyka (dostosowane do spe-
cyfiki organizacji i kontekstu lokalnego) jako
organizacyjny standard komunikacji. Sa one
narzedziem wspierajacym codzienng prace
0s6b tworzacych tresci: od HR i marketingu,
po liderdéw i liderki przygotowujacych komu-
nikaty dla zespotéw. Prosty jezyk nie ozna-
cza infantylizacji. To styl, ktéry utatwia zro-
zumienie, wspiera przejrzysto$¢ i zmniejsza
stres komunikacyjny. Dobre praktyki obej-
muja m.in. unikanie sformutowan kancelaryj-
nych i technicznego zargonu. Zamiast pisaé
»zgodnie z powyzszym’, lepiej uzy¢ prostego
»dlatego”, zamiast ,formularz zostanie wy-
stany” - ,wyS$lemy formularz”. Warto tez uni-
kaé¢ wyrazen takich jak ,w trybie pilnym” czy
»dokonaé¢ weryfikacji”, ktére mozna zastapi¢
prostszymi odpowiednikami: ,jak najszybciej”
i ,sprawdzi¢”. Pomocne jest réwniez stosowa-
nie aktywnych czasownikéw, krétkich zdan,
wyraznych nagtéwkéw oraz logiczne porzad-
kowanie treéci, np. na poczatku najwazniejsza
informacja, a dopiero dalej rozwiniecie.

® Jezyk jako narzedzie codziennego szacunku
- w organizacjach, ktére dbaja o wilaczajaca
kulture, jezyk traktowany jest jako realne na-
rzedzie wspierania réwnosci. Eliminacja wy-
kluczajacych czy oceniajacych sformutowan
to cze$¢ codziennej pracy nad budowaniem
bezpiecznego $rodowiska. W praktyce ozna-
cza to m.in. unikanie zwrotéw nacechowanych
ptciowo (,poszukujemy specjalisty” - ,o0soba
na stanowisko”), warto$ciujacych wiek (,mto-
dy dynamiczny zesp6t” - ,otwarte i réznorod-
ne $rodowisko pracy”), stosowanie feminaty-
woéw w formach zenskich rél zawodowych (np.
ekspertka, liderka), uwzglednianie zréznico-
wanych tozsamos$ci i neutralnych form zbio-
rowych (,pracownicy i pracowniczki’, ,,0soby
zatrudnione”) czy otwarto$¢ na uzycie réznych
zaimkéw, w zaleznoSci od preferencji odbior-
céw i kontekstu.

Inkluzywno$¢ w dokumentach i codziennej
komunikacji - banki systematycznie przegla-
daja dokumenty HR, ogtoszenia rekrutacyjne,
komunikaty menedzerskie i tresci publikowa-
ne na intranecie pod katem jezyka wtaczajg-
cego. W materiatach onboardingowych, pre-
zentacjach wewnetrznych, raportach ESG czy
instrukcjach HR stosuje sie jezyk neutralny,
uprzejmy, zrozumiaty, z poszanowaniem réz-
norodnosci odbiorcéw. Komunikaty sa tez do-
stepne w réznych formach: tekstowych, gra-
ficznych, wideo lub ttumaczeniach.

Szkolenia i warsztaty rozwijajace wrazliwosé
jezykowa - coraz wiecej organizacji organi-
zuje warsztaty i sesje edukacyjne dotyczace
komunikacji inkluzywnej; w tym nieuswiado-
mionych uprzedzeni jezykowych, réznic kul-
turowych i potrzeb poznawczych. Uczestnicy
i uczestniczki wspélnie analizujg rzeczywiste
komunikaty i ucza sie formutowac je w sposéb
bardziej dostepny, neutralny i uwazny.
Szkolenia i warsztaty z komunikacji wlacza-
jacej - szkolenia rozwijajace $wiadomos$é je-
zykowgq sg dzi$ standardem w wielu bankach.
Obejmujg one: rozpoznawanie mikro naruszen
i nieswiadomych przekonan i uprzedzen w je-
zyku, ¢wiczenia z formutowania komunikatéw
réwnos$ciowych, analize realnych treéci (np.
ogloszen o prace, formularzy, wewnetrznych
instrukcji), rozwdj umiejetnosci jezykowych
oséb w rolach liderskich i menedzerskich.
W niektérych organizacjach dziataja osoby lub
zespoty, ktére wspieraja innych w redagowa-
niu komunikatéw zgodnie z zasadami inklu-
zywnosci.

Dostepnos$¢ jezykowa i poznawcza - w $ro-
dowiskach wielojezycznych i zréznicowanych
poznawczo roénie znaczenie prostego jezyka.
Takie materiaty wspierajq osoby z nizsza bie-
gtodcia jezykowa, neuroatypowe, cudzoziem-
skie lub starsze. Przyktady to: instrukcje HR
w prostej formie, onboarding z grafikami, ttu-
maczenia komunikatéw na inne jezyki.
Komunikacja pozbawiona uprzedzen i nie-
$wiadomych przekonan - wrazliwa komu-
nikacja to takze uwazno$¢ na nieswiadome
zatozenia, ktére moga wptywac na sposéb for-
mutowania przekazéw. Dobre praktyki w tym
zakresie obejmuja przeglad dokumentéw
i tre$ci pod katem niezamierzonych przeka-
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zé6w wykluczajacych czy weryfikacje narracji
w przekazach tak, by nie utrwalaty uprzedzen
(np. pokazujac tylko kobiety jako opiekunki,
czy osoby z niepetnosprawnos$cia jako ,boha-
teréw mimo wszystko”).
Kampanie edukacyjne i dzialania nieformal-
ne - coraz wiecej bankéw uzupetnia syste-
mowe programy o lzejsze, bardziej dostepne
i angazujace formy edukacji, czyli takie, ktére
wpisuja si¢ w rytm zycia organizacji i pozwa-
laja dotrze¢ do szerokiego grona oséb. Do naj-
czesciej stosowanych naleza:
= kalendarze tematyczne - powiazane
z waznymi datami i $wietami (np. Dzien
Kobiet, Dzient Mezczyzn, Tydzien Widzial-
noéci Oséb z Niepelnosprawnos$ciami,
Miesiac Dumy),
®= Lkampanie wewnetrzne - poruszajace
konkretne tematy (np. jezyk wlaczajacy,
mikro naruszenia, praca w zespotach mie-
dzypokoleniowych),
= cykle spotkan dialogowych - podczas
ktérych osoby reprezentujace rézne per-
spektywy (np. kulturowe, pokoleniowe,
poznawcze) dzielg sie swoim do$wiadcze-
niem,
= podcasty, webinary, panele - prowadzone
przez ekspertéw i ekspertki wewnetrzne
lub zewnetrzne,
®  quizy, mini gry i infografiki edukacyjne —
jako atrakcyjna forma przypomnienia klu-
czowych pojec i zasad.
= Waznym elementem jest takze widocz-
no$¢ tych inicjatyw w komunikacji, np.
poprzez intranet, plakaty w oddziatach,
newslettery czy zaangazowanie zarza-
du w promowanie wydarzen. Celem tych
dziatan jest nie tylko przekazywanie wie-
dzy, ale przede wszystkim budowanie kul-
tury dialogu, ciekawos$ci i odwagi do zada-
wania pytan.
Dialog z pracownikami i pracowniczkami
jako element kultury komunikacyjnej - ko-
munikacja to proces dwukierunkowy, oparty
na wzajemnym stuchaniu, reagowaniu i wspél-
nym budowaniu kultury. Banki rozwijaja réz-
norodne formy dialogu z osobami zatrudnio-
nymi, tworzac przestrzen do wyrazania opinii,
dzielenia sie doswiadczeniami i wptywania na
organizacje. Dobre praktyki obejmuja:

= regularne badania opinii, np. pulse chec-
ki, badania satysfakcji i zaangazowania,
w ktérych pojawiajg sie pytania o poczucie
przynaleznosci, bezpieczeristwo psycholo-
giczne, poczucie sprawiedliwosci i réwne-
go traktowania oraz znajomo$¢ procedur
przeciwdziatania dyskryminacji;
= cykliczne spotkania z zarzadem - town
halls, Q&A, debaty tematyczne i panele
z udziatem pracownikéw i pracowniczek,
ktére stuza transparentnej komunikacji
i budowaniu wzajemnego zrozumienia;

= grupy fokusowe i konsultacje - orga-
nizowane w celu poznania perspektywy
réznych grup w procesach tworzenia stra-
tegii, kampanii komunikacyjnych, polityk
lub zmian organizacyjnych. Tak zaprojek-
towany dialog nie tylko zwieksza przejrzy-
sto$é¢, ale tez wzmacnia poczucie wplywu
i realnego partnerstwa.

Organizacje, ktdére systemowo dbaja o inklu-
zywng komunikacje, obserwujg pozytywny wpltyw
na relacje w zespotach, zaangazowanie pracow-
nikéw i pracowniczek oraz pozytywny wizerunek
zewnetrzny. Jezyk inkluzywny staje sie nie tylko
wyrazem szacunku, ale tez narzedziem wzmac-
niania kultury réwnosci szans w sposéb codzien-
ny, konsekwentny i dostepny dla wszystkich.

1.6 Szkolenia, edukacja i rozwoj
kompetencji wlaczajacych
Budowanie $rodowiska pracy opartego o wza-
jemny szacunek, otwarto$¢ i wspdiprace nie jest
mozliwe bez $§wiadomego rozwijania kompetencji
zaréwno wsrdd oséb w rolach menedzerskich, jak
i w catych zespotach. Dojrzate organizacje inwe-
stuja w edukacje dotyczacy réwnosci szans i wig-
czania nie jako jednorazowe dziatanie, lecz jako
staly proces rozwojowy. Szkolenia, warsztaty, pro-
gramy mentoringowe i dziatania edukacyjne stuza
nie tylko przekazywaniu wiedzy, ale tez ksztat-
towaniu postaw otwartos$ci, uwazno$ci, odpowie-
dzialnoéci i sprawczosci.
® Edukacja jako filar strategii kulturowej -
w wielu bankach edukacja w zakresie réwnosci
i wlaczania stanowi istotny element szerszej
strategii kulturowej. Zagadnienia te nie funkcjo-
nuja w oderwaniu a sa wiaczane do programoéw
rozwoju przywddztwa, dziatan etycznych, poli-
tyki wellbeingowej, standardéw obstugi klienta
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czy transformacji modelu pracy. Szkolenia nie
s3 jedynie cyklem warsztatéw. Coraz czesciej
banki korzystajg z réznorodnych form szkole-
niowych, wlaczajac te zagadnienia codziennych
rytuatéw organizacyjnych jak np. onboardingu,
spotkan zespotowych, dialogéw menedzerskich,
kampanii wewnetrznych czy mentoringu. Edu-
kacja traktowana jest jako narzedzie budowania
wspdlnego jezyka i przestrzeni do autorefleks;ji.
Tematyka réznorodnoéci i wilaczania pojawia
sie zaréwno w szkoleniach systemowych, jak
i w materiatach intranetowych, prezentacjach
0séb w rolach liderskich czy rozmowach oce-
niajaco-rozwojowych. Dzieki temu mozliwe
jest stopniowe wzmacnianie kultury opartej na
warto$ciach i realne osadzanie zatozen strategii
w praktyce.

Szkolenia obowiazkowe i systemowe - w co-
raz wiekszej liczbie bankéw szkolenia doty-
czace rownego traktowania, inkluzywnej ko-
munikacji, nie$wiadomych przekonan oraz
przeciwdziatania wykluczeniu w miejscu pra-
cy maja charakter obowiazkowy. Obejmuja
wszystkie zatrudnione osoby, niezaleznie od
zajmowanego stanowiska lub s3 kierowane

do wybranych grup, takich jak menedzerowie,
rekruterzy czy osoby uczestniczace w progra-
mach rozwojowych. Szkolenia realizowane s3
cyklicznie, czesto jako cze$¢ programu on-
boardingowego lub element rocznego planu
rozwoju. Towarzyszy im systematyczna aktu-
alizacja tresci, tak aby odpowiadaly na zmie-
niajace sie realia spoteczne, jezykowe i regula-
cyjne. Coraz czeéciej banki wprowadzajg takze
elementy sprawdzajace jak np. quizy, krétkie
testy czy samooceny, ktére wzmacniaja za-
angazowanie i utatwiaja mierzenie postepdw.
Programy obowigzkowe s3 czesto wzbogacane
materiatami uzupelniajacymi: przewodnika-
mi, e-learningami, filmami edukacyjnymi, in-
fografikami czy praktycznymi checklistami, co
zwieksza ich dostepnos$é i zrozumiatosc.

Szkolenia w onboardingu i dzialaniach ze-
spoléw operacyjnych - coraz wiecej bankéw
wlacza tematyke réznorodnosci i kultury
wlaczajacej juz na etapie onboardingu. Oso-
by nowo zatrudnione zapoznaja sie nie tylko
z formalnymi procedurami, ale takze z warto-
$ciami, zasadami komunikacji i oczekiwanymi

postawami opartymi na szacunku. Onboarding
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obejmuje najczedciej: moduly e-learningo-
we lub warsztaty poswiecone réwnosci szans
i inkluzywnej komunikacji, materiaty w pro-
stym jezyku i réznych wersjach jezykowych,
przewodniki dotyczace zachowan wiaczaja-
cych i reagowania na naruszenia, elementy
budujace $wiadomo$é uprzedzen i ré6znorod-
nych styléw pracy. Réwnolegle wiele organi-
zacji rozwija szkolenia dedykowane zespotom
operacyjnym, ktére w codziennej pracy maja
kontakt z klientami i klientkami lub wsp6t-
pracuja w duzych, wielopokoleniowych gru-
pach. Wérdd przyktadowych dziatart wymienic
mozna warsztaty dla zespotéw sprzedazowych
i obstugi klienta dotyczace wrazliwosci kultu-
rowej, szkolenia dla zespotéw rekrutacyjnych
z projektowania proceséw wolnych od uprze-
dzen, sesje rozwojowe dla zespotéw operacyj-
nych dotyczace pracy w réznorodnym zespo-
le i wspierania wspédtpracy, mikro szkolenia
i scenariusze reagowania w sytuacjach napie-
cia, wykluczenia lub dyskryminacji. Wtaczenie
tematéw inkluzywnosci do dziataii onboardin-
gowych i operacyjnych pozwala budowaé jed-
nolite standardy kultury organizacyjnej juz od
pierwszych dni zatrudnienia i przektada sie na
jako$¢ wspétpracy w catej organizacji.
Szkolenia i dziatania edukacyjne stanowia
podstawowy sposéb wdrazania strategii réznorod-
nosci w praktyce. To dzieki nim pracownicy i pra-
cowniczki oraz kadra zarzadzajaca poznaja ocze-
kiwane standardy, ucza sie reagowa¢ w trudnych
sytuacjach i rozwijaja kompetencje wspierajace
budowanie réwnego $rodowiska pracy. Gdy edu-
kacja jest dobrze zaprojektowana, tzn. dostepna,
powtarzalna i zintegrowana z innymi procesami
HR, staje sie realnym narzedziem zmiany kultury
organizacyjne;j.

1.7 Zasady i procedury przeciwdzialania
wykluczeniu i dyskryminacji

Zgodnie z przepisami prawa pracy, kazda orga-
nizacja, w tym bank, ma obowigzek przeciwdzia-
ta¢ dyskryminacji, mobbingowi oraz innym for-
mom nieréwnego traktowania w miejscu pracy.
Obejmuje to zaréwno dziatania prewencyjne, jak
i reagowanie na zgloszenia o naruszeniach. In-
stytucje finansowe wdrazaja w tym celu kodeksy
etyki, regulaminy antymobbingowe, wewnetrzne
polityki oraz procedury zgtaszania nieprawidio-

woéci. Praktyka pokazuje jednak, ze skuteczno$é

tych dziatan zalezy nie tylko od formalnych za-

piséw, ale réwniez od tego, w jaki sposéb sa one

wdrazane, komunikowane i osadzone w kulturze

organizacyjne;j.

® Jezyk i forma dostosowana do uzytkownikéw
i uzytkowniczek - zasady réwnego traktowa-
nia, zakaz dyskryminacji i wykluczenia opisa-
ne sa w sposéb zrozumiaty i dostepny. Oprécz
petnych dokumentéw (np. kodekséw etyki, po-
lityk antymobbingowych), organizacje przygo-
towujg uproszczone wersje jak np. infografiki,
karty wartoéci, przewodniki z przyktadami,
ktére utatwiaja rozpoznanie i nazwanie nie-
wladciwego zachowania.

® Przejrzyste procedury zglaszania i reagowa-
nia - dobre praktyki obejmuja szczegétowe
i dostepne procedury zgtaszania incydentéw.
Obejmujg one: mozliwo$¢ wyboru trybu zgto-
szenia: anonimowo, imiennie, nieformalnie
lub formalnie; wielokanatowo$é: formularze
online, dedykowane adresy e-mail, telefon,
zgloszenia ustne, spotkania osobiste, wska-
zanie oséb kontaktowych (np. dedykowanych
specjalistéw ds. etyki, HR lub compliance); do-
datkowe zapewnienie ochrony zgtaszajacego,
w tym przeciwdziatanie dziataniom odweto-
wym; ramy czasowe i informacja zwrotna dla
zgtaszajacej osoby.

® Komisje lub zespoly ds. rozpatrywania zglo-
szen - w wielu bankach funkcjonuja dedyko-
wane komisje lub miedzy dziatowe zespoty od-
powiedzialne za analize zgtoszen. Ich rola nie
ogranicza sie do rozstrzygania, wydaja takze
rekomendacje dla zespotéw, stron postepo-
wania, dziatéw HR lub zarzadu. Sktad takich
zespoléw jest dobierany z uwzglednieniem
neutralno$ci i kompetencji, a ich cztonkowie
i cztonkinie sa przeszkoleni w zakresie wraz-
liwosci spotecznej, przeciwdziatania wtérnej
wiktymizacji i ochrony danych osobowych.

® Publiczne podsumowania roczne - dobra
praktyka staje sie publikowanie (wewnetrznie
lub w raportach ESG) zagregowanych danych
dotyczacych zgloszen. Przyktadowe informa-
cje zawieraja: liczbe zgloszen w danym roku,
zakres tematyczny (np. mobbing, nieréwne
traktowanie, molestowanie), procent spraw
potwierdzonych, rodzaje dziatan napraw-

czych lub edukacyjnych, ktére podjeto, reko-
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mendacje sformutowane po analizie przypad-
kéw. To zwieksza transparentno$¢ organizacji
i wzmacnia zaufanie do procedur.

Edukacja i przypominanie o procedurach -
wielu pracownikéw i pracowniczek moze nie
pamietaé, gdzie i jak zglosi¢ problem, szcze-
goblnie jesli pracuja zdalnie lub poza centrala.
Banki wprowadzaja wiec cykliczne przypo-
mnienia w intranecie, newsletterach i spotka-
niach zespotowych, onboarding z modutem
0 zglaszaniu naruszen, warsztaty rozwijajace
umiejetno$¢ reagowania u menedzerdéw i me-
nedzerek, sesje Q&A z osobami odpowiedzial-
nymi za procedury.

Monitorowanie §wiadomosci i poczucia bez-
pieczenstwa - coraz czeSciej podczas badani
zaangazowania, klimatu organizacyjnego lub
kultury wtaczajacej pojawiaja sie pytania, kté-
re mierza m.in. czy osoby zatrudnione wiedza,
gdzie i jak zgtaszaé naruszenia, czy czuja sie
bezpiecznie, by to zrobié, czy dodwiadczyty lub
zaobserwowaly sytuacje nieréwnego trakto-
wania (w tym ze wzgledu na wiek, pte¢, orien-
tacje, pochodzenie, zdrowie, status rodzinny,
niepetnosprawno$c¢ lub inne cechy chronione).
Dzieki takim danym banki identyfikuja obsza-
ry ryzyka i moga podejmowac celowane dzia-
tania edukacyjne lub naprawcze.

Osadzanie procedur w kulturze organizacyjnej
- w organizacjach, ktére systemowo pracuja nad
przeciwdziataniem wykluczeniu, procedury nie
sg jedynie dokumentem. Sa czescia kultury or-
ganizacyjnej i sa aktywnie wspierane przez ka-
dre liderska. Osoby zatrudnione sg zachecane
do zgtaszania probleméw po to, aby wspdlnie
dba¢ o bezpieczne i profesjonalne $rodowisko
pracy. Menedzerowie i menedzerki otrzymuja
wsparcie w trudnych sytuacjach i sg traktowani
jako partnerzy w budowaniu zaufania.

1.8 Monitorowanie, mierzenie

postepow i raportowanie

Zréznicowane typy wskaznikéw — poza cela-
mi wskazanymi w strategii banki mocno kon-
centruja sie na pomiarach réznych wymiaréw
réznorodnosci. Stosuja zaréwno wskazniki
ilosciowe, jak i jako$ciowe pozwalajace ocenié
postepy we wdrazaniu dziatan w zakresie réw-
nosci szans i wiaczajacego srodowiska. Prak-
tyka staje sie tworzenie wewnetrznych mier-

nikéw (np. réwnosci wynagrodzen, udziatu

kobiet w sukcesji), ktére umozliwiaja poréw-

nywalno$c¢ i obserwacje zmian w czasie.

Nie wszystkie aspekty réoznorodnosci podle-

gaja pomiarowi - ze wzgledu na obowiazujace

przepisy o ochronie danych (m.in. RODO) oraz

poszanowanie prawa do prywatnosci, banki

nie gromadza danych liczbowych dotycza-

cych takich aspektéw jak orientacja seksualna,

tozsamo$¢ plciowa, wyznanie, $wiatopoglad

czy neuroréznorodnoé¢. Informacje te naleza

do kategorii danych wrazliwych i moga by¢

przetwarzane wylacznie w wyjatkowych sy-

tuacjach, to znaczy za wyrazng, dobrowolna

zgoda i w $cisle okreslonym zakresie. W prak-

tyce oznacza to, ze dziatania wspierajace grupy

nienormatywne realizowane s3 bez wskazy-

wania tozsamog$ci oséb m.in. poprzez anoni-

mowe badania opinii, kampanie edukacyjne,

sieci pracownicze oraz tworzenie uniwersal-

nych, bezpiecznych ram organizacyjnych.

Wskazniki strukturalne — m.in. monitorowa-

ne s3 dane takie jak:

= udziat kobiet i mezczyzn na réznych po-
ziomach organizacji,

= struktura zatrudnienia z podziatem na
wiek, pte¢, staz, forme zatrudnienia,

= réwnoéé wynagrodzeni (gender pay gap),

= zatrudnienie oséb z niepetlnosprawno-
$ciami lub o zréznicowanym pochodzeniu,

= struktura programdw sukcesji na stanowi-
ska kierownicze.

Wskazniki procesowe - banki mierza przebieg

kluczowych proceséw z perspektywy réwno-

sci, np.:

= udziat kobiet i mezczyzn w rekrutacjach
i awansach na poszczegdlnych etapach
procesu,

= udziat kobiet i mezczyzn w szkoleniach,

= Jliczba szkolen z zakresu réwnosci i wia-
czania,

= odsetek oséb objetych mentoringiem lub
programami rozwojowymi,

= analiza decyzji ptacowych pod katem
wplywu na luke wynagrodzen,

= Jliczba i udziat oséb korzystajacych z ela-
stycznych form pracy (np. praca zdalna,
czesciowy etat),

= liczba dziatan sieci pracowniczych i udziat
0s6b w ich inicjatywach.
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Wskazniki jako$ciowe i kulturowe - stosowa-
ne sa narzedzia takie jak badania opinii, ,pulse
checki” czy grupy fokusowe. Mierzone s3 np.:
ocena kultury organizacyjnej,
= liczba zgloszen zwiazanych z dyskrymina-
cja lub nieréwnym traktowaniem i sposéb
ich rozpatrzenia,
= wskaznik poczucia przynaleznoéci i inklu-
zywno$ci w badaniu zaangazowania,
=  poczucie bezpieczenstwa w wyrazaniu
wtasnych opinii,
= subiektywna ocena sprawiedliwego trak-
towania i réwnos$ci szans wérdd oséb za-
trudnionych,
=  widocznoé¢ dziatann dot. réznorodnosci
w komunikacji wewnetrznej,
= znajomo$¢ polityk i procedur reagowania
na dyskryminacje,
®= ocena menedzeré6w i menedzerek
pod katem wspierania réznorodnosci
i otwartoSci.
Integracja miernikéw z zarzadzaniem or-
ganizacja - coraz czeéciej wskazniki dot.
réznorodnosci wiaczane sa do systemoéw za-
rzadzania, czyli kart wynikéw menedzeréw
i menedzerek, dashboardéw HR lub score-
cardéw ESG. Pozwala to nie tylko obserwowaé
trendy, ale tez wigzaé postepy z systemem wy-
nagradzania i ocen rocznych.
Raportowanie wewnetrzne i zewnetrzne - ban-
ki raportuja wyniki dziatan w raportach ESG,
sprawozdaniach dla interesariuszy, wewnetrz-
nych komunikatach i infografikach. Cze$¢ insty-
tucji przygotowuje dedykowane raporty z dzia-
tari na rzecz réznorodnosci i wigczania. Dobrym
przyktadem s raporty, ktére zawieraja konkret-
ne dane, podsumowania dziatan sieci pracowni-
czych i plany na kolejne lata.
instytucji uczestniczy w zewnetrznych inicja-
tywach (jak np. Diversity IN Check), ktére wy-
magaja mierzenia efektéw dziatan i dostarczajg
narzedzi poréwnawczych. Dzieki temu banki
moga monitorowac nie tylko wtasny postep, ale
takze pozycjonowac sie wzgledem rynku.
Benchmarki zewnetrzne i udzial w inicjaty-
wach poréwnawczych - coraz wiecej bankdéw
korzysta z zewnetrznych narzedzi oceny, kté-
re umozliwiaja poréwnanie stopnia zaawan-
sowania w zakresie réznorodnosci i wiacza-

nia wzgledem innych organizacji (zaréwno

w sektorze finansowym, jak i w catej gospo-

darce). Udziat w takich inicjatywach wspiera

nie tylko transparentno$¢, ale réwniez rozwéj

wewnetrznych praktyk. Dzieki benchmarkom

banki moga lepiej zrozumie¢ swoje miejsce

na tle sektora, uczy¢ sie od innych, wzmocni¢

dziatania w obszarach o nizszej dojrzatosci

i lepiej komunikowaé efekty pracy swoim ze-

wnetrznym i wewnetrznym interesariuszom.

Najczesciej s3 to:

= Diversity IN Check - najczesciej stoso-
wane w Polsce narzedzie benchmarkowe
opracowane przez Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu. Umozliwia ocene zgodno$ci
dziatan organizacji z Karta Réznorodnosci
w pieciu obszarach (m.in. strategia, struk-
tura, zaangazowanie lideréw, zarzadzanie
procesami). Wyniki pozwalaja na umiesz-
czenie organizacji na li§cie najbardziej za-
awansowanych w zarzadzaniu réznorod-
noscia.

= Equal Pay Certificate — certyfikat przy-
znawany firmom za réwno$¢ wynagrodzen
kobiet i mezczyzn oraz transparentnosé
w tym zakresie. W Polsce wyrdznienie to
otrzymal m.in. Santander Bank Polska.

= Equal-Salary Certification — miedzynaro-
dowy certyfikat potwierdzajacy réwnosc
wynagrodzen, przyznawany przez szwaj-
carska fundacje EQUAL-SALARY. Certyfi-
kacja obejmuje analize danych ptacowych
oraz audyt polityk i praktyk HR.

= Ranking Cashless dla Réwnos$ci - publi-
kowany przez portal Cashless.pl ranking
instytucji finansowych dbajacych o réw-
no$¢ zawodowa i spotecznag oséb LGBT+.
Oceniane sa m.in.: polityki i $wiadczenia,
dziatania edukacyjne, komunikacja, ak-
tywno$¢ sieci pracowniczych oraz udziat
w wydarzeniach LGBTQ+.

= Zewnetrzne audyty i przeglady — niekt6-
re instytucje zlecaja niezaleznym firmom
audytujacym przeglady praktyk zwigza-
nych z budowa wiaczajacego srodowiska,
aby zidentyfikowa¢ luki i wzmocnié syste-
my zarzadzania. Audyty te obejmuja m.in.
analize jezyka komunikacji, polityk HR,
dokumentéw rekrutacyjnych oraz syste-
mow raportowania incydentéw.
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=  Udzial w rankingach i badaniach me-
dialnych, np. rankingach ,Liderzy Rézno-
rodno$ci”, analizach portali finansowych,
konkursach dotyczgcych kwestii wtaczania
organizowanych przez media biznesowe
i organizacje branzowe. Udziat w takich ini-
cjatywach motywuje do dokumentowania
dziatan i wyciggania wnioskéw z poréwnar.
= Poréwnania branzowe w ramach UN Glo-
bal Compact czy Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu - cze$¢ bankéw korzysta
réwniez z danych udostepnianych przez
instytucje branzowe, ktére oferuja plat-
formy wymiany wiedzy i wspdlnego two-
rzenia wskaznikow.
® Raport zarzadzania réznorodnoscia w bankach
komercyjnych — w 2024 roku Zwigzek Bankéw
Polskich opublikowat pierwszy raport pokazujg-
cy stan sektora. Oparty na analizie ilo$ciowej (21
bankéw) i jako$ciowej (14 bankdéw) i zawierajacy
konkretne rekomendacje wspierajace tworzenie
$rodowiska pracy opartego na szacunku, réw-
no$ci i przynalezno$ci. Dokument, poza dany-
mi, prezentuje model dojrzatosci organizacyjnej
oraz przeglad dziatan wdrazanych w zakresie
réznorodnoéci pici, wieku, niepetnosprawnosci
czy neuroréznorodno$ci. Pokazuje zréznicowa-
ne podejscia bankéw - od instytucji zaawanso-
wanych, ktére traktujg réznorodnos¢ jako stra-
tegiczng wartosé, po te, ktére dopiero zaczynaja
$wiadome dziatania w tym obszarze. Raport sta-
nowi narzedzie wspierajace sektor w dazeniu do
bardziej otwartego i nowoczesnego modelu or-
ganizacyjnego, odpowiadajacego na zmieniajace
sie oczekiwania spoteczne i regulacyjne. Zgodnie
z deklaracja bedzie uaktualniany cyklicznie.
Systematyczne mierzenie postepéw pozwala
nie tylko oceni¢ skuteczno$¢ dziatan, ale tez budo-
wac kulture organizacyjng oparta na faktach, dia-
logu i ciggltym doskonaleniu. Przemys$lany moni-
toring réznorodnosci staje sie narzedziem zmiany
wspierajacym rozwdj, przejrzystos¢ i zaangazowa-
nie na wszystkich poziomach organizacji.

Réwno$¢ ptci w miejscu pracy to nie tylko kwestia
sprawiedliwo$ci, lecz realna przewaga konkuren-

cyjna. W sektorze finansowym, gdzie kobiety wciaz
s3 niedostatecznie reprezentowane w strukturach
zarzadczych i eksperckich, organizacje coraz cze-
$ciej podejmuja dziatania, ktére wspieraja ich roz-
wdj, widoczno$é i rowne traktowanie. Dobre prak-
tyki w tym zakresie obejmuja:

2.1 Rekrutacja - dobre praktyki

wspierajace rownos$¢ plci

® Stosowanie jezyka naturalnego na pleé
w ogloszeniach o prace - opisy stanowisk sa
redagowane z uwzglednieniem feminatywoéw
(np. ,specjalistka / specjalista”, ,menedzerka
/ menedzer”) lub form neutralnych (np. ,0s0-
ba odpowiedzialna za..”), aby zadna z grup nie
czuta sie wykluczona. Organizacje odchodza
od stereotypowych okreélen takich jak ,dyna-
miczny lider” czy ,opanowany analityk”, za-
stepujac je opisem konkretnych kompetencji
i zadan np. ,zarzadzanie zespotem w zmien-
nym $rodowisku” czy ,analiza danych i formu-
towanie rekomendacji”. Takie podejscie zwiek-
sza réznorodno$¢ wsréd oséb aplikujacych
i wzmacnia sp6jnos$¢ z wartosciami organiza-
cyjnymi.

® Zrdoznicowanie zespoléow rekrutacyjnych
- rekrutacje prowadzone s przez zespo-
ty sktadajace sie z os6éb o réznych ptciach,
doswiadczeniach i perspektywach. Czton-
kinie i cztonkowie tych zespoléw uczestni-
cza w szkoleniach z zakresu inkluzywnej re-
krutacji oraz eliminowania nie§wiadomych
uprzedzen, co zwieksza obiektywno$¢ decyzji
i wspiera neutralno$¢ procesu.

® Monitorowanie rozkladu plci na wszystkich
etapach rekrutacji - banki regularnie ana-
lizuja dane dotyczace udziatu kobiet i mez-
czyzn w procesach rekrutacyjnych: od liczby
aplikacji, przez zakwalifikowanie do kolej-
nych etapéw, az po ostateczne decyzje o za-
trudnieniu. Jedli na ktéryms$ etapie pojawia
sie znaczaca dysproporcja, podejmowane sa
dziatania korygujace np. ponowne otwar-
cie procesu, rozszerzenie kanatéw dotarcia,
zmiana jezyka ogloszenia lub zrewidowanie
kryteriéw oceny. W niektérych przypadkach
analizowana jest takze struktura zespotu
prowadzacego rekrutacje, by zapewni¢ wigk-
szg roznorodno$¢ perspektyw w podejmowa-
niu decyzji.
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Aktywne poszukiwanie kandydatek i kan-
dydatéow z grup niedoreprezentowanych
— w przypadku stanowisk, na ktére aplikuja
niemal wytgcznie osoby jednej ptci, urucha-
miane s3 dodatkowe kanaty dotarcia lub kam-
panie informacyjne. Dziatania te majg na celu
zwiekszenie réznorodnosci puli oséb apliku-
jacych, zwtaszcza na stanowiskach kierowni-
czych wyzszego szczebla.

Korzystanie z narzedzi wspierajacych neu-
tralno$é procesu - niektére banki wdrazaja
rozwigzania technologiczne, ktére umozli-
wiaja np. anonimizacje aplikacji na wczesnym
etapie rekrutacji. Dzieki temu dane dotycza-
ce pici, wieku czy pochodzenia sa ukryte, co
ogranicza ryzyko nie$wiadomej dyskrymina-
cji. Dodatkowo, przed rozpoczeciem procesu
ustalajg wspdlne, obiektywne i piciowo neu-
tralne kryteria oceny, oparte na wiedzy, kom-
petencjach i potencjale rozwojowym.
Formulowanie obiektywnych i neutralnych
kryteriéw oceny — w procesach rekrutacyj-
nych stosowane s standardy oparte na wy-
maganych kompetencjach i potencjale, a nie
na subiektywnym ,dopasowaniu do zespotu”.
Wewnetrzne instrukcje rekrutacyjne zawiera-
ja checklisty, ktére pomagaja w prowadzeniu
rozméw w sposéb spdjny i transparentny.
Uwzglednianie  doswiadczenn zyciowych
i przerw zawodowych - dobre praktyki rekru-
tacyjne obejmuja otwarto$¢ na osoby powra-
cajace po dtuzszej nieobecnodci, np. zwigzanej
z opieka. Przerwy zawodowe traktowane sg
jako cze$¢ Sciezki rozwoju, a nie jej zaktdcenie,
co zwieksza szanse kobiet na réwne traktowa-
nie w procesie selekcji.

2.2 Sukcesja - dobre praktyki

wzmacniajace réwnos¢ plci

Wlaczanie réwnosci plci do strategii sukce-
sji — coraz wiecej bankow traktuje sukcesje nie
tylko jako proces zapewnienia ciagtosci zarza-
dzania, lecz takze jako narzedzie do budowania
bardziej zréwnowazonych i reprezentatywnych
struktur kierowniczych. Planowanie sukcesji to
nie tylko zapewnienie ciggtosci zarzadzania, ale
tez realna szansa na budowanie bardziej réw-
no$ciowych i réznorodnych struktur decyzyj-
nych. Formalne programy sukcesyjne obejmujg
wszystkie poziomy menedzerskie, od zarzadow

po stanowiska kierownicze $redniego szczebla
i zawieraja elementy monitorowania reprezen-
tacji ptci. W praktyce oznacza to np. uwzgled-
nianie kobiet i mezczyzn w réwnym stopniu na
listach potencjalnych sukcesorek i sukcesoréw
oraz ustalanie wskaZnikéw réznorodnosci. To
takze sygnat dla wszystkich oséb zatrudnio-
nych, ze organizacja dba o rozwdj swoich ze-
spotéw w sposéb przemys$lany, transparentny
i oparty na danych, a nie na domystach czy tra-
dycyjnych wzorcach.

Ustrukturyzowane plany sukcesji obejmujace
rézne poziomy organizacji — dobre praktyki
zaktadajq objecie sukcesja nie tylko zarzaddw,
ale tez stanowisk dyrektorskich i liderskich
$redniego szczebla. Kazdy plan zawiera liste
sukcesorek i sukcesoréw, ocene ich gotowosci
czasowej (np. ,gotowe/nie teraz”, ,w perspek-
tywie 1-2 czy 5 lat”) oraz indywidualny plan
rozwoju.

Priorytet dla wewnetrznych sukcesorek
i sukcesorow - gdy pojawia sie wakat na
stanowisku objetym sukcesja, w pierwszej
kolejnoéci analizowane sa osoby wskazane
w planach sukcesji. Rekrutacja zewnetrzna
uruchamiana jest dopiero wtedy, gdy brakuje
przygotowanych kandydatek lub kandydatéw
wewnetrznych. Takie podej$cie wzmacnia mo-
tywacje i daje sygnat, ze rozwdj wewnetrzny
jest realng $ciezka awansu.

Cele réznorodnosciowe w planach sukcesji —
organizacje coraz cze$ciej ustalaja cele zwia-
zane z reprezentacja ptci w pulach sukcesorek
i sukcesoréw. Na przyktad: dazy sie, aby kazde
stanowisko menedzerskie miato reprezentacje
ptci w puli sukcesji, a taczna struktura ptciowa
w planach sukcesji nie powinna przekraczaé
stosunku 60/40. Tego typu zatozenia sa mo-
nitorowane i omawiane na poziomie zarzad-
czym.

Przejrzyste i oparte na kompetencjach kry-
teria — osoby typowane do sukcesji wybierane
s3 na podstawie jasnych kryteriéw: doswiad-
czenia, kompetencji, potencjatu liderskiego,
sp6jnosci z warto$ciami organizacji. Dobre
praktyki zaktadaja unikanie decyzji opartych
na relacjach osobistych, poleceniach czy su-
biektywnym ,, dopasowaniu’”.

Indywidualne plany rozwoju dla kazdej osoby
w sukcesji — osoby znajdujace sie w planach
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sukcesji otrzymuja spersonalizowane wspar-
cie, obejmujace udzial w projektach strate-

nizmy raportowania postepéw sukcesji jako
element oceny kadry zarzadzajace;j.

gicznych, programach mentoringowych, co-
achingowych, job shadowing czy rotacjach 2.3 Rozwdj kariery — dobre praktyki

miedzy funkcyjnych. Celem jest przygotowa-  wspierajace rownos¢ plci
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nie do objecia nowej roli nie tylko formalnie, @

ale tez psychologicznie i kompetencyjnie.
Monitoring postepéw i przeglady planéw
przez zarzad - regularnie analizowana jest
liczba stanowisk objetych sukcesja, struktura
ptci w tych planach, a takze realizacja $cie-
zek rozwoju. Zarzady lub komitety nominacji
przegladaja listy sukcesorek i sukcesoréw co
najmniej raz w roku, aktualizujac je zgodnie
z potrzebami organizacji.

Zaangazowanie zarzadéw i komitetéw rad
nadzorczych w proces sukcesji — ostatecz-
na odpowiedzialno$¢ za jakos¢ i zgodno$é
planéw sukcesyjnych z polityka réznorod-
noéci spoczywa na najwyzszych szczeblach
zarzadzania. Komitety nominacji zatwier-
dzajg profile sukcesorek i sukcesoréw, korzy-
staja z analiz HR i weryfikuja sp6jnoé¢ pla-
now z dtugoterminowa strategia organizacji.
W niektérych bankach wdrazane sa mecha-

Wdrazanie indywidualnych planéw rozwoju
jako narzedzi wyréwnywania szans — w wie-
lu bankach rozwéj zawodowy nie jest juz
traktowany jako spontaniczny proces zalezny
od decyzji przetozonej lub przetozonego, lecz
jako ustrukturyzowane dziatanie wspierajace
potencjal kazdej osoby zatrudnionej. Indywi-
dualne plany rozwoju stuza identyfikacji ba-
rier, ktére moga ograniczaé awans zawodowy,
np. wczeéniejsze przerwy w pracy, brak do-
stepu do projektéw strategicznych czy opie-
ka nad dzieé¢mi. Plany sa dostosowywane do
tempa i stylu pracy danej osoby, co umozliwia
bardziej realistyczne i elastyczne planowanie
kariery.

Rozpoznawanie i wspieranie potencjalu lide-
rek ilideréw w ramach dzialan systemowych -
instytucje finansowe coraz czesciej identyfikuja
osoby o wysokim potencjale przywddczym na
wczesnym etapie kariery, niezaleznie od pici.
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Szczegblng uwage poswieca sie kobietom, ktére
s3 niedoreprezentowane na stanowiskach me-
nedzerskich, poprzez dedykowane programy
rozwojowe, mentoring, coaching i udziat w pro-
jektach miedzydziatowych. Dziatania te prze-
ciwdziataja zjawisku ,niewidzialnego potencja-
hu” 1 pozwalaja wytonié liderki, ktére wczesniej
mogty pozostaé niezauwazone.

Uwzglednianie elastycznosci i przerw zawo-
dowych w $ciezkach kariery — nowoczesne
podejscie do rozwoju zaktada, ze kariery nie
musza przebiegaé w sposéb liniowy. Banki
coraz cze$ciej wdrazaja rozwigzania umoz-
liwiajace kontynuacje rozwoju po dluzszej
nieobecno$ci, np. po urlopach rodzicielskich
— poprzez programy adaptacyjne, reonboar-
ding, coaching powrotny lub elastyczne formy
pracy. Dzieki temu kobiety i osoby petniace
role opiekuricze moga kontynuowaé rozwdj
bez ryzyka utraty dotychczasowego dorobku
zawodowego.
Projektowanie programéw rozwojowych
z perspektywa rownosci plci — banki tworza
programy wspierajace rozwdj zawodowy ko-
biet, zwtaszcza w obszarach zdominowanych
przez mezczyzn. Programy te obejmuja dzia-
tania rozwijajace pewno$¢ siebie, kompeten-
cje przywédcze, autoprezentacje, networking,
wystapienia publiczne czy umiejetno$é nego-
cjacji. W niektérych przypadkach stosowany
jest tzw. rozwdj przyspieszony, pozwalajacy
kobietom szybciej zdoby¢ dos$wiadczenia wy-
magane do objecia rél liderskich.

Mentoring i sponsoring jako elementy
wspierajace rowno$¢ w rozwoju zawodowym
- mentoring (zaréwno kobiecy, jak i miedzy-
sektorowy) jest powszechnie stosowanym
narzedziem rozwoju zawodowego. Dodat-
kowo, wdrazany jest sponsoring, w ktérym
osoby zajmujace wyzsze stanowiska promujq
utalentowane pracowniczki, np. poprzez re-
komendowanie ich do projektéw, tworzenie
przestrzeni do prezentacji witasnych osia-
gnie¢ czy wsparcie w uzyskaniu awansu.
Dzieki temu kobiety zyskuja zaréwno dostep
do rozwoju, jak i do strategicznych relacji we-
wnatrz organizacji.

Zachowanie proporcji plci w ogélnych pro-
gramach rozwojowych - coraz czesSciej or-
ganizacje odchodza od wytacznie dedykowa-

nych programéw dla kobiet na rzecz dbania
o réwne szanse udziatu w gtéwnych inicjaty-
wach rozwojowych. Kluczowa praktyka staje
sie monitorowanie struktury ptci w procesach
rekrutacji do programéw i aktywne reagowa-
nie w sytuacjach, gdy kobiety sa niedorepre-
zentowane. Takie podejécie sprzyja integraciji,
wzmacnia widoczno$¢ kobiet wsréd lideréw
i liderek przysztosci oraz wspiera tworzenie
réwnosciowych $ciezek kariery w codziennej
praktyce organizacyjnej.

Budowanie kultury zarzadzania opartej na
danych i réwnych kryteriach - banki coraz
czeSciej opieraja decyzje rozwojowe na przej-
rzystych, mierzalnych kryteriach. Wdraza-
ne sa narzedzia takie jak mapy kompetenciji,
oceny 360° profile stanowiskowe i systemy
Sledzenia postepéw rozwojowych. Takie po-
dejécie ogranicza uznaniowo$¢, wzmacnia
zaufanie do proceséw awansowych i wspiera
osoby niedoreprezentowane w budowaniu za-
planowanej i przewidywalnej $ciezki kariery.

2.4 Rownos$¢ wynagrodzen - dobre praktyki

na rzecz zmniejszania luki placowej

Regularne audyty placowe i analiza danych
z perspektywy plci — banki coraz czesciej
przeglady
struktury wynagrodzeni, uwzgledniajac po-

przeprowadzaja  kompleksowe
dziat na pteé¢ oraz stanowisko, poziom zasze-
regowania, staz czy obszar dziatania. Analizy
obejmuja zaréwno tzw. nieskorygowana luke
ptacowa (czyli prosta réznice $rednich zarob-
kéw kobiet i mezczyzn), jak i luke skorygo-
wang — ktéra uwzglednia r6znice w doswiad-
czeniu, zakresie obowigzkéw czy warunkach
pracy. Tego typu dane pozwalaja lepiej zro-
zumie¢, gdzie mogg wystepowac nieréwnosci
ijak im przeciwdziatac.

Ustalanie celow i dzialan korygujacych - tam,
gdzie luka ptacowa zostaje zidentyfikowana,
przygotowywane sa konkretne dziatania na-
prawcze. Moze to by¢ m.in. korekta wynagro-
dzenia, zmiana zasad przyznawania premii,
aktualizacja widetek ptacowych czy aktuali-
zacja standardéw oceny stanowisk. Cze$¢ ban-
kéw okresla takze mierzalne cele w zakresie
zmniejszania luki, np. redukcje o okreslony
procent w ciggu dwdch lat i wiacza te cele do
strategii réznorodno$ci i wiaczania.
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Zapewnienie przejrzysto$ci systemu wy-
nagrodzen - réwno$¢ ptac nie jest mozliwa
bez przejrzystoéci. Dobre praktyki obejmuja
publikowanie przedzialéw wynagrodzen na
poszczegdlnych poziomach, wyjasnianie za-
sad premiowania oraz udostepnianie osobom
zatrudnionym informacji o systemie ocen
i awansow. Coraz wiecej bankéw dzieli sie réw-
niez informacjami o strukturze ptac w rapor-
tach niefinansowych. Jasne zasady ograniczaja
ryzyko uznaniowo$ci i wzmacniaja zaufanie.
Uwzglednianie urlopéw i przerw w karie-
rze przy podejmowaniu decyzji ptacowych -
przerwy zawodowe, np. zwiazane z rodziciel-
stwem, nie powinny wplywaé negatywnie na
poziom wynagrodzenia czy mozliwos$é otrzy-
mania podwyzki. W wielu instytucjach stosuje
sie zasade wiaczania oséb przebywajacych na
urlopach (np. rodzicielskich czy wychowaw-
czych) do proceséw przegladu wynagrodzen
na réwni z osobami aktywnie pracujacymi. To
dziatanie realnie wspiera réwnos¢ i ogranicza
dtugofalowe skutki tzw. ,kar za macierzyn-
stwo”.

Uwazno$¢ wobec elastycznych skladnikéw
wynagrodzenia - cze$¢ sktadnikéw ptaco-
wych, takich jak premie uznaniowe, bonu-
sy roczne czy $wiadczenia dodatkowe, bywa
przyznawana wedlug mniej przejrzystych
zasad. Banki, ktére $wiadomie podchodza
do réwnosci ptacowej, weryfikuja te obszary
i pracuja nad ich ujednoliceniem. Niektdre in-
stytucje wprowadzajgq np. maksymalny zakres
réznic pomiedzy osobami na tym samym sta-
nowisku lub rozdzielajg premie na podstawie
jasno udokumentowanych wynikéw.
Szkolenia dla kadry zarzadzajacej i zespo-
16w HR - zrozumienie przyczyn luki ptacowe;j
i mechanizméw jej utrwalania wymaga nie
tylko wiedzy eksperckiej, ale tez zmiany spo-
sobu myélenia. Banki inwestuja w szkolenia
dla menedzerek i menedzeréw oraz oséb od-
powiedzialnych za wynagrodzenia, dotyczace
m.in. réwnoéci ptac, negocjacji, obiektywnego
ustalania pensji oraz przeciwdziatania nie-
$wiadomym uprzedzeniom. Cze$¢ instytucji
opracowuje tez wlasne przewodniki i standar-
dy wynagradzania wspierajace réwnoé¢ pici.
Dostosowanie do nowych regulacji prawnych
— banki przygotowuja sie do wdrozenia unijnej

dyrektywy w sprawie réwnoéci wynagrodzen,
ktéra wprowadza m.in. obowigzek informowa-
nia o poziomie wynagrodzenia lub jego prze-
dziale na etapie rekrutacji oraz zakaz pytania
o historie wynagrodzenia w poprzednim miej-
scu pracy. Juz teraz wiele instytucji podejmuje
dziatania zgodne z kierunkiem tych przepi-
sow, traktujac je jako standard odpowiedzial-
nej i réwnosciowej organizacji.

2.5 Transparentnos¢ $ciezek

kariery i mapy kompetencji

Budowanie map stanowisk i kompetencji do-
stepnych dla wszystkich oséb zatrudnionych
— banki coraz czesciej tworza szczegdlowe
mapy stanowisk i kompetencji, ktére okreslaja
wymagania na réznych poziomach organiza-
cyjnych. Takie narzedzia pokazujg, jakie umie-
jetno$ci, wiedza i do$wiadczenie sg potrzeb-
ne do objecia danego stanowiska, co wspiera
osoby zatrudnione w $§wiadomym planowaniu
wlasnej $ciezki zawodowe;j.

Opisanie $ciezek awansu i rozwoju pozio-
mego — oprocz standardowych drég awansu
pionowego, coraz cze$ciej uwzgledniane s3
tez Sciezki eksperckie i lateralne. Osoby za-
trudnione moga sprawdzié, jakie kompetencje
musza rozwina¢, aby przej$¢ na wyzszy po-
ziom lub zmienié¢ specjalizacje, bez koniecz-
nos$ci obejmowania funkcji menedzerskich.
To szczegblnie wazne dla oséb, ktdre wracaja
do pracy po przerwie lub t3cza prace z obo-
wiazkami opiekuniczymi. Badania pokazuja, ze
kobiety rzadziej aplikuja na nowe stanowiska,
jesli nie spetniajg wszystkich kryteridw. Jasne
i dostepne mapy kompetencji pozwalajg zre-
dukowa¢ ten efekt, dostarczajac konkretnych
informacji o tym, ktére wymagania s3 kluczo-
we, a ktére mozna rozwina¢ w trakcie pracy.
Uzycie map kompetencji w procesach awan-
sow, sukcesji i rekrutacji wewnetrznej — dzie-
ki ujednoliceniu oczekiwan wobec kandydatéw
i kandydatek mozliwe jest podejmowanie bar-
dziej obiektywnych decyzji kadrowych. Mapy
stanowig podstawe do oceny gotowosci do ob-
jecia wyzszej roli, a takze pozwalaja zidentyfi-
kowa¢ osoby o duzym potencjale, ktére mogty-
by zosta¢ pominiete przy tradycyjnej ocenie.
Wspieranie powrotu do pracy i zmian $ciezki
zawodowej — mapy kompetencji utatwiaja pla-
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nowanie rozwoju takze osobom wracajacym
po przerwach zawodowych, np. po urlopie ro-
dzicielskim, lub zmieniajacym obszar specjali-
zacji. Organizacje dostosowuja narzedzia roz-
wojowe do indywidualnych potrzeb, co sprzyja
elastycznemu podejéciu do kariery i niwelu-
je luki kompetencyjne w sposéb realistyczny
i sprawiedliwy.

Zintegrowanie map kompetencji z ocena
okresowa i indywidualnym planem rozwo-
ju — banki wykorzystuja mapy jako element
systemu rozwojowego, w ktérym osoby za-
trudnione otrzymuja regularny feedback
i wspdlnie z przetozonymi planuja kolejne
kroki kariery. Taki system pozwala taczyé
cele indywidualne z potrzebami organizacyj-
nymi i wspiera podejmowanie decyzji w spo-
séb oparty na danych.

2.6 Przejrzystos¢ procesow

decyzyjnych i kryteriow oceny

Transparentne kryteria awanséw i podwyzek
— banki coraz czeéciej komunikuja otwarcie,
na jakiej podstawie podejmowane sg decyzje
kadrowe. Osoby zatrudnione majgq dostep do
dokumentéw opisujacych procesy oceny, kry-
teria awansu, mechanizmy podziatu premii
i systemy wynagradzania.

Szkolenia dla menedzerek i menedzeréw
z prowadzenia rozméw rozwojowych — dobra
praktyka to przygotowanie o0s6b zarzadza-
jacych do prowadzenia rozmoéw opartych na
danych, faktach i realnych wskaznikach, a nie
na intuicji, relacjach czy preferencjach. Dzieki
temu proces oceny staje sie bardziej sprawie-
dliwy, a rozmowy rozwojowe — bardziej kon-
struktywne i partnerskie.

Réwny dostep do informacji o mozliwo-
$ciach rozwoju - banki pracuja nad tym, by
kazda osoba, niezaleznie od dziatu, lokaliza-
cji czy modelu pracy, miata dostep do infor-
macji o dostepnych szkoleniach, rekrutacjach
wewnetrznych, programach mentoringowych
i §ciezkach awansu. W praktyce oznacza to
tworzenie centralnych platform rozwojowych,
newsletteré6w HR i spotkan informacyjnych
dla zespotdw.

Integracja map kompetencji z sukcesja i re-
krutacja wewnetrzng — mapy stanowisk sa tez
wykorzystywane w procesach sukcesji, gdzie

pomagajg typowaé osoby do rozwoju na przy-
szte role menedzerskie, oraz w rekrutacjach
wewnetrznych, gdzie stanowia wspdlny punkt
odniesienia do oceny kandydatur. To zwieksza
przewidywalno$é¢ decyzji i wzmacnia zaufanie.
Wlaczanie danych jakosciowych — obok ana-
liz ilo$ciowych coraz wieksze znaczenie maja
badania jakoéciowe, np. anonimowe wywiady,
grupy fokusowe czy pytania w corocznych ba-
daniach zaangazowania. Pozwalaja one zrozu-
mied, jakie bariery postrzegajg pracowniczki
i pracownicy, i ktére dziatania rzeczywiécie
dzialaja, a ktdre sq postrzegane jako symbo-
liczne.

2.7 Budowanie zrownowazonego

wizerunku kobiet i mezczyzn

Swiadome ksztaltowanie komunikacji we-
wnetrznej i zewnetrznej — wizerunek kobiet
i mezczyzn w organizacji wptywa na sposéb
postrzegania rél zawodowych, aspiracji i Scie-
zek kariery. Banki, ktére dbajg o réwnos¢, pro-
jektuja swoja komunikacje tak, by pokazywaé
kobiety i mezczyzn w réznorodnych rolach:
kierowniczych, eksperckich, technicznych,
operacyjnych. Wazne jest, by nie wzmacniac
stereotypéw (np. kobieta w HR, mezczyzna
w IT), lecz pokazywaé szerokie spektrum moz-
liwo$ci zawodowych.

Promowanie ekspertek i ekspertéw w kana-
tach komunikacji — coraz wiecej bankéw pro-
wadzi dziatania zwiekszajace widoczno$é ko-
biet w rolach merytorycznych i decyzyjnych.
Ekspertki wystepuja w mediach, webinarach,
raportach branzowych i materiatach PR-o-
wych, zaréwno wewnetrznych, jak i zewnetrz-
nych. Cze$¢ instytucji tworzy wtasne bazy eks-
pertek i ekspertéw, z ktérych korzystaja przy
obsadzie wystapienn publicznych, paneli dys-
kusyjnych i wydarzen medialnych.

Wdrazanie zasad zrownowazonej reprezen-
tacji w wydarzeniach — dobrym standardem
staje sie uczestnictwo w konferencjach i de-
batach wytacznie wtedy, gdy zapewniona jest
réznorodnos$¢ pici wéréd prelegentek i pre-
legentéw. Organizacje formuluja wewnetrz-
ne zasady (tzw. polityki antypanelowe), ktére
zobowiazujg przedstawicieli i przedstawicielki
banku do dbania o zréwnowazong reprezenta-
cje, réwniez w wydarzeniach zewnetrznych.
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Docenianie i naglagnianie sukceséw kobiet
— kobiety petniace role przywddcze, eksperc-
kie czy projektowe s3 aktywnie promowane
w komunikacji wewnetrznej, np. w new-
sletterach, kampaniach pracowniczych, we-
wnetrznych nagrodach lub prezentacjach dla
zarzadu. Dziatania te zwiekszajq widocznos¢,
przetamuja stereotypy i inspirujg inne osoby
w organizacji do podejmowania wyzwan za-
wodowych.

Tworzenie kampanii wizerunkowych poka-
zujacych réznorodne role ptciowe — banki re-
alizuja kampanie graficzne i wideo, w ktérych
kobiety i mezczyzni przedstawiani s3 jako
rowne partnerki i partnerzy w pracy, zarza-
dzaniu, technologii czy innowacji. Tego typu
materiaty wykorzystywane s3 w employer
brandingu, dziataniach rekrutacyjnych i CSR.
Celem nie jest tylko poprawno$¢, ale realna
zmiana wyobrazen o tym, ,kto moze by¢ lider-
ka, a kto ekspertem”.

Wspieranie udzialu kobiet w nagrodach i ini-
cjatywach branzowych - organizacje zgtaszajg
swoje pracowniczki do konkurséw, rankingéw
i programéw rozwojowych dla kobiet w biz-
nesie. Praktyka staje sie takze udostepnianie
czasu na takie dziatania oraz wsparcie w przy-
gotowaniu aplikacji. Tego rodzaju inicjatywy
zwiekszajq prestiz, wptyw i sie¢ kontaktéw
kobiet w sektorze finansowym.

Budowanie wewnetrznych sieci i grup wspar-
cia - banki zakladaja wewnetrzne sieci pra-
cownicze, ktére dziataja na rzecz réwnoséci
ptci, wspieraja kobiety w rozwoju i budowa-
niu pozycji w organizacji. Grupy te organizuja
spotkania, warsztaty, mentoring oraz inicjuja
dziatania edukacyjne, czesto we wspdtpracy
z zarzadem i dziatem HR. Sa one wazna prze-
strzenia budowania tozsamosci i sprawczosci.

2.8 Reprezentacja kobiet w zarzadach

i radach nadzorczych

Zauwazalny wzrost udzialu kobiet w orga-
nach decyzyjnych - w ostatnich latach wi-
doczny jest wzrost liczby kobiet zasiadajacych
w zarzadach i radach nadzorczych bankoéw.
Cho¢ nadal nie jest to réwnowaga, obserwu-
jemy pozytywny trend, wynikajacy zardéwno
z wewnetrznych polityk réwnoéciowych, jak
i wptywu nowych regulacji europejskich. Row-

no$¢ na poziomie zarzadczym przestaje by¢
wyjatkiem - staje sie $wiadomym celem.
Budowanie kompetencji przywédczych z my-
$§13 o przyszlosci — banki coraz czesciej inwe-
stuja w rozwdj potencjalnych cztonkin i czton-
kéw rad nadzorczych, zaczynajac od spétek
zaleznych. To bezpieczna przestrzen do zdo-
bywania do$wiadczent w nadzorze wtasciciel-
skim i przygotowania si¢ do roli w gtéwnych
strukturach. Dziatania te maja charakter pla-
nowy, obejmuja szkolenia z tadu korporacyj-
nego, odpowiedzialnosci cztonka rady, analiz
finansowych czy zasad etycznego nadzoru.
Szkolenia i przygotowanie kadry zarzadza-
jacej — organizacje oferuja dedykowane pro-
gramy rozwoju dla oséb na stanowiskach kie-
rowniczych, ktére moga w przysztosci petnié
funkcje nadzorcze. Wéréd tematéw pojawiaja
sie zagadnienia zwiazane z réznorodnos$cig
w nadzorze, rola niezaleznos$ci w radach oraz
wyzwaniami wynikajacymi z wdrozenia dy-
rektywy Women on Boards. Szkolenia kiero-
wane sa zaréwno do kobiet, jak i mezczyzn,
tak by zwieksza¢ ogdlng jakos¢ i r6znorodnoéé
tadu korporacyjnego.

Wzmacnianie aspiracji i widocznosci ko-
biet na najwyzszych szczeblach - instytucje
wspieraja kobiety w sieganiu po role decyzyj-
ne, oferujac mentoring, sponsoring i ekspo-
zycje na strategiczne projekty. Widocznoéé
kobiet w zarzadach i radach ma takze wymiar
symboliczny. Pokazuje innym osobom w orga-
nizacji, ze te role sa realnie dostepne, nieza-
leznie od ptci.

2.9 Sieci kobiet i wspélpraca

miedzyinstytucjonalna

Tworzenie wewnetrznych sieci kobiet jako
przestrzeni rozwoju, wsparcia i wymiany
— wiele bankéw powotuje wewnetrzne sieci
kobiet, ktére dziataja jako nieformalne, ale
strategiczne inicjatywy wzmacniajace rozwdj
zawodowy i1 widoczno$¢ kobiet w organizacji.
Takie sieci stanowiag przestrzen do wymiany
dodwiadczen, wzajemnego wspierania sie,
budowania relacji miedzy funkcyjnych oraz
rozwijania kompetencji przywddczych. Dzia-
talno$¢ sieci nie ogranicza sie do integra-
cji, to takze konkretne dziatania rozwojowe
i strategiczne.
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Mentoring, networking i rozwéj kompetencji
miekkich - sieci organizuja wewnetrzne pro-
gramy mentoringowe (zaréwno z mentorkami,
jak i mentorami), spotkania networkingowe,
warsztaty z zakresu autoprezentacji, budowa-
nia marki osobistej, prowadzenia wystapieri
publicznych czy zarzadzania zespotami. Cze-
sto angazowane s3 zewnetrzne trenerki i tre-
nerzy, a takze osoby z zarzaddw, ktére wspie-
raja dziatania sieci jako sponsorzy i sponsorki.
Wzmacnianie aspiracji i odwagi do podej-
mowania wyzwan - dziatania sieci pomagaja
przetamywaé bariery wewnetrzne, takie jak
niepewno$¢, brak wiary w swoje kompetencje
czy obawy przed ekspozycja. W ramach spo-
tkann organizowane s3 rozmowy o tym, jak
skutecznie planowaé $ciezke kariery, negocjo-
waé warunki zatrudnienia, taczy¢ role rodzi-
cielska z pracy czy budowac obecno$¢ w stra-
tegicznych projektach.

Budowanie dialogu z zarzadem i strukturami
HR - dobrze funkcjonujace sieci kobiet wspot-
pracuja z dziatami HR, komunikacji i kadra
zarzadzajaca, zgtaszajac potrzeby, pomysty
i rozwiazania wspierajace rozwoj rownosci
w organizacji. Cze$¢ sieci ma swoje przedsta-
wicielki w formalnych zespotach projektowych
dotyczacych polityki réznorodnosci, sukcesji
czy programéw rozwojowych.

Organizacja wydarzen otwartych dla calej
organizacji — sieci kobiet nie sa zamknie-
te wylgcznie dla kobiet. Wiele z nich zapra-
sza do wspétpracy osoby niezaleznie od pici,
tworzac wydarzenia dostepne dla wszystkich
zatrudnionych. Tego typu otwarte dziatania,
jak panele dyskusyjne, webinary, warszta-
ty, pomagaja zwickszaé¢ Swiadomos$¢ catej
organizacji w zakresie réwnosci, stereoty-
pow i wyzwan, z ktérymi mierzg sie kobiety
w miejscu pracy.

Miedzybankowa sie¢ kobiet - przestrzen
wspolpracy i solidarnosci - w sektorze fi-
nansowym dziata réwniez miedzybankowa
sie¢ kobiet, ktérej uczestniczki wspierajg sie
w rozwoju zawodowym, wymieniaja wiedza,
wspdlnie inicjujg projekty i dziatania na rzecz
rownoéci pici. Dzieki wspdtpracy ponad struk-
turami organizacyjnymi mozliwe jest budowa-
nie szerszych perspektyw, wzajemna inspira-
cja i tworzenie wspdlnych standardéw.

® Komitet ds. Diversity and Inclusion przy Zwiaz-
ku Bankow Polskich jako koordynator dzialan
miedzyinstytucjonalnych - w paZdzierniku
2022 1. zainaugurowano dziatalno$¢ Komitetu,
ktory zrzesza przedstawicielki i przedstawicie-
li ponad 20 instytucji finansowych. Jego cele to
m.in.: zwiekszenie reprezentacji kobiet w zarza-
dach i radach nadzorczych, promocja kompeten-
cji i doswiadczen kobiet w sektorze finansowym,
wzmacnianie ich niezaleznosci ekonomicznej
oraz wdrazanie standardéw europejskich. Ko-
mitet uczestniczy takze w konsultacjach doty-
czacych wdrazania dyrektywy Women on Boards
oraz projektach wspierajacych rozwéj zawodowy
kobiet w Polsce.

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym jest jednym z fundamentéw wspdtczesnego,
sprawiedliwego miejsca pracy. Pracownice i pra-
cownicy coraz czesciej tacza aktywnosé zawodowa
z obowigzkami opiekuriczymi, zaréwno wobec dzie-
ci, jak i os6b starszych, bliskich z niepetnospraw-
noSciami czy przewlekle chorych. Nowoczesne
instytucje finansowe nie tylko akceptujq te rzeczy-
wisto$¢, ale aktywnie tworza rozwiazania wspiera-
jace opieke jako integralng cze$¢ zycia zawodowego.

3.1 Wsparcie os6b opiekujacych sie bliskimi

® Towarzyszenie osobom wracajacym po nie-
obecno$ciach zwiazanych z opieka - dziata-
nia te obejmuja m.in. spotkania informacyj-
ne, mentoring powrotny, skrécony czas pracy
w okresie adaptacyjnym, wsparcie HR, dostep
do materiatéw edukacyjnych i rozmowy roz-
wojowe jeszcze przed powrotem. Celem jest
zminimalizowanie ryzyka wykluczenia i odbu-
dowanie komfortu w miejscu pracy.

® Rowne traktowanie oséb na urlopach opie-
kunczych - dobre praktyki obejmuja uwzgled-
nianie oséb przebywajacych na urlopach
rodzicielskich, wychowawczych lub opiekun-
czych w procesach przegladu wynagrodzen,
awansow i rozwoju. Ich sytuacja zawodowa
analizowana jest w taki sposéb, by osoby te nie
byty pomijane z powodu nieobecnosci.
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Wspieranie opieki w szerszym rozumieniu
— pomoc obejmuje réwniez osoby opiekujace
sie cztonkami rodziny innymi niz dzieci, np.
osobami starszymi, z niepelnosprawnoscia-
mi lub przewlekle chorymi. Wérdd rozwigzan
pojawiaja sie dni wolne w sytuacjach kryzy-
sowych, mozliwo$¢ pracy zdalnej, doradztwo
opiekuncze oraz dostep do zasobéw edukacyj-
nych i psychologicznych.

Widocznos¢ rél opiekuniczych w kulturze or-
ganizacyjnej — instytucje coraz czeéciej poka-
zUja, ze opieka to temat wazny i réwnorzedny
wobec innych aspektéw zycia zawodowego.
Prowadzone s3 kampanie wewnetrzne, publi-
kowane wywiady z osobami opiekujacymi sie
bliskimi, organizowane wydarzenia (np. Dzieri
Rodziny), a zespoly edukowane w zakresie
uzywania neutralnego jezyka.

ce w $rodowisku zawodowym. Coraz cze$ciej
takie inicjatywy dziataja w formule otwartej
i miedzydziatowej, z udziatem przedstawicielek
i przedstawicieli kadry zarzadzajace;j.
Inicjatywy dedykowane ojcom - instytucjach
funkcjonuja tez sieci ojcéw wspierajace zaanga-
zowane ojcostwo, dzielenie sie doswiadczeniami
i aktywne korzystanie z uprawnien rodziciel-
skich. Tego typu dziatania przetamuja stereoty-
py, buduja solidarno$¢ i wspieraja réwnos¢ w po-
dejmowaniu obowigzkéw opiekuriczych.

Rozwdj spolecznosci rodzicielskich wokaét
dzialan edukacyjnych - banki organizujg aka-
demie rodzicéw i opiekundw, oferujace webi-
nary, konsultacje z ekspertkami i ekspertami,
poradniki oraz kampanie edukacyjne z obsza-
ru komunikacji, odpornoéci psychicznej i go-
dzenia rél. Inicjatywy te sa coraz czesciej wig-
czane w strategie employer brandingowa oraz

3.2 Sieci i spolecznosci rodzicielskie dziatania wellbeingowe.
Budowanie przestrzeni do wymiany do$wiad-

czen - wiele instytucji tworzy sieci i grupy 3.3 Rozwiazania organizacyjne
wsparcia dla rodzicéw, opiekunek i opiekunéw.  wspierajace opieke

Spotkania, panele dyskusyjne, warsztaty czy @ Elastyczny model pracyjako standard - osoby

platformy wymiany wiedzy sprzyjaja poczu-
ciu wspdlnoty i normalizujg rozmowy o opie-

w rolach opiekuriczych moga korzystaé z pra-

cy hybrydowej, zdalnej, zadaniowej, a takze ze
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zmiennych godzin rozpoczecia i zakoriczenia
dnia pracy. Wspierane sa takze czasowe zmia-
ny zakresu obowiazkéw czy skrécony wymiar
etatu — w szczegdlnosci na etapie adaptacyj-
nym po powrocie z urlopu.

® Dodatkowe dni wolne i wsparcie kryzysowe —
wiele bankéw oferuje dodatkowe dni wolne dla
0s6b opiekujacych sie dzie¢mi lub bliskimi, np.
w okresie adaptacji do ztobka czy przedszko-
la, w sytuacjach zdrowotnych lub opieki awa-
ryjnej. Dodatkowo mozliwe jest otrzymanie
wsparcia w organizacji opieki lub refundacji
czesci kosztéw.

® Prosta Sciezka zglaszania potrzeb opiekun-
czych - dobre praktyki obejmujq utworzenie
prostego/jasnego sposobu kontakt z dziatem
HR lub menedzerka/menedzerem w celu omé-
wienia potrzeb w zakresie organizacji pracy,
elastycznos$ci czy powrotu po nieobecno$ci.
Cze$¢ organizacji tworzy takze polityki opisu-
jace wprost mozliwe formy wsparcia i tryb ich

przyznawania.

3.4 Kultura oparta na empatii i uznaniu

opieki jako kompetencji

® Szkolenia dla kadry zarzadzajacej — mene-
dzerki i menedzerowie ucza sie, jak wspie-
ra¢ osoby tgczace zycie zawodowe z opieka,
jak prowadzi¢ rozmowy rozwojowe w sposéb
oparty na zaufaniu, jak nie stygmatyzowaé za
nieobecnosci oraz jak planowac¢ prace zespotu
w sposéb uwzgledniajacy potrzeby opiekun-
cze.

® Docenianie kompetencji rozwijanych w roli
opiekuna lub opiekunki - doswiadczenie
opieki przektada sie na rozwdj cennych umie-
jetnosci: odpornosci psychicznej, organiza-
cji czasu, zarzadzania kryzysowego, empatii,
wielozadaniowosci. Organizacje coraz czesciej
postrzegaja to jako zasdéb, a nie ograniczenie.
Promujac takie postawy réwniez w dziata-
niach rozwojowych i rekrutacyjnych.
Podejécie do rél opiekuniczych w sektorze fi-

nansowym staje sie coraz bardziej dojrzate. Obo-

wiazki te nie s3a juz traktowane jako przeszkoda,

lecz jako element réznorodnych do$wiadczen za-

wodowych i zyciowych oséb zatrudnionych. Banki,

ktdre aktywnie wspieraja rodzicielstwo i inne for-

my opieki, buduja $rodowisko oparte na zaufaniu,

elastycznosci i szacunku — tworzac tym samym

warunki do dtugofalowego rozwoju i zaangazowa-
nia niezaleznie od pici czy sytuacji osobistej.

Wiek to jedna z tych cech, ktére wptywajg na nasze
zycie zawodowe na wiele sposobéw, od momentu
wejécia na rynek pracy, przez zmiany priorytetdw,
az po decyzje o zakonczeniu aktywnosci zawodo-
wej. W organizacjach wielopokoleniowych réznice
te sa coraz bardziej widoczne i coraz bardziej war-
toéciowe, o ile potrafimy je dobrze wykorzystaé.

Zarzadzanie réznorodnoscia wiekowq to nie tyl-
ko przeciwdziatanie ageizmowi czy uprzedzeniom
wobec mtodszych i starszych pracownikéw. To takze
tworzenie kultury, w ktorej kazda osoba niezaleznie
od tego, na jakim etapie Zycia sie znajduje, ma prze-
strzerr do nauki, dzielenia sie doswiadczeniem i roz-
woju. W bankach, gdzie juz dzi$ czesto wspéipracuja
osoby z czterech réznych pokoleri, roénie znaczenie
miedzypokoleniowego dialogu, elastycznych $ciezek
kariery i Srodowiska pracy, ktére wspiera wszystkich
- od osoby debiutujacej po eksperta czy ekspertke
z wieloletnim stazem. Instytucje, ktére traktujg r6z-
norodno$¢ pokoleniowa jako zasdb, nie tylko lepiej
odpowiadaja na potrzeby zrdznicowanego zespotu,
ale tez zyskuja site wynikajaca z réznorodnych per-
spektyw, kompetencji i styléw pracy.

4.1 Wzmacnianie wspolpracy

miedzypokoleniowej i budowanie

kultury wzajemnosci

® Programy dialogu i wspélpracy miedzy poko-
leniami - w wielu bankach rozwijane sg dzia-
tania, ktére umozliwiaja wymiane wiedzy i do-
$wiadczen miedzy osobami z r6znych generaciji.
Przyktadem sa tandemy miedzypokoleniowe,
w ktérych miodsza i starsza osoba wspéipra-
cuja przy wspdlnych projektach, uczac sie od
siebie nawzajem. Coraz popularniejsze stajq sie
rowniez programy mentoringu odwréconego,
w ktorych to mtodsze osoby wprowadzaja star-
szych kolegéw i kolezanki w $wiat technologii,
nowych narzedzi czy styléw komunikacji.

® Sieci tematyczne wspierajace réznorodnosé
wiekowa - tworzone s3 wewnetrzne grupy
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pracownicze, ktére reprezentuja interesy réz-
nych grup wiekowych np. oséb 50+ czy mto-
dych liderek i lideréw. Ich rola nie ogranicza
sie do wsparcia, sieci te czesto uczestnicza
w tworzeniu polityk HR, dziela si¢ danymi,
prowadza badania (np. ankiety wéréd pracow-
nikéw i pracowniczek w okre$lonym wieku),
a takze inicjuja rozwigzania systemowe, ktére
poprawiaja warunki pracy i rozwoju dla réz-
nych pokolen.

Warsztaty i moderowane rozmowy poko-
leniowe - w ramach szkoleni, onboardingu
czy programéw rozwojowych organizowa-
ne sa warsztaty, podczas ktérych uczestnicy
i uczestniczki z ré6znych pokolent maja okazje
porozmawia¢ o swoich potrzebach, oczekiwa-
niach i kwestionowaé¢ funkcjonujace stereo-
typy. Dzieki moderowanej formule rozmowy,
tworzy sie bezpieczna przestrzen do zadawa-
nia pytan, dzielenia sie obawami i wspdlnego
poszukiwania porozumienia. Takie dziatania
buduja zaufanie i poczucie, ze kazdy gtos
w organizacji, niezaleznie od daty urodzenia,
jest wazny.

Inicjatywy wspierajace osoby po zakoiczeniu
aktywnosci zawodowej - niektore banki dbaja
réowniez o relacje z osobami, ktére formalnie
juz nie pracuja, ale przez lata wspéttworzyty
organizacje. Przyktadem s3 spotkania jubile-
uszowe, kluby senioralne, zaproszenia na wy-
darzenia firmowe czy dostep do czeéci §wiad-
czenn pozazawodowych. Takie dziatania nie
tylko wzmacniaja wiez z firmg, ale tez pokazu-
ja, ze organizacja ceni do$wiadczenie réwniez
po zakonczeniu wspotpracy.

4.2 Elastyczne podejscie do réznych

etapow zycia zawodowego

Elastyczne modele pracy dostosowane do sy-
tuacji zyciowej - Pracownicy i pracowniczki
na réznych etapach zycia mogg mie¢ rézne po-
trzeby zdrowotne, opiekunicze, edukacyjne czy
spoteczne. Dlatego banki coraz czesciej oferuja
rozwigzania, ktére pozwalaja na lepsze dopa-
sowanie pracy do rzeczywisto$ci danej osoby.
To m.in. zmniejszony wymiar etatu, mozliwos¢
pracy w modelu hybrydowym, elastyczne go-
dziny rozpoczecia pracy czy powierzanie rél
doradczych, ktére nie wymagaja statej obec-
noséci operacyjnej. Takie podejscie zwieksza

dostepno$¢ zawodowsy, poprawia jako$é zycia
i utatwia zachowanie réwnowagi.
Zindywidualizowane $ciezki kariery i wspar-
cie rozwoju - wieloetapowe podejécie do ka-
riery staje sie standardem. Z jednej strony
powstaja $ciezki rozwoju liderskiego dla oséb
mtodszych, z drugiej programy przekwalifiko-
wania (reskilling) i rozwijania nowych kompe-
tencji (upskilling) dla oséb 45+. Doswiadczeni
pracownicy i pracowniczki moga objaé role
mentorskie, eksperckie lub projektowe, kté-
re odpowiadaja ich aktualnym mozliwo$ciom
i zainteresowaniom. Takie podejécie pozwala
kontynuowa¢ rozwdj zawodowy bez presji do-
pasowania sie do ,jednej $ciezki sukcesu”.
Swietowanie wspélnej drogi zawodowej —
w wielu organizacjach odchodzi sie od trady-
cyjnych form gratyfikacji, takich jak nagrody
pieniezne czy symboliczne prezenty za staz
pracy. Zamiast tego coraz czesciej celebrowane
s3 okragte rocznice, np. 5, 10, 15 lat wspéipra-
cy jako okazja do uhonorowania relacji miedzy
osobg zatrudniona a organizacja. Tego rodzaju
Swietowanie moze przybiera¢ forme sperso-
nalizowanych podziekowar, dodatkowych dni
wolnych, zaproszenia do programéw rozwojo-
wych, pakietéw zdrowotnych czy symbolicz-
nych gestéw docenienia. Celem jest nie tylko
uznanie wktadu, ale takze budowanie trwatej,
partnerskiej wiezi opartej na wzajemnym sza-
cunku i zaangazowaniu.

4.3 Neutralno$¢ wiekowa
w politykach i praktykach HR

Réwno$¢ szans w rekrutacji i awansach - na
zadnym etapie zycia w organizacji wiek nie po-
winien wptywaé na ocene kandydatéw i kan-
dydatek, ani podczas rekrutacji, ani w trak-
cie wewnetrznych proceséw rozwoju. Dlatego
organizacje wprowadzaja praktyki oparte na
obiektywnych kryteriach kompetencyjnych
i neutralnym jezyku ogtoszen. Zwracajgq uwage
na to, jak formutowane s3 wymagania (,mtody
dynamiczny zesp6t” vs ,otwarto$¢ na wspot-
prace miedzygeneracyjna”), a takze jak pro-
wadzone s3 rozmowy kwalifikacyjne, czyli tak,
aby kazda osoba kandydujaca miata réwne
szanse pokazania swojego potencjatu.

Monitorowanie struktury wiekowej i analiza
danych - dane demograficzne w organizacji
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pomagaja dostrzec nieréwnowagi, ktére w co-
dziennej praktyce moga pozostawaé niezau-
wazone. Analizujac strukture wiekowa zespo-
téw, awanséw, programdéw rozwojowych czy
rotacji, banki s3 w stanie podejmowaé traf-
niejsze decyzje i przeciwdziata¢ przypadkowej
dyskryminacji. Takie podej$cie pozwala tez
planowa¢ polityki rozwojowe i sukcesje z my-
§l3 o réznych etapach kariery.

Szkolenia przeciwdzialajace uprzedzeniom
opartym na wieku dla oséb liderujacych i ze-
spoléw HR - wiele uprzedzen zwigzanych
z wiekiem dziata nieswiadomie. Wynikajg
z utartych przekonan o ,spadku motywa-
¢ji” u 0s6b starszych czy ,braku dojrzatosci”
u mtodszych pracownikéw. Dlatego banki in-
westuja w szkolenia, ktére pomagaja identy-
fikowa¢ takie zatozenia, rozwijaé¢ jezyk neu-
tralny wiekowo i budowa¢ zespoty, w ktérych
do$wiadczenie i $wieze spojrzenie wspdtist-
nieja. Kluczowa role odgrywa tu kadra mene-
dzerska, poniewaz to ona nadaje ton komu-
nikacji i podejmowania decyzji w codziennej
pracy.

4.4 Budowanie srodowiska sprzyjajacego

uczeniu sie przez cale zycie

Réwny dostep do rozwoju - niezaleznie od
wieku - uczenie sie nie dotyczy tylko poczat-
ku kariery. To proces, ktéry moze i powinien
trwaé przez cate zycie zawodowe. Banki, ktore
inwestuja w kulture ciggltego rozwoju, zapew-
niaja wszystkim pracownikom i pracownicz-
kom, bez wzgledu na wiek, dostep do szkolen,
programéw rozwojowych, certyfikacji czy plat-
form e-learningowych. Wazne, by materiaty
i formy nauki byly dostosowane do réznych
styléw przyswajania wiedzy zaréwno bardziej
analitycznych, jak i opartych na przyktadach
z praktyki.

Warto$¢ doswiadczenia zawodowego jako ka-
pitalu organizacji - osoby z dlugim stazem
pracy to nie tylko ,pracownicy i pracownicz-
ki z historig”, ale przede wszystkich z wiedza,
ktérej nie da sie znalez¢ w podrecznikach. Dla-
tego coraz czeéciej angazuje sie je jako trene-
réw i trenerki wewnetrzne, mentoréw i men-
torki, ambasadoréw i ambasadorki proceséw
lub doradcéw i doradczynie wewnetrzne. Ich
do$wiadczenie staje sie zasobem wspieraja-

cym rozw6j mtodszych oséb i przektadajacym
sie na wiekszg stabilnos¢ zespotéw.
Wewnetrzne programy wymiany wiedzy i do-
Swiadczen - organizacje, ktére rozwijaja kul-
ture uczenia sie, tworza przestrzenie do dzie-
lenia sie praktyka np. w formie cyklicznych
spotkan, sesji ,pokolenie ttumaczy pokoleniu”,
szkoleft prowadzonych przez pracownikéw
i pracowniczki czy wewnetrznych podcastow
i webinaréw. Dzieki temu wiedza krazy mie-
dzy zespotami, nie jest zalezna od jednej osoby
i wzmacnia relacyjny kapitat organizacji.

Tworzenie otwartego i bezpiecznego $rodowiska

pracy oznacza wiecej niz tylko formalne deklara-

cje poszanowania tozsamo$ci ptciowej i orienta-

cji seksualnej. Banki jako instytucje ksztattujace

standardy w zatrudnieniu, wdrazaja coraz bar-

dziej swiadome dziatania, ktére wspieraja osoby

LGBTQ+ i przeciwdziatajg ich wykluczeniu. Dobre

praktyki obejmuja zmiany w politykach HR, dzia-

tania edukacyjne, sojusznicze i komunikacyjne.

5.1 Dzialania formalne i systemowe

Uznanie orientacji seksualnej i tozsamosci
plciowej jako kategorii chronionych - co-
raz wiecej bankow rozszerza zapisy dotyczace
przeciwdziatania dyskryminacji o ochrone oséb
nieheteronormatywnych. Orientacja seksualna
oraz tozsamo$¢ ptciowa sa uwzgledniane w ko-
deksach etycznych, politykach antymobbingo-
wych i wewnetrznych standardach HR. Dzieki
temu osoby zatrudnione maja formalna podsta-
we do zgtaszania sytuacji naruszenia ich god-
noéci czy nieréwnego traktowania.

Tworzenie jasnych procedur przeciwdzialania
dyskryminacji — dobre praktyki obejmuja opra-
cowanie przejrzystych $ciezek zglaszania sytu-
acji dyskryminacyjnych oraz zapewnienie, ze
kazda osoba ma dostep do bezpiecznego, zaufa-
nego kanatu kontaktu. Pracowniczki i pracow-
nicy moga zgtasza¢ przypadki nieuszanowania
tozsamosci piciowej, wykluczajacych komenta-
rzy lub mikrodyskryminacji, a dziatania napraw-
cze maja charakter edukacyjny, nie represyjny.
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Ulatwienie zmiany imienia i zaimkéw w sys-
temach wewnetrznych - niektére banki
wdrazaja procedury umozliwiajace zmiane
imienia i zaimkéw bez konieczno$ci przed-
stawiania dokumentéw panstwowych. Osoba
zatrudniona moze zgltosi¢ preferowane dane
do wykorzystania w systemach HR, podpisach
mailowych, komunikatorach i identyfikato-
rach. Zmiany te s3 wprowadzane w sposéb bez
koniecznosci uzasadniania decyzji.

Usuwanie barier administracyjnych w sy-
tuacjach zyciowych - osoby zatrudnione
moga sktada¢ oswiadczenia dotyczace swojej
sytuacji rodzinnej bez konieczno$ci przed-
stawiania formalnych dokumentéw po-
twierdzajacych pokrewienistwo lub zwiazek.
Dotyczy to m.in. sytuacji naglych, takich
jak $mieré osoby bliskiej, potrzeba uzyska-
nia dnia wolnego, czy wiaczenie partnerki/
partnera do pakietu medycznego. Takie roz-
wigzania wspieraja réwnos¢ i godnosé oséb
zyjacych w zwiazkach nieformalnych lub
jednoptciowych.

Dopasowanie proceséw HR do potrzeb oséb
transplciowych i niebinarnych - dobre prak-
tyki obejmuja przygotowanie zespotéw HR
i administracji do obstugi sytuacji wymagaja-
cych zmiany danych wrazliwych, z poszano-
waniem poufnosci i tozsamo$ci osoby. Osoby
w trakcie tranzycji moga liczy¢ na indywidu-
alne podejscie, mozliwo§é zaplanowania pro-
cesu zmiany danych w dogodnym czasie oraz
dostep do wsparcia (np. psychologicznego lub
organizacyjnego).

5.2 Rowno$¢ w benefitach i dostepach do praw

jednoptciowych
w politykach benefitowych - coraz wiecej

Uwzglednienie zwiazkéw
bankéw aktualizuje wewnetrzne regulaminy
$wiadczen pozaptacowych tak, by obejmowa-
ty réwniez osoby zyjace w zwiazkach partner-
skich, niezaleznie od ich orientacji seksualne;j.
Partnerki i partnerzy oséb LGBTQ+ moga by¢
dopisywani do prywatnej opieki medycznej,
korzystac z kart sportowych, swiadczen rekre-
acyjnych oraz programéw ubezpieczen grupo-
wych. Uczestniczg réwniez w wydarzeniach
integracyjnych i wellbeingowych, na réwnych
zasadach jak cztonkowie rodzin oséb hetero-
normatywnych.

Zapewnienie réwnych uprawnien zwigzanych
z opieka nad dzie¢mi - osoby zatrudnione zyja-
ce w zwigzkach jednoptciowych lub opiekujace
sie dzie¢mi, z ktérymi nie taczy ich wiez for-
malna, moga korzysta¢ z przystugujacych pra-
cownikom i pracowniczkom uprawnien rodzi-
cielskich. Obejmuje to dni wolne na opieke nad
dzieckiem partnerki lub partnera, elastyczne
godziny pracy w przypadku obowiazkéw opie-
kuticzych oraz uwzglednienie ich roli w sytu-
acjach zdrowotnych i losowych. Takie rozwigza-
nia wpisuja sie w rzeczywisto$é coraz bardziej
zréznicowanych modeli rodziny.
Dostosowanie regulaminéw wewnetrznych
i polityk urlopowych do réznych modeli ro-
dzinnych - dokumenty wewnetrzne wielu
bankéw zostaty zaktualizowane pod katem
jezyka i struktury. Stosowane s3 okreélenia
neutralne ptciowo, takie jak ,osoba partner-
ska” zamiast ,zona” czy ,maz”, a takze ,0soba
opiekujaca sie dzieckiem” zamiast ,matka” lub
»o0jciec”. Pracowniczki i pracownicy moga ko-
rzystac¢ z urlopéw okoliczno$ciowych bez ko-
nieczno$ci udowadniania formalnych wiezéw
pokrewienstwa, liczy sie realna relacja, a nie
akt prawny.

Wsparcie psychologiczne i wellbeingowe do-
stosowane do potrzeb oséb LGBTQ+ — pakie-
ty benefitowe obejmuja dostep do konsultacji
psychologicznych, réwniez z osobami spe-
cjalizujacymi sie w pracy z osobami niehe-
teronormatywnymi i transptciowymi. Orga-
nizowane s webinary i warsztaty dotyczace
zdrowia psychicznego, stresu mniejszoécio-
wego, coming outu w pracy czy przeciwdzia-
tania wypaleniu zawodowemu. Pracowniczki
i pracownicy moga korzysta¢ z tych zasobow
anonimowo i bez konieczno$ci uzasadniania
swojej sytuacji.

Zapewnienie komfortowej przestrzeni pracy
— w odpowiedzi na potrzeby oséb transptcio-
wych i niebinarnych banki wprowadzaja toale-
ty neutralne ptciowo, dostepne dla wszystkich
0séb niezaleznie od ich tozsamo$ci. Wdrazany
jest réwniez elastyczny dress code, ktéry nie
wymusza dostosowania do binarnych standar-
déw ubioru. Osoby zatrudnione mogg ubieraé
sie zgodnie ze swoja tozsamoscia, z zachowa-
niem zasad profesjonalizmu, a nie stereotypo-
wych norm ptci.
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5.3 Szacunek dla tozsamosci

plciowej i jezyka wlaczajacego

Uznanie preferowanego imienia i zaimkéw
w codziennej komunikacji — osoby zatrudnio-
ne majg mozliwo$¢ korzystania z imienia i za-
imkéw zgodnych ze swoja tozsamogcia ptciowa,
nawet jesli formalna zmiana danych nie zostata
jeszcze dokonana w dokumentach urzedowych.
Praktyky staje sie stosowanie preferowanego
imienia w podpisach mailowych, identyfikato-
rach, systemach komunikacyjnych (takich jak
Teams, intranet) i materiatach wewnetrznych.
W wielu bankach wprowadzono mozliwo$¢ sa-
modzielnej edycji imienia oraz oznaczenia za-
imkdéw, co utatwia codzienny kontakt i buduje
atmosfere szacunku.

Szkolenia i edukacja kadry menedzerskiej
oraz zespolow w zakresie jezyka wlaczaja-
cego — organizowane s warsztaty, webinary
i e-learningi dotyczace stosowania jezyka neu-
tralnego pitciowo, uzywania zaimkéw osobo-
wych (w tym neopronoméw), rozpoznawania
mikroagresji i wspierajacego reagowania na
btedy jezykowe. Menedzerki i menedzerowie
ucza sie, jak petnié role sojusznicza, reagowac
empatycznie i tworzy¢ zespdt oparty na sza-
cunku, bez o$mieszania, dystansowania sie
czy umniejszania tozsamo$ci osoby.

S
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Stosowanie inkluzywnej komunikacji for-
malnej i nieformalnej - dokumenty we-
wnetrzne, ogloszenia o prace, materiaty
szkoleniowe i formularze HR sa projektowane
z uwzglednieniem réznych tozsamosci ptcio-
wych. Praktyka staje sie unikanie zbednego
przypisywania pici (np. poprzez zastapienie
yon/ona” okregleniem ,osoba zatrudniona”
lub ,kandydatka/kandydat/osoba aplikuja-
ca”), mozliwo$¢ zaznaczenia innej opcji plci
lub pozostawienia tego pola pustym w for-
mularzach wewnetrznych, a takze uwzgled-
nianie réznorodnych rodzin i rél w komuni-
kacji wizualne;j.

Reagowanie na nieuszanowanie toZsamo-
$ci plciowej — banki opracowujg procedury
umozliwiajace bezpieczne i konstruktywne
zgloszenie sytuacji, w ktérych doszto do bted-
nego zaimkowania lub uzycia nieakceptowa-
nego imienia. Interwencje prowadzone s3
z poszanowaniem godno$ci wszystkich stron.
Ich celem jest edukacja, poprawa jako$ci re-
lacji i eliminowanie wykluczajacych praktyk.
W niektérych instytucjach funkcjonuje takze
mozliwo$¢ objecia os6b transpiciowych in-
dywidualnym wsparciem, np. mentorem lub
mentorka w trakcie procesu tranzycji spo-
tecznej.
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Budowanie kultury jezykowego szacunku jako
element bezpieczenstwa psychicznego - trak-
towanie preferowanego imienia i zaimkdéw nie
jest ,uprzejmogdcia” ani ,prywatna sprawa’, jest
uznawane za podstawe wiaczajacego Srodowi-
ska pracy. Instytucje coraz czeéciej komunikuja
to wprost: przez wewnetrzne zasady komuni-
kacji, materiaty onboardingowe i postawy os6b
zarzadzajacych. Takie dziatania pokazuja, ze je-
zyk ma znaczenie, a stowa mogg wzmacnia¢ lub
wykluczaé i ze odpowiedzialno$¢ za budowanie
kultury szacunku spoczywa na wszystkich.

5.4 Kampanie wewnetrzne i edukacja

- dobre praktyki w bankowosci

Organizacja kampanii edukacyjnych wo-
ko6t waznych dat i tematéw — banki planuja
i prowadzg dziatania komunikacyjne zwia-
zane z kluczowymi momentami dla spotecz-
nosci LGBTQ+. Obchodzone s3 m.in.: Miesiac
Dumy (Pride Month), Coming Out Day, Mie-
dzynarodowy Dzienn Walki z Homofobia, Bi-
fobig i Transfobig (IDAHOBIT), Trans Visibi-
lity Day, Dziert Pamieci Oséb Transpiciowych
oraz Dni Sojusznika_ ki. Kampanie przyjmuja
rézne formy: plakaty, infografiki, newslettery,
podcasty, wydarzenia online i offline, spotka-
nia z zaproszonymi gos¢mi lub cztonkiniami
i cztonkami zarzadu. Ich celem jest nie tylko
edukacja, ale takze normalizacja obecnosci
0s0b LGBTQ+ w miejscu pracy.

Testymoniale i storytelling oséb zatrudnio-
nych - organizacje dzielg sie historiami oséb
LGBTQ+ pracujacych w réznych dziatach i na
réznych poziomach, od stanowisk operacyj-
nych po funkcje menedzerskie i zarzadcze.
Publikowane sa wywiady, podcasty, nagrania
wideo czy wpisy blogowe, w ktdrych osoby opo-
wiadajg o doswiadczeniu coming outu, tranzy-
cji czy codziennego zycia zawodowego. Takie
dziatania zwiekszaja widoczno$é, przetamuja
stereotypy i pokazuja, ze kazda osoba moze
wnie$¢ wartos¢ do organizacji, bez wzgledu na
orientacje seksualng czy tozsamo$¢ ptciowa.
Szkolenia i materialy edukacyjne dla oséb
zatrudnionych i kadry menedzerskiej — ban-
ki zapewniaja dostep do réznorodnych form
edukacyjnych: webinaréw, warsztatéw, kur-
séw e-learningowych i sesji Q&A. Zajecia pro-
wadzone s3 czesto przez ekspertki i ekspertow

z organizacji pozarzadowych, osoby z do-
$wiadczeniem aktywistycznym lub praktykéw
wlaczajacego zarzadzania. Tematy obejmuja
m.in.: jezyk inkluzywny, przeciwdziatanie mi-
kro dyskryminacjom, stres mniejszo$ciowy,
tworzenie sojusznictwa i reakcje na wyklucza-
jace zachowania.

Widocznos¢ symboliczna i obecno$¢ spolecz-
no$ci LGBTQ+ w przestrzeni firmowej — w cza-
sie waznych dat i wydarzen banki wprowadzaja
symbolike wspierajaca osoby LGBTQ+, np. teczo-
we logotypy na intranecie, tta do spotkan online,
przypinki, plakaty w przestrzeniach biurowych
czy dekoracje recepcji. Osoby zatrudnione moga
nosi¢ oznaczenia wspierajace spotecznos¢, a nie-
ktére organizacje oferuja ,zestawy widoczno$ci
sojuszniczej”. Widoczno$¢ ma na celu stworzenie
poczucia bezpieczenistwa i przynalezno$ci wérdéd
pracownikéw i pracowniczek.

banki
wspieraja rozwdj postaw wspierajacych po-

Budowanie postawy sojuszniczej -

przez programy dla sojusznikéw i sojuszniczek.
Osoby nie nalezace do spoteczno$ci LGBTQ+
moga uczestniczy¢ w warsztatach dotyczacych
wspierania réznorodnosci i budowania posta-
wy sojuszniczej, korzysta¢ z materiatéw edu-
kacyjnych i otrzymywaé widoczne oznaczenia
(np. przypinki, certyfikaty). Sojusznictwo trak-
towane jest jako aktywna postawa, reagowanie
na wykluczenie, wsparcie w codziennych sytu-
acjach i udziat w inicjatywach réwnoéciowych.
Wiaczanie tematéw LGBTQ+ w strategii komu-
nikacji wewnetrznej i kultury organizacyjnej
- dziatania wspierajace spoteczno$¢ LGBTQ+
nie s ograniczane do jednego miesigca w roku.
Praktyka staje sie uwzglednianie ich w strategii
komunikacji przez caty rok, m.in. poprzez cy-
kle tematyczne w intranecie, podcasty pracow-
nicze, wydarzenia edukacyjne czy integracyjne
inicjatywy zespotowe. Dziatania te wzmacniaja
sp6jnos¢ przekazu i pokazuja, ze wsparcie dla
réwnosci jest wpisane w DNA organizacji, a nie
tylko reakcjg na zewnetrzne trendy.

5.5 Sieci pracownicze i grupy wsparcia

- dobre praktyki w bankowosci

Tworzenie wewnetrznych sieci pracowni-
czych dedykowanych osobom LGBTQ+ i so-
jusznikom - coraz wiecej instytucji finanso-
wych powotuje formalne grupy pracownicze,
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ktérych celem jest wspieranie oséb niehetero-
normatywnych wewnatrz organizacji. Sieci te
tworza przestrzen do rozmowy, wymiany do-
Swiadczen, wzajemnego wsparcia i wspdlnego
dziatania. Zajmuja sie organizacja wydarzen
edukacyjnych i integracyjnych, prowadzeniem
kampanii uéwiadamiajacych oraz konsultowa-
niem polityk i procedur z perspektywy oséb
nieheteronormatywnych.

Inicjowanie oddolnych dzialan integrujacych
spolecznos¢ — w wielu bankach osoby tworza-
ce sieci LGBTQ+ organizuja spotkania networ-
kingowe, $niadania tematyczne, wydarzenia
z okazji Miesigca Dumy, a takze wspoéttworza
materiatly informacyjne i edukacyjne. Dziata-
nia te nie tylko integruja spotecznos¢, ale tak-
ze zwiekszajq jej widoczno$é i wptyw na kultu-
re organizacyjna.

Zapewnienie formalnego i finansowego
wsparcia dla dzialan sieci pracowniczych -
banki, ktére powaznie traktuja rozwdj sieci
pracowniczych, przyznaja budzety na dzia-
tania sieci, umozliwiaja organizacje spotkan
w czasie pracy, oferuja przestrzen do dziata-
nia i wsparcie mentorskie dla liderek i lideréw
grup. Dzialania te nie s3 traktowane jako ,do-
datek” do pracy, ale jako uznana cze$¢ rozwoju
kultury organizacyjne;j.

Integracja inicjatyw sieci z calo§ciowa strate-
gia organizacji — sieci pracownicze nie funk-
cjonuja ,obok” firmy - s3 jej cze$cia. Dlatego
banki promuja ich dziatania w komunikacji
wewnetrznej, zapraszaja do wspéttworzenia
kampanii wizerunku marki, a takze doceniaja
zaangazowanie cztonkini i cztonkdéw sieci w ra-
mach proceséw oceny, awanséw czy polityki
uznaniowej. Widoczno$¢ dziatan sieci podkre-
§la, ze wspieranie réwnogci nie jest zadaniem
jednej grupy, ale catej organizacji.

Tworzenie bezpiecznej przestrzeni do bycia
soba - jedng z najwiekszych wartos$ci we-
wnetrznych sieci LGBTQ+ jest to, ze dajg one
osobom zatrudnionym mozliwoé¢ pokaza-
nia sie w pelni — bez konieczno$ci ukrywania
tozsamo$ci, autocenzury czy zycia w leku. Dla
wielu 0séb sieci stajq sie pierwszym miejscem,
w ktérym mogg moéwi¢ otwarcie o swoim zy-
ciu, dosdwiadczeniach i potrzebach. To wtasnie
te grupy najczesciej daja poczatek zmianom
kulturowym w catej organizacji.

5.6 Partnerstwa zewnetrzne i aktywnos$¢

spoleczna - dobre praktyki w bankowosci

Wspoélpraca z organizacjami spolecznymi
i ekspertkami/ekspertami
— banki nawiazujg dlugofalowe partnerstwa

zewnetrznymi

z organizacjami dziatajagcymi na rzecz oséb
LGBTQ+, m.in. w obszarze edukacji, praw
cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji.
Praktyki te obejmuja wspdlne prowadzenie
kampanii edukacyjnych, konsultowanie poli-
tyk wewnetrznych, udziat ekspertéw i eksper-
tek w szkoleniach dla zespoléw oraz wsparcie
wydarzen spotecznych i raportéw. Tego typu
wsp6lpraca wzmacnia wiarygodnoé¢ instytucji
i pozwala na tworzenie standardéw opartych
na aktualnej wiedzy i dodwiadczeniu oséb ze
spotecznoéci.

Udzial w marszach réwnos$ci i wydarzeniach
zwigzanych z Pride — banki coraz cze$ciej or-
ganizuja oficjalne delegacje swoich pracowni-
czek i pracownikéw na wydarzenia wspierajace
réwno$¢ os6b LGBTQ+. Obecno$é w marszach
réwnosci, debatach, konferencjach czy wyda-
rzeniach organizowanych w ramach Miesigca
Dumy jest traktowana jako wyraz autentycz-
nego wsparcia, a nie jedynie symboliczny gest.
W instytucjach, w ktérych osoby zatrudnio-
ne moga wzig¢ udziat jako przedstawiciel-
ki i przedstawiciele firmy, wzrasta poczucie
dumy z pracy w miejscu, ktére nie tylko méwi
o réwnosci, ale tez ja aktywnie wspiera.
Zaangazowanie w inicjatywy miedzysektoro-
we i rankingi réwnoSciowe — instytucje finan-
sowe uczestnicza w platformach wspétpracy
z innymi organizacjami, dzielg sie dobrymi
praktykami i poddaja swoje dziatania ocenie
zewnetrznej. Dobre praktyki to m.in. udziat
w rankingu ,Cashless dla Réwnosci” oraz za-
angazowanie w inicjatywy takie jak ,Biznes
Nie Wyklucza”, ktére promuja réwnos$¢ i in-
kluzywno$¢ w réznych sektorach. Dzieki temu
organizacje moga lepiej rozpoznawaé swoje
mocne strony i obszary do rozwoju, a takze in-
spirowaé sie do$wiadczeniami innych uczest-
nikéw rynku.

Wspieranie widocznosci os6b LGBTQ+ w prze-
strzeni publicznej i branzowej — banki umozli-
wiaja osobom LGBTQ+ pelnienie rél reprezenta-
cyjnych na zewnatrz organizacji: jako prelegentki
iprelegenci podczas konferencji, osoby wypowia-
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dajace sie w mediach, uczestniczki i uczestnicy
kampanii employer brandingowych. Wspieraja
rozwdj eksperckosci i widocznoéci w obszarach
zawodowych oraz promuja réznorodno$é¢ w de-
bacie publicznej. Praktyky staje sie tez udziat
w inicjatywach medialnych, ktére prezentujg po-
zytywne wzorce obecno$ci oséb LGBTQ+ w $wie-
cie pracy i biznesu.

® TFinansowanie dzialan spolecznych i projek-
tow wspierajacych osoby LGBTQ+ — niektore
banki angazuja sie finansowo w projekty pro-
wadzone przez fundacje i stowarzyszenia, kté-
re wspieraja mtodziez LGBTQ+, oferujg pomoc
psychologiczng lub przeciwdziataja mowie
nienawisci. Przekazywane $rodki wspieraja
edukacje, dziatania interwencyjne, wsparcie
rodzin oraz inicjatywy spoteczne na poziomie
lokalnym i ogélnokrajowym. Dzieki temu or-
ganizacje nie tylko dziataja wewnetrznie, ale
takze buduja swdj spoteczny wptyw jako odpo-
wiedzialne i solidarne.

® Autentyczno$¢ i konsekwencja jako funda-
ment wiarygodno$ci — banki, ktére angazuja
sie w dziatania zewnetrzne, podkreslaja, zZe
réwnos¢ i szacunek nie konczg sie w murach
organizacji. Udziat w partnerstwach, wydarze-
niach i dziataniach publicznych stanowi prze-
dtuzenie warto$ci realizowanych wewnetrznie.
Organizacje, ktore dziataja spdjnie, zaréwno
wewnatrz, jak i na zewnatrz, zyskujg zaufanie
pracownic i pracownikéw, spotecznosci lokal-
nych i swoich klientéw oraz klientek.

Doswiadczanie niepelnosprawnos$ci nie musi by¢
przeszkoda w prowadzeniu aktywnego zycia zawo-
dowego, pod warunkiem, ze otoczenie jest dostep-
ne, a organizacja gotowa na réznorodne potrzeby.
Wspbtczesne podejscie do niepetnosprawnoéci za-
ktada, ze to $rodowisko (fizyczne, spoteczne i or-
ganizacyjne) moze tworzy¢ lub znosi¢ bariery. Dla-
tego nowoczesne instytucje nie pytaja czy osoba
z niepelnosprawnoscia moze u nas pracowad, ale
raczej co mozemy dostosowaé, by mogta.

Banki coraz czeSciej podejmujg systemowe
dziatania, ktére wspieraja osoby z niepetnospraw-
nosciami w pelnym uczestnictwie w zyciu zawo-
dowym, m.in. poprzez edukacje zespotéw, wspdi-
prace z organizacjami spotecznymi i dostosowanie
srodowiska pracy.

6.1 Przygotowanie organizacji i zespolow

® Przelamywanie stereotypow dotyczacych za-
trudnienia os6b z niepelnosprawnosciami -
zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia nie
jest gestem dobrej woli, lecz $wiadoma decyzja
oparta na kompetencjach i potencjale, tak jak
w przypadku kazdej innej osoby, ktéra moze
wnie$¢ do organizacji wysoka, a czesto unikal-
na wartoé¢. Aby przetamywacé stereotypy i mity
funkcjonujace w organizacji, banki podejmuja
konkretne dziatania: zapraszaja osoby z nie-
pelnosprawnoéciami do dzielenia sie swoim
do$wiadczeniem zawodowym, prowadzg kam-
panie wewnetrzne pokazujace potencjat réz-
norodnych pracownikdéw i pracowniczek, orga-
nizuja panele i webinary z udziatem ekspertéw
i ekspertek spotecznych oraz oséb z praktyka
rynkowa. W niektérych instytucjach realizowa-
ne s3 takze dziatania typu ,reverse mentoring”,
w ktérych to osoby z niepelnosprawnoscia pet-
nig role mentorskie dla kadry menedzerskiej,
dzielac sie perspektywa uzytkownika i pracow-
nika. Takie inicjatywy pozwalaja nie tylko zmie-
nia¢ nastawienie, ale tez budowaé rzeczywisty
szacunek oparty na wspotpracy i sprawczosci.

® Wyznaczanie os6b odpowiedzialnych za te-
mat dostepnos$ci — niektére banki powierzaja
koordynacje dziatarh zwigzanych z réznorod-
nos$cig i dostepnoécia dedykowanym osobom,
np. doradcom czy doradczyniom ds. dostepno-
$ci. Taka rola umozliwia stalty nadzér nad re-
alizacja dziatan i szybsze reagowanie na zgta-
szane potrzeby pracownikéw i pracowniczek.

® Rozwijanie $wiadomosci i postaw wlaczaja-
cych wobec oséb z niepelnosprawnosciami
- coraz wiecej bankéw wdraza dziatania roz-
wojowe, ktérych celem jest budowanie kultury
opartej na wzajemnym szacunku, zrozumie-
niu i réwnos$ci. Programy te ucza, jak unikaé
nie§wiadomych uprzedzeri, mikroagresji czy
protekcjonalnego tonu. Zamiast litosci liczy
sie empatia. Zamiast domystéw wazna jest
uwazno$¢ na potrzeby. Kluczowe jest podej-
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$cie, ktére traktuje réznorodnoéé sprawnoséci
jako naturalny element zespotu, a nie wyjatek
wymagajacy szczegblnego traktowania.
Stosowanie form opartych na doswiadcze-
niu w edukacji - w wielu bankach dziatania
rozwojowe wzbogacane s3 o (¢wiczenia do-
$wiadczeniowe takie jak symulacje ograniczeni
sensorycznych, poznawczych lub ruchowych.
Pozwalaja one pracownikom i pracowniczkom
lepiej zrozumie¢ codzienne wyzwania, z jaki-
mi mierza sie osoby z niepelnosprawnoscia-
mi. To forma edukacji, ktéra nie moralizuje,
ale realnie zmienia perspektywe. Uczestnicy
i uczestniczki mogg dodwiadczy¢, jak niedo-
stosowane §rodowisko ogranicza niezalezno$é¢
oraz jak wazne jest projektowanie rozwigzan
dostepnych dla kazdej osoby.

Integracja tematu niepelnosprawnosci z kul-
tura organizacyjna - niepelnosprawno$é¢ nie
powinna by¢ tematem tabu ani marginalnym
dodatkiem do polityki réznorodnosci. Dobre
praktyki pokazuja, ze kluczem do trwatej zmiany
jest osadzenie tematu dostepno$ci w szerszym
kontekscie kultury organizacyjnej na réwni z in-
nymi aspektami tozsamog$ci, takimi jak wiek,
pte¢, pochodzenie czy sytuacja rodzinna. Ban-
ki, ktére przyjmuja takie podejécie, sprawiaja,
Ze temat sprawnos$ci staje sie po prostu jednym
z wymiaréw réznorodnosci ktdry jest obecny,
widoczny i traktowany z réwna powaga.
Wzmacnianie przekazu o dostepnosci w dzia-
laniach wewnetrznych - wewnetrzne kam-
panie edukacyjne, historie pracownikéw
i pracowniczek, tematyczne wydarzenia czy
komunikaty zarzadu to przykitady dziatan,
ktére pomagaja utrzymac¢ temat dostepnosci
w $wiadomo$ci catej organizacji. Kluczowe
jest, by rozmowa o niepelnosprawnoéci nie
pojawiata sie wytacznie przy okazji rekrutacji
czy audytow, ale byta statym elementem we-
wnetrznej narracji. Tak buduje sie zaufanie
i poczucie, ze temat ten jest integralna czescia
wartosci firmy.

6.2 Proces rekrutacyjny i wspélpraca

z partnerami spolecznymi

Nawiazywanie partnerstw z organizacjami
wspierajacymi zatrudnienie oséb z niepel-
nosprawno$ciami - wiele bankéw podejmuje
dtugofalows wspédtprace z fundacjami, stowa-

rzyszeniami i agencjami pos$rednictwa pracy,
ktére specjalizujg sie w aktywizacji zawodowej
0séb z niepetnosprawno$ciami. Organizacje te
oferuja wsparcie w dotarciu do kandydatéw
i kandydatek, diagnozie potrzeb, przygotowa-
niu organizacji do procesu zatrudnienia oraz
wdrozeniu nowo zatrudnionych oséb. To takze
partnerzy w zakresie doradztwa dotyczacego
przystosowania stanowiska czy organizacji
wspéipracy.

Realizacja proceséw rekrutacyjnych z udzia-
lem organizacji wspierajacej (tzw. rekrutacja
wspierana) - w ramach wspétpracy z organi-
zacjami spotecznymi banki coraz cze$ciej po-
wierzaja im nie tylko role doradcza, ale réw-
niez operacyjng, np. organizacje moga pomoc
w przygotowaniu ogloszenia, rekomendacji
kandydatéw i kandydatek, przeprowadzeniu
rozméw kwalifikacyjnych, a takze posredni-
czeniu w komunikacji miedzy osobami kan-
dydujacymi a firma. Dzigki temu mozliwe jest
dostosowanie tempa, formy i treéci procesu
rekrutacyjnego do mozliwoéci i preferencji
0séb kandydujacych z zachowaniem peinego
profesjonalizmu i bezpieczenstwa.
Dostosowanie ogloszen i narzedzi rekrutacyj-
nych do réznych potrzeb oséb kandydujacych
- inkluzywna rekrutacja zaczyna sie juz na
etapie ogltoszenia, ktére powinno by¢ zrozu-
miate, napisane neutralnym jezykiem i zawie-
rajace informacje o gotowo$ci do dostosowan.
Dobre praktyki obejmuja réwniez zapewnienie
dostepnosci technicznej formularzy aplika-
cyjnych, alternatywnych metod kontaktu oraz
mozliwoéci zgloszenia potrzeb zwigzanych
z uczestnictwem w rozmowie kwalifikacyjnej
(np. obecno$é¢ thumacza PJM, potrzeby dodat-
kowego czasu, materiatéw w wersji audio lub
tatwej do czytania).

Udzial w programach aktywizujacych mlo-
de osoby z niepelnosprawno$ciami - banki
wlaczaja sie w inicjatywy takie jak ,Sprawny
Staz”, organizuja wewnetrzne programy prak-
tyk i mentoringu, uczestniczg w wydarzeniach
promujacych zatrudnienie oséb z niepeino-
sprawno$ciami. Dzieki temu moga nie tylko
budowaé swojg marke jako pracodawcy wia-
czajacego, ale takze pozyskiwaé kandydatéw
i kandydatki z unikalnym potencjatem i do-
$wiadczeniem.
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Elastyczne podejs$cie do $ciezki zawodowej
kandydata i kandydatki - osoby z niepeino-
sprawnos$ciami czesto maja nietypowe Sciezki
kariery tj. z przerwami, zmianami kierunku,
edukacja w trybie niestandardowym. Organi-
zacje, ktére potrafia odczytywaé kompetencje,
a nie tylko formalne kryteria, otwieraja sie na
réznorodne talenty i zwiekszaja szanse na rze-
czywiste wlaczanie w zespotach.

6.3 Przygotowanie osdb liderujacych

i zespoléw wdrazajacych

Szkolenie o0s6b rekrutujacych i kadry me-
nedzerskiej zespoléow w zakresie inkluzyw-
nej rekrutacji - osoby prowadzgce procesy
rekrutacyjne oraz liderzy i liderki zespotéw
przechodza specjalistyczne szkolenia lub sesje
rozwojowe z zakresu wiaczajacego prowadze-
nia rozméw kwalifikacyjnych, pracy z kan-
dydatami i kandydatkami o zréznicowanych
potrzebach oraz komunikacji wolnej od za-
tozerr 1 uprzedzen. Ucza sie zadawaé pytania
w sposéb neutralny, unika¢ oceniania $ciezek
kariery przez pryzmat ,luk” czy przerw zdro-
wotnych oraz tego jak zapewni¢ dostepnosé
procedur i materiatéw rekrutacyjnych. Szcze-
gélna uwaga kierowana jest na sposéb komu-
nikowania sie z osobami z niepelnosprawno-
§ciami, tj. z poszanowaniem ich tozsamosci,
autonomii i komfortu.

Rozmowy przygotowawcze z zespolem przed
zatrudnieniem nowej osoby - przed dota-
czeniem nowej osoby z niepetnosprawnoscia,
banki czesto organizuja spotkania z zespo-
tem, podczas ktérych omawiane sa praktyczne
aspekty wspotpracy. Celem nie jest przekazy-
wanie informacji o stanie zdrowia konkretnej
osoby, ale rozmowa o mozliwych réznicach
w stylu pracy, komunikacji czy organizacji
dnia. Tego typu dziatania sprzyjaja budowaniu
zrozumienia, niwelowaniu napie¢ i przygoto-
waniu gruntu pod rzeczywistg otwarto$¢.
Wsparcie lideréw i liderek w zarzadzaniu
réznorodno$cia sprawno$ci w zespole -
wdrozenie osoby z niepelnosprawnoscig cze-
sto wiaze sie z potrzebg zmiany na poziomie
operacyjnym np. modyfikacji harmonogramu
pracy, innego podziatu zadan czy wdrozenia
dodatkowego wsparcia. Liderzy i liderki otrzy-
muja narzedzia i wsparcie doradcze (np. od

dzialu HR lub zewnetrznego eksperta), ktére
pozwalajg podejmowac decyzje w sposéb spra-
wiedliwy i dostosowany do sytuacji zespotu.
Niektére organizacje oferuja tez ,superwizje
menedzerskie” lub konsultacje indywidualne,
w ktérych osoba w roli liderskiej moze oméwi¢
konkretne wyzwania.

Wyznaczenie osoby wspierajacej wdrozenie
nowo zatrudnionej osoby - dobrym standar-
dem staje sie wskazanie osoby z zespotu, ktd-
ra pelni role wspierajaca w pierwszych tygo-
dniach pracy nowego kolegi lub kolezanki. To
nieformalny punkt kontaktu, osoba, ktéra po-
maga w zorientowaniu si¢ w przestrzeni, pro-
cesach i relacjach. Takie rozwigzanie utatwia
integracje, redukuje stres i buduje poczucie
przynalezno$ci.

Utrzymywanie wsparcia réwniez po wdro-
zeniu - wielu pracownikéw i pracowniczek
z niepetnosprawnogciami potrzebuje nie tylko
dobrego startu, ale tez mozliwosci regular-
nego kontaktu z osobg wspierajaca np. z HR,
z dziatu réznorodnosci lub sposréd kadry me-
nedzerskiej. Organizacje, ktére dbaja o cig-
gtod¢ wsparcia, umozliwiaja rozwigzywanie
probleméw na wczesnym etapie, reagowanie
na zmieniajgce sie potrzeby i unikaja sytuacji
wykluczenia ,po wdrozeniu”. W niektérych
bankach funkcjonuja dedykowani doradcy lub
doradczynie ds. dostepnos$ci lub wewnetrzne
sieci pracownicze, ktére oferujga dodatkowe
wsparcie.

Audyty réwno$ci wynagrodzen i awanséw —
regularna analiza systemdéw wynagradzania
i $ciezek kariery pozwala identyfikowac i eli-
minowa¢ ewentualne nieréwno$ci dotykajace
osoby z niepelnosprawno$ciami. To narzedzie
wspierajace sprawiedliwe i inkluzywne $rodo-
wisko pracy.

6.4 Dostosowanie stanowiska pracy

i warunkéw wspolpracy

Dostosowanie miejsca pracy do indywidual-
nych potrzeb pracownika lub pracowniczki -
banki podejmuja dziatania w celu zapewnienia
odpowiednich warunkéw pracy zaréwno w za-
kresie ergonomii stanowiska, jak i dostepno-
$ci przestrzeni. W zaleznosci od potrzeb kon-
kretnej osoby moze to obejmowaé np. sprzet
wspomagajacy, klawiatury alternatywne, fo-
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tele ortopedyczne, powiekszalniki ekranu,
petle indukcyjne czy dostep do wyciszonych
pomieszczen. Proces dostosowania jest reali-
zowany w dialogu z osoba zatrudniong, czesto
przy wsparciu dziatu HR, stuzb BHP lub ze-
wnetrznego doradcy lub doradczyni ds. do-
stepnoéci.

Elastyczne formy organizacji pracy - dobre
praktyki obejmuja wprowadzenie rozwigzan
takich jak skrécony wymiar etatu, praca zdal-
na, mozliwo$é¢ rozpoczecia pracy o elastycz-
nych porach czy indywidualny rytm dnia.
Takie dostosowania umozliwiaja pracowni-
kom i pracowniczkom lepsze zarzadzanie
energia, pogodzenie pracy z rehabilitacja lub
leczeniem, a takze funkcjonowanie w zgodzie
z wlasnym rytmem dnia. Wazne jest, aby de-
cyzje w tym zakresie nie byty wyjatkiem, lecz
cze$cia systemowego podejécia do réznorod-
nosci.

Stopniowe i dostosowane wdrozenie - niekt6-
re osoby moga potrzebowaé¢ dituzszego czasu
na zapoznanie sie z obowiazkami, narzedzia-
mi czy struktura organizacji. W odpowiedzi na
to banki tworzg indywidualne plany wdroze-
niowe, ktére sa roztozone w czasie, oparte na
mniejszych etapach, z jasno okreslonymi cela-
mi. Takie podej$cie zmniejsza presje, umozli-
wia realna adaptacje i zwieksza szanse na diu-
gofalowe powodzenie zatrudnienia.
Dostepnos$é¢ technologii i systeméw we-
wnetrznych - banki coraz czedciej audytuja
swoje systemy pod katem dostepnosci nie tyl-
ko dla klientéw i klientek, ale takze dla oséb
zatrudnionych. Dotyczy to m.in. systemow ka-
drowych, narzedzi do komunikacji, intranetu
czy platform szkoleniowych. Dobre praktyki
zaktadaja, ze technologie dostepne dla zespo-
téw uwzgledniaja rézne formy obstugi m.in.
przez osoby niedowidzace, niestyszace czy
majace trudnosci z obstuga standardowego
sprzetu komputerowego.

Plan reintegracji po dluzszej nieobecnosci
zdrowotnej — w przypadku powrotu do pracy
po dtugiej przerwie (np. spowodowanej lecze-
niem, hospitalizacja czy rehabilitacja) banki
przygotowuja plan reintegracji. Obejmuje on
stopniowe wdrazanie do obowiazkéw, rozmo-
we o potrzebach i mozliwoéciach pracownika
lub pracowniczki, a takze biezace monitoro-

wanie sytuacji przez osobe zarzadzajaca lub
dzial HR. Celem nie jest ,nadrobienie zalegto-
$ci”, lecz wspieranie powrotu do pracy w spo-
s6b bezpieczny i adekwatny do aktualnej sytu-
acji zdrowotne;j.

6.5 Tworzenie kultury dostepnosci

i trwalych zmian

Budowanie trwalego zaangazowania w ca-
lej organizacji - wiaczenie oséb z niepeino-
sprawno$ciami nie powinno by¢ jednorazowsa
inicjatywa, ale trwatym elementem kultury
organizacyjnej. Banki, ktére traktujg ten ob-
szar powaznie, integruja temat dostepnosci
z polityka réznorodnos$ci, warto$ciami firmy
i strategia ESG. W komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej podkreslana jest rola réwnego
traktowania i potrzeba tworzenia §rodowiska,
w ktérym kazda osoba niezaleznie od stopnia
sprawno$ci moze realizowaé swéj potencjat.

Tworzenie i wspieranie wewnetrznych sie-
ci pracowniczych - w wielu instytucjach po-
wstaja grupy pracownikéw i pracowniczek
z niepetnosprawnos$ciami i ich sojusznikéw. To
przestrzenie, w ktérych mozna dzieli¢ sie do-
$wiadczeniami, identyfikowaé bariery i wspél-
nie wypracowywac rozwigzania. Grupy te cze-
sto petnia réwniez funkcje doradcza opiniujac
dokumenty, materiaty i rozwiazania wdrazane
w organizacji. Ich obecno$¢ wzmacnia poczu-
cie sprawczosci i realnego wptywu na zmiany.
Ciagle dzialania edukacyjne i komunikacyjne
- organizacje, ktére chca utrzymac temat do-
stepnosci w $wiadomosci zespotéw, realizujg
cykliczne dziatania rozwojowe jak kampanie
tematyczne, dni widoczno$ci, panele z eksper-
tami, podcasty czy newslettery. Réwnie wazne
jest dawanie glosu samym osobom z niepeino-
sprawnos$ciami poprzez wywiady, storytelling
czy udziat w wydarzeniach wewnetrznych. Or-
ganizacje otwarcie edukuja zespoty w zakre-
sie warto$ci jaka przynosi zatrudnianie oséb
z niepelnosprawnoéciami zaréwno na pozio-
mie indywidualnym, jak i korzyéci bizneso-
wych. Dobrze zaprojektowana komunikacja nie
upraszcza, nie idealizuje, ale pokazuje temat
w sposéb dojrzaty, partnerski i normalizujacy.

Wolontariat kompetencyjny i zaangazowanie
spoleczne pracownikéw i pracowniczek -
dziatania spoteczne angazujace zespoty w ini-
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Cjatywy na rzecz oséb z niepetnosprawnoscia-

mi (np. bajkoterapia, warsztaty edukacyjne,

kampanie informacyjne) wzmacniaja kulture

otwartosci i solidarnoéci w organizacji.

® Zmiana narracji — z ograniczenia na zaséb -
banki, ktére przeszty przez rzeczywisty proces
wlaczania oséb z niepelnosprawnos$ciami, za-
czynaja inaczej mowic o réznorodnosci spraw-
no$ci. Przestaje to by¢ obszar wymagajacy

»dostosowania” a zaczyna by¢ przestrzenia re-

alnego wzbogacenia zespotu o nowg perspek-

tywe, wrazliwo$é, elastyczno$é i odpornosé.

Takie podejScie znajduje odzwierciedlenie

w jezyku dokumentéw, w strategii zarzadzania

talentami, w postawie kadry liderskiej i zespo-

téw. To wtadnie wtedy mozna méwic o dojrza-
lej kulturze dostepnosci.

Skuteczne witaczanie oséb z niepelnospraw-
no$ciami do §rodowiska pracy nie opiera sie na
jednorazowych dziataniach, lecz na cato$ciowym
przygotowaniu organizacji - od $wiadomosci
i edukacji zespotéw, przez dostepne procesy rekru-

tacyjne, po realne dostosowania i trwate wsparcie.

Banki, ktore rozwijaja kulture dostepnosci w spo-
s6b systemowy, pokazuja, ze réznorodno$¢ spraw-
noéci to nie wyjatek, lecz integralna czes¢ zespo-
16w i codziennego funkcjonowania instytucji.

7. Neuroréznorodno$c¢
— UwaznoScC na rozne style
poznawcze

Osoby neuroatypowe wnosza do organizacji uni-
kalne kompetencje i perspektywy poznawcze, Jed-
nocze$nie moga napotykaé¢ trudnosci w dostepie
do zatrudnienia, adaptacji do $rodowiska pracy
oraz w komunikacji zespotowej. Uwzglednienie
neuroréznorodnoéci w politykach organizacji
oznacza nie tylko eliminowanie barier, ale réwniez
aktywne wspieranie potencjatu tych oséb.
Wspbiczesne instytucje coraz czeSciej uznaja,
ze réznorodno$¢ funkcjonowania poznawczego to
nie wyjatek, lecz naturalny element zréznicowa-
nych zespotéw. Podejscie oparte na uwaznosci, ela-
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stycznosci i zrozumieniu moze znaczaco zwiekszy¢

komfort pracy, efektywnos¢ zespotéw oraz zdolnoéé

organizacji do odpowiadania na ztozone wyzwania.

Neurordznorodno$¢ staje sie tym samym istotnym

obszarem strategii réznorodnoéci, inkluzywno$ci

i budowania dojrzatej kultury organizacyjnej.

7.1 0d swiadomosci do strategii

- neurordéznorodnos$c jako element

rozwoju organizacji

Zmiana perspektywy — od deficytu do rézno-
rodnosci - coraz wiecej organizacji odchodzi
od patrzenia na neuroatypowos$¢ przez pry-
zmat trudno$ci. Zamiast pytaé, ,czy osoba
neuroatypowa poradzi sobie w naszej struktu-
rze?”, instytucje zaczynaja zastanawiac sie, ,,co
mozemy zrobié, by rézne style my$lenia mogty
u nas wspdtistnie¢ i wzajemnie sie wzmac-
nia¢?”. W tym podejéciu réznice poznawcze nie
sq barierg, lecz szansa na $wieze spojrzenie,
kreatywne rozwiazania i rozwéj zespotéw.
Neurordéznorodno$é¢ jako Zrédlo innowacji
i odpornosci zespolow - zespoty, w ktérych
obecne s3 osoby majace inny schemat my$lo-
wy, czedciej wychodza poza schematy, testuja
niestandardowe pomysty i lepiej radzg sobie
z nieoczywistymi wyzwaniami. Umiejetnosé
zarzadzania takg réznorodnoécia staje sie dzi$
jedna z kluczowych kompetencji nie tylko dla
liderdw, ale dla catych organizacji.

Edukacja oparta na doswiadczeniu — kampa-
nie, spotkania, storytelling - niektére banki
organizuja wewnetrzne dni neurordznorod-
noéci, podczas ktérych glos zabieraja osoby
z wlasnym do$wiadczeniem (pracownicy, pra-
cowniczki, eksperci, ekspertki osoby sojusz-
nicze). Panele dyskusyjne, webinary czy filmy
edukacyjne pomagaja nie tylko pozna¢ pojecia,
ale przede wszystkim zrozumie¢, z jakimi sytu-
acjami mierza sie osoby neuroatypowe w miej-
scu pracy. Wigczenie narracji osobistych buduje
empatie, przetamuje stereotypy i zmienia spo-
s6b, w jaki zespoty patrza na réznice.
Szkolenia dotyczace stylow poznawczych
i komunikacyjnych - réznice w stylu pracy
czy odbiorze informacji bywaja Zrédtem nie-
porozumien, szczegdlnie, gdy nie sa rozpozna-
ne. Dlatego w wielu organizacjach prowadzone
sg szkolenia, ktére wyjadniaja, czym moze by¢
np. przecigzenie sensoryczne, ,maskowanie”

zachowan spotecznych czy potrzeba kon-
kretnych instrukcji. Takie dziatania pomaga-
ja zespotom unikaé¢ falszywych interpretacji
iucza, jak wspélnie budowaé $rodowisko pra-
cy, w ktérym kazda osoba moze funkcjonowaé
w zgodzie ze swoim stylem dziatania.

7.2 Dostosowania wspierajace rézne style pracy

Elastyczno$¢ jako standard wspierajacy roz-
norodno$¢ - réznice poznawcze czesto wyma-
gaja wiekszej przestrzeni do samodzielnego
planowania pracy, odpoczynku od bodzZcéw
czy zmiany rytmu dnia. Dlatego wiele insty-
tucji wdraza rozwiazania, ktére stuzg nie tylko
osobom neuroatypowym, ale catym zespotom:
elastyczne godziny rozpoczecia pracy, ograni-
czenie liczby spotkan, mozliwo$¢ pracy zdalnej
czy przewidywalna organizacja obowigzkéw.
Elastyczno$¢ przestaje by¢ wyjatkiem a sta-
je sie podstawowym narzedziem wspierania
efektywnosci.

Projektowanie stref sprzyjajacych koncen-
tracji i wyciszeniu - niektére banki wpro-
wadzaja tzw. ,ciche przestrzenie”, tj. strefy
0 ograniczonym natezeniu bodZcéw, w ktd-
rych mozna pracowaé¢ w skupieniu, z dala od
hatasu, intensywnego $wiatla czy czestych
interakcji. Takie rozwigzania wspieraja osoby
nie tylko neurordznorodne, ale tez te, potrze-
bujace wyciszenia. Pozwalaja kazdemu lepiej
zarzadzaé energia poznawcza w ciggu dnia
i pomagaja zachowa¢ dobrostan

Komunikacja jasna, konkretna i dostepna
- osoby neuroatypowe czesto najlepiej funk-
cjonuja, gdy zasady i oczekiwania s3 jed-
noznaczne. Dobre praktyki obejmuja m.in.
formutowanie komunikatéw w sposéb precy-
zyjny, unikanie niejasnych polecen, przekazy-
wanie informacji pisemnie oraz informowanie
z wyprzedzeniem o zmianach. Takie podej-
$cie pomaga unika¢ niepotrzebnego napiecia
i wspiera wszystkich cztonkéw zespotu, nie
tylko tych z réznicami neurologicznymi.
Stale,
- osoby neuroatypowe oraz ich przetozeni

dostepne wsparcie specjalistyczne

i przetozone coraz czeSciej moga korzystacd
z pomocy doradcéw i doradczyn ds. réznorod-
noéci, psychologéw i psycholozek organiza-
cyjnych lub mentoréw i mentorek wewnetrz-
nych. Tego typu wsparcie bywa dostepne nie
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tylko w momencie zatrudnienia, ale réwniez
w trakcie biezacej wspdipracy, gdy pojawiaja
sie nowe potrzeby, trudnosci komunikacyjne
lub zmiana sytuacji zyciowej. Kluczowe jest
to, by osoba zatrudniona nie musiata samo-
dzielnie szuka¢ rozwiazan a zamiast tego mia-
ta tatwy dostep do realnego, kompetentnego
wsparcia w organizacji.

7.3 Rekrutacja, onboarding i rozwéj kariery

Rekrutacja bez pulapek poznawczych - stan-
dardowe rozmowy kwalifikacyjne czesto fawo-
ryzuja osoby neurotypowe, szczeg6lnie te, ktd-
re dobrze wypadaja w sytuacjach spotecznych.
W odpowiedzina to niektdre organizacje wdra-
7aja alternatywne sposoby oceny kompetencji
jak zadania pisemne, prébki pracy, rozmowy
oparte na faktach czy spokojniejsze tempo
spotkania. Kandydaci i kandydatki moga tez
wczeéniej otrzymacé informacje o osobach re-
krutujacych, planowanym przebiegu rozmowy
czy zadawanych pytaniach. Takie podejscie
zwieksza szanse na to, ze osoba neuroatypowa
bedzie oceniana na podstawie realnych umie-
jetno$ci, a nie wrazen z pierwszych pieciu mi-
nut.

Wdrazanie z mys$la o réznicach poznawczych
- onboarding zaprojektowany z uwzglednie-
niem neuroréznorodno$ci opiera sie na prze-
widywalno$ci, jasnosci i strukturze. Dobre
praktyki obejmuja przygotowanie szczegd-
towego harmonogramu pierwszych tygodni,
materialty w réznych formach (np. pisemne;j,
graficznej, wideo), a takze mozliwo$¢ omd-
wienia kazdej informacji w spokojnym tem-
pie. W niektérych bankach nowo zatrudnione
osoby maja dostep do osoby wspierajacej lub
pelniacej role mentorska, z ktérag moga na bie-
zaco wyjasnia¢ watpliwoséci 1 dostosowywaé
tempo wdrazania.

Rozwdj kariery oparty na mocnych stronach
- osoby neuroatypowe czesto posiadajg spe-
cjalistyczne, unikalne umiejetnosci (anali-
tyczne, techniczne, strategiczne), natomiast
moga mie¢ trudnosci w obszarach silnie opar-
tych na relacjach spotecznych. W odpowiedzi
na to niektdre instytucje umozliwiaja rozwdj
w $ciezkach eksperckich, z ograniczona liczbg
interakcji, zdalnym modelem pracy lub wyraz-
nie zdefiniowanymi zadaniami. Wazne jest, by

Sciezki rozwoju nie opieraty sie wytgcznie na
standardach ,uniwersalnego pracownika”, lecz
braty pod uwage rézne profile kompetencyjne
i style dziatania.

7.4 Trwala zmiana i systemowe podejscie

Audyt dostepno$ci poznawczej i wspolpraca
z ekspertami - wdrazanie dziatan na rzecz
neuroréznorodno$ci nie koniczy sie na dobrej
woli, wymaga wiedzy, konsultacji i regularnej
weryfikacji. Coraz wiecej organizacji prze-
prowadza wewnetrzne audyty neuroinkluzji,
w ktorych analizowane sg procesy, dokumenty,
narzedzia i przestrzenie pracy z perspektywy
0s6b neuroatypowych. We wspétpracy z eks-
pertami i ekspertkami, np. fundacjami, kon-
sultantami i konsultantkami ds. dostepnosci
poznawczej czy przedstawicielami §rodowisk.
Identyfikowane sg bariery, ktérych wczeéniej
nie dostrzegano, a takze rekomendowane kon-
kretne zmiany.

Sieci pracownicze i glos oséb z do§wiadcze-
niem neuroatypowos$ci - coraz wiecej orga-
nizacji wspiera powstawanie sieci pracowni-
czych zrzeszajacych osoby neuroatypowe i ich
osoby sojusznicze. To nie tylko przestrzen wy-
miany do$wiadczenn i wzajemnego wsparcia,
ale tez realny wptyw na decyzje organizacyjne.
Pracownicy i pracowniczki z dos§wiadczeniem
neuroréznorodno$ci opiniuja dokumenty,
dzielg sie strategiami adaptacyjnymi, propo-
nuja modyfikacje procedur czy projektéw edu-
kacyjnych. Ich obecno$¢ wzmacnia poczucie
podmiotowosci i przektada sie na lepsze roz-
wigzania, poniewaz s3 testowane i oceniane
przez osoby, ktérych realnie dotycza.
Neuroréznorodno$é jako element strategii
wlaczajacego zarzadzania i ESG - najbardziej
dojrzate organizacje nie traktuja neuroinklu-
zji jako oddzielnej inicjatywy, lecz wpisuja ja
w ramy swoich polityk réznorodnosci, etyki
i odpowiedzialnosci spotecznej. Dzieki temu
temat ma state miejsce w dokumentach stra-
tegicznych, raportach ESG i dziataniach za-
rzadczych. To oznacza takze, ze jest monitoro-
wany, oceniany i rozwijany tak samo jak inne
obszary inkluzji, czyli z jasno okre§lonymi ce-
lami. W ten spos6b neuroréznorodno$¢ prze-
staje by¢ kwestia ,projektu” a staje sie cze$cia
kultury organizacyjne;j.
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Budowanie $rodowiska pracy otwartego na
neuroréznorodno$é¢ to proces, ktéry wymaga
nie tylko $wiadomo$ci, ale takze konsekwent-
nych zmian w podejéciu do rekrutacji, wspétpra-
cy i rozwoju. Banki, ktére traktuja réznorodnoéé
poznawcza jako realny wymiar inkluzywnosci,
wprowadzajg rozwigzania wspierajace rézne style
funkcjonowania i tym samym lepiej odpowiadaja
na ztozonos$¢ wspdtczesnego rynku i potrzeb swo-
ich pracownikéw i pracowniczek.

Uwzglednianie réznorodnych potrzeb klientéw
i klientek jest nieodtacznym elementem budowa-
nia nowoczesnej, etycznej i odpowiedzialnej banko-
wosci. Klienci i klientki r6znia sie miedzy soba pod
wzgledem wieku, pochodzenia, sytuacji zyciowej,
tozsamos$ci ptciowej, stopnia sprawnosci, statusu
spotecznego czy stylu komunikacji. Oferowanie do-
stepnych, zrozumiatych i bezpiecznych ustug kaz-
dej osobie, niezaleznie od jej cech indywidualnych,
to nie tylko obowigzek wynikajacy z przepiséw pra-
wa i standardéw ESG, ale przede wszystkim wyraz
szacunku, troski o jako$¢ relacji i profesjonalizmu.

Wielowymiarowe spojrzenie na klientéw
i klientki, wynikajace z wtaczajacego podejscia do
zarzadzania organizacja, staje sie dzi$ nieodtacz-
nym elementem strategii bankéw. Coraz wiecej in-
stytucji finansowych postrzega réznorodno$¢ nie
jako wyzwanie, lecz jako realng wartos¢ i inspira-
cje do tworzenia bardziej empatycznych, innowa-
cyjnych i zréwnowazonych ustug.

8.1 Standardy i warto$ci w obstudze klientéow
Fundamentem dziatan na rzecz réwnego traktowa-
nia klient6éw i klientek sa jasno okreslone wartosci
i polityki, ktére obejmuja zasady niedyskryminacji,
otwarto$ci i dostepnos$ci. Banki, ktére budujg in-
kluzywne podejscie do obstugi, deklarujg w swoich
strategiach i politykach jednoznaczne zobowigza-
nie do traktowania wszystkich oséb z szacunkiem,
niezaleznie od ich tozsamo$ci czy sytuacji zyciowej.
® Uwzglednianie klientéw i klientek w polity-
kach wlaczajacego zarzadzania — coraz wiecej
instytucji rozszerza swoje podej$cie do réz-

norodnosci i witaczania nie tylko na proce-
sy wewnetrzne (np. HR), lecz takze na relacje
z klientami i klientkami, wprowadzajac odpo-
wiednie zapisy do strategii zréwnowazonego
rozwoju, polityk réznorodnosci czy standar-
déw etycznych.

® Wprowadzenie zasady réwnego traktowania
klientéw i klientek — zapewnienie wszyst-
kim osobom réwnych warunkéw dostepu do
produktéw, ustug i informacji, niezaleznie od
takich czynnikéw jak poziom wyksztatcenia,
wiek, status migracyjny, orientacja seksualna,
wyznanie czy stopient sprawnosci.

® Polityki niedyskryminacji i przeciwdzialania
wykluczeniu — banki opracowuja jasne zasady,
ktére majg zapobiega¢ nier6wnemu traktowa-
niu, na przyktad poprzez zakaz odmowy obstu-
gi ze wzgledu na wyglad, pochodzenie, pte, styl
ubioru czy sposéb wypowiadania sie. Dobrym
przyktadem takiego podejscia jest takze rezy-
gnacja z zadawania pytan o pte¢ w formularzach,
jesli nie jest to merytorycznie uzasadnione.

® Zarzadzanie réznorodnoscia w relacjach
z klientami i klientkami jako element etyki
zawodowej — pracownicy i pracowniczki ob-
stugi, osoby w rolach doradczych oraz oso-
by zajmujace sie reklamacjami i windykacja
sg szkolone nie tylko w zakresie produktéw
i procedur, ale réwniez w obszarze zasad réow-
nego traktowania, komunikacji empatycznej
oraz $wiadomosci miedzykulturowe;j.

® Wiaczenie standardéw inkluzywnosci klien-
ta i klientek do systeméw jakosci — niektore
banki uznaja podejécie wlaczajace za istotny
wskaznik jakosci obstugi, regularnie go mo-
nitoruja i uwzgledniaja w ocenie pracy zespo-
16w majgcych bezposredni kontakt z klientami
i klientkami.

8.2 Dostepnos¢ ustug i infrastruktury
Zapewnienie dostepu do ustug bankowych to je-
den z kluczowych warunkéw réwnego traktowa-
nia. Pojecie dostepnosci nalezy rozumiec szeroko,
nie tylko jako brak fizycznych barier, ale tez jako
mozliwo$¢ korzystania z ustug cyfrowych, jasnych
i zrozumiatych komunikatéw, osobistego wsparcia
czy elastycznych procedur. Banki, ktére projektuja
swoje rozwiazania z my$la o dostepnosci, posze-
rzaja zasieg swojego dziatania i buduja zaufanie
wsrdd szerokiego grona klientéw i klientek.
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Banki inwestuja w rozwigzania, ktére umoz-
liwiaja wygodne i bezpieczne korzystanie z ofer-
ty osobom z ograniczong mobilnos$cia, stabszym
wzrokiem, seniorom czy osobom niestyszacym.
Obejmuje to m.in. strony zgodne ze standardem
WCAG, proste interfejsy, petle indukcyjne i ozna-
czenia dotykowe w placéwkach.
® (Cyfrowa dostepnos$¢ serwiséw i aplikacji

bankowych - banki projektuja swoje strony

internetowe i aplikacje mobilne zgodnie ze
standardami dostepnosci WCAG, szczegélnie
na poziomie AA, co umozliwia korzystanie

z ustug takze osobom z niepetnosprawnoscia-

mi. Narzedzia cyfrowe s3 testowane z udzia-

tem uzytkownikow i uzytkowniczek z réznymi

potrzebami (w tym senioréw i 0séb z ograni-
czeniami sensorycznymi) aby zapewni¢ intu-
icyjna obstuge. Ustugi sg przystosowywane do
obstugi za pomocg czytnikéw ekranu i alter-
natywnych metod nawigacji. Coraz czesciej
materiaty informacyjne udostepniane sa row-
niez w wersji tatwej do czytania (easy-to-read)
lub ttumaczone na Polski Jezyk Migowy.

® Procedury wspierajace klientéw i klientki

w niestandardowych sytuacjach zyciowych -

banki coraz czeéciej dostosowujg swoje dziata-

nia do potrzeb oséb, ktére z réznych przyczyn
moga mieé¢ trudno$ci ze spelnieniem stan-
dardowych wymogéw formalnych. Dotyczy
to m.in. oséb, ktére nie posiadaja peinej do-
kumentacji tozsamo$ci, s3 w trakcie migracji
lub przechodza tranzycje zwiazane z tozsa-
mos$cig piciowa. Wprowadzane s3 rozwiaza-
nia umozliwiajace alternatywna identyfikacje
np. z udzialem opiekuna lub pelnomocnika
spotecznego. Dodatkowo, coraz wiecej spraw
mozna zatatwi¢ zdalnie (w tym zaktada¢ kon-
to) przy zapewnieniu odpowiednich zabezpie-
czen i wsparcia.

® Bankowo$¢ przyjazna osobom starszym i wy-
kluczonym cyfrowo — banki coraz czeéciej do-
stosowuja swoje rozwigzania do potrzeb oséb,
ktére nie sa biegte w obstudze technologii. Pro-
jektowane sg proste, intuicyjne interfejsy, ktére
utatwiaja poruszanie sie po serwisach i aplika-
cjach. W oddziatach wydtuza sie czas obstugi
oraz oferuje mozliwo§¢ uméwienia indywidu-
alnego spotkania z doradca czy doradczynia.

Prowadzone s3 takze programy wsparcia cyfro-

wego jak na przyktad szkolenia z bankowosci

elektronicznej dla senioréw i 0séb o nizszym
poziomie kompetencji cyfrowych.

8.3 Inkluzywna komunikacja

z klientami i klientkami

Jezyk, ktérym banki postuguja sie w kontaktach

z klientami i klientkami, ma bezposredni wptyw

na ich poczucie zrozumienia, bezpieczenstwa

i przynalezno$ci. Wigczajaca komunikacja to nie

tylko kwestia formy, to przede wszystkim wyraz

szacunku dla réznorodnych tozsamosci, wrazli-

woéci spotecznej i troski o dostepnos¢ przekazu.

W nowoczesnej bankowoéci roénie znaczenie je-

zyka jako narzedzia budowania relacji i zaufania,

zwlaszcza w kontaktach z osobami narazonymi na

wykluczenie lub stereotypizacje.

® Stosowanie prostego i zrozumialego jezyka
— banki odchodza od specjalistycznego zar-
gonu i nadmiernie formalnych sformutowan
w komunikacji z klientami i klientkami, sta-
wiajac na jasno$¢ i przejrzysto$¢ przekazu.
Kluczowe informacje sa formutowane w spo-
s6b zrozumiaty i podzielone na logiczne, czy-
telne sekcje. Coraz czesciej tworzone s3 row-
niez materiaty w wersji tatwej do czytania
i zrozumienia, szczegdlnie jesli chodzi o regu-
laminy, formularze czy instrukcje.

® Stosowanie jezyka neutralnego plciowo
i kulturowo - coraz wiecej instytucji finan-
sowych rezygnuje z uzywania sformutowan,
ktére utrwalaja stereotypy lub przypisu-
ja okreslone role ze wzgledu na pte¢, wiek
czy pochodzenie. W komunikacji z klien-
tami i klientkami stosowane s3 neutralne
formy jezykowe, np. ,klient_ka i ich bliscy”
zamiast ,klient i jego rodzina”. Uwzglednia
sie takze preferencje jezykowe odbiorcéw
i odbiorczyn, np. poprzez uzywanie imienia
wskazanego przez osoby transpiciowe czy
niebinarne.

® Komunikacja wielojezyczna i interkulturowa
— banki udostepniaja podstawowe informacje
o swoich ustugach takze w jezykach obcych, co
ma szczegblne znaczenie w regionach, gdzie
mieszka duza liczba oséb pochodzacych z in-
nych krajéw. Materiaty komunikacyjne sa co-
raz czeSciej dostosowywane do réznych kon-
tekstéw kulturowych i religijnych np. poprzez
unikanie sformutowan, ktére moga by¢ nie-
zrozumiate lub wykluczajace. Klienci i klientki
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moga réwniez skorzystaé z obstugi w Polskim
Jezyku Migowym lub wsparcia ttumacza PJM.

Reprezentacja  réznorodnych
i klientek w materialach komunikacyjnych

klientéw

— banki coraz cze$ciej zwracaja uwage na to,
by zdjecia, ilustracje i przyktady wykorzysty-
wane w materiatach marketingowych i infor-
macyjnych odzwierciedlalty rzeczywista réz-
norodnos$¢ spoteczna. Przedstawiane sg osoby
réznych pici, wieku, sprawnosci, pochodzenia
czy orientacji. Swiadomie unika sie stereoty-
powych ujec jak na przyktad kobiet wylacznie
w rolach opiekuniczych czy oséb z niepetno-
sprawnos$ciami prezentowane jako bierne.
Coraz czeSciej klienci i klientki pokazywani
s3 jako osoby w rolach eksperckich, liderskich
czy jako réwnorzedni partnerzy i partnerki,
niezaleznie od swojej tozsamosci.

Wlaczajace kampanie marketingowe i pro-
mocyjne — banki coraz cze$ciej angazuja sie
w kampanie promujace réznorodnoéé, row-
no$¢ i otwarto$é¢, np. z okazji Dnia Kobiet,
Pride Month czy Miedzynarodowego Dnia
0Oséb z Niepelnosprawnos$ciami. Wspdétpra-
cuja przy tym z klientami, klientkami, am-
basadorami i ambasadorkami reprezentu-

jacymi rézne grupy spoteczne, pokazujac

inkluzywno$¢ jako realna wartos$é, a nie tylko
element strategii wizerunkowej. Istotne jest
réwniez $wiadome unikanie stereotypéw
i nieuswiadomionych przekonar w przeka-
zach reklamowych, zaréwno w doborze je-
zyka, jak i w przedstawianych postaciach czy
sytuacjach. Banki, ktére stosuja taki przekaz,
wzmacniaja autentyczno$é¢ i buduja relacje

oparte na szacunku i zaufaniu.

8.4 Personalizacja i r6znorodnos¢ ofert

Tworzenie oferty, ktéra odpowiada na potrzeby

zréznicowanej grupy klientéw i klientek, wyma-

ga uwzglednienia ich codziennego zycia, realiéw

spotecznych oraz indywidualnych do$wiadczen.

Banki, ktére projektuja swoje produkty w duchu

wlaczajacego podejscia, zwiekszaja konkurencyj-

no$¢ na rynku i jednocze$nie ograniczaja ryzyko

nieswiadomego wykluczania klientéw i klientek.

Projektowanie produktéw dostosowanych do
réznych modeli zycia i tozsamo$ci — nowo-
czesne banki oferuja rozwigzania, ktére odpo-
wiadaja na potrzeby oséb zyjacych w zrézni-
cowanych relacjach i strukturach rodzinnych.
Konta wspélne czy pelnomocnictwa sa do-
stepne nie tylko dla matzenstw, ale takze dla
partneréw, partnerek, opiekundéw i opieku-
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nek czy bliskich spoza rodziny biologiczne;.
Klienci i klientki moga réwniez aktualizowaé
swoje dane zgodnie z wtasna tozsamoscia np.
uzywaé imienia preferowanego przez osoby
transptciowe, nawet jesli nie doszlo jeszcze
do formalnej zmiany dokumentéw. Formula-
rze bankowe s3 coraz czeSciej projektowane
z uwzglednieniem réznych pici i zaimkdéw lub
z mozliwo$cia ich pominiecia, by nie zmuszaé
klientéw i klientek do ujawniania informacji,
ktére nie sg niezbedne.

® Uslugi dostosowane do potrzeb os6b star-
szych i z niepelnosprawnos$ciami - banki
coraz cze$ciej projektujg produkty i procesy
z my$la o osobach, ktére moga potrzebowaé
dodatkowego wsparcia. W przypadku senio-
réw oznacza to m.in. uproszczone procedury,
wieksza czcionke na kartach i dokumentach
czy ograniczenie optat, ktére moga stanowié
bariere. Dla 0s6b dziatajacych jako opiekuno-
wie i opiekunki (zar6wno formalnie, jak i nie-
formalnie) dostepne s3 konta i rozwiazania
umozliwiajace dziatanie w imieniu osoby za-
leznej. W obszarze bankowos$ci elektronicz-
nej i urzadzen samoobstugowych wdrazane
sq ulatwienia, takie jak czytelne interfejsy,
dostepne bankomaty czy proste w obstudze
aplikacje.

® (Odpowiedz na potrzeby osdéb z doswiadcze-
niem migracyjnym - wiele bankéw dosto-
sowuje swoja oferte do osoéb, ktore przybyty
z zagranicy i moga mie¢ ograniczony dostep
do formalnych dokumentéw. Wprowadza sie
produkty umozliwiajace zatozenie konta na
podstawie uproszczonej dokumentacji np.
karty pobytu. Obstuga wielojezyczna oraz do-
stepno$é dokumentéw (takich jak regulaminy
czy formularze) w innych jezykach, to kolejne
utatwienia. Waznym elementem jest rowniez
edukacja finansowa pomagajaca nowo przy-
bylym zrozumieé, jak bezpiecznie korzystaé
z ustug bankowych, jak czytaé¢ umowy czy
chroni¢ swoje dane.

® Uwzglednianie potrzeb klientéw i klientek
w sytuacjach wrazliwych - banki coraz cze-
$ciej opracowuja procedury, ktére pomagaja
osobom przechodzacym przez trudne mo-
menty zyciowe, takie jak zadluzenie, rozsta-
nie, przemoc czy utrata pracy. Oferujg moz-
liwo$¢ prowadzenia rozméw w dyskretnej,

komfortowej przestrzeni, z udziatem doradcy
przeszkolonego do pracy z osobami w kryzy-
sie. Wprowadzane s3 takze produkty wspiera-
jace odbudowe stabilnosci finansowej jak na
przyktad rachunki startowe dla mtodych do-
rostych opuszczajacych piecze zastepcza czy
0s6b wychodzacych z sytuacji trudnej zyciowo.
® Wspoélprojektowanie oferty z klientami
i klientkami - banki, ktére chca tworzy¢ pro-
dukty naprawde dopasowane do zréznico-
wanych potrzeb, angazuja klientéw i klientki
w proces ich projektowania. Prowadza badania
wsréd réznych grup, takich jak osoby LGBTQ+,
osoby gtuche czy osoby zamieszkujace mniej-
sze miejscowoéci. Coraz czedciej konsultuja
planowane rozwigzania z organizacjami spo-
tecznymi i rzeczniczymi, ktére reprezentuja
interesy okreslonych $rodowisk. Kluczowym
podejsciem staje sie projektowanie w modelu
»projektowane dla wszystkich”, czyli zaktada-
jace od poczatku, ze ustuga powinna by¢ intu-
icyjna i dostepna dla kazdej osoby, niezaleznie
od sytuacji zyciowej czy poziomu sprawnosci.

8.5 Wrazliwa i profesjonalna
obsluga klienta i klientek
Bezposredni kontakt z pracownikami i pracow-
niczkami banku ma ogromne znaczenie dla tego,
jak klient czy klientka postrzega cala instytucje.
To witadnie sposéb, w jaki osoba jest traktowana
podczas wizyty w oddziale, rozmowy telefonicz-
nej czy wymiany korespondencji, wptywa na jej
poczucie bezpieczenistwa, szacunku i bycia mile
widziana. Wrazliwa obstuga klienta czy klientki to
nie tylko uprzejmos¢, to przede wszystkim $wia-
dome i profesjonalne podejscie, ktore uwzgled-
nia réznorodne sytuacje zyciowe oraz tozsamosci
klientéw i klientek.
® Szkolenia z zakresu rdéznorodnosSci i em-
patycznej komunikacji — banki coraz cze-
$ciej inwestuja w rozwéj kompetencji swoich
pracownikéw i pracowniczek pierwszej linii,
organizujac obowiazkowe szkolenia z prze-
ciwdziatania dyskryminacji, rozpoznawania
uprzedzen, komunikacji wtaczajacej oraz ob-
stugi klientéw i klientek w sytuacjach wraz-
liwych (na przyktad oséb z niepelnospraw-
no$ciami czy oséb w kryzysie). Programy
edukacyjne obejmuja takze warsztaty rozwija-
jace umiejetnoé¢ aktywnego stuchania, pracy
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z emocjami i prowadzenia trudnych rozméw.
Praktyczne ¢wiczenia, takie jak analizy przy-
padkoéw czy symulacje, pomagajg pracowni-
kom i pracowniczkom lepiej reagowa¢ na real-
ne potrzeby 0séb z réznych $rodowisk.
Standardy obslugi oparte na zasadach réw-
nosci i szacunku - banki wprowadzaja jasne,
publicznie komunikowane zasady, ktére gwa-
rantuja réwne traktowanie wszystkich klien-
tow i klientek. Pracownicy i pracowniczki sa
zobowigzani do powstrzymywania sie od ocen
ze wzgledu na wyglad, wiek, akcent, niepetno-
sprawno$¢ czy tozsamos$é ptciowa obstugiwa-
nych oséb. W ramach tych standardéw klien-
ci 1 klientki moga wskaza¢ preferowane imie,
poprosi¢ o dtuzszy czas obstugi lub rozmowe
w dyskretnym miejscu. Instytucje umozliwiaja
réowniez zgtaszanie sytuacji niekomfortowych
lub nieprofesjonalnych z gwarancja, ze kazda
taka sprawa spotka sie z reakcja.

Obsluga klientéw i klientek z uwzglednie-
niem ich szczegdlnych potrzeb — banki za-
pewniajq wsparcie dostosowane do indywidu-
alnych sytuacji klientéw i klientek, takich jak
podeszty wiek, niepelnosprawnoéé, doswiad-
czenie migracyjne czy przynalezno$¢ do spo-
tecznoéci LGBTQ+. Osoby obstugujace sg szko-
lone, by rozumie¢ i odpowiednio reagowa¢ na
potrzeby innych. Klienci i klientki moga sko-
rzysta¢ z alternatywnych form komunikacji
jak np. rozmowy z ttumaczem Polskiego Jezyka
Migowego, z wykorzystaniem tabletu czy kart
komunikacyjnych. Tam, gdzie to potrzebne,
wydluzany jest czas obstugi, tak by zapewnic
komfort bez pospiechu i presji.

Wspieranie klientéw i klientek w sytuacjach
wrazliwych lub kryzysowych - banki coraz
czedciej przygotowuja swoje zespoly do pra-
cy z osobami przezywajacymi silny stres lub
trudne wydarzenia zyciowe, takie jak rozwéd,
$mier¢ bliskiej osoby, przemoc domowa czy
nagte zadtuzenie. Pracownicy i pracowniczki
ucza sie rozpoznawac takie sytuacje i dostoso-
wywacé spos6b obstugi m.in. poprzez rozmo-
we w osobnym, spokojnym pomieszczeniu czy
mozliwo$¢é obecno$ci zaufanej osoby. Klient
czy klientka moze réwniez skorzystaé¢ z opcji
powierzenia swojej sprawy konkretnej osobie,
jesli wezesniejsze doswiadczenie wymaga cig-
glodci i poczucia bezpieczenistwa.

8.6 Monitoring i mechanizmy reagowania
Skuteczna realizacja dziatann na rzecz witaczaja-
cej obstugi klientéw i klientek wymaga nie tylko
wdrozenia odpowiednich standardéw, ale réwniez
ich regularnego monitorowania oraz gotowosci do
reagowania na sytuacje niezgodne z przyjetymi
warto$ciami. Banki, ktére powaznie traktuja swoje
zobowiazania w obszarze réznorodnosci, réwnosci
i wlaczenia, buduja przejrzyste systemy ewaluacji,
mechanizmy zgtaszania naduzy¢ oraz procedury
naprawcze. Klienci i klientki powinni mie¢ nie tyl-
ko prawo, ale i rzeczywista mozliwo$¢ wyrazenia
swojej opinii, zgtoszenia trudnoéci i otrzymania
adekwatnego wsparcia.
Dobre praktyki w tym obszarze obejmuja:
® Monitorowanie jako$ci obstugi z perspekty-
wy réwnosci i wlaczenia — banki coraz cze-
Sciej uwzgledniajg w badaniach satysfakcji
pytania dotyczace poczucia szacunku, zrozu-
mienia i réwnego traktowania. Analizowane
s3 réwniez dane z podziatem na rézne grupy
klienckie (np. osoby starsze, osoby z niepetno-
sprawnos$ciami, cudzoziemcy), o ile pozwala
na to prawo dotyczgce ochrony danych. Celem
jest identyfikacja obszaréw, w ktérych niektd-
re grupy klienckie moga do$wiadczaé nizszej
jakos$ci obstugi, dtuzszego czasu oczekiwania
lub mniejszej satysfakcji.
® Analiza skarg z uwzglednieniem doswiadczen
wykluczenia - systemy rejestracji skarg sa roz-
szerzane o kategorie zwigzane z potencjalng
dyskryminacja, nieréwnym traktowaniem czy
brakiem dostepno$ci. Zgtoszenia sa regularnie
przegladane przez zespoty ds. jakosci obstugi
lub jednostki odpowiedzialne za etyke i rézno-
rodno$¢. Na tej podstawie wprowadzane sa dzia-
tania korygujace takie jak dodatkowe szkolenia,
zmiana procedur czy wsparcie dla pracownika
czy pracowniczki lub klienta czy klientki.
® Testy réwnosciowe (mystery shopping) -
banki korzystajg z badan typu ,tajemniczy
klient”, angazujac osoby reprezentujace réz-
ne grupy spoteczne i tozsamosci (np. osoby
z niepelnosprawnos$cia, z akcentem, osoby
transptciowe). Na podstawie wynikéw ocenia-
na jest jako$¢ kontaktu, czas reakcji i poziom
profesjonalizmu. Zebrane dane stuzg jako zré-
dto wiedzy do ulepszania standardéw obstugi,
materiatéw komunikacyjnych i programéw
szkoleniowych.
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® Mechanizmy zglaszania przypadkéw dyskry-
minacji lub wykluczenia - klienci i klientki
maja dostep do prostych i przejrzystych kana-
16w umozliwiajacych zgtoszenie nieodpowied-
nich zachowan, wykluczajacej komunikacji
czy trudnoéci w dostepie do ustug. Mozliwosé
dokonania zgtoszenia anonimowo lub z udzia-
tem osoby trzeciej zwieksza komfort i bezpie-
czenistwo. Waznym elementem jest takze jasna
procedura obejmujgca szybka reakcje, kontakt
zwrotny oraz konkretne dziatania naprawcze.

® Raportowanie i nadzér nad wdrazanymi dzia-
laniami - dane dotyczace skarg, naruszen
i podjetych dziatan trafiajg do kadry zarzadzajg-
cej oraz komitetéw nadzorczych, np. w ramach
raportéw niefinansowych czy sprawozdan ESG.
Standardy obstugi klienta sg regularnie prze-
gladane z perspektywy réwnoéci i dostepnosci,
a wypracowane wnioski czesto konsultowane
z organizacjami spotecznymi lub przedstawi-
cielami réznych grup klienckich.

8.7 Konsultacje i wspélprojektowanie z klientami
i klientkami reprezentujagcymi réznorodnos¢
Tworzenie ustug bankowych w sposéb wiaczajacy
wymaga nie tylko wiedzy i zaangazowania po stro-
nie zespotéw projektowych, ale przede wszystkim
realnego poznania do$wiadczen i potrzeb réznych
grup klienckich. Coraz wiecej instytucji finanso-
wych otwiera sie na bezposredni dialog z osobami,
ktére zbyt czesto byly pomijane, w tym z osobami
z niepelnosprawnogciami, seniorami, migrantami
czy osobami LGBTQ-+. Ich udziat w procesie wsp6t-
tworzenia produktéw i rozwiazan pozwala budo-
wac oferte naprawde dopasowang do zréznicowa-
nej rzeczywistosci.
Dobre praktyki obejmuja:
® Konsultowanie materialéw i proceséw z or-
ganizacjami spolecznymi - banki nawigzuja
wspétprace z fundacjami i stowarzyszeniami,
ktdre reprezentuja grupy narazone na wyklu-
czenie, takie jak osoby gtuche, osoby starsze czy
osoby z ograniczonym dostepem do technolo-
gii. Dzieki temu mogg lepiej zrozumie¢ bariery
i dostosowa¢ komunikacje oraz obstuge.
® Wspolprojektowanie uslug z udzialem oséb
reprezentujacych réznorodno$é - instytucje
finansowe coraz cze$ciej organizuja warsztaty
wspoéttworzenia, powotujg panele doradcze lub
prowadza testy uzyteczno$ci, w ktérych uczest-

niczg osoby z r6znych $rodowisk. To praktyczne
dziatania, ktére pozwalaja budowaé¢ rozwigza-
nia zgodne z rzeczywistymi potrzebami.

® Badania potrzeb i barier z perspektywy uzyt-
kownika i uzytkowniczki — banki prowadza
jako$ciowe rozmowy z osobami, ktére moga
napotyka¢ trudnoéci w korzystaniu z ustug,
np. osobami transptciowymi, migrantami czy
osobami wykluczonymi cyfrowo. Takie po-
dejécie pozwala lepiej zrozumieé, gdzie tkwia
konkretne ograniczenia i jak je zniwelowacé.

® Weryfikacja dostepnos$ci z udzialem uzyt-
kownikéw i uzytkowniczek - strony inter-
netowe, aplikacje, formularze czy materiaty
drukowane sa coraz cze$ciej testowane przez
osoby z niepelnosprawnoéciami, co pozwa-
la oceni¢ ich realng uzyteczno$é, a nie tylko
zgodno$¢ z formalnymi standardami.

8.8 Edukacja i informowanie klientéw i klientek
Dostepno$éc¢ ustug finansowych to kwestia nie tylko
technologii i procedur, ale takze wiedzy, poniewaz
bez niej nawet najlepiej zaprojektowane rozwig-
zania moga pozostaé¢ poza zasiegiem czeéci osdb.
Wiaczajaca bankowo$¢ opiera sie na przekonaniu,
ze kazda osoba, niezaleznie od wieku, do$§wiadcze-
nia, sytuacji zyciowej czy kompetencji cyfrowych,
powinna mie¢ dostep do informacji, ktére pozwolg
jej $wiadomie, bezpiecznie i samodzielnie korzy-
sta¢ z oferty banku. Dlatego tak wazna staje sie
rola edukacji prowadzonej w sposéb prosty, przy-
stepny i dostosowany do réznorodnych potrzeb.
Dobre praktyki obejmuja:
® Warsztaty i materialy edukacyjne — banki or-
ganizuja szkolenia i udostepniaja tresci doty-
czace bezpieczenstwa cyfrowego, obstugi konta
online, korzystania z aplikacji bankowych oraz
bezpiecznych ptatnoéci. Dziatania te kierowane
sa szczegdlnie do klientéw i klientek, ktérzy do-
piero ucza sie korzystac¢ z bankowosci cyfrowe;.
® Edukacja finansowa dla 0s6b z grup narazonych
na wykluczenie — wsparcie otrzymuja m.in. osoby
starsze, osoby mtode opuszczajace piecze zastep-
cz3, osoby zadtuzone czy osoby z doswiadczeniem
migracyjnym. Programy ucza nie tylko podstaw
zarzadzania finansami, ale tez pomagaja budowac
poczucie sprawczos$ci i bezpieczenstwa.
® Materialy w formie przyjaznej i dostep-
nej — przewodniki, instrukcje czy broszury
przygotowywane s3 w prostym jezyku, czesto
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wzbogacone o ilustracje, infografiki lub wer-
sje audio i wideo (np. z lektorem, w formacie
easy-to-read), tak by utatwi¢ zrozumienie
kazdemu klientowi i klientce niezaleznie od
poziomu wyksztatcenia czy sprawnosci.

® Wsparcie w kanalach kontaktu — banki roz-
wijaja infolinie i chatboty, ktére obstuguja
zapytania takze od klientéw i klientek z ogra-
niczong biegtoscia cyfrowa. Istnieje réwniez
mozliwo$¢ przekierowania do konsultanta czy
konsultantki, ktéra poprowadzi przez kolejne
kroki lub udzieli szczegétowych wyjadnien.

® Programy onboardingowe dla nowych klien-
tow i klientek - obejmuja wprowadzenie
w najwazniejsze zasady korzystania z banko-
wodci, bezpieczeristwa transakcji oraz dostep-
nych udogodnien. To szczegblnie istotne dla
0s6b, ktore dopiero rozpoczynaja samodzielne
zarzadzanie swoimi finansami.

® Inwestycja w edukacje klientéw i klientek to
nie tylko przejaw odpowiedzialno$ci spotecz-
nej, ale takze skuteczna strategia przeciw-
dzialania wykluczeniu finansowemu. Banki,
ktére stawiaja na dostepnoéé wiedzy, budu-
ja silniejsze relacje z klientami i klientkami
i wspieraja ich niezalezno$¢ finansowa.

Banki sa cze$cia spoteczenistwa — tworzg je ludzie
z ich historiami, potrzebami i aspiracjami. Od-
powiedzialno$¢ spoteczna sektora finansowego
nie sprowadza sie jedynie do udzielania kredy-
tow czy zarzadzania oszczedno$ciami. To réwniez
gotowo$¢ do reagowania na wyzwania spoteczne,
wspierania grup narazonych na wykluczenie oraz
wzmacniania dziatan, ktére buduja spéjnos¢, row-
nos$¢ i poczucie wspdlnoty.

Coraz wiecej instytucji finansowych dostrzega,
ze ich rola wykracza poza dziatalno$¢ komercyjng.
To takze przestrzen wpltywu, gdzie wartoéci takie
jak solidarno$é, otwartosé¢ i szacunek moga prze-
ktada¢ sie na konkretne dziatania. Poprzez part-
nerstwa, kampanie i edukacje banki moga realnie
zmienia¢ spoleczne pejzaze czyniac je bardziej
wlaczajacymi i sprawiedliwymi.

9.1 Partnerstwa z organizacjami

spolecznymi i rzeczniczymi

Relacje z organizacjami spotecznymi to co$ wiecej

niz sponsorowanie wydarzen czy przekazywanie

darowizn. To forma wspdlnego dziatania na rzecz

tych, ktérzy czesto majq utrudniony dostep do

ustug, informacji czy mozliwo$ci rozwoju. Dzieki

wspoétpracy z fundacjami, stowarzyszeniami i lo-

kalnymi inicjatywami, banki moga lepiej rozumie¢

spoteczne potrzeby i odpowiada¢ na nie w sposéb

madry, systemowy i z szacunkiem do do$wiadcze-

nia drugiej strony. Dobre praktyki obejmuja:

® Wspélpraca z organizacjami dzialajacymi
na rzecz grup narazonych na wykluczenie
— banki nawigzuja partnerstwa z fundacja-
mi i stowarzyszeniami wspierajgcymi osoby
z niepetnosprawno$ciami, osoby starsze, oso-
by z dos$wiadczeniem migracyjnym, spotecz-
no$¢ LGBTQ+ czy kobiety wracajace na rynek
pracy. Wspdlnie organizujg programy wspar-
cia, edukacji i rozwoju kompetencji.

® Udzial w projektach spolecznych jako part-
ner merytoryczny — przedstawiciele bankéw
dziela sie swoja wiedza i doswiadczeniem,
wspierajac inicjatywy o charakterze edukacyj-
nym, mentoringowym czy rzeczniczym. Ban-
kowe ekspertki i eksperci prowadzg szkolenia,
mentoring, zasiadaja w radach programowych
lub wspieraja projektowanie strategii spotecz-
nych.

® Tworzenie przestrzeni dla glosu organizacji
spolecznych - banki zapraszaja organizacje
spoteczne do konsultacji dokumentéw, ustug
czy kampanii, uznajac ich perspektywe za nie-
zbedng w tworzeniu rozwigzan dostepnych dla
wszystkich. Coraz cze$ciej procesy projektowe
i decyzyjne majq charakter partycypacyjny.

® Wsparcie finansowe i organizacyjne — banki
udostepniajg przestrzenie, funduja stypen-
dia, wspierajg grantowo programy, ktére niosa
realng zmiane np. w edukacji kobiet w $rodo-
wiskach wiejskich, cyfrowym wiaczeniu oséb
starszych czy usamodzielnianiu 0séb opusz-
czajacych system pieczy zastepczej.

9.2 Kampanie spoleczne i publiczna obecno$¢
bankéw w tematach réwnosci i wlaczenia
Wspotczesne spoteczeristwo potrzebuje gloséw,
ktére nie tylko méwia o wartosciach, ale takze kon-
sekwentnie je reprezentuja. Dlatego gtos bankéw
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- instytucji o silnej obecno$ci w przestrzeni pu-
blicznej — ma realny wptyw. Widoczno$¢ tematow
w dziataniach komunikacyjnych banku takich jak
réwnos$¢ szans, wiaczenie spoteczne, prawa czto-
wieka czy przeciwdziatanie dyskryminacji, moze
wzmacnia¢ spoteczne zaufanie, dawa¢ widocznosé
niedoreprezentowanym grupom i modelowaé po-
stawy otwarto$ci wérdd klientéw, klientek, part-
neréw, partnerek, pracownikéw i pracowniczek.
Banki, ktére traktuja komunikacje jako prze-
strzein odpowiedzialno$ci, coraz czeSciej rezy-
gnuja z neutralno$ci rozumianej jako milczenie
i wybieraja postawe oparta na swiadomej obec-
nosci po stronie rownosci szans i praw czlowieka.
Dobre praktyki obejmuja:
® Obecno$¢ w waznych datach spolecznych -
banki wtaczaja sie w obchody np. Miedzynaro-
dowego Dnia 0s6b z Niepelnosprawnos$ciami,
Dnia Kobiet, Dnia Mezczyzn, Pride Month czy
Dnia Praw Czlowieka. Nie robig tego jednak
symbolicznie. Dziatania sg poprzedzone we-
wnetrzng refleksja, angazowaniem pracowni-
kéw i pracowniczek i majq realne przetozenie
na dzialania wewnetrzne oraz zewnetrzne.

Kampanie wspierajace rownos¢ i widocznosé
réznych grup spolecznych - banki prowadza
lub wspdttworza kampanie edukacyjne, wi-
zerunkowe lub rzecznicze pokazujace m.in.
osoby z niepelnosprawnoéciami, klientéw
i klientki nieheteronormatywnych, rodziny
patchworkowe, mtodziez z pieczy zastepcze;j.
Kluczem jest autentyczno$¢ i unikanie dzia-
tan jedynie symbolicznych. Historie i przekazy
maja warto$¢ wtedy, gdy sg autentyczne i two-
rzone z udziatem zainteresowanych grup.
Publiczne deklaracje i zobowigzania — banki
podpisuja dokumenty takie jak Karta R6zno-
rodnosci, tworza wiasne manifesty réwne-
go traktowania, komunikuja zasady udziatu
w wydarzeniach publicznych (np. polityki an-
typanelowe, zasady reprezentacji kobiet i mez-
czyzn w debatach). Deklaracje te sa zbiezne
z wewnetrznymi dziataniami i maja poparcie
zarzadu.

Spdjnos¢ miedzy komunikacja a praktyka
- klienci, klientki, pracownicy i pracownicz-
ki coraz cze$ciej oceniajg marki przez pry-

zmat autentyczno$ci. Banki, ktére publicznie
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wspieraja wartoéci réwnoséci i wiaczenia spo-
tecznego, dbaja o to, by ich dziatania w §rodku
organizacji byty spéjne z tym, co pokazuja na
zewnatrz.

9.3 Dzialania edukacyjne

o charakterze spolecznym

Edukacja to jedno z najpotezniejszych narzedzi
zmiany spotecznej — moze wzmacniaé poczucie
sprawczo$ci, niwelowaé¢ nieréwnosci i budowaé
kompetencje potrzebne do samodzielnego funk-
cjonowania we wspétczesnym $wiecie. Banki co-
raz czedciej angazuja sie w projekty edukacyjne,
ktére wykraczajgq poza stricte produktowe infor-
macje o ustugach finansowych. Dzialaja w part-
nerstwach, wspieraja oddolne inicjatywy i przede
wszystkim pomagaja ludziom odzyskiwaé¢ kontro-
le nad wlasnym zyciem poprzez dostep do wiedzy
i narzedzi.

Dobre programy edukacyjne nie oceniajg -
one towarzyszg. Oparte sg na uwaznym stuchaniu
i szacunku do tego, skad dana osoba startuje. Do-
brze zaprojektowana edukacja nie wyklucza za to
otwiera.
® Programy edukacji finansowej i cyfrowej

— banki prowadza dziatania skierowane do

0séb, ktére z réznych powodéw maja ogra-

niczony dostep do wiedzy finansowej lub na-
rzedzi cyfrowych. S3 to m.in. osoby starsze,
osoby wychodzace z kryzyséw zyciowych, oso-
by z do$wiadczeniem migracyjnym, mtodziez
opuszczajaca piecze zastepcza, osoby zadiu-
zone lub wykluczone technologicznie. Pro-
gramy uczg podstaw zarzadzania budzetem,
bezpiecznego korzystania z ustug online czy
podejmowania decyzji finansowych.

® Wspéblpraca z instytucjami publicznymi i or-
ganizacjami spolecznymi - banki wspiera-
ja lokalne dziatania edukacyjne, prowadza
warsztaty w szkotach i domach kultury, orga-
nizuja zajecia z zakresu edukacji ekonomicz-
nej, praw konsumenta, przeciwdziatania wy-
kluczeniu finansowemu. Czesto dzieje sie to

w ramach dtuzszych partnerstw, z udziatem

wolontariuszy i lokalnych liderek i lideréw.
® Materialy edukacyjne w wersji przystepnej

i dostepnej — banki udostepniaja bezptatne

przewodniki, broszury i kursy online przygo-

towane w prostym jezyku, wzbogacone o ilu-
stracje, nagrania audio lub materiaty wideo.

Dzieki temu osoby w réznym wieku i o réz-
nych kompetencjach moga uczy¢ sie w swoim
tempie i we wtasnym rytmie.
® Inicjatywy wspierajagce rozwoéj osobisty
i zawodowy - banki angazuja sie w progra-
my, ktére pomagaja mtodym ludziom wejsé
na rynek pracy, wspierajg przedsiebiorczo$é
kobiet,

kompetencji miekkich. Szczegélnie cenne sa

oferuja mentoring lub warsztaty

dziatania prowadzone w spotecznosciach lo-
kalnych, gdzie dostep do takich form wspar-
cia bywa ograniczony.

® Edukacja obywatelska i wartoSciowa obec-
no$¢ w przestrzeni publicznej - niekt6-
re banki angazuja sie réwniez w dziatania
wzmacniajace postawy obywatelskie, etycz-
ne i odpowiedzialne spotecznie np. wspieraja
edukacje o prawach cztowieka, dziatania an-
tydyskryminacyjne czy kampanie dotyczace
mowy nienawisci i bezpiecznego internetu.

9.4 Wolontariat pracowniczy

i zaangazowanie spoleczne zespolow

Spoteczna odpowiedzialno$¢ organizacji nie dzieje

sie sama — tworza ja ludzie, ktérzy maja gotowo$sé,

by dziata¢ na rzecz innych. W wielu bankach to

wilasnie zaangazowanie pracownikéw i pracownic

staje sie Zrédtem najbardziej autentycznych i po-

ruszajacych inicjatyw. Czasem to sa mate gesty jak

wspdlne pakowanie paczek, korepetycje dla dzieci,

pomoc seniorom w nauce obstugi telefonu. Innym

razem moga to by¢ dilugofalowe zaangazowanie

w fundacje, mentoring, projekty spoteczne.
Wolontariat to nie obowigzek. To przestrzen,

w ktérej mozna oddaé¢ kawatek swojej energii

i kompetencji, z przekonaniem, Ze to ma sens.

® Programy wolontariatu pracowniczego -
banki umozliwiaja swoim zespotom angazo-
wanie sie w dziatania spoteczne, czesto dajac
do dyspozycji ptatne godziny lub dni wolne na
wolontariat. Pracownicy i pracowniczki moga
wspieraé¢ dziatania lokalnych organizacji, do-
méw dziecka, schronisk, hospicjéw, w zalez-
nosci od wrazliwoéci i zainteresowan.

® Wolontariat kompetencyjny - coraz wie-
cej bankéw zacheca swoje zespoty do dziele-
nia sie wiedza i do$wiadczeniem. Pracownicy
i pracowniczki prowadza warsztaty z eduka-
cji finansowej, pomagajg fundacjom uspraw-
ni¢ dziatania operacyjne, doradzaja mtodym
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przedsiebiorcom, wspieraja organizacje spo-
teczne w planowaniu projektéw.

® Wspélne akcje zespolowe — wolontariat staje
sie takze forma integracji i budowania kul-
tury opartej na empatii. Zespoty angazuja sie
wspdlnie w akcje $wigteczne, sprzatanie tere-
néw zielonych, zbiérki dla oséb uchodzZczych
czy remonty przestrzeni wspélnych w instytu-
cjach pomocowych.

® OdpowiedZ na sytuacje kryzysowe - wiele
bankéw aktywizuje swoje zespoty w sytuacjach
nagtych np. podczas pandemii, wojny w Ukra-
inie, katastrof klimatycznych czy ekonomicz-
nych. Wolontariat staje sie wtedy sposobem na
wyrazenie solidarnoéci i konkretnego wspar-
cia bez czekania na odgérne decyzje.

® Systemowe wsparcie wolontariuszy — banki
zapewniaja koordynacje dziatan, wsparcie lo-
gistyczne i psychologiczne, a takze doceniajg
i nagradzaja osoby szczegélnie zaangazowa-
ne. To nie tylko dziatanie na rzecz innych, ale
rowniez inwestycja w dobrostan i rozwéj pra-
cownikéw.

9.5 Rownos¢ w dostepie do ustug dla
wspdlnot i organizacji dzialajacych
na rzecz dobra spolecznego
Dostep do stabilnych i profesjonalnych ustug fi-
nansowych to nie tylko potrzeba oséb prywat-
nych. To réwniez, a moze przede wszystkim,
realne wsparcie dla tych, ktérzy kazdego dnia
pracuja na rzecz dobra wspdélnego: fundacji, sto-
warzyszen, lokalnych liderdéw, instytucji kultury,
inicjatyw obywatelskich czy spétdzielni. To oni
czesto jako pierwsi reagujq na kryzysy, prowadza
dziatania edukacyjne, integruja spotecznosci, or-
ganizuja pomoc sasiedzka, a jednocze$nie zmagaja
sie z ograniczonym dostepem do zasobdw. Banki,
ktére wspieraja te srodowiska, wzmacniaja funda-
ment spoteczenistwa obywatelskiego. Pokazuja, ze
mozna prowadzi¢ biznes odpowiedzialnie, nie tyl-
ko wobec jednostki, ale tez wobec catych wspélnot.
® Preferencyjne warunki dla organizacji poza-
rzadowych i instytucji spolecznych - banki
oferuja fundacjom i stowarzyszeniom uprosz-
czone procedury, nizsze koszty prowadzenia
kont, produkty bez dodatkowych optat czy
szybki dostep do doradztwa. Dzieki temu or-
ganizacje mogg skoncentrowaé sie na swojej
misji, a nie na formalno$ciach.

® Wsparcie finansowe i merytoryczne dla
lokalnych inicjatyw - niektére banki pro-
wadzg programy mikrograntowe, konkursy
dla lideréw lokalnych, wspieraja $wietli-
ce $§rodowiskowe, kota gospodyn wiejskich,
biblioteki czy kluby mtodziezowe. To dzia-
tania, ktére nie tylko wspierajg konkretne
spotecznodci, ale tez budujg trwate relacje
oparte na zaufaniu.

® Produkty i ustugi dla przedsiewzieé spolecz-
nych i spéldzielczych — banki wdrazaja spe-
cjalne oferty dla firm i startupéw, ktére tacza
dziatalno$¢ gospodarcza z celem spotecznym:
przedszkoli zaktadanych przez rodzicéw, firm
zatrudniajacych osoby z niepelnosprawno-
$ciami, inicjatyw ekologicznych czy aplikacji
wspierajacych opiekunéw rodzinnych.

® Partnerstwa z instytucjami publicznymi -
w wielu miejscach banki wspétpracuja z urze-
dami, szkotami, bibliotekami czy domami kul-
tury, wspdlnie realizujgc projekty edukacyjne,
kulturalne i obywatelskie. To pokazuje, ze ban-
kowo$¢ moze by¢ obecna nie tylko w centrum
duzego miasta, ale i w lokalnej spotecznosci,
jako partner, nie tylko jako dostawca ustug.

® Promocja dobrych praktyk i oddawanie glo-
su spolecznikom - banki udostepniajg prze-
strzen swoim klientom, instytucjom spotecz-
nym, promujac ich dziatalnos¢, publikujac ich
historie lub zapraszajac ich do wspdélnych wy-
darzen. To forma realnego uznania i inspiracja
dla innych.

9.6 Monitoring i raportowanie

wplywu spolecznego

Dziatania spoteczne maja sens wtedy, gdy sa nie
tylko szlachetne w intencji, ale tez przemysla-
ne, spdjne i dtugofalowe. Aby tak byto, potrzeb-
ne jest co$ wiecej niz dobre serce i zaangazowa-
nie, potrzebne s3 mechanizmy, ktére pozwalaja
sprawdzaé, czy to, co robimy, naprawde przynosi
zmiane. Dlatego coraz wiecej bankéw wprowadza
systemy monitorowania i raportowania swojego
wplywu spotecznego. To sposéb na weryfikacje
efektdw, ale tez na uczenie sie, doskonalenie dzia-
tan i budowanie zaufania.

Spoteczny wplyw nie zawsze daje sie poli-
czy¢, ale da sie go dostrzec w opowiesciach ludzi,
w trwatoéci relacji, w tym, co zostaje po zakoricze-
niu projektu.
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Wilaczanie tematéw spolecznych do strate-
gii i sprawozdawczo$ci banku - coraz wie-
cej instytucji finansowych traktuje dziatania
spoteczne jako integralng czes$¢ swojej dzia-
talnoséci, uwzgledniajac je w strategiach zréw-
nowazonego rozwoju oraz w raportach nie-
finansowych. To znak, Ze dziatania na rzecz
ludzi nie sa dodatkiem, ale elementem misji.
Mierzenie i dokumentowanie efektéw dzia-
lan spolecznych — banki prowadzg ewaluacje
programéw edukacyjnych, grantowych i part-
nerskich. Sprawdzaja, ile oséb skorzystato ze
wsparcia, jakie byty efekty dtugoterminowe, co
mozna poprawi¢. Tam, gdzie nie da sie wszyst-
kiego zmierzy¢ liczbami - siegaja po narracje,
opinie, do$wiadczenia.

Konsultacje z organizacjami spolecznymi
i przedstawicielami spolecznos$ci - banki
coraz cze$ciej tworza przestrze na rozmo-
we z osobami, ktérych dotycza ich dziatania:

odbiorcami projektéw, liderami lokalnymi,
przedstawicielkami i przedstawicielami orga-
nizacji partnerskich. Opinie z zewnatrz staja
sie zrédtem korekty kursu i inspiracja do ko-
lejnych inicjatyw.

Transparentne dzielenie si¢ efektami i wnio-
skami - publikowanie studiéw przypadkéw,
raportéw z dziatan, materiatéw pokazujacych
»Co dziata, a co nie”, staje sie coraz czestsza
praktyka. To nie tylko budowanie wizerunku,
to takze wspieranie innych instytucji, ktore
chca i8¢ podobng droga.

Powolywanie zespoléw lub oséb odpowie-
dzialnych za spoleczng spéjno$é dzialan
- w wiekszych organizacjach pojawiaja sie
specjalne funkcje lub jednostki, ktére dbaja
o spéjno$é projektéw spotecznych z warto-
$ciami, strategia i codzienng praktyka banku.
Spoteczna odpowiedzialno$¢ nie zaczyna sie

od kampanii i nie koriczy na raporcie. To proces,

=

69




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

70

ktéry wymaga odwagi, autorefleksji i gotowosci do
moéwienia: ,sprawdzam”. I wiaénie dlatego banki,
ktére swiadomie monitoruja swéj wplyw, staja sie
nie tylko silnymi graczami na rynku, ale tez so-

jusznikami spotecznej zmiany.

Wspétpraca z dostawcami to nie tylko relacja biz-
nesowa, to takze decyzja o tym, jakie wartoéci in-
stytucja finansowa wnosi do otoczenia. To, z kim
wspdtpracujemy, w jaki sposéb i na jakich zasadach,
buduje nie tylko jako$¢ naszych ustug, a takze na-
sza wiarygodno$¢ jako partnera spotecznego. Banki
coraz cze$ciej dostrzegaja, ze odpowiedzialno$¢ nie
koniczy sie na wewnetrznych politykach i obejmuje
tez caty tanicuch powigzan, zalezno$ci i relacji.
Etyczna wspéipraca to nie sztywne regulacje, to
codzienne wybory oparte na szacunku, uczciwo$ci
i gotowosci do wzajemnego stuchania. To takze jasne
oczekiwania wobec partnerdéw, nie tylko co do jakosci
ustug, ale tez co do sposobu traktowania ludzi.

10.1 Kodeksy i standardy etyczne dla dostawcow
Dostawcy s3 cze$cig organizacyjnego ekosystemu
— wspéitworza jako$é, reputacje i do$wiadczenie,
jakie bank oferuje swoim klientom i klientkom.
Dlatego coraz wiecej instytucji finansowych for-
mutuje jasne zasady, ktére maja obowiazywaé nie
tylko wewnatrz organizacji, ale réwniez w rela-
cjach w partnerstwach zewnetrznych.

Wazne jest nie tylko przestrzeganie przepisow
prawa, ale tez zachowanie sp6jnosci wartoéci, by
osoby zatrudnione przez firmy wspdlpracujace
z bankiem bylty traktowane z godno$cia, miaty za-
pewnione uczciwe warunki pracy i byty chronio-
ne przed wykluczeniem czy naduzyciami. Dobre
praktyki obejmuja:
® Kodeksy etyczne dla dostawcow — banki opra-

cowuja dokumenty, ktére okreslaja oczekiwa-
nia wobec partneréw biznesowych w zakre-
sie m.in. standardéw pracy, przeciwdziatania
naduzyciom, uczciwo$ci w relacjach, przejrzy-
stosci rozliczen, a takze poszanowania praw
cztowieka i zasad niedyskryminacji.

® Warunki wspélpracy uwzgledniajace etyke -
w umowach handlowych pojawiajg sie zapisy
zobowiazujace dostawcéw do przestrzegania
okre§lonych standardéw, np. zakazu pracy
przymusowej, obowigzku réwnego traktowa-
nia pracownikéw czy zapewnienia bezpieczen-
stwa w miejscu pracy.

® Oczekiwanie przejrzysto$ci i zgodnoSci
z przepisami — banki jasno deklarujg brak ak-
ceptacji dla wspétpracy z firmami, ktére na-
ruszaja prawa pracownicze, zatrudniaja ,na
czarno’, dziataja w szarej strefie lub stosuja
praktyki dyskryminujace.

® Zachecanie do tworzenia wewnetrznych me-
chanizméw etycznych — instytucje wspieraja
partneréw w budowaniu wtasnych kodekséw,
procedur antymobbingowych czy systeméw
zgtaszania nieprawidtowosci.

® Spojnosé¢ z wartosciami banku - wybér do-
stawcy nie opiera sie wylacznie na cenie. Co-
raz czedciej liczy sie réwniez to, czy dana firma
wyznaje podobne wartosci i czy swojg kultura
pracy nie podwaza zasad, ktére bank promuje
wewnetrznie i zewnetrznie.

10.2 Przejrzysto$¢ procesu wyboru dostawcéw
Zaufanie zaczyna sie od jasnych zasad. Sposdb,
w jaki wybierani sa dostawcy, méwi wiele o tym,
jaka kulture buduje organizacja. Czy stawia na
przejrzysto$é, szacunek i réwne szanse, czy raczej
pozostawia przestrzen dla niejasno$ci, wyklucze-
nia i uprzywilejowanych uktadéw. Banki, ktére
traktujq wybodr dostawcow jako element swojej od-
powiedzialnosci, buduja procesy oparte na uczci-
wych kryteriach, otwartej komunikacji i réwnym
dostepie do informacji.

Przejrzysto$¢ nie polega na tym, by wszystko
byto jawne, tylko na tym, by wszystko byto uczci-
we. Dobre praktyki obejmuja:
® Jawne ijasno opisane kryteria wyboru - ban-

ki definiuja nie tylko wymogi formalne, ale

réwniez oczekiwania co do jako$ci wspétpracy,
uczciwosci w relacjach, podejécia do pracow-
nikéw i pracowniczek czy etycznych standar-
déw dziatania. Dzieki temu kazdy potencjalny
partner wie, na jakich zasadach funkcjonuje
wspdipraca.

® Otwarte i niedyskryminujace procesy prze-
targowe — mozliwo$¢ aplikowania przez réz-
ne podmioty, w tym mniejsze firmy, podwy-
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konawcéw czy organizacje z obszaréw mniej
uprzywilejowanych. Eliminowanie barier je-
zykowych, formalnych czy technologicznych,
ktére moglyby wykluczy¢ niektérych wyko-
nawcow.

® Uczciwe traktowanie na kazdym etapie -
banki informuja o etapach procesu, zachowu-
ja spdjno$¢ komunikacji i zapewniaja réwne
warunki negocjacji. Podmioty, ktére nie zo-
stajg wybrane, otrzymuja informacje zwrotna
i majg mozliwo$¢ ponownego udziatu w przy-
sztodci.

® Uwzglednianie warto$ci poza cenowych -
wybo6r dostawcéw nie jest oparty wyltacznie
na najnizszej cenie, ale réwniez na jakosci,
doswiadczeniu, uczciwos$ci i reputacji. Dzie-
ki temu mozliwe jest wspieranie firm, ktére
dziataja rzetelnie i odpowiedzialnie nawet jesli
nie oferuja najtaniszego rozwiazania.

® Zasady przejrzystosci w komunikacji z do-
stawcami — banki publikujg informacje o gtéw-
nych kategoriach zaméwien, zasadach wyboru
i wartoéciach, ktérymi sie kieruja. Otwarto$é
wzmacnia zaufanie takze wsrédd tych, ktorzy
dopiero chca wejs¢ we wspotprace.

10.3 Etyka relacji — rownos¢,

szacunek, dlugofalowos$é

Relacje biznesowe buduje sie na umowach, ale
ich jako$¢ tworzy sie miedzy ludZzmi. To, jak
traktujemy dostawce, zwtaszcza wtedy, gdy co$
idzie nie tak, méwi wiecej o naszej etyce niz
najpiekniej napisane warto$ci na stronie inter-
netowej. Banki, ktére podchodza do wspéipra-
cy z dostawcami w sposéb uczciwy, partnerski
i z szacunkiem, buduja nie tylko lepsza reputa-
cje, ale tez stabilniejsze i bardziej zaangazowane
otoczenie biznesowe.

Etyczne relacje z dostawcami zaczynaja sie od
prostych gestéw: terminowej ptatnosci, jasnej ko-
munikacji, gotowosci do rozmowy. Ale dojrzewa-
ja w trudniejszych momentach, np. kiedy trzeba
rozwiaza¢ konflikt, zareagowa¢ na btad albo zmie-
ni¢ warunki. Wtedy widaé, kto naprawde traktuje
partnerstwo powaznie.

Dobre praktyki obejmuja:
® Partnerski model wspélpracy - banki daza

do relacji, w ktérych obie strony czuja sie

uczciwie traktowane. Wspétpraca oparta na
wzajemnym zaufaniu, a nie jednostronnej

kontroli, pozwala budowa¢ zaangazowanie
i dbatosé o jakosc.

® Szacunek w codziennej komunikacji - kla-
rowne zasady kontaktu, unikanie tonu rosz-
czeniowego, szybkie reagowanie na pytania
i watpliwoéci. Zawsze, nawet przy trudnych
rozmowach, zachowanie godnosci i profesjo-
nalizmu.

® Przeciwdzialanie naduzyciom pozycji domi-
nujacej — unikanie sytuacji, w ktérych bank
jako wiekszy partner narzuca nieproporcjo-
nalne warunki, opéznia ptatnoéci, przecigga
procedury lub korzysta z braku alternatyw ze
strony dostawcy.

® Stabilno$é i
cy — banki coraz cze$ciej oferujg dostawcom

przewidywalno$¢ wspolpra-

umowy na dtuzszy czas, jasno okreslone zasa-
dy renegocjacji i mozliwo$¢ planowania pracy
w diuzszej perspektywie. To szczegblnie waz-
ne dla mniejszych firm i podwykonawcéw,
ktérzy dzieki temu moga bezpieczniej zatrud-
nia¢ i rozwija¢ dziatalnos¢.

® Wrazliwo$¢ na sytuacje ludzkie — gotowos¢
do elastyczno$ci w sytuacjach kryzysowych
(np. op6znien wynikajacych z choroby, proble-
moéw rodzinnych w matych firmach) i szukanie
rozwiazan, ktére nie eskaluja problemu, ale go
rozwigzuja z szacunkiem.

10.4 Monitoring i odpowiedzialnos¢

za lanicuch wartosci

Odpowiedzialno$¢ nie koriczy sie na podpisaniu
umowy. Etyczna wspotpraca z dostawcami to pro-
ces wymagajacy nie tylko zaufania, ale i uwazno-
$ci. Banki, ktére traktuja swoje wartosci powaznie,
nie zaktadaja automatycznie, ze wszyscy partne-
rzy beda ich przestrzegaé. Tworza mechanizmy,
ktére pozwalajg sprawdzaé, reagowaé i korygowac
z szacunkiem, ale tez z jednoznacznym podej-
$ciem do naruszen.

Monitoring taricucha dostaw nie jest wyrazem
braku zaufania. Jest wyrazem odpowiedzialnosci.
Zwtaszcza wtedy, gdy po drugiej stronie sa firmy
zatrudniajace ludzi, ktérzy nie zawsze maja mozli-
wo$¢ upomnieé sie o swoje prawa. Dobre praktyki
obejmuja:
® Systemowe podejscie do kontroli etycznej

— banki wdrazaja wewnetrzne mechanizmy

oceny dostawcéw pod katem zgodnosci ze

standardami etycznymi, w tym poszanowania

7




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

72

praw pracowniczych, przestrzegania umoéw,

unikania wykluczajacych praktyk.
® Zglaszanie nieprawidlowosci i ochrona sy-

gnalistéw - tworzenie kanatéw umozliwia-
jacych anonimowe zgloszenia przez pra-
cownikéw 1 pracowniczki podwykonawcdw,

z zachowaniem poufno$ci i bez ryzyka repre-

sji. Zgtoszenia moga dotyczy¢ m.in. nieprawi-

dtowego traktowania, dyskryminacji, niewy-
ptaconych wynagrodzen.

® Reagowanie na sygnaly z otoczenia - banki
analizuja informacje plynace od organizacji
spotecznych, mediéw, partneréw i pracowni-
kéw, traktujac je nie jako atak, ale jako sygnat
ostrzegawczy i szanse na korekte.

® Mozliwo$é weryfikacji i audytu — w przypad-
ku powaznych watpliwo$ci lub naruszen banki
zastrzegaja sobie prawo do przeprowadzenia
audytu lub weryfikacji dziatarh dostawcy. Tam,
gdzie naruszenia s3 potwierdzone moga wy-
powiedzie¢ wspotprace, ale tez zaproponowacé
dziatania naprawcze.

® Uczciwa komunikacja o ryzykach i niezgod-
nos$ciach - banki ucza sie moéwié otwarcie

o tym, co dziata dobrze, a co wymaga poprawy.

W relacjach z dostawcami wazna jest przejrzy-

stoé¢ i gotowo$¢ do rozmowy, nawet wtedy,

gdy temat jest trudny.

Dbanie o taficuch wartosci to nie szukanie
winnych a wspélna troska o jako$¢ relacji, bez-
pieczenstwo ludzi i wiarygodno$¢ catego systemu.
Banki, ktére biora odpowiedzialno$¢ takze za swo-
ich partneréw, pokazuja, ze uczciwo$¢ nie koriczy
sie na wtasnym podwoérku.

Zebrane w tej czedci przewodnika rozwiazania
pokazuja, ze tworzenie wiaczajacych organizacji
to proces, czesto wymagajacy, ale mozliwy. To co-
dzienna decyzja o tym, by patrze¢ szerzej, dziatac¢
uwazniej i dawa¢ ludziom poczucie, ze sq widziani,
stuchani i potrzebni. Dla jednych to kwestia war-
tosci. Dla innych strategii. Dla wielu po prostu do-
brego zarzadzania.

Ale nic nie inspiruje tak, jak dobre praktyki
z zycia wziete. Dlatego w kolejnej czesci przewod-
nika oddajemy gtos samym instytucjom. Pokazuje-
my konkretne dziatania podejmowane w bankach:
programy, inicjatywy, kampanie, rozwigzania sys-
temowe i pomysty oddolne, ktére realnie zmienia-
ja kulture pracy i relacje w organizacjach.

To historie o tym, jak strategia staje sie co-
dzienno$cia, a deklaracje dziataniem. Jak dzieki
odwadze, konsekwencji i zaangazowaniu mozna
budowaé¢ mosty miedzy pokoleniami, zespota-
mi, tozsamo$ciami. Jak réznorodnos¢ przestaje
by¢ wyzwaniem, a staje sie warto$cia, wspdlng
i wzmacniajaca.

Zapraszamy do cze$ci trzeciej: przykladéw,
ktore pokazuja, ze to dziala. By¢ moze znajdziesz
tu inspiracje do wtasnych dziatai. A moze po-
twierdzenie, ze idziesz dobra droga. Tak czy ina-
czej mamy nadzieje, ze lektura tej czesci bedzie
nie tylko zrédtem wiedzy, ale i zacheta do dalszego
dzielenia sie tym, co dobre. Bo zmiana zaczyna sie
tam, gdzie mamy odwage ja pokazac.
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Wstep

»~Wartosci majq znaczenie tylko wtedy,
gdy wida¢ je w dziataniu.”
Silna strategia inkluzywnos$ci nie istnie-
je bez ludzi, ktérzy nadaja jej realny wymiar.
Warto$ci takie jak otwarto$é, réwnosé szans
czy dostepno$¢ potrzebuja codziennych dziatan
- $wiadomych, osadzonych w kontekécie organi-
zacji, elastycznych wobec zmieniajacych sie po-
trzeb.

Zebrane tu praktyki pokazuja, jak ban-
ki w Polsce przektadaja strategiczne cele na
konkretne rozwigzania: programy rozwojowe
i liderskie, dziatania wspierajace dobrostan
i réwno$é, inicjatywy edukacyjne i spoteczne,
projekty oddolne i systemowe. To nie jest ka-
talog gotowych odpowiedzi — to przestrzen do
inspiracji, dzielenia si¢ do$wiadczeniem i czer-
pania z tego, co juz dziata.

Wspélnym mianownikiem wszystkich dzia-
tani jest jedno: realna zmiana — odczuwalna przez
pracownikéw i pracowniczki, klientéw i klientki,
spotecznoéci lokalne. Taka, ktéra potwierdza, ze
strategia réznorodnosci i wlaczenia nie jest tylko
dokumentem - ale sposobem zarzadzania, kultury
i relacji.

Praktyki zaprezentowane w tym rozdziale zo-
staly s3 przygotowane przez banki. Dziekujemy
wszystkim, ktérzy zechcieli podzieli¢ sie swoim

do$wiadczeniem - to dzieki temu mozemy poka-
zywac site wspélnego dziatania.

Kultura, w ktérej kazdy
czuje sie mile widziany

Kultura organizacyjna to nie tylko zbiér zasad - to
klimat, ktéry codziennie odczuwaja ludzie. To je-
zyk, ktérym sie komunikujemy. To przestrzen,
w ktérej ludzie podejmuja decyzje, zgtaszaja po-
mysty lub... milcza, bo nie czuja sie bezpiecznie.
Inkluzywna kultura to taka, w ktérej kazdy — nie-
zaleznie od swojej tozsamo$ci, doswiadczen, stylu
pracy czy sytuacji zyciowej — moze by¢ sobg i mie¢
poczucie, ze jego gltos ma znaczenie.

W bankach, ktére prezentujemy w tej czesci,
budowanie takiej kultury zaczyna sie od konkret-
nych decyzji: stworzenia sieci i spotecznos$ci pra-
cowniczych, uproszczenia jezyka komunikacji,
wprowadzenia poradnikéw, ktére ucza uwaznoéci
w obstudze klientek i klientéw. Wspieranie przy-
nalezno$ci i otwarto$ci nie dzieje sie przy okazji
- jest éwiadomym wyborem.

Pokazujemy tu praktyki, ktére wzmacniaja
relacje w zespotach, wspieraja réznorodne tozsa-
mosci i budujg atmosfere wzajemnego szacunku.
To dziatania, ktére ucza, ze miejsce pracy nie musi
by¢ miejscem dostosowywania sie — moze byc

miejscem, w ktérym mozna po prostu by¢ soba.
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Kultura organizacyjna — wartosci
budujgce wigczajgce Srodowisko
pracy — PKO Bank Polski S.A.

W PKO Banku Polskim kultura organizacyjna to
co$ wiecej niz deklaracje — to ekosystem dziatan,
ktéry nadaje tempo codziennej pracy, kierunkuje
dziatania lideréw i liderek i sprawia, ze kazda oso-
ba w organizacji czuje sie jej wazng czescia.

Kultura pracy w naszym banku opiera sie na
3 warto$ciach: Partnerstwo — DzialaMY Razem,
Rozwéj — KreujeMY zmiany, Wplyw — OsiggaMY
efekty. Wartosci i wynikajace z nich reguty to kon-
kretne zasady — okreslaja, jak dziatamy i czego od
siebie oczekujemy. Prowadza nas w strone organi-
zacji, ktéra elastycznie dopasowuje sie do potrzeb
klientéw i pracownikéw. To realne wsparcie ban-
kowej strategii #1 i kropka.

Wartosci to fundament, s3 widoczne we
wszystkich obszarach: komunikacji, procesach,
projektach rozwojowych, zarzadzaniu. Kulture
wlaczajaca tworzymy razem z pracownikami. Za-

- -y

praszamy ich do rozméw o wartos$ciach w cyklu
#naWARTOSCIowane piatki. Te spotkania to in-
spiracja i praktyka, bo pokazujemy, jak stosowa¢
wartos$ci na co dzien. Z wartoéciami taczymy tez
oferte edukacyjna i rézne dziatania komunika-
cyjne, angazujace cate zespoty. Wiele perspektyw
prowadzi do lepszych i kreatywnych rozwiazan, co
przektada sie na warto$¢ dla klientéw, zespotéw
i catej organizacji.

Szczegblng role odgrywaja nasze liderki
i liderzy. To oni najmocniej ksztattujg kulture
swoim zachowaniem i odpowiednio reagujac.
Przygotowujemy ich do tego w programie roz-
wojowym #NoweBrzmieniePrzywédztwa. Jego
filarami sa odpowiedzialno$¢ i bezpieczeristwo
psychologiczne.

Wtiaczajace podejscie sprawia, ze obserwujemy
wzrost poczucia wptywu i lepszych doswiadczen
wérdd pracownikéw. Nasze dziatania sa tez doce-
niane na zewnatrz — mamy m.in. tytut TOP EM-
PLOYER 2025 i jeste$my laureatem nagrody Frien-
dly Workplace® 2025.
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RoOznorodnosc jest OK!
— Bank Millennium S.A.

W dzisiejszym zglobalizowanym $§wiecie, rézno-
rodnos¢ kulturowa, ptciowa i emocjonalna stata
sie nieodtacznym elementem zycia zawodowego.
Wysoka warto$¢, jaka niesie ze soba integracja
réznych perspektyw, sprawia, ze przedsiebior-
stwa zaczynaja dostrzega¢ nie tylko moralng, ale
rowniez ekonomiczna warto$¢ inkluzywnosci.
Przyktadem takiej proaktywnej inicjatywy jest

1”?

program ,Ré6znorodno$é jest OK!”, wprowadzony

przez Bank Millennium.

Czym jest Inicjatywa ,Réznorodnos¢ jest OK!”?
Inicjatywa ,Réznorodnos¢ jest OK!” to program
majacy na celu zwiekszenie $wiadomos$ci na te-
mat inkluzyjnej komunikacji oraz réznorodnosci
w miejscu pracy. Obejmuje szeroki zakres zagad-
nien, w tym pte¢, orientacje i tozsamo$¢ psycho-
seksualng, niepetnosprawnoéé, wiek oraz pocho-
dzenie kulturowe. Inicjatywa ta skierowana jest do
wszystkich oséb pracujacych w banku, co podkre-
§la jej uniwersalny charakter.

Program zaklada stworzenie kultury organi-
zacyjnej charakteryzujacej sie empatia, otwar-
todcia i wzajemnym szacunkiem. Kluczowym
elementem dziatania sa zdalne formy szkolen
i webinaréw, dzieki ktérym wszystkie zatrud-
nione osoby moga tatwo uczestniczy¢ w rézno-
rodnych wydarzeniach. W ubiegtym roku wzieto
w nich udziat blisko 3 300 0s6b, co potwierdza ich
zainteresowanie oraz potrzebe edukacji w obsza-
rze réznorodnosci.

Cel powstania inicjatywy

Celem powstania inicjatywy jest promowanie kul-
tury, w ktorej kazda osoba, ktéra pracuje w Banku
Millennium, czuje sie zaakceptowana i doceniona
za swoja unikalno$é. W szybkim tempie zmieniajg-
cego sie rynku pracy, réznorodno$é¢ i inkluzyjnoéé
staja sie kluczowymi aspektami, ktdére przyczy-
niaja sie do lepszych wynikéw finansowych oraz
zwiekszenia satysfakcji zatrudnionych oséb. Zro-
zumienie, ze zespét sktadajacy sie z reprezentan-
téw réznych grup spotecznych, kulturowych i wie-
kowych moze znaczaco wzbogaci¢ kreatywno$cé
oraz podejmowanie decyzji, jest fundamentem, na
ktérym opiera sie ta inicjatywa.

Zmiany w organizacji
Inicjatywa ,Réznorodno$é jest OK!” wprowadzita
szereg pozytywnych zmian w atmosferze pracy.
Pracownicy maja mozliwo$¢ zgtaszania wlasnych
tematéw podczas szkolenl, co znacznie zwieksza
ich poczucie przynaleznosci i aktywnego uczest-
nictwa. Program przyczynit sie do lepszego zro-
zumienia potrzeb réznych grup klientéw, co z ko-
lei przetozyto sie na skuteczniejsze dostosowanie
produktéw i ustug bankowych.

Do
przedstawicieli i przedstawicielki poszczeg6lnych

prowadzenia webinaréw zapraszamy
grup mniejszo$ciowych, co sprawia, ze program
zyskuje na autentycznosci i wiarygodno$ci. W ini-
cjatywe wigcza sie coraz wiecej menedzerdw, co
sprzyja budowaniu otwartej, zyczliwej kultury or-
ganizacyjnej. Monitorowanie satysfakcji pracow-
nikéw za posrednictwem wskaznikéw DEI (Diver-
sity, Equity, Inclusion) pozwala z kolei na ciagte
dostosowywanie dziatan do rzeczywistych potrzeb
pracujacych oséb.

Dlaczego warto inspirowac sie t3 inicjatywa?
Inicjatywa banku ,Réznorodnoéc jest OK!” stanowi
doskonaty przyktad, jak swiadome dziatania w ob-
szarze réznorodno$ci moga przynie$¢ wymierne
korzysci nie tylko dla pracownikéw i pracownic,
ale takze dla catej organizacji. Stworzenie inklu-
zywnej kultury pracy przyczynia sie do zwieksze-
nia efektywnosci, lepszego morale oraz mniejszej
rotacji pracownikéw.

Przyktad banku pokazuje, Ze podejmowanie
$wiadomych krokéw w kierunku réznorodnosci
nie tylko wzbogaca kulture pracy, ale takze wpty-
wa na lepsze zrozumienie i spelnienie oczekiwan
réznorodnych grup klientéw. Takie podej$cie moze
réowniez przekona¢ potencjalnych pracownikéw,
ktérzy zwracaja uwage na polityke inkluzyjnoéci
i réznorodno$ci w danej organizacji, a w efekcie
przyczyni¢ sie do przyciggniecia najlepszych ta-
lentow.

Kluczowe czynniki sukcesu

Sukces inicjatywy oparty jest na kilku kluczowych
elementach. Pierwszy z nich to aktywne zaanga-
zowanie menedzeréw, ktérzy nie tylko wspiera-
ja program, ale s3 réwniez jego ambasadorami.
Ich pozytywne podejscie oraz gotowo$¢ do nauki
i adaptacji w zakresie réznorodnosci motywuje
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innych pracownikéw do uczestnictwa w wydarze-
niach i szkolen.

Drugim czynnikiem sukcesu jest réznorod-
no$¢ prowadzgcych. Obecno$é przedstawicieli
mniejszos$ci, ktdrzy dziela sie swoimi do$wiadcze-
niami, przyczynia sie do autentycznosci przekazu
i sprawia, ze temat inkluzyjnosci staje sie bardziej
przystepny dla uczestnikow.

Ostatnim, ale nie mniej waznym czynnikiem
jest systematyczne monitorowanie i analiza satys-
fakcji pracownikéw. Regularne badania wskazni-
kéw DEI pozwalaja na identyfikacje obszaréw do
poprawy i dostosowywanie dziatan do zmieniaja-
cych sie potrzeb zespotu.

Wyzwania w realizacji inicjatywy

Temat réznorodno$ci moze wydawaé sie te-
matem, ktéry nie jest celem biznesowym. Bu-
dowanie $wiadomo$ci potrzeby rozmawiania
i edukowania w temacie réznorodnosci oraz
pokazywania jej wptywu za zachowania i ustugi
jest procesem diugofalowym. Dodatkowo, bu-
dowanie kultury organizacyjnej, ktéra w peini
akceptuje réznorodno$é, wymaga czasu oraz

konsekwentnych dziatan wszystkich pracow-
nikéw. W niektérych przypadkach opér przed
zmianami moze by¢ znaczna przeszkoda, co
wymaga zaangazowania menedzeréw w proces
transformacji.

Podsumowanie

Inicjatywa ,Réznorodno$é jest OK!” jest inspiru-
jacym przyktadem, jak banki i inne organizacje
moga skutecznie wprowadza¢ zmiany na rzecz
réznorodnosci i inkluzyjnoéci. Dzieki zaangazo-
waniu pracownikéw oraz menedzeréw, program
ten nie tylko wzbogacit atmosfere pracy, ale réw-
niez przyczynit sie do lepszego zrozumienia po-
trzeb réznych grup klientéw.

W dzisiejszym dynamicznym $wiecie biznesu,
budowanie kultury réznorodnoéci i inkluzywno-
$ci jest $wiadomym krokiem do tworzenia miejsca
pracy, ktére jest pelne akceptacji, otwartoéci i sza-
cunku. Realnie wptywa to na obstuge klientéw i do-
stosowywanie produktéw i ustug do réznorodnych
potrzeb. To doswiadczenie stanowi inspiracje dla
innych organizacji, ktére pragna podazac $ciezka

inkluzyjnosci w swoich §rodowiskach pracy.
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Dobre praktyki w zakresie
budowania inkluzywnej
kultury - Citi Handlowy

Citi Pride Network
0d 2018 roku w Citi Handlowy dziata sie¢ Pride
Network Poland. Misja Networku jest stworzenie
srodowiska sprzyjajacego wiaczeniu spoteczne-
mu, szacunkowi, réwnoéci, w ktérym pracownicy
LGBTQ+ moga czu¢ sie bezpiecznie i dzieki temu
realizowaé cele firmy bez obaw, ze beda oceniani
przez pryzmat orientacji seksualnej lub pici. Opie-
rajac sie na badaniach naukowych u$wiadamiamy
jak réznorodno$é¢ pracownikéw przektada sie jed-
noznacznie na sukces i dochody organizacji. Nasze
dziatania s3 pozytywnie odbierane przez pracow-
nikéw oraz przez organizacje zewnetrzne.

Sie¢ Citi Pride Network Poland angazuje
w swoje dziatania wszystkich pracownikéw, dazy
do tworzenia i wzmacniania bezpiecznej prze-
strzeni, a takze wspélpracuje z organizacjami
non-profit. Jest jedng z aktywniejszych inicjatyw

pracowniczych w firmie pod wzgledem promowa-
nia réznorodno$ci i inkluzywnog$ci. W jej dziatal-
no$¢ angazuja sie wszyscy pracownicy banku Citi
Handlowy, ktérzy dostrzegaja jak wielka wartoé¢
wnosi do organizacji réznorodne $rodowisko pra-
cy. Sie¢ prowadzi regularne dziatania.

Szkolenia i dzialania na rzecz

szerzenia Swiadomosci

W ramach aktywnoS$ci Citi Pride Network Poland
przeprowadziliSmy szereg szkolen dla naszych
pracownikéw, zorganizowali§my wydarzenia edu-
kacyjne wspdlne z innymi sieciami pracowni-
czymi, zorganizowaliémy imprezy $rodowiskowe
wspierajace organizacje pozarzadowe LGBTQ+,
uczestniczyliémy w Warszawskiej Paradzie Row-
nosci. Jako wolontariusze wspieramy organiza-
cje pozarzadowe podczas Citi Global Community
Days. Przygotowali$émy polityki réwno$ciowe, aby
wspiera¢ naszych transpiciowych pracownikéw
w byciu soba w miejscu pracy. Osoby nalezgce

do sieci pracowniczej oraz Czlonkowie Zarzg-
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du wspétpracowali w ramach programu LGBTQ+
Reverse Mentoring. Nasze dziatania i widocz-
no$¢ przyciggnety nowych kandydatéw do pracy
i wzmocnity pozytywny wizerunek Citi w prze-
strzeni publiczne;j.

W 2024 roku sie¢ Pride Network zorganizo-
wata szkolenia we wspdlpracy z organizacjami
pozarzadowymi takimi jak Lambda (,Jezyk inklu-
zywny” oraz ,Inkluzywny HR”) oraz Mito$¢ Nie
Wyklucza (,Dlaczego warto rozmawiaé o kwe-
stiach LGBTQ+ w miejscu pracy?”). W szkoleniach
wzieto udziat ponad 200 oséb. Organizowata tez
regularne spotkania z psychologiem, na ktérych
omawiano zaréwno kwestie zwiazane ze spotecz-
noscia LGBTQ+, jak réwniez spotkania online dla
0séb LGBTQ+ i ich Sojusznikéw/czek pod nazwa
Lunch with Pride. Podczas Coming Out Day odbyt
sie panel dyskusyjny, na ktérym o swoich coming
outach opowiadali pracownicy banku.

Mozliwo$¢ ustawienia preferowanego

imienia w systemach banku

Systemy bankowe w Citi Handlowy umozliwiaja
pracownikom zmiane widocznego imienia, dzieki
czemu osoby transpiciowe moga korzystaé z pre-
ferowanego imienia, niezaleznie czy maja juz do-
konana zmiane w dokumentach. Zapewnia to na-
szym pracownikom poczucie przynalezno$ci oraz
poczucie bezpieczenistwa psychologicznego. Oba te
wymiary badane sa w corocznej ankiecie pracow-
niczej VOE (Voice of Employee).

Inicjatywa ,Biznes nie wyklucza”
W ramach tej akcji, we wszystkich lokalizacjach
Citi Handlowy mozna znalez¢ naklejki (lub komu-
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nikaty na telewizorach) informujace o tym, ze ,Tu
mozesz by¢ sobg”. Celem kampanii jest zapewnie-
nie poczucia przynaleznosci wszystkim pracowni-
kom, niezaleznie od ptci, orientacji seksualnej czy
tozsamos$ci plciowej. Kampania prowadzona jest
we wspolpracy z organizacja pozarzadowa Mitos¢
Nie Wyklucza, ktéra poswiadcza, ze bank jest in-
kluzywnym pracodawca.
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H#RotundaRdznorodnosci
— w dialogu z pracownikami
— PKO Bank Polski S.A.

#RotundaR6znorodnosci to bankowe $wieto réz-
norodnosci, w ktérym najwazniejsi s ludzie - ze
wszystkim, czym sie réznimy i co nas tgczy. Dwa
razy w roku mocno akcentujemy tematy zwiaza-
ne z tworzeniem kultury wtaczajacej w PKO Banku
Polskim i spétkach Grupy Kapitatowe;j.

Kazda #RotundaRéznorodnosci ma swdj
motyw przewodni. Hastem pierwszej Rotundy
14.11.2024 r. byla réznorodno$é - podpisaliSémy
Karte Roznorodnoéci i w konsekwencji przyspie-
szyliSmy nasze dziatania. Udostepniliémy m.in.
obowigzkowy e-learning ,Przyjazne miejsce pracy
zaczyna sie od Ciebie”.

Sercem dyskusji drugiej Rotundy 9.04.2025 r.
byto wlaczanie - jako wyzwanie i nasza codzien-
na praktyka. Wspieramy rodzicéw w powrocie do
pracy i nie tylko (#PonownieUSiebie). Organizuje-
my webinary i warsztaty dotyczace r6znorodnoéci
i inkluzywnos$ci w ramach inicjatywy #JestemU-
Siebie. Rozwijamy program #BankKobiet, skupio-
ny na wyréwnywaniu szans.
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Wydarzenie ma formute hybrydowa - zalezy
nam, zeby jak najwiecej os6b mogto obejrzeé¢ wy-
ktady inspiracyjne, panele dyskusyjne, ustyszeé
o praktykach witaczania.

Go$cimy ekspertéw z banku i spoza organiza-
cji, faczymy perspektywe bankowa z tym, co dzieje
sie na rynku, czym mozemy sie zainspirowac.

W #RotundzieRé6znorodnos$ci rozmawialiémy o:
® przedsiebiorczosci kobiet, gender balance,

sile ptynacej z inno$ci, przetamywaniu ste-

reotypéw;

bankowych  doswiadczeniach  zwigzanych
z praca w wielopokoleniowym zespole, byciem
rodzicem, osoba z innego kraju czy tworze-
niem grup pracowniczych;

rozumieniu neuroatypowosci i zmienianiu jej
w atut;

wlaczajacym przywddztwie i kulturze.
Wyré6znia nas wieloaspektowe podejscie, za-

angazowanie Zarzadu banku, oferta dla lideréw
i pracownikéw. Przed nami kolejne plany, a 3.
#RotundaR6znorodnosci juz 14.11.2025 .

Rotundq
annomdnoéci
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mKanon — standard proste;j
komunikacji — mBank S.A.

mKanon to standard komunikacji, ktéry wprowa-
dzili$my w mBanku w 2014 roku. Powstat zgodnie
z zasadami prostego jezyka. Stosujemy go zaréwno
w komunikacji zewnetrznej, jak i wewnetrznej.

Glowng idea mKanonu jest spojrzenie na ko-
munikacje z perspektywy odbiorcéw.

Potrzeby naszych klientéw i klientek od za-
wsze byly naszym priorytetem, a jasna i zrozu-
miata komunikacja to klucz do budowania dobrych
relacji. Dbamy, aby nasza komunikacja byta:
jasna,
krotka,
wyczerpujaca,
poprawna jezykowo,
szczera,
empatyczna,
typu “my”.

Zalezy nam réwniez na tym, aby nasze treéci

byty jak najbardziej uniwersalne i aby nikogo nie
wykluczaty. Dostosowujemy komunikacje do po-
trzeb oséb, do ktérych jg kierujemy. Stosujemy tez
jezyk neutralny ze wzgledu na ptec.

Na poczatku stworzyliémy zasady. Z czasem
przeksztatciliémy je w mKanon, czyli nasz stan-
dard prostej komunikacji, ktéry obowiazuje nas
do dzi$. Nastepnie utworzyli§my zesp6t mKanonu,
ktéry odpowiadat za wdrazanie prostego jezyka,
a dzi§ odpowiada za nasz standard komunikacji.
PrzeprowadziliSmy setki szkolen i warsztatow
dla naszych pracownikéw i wspdlnie rozpoczeli-
$§my upraszczanie komunikacji. Utworzylis§my ze-
sp6t ambasadoréw i ambasadorek mKanonu, czyli
0s0b, ktére dbajg, aby cata nasza komunikacja byta
spoéjna i zgodna z mKanonem.

StworzyliSmy takze narzedzie, ktére pomaga
nam tworzy¢ tre$ci zgodne z mKanonem. Pod-
kreéla ono takie formy jezykowe, ktére sprawiaja,
ze tekst nie jest jasny. W ten sposéb pokazuje, co
w naszej komunikacji warto zmieni¢, aby byta bar-
dziej przyjazna. Z tego narzedzia moga korzystac
wszyscy pracownicy. Dla utatwienia dodali$émy je

takze do skrzynek mailowych i innych aplikacji,

w ktérych na co dzien przygotowujemy tresci.
Przez 10 lat udalo nam sie naprawde wiele

osiagnac:

® stworzyliSmy 7 zasad dobrej komunikacji, kt6-
re s3 naszym drogowskazem,

® powstat zesp6t mKanonu, ktéry czuwa nad na-
szym standardem komunikacji,

® uprosciliSmy setki dokumentéw i regulami-
now,

® wprowadziliSmy narzedzie, ktére pomaga
nam upraszczaé tresci — jest ono dostepne we
wszystkich podstawowych aplikacjach, w kté-
rych tworzymy tresci,

® powotali$my zesp6t ambasadorek i ambasado-
réow mKanonu, ktéry liczy juz ponad 60 oséb
i wcigz rosnie,

® regularnie — w ramach naszego wewnetrznego
programu ,Piatki z rozwojem” — prowadzimy
konsultacje i warsztaty oraz zapraszamy ze-
wnetrznych ekspertéw,

® podpisaliémy deklaracje bankéw w sprawie
standardu prostego jezyka.
Strona mKanonu: mKanon | mBank.pl




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

Rozwdj ludzi to co$ wiecej niz podnoszenie kompetencji. To tworzenie przestrzeni, w ktérej pracownicy
i pracowniczki moga odkrywac swoje talenty, rozwija¢ mocne strony, budowaé odwage i poczucie wpty-
wu. To takze wspieranie lideréw i liderek, ktérzy potrafia zarzadza¢ w sposéb autentyczny, oparty na
zaufaniu i szacunku dla r6znorodnoéci.

W tej czesci pokazujemy, jak banki inwestujg w rozwdj swoich zespotéw, budujac kulture partner-
skiego przywddztwa. Znajdziesz tu przyktady programéw wzmacniajacych samoswiadomos¢, empatie,
wspotprace i komunikacje. Takich, ktére ucza, ze skutecznos$¢ nie musi oznaczac presji, a rozwdj nie
zawsze musi 1§¢ utartg $ciezka.

To praktyki, ktére pomagaja ludziom odkrywac swoja site i przekuwac ja w dziatanie. Pokazuja, ze
rozwoj to nie przywilej nielicznych, ale cos, co moze wspiera¢ kazdego i kazda z nas w byciu liderem na

wlasnych zasadach.
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Pozytywne doSwiadczenie
kandydatoéw i nowych
pracownikow— Nest Bank S.A.

Odpowiedzialny proces rekrutacji

Nest Bank realizuje proces rekrutacyjny z posza-
nowaniem zasad réwnosci szans i réznorodno-
$ci, koncentrujac sie na obiektywnej ocenie wie-
dzy, dosdwiadczenia oraz kompetencji kandydatéow
i kandydatek. Wysoko$¢ wynagrodzenia ustalana
jest w oparciu o obowigzujace standardy rynko-
we oraz warto$¢ danego stanowiska. Ogloszenia
rekrutacyjne konstruowane sa z uzyciem femina-
tywow, co wskazuje na otwarto$¢ Banku na rézno-
rodnos¢ i wiaczenie.

Kandydaci i kandydatki maja peten dostep do
informacji o kulturze organizacyjnej oraz przebiegu
procesu rekrutacji dzieki zaktadce Kariera na stro-
nie internetowej Nestbank.pl, Profilom Pracodawcy
na portalach rekrutacyjnych i materiatom informa-
cyjnym m.in. w mediach spoteczno$ciowych Nest

Banku (LinkedIn). Caty proces komunikacyjny jest
ustandaryzowany, przejrzysty i dostepny na kaz-
dym jego etapie. Taka praktyka przekiada sie na
sprawiedliwe traktowanie, wyréwnanie szans oraz
budowanie pozytywnego wizerunku Nest Banku
jako atrakcyjnego pracodawcy.

Po zakoniczeniu procesu rekrutacji kazda
osoba aplikujaca zapraszana jest do wypelnienia
ankiety satysfakcji. Ocena oséb bioracych udziat
w procesie rekrutacji jest bardzo pozytywna -
Nest Bank osiggnat wynik NPS na poziomie 77
punktéow. Az 88% respondentéw ocenito atmos-
fere procesu jako znacznie przekraczajaca ich
oczekiwania — szczegdélnie doceniono tre$é ogto-
szen, sprawno$¢ komunikacji i organizacje spo-
tkan. Dla poréwnania, §redni wynik NPS w bran-
zy finansowej w I kwartale 2024 r. wyniést jedynie
7 punktéw (dane: eRecruiter). Tak wysoki poziom
zadowolenia kandydatéw wzmacnia marke pra-
codawcy i przycigga najbardziej utalentowanych

specjalistow.
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Preonboarding i onboarding
Aby zapewni¢ nowym pracownikom komfortowy
start, Nest Bank opracowat kompleksowy proces
preonboardingu i onboardingu. Sciezka wdrozenio-
wa obejmuje zestandaryzowang komunikacje e-ma-
ilowa, pakiet powitalny, przewodniki wdrozeniowe,
a takze istotne wsparcie ze strony menedzerdw,
ktérzy zachecani sa do bezposredniego kontaktu
z nowo zatrudniona osoba regularnie, w trakcie
oczekiwania na dotaczenie do organizacji.

Proces onboardingu zostat ustrukturyzowany
poprzez wprowadzenie spéjnych szkolenn wstep-

nych, jasno okreslonych ram wdrozeniowych oraz

Kart Wdrozenia i Karty Rozwoju, ktére umozliwia-
ja monitorowanie postepéw oraz wspieraja indy-
widualny rozwdéj pracownikéw. Efektywnosé tych
dziatann potwierdzaja wyniki badan satysfakcji —
100% pozytywnych ocen szkolen Induction i 98%
pozytywnych opinii o catym procesie.

Sa to spotkania z przedstawicielami kluczo-
wych komérek w banku - w tym spotkania z przed-
stawicielami zarzadu. Nowi pracownicy oceniajg
organizacje procesu jako skuteczng i wspieraja-
c3, co wplywa na szybsze wdrazanie sie do pracy
i wzmacnia pozytywny wizerunek Banku jako no-
woczesnego 1 odpowiedzialnego pracodawcy.
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Fundamenty zmiany: struktury i strategie

Zmiana kultury organizacyjnej nie dzieje sie przypadkiem. Wymaga decyzji, proceséw, struktur i od-
wagi do przedefiniowania tego, co ,standardowe”. Banki, ktére budujgq $wiadome systemy zarzadzania
réznorodno$cia, tworza przestrzen, w ktdérej kazda osoba moze poczué sie wazna i potrzebna - bez
wzgledu na to, kim jest i skad pochodzi. W tej czeéci pokazujemy, jak wyglada ta zmiana w praktyce: od
strategii po codzienne dziatania, ktére nadajg ksztatt inkluzywno$ci.
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Zaongazowanie na rzecz
réznorodnosci i wigczenia
- CaixaBank

CaixaBank angazuje sie w promowanie réznorod-
noéci we wszystkich jej wymiarach jako integral-
nej czedci kultury korporacyjnej, poprzez two-
rzenie zespotéw zréznicowanych, przekrojowych
i inkluzywnych, uznajacych indywidualno$¢ i od-
mienno$¢ 0séb oraz eliminujacych wszelkie prze-
jawy wykluczenia i dyskryminacji.

Aby sprosta¢ wyzwaniom nadchodzacych
lat, kluczowe bedzie posiadanie przez CaixaBank
zespotu ztozonego z 0s6b réznorodnych, spraw-
czych i zaangazowanych, ktére — dzieki réwnym

szansom i zasadzie merytokracji — moga w peini

rozwija¢ swoj potencjat i talenty. Grupa ktadzie
szczegblny nacisk na réznorodnos¢ pici, pokolen,
integracje 0séb z réznymi (funkcjonalnymi) zdol-
no$ciami, réznorodno$¢ LGBTI oraz réznorod-
noé¢ kulturowa.

Nasze zobowigzanie

® Wiaczenie i promowanie réwnych szans we
wszystkich politykach i procesach banku oraz
wspieranie kultury opartej na merytokracji
i szacunku dla ludzi.

® Przyczynianie sie do przetamywania utrwalo-
nych stereotypéw i ograniczajacych przeko-
nan, ktére hamuja rozwéj i innowacyjno$é.

® Promowanie tworzenia zespotéw zréznicowa-
nych, przekrojowych i inkluzywnych, uzna-
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jacych indywidualnoé¢ i réznorodnosé ludzi

oraz eliminujacych zachowania wykluczajace

i dyskryminujace.
® Realizacja dziatan i inicjatyw zwiekszaja-

cych $wiadomo$¢ spoteczng i wspierajacych

zmiany, takich jak: szkolenia, networking,
mentoring, debaty, konferencje, nagrody

i sponsoring.
® Upowszechnianie warto$ci réznorodnoéci

wsrdd wszystkich oséb, instytucji, firm i orga-

nizacji, z ktérymi wspétpracujemy.

Zobowiazanie CaixaBank do réznorodnosci
i wlaczenia znajduje odzwierciedlenie w Planie
Réwnosci, ktérego wdrazanie wspierane jest przez
program Wengage.

Wengage to program na rzecz réznorodnosci,
ktéry obejmuje potréjna perspektywe: ptci, poko-
leny, sprawnosci, LGBTI i kultury. Bazuje na meryto-
kracji, réwnym dostepie do szans, wspieraniu par-
tycypacji i wlaczenia, a takze na modelu, w ktérym
réznorodno$¢ zawsze wnosi warto$é¢ dodana.

Aby promowaé¢ warto$¢ réznorodnoéci i réw-
nych szans, CaixaBank posiada szereg ciat zarzad-
czych i monitorujacych, wérdd ktérych szczegblne
zZnaczenie maja:
® Komitet ds. R6znorodnosci (raportujacy do

Komitetu Zarzadzajacego), ktéry spotyka sie

co kwartat w celu promowania i monitorowa-

nia dziatan w tym obszarze.

Cele komitetu:

®= Nadawanie kierunku zmianom i promo-
wanie réznorodnosci

= Ulatwianie wdrazania zaplanowanych ini-
cjatyw

= Zapewnienie postepu projektéw poprzez
odpowiednie wskazniki

Charakterystyka Komitetu ds. R6znorodnosci:

= Komitet najwyzszego szczebla

=  Wymagane minimum obecnych: zwykta
wiekszo$¢ cztonkow

= Obecno$é: nie moze by¢ delegowana

= Uczestnictwo: osobi$cie lub zdalnie

= (Czestotliwo$¢: raz na kwartat

Zewnetrzny Komitet Doradczy, ztozony z re-

nomowanych niezaleznych liderek biznesu,

zwiazanych z czotowymi firmami w swoich

sektorach, ktérego celem jest wniesienie no-

wych perspektyw w promowaniu réznorodno-

$ci i réwnych szans.

Dodatkowo Grupa CaixaBank posiada Agen-

tow ds. Réznorodnosci i Wlaczenia - sie¢ klu-

czowych profesjonalistow w kazdym regionie

i spétkach Grupy, specjalizujacych sie w kwe-

stiach réwnoéci i ré6znorodnoéci. Siec ta zapew-

nia dotarcie programu Wengage do catej organi-

zacji, wdrazanie inicjatyw upowszechniajacych

podejécie programu oraz organizuje kwartalne

spotkania, szkolenia i sesje networkingowe.
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Inicjatywy oddolne jako filar
budowania strategii DEI oraz
sprawdzony sposdb wzmacniania
wtqczajgcej kultury organizacyjnej
- ING Bank Slgski S.A.

W ING Banku Slaskim stawiamy na ludzi i ich
potencjat oraz potrzebe do kreowania zmiany
i innowacji. W ramach naszej strategii zwigza-
nej z zarzadzaniem réznorodno$cia okresliliémy
konkretne cele i zobowiazali$émy sie do tworzenia
przestrzeni przyjaznej inicjatywom oddolnym.
Jestedmy przekonani, ze poza jasnym zyskiem
biznesowym, sieci oraz grupy pracownicze po-
zwalaja ludziom budowaé warto$ciowe relacje
i tworzy¢ miejsce pracy odpowiadajace na po-
trzeby zmieniajacego sie rynku. W banku dziatajg
liczne spotecznoéci oraz 4 formalne sieci pracow-
nicze: Réznorodni, Rainbow Lions Poland Bank,
Kobiety ING oraz Gen Z. Spoteczno$ci to natu-
ralna przestrzen dla oséb, ktére taczy wspdlna
pasja, zainteresowania czy do$wiadczenia zawo-
dowe. To miejsce, gdzie pracownicy moga wymie-
niac sie wiedzga, wspiera¢ w rozwoju zawodowym
i po prostu — budowac relacje.

W spotecznosci nie ma hierarchii ani formal-
nych wymagan. Spotkania czesto majg charakter

nieformalny, sprzyjajacy swobodnej wymianie

mysli. Ich celem jest przede wszystkim networ-

amw [|'.

king, inspiracja i dzielenie sie do$wiadczeniami.
Spotkania moga przybiera¢ rézne formy - od
warsztatéw, przez panele dyskusyjne, az po wspdl-
ne wyjécia integracyjne. Co wazne, w naszym ban-
ku spotecznosci moga liczy¢ na realne wsparcie.
Moga wnioskowaé¢ o budzet na realizacje swoich
inicjatyw — na przyktad zakup koszulek sporto-
wych, organizacje warsztatéw czy spotkan inte-
gracyjnych. Dodatkowo zapewniamy dedykowang
platforme umozliwiajaca sieciowanie, tatwy kon-
takt miedzy cztonkami oraz promocje spoteczno-
$ci zaréwno w wewnetrznych, jak i zewnetrznych
mediach spotecznosciowych. Dzieki temu czton-
kowie spotecznos$ci moga rozwijaé swoje pasje,
budowa¢ relacje i wzmacnia¢ wiezi, ktére realnie
wplywaja na jakoé¢ pracy. Z kolei sie¢ pracowni-
cza to juz bardziej zaawansowana forma wspoét-
pracy. W odrdznieniu od spoteczno$ci, sieci maja
oficjalny budzet, wsparcie sponsora z zarzadu
i jasno okreslone cele strategiczne. Ich dziatal-
nos¢ jest raportowana, a projekty, ktére realizuja,
maja realny wptyw na organizacje. Sie¢ pracowni-
cza to nie tylko wymiana doswiadczen, ale takze
narzedzie zmiany. Skupia sie na identyfikowaniu
problemoéw, ktére dotykaja zaréwno pracownikéw
jak i klientéw, a nastepnie na poszukiwaniu roz-
wiazan — czesto poprzez wdrazanie programéw
réwnosciowych, inicjatyw zwiekszajacych rézno-
rodno$¢ czy dziatan wspierajacych rozwéj kom-

91




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

92

petencji. Swiadomie angazujemy tez sieci pracow-
nicze w inicjatywy i projekty HR-owe co pozwala
nam dopasowac produkt do potrzeb biznesu. Do
projektéw zrealizowanych przy wspétpracy z sie-
ciami pracowniczymi nalezg m.in. projekt powroty
z dlugoterminowych nieobecnosci, ktéry wspiera
osoby przygotowujace sie do nieobecnoéci, w cza-
sie jej trwania oraz wracajace do pracy po prze-
rwie. Razem z siecig pracowniczg Gen Z realizuje-
my takze nasz program Skills SharING, ktéry jest
nasza wersja mentoringu odwréconego.

W zesztym roku odbyta sie konferencja Diver-
sity Day — kacza nas sieci. To huczne wydarzenie
zgromadzito w Katowicach ponad 200 0sdb, a dzie-
ki transmisji online prawie 400 oséb mogto wspél-
nie z nami celebrowaé miesiac réznorodnosci oraz
poznac wszystkie super moce sieci pracowniczych.
Celem konferencji byto wyjaénienie idei sieci pra-
cowniczych, zwiekszenie $wiadomosci o korzy-
$ciach jakie niesie za soba aktywne dziatanie oraz
przedstawienie planéw i osiagnie¢ wszystkich
dziatajacych w banku sieci. W czasie trwania wy-
darzenia pracownicy mogli odwiedzac stoiska sie-
ci pracowniczych, rozmawia¢ z ich cztonkami, po-
znawac inicjatywy i wiaczac sie w dziatania. Byty
inspirujace prelekcje, panele dyskusyjne i spotka-
nia, ktdére otwieraty oczy na to, jak wiele mozemy
sie od siebie nawzajem nauczy¢.

Réznorodno$é to sita. To zrozumienie, ze kaz-
dy cztowiek wnosi do organizacji co$ wyjatkowego
- inne spojrzenie, do§wiadczenie, pomyst. Promu-
jac inicjatywy oddolne, nie tylko wspieramy na-
szych pracownikéw w budowaniu relacji i poczu-
cia przynaleznosci, ale takze dajemy przestrzen do
innowacyjnego my$lenia i tworzenia rozwigzan,
ktére sa odpowiedzig na potrzeby naszych klien-
téw. Inwestowanie w sieci pracownicze to inwe-
stowanie w ludzi. A inwestowanie w ludzi owocuje
czym$ wiecej niz tylko dobrym samopoczuciem.
Pracownicy, ktérzy czuja, ze ich gtos ma znacze-
nie, staja sie prawdziwymi ambasadorami wartos$ci
banku, przenoszac te same idee na relacje z klien-
tami. To wtaénie dlatego ING Bank Slaski jest miej-
scem, gdzie Customer Excellence nie jest tylko
celem, ale codzienna rzeczywisto$cia — napedza-
na przez ludzi, ktérzy wierza w to, co robig. Wie-
rzymy, ze sita zespotu tkwi w jego r6znorodnosci,
a sieci pracownicze pozwalajg nam te réznorod-
nos$¢ pielegnowac i rozwijaé. To one sprawiajg, ze
potrafimy patrzeé szerzej, dziata¢ odwazniej i od-
powiadaé¢ na potrzeby naszych klientéw z wieksza
wrazliwo$ciag. Wspierajac naszych pracownikoéw,
tworzymy $rodowisko, w ktérym innowacyjnos¢
i empatia idg w parze z doskonato$cig operacyjna.
To wtaénie dzieki nim jesteSmy o krok blizej tego,

co nazywamy prawdziwg jako$cia w biznesie.
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Spotecznosci, ktore wptywajq
na dobrostan pracownikow
— Santander Bank Polska S.A.
Odpowiedzialno$§¢ w zakresie spotecznosci
jest jednym z kluczowych aspektéw strategii
ESG i bankowego kierunku strategicznego ,To-
tal Odpowiedzialno$¢”. W Santander Bank Pol-
ska realizujemy szereg inicjatyw wspierajacych
spotecznosci zaréwno w kontekscie otoczenia
biznesowego, jak i wewnatrz organizacji, na kt6-
raq sktadaja sie wszyscy pracownicy. Spoteczno-
$ci, ktére dziataja w banku to sieci pracownicze
i Kluby Zainteresowan.

Najwazniejsze korzysci dziatania sieci pracow-
niczych i Klubéw Zainteresowan w organizacji to:
® Poczucie przynaleznosci — spotecznosci sa

oparte na wspélnych wartosciach i dodwiad-

czeniach. Wzmacniaja integracje i dajq poczu-
cie, ze jeste$my czescig czego$ wiekszego.

® Rozwdj umiejetnosci — uczestnictwo w dzia-
taniach sieci sprzyja rozwojowi umiejetnosci
przywoédczych i wspétpracy z liderami bizne-
sowymi.

® Wzrost zaangazowania - czlonkowie sieci
czuja sie bardziej zaangazowani w dziatania
banku i maja wieksza satysfakcje z pracy.

® Bezpieczna przestrzen — sieci tworza miejsce
do otwartych rozméw i wzajemnego wsparcia,
gdzie kazdy moze by¢ sobg.

® Nowe relacje — poznawanie 0séb z réznych
czedci organizacji buduje wspélnote, zaufanie
i zaangazowanie.

® Bycie wystuchanym - sieci daja mozliwos¢ wy-
razania opinii nie tylko wéréd cztonkéw grupy,
ale tez wobec catej organizacji.
Sieci pracownicze i Kluby Zainteresowan dzia-

taja w synergii, dzieki:

®  Wspdlnemu kalendarzowi inicjatyw,

® Cyklicznym spotkaniom grupy roboczej BeHe-
althy,

® Wzajemnej promocji inicjatyw w réznych jed-
nostkach,

® Realizacji projektéw propagujacych kulture
zdrowia takich jak: BeHealthy Days, Dzien Zdro-
wia Psychicznego, Family Day, Wellbeing Day.

Jak dzialaja sieci pracownicze

i Kluby Zainteresowan?

Sieci Pracownicze

W 2021 roku bank zainaugurowat program tema-
tycznych sieci pracowniczych, ktére ksztattuja
wlaczajaca kulture organizacyjna, wzmacniajg po-
czucie przynalezno$ci oraz sprawczosci. Obecnie
sieci skupiaja tacznie ponad 1000 pracownikéw
i sq kierowane przez 9 koordynatoréw. Sieci pra-
cownicze to inicjatywy oddolne - to pracownicy
decydujq jakie sieci chcg utworzy¢ , do ktérych
chca dotaczy¢ i wspdttworzyé program dziatania.

Obecnie w Banku dziata 8 sieci pracowniczych:
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Santander Women to sie¢ skierowana za-
réwno dla kobiet i mezczyzn. Jej celem jest two-
rzenie miejsca pracy, ktére docenia potencjat
kobiet: wyréwnywanie szans, walka ze stereo-
typami, minimalizowanie luki ptacowej, rozwéj
kompetencji liderskich, aktywizacja po urlopie
macierzyriskim.

IT Kobiecym Okiem to sie¢ zatozona przez
kobiety (ale skierowana do wszystkich), dla oséb,
ktére chca sie przebranzowié, pozyskaé¢ kompe-
tencje przysztosci i odczarowaé mit, ze praca w IT
przeznaczona jest wytgcznie dla mezczyzn.

Santander Embrace Polska to sie¢ skierowana
do 0s6b LGBTQ+ oraz dla ich sojusznikéw. Sie¢ or-
ganizuje inicjatywy edukacyjne (artykuty, webina-
ry) oraz dba o przyjazna atmosfere w pracy.

Santander Rodzice to sie¢ skierowana do oséb
posiadajacych dzieci, ktére wspdlnie debatujg nad
wyzwaniami z jakimi przychodzi im sie mierzy¢,
jak pogodzi¢ role rodzicielskie i zawodowe oraz jak
wypromowac urlopy ojcowskie.

Réznosprawni to grupa skupiona na dziata-
niach dla 0s6b z niepelnosprawnosciami (0zN), by
te czuly sie bezpiecznie w banku.

Silversi jest to grupa, ktéra tworzy wspélng
przestrzen do wymiany miedzypokoleniowych
doswiadczen, wzajemnie motywuje do nowych
wyzwan, bezpoérednich kontaktéw interpersonal-
nych oraz identyfikuje potrzeby utatwiajace funk-
cjonowanie 0s6b 50+ w miejscu pracy.

Neuroréznorodni to sie¢, ktéra wspiera roz-
woéj 0s6b neuroréznorodnych. Spotkania sieci to
bezpieczna przestrzert do rozmowy, dzielenia sie
swoimi trudno$ciami i patentami na zwiekszenie
komfortu zycia. Dziatania sieci obejmuja takze
edukacje banku w zakresie tworzenia neuroinklu-
zywnego Srodowiska pracy oraz mocnych stron
i potrzeb oséb z ADHD, spektrum autyzmu, dys-
leksja i dyspraksja.

Zetki to sie¢, ktéra wspiera najmtodsze poko-
lenie w Banku, ktére charakteryzuje sie biegtoscia
w technologii, otwarto$cia na réznorodnos$é, po-
trzebg réwnowagi miedzy praca a zyciem prywat-
nym oraz swobodnym postugiwaniem sie dyna-
micznym i skrétowym stylem komunikacji.

Kazda z tych sieci wspétpracuje z Ambasado-
rem Réznorodnosci, powotanym sposrdod wyzszej
kadry menedzerskiej. Sieci wspdtpracuja z 7 Am-
basadorami R6znorodnosci. Ich rolg jest wspiera-
nie koordynatoréw w opracowaniu strategii dzia-

tania sieci, wprowadzaniu zmian w organizacji.
Dodatkowo ambasadorzy wtaczaja sie w dziatania
edukacyjne czy tez reprezentuja bank w zewnetrz-
nych inicjatywach.

Kluby Zainteresowan

Kluby Zainteresowan dziatajag w banku od 2022
w ramach filaru zdrowe relacje, jednym z 4 fila-
row strategii dziatan na rzecz troski o dobrostan
pracownika. Od momentu ich powstania stale
sie rozwijaja zaré6wno w kwestii iloéci cztonkdéw
w klubach, ale takze iloéci klubéw i ich koordy-
natoréw. Inicjatywa gromadzi obecnie 33 kluby,
63 koordynatorow i skupiaja tacznie ponad 4000
pracownikéw.

Kazdy z pracownikéw moze znalezé co$ dla
siebie: od pitki noznej i koszykdwki, po gotowanie
i czytanie, od sztucznej inteligencji, po inwesto-
wanie, od rekodzieta, po rolki.

Kluby dziataja lokalnie i centralnie, dajac kaz-
demu pracownikowi mozliwo$¢ realizowania swo-
ich pasji niezaleznie od wieku, miejsca zamieszka-
nia, stanowiska.

Przyktadowe dziatania Klubéw Zainteresowan:
® We Wroctawiu, Poznaniu i Warszawie dziatajg

lokalne klubu sportowe siatkéwki, koszykdwki

i pitki noznej
® Klub Gotowanie i Zdrowe Odzywianie regu-

larnie organizuja live cookingi, dzieki ktérym

pracownicy na zywo moga razem gotowac

® Najliczniejszy Klub Wycieczki i Trekking (po-
nad 600 cztonkéw) systematycznie przygoto-
wuje prelekcje podréznicze online, na ktére
zaprasza réznych podréznikéw, a takze orga-
nizuje wspoélne wyjazdy w gory

® Klub Sztucznej Inteligencji (AI) (niemal 500
cztonkéw) powstat zaledwie w 2024 i jest naj-
szybciej rozwijajagcym sie klubem

Dzieki Klubom Zainteresowan wspéldzielimy
nasze pasje. Staly sie one miejscem realizowania
swoich pasji zwiazanych ze zdrowiem fizycznym
i mentalnym. To takze przestrzen, w ktérej pozna-
je sie nowych ludzi, aktywnie spedza czas i rozwija
swoje hobby. Tutaj tez nawigzuja sie nowe przyjaz-
nie i spetniaja marzenia np. o wspélnym chodze-
niu po gérach czy zeglowaniu.

Kluby Zainteresowan staty sie nieodigcz-
nym elementem naszej bankowej spotecznosci
i wszystkich inicjatyw z zakresu troski o dobro-
stan pracownika.
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Gtos dosSwiadczenia zmienia perspektywe

Rozmowa to jedna z najprostszych, a zarazem najwazniejszych form budowania zrozumienia. Dzieki ini-
cjatywom, ktdére pozwalaja méwi¢ o wlasnych do$wiadczeniach zwigzanych z neuroréznorodnoscia, cho-
roba, tozsamo$cig czy miedzypokoleniowoécia, mozliwe staje sie tworzenie bardziej uwaznego i wspiera-
jacego srodowiska pracy.

W tej czeSci pokazujemy praktyki, ktére oddaja gtos osobom z doswiadczeniem. Dajg im prze-
strzen do opowiedzenia wiasnej historii, budujac w ten sposéb mosty zrozumienia i zaufania w miej-
scu pracy. To dziatania, ktére przetamujg tabu i wzmacniajg odwage. Ktére przypominaja, ze za kaz-
dym stanowiskiem stoi cztowiek, z wtasnymi potrzebami, ograniczeniami, ale i talentami.

Takie podejécie zmienia kulture organizacyjna od $rodka. Zwiecksza empatie, wspiera inkluzyw-
noé¢ i tworzy bardziej autentyczne relacje w zespotach. Bo kiedy stuchamy siebie nawzajem zmienia sie

wszystko.
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Poradnik menadzerski
— wsparcie osob LGBT+
w zespotach — mBank S.A.

W mBanku réznorodno$¢ i inkluzywno$¢ sa integral-
na czedcig naszej kultury organizacyjnej. Wierzymy,
ze kazda osoba — niezaleznie od swojej tozsamosci
plciowej, orientacji seksualnej, pochodzenia, wieku,
sprawnos$ci czy wyznania — zastuguje na szacunek,
bezpieczenistwo i réwne szanse rozwoju. W tym du-
chu powstat poradnik menadzerski ,Wsparcie oséb
LGBT+ w zespotach”, ktéry stanowi praktyczne na-
rzedzie wspierajace lideréw i liderki w budowaniu
otwartego i wspierajacego §rodowiska pracy.

Cel i kontekst powstania poradnika
Poradnik zostat opracowany jako odpowiedZ na ro-
snaca potrzebe wsparcia kadry menadzerskiej w za-
kresie zarzadzania réznorodnoscia. Jego gtéwnym
celem jest pomoc w tworzeniu zespotéw, w ktérych
osoby z grupy LGBT+ moga czu¢ sie bezpiecznie,
akceptowane i w pelni soba. Dokument ten nie jest
skierowany wytacznie do menedzerdéw, ktérzy maja
w swoich zespotach osoby otwarcie identyfikujace
sie jako LGBT+. Wrecz przeciwnie — jego tres¢ ma
charakter uniwersalny i moze by¢ pomocna kazde-
mu liderowi, niezaleznie od sktadu zespotu.

Warto podkreslié, ze poradnik wpisuje sie
w szersze dziatania mBanku na rzecz réznorod-
nosci i inkluzywnosci. Jeste§my sygnatariuszem
Karty Réznorodno$ci Forum Odpowiedzialnego
Biznesu, a nasze podejécie do zarzadzania rézno-

rodno$cig zostato ujete w wewnetrznej Polityce

réznorodnosci i inkluzywnosci. Poradnik jest wiec
nie tylko narzedziem edukacyjnym, ale takze wy-
razem naszych wartoéci i zobowiazan.

Zawarto$¢ poradnika

Dokument zostat przygotowany przez zespdt am-

basadoréw i ambasadorek réznorodnosci, przy

wspbtpracy oséb z réznych dziatéw, o réznym stazu

i do$wiadczeniu. Dzieki temu zawiera on szeroka

perspektywe i odnosi sie do realnych wyzwan, z ja-

kimi mierza sie menedzerowie w codziennej pracy.
W poradniku znajdujq sie m.in.:

® Przykiady inkluzywnych postaw i zachowan,
ktére mozna wdrozy¢ w codziennej pracy ze-
spotowe;j.

® Wskazéwki dotyczace reagowania na nieak-
ceptowalne zachowania, takie jak mikroagre-
sje, zarty czy komentarze o charakterze wy-
kluczajacym.

® Refleksje na temat nieswiadomych uprzedzen
- czym 83, jak je rozpoznaé i jak im przeciw-
dziataé.

® Rozrdéznienie miedzy tym, na co menedzero-
wie maja wptyw, a tym, co pozostaje poza ich
kontrola - np. decyzje pracownikéw dotyczace
ujawniania swojej tozsamosci.

® Rekomendacje materiatéw edukacyjnych, ktore
pomagaja pogtebia¢ wiedze i rozwija¢ kompe-
tencje w zakresie zarzadzania réznorodnoscia.
Poradnik nie narzuca gotowych rozwiazan, ale

zacheca do refleksji, empatii i $wiadomego przy-

wobdztwa. Jego celem jest wspieranie menedzeréw

w budowaniu zespotéw, w ktérych kazdy — nieza-
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leznie od swojej tozsamos$ci — moze czul sie cze-
$cig wspdlnoty.

Rola menedzera w budowaniu

inkluzywnego $srodowiska

Jednym z kluczowych przestann poradnika jest
podkresélenie roli menedzera jako osoby, ktéra ma
realny wptyw na atmosfere w zespole. Liderzy i li-
derki sa nie tylko odpowiedzialni za wyniki, ale
réwniez za dobrostan swoich pracownikéw. Ich
postawa, sposéb komunikacji, reakcje na trudne
sytuacje — wszystko to ksztattuje kulture zespotu.

Poradnik przypomina, Zze menedzerowie:

® Daja przyktad - ich zachowania s3 wzorcem
dla innych cztonkdéw zespotu.

® Ksztattuja poziom wiedzy i $wiadomosSci -
moga inicjowaé rozmowy, dzieli¢ sie mate-
riatami edukacyjnymi, zacheca¢ do udziatu
w szkoleniach.

® Reaguja na wykluczajace zachowania — brak
reakcji moze by¢ odebrany jako przyzwolenie.

® Tworzg przestrzen do bycia sobg — nie chodzi
o to, by kogokolwiek zmusza¢ do ujawniania
swojej tozsamosci, ale o to, by kazda osoba
czula, ze moze to zrobi¢ bez obaw.

Dlaczego to wazne — nawet jesli nikt w zespole
nie méwi otwarcie o swojej tozsamosci?
Poradnik zwraca uwage na fakt, ze nawet jesli
w danym zespole nie ma o0séb otwarcie identy-
fikujacych sie jako LGBT+, nie oznacza to, Ze te-
mat réznorodnosci nie jest istotny. Wiele oséb nie
moéwi o swojej tozsamosci z obawy przed odrzu-
ceniem, niezrozumieniem czy dyskryminacja. Inni
moga mie¢ bliskich — partneréw, dzieci, rodzen-
stwo — nalezacych do spoteczno$ci LGBT+.

Dlatego inkluzywno$¢ nie powinna by¢ reakcja
na konkretna sytuacje, ale statym elementem kul-
tury zespotu. To podejécie proaktywne, a nie reak-
tywne. Dzieki niemu budujemy zaufanie, wzmac-
niamy relacje i tworzymy $rodowisko, w ktérym
kazdy moze sie rozwijaé.

Korzysci z wdrozenia poradnika

Wdrozenie zalecenl zawartych w poradniku przynosi

korzysci nie tylko osobom LGBT+, ale catemu zespo-

towi i organizacji. Inkluzywne $rodowisko pracy:
Zwieksza zaangazowanie i lojalnoé¢ pracowni-

kéw - osoby, ktére czuja sie akceptowane, sa bar-

dziej zmotywowane i chetniej angazuja sie w zycie
firmy.

Wzmacnia wspéiprace i kreatywnos$é — réz-
norodne zespoty lepiej radza sobie z rozwigzywa-
niem probleméw i generowaniem innowacyjnych
pomystow.

Buduje pozytywny wizerunek firmy - jako
pracodawcy odpowiedzialnego spotecznie, atrak-
cyjnego dla talentéw.

Zmniejsza rotacje — osoby czujace sie bez-
piecznie rzadziej odchodza z pracy.

Poradnik ,2Wsparcie 0s6b LGBT+ w zespotach”
to nie tylko dokument - to wyraz naszego zaan-
gazowania w budowanie organizacji, w ktdrej kaz-
dy moze by¢ i czué sie soba. To narzedzie, ktére
wspiera menedzeréw w codziennej pracy, poma-
ga rozwija¢ kompetencje przywddcze i wzmacnia
kulture opartg na szacunku, empatii i odpowie-
dzialno$ci.

W mBanku wierzymy, ze inkluzywno$¢ zaczy-
na sie od lideréw. Dlatego zachecamy wszystkich
menedzeréw i menedzerki do zapoznania sie z po-
radnikiem, korzystania z jego treéci i dzielenia
sie dobrymi praktykami. Razem tworzymy miej-
sce pracy, w ktérym réznorodno$c¢ jest wartoscia,
a nie wyzwaniem.

Wsparcie
osob LGBT+
w zespotach

&
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Poradnik
menedzerski
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Skills Sharing, czyli o programie
wzmacniajgcym wspotprace
miedzypokoleniowq

— ING Bank Slgski S.A.

W ING wiemy, ze sita napedowa innowacji jest r6z-
norodno$¢. Bardzo powaznie podchodzimy to pro-
jektowania $ciezki do$wiadczenn pracowniczych
poprzez celowe, dopasowane do potrzeb pracow-
niczych programy edukacyjne.

Skills Sharing powstat, aby tworzy¢ przestrzen
do wspéipracy miedzypokoleniowej. Program
opiera sie na idei wzajemnosci i zaktada partner-
ska wymiane perspektyw. Zestawiamy ze soba oso-
by do 30. roku zycia, z niewielkim do§wiadczeniem
w duzej organizacji, oraz do$wiadczonych lideréw,
ktérzy od lat dziataja w strukturach korporacyj-
nych. Kazda z tych oséb pelni role przewodnika
po swoim $wiecie. Jedni dziela sie Swiezym spoj-
rzeniem, intuicjg cyfrowa i znajomo$cia wspét-
czesnej komunikacji. Drudzy oferuja sprawdzone
podej$cia, zrozumienie ztozonoéci organizacyjnej
i kompetencje przywddcze.

Program nie dziata wedlug sztywnego scena-
riusza - to uczestnicy decyduja, na czym chca sie
skoncentrowaé. Kazda osoba otrzymuje narzedzia
i wsparcie eksperta, ktére pozwala zdefiniowaé
cele na program. Spotkania w parach miedzypo-
koleniowych sg regularne, trwajq kilka miesiecy
i odbywaja sie w formie rozméw jeden na jeden.
Ich sitg jest autentycznoéé. Nie ma tu gotowych
slajdéw, korporacyjnych fraz ani formalnych ¢wi-
czen. Jest za to przestrzen na szczero$¢, uwaznosé

i budowanie relacji, ktore przektadajg sie na jakosé¢
wspoétpracy w codziennej pracy.

Tym, co wyjatkowo dobrze dziata w Skills Sha-
ringu, jest naturalne przelamywanie stereotypéw.
Liderzy zyskuja wglad w to, jak postrzegajg organi-
zacje osoby mtodsze — co je motywuje, czego ocze-
kuja od komunikacji, jak reaguja na styl zarzadzania,
w jaki sposdb rozumieja elastyczno$é czy autonomie.
Dla wielu to okazja, by zmieni¢ swoje podejécie do
zarzadzania zespotem i wyj$¢ poza utarte schematy.
Osoby mtodsze z kolei uzyskuja dostep do niedostep-
nych na co dzien kulis - uczg sie, jak dziataja decy-
zje strategiczne, jak buduje sie odpowiedzialnos$¢, jak
funkcjonuja procesy, ktére z zewnatrz moga wyda-
wac sie zbyt ztozone czy powolne.

Skills Sharing nie jest tylko projektem roz-
wojowym - jest narzedziem budowania kultury,
w ktérej wazna jest réznorodnoéé gtoséw i sza-
cunek dla innych punktéw widzenia. Pokazuje, ze
prawdziwe zrozumienie bierze sie z rozmowy, ktd-
ra toczy sie w atmosferze otwartosci. W wiekszo-
$ci organizacji relacja miedzy pokoleniami wcigz
jest jednostronna — my zachecamy do obustronne;j
wymiany pogladéw, opinii i dos§wiadczen. Program
nie wymaga duzych zasobdw — potrzebny jest czas,
ciekawo$¢ drugiego cztowieka i gotowo$é do stu-
chania. A efekty sg trwate: wieksze zaufanie, lep-
sze decyzje, bardziej $wiadome zespoty.

Zainteresowanie programem ro$nie ze wzgledu
na rosnaca liczbe zadowolonych duetéw miedzypo-
koleniowych. Po zakoniczeniu Skills SharINGu po-
wstajg nieformalne sieci kontaktéw i relacje, ktére

trwaja dalej poza oficjalnym procesem.
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Swigteczny Kiermasz
Talentow — Bank BPH S.A.

Czym jest Swiateczny Kiermasz Talentéw?
Swiateczny Kiermasz Talentéw to wewnetrzna ini-
cjatywa charytatywna organizowana od 2020 roku
w Banku BPH, w ramach ktérej pracownicy dzielg
sie swoimi talentami — m.in. artystycznymi, ku-
linarnymi, sportowymi i rzemiedlniczymi - wy-
stawiajac je na sprzedaz podczas Swiatecznych
licytacji. Akcja startuje w grudniu i trwa okoto 2
tygodnie, jednak juz w listopadzie rozpoczynajg sie
przygotowania, ktére obejmuja m.in. wytypowanie
beneficjenta, ktéry otrzyma zebrane w danym roku
$rodki pieniezne. Staramy sie, aby co roku byla to
inna organizacja, wspierajgca inny obszar lub grupe
spoteczna potrzebujaca pomocy. Szczegdlnie zalezy
nam, aby beneficjent dziatat lokalnie, aby nasza po-
moc byla realnym i odczuwalnym wsparciem.

Kolejnym obszarem przygotowan jest zbiera-
nie zgtoszen pracownikéw, ktérzy wystawia swo-
je talenty na licytacje. Przekrdj zgtaszajacych sie
pracownikéw jest bardzo szeroki i obejmuje kazdy
poziom struktury organizacyjnej. Liczy sie pasja
i che¢ dzielenia nig w szczytnym celu.

Po etapie przygotowan przystepujemy do gtéwne-
go punktu programu czyli oficjalnego ogtoszenia star-
tu aukgji talentéw. Zasady sg proste, jak w standardo-
wych licytacjach - kto da wiecej ten wygrywa ©

Oferowane na aukcji talenty bywaja réznorod-
ne jak my wszyscy. Wéréd oferowanych produktéw
mozna znalezé recznie robione ozdoby $wiatecz-
ne, wypieki, obrazy, rekodzieto, a takze vouchery
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na ustugi, takie jak wspdlne warsztaty szydetko-
wania, lekcje jogi czy robienia sushi, konsultacje
rozwojowe czy indywidualne sesje fotograficzne.
Kazdy moze wnie$¢ co$ od siebie — jako wystawia-
jacy lub licytujacy.

Pomaganie przez zaangazowanie

W Banku BPH lubimy pomaga¢ — w naszej orga-
nizacji preznie dziata grupa bankowych wolonta-
riuszy, ktérzy chetnie organizuja i angazuja sie
w dziatania na rzecz potrzebujacych. Od 15 lat, co
roku przed Bozym Narodzeniem, kolezanki z ini-
cjatywy Women’s Network, organizowaty chary-
tatywny Dzienl Ciast — liderzy i liderki zespotow
piekli ciasta i przynosili je do biura, a wszyscy
pracownicy i pracowniczki mogli zakupié¢ stodkie
wypieki, aby wesprzeé¢ wybrang w danym roku
organizacje charytatywng. Rok 2020 pokrzyzowat
nam te plany i szukali$my innych mozliwo$ci za-
angazowania pracownikéw i wsparcia potrzebuja-
cych w tym trudnym czasie. Stad powstat pomyst
przeniesienia inicjatywy w online i dostosowania
do nowych okoliczno$ci. Nie spodziewaliSmy sie
jeszcze wtedy, ze to wydarzenie na state zapisze
sie w naszym kalendarzu dziatan dobroczynnych.
Co wiecej, z roku na rok bijemy rekordy, zaréwno
wsréd liczby wystawianych talentéw, aktywnog$ci
licytujacych, jak i zebranych kwot. W roku 2024
tez pobili$my rekord, zaréwno pod katem zaan-
gazowanych pracownikéw- blisko 50% pracow-
nikéw Banku wzielo udzial jako licytujacy lub
wystawiajacy swoje talenty, jak i pod katem ze-
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Wplyw na kulture organizacyjna

Dodatkowa wartoécig Swiatecznego Kiermaszu Ta-
lentéw jest jego aspekt integracyjny. Udzial w takiej
inicjatywie nie tylko pozwala poméc potrzebujacym,
ale réwniez daje pracownikom i pracowniczkom
mozliwo$¢ poznania sie z innej strony. Osoba, ktdra
na co dzien odpowiada za analizy finansowe, moze
nagle okaza¢ sie utalentowana malarka. Inny wspét-
pracownik, ktérego mijamy w biurze, moze zasko-
czy¢ wyjatkowym gltosem lub talentem kulinarnym.
To buduje autentyczne relacje, przetamuje bariery
i zacieénia wiezi w zespole. Praca przestaje byc¢ je-
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dynie miejscem wykonywania obowiazkéw - staje
sie przestrzenia, w ktdrej ludzie chca by¢ i w ktorej
czuja sie czeScia wspolnoty. A to przektada sie na
wieksze zaangazowanie, satysfakcje i komunikacje
w organizacji. Dodatkowo, dzielimy sie tym, co mamy,
ze soba nawzajem i z potrzebujacymi - wspieramy
dziatania organizacji pomagajacym osobom wyklu-
czonym i grupom niedoreprezentowanym — osobom
starszym, w kryzysie bezdomnoéci, mtodziezy wy-
chodzacej z doméw dziecka i pieczy zastepczej.

Organizacje, ktére wspieraja i promuja ini-
cjatywy spoteczne, buduja silng kulture oparta na
warto$ciach. Kiedy dziatania charytatywne wpi-
suja sie w DNA firmy, staje sie ona atrakcyjnym
miejscem pracy — nie tylko dla obecnych, ale i po-
tencjalnych pracownikéw. Nie tylko dla pokolenia
Z wazne jest bowiem, by pracodawca wykazywat
odpowiedzialno$¢ spotecznag i wspierat dziatania
majace pozytywny wplyw na $wiat. Swiateczny
Kiermasz Talentéw daje niepowtarzalna okazje do
zademonstrowania tych warto$ci w praktyce.

Kiermasz staje sie przestrzenia, w ktdrej pra-
cownicy moga prezentowac swoje pasje, dzieli¢ sie
swoimi umiejetnosciami i czasem - ze wspéipracow-
nikami i przede wszystkim z osobami potrzebujacy-
mi. Wiele oséb, ktére braty udziat w wylicytowanych
w trakcie kiermaszu wydarzeniach, kontynuowato
pdzniej rozwdj nowego hobby i zarazato nim dalej
kolezanki i kolegéw z biura. Wspélne dzialania wo-
lontariackie wplywaja nie tylko na zaangazowanie,
ale tez na poczucie przynaleznosci do organizacji —
93% naszych pracownikéw uwaza Bank BPH za dobre
miejsce pracy, a ponad 50% pracownikéw angazuje
sie w dziatania dobroczynne.
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Wsparcie rozwoju zawodowego
- programy mentoringowe,
spotkania z Cztonkami

Zarzqdu i Rady Nadzorczej
Deutsche Bank Polska S.A.

Spotkania z Liderkami Deutsche Bank, ktére
osiagnely sukces zawodowy w organizacji
Spotkania indywidualne/grupowe maja na celu
zapewnienie kobietom bezpiecznej przestrzeni do
uzyskania porady od niezaleznego lidera wyzszego
szczebla oraz podzielenia sie swoimi motywacja-
mi, wyzwaniami lub obawami zwigzanymi z tema-
tem, ktéry jest nowy, trudny lub skomplikowany
(np. spotkania z Cztonkiniami Rady Nadzorczej,
Dyrektorkami Zarzadzajacymi czy Wiceprezeska
Zarzadu). Podczas spotkant grupowych dyskutuje-
my takze o pozytywnym wplywie réznorodnosci
na rozwdj i realizacje strategii Banku.

Spotkania z Czlonkami Zarzadu
Cztonkowie Zarzadu regularnie spotykaja sie
z Pracownikami na réznych etapach swojej karie-

ry, w tym takze z praktykantami, aby lepiej zro-
zumie¢ ich potrzeby i wspieraé¢ rozwéj zawodowy

mtodszych Pracownikéw. W ramach tych dziatan
prowadzone sa takze szkolenia, podczas ktérych
Cztonkowie zarzadu dzielg sie swoja wiedza i do-
$wiadczeniem, promujac kulture ciaggtego uczenia
sie i rozwoju kompetencji w organizacji.

Kultura otwartych drzwi jest integralng cze-
$cia firmowej polityki, dzieki czemu Pracownicy
moga swobodnie kontaktowa¢ sie z Cztonkami Za-
rzadu, zgtaszaé¢ pomysty czy obawy, co sprzyja bu-
dowaniu zaufania i transparentno$ci. Dodatkowo,
organizowane sa specjalne wydarzenia, takie jak
celebrowanie wieloletniego stazu Pracownikéw
podczas wspdlnych lunchéw, ktére stanowia oka-
zje do integracji, a przede wszystkim docenienia
wktadu wtozonego w rozwéj Banku.

Program mentoringowy

Programem sa objete osoby zatrudnione na klu-
czowych stanowiskach w Banku oraz Pracownicy
wskazani jako Talenty. Mentorami sg Cztonkowie
Rady Nadzorczej oraz Zarzadu Deutsche Bank
Polska. Gtéwnymi celami Programu jest wsparcie
rozwoju zawodowego oraz osobistego Pracowni-
kéw, poszerzanie ich kompetencji, wymiana do-
$wiadczen oraz networking.
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Wymiana jezykowa w Nordea:
61 narodow, jedna spotecznose

Nordea jest jednym z czotowych nordyckich pra-
codawcow w obszarze bankowo$ci siedziba gtéwna
w Helsinkach, Finlandia. Nazwa pochodzi od pota-
czenia stéw Nordic i Idea. W Polsce Nordea zatrud-
nia juz okoto 6,000 pracownikéw i operuje w czte-
rech lokalizacjach, dysponujac biurami w bodzi,
Warszawie, Gdanisku i Gdyni, gdzie pracuja osoby
posiadajace az 61 obywatelstw. To ogromny kapitat
kulturowy — i organizacja stara sie z niego madrze
korzysta¢, wspotksztattujac inicjatywy wspélnie
z pracownikami.

Jednym z przykitadéw takich inicjatyw jest
Language Swap czyli Wymiana jezykowa (wy-
rézniony réwniez nominacjg do Polskich Nagrdd
Réznorodnosci w 2024 roku), ktérego inicjatorem
jest sie¢ pracownicza Cross-Culture. Ma on na
celu zwiekszenie $wiadomo$ci kulturowej, pro-
mowaé networking wsrdd oséb réznych naro-
dowosci i pochodzenia, a zarazem podnoszenie
umiejetnosci jezykowych naszych pracownikéw
- nieodpltatnie, korzystajac z umiejetnoéci tych
znajacych jezyki natywnie. Ci, ktérzy pochodza
z zagranicy maja okazje réwniez podnie$¢ kom-
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petencje nauki jezyka polskiego, co sprzyja ich
integracji w kraju.

Program Language Swap polega dobraniu par
iintegracji réznych narodowosci podczas sesji wy-
miany jezykowej — obcokrajowcy, ktérzy chca sie
nauczy¢ jezyka polskiego i Polacy, ktérzy maja na
celu ¢wiczy¢ i rozwija¢ swoje umiejetnosci jezyko-
we. Zdarza sie jednak, Ze w parze obie osoby po-
chodza z zagranicy i chcg wspélnie konwersowaé
np. w jezyku hiszpanskim.

Poczatkowo, jezykowe pary dobieraty sie
gtownie podczas spotkan fizycznych. Podczas
jednego z tych spotkan ustanowiono rekord -
uzywano az 15 réznych jezykéw jednoczesnie. Od
tego roku w procesie dobierania par caty program
wspierany jest przez dedykowang aplikacje Powe-
rApps, przez ktéra jak dotad zarejestrowato sie
ponad 130 oséb. Sie¢ pracownicza nie rezygnuje
jednak ze spotkan fizycznych — zaplanowane juz
na czerwiec wydarzenie bedzie okazja nie tylko
do wspdlnej wymiany jezykowej, ale rowniez do
zglebienia kultury Wtoch.

,Wymiana jezykowa to Swietna okazja do
¢wiczenia jezyka obcego. Dotaczytem, aby ¢wi-
czy¢ swoj niemiecki i nawigzaé kontakt z kole-
gami z réznych srodowisk kulturowych” — méwi
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jeden z uczestnikéw, starszy analityk biznesowy  cownikéw, ale takze przyczynit sie do gtebszego
pracujacy w biurze w Warszawie. Wedtug orga-  zrozumienia i docenienia réznorodnoéci kultu-
nizatoréw program nie tylko zjednoczyl pra-  rowej w Nordea.
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Ludzie z doSwiadczeniem
- cykl, ktory daje gtos

I zmienia perspektywe BNP
Paribas Bank Polska S.A.

Ludzie z do$wiadczeniem to cykl szczerych roz-
mow z pracownikami i pracowniczkami Banku
BNP Paribas. Przed kamera dzielg sie swoimi hi-
storiami z cala spoteczno$cia banku. A s3 to do-
Swiadczenia zwiazane z réznymi rodzajami nie-
petnosprawnoéci, problemami zdrowotnymi czy
wyzwaniami zwigzanymi z neuroatypowoscia.
Pomyst cyklu narodzit sie z potrzeby pokazania,
ze niepelnosprawnos¢ czy przewlekta choroba nie
musza wykluczaé pracownika czy prawniczki z zy-
cia zawodowego i osoby majace takie wyjatkowe
do$wiadczenie sa wéréd nas. Chcieliémy pokazad,
ze nie powinni by¢ postrzegani przez pryzmat ich
wyzwan zdrowotnych, ze nie oczekuja specjalnego
traktowania, ale zrozumienia, a ich historie moga
pozytywnie wptywaé na budowanie przyjaznego
miejsca pracy dla wszystkich niezaleznie od stop-

nia sprawnoéci. Zalezatlo nam by wybrzmiato, ze

warto w miejscu pracy otwarcie méwi¢ o swoich
potrzebach wynikajacych z tych wyjatkowych do-
$wiadczen, by¢ w dialogu ze swoimi przetozonymi
i wspotpracownikami.

Najwazniejszy przekaz rozmowy prezento-
wany jest w kanatach komunikacyjnych banku,
w kilkuminutowym nagraniu filmowym, w formie
wywiadu prowadzonego przez menadzerke ds. Za-
rzadzania Réznorodno$cia i Wilaczeniem. Filmy
dystrybuowane s3a do wszystkich pracownikéw
banku w postaci mejlingu, mozna je tez ogladaé
na ekranach w centralach banku oraz dostepne s3
w Intranecie. Dwa z nich byly tez pokazywane na
zewnetrznych wydarzeniach w formie inspiracji
dla innych organizacji oraz ekspertéw DEL

Wsérod historii, ktéorymi podzielili sie z nami
pracownicy i pracowniczki byly na przyktad te
zwigzane z chorobami przewlektymi, np. choro-
ba otytoéciowa, alkoholowa, nowotworowa czy tez
ograniczeniami ruchowymi, sensorycznymi.

Weszystkie doswiadczenia taczy jedno. Cheé prze-
tamywania spotecznego tabu wokét niepetnospraw-
noéci i przewlektych choréb. Dodania innym sity
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i odwagi, pokazania, Ze mimo wielu trudnych wy-
zwan mozna normalnie zy¢, spetniaé sie zawodowo,
odnosi¢ sukcesy, by¢ docenianym i doceniana.

Emisje kazdego odcinka poprzedza krétka wy-
powiedz kolegéw i kolezanek z najblizszego oto-
czenia bohatera czy bohaterki, ktérzy (nie zdra-
dzajac o kim mdéwia) opowiadaja za co ja czy jego
cenia najbardziej.

Kazda osoba ma swoja historie, inne doswiadcze-
nia i mozliwosci, ale kazda jest réwnie wazna. Jako
Bank zmieniajacego sie $wiata chcemy, aby kazda
osoba czuta sie u nas bezpiecznie i swobodnie. Je-
stedmy dumni z tego, Ze pracuja u nas ludzie, kté-
rzy maja réwniez wyjatkowe doswiadczenia, ktérymi

moga podzieli¢ sie z innymi szerzac w ten sposéb
wiedze na temat réznorodnodci i koniecznosci po-
dejmowania dziatan wigczajacych w miejscu pracy.

Nasz cykl normalizuje temat niepetnospraw-
noéci. Buduje otwarty rynek pracy. Wzmacnia
inkluzywno$¢ naszej organizacji. Wiacza osoby
z wyzwaniami zdrowotnymi, uwrazliwia na ich
potrzeby, zacheca do bycia sobg.

Praktyka ta przyczynita sie do wzmocnienia
poczucia bezpieczeristwa — powstania sieci pra-
cowniczych OZNacza Moge i Neuronautéw, a tak-
ze ciagtego budowania $wiadomosci pracownikéw
i menadzeréw na temat wyzwan i potrzeb réznych

grup pracowniczych.
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Dziatania wspierajgce osoby
neuroatypowe — pracownikow,
pracowniczki, Klientow i Klientki
— BNP Paribas Bank Polska S.A.

0d kilku lat prowadzimy w Banku BNP Paribas
wewnetrzng kampanie edukacyjng ,Inne spojrze-
nie na inne spojrzenie”. Jej celem jest budowanie
$wiadomosci, inspirowanie do przyjecia réznych
perspektyw i dostarczanie praktycznej wiedzy na
temat neuroréznorodno$ci, rodzajow atypowosci
i sposobéw wspéipracy z osobami neuroatypowymi.
Jej elementami, byly miedzy innym wideo-testy-
moniale pracownikéw i pracowniczek, jak historia
pracownika z ADHD czy pracowniczki-matki doro-
stej osoby w spektrum autyzmu. PrzygotowaliSmy
specjalna strone w intranecie, ktéra regularnie za-
silamy, w tym relacjami z przeprowadzonych wyda-
rzen. Wraz z zewnetrznym partnerem przeprowa-
dzili$my audyt, by sprawdzi¢ co mozemy zrobi¢ by
budowa¢ bardziej inkluzywne miejsce pracy.

0d roku w banku dziala sie¢ pracownicza

Neuronauci, ktérej misja jest pomoc w budowa-

niu przyjaznego $rodowiska dla oséb neuroatypo-
wych i budowanie $wiadomosci w spoteczenistwie,
tak aby zaréwno osobom neuroréznorodnym, jak
i bliskim pracownikéw i pracowniczek utatwié co-
dzienne funkcjonowanie. Sie¢ organizuje webina-
ry z ekspertami na temat autyzmu i ADHD oraz
warsztaty dla rodzicéw dzieci neuroatypowych,
konsultuje tez zmiany wprowadzane przez bank
w miejscy pracy, jak cho¢by wprowadzenie ozna-
czen przestrzeni w centralach banku. I cho¢ temat
neuroréznorodno$ci sam w sobie nie jest nowy, to
jednak w kontekscie §rodowiska pracy moze ro-
dzi¢ wiele pytan. Dlatego Neuronauci przygotowali
takze poradnik dla kadry menedzerskiej zawiera-
jacy praktyczne wskazéwki dotyczace wspéipracy
z osobami neuroatypowymi i informacje na temat
ich potrzeb.

Jako bank dzialamy na rzecz wspierania oséb
neuroatypowych w efektywnym wykonywaniu za-
dan z uwzglednieniem ich potrzeb zwigzanych ze
srodowiskiem pracy. Zwracamy uwage na umozli-
wienie pracy zdalnej, udostepnienie pomieszczen

do relaksu i wyciszenia czy wyposazenie stanowi-
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ska pracy w potrzebne usprawnienia, jak np. stu-
chawki z aktywng redukcja hatasu. W programie
wellbeingowym DOBRZE, zapewniamy wsparcie
psychologiczne dla 0s6b neuroatypowych lub ma-
jacych dzieci neuroatypowe, a takze kadry mene-
dzerskiej zarzadzajacej r6znorodnym zespotem.

Zalezy nam na tworzeniu uniwersalnych i do-
stepnych rozwigzan dla kazdej osoby, dlatego dzia-
tamy réwniez na rzecz Klientéw neuroatypowych.
Z inicjatywy zespotu Customer Experience zreali-
zowaliémy w banku pilotazowy projekt w Contact
Center, w trakcie ktérego wypracowaliémy zestaw
rekomendacji, jak wspdtpracowac z Klientem neu-
roréznorodnym. Projekt bedzie dalej realizowany
w innych kanatach kontaktu z Klientem.

Wszyscy jeste$émy neurordznorodni, charakte-
ryzuja nas zréznicowane style myslenia, zdolnoéci
poznawcze, czy wrazliwo$¢ sensoryczna, nato-
miast szacuje sie, ze az 20% spoteczeristwa to 0so-
by neuroatypowe. I o ile czasami potrzebuja do-
datkowego wsparcia, to najczesciej potrzebuja po
prostu zrozumienia. Neuroréznorodno$¢ w miej-
scu pracy to fakt, a chcac budowaé witaczajace
srodowisko pracy konieczne jest jej dostrzezenie.
Problemy ze skupieniem uwagi, nadwrazliwo$¢ na

Inne

spojrzenie
na inne
spojrzenie

réznego rodzaju bodzce, potrzeba odosobnienia
w celu sprawnego wykonywania obowigzkéw — to
tylko niektére z wyzwan oséb neuroatypowych,
ktére wymagaja uwzglednienia podczas organi-
zacji pracy. Przy czym uwzglednienie ich potrzeb
czesto nie wymaga ,rewolucji” w funkcjonowaniu
zespotu i sprowadza sie do otwartej komunika-
cji, zrozumienia i wprowadzenia drobnych zmian.
Osoby neuroatypowe moga wnie$¢ do zespotéw
wiele korzysci. Czesto sa to osoby doskonale ana-
lizujace dane, niezmiernie skrupulatne i rzeczo-
wo podchodzace do zagadnierr. Warto to dostrzec
i stworzy¢ im warunki pracy, w ktérych bedgq mo-
gly wykorzysta¢ swoje talenty.

Kampania ,Inne spojrzenie na inne spojrzenie”
oraz podejmowane dziatania na rzecz edukacji w za-
kresie neuroréznorodnoé¢ przynosza efekty. Swiado-
mo$¢ neurordznorodnosci w banku roénie. Widzimy
coraz wieksze zainteresowanie kadry menedzer-
skiej, ktéra aktywnie poszukuje wiedzy i wsparcia
w zarzadzaniu neuroréznorodnymi zespotami. Sie¢
pracownicza preznie sie rozwija i z kilkuosobowej
grupy urosta do kilkudziesiecioosobowej, ktéra czu-
je sprawczo$¢ i dziala réwniez operacyjnie na rzecz
tworzenia przyjaznego $rodowiska pracy.

NeuroatypowosSc pracownika - wskazowki dla osob zarzadzajacych zespofami

BNP PARIBAS

Bank
zmieniajacego sie
Swiata
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Tandem miedzypokoleniowy
- BNP Paribas Bank Polska S.A.

Na rynku pracy spotykajg sie osoby z réznych
pokoleri: od mtodych specjalistéw i specjalistek
dopiero rozpoczynajacych swoja kariere po do-
$wiadczone osoby w rolach eksperckich. R6znice
miedzy nimi bywaja wyrazne - od podejécia do
technologii, przez styl pracy, spos6b komunikacji
czy oczekiwania wzgledem kariery. Zarzadzanie
réznorodno$cia pokoleniowq jest realnym wyzwa-
niem wspétczesnego rynku pracy.

Obserwujac zmiany demograficzne oraz odwo-
tujac sie do wynikéw wewnetrznych badan w za-
kresie réznic miedzygeneracyjnych, postanowi-
liSmy wzmocni¢ wspoétprace miedzypokoleniowg
w banku. By rozpoczaé¢ dialog miedzy ,starszy-
mi”, a ,mtodszymi”, sie¢ pracownicza Wiek Agawy
stworzyta program Tandem Miedzypokoleniowy.
Program wystartowat w 2024 roku, a jego ideg byto
stworzenie przestrzeni, w ktérej pracownicy i pra-
cowniczki mogliby tatwo nawigzywaé wspdiprace
i budowa¢ relacje miedzy pokoleniami. Program

miat takze za zadanie wzmocni¢ proces wymiany

wiedzy i do§wiadczen w organizacji, co w szerszej
perspektywie oddziatuje na jako$¢ i optymalizuje
realizacje zadan.

Pierwsza edycja Tandemu Miedzypokolenio-
wego polegata na tworzeniu par pracownikéw
i pracowniczek z réznych grup wiekowych (z mi-
nimum 20 letnia réznica wieku), ktére przez kilka
miesiecy wspdipracowaty nad konkretnymi pro-
jektami biznesowymi przydzielonymi przez kadre
menedzerska. W trakcie programu zaprosiliémy
tandemy do wspdlnych warsztatéw, ktére mia-
ty na celu poszerzenie perspektywy uczestnikow
i uczestniczek, pokazanie trenddéw, zatrzymanie
sie nad tematem przysztosci organizacji i rynku
oraz spojrzenie na znane wyzwania biznesowe
w innowacyjny sposéb.

Poza uczestnikami i uczestniczkami, wsparcie
w ramach programu otrzymali takze ich liderzy
i liderki. Spotkania angazujace osoby zarzadzajace
stuzyty réwniez zwiekszeniu wptywu spotecznego
programu i przeciwdziataniu stereotypom zwigza-
nym z wiekiem na kazdym poziomie w organizacji.

Dzieki pracy w tandemie, pracownicy i pra-
cowniczki mieli okazje lepiej zrozumie¢ siebie
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nawzajem, wymieni¢ wiedze i doswiadczenia oraz
nauczy¢ sie nowych umiejetnosci. Program przy-
czynit sie do integracji oséb z réznych pokoleni
i pomégt zbudowacd silne, zgrane zespoty.
Zwieniczeniem programu byto wspélne wypra-
cowanie przez wszystkie tandemy Manifestu Mie-
dzypokoleniowego #BeyondGenerations. Manifest
zawiera 5 zasad, ktére pomogy kazdemu lepiej
wspoétpracowaé z innymi pokoleniami: Szacunek
i otwarto$é, Rowny gtos dla kazdego, Wspélna edu-
kacja i mentoring, Przyglagdamy sie stereotypom oraz
Wzajemne wsparcie i solidarnoéé. Kazda z zasad uzu-
pelniona jest przyktadami konkretnych dziatan,
ktére kazdy moze podjaé, by w praktyce budowaé
dialog miedzypokoleniowy w codziennej pracy.

Tandem
miedzypokoleniouly

Inicjatywa Tandem Miedzypokoleniowy spo-
tkata sie z duzym uznaniem na rynku i otrzyma-
ta Polska Nagrode R6znorodnoéci 2024, w katego-
rii ,Wiek”. Polskie Nagrody Réznorodnosci (Polish
Diversity Awards 2024) to prestizowe wyrdznie-
nia dla firm, organizacji i 0s6b promujacych idee
réznorodnosci, réwnosci i inkluzywnoéci zaréw-
no wewnatrz organizacji, jak i w otoczeniu biz-
nesowym.

Zarzadzanie réznorodno$cia wiekowa to nie
tylko kwestia spotecznej odpowiedzialno$ci bizne-
su. Dialog miedzypokoleniowy staje sie dla przed-
siebiorstw coraz wazniejszy. Pozwala bowiem
zwiekszy¢ innowacyjnoé¢ i efektywno$é dziatan
oraz budowaé¢ harmonijne relacje w miejscu pracy.
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Mentoring Walk — Citi Handlowy

Program Mentoring Walk to wyjatkowa inicjatywa
mentoringowa organizowana corocznie w Olszty-
nie i Warszawie. Inicjatorem i organizatorem tej
akeji jest sie¢ Citi Women Network, a jej celem
jest wspieranie rozwoju zawodowego i osobistego
pracownikéw poprzez bezposrednia wymiane do-
$wiadczenn pomiedzy pracownikami zgtoszonymi
do programu (mentees) z przedstawicielami kadry
zarzadzajacej (mentorami).

Jednym z elementéw programu jest panej dys-
kusyjny, w trakcie, ktérego poruszane sa kluczowe
tematy zwigzane z mentoringiem, przywddztwem,
rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywat-

nym oraz rolg wzajemnego uczenia sie w orga-
nizacji. Jednak najwazniejsza czeécig inicjatywy
jest rozmowa (najlepiej w formie spaceru) w pa-
rach mentoringowych, prowadzona w spokojnym,
komfortowym otoczeniu, sprzyjajacym skupieniu
i otwartej wymianie mysli.

Celem Mentoring Walk jest tworzenie prze-
strzeni do rozwoju kompetencji miekkich, reflek-
sji nad karierg i wzmocnienia samo$wiadomo$ci.
Ma ona réwniez na celu promowanie kultury dzie-
lenia sie wiedza i do§wiadczeniem w $rodowisku
pracy. Efektem jest proces wzajemnego uczenia sie
— mentee zyskuja perspektywe bardziej doswiad-
czonych lideréw, mentorzy natomiast poznaj3

Swieze spojrzenia i potrzeby pracownikow.
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Czytanie ma moc! Jak VeloBank
promuje ksigzki w pracy

W $wiecie pelnym ekrandéw i powiadomien, Velo-
Bank przypomina, ze nic nie zastapi dobrej ksiaz-
ki. Rok temu ruszyliémy z projektem VeloKsigzka,
ktéry ma jeden cel: zacheci¢ nas wszystkich do
czytania — w pracy, po pracy, samemu i z dzieémi.

Czytanie nie wyklucza

Kazdy z nas co$ czyta, niewazne czy to literatura
fachowa, beletrystyka, poezja, kryminaty czy ko-
miksy. Obojetne czy ,w papierze’, na kindlu, stu-
chasz audiobookéw czy podcastéw. Czytanie zawsze
poszerza horyzonty, umozliwia pogtebienie wiedzy
i pasji. Dzieki ksiazkom s3 tematy do rozméw, wy-

miany my$li, dyskusji. Pracownicy VeloBanku maja
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nie tylko mozliwoé¢ korzystania z booksheringu,
ale takze platforme do dyskusji — w intranecie jest
specjalne tematyczne forum. To Zrédto wzajemnej
inspiracji, ale takze sposéb na zacieénianie relacji,
zawieranie nowych znajomos$ci. Ten specyficzny
czytelniczy networking cementuje réwniez relacje
zawodowe i wspéiprace miedzy zespotami.

TataTezCzyta — bo czytanie to

inwestycja w przyszlosé

Wsp6lnie z Fundacja Powszechnego Czytania bank
wspiera kampanie #TataTezCzyta, ktéra pokazuje,
jak wazne jest czytanie dzieciom — nie tylko przez
mamy, ale tez przez tatéw. Bo kazde dziecko za-
stuguje na ksigzke — i na wspdlny czas z rodzicem.

VeloCzytelnie — ksiazki w zasiegu reki
We wszystkich centralach (w oddziatach nie ma,
cho¢ w tym nowym formacie ma by¢) VeloBan-
ku zostaly utworzone specjalne strefy, taka jak
ta, w ktdérej wiagnie siedze — #VeloCzytelnie. To
miejsca, gdzie mozna przynies¢ ksiazke, ktora juz
sie przeczytato, i zabra¢ inng, ktéra nas zacieka-
wi. Bez rejestréw, bez formalnosci, bez stresu.
Pracownik, ktéry nie potrzebuje juz danej ksiaz-
ki, przynosi jg i stawia na pdtce. Moze komus sie
przyda. To akcja #PrzytulVeloKsiazke.

Po prostu — dzielimy sie tym, co dobre.

W kazdej czytelni sa wygodne pufy, pdétki
z ksiazkami i przestrzen, gdzie mozna na chwile
przysiasé i zanurzy¢ sie w lekturze.

Czytanie = ekologia + integracja

Booksharing to nie tylko sposéb na promo-
wanie czytelnictwa, ale tez realne dziatanie
w duchu #eko i #ESG. Dajac ksigzkom drugie
zycie, ograniczamy konsumpcje, a przy okazji

budujemy spoteczno$é — rozmawiamy, wymie-
niamy sie opiniami, poznajemy sie z zupeinie

innej strony.

Wiedza, relaks i wspdlnota

W VeloBanku czytanie to nie tylko hobby — to
spos6b na rozwdj. Dlatego organizujemy spotka-
nia autorskie, webinary o roli ksiazek w cyfrowym
Swiecie i akcje, ktére tacza ludzi wokét stowa pi-
sanego.

Czytanie to wolnos¢

Jak méwi Maria Deskur z Fundacji Powszechnego
Czytania: ,Czytanie to sprawczo$¢ i przedsiebiorczosé,
czyli... wolno$¢!” 1 trudno sie z tym nie zgodzié.
Ksiazki ucza, inspiruja, rozwijaja. Pomagajq zro-
zumie¢ $wiat i siebie nawzajem.

VeloLove

Naszym celem jest promocja kultury i popularyza-
cja czytelnictwa. W ramach akcji VeloLove — pro-
mujacej docenianie, uwazno$¢ na siebie i innych
— postanowiliémy zacheci¢ naszych klientéw do
odkrywania literatury. Nawigzaliémy wspdtprace
z Empikiem, dzieki ktérej kampania byta obecna
w aplikacji i kanatach marketingowych Empik Go,
a takze w serwisie internetowym i salonach sta-
cjonarnych Empik.

W ramach tego partnerstwa docenili§my na-
szych klientéw, udostepniajgc im biblioteke za-
wierajaca az 200 tysiecy audiobookéw, ebookéw
i podcastéow. Tak duze zainteresowanie akcja po-
kazato, jak istotna jest dostepno$é¢ wartosciowych
treéci — dlatego juz planujemy kolejne wspélne
dziatania.

Jak powiedziat Jézef Czechowicz: ,Kto czyta
- zyje wielokrotnie.”
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Program praktyk dla Studentow
w Deutsche Bank Polska S.A.

W 2023 r. Deutsche Bank Polska uruchomit pro-
gram praktyk, ktory jest skierowany do Studentéw
ostatnich lat studiéw.

Za nami dwie edycje programu, w ktérych
uczestniczyto 21 najlepszych kandydatéw i kan-
dydatek wybranych kazdego roku sposréd ponad
200 aplikacji. W kwietniu 2025 r. ruszyty nabory do
trzeciej edycji programu.

W ramach skrojonego na miare Programu prak-
tyk, Studenci maja szanse poznac specyfike funk-
cjonowania naszej organizacji, kluczowych proce-
séw, a takze odpowiednich procedur i zasad pracy
w Banku. Podczas praktyk, uczestnicy maja mozli-
wos¢ pracy w réznorodnych zespotach, co sprzyja
integracji i wymianie do$wiadczen. Na podstawie
wstepnej pracy w kilku zespotach oraz indywidual-
nych preferencji, zostaja przydzieleni do jednostek
w ktérych odbywaja roczny staz. Program obejmuje
rowniez liczne szkolenia, zaréwno stacjonarne, jak
i online oraz wspdlne zajecia integracyjne.

Uczestnik zyskuje wiedze o funkcjonowaniu
instytucji bankowej oraz kompetencje i do§wiad-

czenia zawodowe, ktére beda fundamentem dla
dalszego rozwoju. Rozwija takze umiejetnosci
komunikacji i budowania relacji w réznorodnych
zespotach pod wzgledem do$wiadczenia, wiedzy,
wieku i pici.

Program praktyk to nie tylko okazja dla mto-
dych talentéw do zdobycia wiedzy i doswiadcze-
nia, ale takze szansa na wymiane pomystéw oraz
wzajemna inspiracje. Pracownicy Banku tworza
atmosfere otwarto$ci i chetnie wymieniajg sie
wiedza i spostrzezeniami.

Praktyki w zakresie okre§lonych zadan, odpo-
wiednich do profilu uczestnika programu, w dedy-
kowanej jednostce Banku trwaja od 6 do 12 mie-
siecy.

Po zakonczeniu stazu uczestnik otrzymuje
zaswiadczenie o odbyciu praktyk, referencje oraz
dyplomy potwierdzajace realizacje konkretnych
szkoleri. Dla wielu uczestnikéw program to nie tyl-
ko szansa na zdobycie doswiadczenia, to réwniez
szansa na zatrudnienie w Banku / stata wspétpra-
ce z Bankiem.

Dwie edycje programu zaowocowaty 7 osoba-
mi, ktére po ukoniczeniu praktyk podjety prace
w Deutsche Bank Polska.
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Programy wspierajgce rozwoj osobisty,
odwage i sprawczosc¢

Kazda osoba w organizacji wnosi co$ wyjatkowego — zestaw talentéw, dodwiadczen, ambicji i celéw. Rola
nowoczesnego miejsca pracy jest nie tylko je rozpoznad, ale tez stworzy¢ warunki, by mogty sie rozwijac.
Inwestowanie w ludzi to nie koszt — to jedna z najtrwalszych form budowania wartosci organizacji.

W tej czedci prezentujemy dziatania, ktére wspieraja indywidualny rozwdj — zaréwno mtodych pra-
cownikéw i pracowniczki na poczatku drogi zawodowej, jak i 0séb liderskich, ktére chcg pogtebiaé swoje
kompetencje w duchu inkluzywno$ci i odpowiedzialno$ci. To programy, ktére ucza odwagi, pokazuja sens
uczenia sie przez cate zycie i wzmacniaja sprawczo$é — nie przez presje, lecz przez zaufanie.

Bo kiedy ludzie majg przestrzen, by sie rozwijaé, roénie nie tylko ich zaangazowanie, ale tez wspdlny
potencjat catego zespotu.

)
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Inclusive Leader — program
rozwojowy dla menedzerow
I menedzerek - Credit
Agricole Bank Polska S.A.

W pazdzierniku 2023 roku wdrozyliémy w banku
program ,Inclusive Leader”, ktérego celem jest
wyposazenie lideréw i liderek w wiedze z zakre-
su réznych aspektéow réznorodnoséci oraz wiacza-
jacych praktyk liderskich, wspierajacych zespoty
w réznych momentach zycia pracownika w orga-
nizacji.

Przygotowania do programu rozpoczeli$my
od uzyskania informacji od pracownikéw z ba-
dan opinii oraz grup fokusowych wéréd specjali-
stek/6w i liderek/6w — jakie wyzwania zwiazane
z r6znorodnoécia widza w swojej codziennej pracy.
Informacje i case studies byty podstawa do zbudo-
wania programu.

Diugofalowym celem programu jest rozwdj
kultury organizacyjnej, ktorej istotnym aspektem
jest inkluzywno$¢ i docenianie réznorodnosci.

Dbatoé¢ o wyjatkowe doswiadczenie pracownika

w oparciu o indywidualne podejécie do réz-
nych potrzeb wynikajacych z sytuacji zyciowej
i spotecznej to jeden z naszych priorytetéw w bu-
dowaniu angazujacego $rodowiska pracy — opisa-
nych w strategii banku w filarze Human Centric.
Wierzymy, ze pozytywne do$wiadczenie wpltywa
na zwiekszenie zaangazowania, ktére mierzymy
regularnie w catej organizacji, zwracajac uwage na
kluczowe aspekty — w tym dbatos¢ o r6znorodnoéé
w zespotach.

Do udzialu w programie zaprosiliémy me-
nadzerki i menadzeréw kazdego szczebla w orga-
nizacji. Uczestnictwo w programie jest dobrowolne.

61% menedzeréw i menedzerek uczestniczy
w tym programie, a ponad 40 oséb otrzymato cer-
tyfikaty ukoriczenia programu.

Program sktada sie z punktowanych, zrézni-
cowanych etapéw zdobywania wiedzy, praktycz-
nych zadan liderskich i testu wiedzy. Aby uzyska¢
certyfikat Inclusive Leadera trzeba zdoby¢ min. 12
punktéow za udzial w wybranych aktywnos$ciach
i pomys$lnie zda¢ test podsumowujacy zdobyte in-
formacje.

s
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W ramach programu liderki i liderzy dowia-
duja sie, jak zarzadza¢ inkluzywnie w réznych sy-
tuacjach i momentach zycia zespotu, biorac pod
uwage m.in.:
® Budowanie poczucia przynalezno$ci

® Neuroréznorodnosé

® Niepelnosprawno$é

® ROzne pokolenia

® Swietowanie wéréd oséb réznych religii i po-
staw wobec §wiat

[}

Coming out

® Urlopy i nieobecnoéci rodzicéow, opiekunéw
oraz 0s6b bezdzietnych

® (Codzienne zarty a ryzyko dyskryminacji

® Rekrutacje, wdrozenie i ocene pracy bez
uprzedzen

® Tuke ptacowa

Jakie byly kluczowe czynniki sukcesu?

® Zaangazowanie sponsoréw projektu (Wice-
prezes Zarzadu odpowiedzialnej za HR oraz
Dyrektora Pionu Sprzedazy Detalicznej)
— uczestnictwo w otwarciu programu i pod-
sumowujacych spotkaniach certyfikacyjnych
pomogto w nadaniu programowi odpowiedniej
rangi.

® Dostosowanie tresci do realiéw i potrzeb orga-
nizacji oraz osadzenie programu w konteks$cie
dostarczenia wiedzy i dobrych praktyk wspie-
rajacych pracownikéw w réznych momentach
ich zycia w organizacji.

® Polaczenie wiedzy i praktyki (uczestnicy mie-
li okazje potaczy¢ wiedze z programu z prak-
tycznymi zadaniami (konkurs zespotowy, role
modeling, promowanie wewnetrznych roz-
wigzann banku wspierajacych réznorodnosé
i inkluzywno$¢).

® Wspdlpraca z réznorodnymi ekspertami i eks-
pertkami zewnetrznymi — wniosto nowa per-
spektywe i wiarygodno$é.

Co okazalo sie wyzwaniem?

® (zasi priorytety biznesowe — powodowaty, ze
niektérym osobom byto trudno zaangazowaé
sie we wszystkie wydarzenia programu

Jakie byly efekty?

W 2024 roku, odnotowali§my wzrost wskaznika
dotyczacego réznorodnosci w badaniu zaangazo-
wania pracownikéw o 5 p.p. (82%).

Program zostal wyrézniony w raporcie do-
brych praktyk Forum Odpowiedzialnego Biznesu
oraz w konkursie Employer Branding Excellence
Awards 2024.

Co zmienila ta inicjatywa?

Program pomogl uczestnikom 1 uczestnicz-
kom lepiej zrozumieé, czym jest inkluzywno$é
w praktyce i jak nawyki czy uprzedzenia moga wpty-
wac na zesp6t. Wielu z nich po raz pierwszy $wiado-
mie przyjrzato sie swoim stylom zarzgdzania przez
pryzmat réznorodnoéci. Jak sami wspominaja — za-
uwazyli wieksza otwarto$¢ na réznorodne perspek-

tywy, bardziej uwazni na potrzeby pracownikow.

Co sami uczestnicy i uczestniczki mowia
o programie Inclusive Leader?

Program przypomina mi i u$wiadamia, jak
wazna jest réznorodnos¢ otoczenia, w ktérym pracuje-
my na co dziefi. Pokazuje, jak docenia¢ te réznorodnosé
oraz jak zarzqdza¢ wtasnymi uprzedzeniami.

Program pokazat mi, zeby w ludziach dostrzegaé
prawdziwg warto$¢ i ich potencjat. Wszyscy chcemy
pracowaé w zespole, w ktérym jesteSmy wystuchani
i nasze zdanie ma ogromne znaczenie.

Pokazat mi, w jaki sposéb moge rozwijaé posia-
dane kompetencje miekkie i jak zrewidowaé wtasny
styl przywddztwa — samoswiadomo$¢. Jednym stowem
usSwiadomit mi, jak wazna jest réznorodnosc.

Program Inclusive Leader utwierdza mnie w przeko-
naniu, ze do kazdej osoby trzeba podchodzi¢ indywidual-
nie i najwazniejsze, Zeby uwzglednia¢ rézne perspektywy.

Program przypomniat mi, ze réznorodnosé,
a przede wszystkim otwarto$¢ na nig toruje droge do
zgranych zespotéw. A to oznacza, ze réznorodno$é jest
kluczem do sukcesu i naszej przysztosci.

Najcenniejszym do$wiadczeniem w programie Inc-
lusive Leader byto uswiadomienie sobie, ze réznorodnosé
to nie tylko warto$¢, ale realna przewaga biznesowa i ze-
spotowa — jesli kazdy czuje sie wystuchany i doceniony.

Program Inclusive leader jako cato$¢ byt dla mnie
warto$ciowym doswiadczeniem poniewaZz wskazywat
wiele réznych aspektéw z codziennodci zarzqdzania ze-
spotem, w ktérych podejscie wiqczajqce jest istotne i przy-
datne w dostrzeganiu réznorodnosci perspektyw i wyko-
rzystania ich do realizacji w petni potencjatu zespotu.

To byta inspirujgca podréz, ktéra zmienita moje
podejscie do przywddztwa — teraz jeszcze bardziej
$wiadomie tworze przestrzenn dla réznorodnosci
i wspétpracy.
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Symulacje VR — praktyka
przywodztwa w Swiecie,
ktéry nie wybacza banatdw
— ING Bank Slgski S.A.

Symulacje VR to innowacyjna forma szkolenia dla
lideréw, ktéra pozwala na praktyczne ¢wiczenie
trudnych sytuacji w bezpiecznym, wirtualnym
srodowisku. W Swiecie, w ktérym wobec lideréow
sq coraz bardziej ztozone, chcemy mie¢ pewno$é,
ze dajemy im wszystkie narzedzia, zeby sprostac
oczekiwaniom zmieniajacej sie rzeczywistos$ci.

VR to technologia, ktéra umozliwia wejscie
w wirtualne §rodowisko z pelng immersja — z uzy-
ciem specjalnych gogli i kontroleréw uzytkow-
nik nie tylko oglada scenariusz, ale bierze w nim
aktywny udzial. W ING VR wykorzystywany jest
m.in. dawania feedbacku, zarzadzania zmiang czy
prowadzenia zespotu w trudnej sytuacji. Kluczowe
jest to, ze uczestnik znajduje sie w realistycznym
kontekscie, gdzie musi podejmowac decyzje, roz-
mawiaé z ,wirtualnym” wspétpracownikiem i ob-
serwowaé konsekwencje swojego stylu dziatania.
Dzieki temu nauka nie jest abstrakcyjna - jest
praktyczna, bezposrednia i bardzo osobista.

Grupa docelowa sa przede wszystkim liderzy
i osoby, ktére kazdego dnia podejmuja decyzje

wplywajace na innych. Dzieki VR moga ¢wiczy¢ te

kompetencje w kontrolowanym $rodowisku, wie-
lokrotnie, bez ryzyka i z natychmiastowa informa-
cja zwrotng. Uczestnicy nie tylko ucza sie ,jak”, ale
tez do$wiadczaja ,.co sie dzieje, kiedy”.

To, co wyrdznia podej$cie banku ING, to stra-
tegiczne myslenie o VR jako czesci wiekszego sys-
temu rozwojowego, a nie pojedynczej ciekawostki.
Technologia jest wkomponowana w kulture orga-
nizacyjna, w ktérej rozwdj to co$ wiecej niz szko-
lenie - to praktyka dziatania. Scenariusze VR nie
sq oderwane od rzeczywisto$ci — sa zakorzenione
w warto$ciach i jezyku organizacji. To pozwala nie
tylko rozwija¢ konkretne kompetencje, ale takze
wspiera¢ spéjnos¢ kulturowa i sposéb pracy, jaki
ING buduje na co dzien.

Najwieksza warto$ciag VR w tym konteks$cie nie
jest sama technologia. To, co naprawde wnosi, to
mozliwo$¢ nauki poprzez doswiadczenie w bez-
piecznym $rodowisku. Tradycyjne szkolenia czesto
kornicza sie na wiedzy — VR zmusza do dziatania, do
refleksji, do zmiany. Uczestnicy nie tylko zapamie-
tuja wiecej — oni czuja, ze co$ przezyli. A przezycie
to najtrwalsza forma nauki.

W ING VR nie jest eksperymentem - to na-
rzedzie realnie wpisane w strategie rozwoju. Jego
zastosowanie pokazuje, Ze organizacja traktuje
rozwoj nie jako koszt, ale jako inwestycje w cato-
ksztatt kultury organizacyjne;j.
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Talenty Gallupa - Rozwoj oparty
na mocnych stronach — mBank S.A.

W mBanku jednym z kluczowych kierunkéw roz-
wojowych jest organizacja oparta na mocnych
stronach. Naszym celem jest tworzenie $rodo-
wiska pracy, ktére wykorzystuje talenty i mocne
strony pracownikéw, aby zwiekszy¢ ich zaanga-
zowanie oraz przyspieszy¢ innowacje w organiza-
cji. Pragniemy zapewni¢ wszystkim pracownikom
i menedzerom niezbedna wiedze oraz umiejetno-
$ci, ktére pozwola im efektywnie zarzadzac i pra-
cowaé w oparciu o talenty.

0d prawie szesciu lat budujemy organizacje
oparta na mocnych stronach. Obecnie prawie 5634
naszych pracownikéw zna swoje talenty, co stanowi
okoto 75% catej organizacji. W ramach tego podejscia
realizujemy réznorodne programy, m.in. takie jak:

Warsztaty ,Zacznij od mocnych stron” to
wyjatkowa inicjatywa skierowana do wszystkich
pracownikéw, ktérzy chca lepiej poznaé siebie
i zrozumied, jak dziataja ich talenty wedtug meto-
dologii Gallupa. To nie tylko wprowadzenie do je-
zyka mocnych stron, ale przede wszystkim impuls
do budowania samo$wiadomogci i wiary we wta-
sne mozliwoéci. Warsztaty te wzmacniajg poczucie
sprawczo$ci i pomagaja uczestnikom dostrzec, jak
ich unikalne cechy moga przektadaé sie na sukces
zawodowy. Inspirujg, bo pokazuja, ze kazdy z nas
ma w sobie potencjat, ktéry warto rozwija¢ — a or-
ganizacje, ktdre opieraja sie na mocnych stronach,
osiagaja wiecej i szybciej.

»Wakacje z talentami” to letni program rozwo-
jowy, ktéry w lekkiej i przystepnej formie zacheca
pracownikéw do pracy z wtasnymi talentami. W cza-
sie, gdy tempo pracy nieco zwalnia, ta inicjatywa daje
przestrzen na refleksje, rozwdj i odkrywanie siebie
na nowo. Dzieki réznorodnym aktywnosciom, ta-
kim jak warsztaty, $niadania rozwojowe, webinary
uczestnicy moga pogtebia¢ swojq wiedze o talentach
w przyjaznej atmosferze. To doskonaty przyktad na
to, ze rozwdj nie musi by¢ ciezki ani formalny —
moze by¢ inspirujacy, lekki i dostepny dla kazdego.
Co roku na podstawie zbadanych potrzeb oferujemy
nowe tematy, ktére inspiruja naszych pracownikéw.
Tegoroczna edycja 2025 koncentruje sie wokoét sze-
$ciu kluczowych obszaréw, ktére wspieraja rozwdj
osobisty i organizacyjny. Pierwszym z nich jest od-
waga — rozumiana nie tylko jako gotowo$¢ do podej-
mowania ryzyka, ale przede wszystkim jako zdolnoé¢

do méwienia prawdy, poruszania trudnych tematéw
iwychodzenia poza schematy. Odwaga to fundament
innowacji i kultury zaangazowania. Kolejnym ob-
szarem jest otwarto$¢ na zmiany, czyli umiejetnos¢
adaptacji, elastycznego reagowania na nowe sytuacje
i gotowo$¢ do uczenia sie. W dynamicznym $rodo-
wisku pracy to kompetencja kluczowa dla zwinnosci
organizacyjnej. Trzecim filarem programu jest sila
- podejmowanie decyzji, czyli zdolno$¢ do dziata-
nia mimo niepewnosci, presji czy konfliktéw. Decy-
zyjno$¢ to nie tylko skuteczno$é, ale tez odpowie-
dzialnoé¢ i gotowos$¢ do inicjowania zmian. Czwarty
obszar to wiara w siebie — wewnetrzne przekonanie
o wlasnej warto$ci i wptywie, ktére daje odwage do
podejmowania wyzwan i dziatania w zgodzie ze soba.
Nie mniej wazne jest bezpieczenistwo psychologicz-
ne, czyli tworzenie $rodowiska, w ktérym kazdy
moze zabra¢ glos, zadawaé pytania i przyznawac sie
do btedéw bez obawy przed ocena. Ostatnim elemen-
tem jest myé$lenie strategiczne — umiejetno$¢ pa-
trzenia szerzej, przewidywania skutkéw i budowania
rozwigzan z mys$la o diugofalowych celach. Catosc¢
programu osadzona jest w wartoS$ciach, ktére sg bli-
skie kulturze organizacyjnej i wspierajg rozwéj ludzi
w sposéb autentyczny, inspirujacy i zgodny z ich ta-
lentami. To wtaénie dzieki takiemu podejsciu ,Waka-
cje z talentami” sq nie tylko okazja do rozwoju, ale tez
Zr6édtem energii, refleks;ji i realnej zmiany.

Program dla lideréw to przemyslany proces
wspierajacy osoby, ktére wtasnie objety role me-
nedzerska. Opiera sie na pracy z talentami i poma-
ga budowa¢ autentyczny styl przywddztwa, ktéry
wyptywa z mocnych stron, a nie z narzuconych
schematéw. Dzieki temu liderzy zyskujg pewno$é
siebie, lepiej rozumiejq siebie i swoich ludzi, a ich
zespoly szybciej sie integruja i osiagaja lepsze wy-
niki. To inicjatywa, ktéra pokazuje, ze skuteczne
przywédztwo zaczyna sie od samoswiadomosci
i odwagi bycia soba.

Szkolenia dla zespoléw podczas wyjazdéw in-
tegracyjnych to potaczenie rozwoju i relacji. W nie-
formalnej atmosferze uczestnicy majg okazje nie
tylko lepiej poznac siebie, ale tez zrozumied, jak ich
talenty wptywaja na wspétprace w zespole. To prze-
strzen do budowania zaufania, otwarto$ci i wzmac-
niania komunikacji. Dzieki temu zespoly wracaja
z wyjazdow nie tylko zintegrowane, ale tez bardziej
$wiadome i gotowe do wspdlnego dziatania.

Szkolenia dla zespoléw i menedzeréw kon-
centrujg sie na odkrywaniu, jak talenty wpty-



Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

waja na efektywno$¢ osobista i wspéiprace.
Uczestnicy ucza sie, jak wykorzystywaé swo-
je mocne strony w codziennej pracy, jak lepiej
rozumie¢ innych i jak budowaé zespoty oparte
na réznorodnos$ci. To inicjatywa, ktéra zmienia
sposéb myélenia o wspéipracy — pokazuje, ze
réznice nie dzielg, lecz wzmacniajg, jesli tylko
potrafimy je docenié. W ramach tych szkolerr
realizujemy wiele warsztatéw dopasowanych do
indywidualnych potrzeb zespotéw, sa to miedzy
innymi warsztaty w tematach: Budowanie part-
nerstw talentowych w zespole, Wspotpraca i ko-
munikacja pomiedzy r6znymi zespotami (dorad-
¢y & analitycy), planowanie rozwoju w zespole,
praca z sensem - JOB Crafting, komunikacja
mocnych stron zespotu na spotkaniu catego de-
partamentu, zarzadzanie konfliktem w oparciu
o talenty i wiele innych.

Szkolenia dla kadry menedzerskiej rozwijaja-
ce samos$wiadomos¢ to gteboka praca nad zrozu-
mieniem siebie jako lidera. Uczestnicy odkrywaja,
jak ich talenty wplywaja na sposéb zarzadzania,
podejmowania decyzji i budowania relacji z ze-
spotem. To proces, ktéry pomaga liderom dziataé
bardziej §wiadomie, autentycznie i skutecznie. In-
spiruje, bo pokazuje, ze nie trzeba by¢ idealnym
liderem, liderka — wystarczy by¢ sobg i znaé swoje
mocne strony.

Sesje certyfikowanymi
coachami mocnych stron to najbardziej sperso-

indywidualne z

nalizowana forma rozwoju. Pracownicy i liderzy
maja okazje w bezpiecznej przestrzeni przyjrzec
sie swoim talentom, zrozumie¢ ich wptyw na zy-
cie zawodowe i wypracowaé konkretne strategie
dziatania. To inicjatywa, ktéra daje realng wartosé
— pomaga przetozy¢ wiedze o sobie na konkretne
decyzje, dziatania i cele. Pokazuje, ze rozwéj za-
czyna sie od rozmowy — tej najwazniejszej, z sa-
mym soba. Tematy sesji bardzo czesto dotycza
tematéw takich jak: pogtebienie wiedzy na temat
swoich talentéw, zastosowanie talentow w prakty-
ce, wykorzystywanie talentéw w realizacji celéw
rozwojowych i biznesowych.

Kontynuujemy wdrazanie metodyki Gallupa
we wszystkich obszarach grupy mBanku, integru-
jac ja z réznymi procesami w organizacji, takimi jak
sprzedaz, praca projektowa, wartoéci organizacyjne,
biezacy feedback i mentoring. Nasze programy obej-
muja nie tylko warsztaty wprowadzajace do Gallupa
i pracy na mocnych stronach, ale réwniez webinary
dla pracownikéw i menedzerdw, warsztaty zespoto-
we oraz wsparcie rozwojowe wewnetrznych trene-
r6éw i coachéw Gallupa. Kazdy z tych programéw ma
na celu rozwijanie potencjatu pracownikéw i mene-
dzeréw, wspieranie ich w osiaganiu celéw oraz budo-

wanie silnej, innowacyjnej organizacji.

1o
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LinkedIn Learning — nauka
na wyciqgniecie reki
- Bank Peako S.A.

Jak otworzyliSmy dostep do nowoczesnej
edukacji dla kazdego pracownika
W obliczu dynamicznych zmian na rynku pracy,
rosngcego znaczenia kompetencji cyfrowych oraz
gwattownego rozwoju technologii — w tym sztucz-
nej inteligencji — organizacje coraz czesciej staja
przed konieczno$cia wspierania rozwoju kompe-
tencji swoich pracownikéw w nowoczesny i do-
stepny sposéb. Nasza odpowiedzia na te potrzeby
jest udostepnienie wszystkim pracownikom do-
stepu do platformy LinkedIn Learning — global-
nego lidera w zakresie cyfrowej edukacji.

Dzi$, kazdy pracownik banku, ma mozliwo$é
nieograniczonego rozwoju — z dowolnego miejsca,
w dowolnym czasie i na wtasnych zasadach.

Dlaczego LinkedIn Learning?

Mamy $wiadomo$¢, jak waznym obszarem jest

rozw6j naszych pracownikéw i wzmacnianie ich

kompetencji. SzukaliSmy zatem rozwigzania,

ktore:

® zapewnia staty dostep do wysokiej jako$ci wie-
dzy i materiatéw edukacyjnych,

® daje mozliwo$¢ rozwoju kompetencji zawodo-
wych i osobistych,

® posiada tatwa nawigacje, interfejs w jezyku
polskim i jest tatwo dostepne (przegladarka
lub aplikacja mobilna),

® ma bezposéredni wpltyw na obszar dobrostanu,

® stwarza szanse przygotowania sie na przy-
szto$¢ rynku pracy, gdzie elastyczno$é, goto-
wo$¢ do zmian i szybkie przyswajanie nowej
wiedzy staja sie kluczowe.

LinkedIn Learning to nie tylko baza kurséw
- to inteligentna platforma edukacyjna, ktéra ko-
rzysta z mechanizméw sztucznej inteligencji, by
dopasowacé $ciezki nauki do indywidualnych po-
trzeb uzytkownika. Mozna ja poréwnaé¢ do Net-
flixa do nauki - spersonalizowane rekomendacje,
$ciezki rozwoju zawodowego, mikrotreéci i certy-
fikaty to tylko niektdre z funkcjonalnosci.

Co istotne — kazdy ukoniczony kurs mozna po-
twierdzi¢ certyfikatem LinkedIn Learning, kté-
ry tatwo doda¢ do swojego profilu zawodowego.
Ponadto, dzieki sieci partneréw LinkedIn, cze$é
kurséw jest autoryzowana przez uznane miedzy-

narodowo korporacje i instytucje, ktére dodatko-
wo udzielaja wtasnej certyfikacji na poszczegélne
kursy (m.in. PMI, Microsoft, Cisco).

Decyzja o wdrozeniu platformy byta strate-
giczna — to inwestycja w rozwdj ludzi, ktéra bez-
poérednio przektada sie na rozwéj organizacji.

LinkedIn Learning to rozwigzanie

dla wszystkich!

Inicjatywa dotyczy wszystkich pracownikéw — bez
wzgledu wiek, pteé, staz, dziat, poziom stanowi-
ska czy miejsce pracy. Kazda osoba zatrudniona
w naszej organizacji, otrzymata trzyletni dostep
do petnej biblioteki LinkedIn Learning. Platforma
dziala zaréwno na komputerze stuzbowym, jak
i przez aplikacje mobilna na telefonie, co oznacza
peing elastycznos$¢ i dopasowanie do indywidual-
nego stylu pracy i nauki.

Poczatki, jak zazwyczaj bywaja trudne...

Jak kazda nowa inicjatywa, takze ta wymagata od-
powiedniego przygotowania. Przed jakimi wyzwa-
niami stanelismy?

Po pierwsze, pokonanie uprzedzen - czesé
kadry menedzerskiej obawiata si¢ publikowa-
nia przez pracownikéw ich osiggnie¢ w serwisie
spotecznoéciowym, poniewaz ,konkurencja czy-
ha”. Ale my uwierzyliémy stowom CEO LinkedIn
Ryan’a Roslansky'ego, ktéry ujat to bardzo celnie:
»Tw0j nastepny najlepszy pracownik to najpraw-
dopodobniej Twéj obecny pracownik”. W Banku
PEKAO S.A. udato nam sie zbudowa¢ przekonanie,
ze zadbanie o pracownikéw poprzez zapewnienie
im szerokich mozliwo$ci rozwoju jest najlepszym
sposobem na ich zatrzymanie w organizacji.

Po drugie, uswiadomienie warto$ci nowych
mozliwosci - cze$¢ pracownikéw nie znata
wczeéniej LinkedIn Learning i nie miata nawy-
kéw systematycznego inwestowania we wiasne
doskonalenie.

Po trzecie, techniczne uruchomienie kont
— konieczno$¢ aktywacji i pierwszego logowania.

I wreszcie po czwarte, jezyk kursow — wiek-
szo$¢ materiatéw jest po angielsku, natomiast az
10.000 kurséw jest dostepna takze w jezyku pol-
skim, trwaja prace nad pelnym dubbingiem.

Dzieki
i wsparciu Zarzadu, Ambasadoréw, Redaktordéw (tj.

szerokiej kampanii informacyjnej
specjalnie powotanej w organizacji sieci 0séb) uda-

to sie skutecznie pokona¢ te bariery.
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Pierwsze efekty? Te juz widzimy!
W ciggu pierwszych tygodni od uruchomienia
platformy zauwazyliémy wzrost zaangazowania
pracownikéw w samodzielny rozwéj i wysokie
zainteresowanie dostepem do kurséw, zwtaszcza
tych z zakresu umiejetnoéci cyfrowych i przywdéd-
czych. Co jeszcze istotne - wiele 0séb chetnie dzie-
li sie ukonficzonymi szkoleniami w swoich profilach
na LinkedIn, co daje szanse do wymiany doswiad-
czen i jednoczeénie staje sie inspiracja dla innych.
Udostepnienie  rozwiazania  zainicjowato
zmiane w sposobie mys$lenia o rozwoju w naszej
organizacji. Bowiem teraz:
® nauka stala sie elementem codziennej pracy,
a nie dodatkiem realizowanym raz w roku,
® pracownicy maja realny wptyw na to, czego sie
ucza i jak szybko rozwijaja nowe kompetencije,
® rozwdj kompetencji przysztosci, takich jak za-
rzadzanie zmiana, wykorzystanie Al, storytel-
ling czy analiza danych, stat sie dostepny dla
kazdego.

Kluczowe czynniki sukcesu
stanowia podsumowanie
® Powszechny dostep dla wszystkich - brak

ograniczen co do roli, dziatu czy lokalizacji.

® Wsparcie onboardingowe — webinary wpro-
wadzajace, informatory, komunikacja mailowa
i wsparcie HR.

® Integracja z realnymi potrzebami rozwo-
jowymi — mozliwo$¢ dopasowania tresci do
$ciezki kariery, stanowiska i indywidualnych
celow.

® Intuicyjno$¢ platformy - tatwa nawigacja,
interfejs w jezyku polskim i dostepno$é¢ przez
przegladarke lub aplikacje mobilng.

® Motywacja spoleczna - mozliwos$¢ dzielenia
sie postepami z innymi, co inspiruje do dzia-
tania i buduje kulture rozwoju.

® Elastyczno$¢ wykorzystania - mozliwosé wy-
korzystania sprzetu stuzbowego do celéw pry-
watnych oraz nauka tre$ci nie zwigzanych
z praca zawodowa (dzieki uzyskaniu odpowied-
nich zgéd i uzgodnieniu zasad bezpieczenstwa).
LinkedIn Learning to co$ wiecej niz platforma

edukacyjna - to narzedzie, ktére realnie wspiera

samodzielny rozwdj, podnosi kompetencje przy-

szlosci i wpisuje sie w idee lifelong learning. Da-

jac pracownikom wolno$¢ w nauce, zyskali§my co$

bezcennego - zaangazowanie, odpowiedzialno$é

za wlasny rozwdj i nowa jako$¢ w kulturze uczenia

sie w naszej organizacji.
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Program rozwoju dla kobiet
Women UP - BNP Paribas
Bank Polska S.A.

Aktywne dziatanie na rzecz réwnosci zawodowej
kobiet i mezczyzn jest nie tylko etycznie uzasad-
nione, ale przynosi takze wymierne korzysci biz-
nesowe przyczyniajac sie do budowania bardziej
sprawiedliwego i zréwnowazonego spoteczen-
stwa. Women UP to najwiekszy program rozwo-
jowy skierowany do kobiet w naszym banku. Jest
to autorska inicjatywa, ktdrej celem jest wsparcie
uczestniczek w samodoskonaleniu i rozwoju kom-
petencji potrzebnych nie tylko w Zyciu zawodo-
wym, ale tez osobistym.

Rozw6j w Women UP odbywa sie w dwdch fi-
larach. Pierwszy filar, to roczny program dziatari

rozwojowych peten warsztatéw, wyktadéw moty-
wacyjnych, webinaréw czy indywidualnych ses;ji.
Dotychczasowe edycje koncentrowaty sie wzmac-
nianiu odwagi, otwarto$ci, samo$wiadomosci,
autentycznos$ci i sprawczos$ci. W podejéciu do
efektywnego rozwoju bazujemy na $wiadomym
korzystaniu z osobistych talentéw. Program daje
kobietom szanse m.in. na rozpoznanie talentéw
Gallupa, w tym - realizacje pogtebionych wywia-
déw z trenerami mocnych stron oraz wzmacnia
sprawczo$¢ w dziataniu na skutek uczenia sie
w dziataniu (learning by doing). Drugi filar to
realizacja konkretnych projektéw w zespotach
projektowych utworzonych z grona uczestniczek
danej edycji. Zespoty realizuja tzw. Diamentowe
Projekty - inicjatywy, bedace odpowiedzia na
potrzeby kobiet i banku, usprawniajace procesy

KOBIETY

ZMIEMIA LA,

BMP PARIDAS
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w banku, propozycje rozwigzan biznesowych czy
wellbeingowych. W trakcie programu, uczest-
niczki moga liczy¢ na zaangazowanie do$wiad-
czonych Patronéw i Patronek, czyli menadzeréw
i menadzerek banku, odpowiedzialnych za kom-
pleksowe wsparcie coachingowe oraz mentorin-
gowe we wdrazaniu zaplanowanych w Diamento-
wym Projekcie zmian.

W dotychczasowych trzech edycjach wzie-
to udziat 308 uczestniczek, ktére zrealizowaty 30
Diamentowych Projektéw, czyli realnych zmian

w banku i naszym otoczeniu. W obecnej edycji 82
kobiety pracuja nad 9 Diamentowymi Projektami.
Dotychczasowe edycje zostaty bardzo dobrze oce-
nione (powyzej 4,5 w 6 stopniowej skali), a z relacji
uczestniczek wiemy, ze program Women UP inspi-
ruje do zmian w podejsciu do samej siebie i swo-
ich mozliwosci. Wzmacnia umiejetnosci i kom-
petencje, promuje wspoiprace, tworzy przestrzen
do rozbudowywania sieci networkingowych oraz
sprzyja wymianie wiedzy, i dobrych praktyk w or-

ganizacji.
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Program rozwojowy

dla kobiet ,Bez cukru” czyli jak
Swiadomie wspieramy
kobiety - Bank Pekao S.A.

Ponad 68% pracownikéw Banku Pekao S.A. to ko-
biety, $miato zatem mozna powiedzie¢, ze odgry-
wajq one ogromna role w zyciu naszej organizacji.
Chcemy zatem tworzy¢ takie $rodowisko pracy,
ktére rozwija ich kompetencje, stwarza przestrzen
do realizacji potencjatu oraz daje realne wsparcie
i rowne szanse. Dlatego, w 2020 roku, uruchomili-
$my program dla kobiet ,Bez cukru”.

Nadrzednym celem programu jest wielo-
aspektowe wsparcie kobiet - chcemy, by nie tylko
podnosity swoje kompetencje, ale takze wzmac-
niaty pewno$¢ siebie i dazyly do realizacji, nawet
tych najbardziej ambitnych, zawodowych celéw.
W programie tym stawiamy takze na aktywizacje
spotecznodci kobiecej, tak by kobiety mogty sie na-
wzajem wspiera¢, wymienia¢ wiedzg i tym samym
tworzy¢ wspélng przestrzen do rozwoju.

Dobra liderka to przede wszystkim

»Swiadoma Liderka”

Jednym z kluczowych filaréw ,Bez cukru” jest
zwiekszania samos$wiadomosci oraz kompetencji
wsréd kobiecej kadry menedzerskiej. Pokrywa sie
to w pelni ze strategia banku na lata 2025 — 2027,
ktéra zaktada, ze co najmniej 33 proc. stanowisk
w najwyzszej kadrze menedzerskiej beda zajmo-
waty kobiety, a réznica wynagrodzen na poréwny-

] !

walnych stanowiskach bedzie ponizej 5%. Jak ,Bez
cukru” wspiera te zalozenia?

Koniczymy wtadnie druga edycje rocznego
programu rozwojowego ,Swiadoma Liderka”,
w ktérym wybrane menedzerki, we wspéipracy
w trenerkami i coachiniami z partnerskiej fir-
my zewnetrznej, rozwijaja kompetencje zwigzane
z kobiecym przywdédztwem. W ramach organi-
zowanych warsztatéw, liderki maja okazje zgte-
bia¢ tajniki $wiata nie tylko biznesu, ale réwniez
najnowszych technologii, w tym pracy z danymi.
Poszerzaja réwniez umiejetnosci z zakresu zarzg-
dzania projektami, budowania marki osobistej czy

pracy na kompetencjach osobistych.

Nie tylko centrala

»Bez cukru” w catej Polsce? Tak, bo nasze menedzer-
kinie pracuja przeciez tylko w Warszawie. Spotkania
z elementami warsztatowymi, ktére organizujemy
dla liderek w regionach, od samego poczatku ciesza
sie olbrzymim zainteresowaniem. S one doskonata
okazja do inspiracji i networkingu z przedsiebior-
czyniami, ktére osiagnety ogélnopolski badZz mie-
dzynarodowy sukces zawodowy i aktywnie dziataja
na rynkach lokalnych. Warto$cia tych spotkan jest
rowniez wymiana do$wiadczenl pomiedzy liderka-
mi z banku, ktdre reprezentujg rézne linie bizne-
sowe, a takze mozliwo$¢ wzmacniania kompeten-
cji podczas warsztatéw rozwijajgcych umiejetnoéci
osobiste konieczne do pelnienia rél przywdédczych.
Co jeszcze niezwykle istotne, kazde ze spotkan, ad-
resyje inny, strategiczny temat przewodni, jak np.

e
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skuteczno$¢ liderska, miedzypokoleniowo$¢. Do tej
pory spotykali$émy sie juz w Szczecinie, Katowicach,
Poznaniu i Bydgoszczy.

A to jeszcze nie wszystko na co moga liczy¢
nasze menedzerki — w najblizszym czasie planuje-
my uruchomienie wewnatrzbankowego programu
mentoringowego, a kilka liderek juz teraz uczest-
niczy w miedzykorporacyjnych programach men-
toringowych: LidersIn i SheLeads.

Z technologia nam do twarzy!

,Bez cukru” to nie tylko projekty dla liderek. W ra-
mach naszej aktywno$ci realizujemy szereg inicjatyw
rozwojowych dla kobiet na réznych stanowiskach,
majacych rézny staz, doswiadczenie i zainteresowa-
nia. Wéréd nich sa m.in. webinary i warsztaty rozwi-
jajace kompetencje osobiste, technologiczne, zwigza-
ne z edukacja psychologiczng, rodzicielstwem oraz
réznorodnoécia i inkluzywnos$cig w miejscu pracy.

Idziemy z duchem czasu i biezgcymi potrzeba-
mi, dlatego ktadziemy dzi$§ duzy nacisk na projek-
ty zwigzane z rozwojem kompetencji cyfrowych.
,Blizej technologii”, ,Liderki Danych”, webinary
dotyczace technologii oraz cyberbezpieczenstwa,
to tylko cze$¢ z aktywnosci, ktére proponujemy
naszym kolezankom.

Oprdécz edukacji stawiamy takze na promocje
kobiet i umozliwiamy im rozwéj podczas dedyko-
wanych zewnetrznych wydarzen. W dniach 4 - 5
czerweca br., 6 Liderek pracujacych w banku w ob-
szarze STEM, Tech i IT, wystapito w roli prelegen-
tek 1 mentorek w najwiekszej w Europie konfe-
rencji technologicznej dla kobiet Women In Tech
Summit. Dziewczyny dzielily sie swojg wiedza
i doswiadczeniem z zakresu Al, narzedzi IT, tren-
déw w technologii, pokazujac tym samym uczest-
niczkom konferencji, jak cyfrowe kompetencje
mozna wykorzystywa¢ w pracy w banku. W samej
konferencji wzieto udziat, ponad 70 kobiet z naszej
organizacji. To byta znakomita okazja, by w trakcie
paneli dyskusyjnych, warsztatéw, sesji mentorin-
gowych, a przede wszystkim spotkan z innymi ko-
bietami zainteresowanymi technologia, wymienié¢
sie wiedza i do$wiadczeniami.

"2 | Bank Pekao

Kobiety lubia ,,Bez cukru”!

Inicjatywy rozwojowe w ramach programu mie-
rzymy wskaznikami NPS, na podstawie wynikow
z ankiet ewaluacyjnych wypetnianych po kaz-
dej rozwojowej nich. W 2024 NPS wynidst 89 pkt,
w 2025 (wskaznik na 12.05) az 93,7 pkt! Oprécz
wysokiej oceny, notujemy takze ogromne zainte-
resowanie udziatem kobiet w proponowanych ak-
tywnog$ciach - dla przyktadu, $rednia frekwencja
udzialu w pojedynczym webinarze wynosi ok. 300
0s6b, choé bywaja tez webinary (np. w tym roku
z okazji Dnia Kobiet), w ktérym uczestniczyto po-
nad 600 kobiet!

To, jak bardzo nasze kolezanki cenig sobie
program odzwierciedla sie w wynikach ankiet (ro-
snacy NPS — 2023 r. 84 pkt; 2024 r. 89 pkt; 2025
r. do 12 maja 93,7 pkt.) oraz we wzroécie zainte-
resowania inicjatywami realizowanymi w ramach
programu (liczba uczestnikéw webinaréw: 2023 .
5330 0sGb, a w 2024 1. 6500). Coraz wiecej kobiet
deklaruje takze cheé przystapienia do programéw
rozwojowych i tym samym dziatania na rzecz ko-
biet w organizacji. Dlaczego to sie sprawdza?

Na sukces programu sktada sie wiele czynnikéw.

Po pierwsze, wysoki poziom oferty meryto-
rycznej stawiajacej na rozwéj kompetencji kobiet,
jej adekwatno$ci do potrzeb i oczekiwan kobiet,
wyzwan oraz otoczenia rynkowego.

Po drugie, zaangazowanie kobiecej wyzszej ka-
dry kierowniczej w promowaniu inicjatyw rozwo-
jowych poprzez szeroka komunikacje oraz udziat
w inicjatywach marketingowych promujacych wy-
darzenia. Liderki aktywnie uczestniczg i wspieraja
w kreowaniu inicjatyw rozwojowych, np. wspét-
prowadza warsztaty liderskie czy spotkania dla
kobiecej kadry menedzerskiej.

I po trzecie, rosngca $wiadomo$¢ i tym samym
wieksza che¢ kobiet do angazowania sie w inicja-
tywy.

A to wszystko razem wptywa na budowanie
zaangazowania kobiet w miejscu pracy, ich ak-
tywizacji i uéwiadamiania jak wielki tkwi w nich
potencjat. T o to wtaénie chodzi w programie ,Bez

cederey

PROGRAM DLA KOBIET

cukru”.
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30under30 program rozwojowy
dla kobiet przysztych liderek zmiany

w organizacji — ING Bank Slgski SA

3ounder30 to inicjatywa, ktéra powstata z mysla
o ambitnych kobietach zatrudnionych w banku, kté-
re nie ukonczyly jeszcze 30 roku zycia. Chcieliémy
stworzy¢ bezpieczng przestrzen do eksperymen-
towania, inspirowania sie nawzajem oraz $wiado-
mego budowania $ciezki kariery. Program wpisuje
sie takze w strategie banku dotyczaca wiaczajacego
przywdédztwa oraz promowania réwnoéci na stano-
wiskach decyzyjnych. 30under30 to przemyslana od-
powiedZ na potrzeby rynku i nowatorski sposéb na
tworzenie warunkéw do rozwoju dla utalentowanych
kobiet. Realizujac te inicjatywe, pokazujemy, ze roz-
woj kobiet jest waznym krokiem w strone innowacji
i petnego wykorzystania potencjatu organizacji.

W 30under30 nie ma miejsca na przypadki, do
kazdej decyzji dotyczacej ostatecznej formy i za-
kresu programu podeszliémy z duza uwaznoscia
i odpowiedzialnoscig. Rekrutacja opiera sie na serii
indywidualnych wywiadéw z potencjalnymi uczest-
niczkami. Prowadza je przedstawiciele zespotu pro-
jektowego oraz doswiadczeni eksperci z obszaru
HR. Dzieki temu mozemy pozna¢ nie tylko zawo-
dowa $ciezke kandydatek, ale tez ich motywacje,
aspiracje i gotowo$¢ do rozwoju. Tak szczegéto-
wy proces rekrutacyjny umacnia zaréwno nas, jak
i uczestniczki w decyzji, ze jest to program, ktéry
odpowiednio adresuje ich potrzeby rozwojowe i juz
na tak wstepnym etapie daje mozliwo$é omdwienia
oczekiwari obu stron.

W programie oferujemy szereg dziatan rozwo-
jowych takich jak m.in. warsztaty merytoryczne,
spotkania z mentorskie, sesje edukacyjne oraz pra-
ce nad realnym dylematami wptywajacymi na biz-
nes. Co wazne, program nie ogranicza sie wytacznie
do aspektéw zawodowych. Uczestniczkom zapew-
niamy takze udziat w badaniu CliftonStrengths (ba-
danie Gallupa) i dostep do sesji interpretacyjnych,
ktére pomagaja lepiej zrozumie¢ swoje mocne stro-
ny. Wazna cze$cia programu jest tez mozliwoé¢ na-
wigzywania nowym relacji biznesowych.

Zakonczenie kazdej edycji 30under3o wiaze
sie z pokazaniem efektéw pracy poprzez wystg-
pienie z rozwigzaniem wyznaczonego dylematu
biznesowego oraz samoocenie umiejetnoéci zde-
finiowanych na poczatku programu. Uczestniczki
po zakoniczeniu tej podrézy tworza wspierajaca sie
spoteczno$é, ktéra daje niepowtarzalng mozliwos¢é
do utrzymania wielu wyjatkowych relacji.

Za nami dwie edycje tego programu. Ze wzgledu
na wysoki poziom zadowolenia uczestniczek i duze
zainteresowanie inicjatywq w organizacji, produkt
trafit na state na nasza pétke rozwojowa i jest reali-
zowany w cyklach rocznych. 30under30 przekracza
granice tradycyjnego podejécia do zarzadzania ta-
lentami i staje sie realnym narzedziem zmiany. Jego
uczestniczki stajg sie ambasadorkami nowego stylu
przywddztwa — opartego na wspéipracy, odpowie-
dzialno$ci spotecznej i swiadomosci wptywu. Dzieki
tej inicjatywie nie tylko budujemy przewage konku-
rencyjng, ale réwniez wzmacniamy swojg kulture
organizacyjng, oparta na wartosciach, réznorodno-

$ci i wspieraniu indywidualnych $ciezek rozwoju.

i
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Dobre miejsce pracy to takie, w ktérym mozna nie tylko pracowad, ale tez oddychaé. Gdzie troska o do-
brostan nie jest dodatkiem, tylko podstawa. Gdzie celebruje sie relacje, dba o zdrowie i wspiera w trud-
nych momentach.

W tej cze$ci pokazujemy, jak banki tworza §rodowisko pracy sprzyjajace zdrowiu fizycznemu, psy-
chicznemu i spotecznemu. To praktyki, ktére wspieraja réwnowage miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym, pomagaja odzyskiwac energie i tworzg kulture uznania oraz uwaznosci.

Znajdziesz tu zaréwno inicjatywy wellbeingowe, jak i programy $wietujace staz pracy, ktére wzmac-
niaja wiezi i pokazuja, ze ludzie i ich historia maja znaczenie. Bo kiedy czujemy sie zaopiekowani, mamy
wiecej sity, by dziataé, dzieli¢ sie soba i by¢ czescia wspdlnoty.
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,Dobrze, ze jestes§” - Bank BPH S.A.

Dlaczego powstal program ,Dobrze, ze jestes”?
W odpowiedzi na rosnaca potrzebe budowa-
nia trwatych relacji i wzmacniania zaanga-
zowania pracownikéw i pracowniczek Banku
BPH, w 2023 r. wdrozyli§my program ,Dobrze,
ze jeste$” nagradzajacy diugoletni staz pracy.
W poprzednich latach czesto pojawiaty sie py-
tania pracownikéw, odnos$nie nowych lub do-
datkowych benefitéw zwigzanych ze stazem.
Jednoczeénie obserwowaliémy coraz czestsze
jubileusze =zatrudnienia $wietowane lokalnie
w ramach zespotéw. Program ,Dobrze, zZe je-
ste$” powstal, aby potaczyé te dwa elementy -
zapewni¢ pracownikom jeszcze lepsze benefity,
wzmocni¢ wizerunek Banku jako dobre miejsce
pracy oraz doceni¢ pracownikéw, ktérzy przez
lata wspéttworza sukces organizacji, dzielac sie
swoim do$wiadczeniem i wiedzga.

Proste zasady, wielkie korzys$ci

Program opiera sie na prostym, ale skutecznym
mechanizmie: im dluzszy staz, tym wieksze ko-
rzySci. Pracownicy zapytani o potrzeby, odpo-
wiedzieli nam, ze najbardziej cenia wolny czas
i zdrowie, na tym wiec oparliémy fundamenty
programu. Dodatkowe benefity rozpoczynaja sie
juz od 5 rocznicy zatrudnienia. Wtedy pracownicy
zyskuja dzien urlopu ,stazowego” w roku rocznicy,
a co kolejne 5 lat liczba dodatkowych dni wzrasta.
Po 15 i 25 latach pracownik otrzymuje wyzsze po-
ziomy dofinansowanie pakietu opieki. Umozliwia
to pracownikom tatwiejsze i bardziej dostosowane
do ich potrzeb korzystanie z rozszerzonych pakie-
tow opieki medycznej obejmujacych m.in. konsul-
tacje ze specjalistami czy opieke stomatologiczna
dla siebie jak i dla cztonkéw rodziny. Wraz z ko-

lejnymi rocznicami (15, 20, 25 i 30 — takich pra-
cownikéw tez mamy) przewidziane sa dodatkowe
benefity, w tym mozliwo$¢ §wietowania rocznicy
w gronie bliskich, czy czeSciowo ptatnego urlopu
sabbatical.

Kazdy pracownik $wietujacy swoja rocznice
otrzymuje réwniez imiennego maila ze sperso-
nalizowanymi gratulacjami od cztonka Zarzadu
lub Prezesa Zarzadu. Dodatkowo, przetozeni oséb
$wietujacych w danym roku okragty rocznice pra-
cy otrzymuja z wyprzedzeniem informacje o dacie
jubileuszu, co pozwala na wspélne celebracje w ra-
mach zespotu.

Jubileusze pracy — wspdlne

$wietowanie sukcesow

Co roku obserwujemy rosnaca liczbe pracownikéw
korzystajacych z dodatkowych dni wolnych ,za
staz”. Mamy tez kilka oséb, ktére juz skorzystaty
z urlopu sabbatical - wracajg do nas wypoczeci,
z nowg energia i checiami do dalszej wspdtpracy.
Kolejne osoby rozwazajq skorzystanie z tego bene-
fitu w najblizszych latach. Jednoczeénie informa-
cje zwrotne od pracownikéw odnosnie funkcjono-
wania programu s3 bardzo pozytywne. Program
wielokrotnie byt doceniany w ankietach zaanga-
zowania, w mailach z podziekowaniami i kartkach
pamigtkowych z celebracji rocznicy, ktore trafiaty
do Banku.

Wspélne obchodzenie waznych dla naszych
pracownikéw i pracowniczek wydarzen jest od
wielu lat cze$cia naszej kultury organizacyjne;j.
Mndstwo o0s6b z przyjemnoscia Swietuje swoje
urodziny, imieniny czy zmiane stanu cywilnego
przy wspélnym torcie w naszych biurowych kuch-
niach, dzielgc sie swoja radoscia ze wspdtpracow-
nikami i wspétpracowniczkami. Do tych tradycji
dotaczyliémy kolejny element, ktéry zostat przyje-

5 rocznica

Dobrze, e jestes
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ty z ogromnym entuzjazmem, nie tylko przez jubi-
latéw, ale przez cate zespoty i ich lideréw i liderki.

Skoro okoto 1/3 doby spedzamy w pracy, to nie
dziwi wiec, ze niezwykle wazne s3 dla nas dobre
relacje i atmosfera w zespolach. Tam, gdzie pa-
nuje wzajemny szacunek i otwarta komunikacja,
tatwiej o kreatywno$¢ i wspélne osigganie celdw.
Dlatego chetnie §wietujemy zaréwno 5-te, jak i 30-
te rocznice.

Wierzymy, ze wspdlne Swietowanie rocznic
w pracy buduje poczucie przynalezno$ci i zaan-
gazowania pracownikéw. Takie gesty doceniaja
wysitek i lojalnos¢, zwiekszaja motywacje zespo-
hy, a takze umozliwiaja integracje, zacie$nianie
relacji oraz budowanie pozytywnej atmosfery. Ce-

lebracje przypominajq o wspdlnych celach i suk-
cesach, ksztattujac tozsamo$é firmy. Pokazuja, ze
pracownicy sg wazni i dostrzegani, co przektada
sie na wiekszg satysfakcje z pracy i mniejsza rota-
cje. W badaniu zaangazowania z 2024 r. 95% 0s6b
bioracych w nim udzial zgodzilo sie ze stwierdze-
niem, Ze czuje sie doceniana przez ludzi, z ktéry-
mi pracuje, a 93% polecitoby Bank BPH jako dobre
miejsce pracy.

Program ,Dobrze, ze jeste$” powstat w odpo-
wiedzi na potrzeby rosnacej liczby oséb z dtugim
stazem pracy i na dobre zadomowit sie w naszej
organizacji. Chcemy, by nasi pracownicy i pra-
cowniczki czuli sie docenieni i wiedzieli, ze warto
z nami zosta¢ na dtuzej.

“ Pebrze se jentes!
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Dobre praktyki w zakresie
zapewniania rownowagi
miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym - Citi Handlowy

Glos Pracownika i zaangazowanie

kadry zarzadzajacej

Citi Handlowy realizuje szereg inicjatyw na rzecz
zapewnienia réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym swoich pracownikéw. Bank
w tym zakresie angazuje bezposrednio swoich
pracownikéw. Istotnym elementem wspéipracy
na rzecz work-life balance jest coroczna ankieta
VOE (Voice of Employee), w ktérej pracownicy wy-
powiadajq sie na tematy zwiazane z ich zatrud-
nieniem, w tym na temat réwnowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym. Ankieta sktada
sie z pytani zamknietych i komentarzy otwartych,
w ktérych uczestnicy badania moga przedstawié
swoje opinie i pomysty. Wyniki sg analizowane
i omawiane przez najwyzsza kadre menedzerska
Banku oraz pracownikéw peinigcych role amba-
sadoréw VOE, ktérzy inicjuja konkretne dziata-
nia podejmowane na poziomie catego banku oraz
na poziomie poszczegélnych jednostek. Badanie
VOE jest anonimowe i dobrowolne. Przeprowa-
dza je firma zewnetrzna. Menedzerowie zespo-
téw, w ktérych swoja opinie w badaniu wyrazito
co najmniej szescioro pracownikéw, otrzymuja
indywidualny raport. Od lat frekwencja w bada-
niu VOE jest bardzo wysoka: 93% w 2024 roku,
92% w 2023 roku. Bank informuje pracownikéw
o osiggnietych celach i podejmowanych dziata-
niach. O waznych tematach pracownicy dowiadu-
jq sie na spotkaniach typu Town Hall z udziatem
Prezesa Zarzadu Banku, Szefa Pionu Zarzadzania
Kadrami i innych przedstawicieli wyzszej ka-
dry kierowniczej oraz z newsletteré6w: ,Manager
Monthly”, ,Employee Monthly”, ,Puls Citi Han-
dlowy” i listéw Prezesa Zarzadu i Szefowej Pio-
nu Zarzadzania Kadrami do pracownikéw. Am-
basadorzy VOE jak dziataja pod kierownictwem
senior menedzerdéw raportujacych bezposrednio
do Prezesa Banku i przy wsparciu dedykowanych
przedstawicieli HR. Ambasadorzy VOE spotykajq
sie regularnie i pracuja nad konkretnymi inicja-
tywami w grupach roboczych. Wyniki ich pracy
s3 prezentowane Zarzadowi Banku i pracowni-
kom na dedykowanych Town Hallach podsumo-
wujacych dziatania VOE.

How We Work — model pracy hybrydowej

W 2023 roku Citi Handlowy, w odpowiedzi na no-
welizacje przepiséw prawa pracy dotyczacych
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym oraz pracy zdalnej, Citi wdrozyt model How
We Work, ktéry wielu pracownikom daje moz-
liwo$¢ pracy w modelu hybrydowym - trzy dni
w tygodniu w biurze, dwa dni pracy zdalnej. Poza
dwoma dniami pracy zdalnej w kazdym tygodniu,
pracownicy Banku moga skorzysta¢ z dodatko-
wych 30 dni okazjonalnej pracy zdalnej rocznie.
Dodatkowo, w ramach realizacji dobrych praktyk
na rzecz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, Bank w ostatnich latach umozliwiat
prace spoza biura w drugiej potowie grudnia.

Dodatkowy urlop ojcowski

0d 2021 roku Citi Handlowy oferuje pracowni-
kom-ojcom dodatkowe, ptatne zwolnienie od pra-
cy, aby mogli sprawowa¢ opieke nad dzieckiem.
Realizowana polityka kadrowa w tym zakresie
ma utatwié¢ zatrudnionym mezczyznom wycho-
wujacym dziecko godzenie pracy z rola rodzica.
Bank oferuje im dwa tygodnie dodatkowej, ptatnej
opieki ojcowskiej, pod warunkiem, wczesniejszego
wykorzystania urlopu ojcowskiego. W 2024 roku
z dodatkowego urlopu ojcowskiego skorzystato 50
pracownikéw banku.

Okoliczno$ciowe dni wolne z okazji

jubileuszu pracownikéw

Bank wprowadzit okoliczno$ciowe dni wolne
z okazji jubileuszu pracownikéw, aby doceni¢ ich
staz pracy. Bank oferuje osobom $wietujacym
okragte rocznice (5, 10, 15, 20..lat) pracy w grupie
Citi dodatkowe, ptatne dni wolne od pracy, ktdre
moga spedzié tak, jak lubia. Pomyst na taka forme
Swietowania jubileuszu pracy zostat zgtoszony od-
dolnie przez pracownikéw i zaakceptowany przez
Zarzad Banku.

Live Well at Citi

W Citi Handlowy od wielu lat funkcjonuje Live
Well at Citi — inicjatywa zajmujaca wazne miejsce
w catoksztatcie dziatan banku zwigzanych z dba-
niem o work-life balance pracownikéw. Program
taczy dziatalnoé¢ spoteczna z promowaniem zdro-
wego i aktywnego stylu zycia. Pracownicy razem
z klientami oraz parasportowcami uczestniczg jako
druzyna Live Well at Citi w zawodach sportowych,
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a'w zamian za ich wysitek Citi Handlowy wspiera fi-
nansowo wybrany cel spoteczny. W 2024 roku, dzie-
ki wspélnie pokonanym kilometrom, Citi Handlowy
dofinansowat projekt BadZz Aktywny realizowany
przez Polski Komitet Paralimpijski. Projekt ten
zapewnia dzieciom i mlodziezy z niepelnospraw-
noéciami z catej Polski w ciggu roku az 60 000 go-
dzin treningéw sportowych z dostepem do specja-
listycznej infrastruktury oraz przy wsparciu kadry
trenerskiej i oséb asystujacych, przeszkolonych do
wspotpracy z zawodnikami z niepetnosprawnos$cia-

mi. W 2024 roku Druzyna Live Well at Citi repre-
zentowata bank w 8 wydarzeniach sportowych: 18.
Pétmaratonie Warszawskim, trzech edycjach zawo-
déw triathlonowych IRONMAN w Warszawie, Gdyni
i Poznaniu, w wydarzeniach biegowych Citi Warmia
Run Challenge i Pétmaraton Ukiel w Olsztynie, 4.
edycji biegu charytatywnego Orlen Paralympic Run
oraz 34. Biegu Niepodlegto$ci w Warszawie. Pra-
cownicy banku moga tez realizowa¢ swoje sporto-
we pasje, uczestniczac w treningach druzynowych
tenisa ziemnego i biznesowych rozgrywkach ligo-
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wych. W 2024 roku druzyna Live Well at Citi zdo-
byta tytut mistrza turnieju Business Tennis League.
Biegacze z kolei uczestnicza w cotygodniowych tre-
ningach na stadionie Agrykola, gdzie trenuja pod
okiem profesjonalnego trenera. Oferta zaje¢ i wy-
darzen w ramach Live Well at Citi jest wspdttwo-
rzona z pracownikami i sukcesywnie rozwijana.
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Families Matter Network

Inicjatywa Families Matter Network Poland sku-
pia pracownikéw, ktérym bliska jest tematyka ro-
dzicielstwa, rodziny, wychowania dzieci, a takze
wyzwan, przed ktérymi w obecnym $wiecie stoja
przedstawiciele wszystkich pokoleri, w tym pokole-
nia, ktére musi wspiera¢ zaréwno swoich rodzicéw
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jak i dorastajace dzieci. W 2024 roku sie¢ aktywnie
wspierata pracownikéw - rodzicéw i ich rodziny,
pomagajac im w odnalezieniu réwnowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym w obliczu réznych wy-
zwan, z jakimi przychodzi nam sie¢ mierzy¢. Gtow-
nym, cyklicznym wydarzeniem byt Dzieni Rodziny
zorganizowany w czerwcu przy okazji §wietowania
Dnia Matki, Dnia Ojca oraz Dnia Dziecka, w trzech
lokalizacjach w Polsce (w Warszawie, Olsztynie i E.o-
dzi). Podczas piknikéw dla pracownikéw i ich dzieci
zorganizowane byly zabawy, animacje, gry integra-
cyjne, zawody sportowe i aktywnos$ci wolontariac-
kie. We wspétpracy z Live Well at Citi podczas zawo-
déw IRONMAN 70.3 Warsaw dzieci mogly tez wzigé
udziat w zawodach biegowych IRONKIDS w ramach
promowania aktywnosci fizycznej i zdrowego odzy-
wiania. Dodatkowo w strefie kibicow zawoddw zor-
ganizowano dla dzieci i rodzicéw animacje w po-
staci sadzenia kwiatéw z mys$la o podopiecznych
Warszawskiego Centrum Pomocy Rodzinie, a takze
robienia ,szarpakéw” dla pséw z Fundacji Azylu pod
Psim Aniotem.

Wsparcie psychologiczne

Citi Handlowy podejmuje dziatania na rzecz zapew-
nienia pracownikom wsparcia psychologicznego.
Przede wszystkim, Bank umozliwia wszystkim swo-

im pracownikom skorzystanie ze specjalistycznego

wsparcia w réznych dziedzinach w ramach progra-
mu EAP (Employee Assistance Pogram). Program
jest dostepny catodobowo. Ponadto, w 2024 roku
pracownicy i menedzerowie mogli uczestniczy¢
w webinarach poswieconych budowaniu odporno-
$ci psychicznej i zarzadzaniu stresem. Bank zor-
ganizowatl po 2 sesje dla manageréw i 2 sesje dla
pracownikéw (w sumie 4 sesje), poruszajac zagad-
nienia zwigzane z budowanie odpornosci psychicz-
nej istotne dla kazdej z grup pracowniczych.

Regeneracja

W kazdej lokalizacji banku znajduje sie pomiesz-
czenie, w ktérym pracownicy moga odpoczac i sie
zregenerowac, tzw. chillout room lub energy room.
Sale do aktywnego wypoczynku — Energy Room
— ktére utworzono w trzech lokalizacjach, sa wy-
posazone w urzadzenia cardio (bieznie, rowery
treningowe, ergometry) oraz sprzet do treningu
ogblnorozwojowego. Pracownicy mogg korzystaé
z nich samodzielnie lub w ramach zaje¢ grupo-
wych: jogi, zumby i stretchingu. W ramach Live
Well at Citi pracownicy mogg réwniez z dowolnej
lokalizacji dotaczy¢ do sesji relaksacyjnych Ener-
gy Online, ktére odbywaja sie dwa razy w tygodniu
i obejmujg treningi mindfulness oraz ¢wiczenia
zapobiegajace wadom postawy i dolegliwo$ciom
zwiazanym z siedzacym trybem pracy.
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Z energiq po zdrowie — program,
ktéry naprawde dziata — mBank S.A.

W Swiecie, w ktérym tempo zycia nieustannie
przyspiesza, a granice miedzy praca a zyciem pry-
watnym coraz czesciej sie zacieraja, troska o zdro-
wie pracownikéw przestaje by¢ dodatkiem - staje
sie konieczno$cia. Wiasnie z tej potrzeby zrodzit
sie program ,Z energia po zdrowie” — inicjatywa,
ktéra od 2021 roku zmienia podejScie do wellbe-
ing w miejscu pracy. To przemyslana, dtugofalowa
strategia, ktéra realnie wspiera ludzi w codziennym
dbaniu o zdrowie fizyczne, psychiczne i spoteczne.

Wellbeing na serio - od stéw do czynéw
Wiele firm deklaruje troske o dobrostan pracowni-
kéw. Jednak miedzy deklaracja a dziataniem czesto
rozciaga sie przepasé. ,Z energia po zdrowie” po-
wstat po to, by te przepaéé zasypaé. To program,
ktdry taczy profilaktyke, edukacje i praktyke, ofe-
rujac konkretne narzedzia, inspiracje i przestrzen
do budowania zdrowych nawykéw — nie od $wieta,
ale kazdego dnia.

0d samego poczatku zatozenie byto jasne: nie
chodzi o jednorazowe akcje, ale o staly, rozwija-
jacy sie element kultury organizacyjnej. Program
nie narzuca gotowych rozwigzan - inspiruje, po-
kazuje mozliwo$ci i daje pracownikom wybér. Bo
zdrowie to nie sztywny schemat, lecz indywidual-
na droga, ktéra warto wspélnie wspierac.

Trzy filary zdrowia: cialo, umysl, relacje
»Z energia po zdrowie” opiera sie na trzech fila-
rach, ktére razem tworza spéjng catosé:

Zdrowie fizyczne — poprzez dostep do badan
profilaktycznych, akcje sportowe, webinary ze
specjalistami i lekarzami, a takze kampanie pro-
mujace aktywnos¢ fizyczng i zdrowe odzywianie.

Zdrowie psychiczne - poprzez konsultacje,
warsztaty, sesje mindfulness, state wsparcie psy-
chologiczne, a takze otwartg rozmowe o wyzwa-
niach i profilaktyce.

Zdrowie spoleczne - poprzez dziatania inte-
grujace zespoty, budujace relacje i wspierajace po-
czucie przynalezno$ci.

To podejscie holistyczne, ktére uwzglednia
fakt, ze zdrowie to nie tylko brak choroby, ale stan
pelnego dobrostanu - fizycznego, psychicznego
i spotecznego.

Co konkretnie oferuje program?

W ramach programu realizowane s réznorodne
dziatania, ktére odpowiadaja na realne potrzeby
pracownikéw. Oto kilka przyktadéw:

Webinary i spotkania z ekspertami — m.in.
z psychologami, lekarzami, dietetykami, trenera-
mi oddechu.

Kampanie tematyczne — takie jak ,Jesienr pro-
filaktyki i wsparcia onkologicznego’, ,Dobrostan
mentalny”, czy ,Jesient wsparcia psychologicznego”.

Dostep do badan profilaktycznych - organizo-
wanych we wspélpracy z operatorami medycznymi.

Akcje sportowe i wyzwania zdrowotne — np.
wspolne biegi, joga.

Materiaty edukacyjne - e-booki, artykuty, pi-
gutki wiedzy.

Inicjatywy wzmacniajace odpornos¢ psychicz-
na — webinary, konsultacje, blogi
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Dlaczego to dziala? Kluczowe czynniki sukcesu
Jednym z najwazniejszych powodéw skuteczno-
$ci programu ,,Z energia po zdrowie” jest jego au-
tentyczno$¢. To nie jest marketingowy slogan ani
jednorazowa akcja — to realne wsparcie, ktore pra-
cownicy odczuwaja w praktyce.

Kolejnym kluczowym elementem jest dlugo-
falowos$¢. Inicjatywa nie zostata zaplanowana jako
sezonowa kampania, lecz jako trwaty, strategiczny
komponent dziatann HR. Dzieki temu pracownicy
moga liczy¢ na ciagtos¢ i konsekwencje, co buduje
zaufanie i sprzyja trwatym zmianom nawykéw.

Program wyrdznia sie réwniez dostosowa-
niem do potrzeb uczestnikéw. Jego rozwdj opiera
sie na statym dialogu z pracownikami - ich opinie,
sugestie i1 potrzeby sa regularnie zbierane i prze-
ktadane na konkretne dzialania. To sprawia, ze
program jest ,zywy” i elastyczny.

Nie bez znaczenia jest takze réznorodnos$¢
form, jakie przybieraja dziatania wellbeingowe.
Dzieki szerokiemu wachlarzowi inicjatyw — od
webinaréw, przez warsztaty, po akcje sportowe —
kazdy moze znaleZ¢ co$, co odpowiada jego stylowi
zycia i preferencjom.

Na koniec warto podkresli¢ wsparcie lideréw,
ktére znaczaco wzmacnia wiarygodno$é progra-
mu. Zaangazowanie kadry zarzadzajacej pokazuje,
ze wellbeing to nie tylko inicjatywa HR, ale wspdl-
na odpowiedzialnoé¢ catej organizacji.

Nie wszystko jest proste — wyzwania i lekcje
Realizacja programu ,Z energia po zdrowie” wiaze
sie réwniez z wyzwaniami, ktére wymagaja prze-
mys$lanych rozwigzan. Jednym z nich jest rézno-
rodnos$¢ potrzeb grup pracownikow — kazda z nas
ma inne priorytety, mozliwo$ci realizacji i oczeki-
wania. Odpowiedzig na to wyzwanie jest elastycz-
no$¢ programu oraz szeroka oferta dziatan, ktére
pozwalaja na indywidualny wybér.

Kolejnym wyzwaniem jest brak czasu, ktory
czesto powstrzymuje pracownikéw przed udziatem
w inicjatywach wellbeingowych. Dlatego program
oferuje krotkie formy aktywnos$ci, dostepne online
czy vouchery, w dogodnym czasie - tak, by kazdy
mégt z nich skorzystaé¢ bez dodatkowego obcigzenia.

Zaufanie, ktore buduje sie na doswiadczeniu

Od momentu uruchomienia programu ,Z ener-
gia po zdrowie” jego odbiér wéréd pracownikéw
mBanku niezmiennie pozostaje bardzo pozytyw-

ny. Sredni wynik to 9,5 na 10 — to nie tylko liczba.
To wyraz zaufania, uznania i realnego wptywu, jaki
program wywiera na codzienne zycie uczestnikdw.
Za tym sukcesem stoi uwazno$¢ na potrzeby
pracownikéw. Po kazdym wydarzeniu zbieramy opi-
nie uczestnikéw za pomoca krétkich ankiet, a do-
datkowo prowadzimy statg, ogélnodostepna ankiete
dotyczaca catego programu. Dzieki temu mozemy na
biezaco reagowaé, udoskonala¢ dziatania i planowaé
kolejne kroki w oparciu o realne dane i sugestie.

Zdrowie, ktore zaczyna sie od §wiadomosci
Program ,Z energig po zdrowie” to nie tylko inspi-
racja — to konkretne dziatania, ktére przektadaja
sie na realne decyzje zdrowotne. Dzigki badaniom
profilaktycznym i konsultacjom wielu pracowni-
kéw zdecydowato sie na dalszgq diagnostyke i le-
czenie. To dowéd na to, ze wellbeing w miejscu
pracy moze mie¢ bezposredni wptyw na zdrowie —
nie tylko w wymiarze prewencji, ale takze w kon-
tekécie ratowania zdrowia, a czasem nawet zycia.

Swiadomo$é, ktéra zmienia kulture organizacyjna
Z miesigca na miesigc obserwujemy rosnace zaan-
gazowanie pracownikéw. Obecnie program przy-
cigga $rednio ponad 2 500 aktywnych uczestnikéw
miesiecznie, a liczba ta stale roénie. Co istotne,
uczestnicy coraz czeéciej zgtaszaja wtasne pomy-
sty i potrzeby, ktére stajq sie inspiracjg do plano-
wania kolejnych dziatan. To znak, ze wellbeing
przestaje by¢ dodatkiem - staje sie naturalnym
elementem codziennego zycia w organizacji.

Eksperci zauwazaja réwniez wyrazny wzrost
gotowosci do brania odpowiedzialnoéci za zdrowie
- nie tylko wtasne, ale i bliskich. Pracownicy dzie-
la sie zdobyta wiedza z rodzing i znajomymi, co
sprawia, ze pozytywny wptyw programu wykracza
daleko poza firmowe biura. To efekt, ktéry trud-
no zmierzy¢ liczbami, ale ktéry najlepiej $wiadczy
o sile i autentycznosci tej inicjatywy.

Podsumowanie: zdrowie to codzienna praktyka
»Z energia po zdrowie” to program, ktéry pokazu-
je, ze wellbeing w pracy moze by¢ czym$ wiecej niz
modnym hastem. Moze by¢ realnym wsparciem,
inspiracjq i przestrzenia do zmiany. To inwestycja
w ludzi - ich zdrowie, rozwdj i satysfakcje z pracy.

Bo zdrowie to nie moda. To codzienna prakty-
ka, w ktérej warto towarzyszy¢ — z energia, empa-
tia i zaangazowaniem.
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Program FitNest — Nest Bank S.A.

FitNest to kompleksowy i wielowymiarowy pro-
gram dobrostanu skierowany do wszystkich
pracownikéw Nest Banku. Jego celem jest pro-
mowanie zdrowego stylu zycia oraz wspieranie
réwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym.
Program opiera sie na czterech filarach: aktyw-
no$¢ fizyczna, regeneracja, odzywianie i profi-
laktyka.

W ramach FitNest organizowane sa regularne
warsztaty i webinary prowadzone przez eksper-
téw z réznych dziedzin. Pracownicy biorg réwniez

T ——

udzial w sportowo-charytatywnych wyzwaniach
druzynowych, ktére integruja zespoty i jednocze-
$nie przektadaja sie na wsparcie charytatywne dla
organizacji pozarzadowych.

Program wspiera takze tworzenie nawykéw
prozdrowotnych — uczestnicy maja dostep do ma-
teriatéw edukacyjnych i inspiracji dotyczacych co-
dziennego ruchu, technik relaksacyjnych i zdro-
wego zywienia. FitNest zyskat duze uznanie wéréd
pracownikéw — nie tylko ze wzgledu na swoja réz-
norodnos¢, ale takze dzieki temu, ze jest prowa-
dzony w sposéb przystepny, angazujacy i dopaso-
wany do potrzeb uczestnikéw.
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Aukcja Dobroczynna Banku
Millennium — Jak Inicjatywy
Pracownicze Mogag Zmienia¢ Zycie

Wprowadzenie do Inicjatywy

»Aukcja Dobroczynna Banku Millennium -’ to przed-
siewziecie, ktére ma na celu wsparcie pracownikéw
banku oraz ich rodzin zmagajacych sie z trudnoscia-
mi zdrowotnymi. Od ponad dziesieciu lat ta wyjatko-
wa inicjatywa taczy w sobie elementy licytacji przed-
miotéw, voucheréw, rekodziet oraz réznorodnych
warsztatéw i kiermaszy, urzadzanych w ramach
»Tygodnia talentéw”. Dziatania te nie tylko wspieraja
0séb potrzebujacych, ale réwniez buduja silne wiezi
wérdd zatrudnionych oséb, tworzac spoteczng odpo-
wiedzialno$¢ w miejscu pracy.

Kogo dotyczy?

Inicjatywa jest skierowana do wszystkich zatrud-
nionych oséb w Banku Millennium oraz ich rodzin.
Z uwagi na to, ze wielu z nich boryka sie z rézny-
mi problemami zdrowotnymi - od przewlektych
choréb po nagte wypadki — Aukcja Dobroczynna
staje sie dla nich szansa na nieoceniong pomocs.

Dodatkowo, angazujac sie w te dziatania, wszyscy
przyczyniaja sie do tworzenia atmosfery wsparcia
i zrozumienia w miejscu pracy.

Cel powstania

Gléwnym celem powstania Aukcji Dobroczynnej
jest nie tylko materialne wsparcie oséb potrzebu-
jacych, ale takze budowanie solidarnej spoteczno-
$ci. W obliczu wyzwan zdrowotnych, ktére doty-
kaja zatrudnione osoby i ich rodziny, inicjatywa
ta ma na celu tworzenie spéjnej grupy ludzi go-
towych do niesienia pomocy. W 2024 roku, dzieki
zaangazowaniu wszystkich uczestnikéw oraz de-
cyzji zarzadu o podwojeniu zebranej kwoty, udato
sie zebra¢ ponad 66 000 ztotych. Zebrane fundusze
sg przeznaczane na kontynuacje leczenia i rehabi-
litacji beneficjentéw, co stanowi konkretne wspar-
cie w trudnych momentach.

Co zmienila inicjatywa?
Aukcja Dobroczynna ma potencjat, by zmieniaé
sposéb myélenia o dobroczynnoéci w miejscu
pracy. Zamiast jednorazowych akcji, wzmacnia
kulture dtugofalowej odpowiedzialnosci spotecz-
B . 1"_-.'! o B
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nej. Dzieki jej realizacji, osoby pracujace w Banku
Millennium staja sie bardziej §wiadome potrzeb
innych 0s6b oraz mozliwosci ich wsparcia. Z tych
dziatani zrodzita sie okreslona kultura korporacyj-
na, ktéra opiera sie na wartos$ciach empatii, soli-
darno$ci i wzajemnej pomocy.

Aukcja angazuje ludzi nie tylko poprzez licy-
tacje przedmiotéw, ale przede wszystkim dzieki
temu, ze pracownicy i pracownice sami tworza
rézne formy rekodzieta, co pozwala im wyrazi¢
siebie oraz swoje umiejetnoéci. To, co zaczeto sie
jako prosty pomyst na pomoc, przeksztatcito sie
w dynamiczny proces integracji zespotu.

Dlaczego warto inspirowac sie ta praktyka?
Aukcja Dobroczynna Banku Millennium jest do-
skonatym przyktadem, jak dziatania pracownicze
moga wywotywaé pozytywne zmiany w zyciu oséb
w trudnej sytuacji. Wspiera nie tylko jednostki,
ale réwniez cate rodziny, co jest niezwykle wazne
w kontekscie spotecznej odpowiedzialnoéci bizne-
su. Taki sposéb wolontariatu powoduje, ze buduje
sie kulture organizacyjna, ktéra zyskuje zaangazo-
wane, lojalne osoby, tworzy silniejsze relacje we-
wnetrzne, ktore sprzyjaja otwartoéci i wzajemnej
pomocy. To réwniez budowanie poczucia spraw-
czos$ci wérdd pracownikéw i pracownic, poczucia
Sensu pracy.

Tego rodzaju inicjatywy pokazuja, jak wazne jest
tworzenie przestrzeni, w ktérej ludzie czuja sie doce-
niani oraz maja okazje dziata¢ na korzys¢ innych. In-
spiracja tg praktyka moze prowadzi¢ do stworzenia
nowych form wsparcia, ktére moga by¢ dostosowane
do unikalnych potrzeb danej organizacji.

Kluczowe czynniki sukcesu i wyzwania

Cho¢ Aukcja Dobroczynna Banku Millennium od-

niosta znaczacy sukces, nie byta pozbawiona wy-

zwan. Kluczowymi czynnikami, ktére przyczynity
sie do pozytywnego rozwoju przedsiewziecia, byty:

1. Zaangazowanie zatrudnionych: Kluczowym
czynnikiem sukcesu byta aktywno$¢ wszyst-
kich oséb, ktére nie tylko uczestniczyty w licy-
tacji i tworczosci rekodzielniczej, ale réwniez
angazowaly sie w organizacje wydarzeh oraz
promowanie aukcji.

2. Wsparcie zarzadu: Decyzja kierownictwa ban-
ku o podwojeniu zbieranych funduszy w zna-
czacy spos6b zwiekszyta potencjalng pomoc
dla beneficjentéw.

3. Kreatywno$¢ i innowacyjno$é: Wspdtpraca
zespotowa i innowacyjne podejScie do orga-
nizacji aukcji, wykorzystujace platformy onli-
ne, pozwolilty na dotarcie do szerszego grona
uczestnikéw i podniesienie efektywnosci akcji.
Jednakze organizacja takiego przedsiewzie-

cia wigzala sie r6wniez z pewnymi wyzwaniami:

1. Organizacja Online: W obliczu pandemii
i zmieniajacych sie warunkéw, koniecznoéé
przeniesienia dziatan do internetu wymagata
szybkiej adaptacji organizacji oraz umiejetno-
$ci dostosowania sie do nowych narzedzi.

2. Dostarczenie licytyowanych rzeczy na czas -
okres przed$wigteczny wiaze sie z wyzwania-
mi logistycznymi. Pakowanie, wysytka i bez-
pieczny transport w okresie $wiat wymaga
zaangazowania wielu oséb, ktére na co dzien
maja inne obowiazki stuzbowe.

Podsumowanie

Aukcja Dobroczynna Banku Millennium to wzdér
do nagladowania dla wielu organizacji pragnacych
wprowadzi¢ pozytywne zmiany w swoich spotecz-
nosciach. Jej dziatania moga inspirowac inne firmy
do podjecia podobnych inicjatyw, ktére nie tylko
przyniosa pomoc osobom w trudnej sytuacji, ale
takze przyczynia sie do budowy kultury empatii
w miejscu pracy. Integracja zatrudnionych oséb
wokot wspdélnych wartosci nie tylko wzmacnia ze-
spot, lecz réwniez tworzy silne wiezi spoteczne,
ktére przynosza korzysci wszystkim zaangazowa-
nym. Takie wartoSciowe inicjatywy pokazuja, ze
prawdziwa sita organizacji tkwi w jej ludziach.

~
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,Strefa Ja” — Jak Bank Millennium
Wspiera Dobrostan Pracownikow
I Buduje Lepsze Miejsce Pracy

W dzisiejszych czasach, gdzie stres zawodowy
i psychiczne obcigzenia staja sie coraz bardziej
powszechne, inicjatywy majace na celu poprawe
dobrostanu pracownikéw i pracownic zyskuja na
znaczeniu. Przykladem takiej inicjatywy jest pro-
gram ,Strefa Ja” w Banku Millennium. To nowa-
torski projekt wewnetrzny, ktéry wykracza poza
tradycyjne formy wsparcia zatrudnionych, oferu-
jac kompleksowe podejscie do ich dobrostanu psy-
chicznego oraz fizycznego.

Czym jest inicjatywa ,Strefa Ja”?

»Strefa Ja” to program stworzony w celu wsparcia
zdrowia psychicznego i fizycznego 0séb zatrudnio-
nych w Banku Millennium. Jego celem jest budo-
wanie Swiadomosci na temat dobrostanu, a takze
dostarczanie praktycznych narzedzi do zarzadza-
nia stresem oraz emocjami, budowania efektywnej

strefa ja

komunikacji oraz odpornoéci psychicznej. Inicja-
tywa ta jest dostepna dla wszystkich, co sprawia,
ze kazda osoba moze znaleZ¢ dla siebie wsparcie.
Program oferuje m.in. webinary, warsztaty pro-
wadzone przez ekspertéw z zakresu psychologii,
zarzadzania stresem, zdrowia oraz relacji miedzy-
ludzkich. Uczestnicy chetnie biorg udzial w ak-
cjach profilaktycznych, obejmujacych webinary,
badania, warsztaty, ktére organizujemy:
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® Tydzienn dla Zdrowia dotyczace m.in. choréb
krazenia, cukrzycy, wzroku

® Pink October i Movember — choroby onkolo-
giczne

® (Cykle spotkan poswiecone budowaniu $wiado-
mosci réznych etapéw zycia, np. menopauza,
andropauza, role opiekuricze
A w ramach wspierania i promowania spedza-

nia czasu z bliskimi Bank dofinansowuje bilety do

parkéw rozrywki w catej Polsce.

Cel powstania i wplyw na $rodowisko pracy
Celem powstania ,Strefy Ja” jest przede wszystkim
zwiekszenie swiadomosci pracownikéw i pracownic
na temat ich zdrowia psychicznego oraz znaczenia
relacji miedzyludzkich. W dobie intensywnej pracy,
presji spoteczeristwa, godzenia réznych rél spotecz-
nych i zawodowych wsparcie w zakresie zarzadzania
stresem i emocjami staje sie niezwykle istotne. Pro-
gram kieruje uwage zatrudnionych na konieczno$é
dbania o siebie, co w efekcie prowadzi do zwieksze-
nia ich zaangazowania w codzienne obowiazki.

Dzieki zdalnej formie wiekszo$ci inicjatyw
Strefa ja jest dostepna dla kazdej osoby zatrudnio-
nej w Banku Millennium. W 2024 roku z webina-
réw skorzystato okoto 4500 oséb, a z badan profi-
laktycznych blisko 550 pracownikéw i pracownic.
Zainteresowanie t3 inicjatywa pokazuje jak po-
trzebne i istotne jest tego typu wsparcie.

Co zmienila inicjatywa?

Program ,Strefa Ja” znaczaco wptynat na atmos-
fere w Banku Millennium oraz satysfakcje za-
trudnionych oséb. Po przeprowadzeniu ankiety
ewaluacyjnej okazato sie, ze wieksze zaangazo-
wanie w oferowane formy wsparcia przektada sie
na wzrost zadowolenia z pracy. Poprawia sie za-
rzadzanie codziennymi wyzwaniami, efektywno$¢
oraz relacje kolezenskie w pracy.

,Strefa Ja” dowodzi, ze inwestowanie w dobro-
stan ludzi madrym krokiem, ktéry przynosi ko-
rzys$ci zaréwno zatrudnionym ludziom, jak i prze-
ktada sie na dobrostan organizacji.

Warto Sie Inspirowaé ,,Strefa ja”

Inicjatywa ,Strefa Ja” w Banku Millennium moze
stanowi¢ inspiracje dla innych firm, ktére pragna
wdrozy¢ podobne programy. Przyktad ten pokazu-
je, jak kompleksowe podejécie do zdrowia i dobro-
stanu pracownikéw i pracownic moze przyniesé
wieloaspektowe korzyéci. Osoba, ktérej potrzeby
s3 zauwazone, jest bardziej zaangazowana i zmo-
tywowana do pracy.

Reagujac na realne potrzeby zespoty, bank zy-
skuje zaufanie zatrudnionych oséb, buduje lojal-
no$¢ i zaangazowanie, zwiekszajac efektywnoécé
i jednoczes$nie wzmacnia pozytywny wizerunek
firmy.

Kluczowe czynniki sukcesu i wyzwania
Kluczowymi czynnikami sukcesu programu ,Stre-
fa Ja” byly przede wszystkim aktywne stuchanie
potrzeb ludzi oraz elastyczno$¢ w dostosowywa-
niu form dziatan do ich oczekiwari.

Podsumowanie

Program ,Strefa Ja” to przyktad nowoczesnego po-
dejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére
ktadzie nacisk na zdrowie psychiczne i emocjo-
nalne zatrudnionych oséb. Dzieki jego wdrozeniu
Bank Millennium nie tylko poprawit atmosfere
w pracy, ale takze zyskat zaufanie swoich pracow-
nikéw i pracownic. Inspirujac sie ,Strefa Ja”, inne
firmy moga dostrzec potencjal, jaki drzemie w in-
westowaniu w dobrostan swojego zespotu. W dobie
wyzwan zwigzanych z réznorodnymi stresorami,
stworzenie przestrzeni sprzyjajacej wsparciu pra-
cownikéw wydaje sie kluczowe.
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Tydzieh zdrowia psychicznego
w Deutsche Bank Polska S.A.

Deutsche Bank Polska w ramach globalnej inicja-
tywy od wielu lat organizuje Tydzieri Zdrowia Psy-
chicznego, podczas ktérego realizowane sa wyda-
rzenia majace na celu podniesienie $§wiadomosci
w zakresie zdrowia psychicznego w miejscu pracy
i poza nim.

Réznorodne aktywnoséci dla Pracownikéw
obejmuja miedzy innymi: mozliwo$¢ uczestni-
czenia w spotkaniach z lekarzami psychiatrii/
psychoterapeutami, wykwalifikowanymi specjali-
stami w dziedzinie wellbeing, a takze wewnetrzne
warsztaty, podczas ktérych Pracownicy wymie-
niaja sie miedzy soba wiedza i do§wiadczeniem.

Aktywno$ci obejmuja réwniez zajecia medy-
tacji oraz jogi, ktére na state zago$city w Banku
i odbywaja sie co tydzierh w przestrzeniach Deut-
sche Bank Polska. Przy okazji Tygodnia Zdrowia
Psychicznego przypominamy réwniez o mozliwo-
$ci dotaczenia do wybranych druzyn sportowych,
a takze sekcji hobbystycznych, ktére promuja
réznorodnoé$¢ zainteresowan i talentéw, buduja
réznorodne relacje i integruja, a takze pozytyw-
nie wplywaja zaréwno na zdrowie psychiczne, jak
i fizyczne. Inicjatywa uzupelnia dziatania prowa-
dzone w ramach kampanii po§wieconej neurordz-
norodno$ci i diversity.

Zewnetrzna Platforma profilaktyki

i wsparcia zdrowia psychicznego

Pracownicy Banku maja réwniez staty dostep do
zewnetrznej platformy profilaktyki i wsparcie

zdrowia psychicznego, koncentrujacej sie zaré6wno
na psychoedukacji, rozwoju osobistym, zawodo-
wym, jak i na profilaktyce zdrowia. To mozliwos¢
anonimowego udziatu w wielu webinarach tema-
tycznych, warsztatach, czatach z ekspertami i in-
nych aktywnog$ciach, pozwalajacych zadbaé o swéj
dobrostan przy wsparciu ekspertéw, ktérzy radza,
wyjadniaja i udzielaja praktycznych wskazdéwek,
jak sobie radzi¢ z wyzwaniami kazdego dnia.

Webinary na zywo
Pilmy i podcasty

Terapia online

24/7 ANONIMOWO
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Dobrostan pracownikow
- Mercedes-Benz Financial Services

Mercedes-Benz Financial Services dgzac do po-
lepszania swojej atrakcyjno$ci dla pracownikéw
i kandydatéw wprowadzit szereg inicjatyw tozsa-
mych z warto$ciami firmy i idea Great Place To
Work. W szczegblnosci chcielibyémy przyblizy¢ te,
ktére skupiajg sie bezposrednio na naszych pra-
cownikach i ich dobrostanie.

Program Pracujacy Rodzic

Jedna z najwazniejszych inicjatyw Mercedes-Benz
Financial Services jest Program Pracujacy Rodzic,
ktéry oferuje comiesieczne wsparcie finansowe
dla mam wracajacych do pracy po urlopie macie-
rzynskim. Program trwa do momentu ukoniczenia
przez dziecko trzeciego roku zycia i ma na celu za-
checenie mam do powrotu do pracy, jednoczesnie
zapewniajac im niezbedne wsparcie.

Program znaczaco wplynal na zwieckszenie
liczby mam wracajacych do pracy po urlopie ma-
cierzyniskim. Dzieki wsparciu finansowemu rodzi-
ce moga skupi¢ sie na swojej drodze zawodowej,
jednoczeénie zapewniajgc dziecku odpowiednig
opieke. Inicjatywa przyczynia sie do zwiekszenia
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem
prywatnym pracownikdéw. Program Pracujacy Ro-
dzic nie tylko wspiera samych pracownikéw, ale
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takze wpltywa na cato$¢ kultury organizacyjnej fir-
my. Promowanie réwnowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz wsparcie finansowe dla
pracyjacych rodzicéw przyczyniaja sie do budo-
wania bardziej empatycznego, pro-pracowniczego
$rodowiska pracy.

Program Pracujqcy Rodzic oferowany przez firme
jest swojego rodzaju uktonem skierowanym w kierunku
mam wracajgcych po przerwie do pracy, ktéry wspie-
ra domowy budzet obcigzony wydatkami zwigzanymi
z wychowywaniem najmtodszego cztonka rodziny az
do ukoriczenia 3 lat. Dodatkowo sprawia, ze mtoda
mama wracajgca po urlopie macierzyniskim do pracy
czuje sie wazna i doceniona przez pracodawce.

Dodatkowe dni wolne dla chorych pracownikéw
iich dzieci bez zwolnienia lekarskiego

Kolejng wazng inicjatywa wprowadzona w Mer-
cedes-Benz Financial Services jest polityka nie-
obecno$ci usprawiedliwionej bez zwolnienia le-
karskiego w razie choroby pracownika lub jego
dziecka. Dzieki tej inicjatywie, pracownicy nie
musza w kazdym przypadku korzystaé¢ ze zwol-
nienia lekarskiego, co buduje zaufanie miedzy
pracodawca a pracownikiem. Rozumiemy, ze nie
kazda choroba wymaga zwolnienia lekarskiego,
dlatego zdecydowalis$my sie na wprowadzenie tego
rodzaju dodatkowych dni wolnych. Rejestrowanie
tego typu nieobecnoéci odbywa sie na zasadzie

of Us




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

pelnego zaufania do naszych pracownikdéw. Takie
dodatkowe dni wolne s3 oczywiscie w petni ptat-
ne. Gteboko wierzymy, ze takie podejScie wzmac-
nia relacje miedzy pracownikami a pracodawcs.
Pracownicy dostrzegaja to jako przejaw zaufania
i doceniaja elastyczno$é ze strony pracodawcy -
benefit ten czesto spotyka sie z pozytywna reak-
cja 0séb nowozatrudnionych, ktére czesto méwia,
ze nie spotkaty sie z takim podejSciem wéréd in-
nych pracodawcéw. Mozliwo$é¢ usprawiedliwionej
nieobecnosci bez zwolnienia lekarskiego pozwala
pracownikom lepiej zarzadzaé swoim zdrowiem —
dzieki mozliwoéci odpoczynku i regeneracji na 1-2
dni np. w przypadku lekkiego przeziebienia czesto
udaje sie uniknaé dtuzszego zwolnienia. Po staty-
stykach widzimy, ze jest spore grono pracowni-
kéw, ktérzy przez caty rok korzystali sporadycznie
z dodatkowych dni wolnych na chorobe, a na zwol-
nieniu lekarskim nie przebywali wcale, co pokazu-
je, ze chetniej siegaja po te forme absencji.

Jestem wieloletnim pracownikiem Mercedes-Benz
Financial Services w Polsce. Taki benefit pracowniczy
zostat udostepniony dla naszych pracownikéw krétko
przed pandemiq. Wiele sie méwi o wzajemnym zaufa-
niu, a podstawq tego benefitu jest wtasnie ono. Bar-

Becoming ..s
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dzo sie ciesze, ze firma ufa pracownikowi i nie jest ko-
nieczne, aby dokumentowa¢ swojq niedyspozycje przy
pomocy zwolnienia od lekarza. W takich momentach
pracownik faktycznie potrzebuje, aby zadbaé o swoje
zdrowie i jesli nie jest to powazna choroba to kazdy
z nas chce jak ja szybciej wréci¢ do pracy. Wiadomo,
Ze to jest podejScie win-win, bo nie tworzq sie zalegto-
$ci i dostajemy normalne wynagrodzenie, a ja przede
wszystkim czuje sie zaopiekowana przez firme.

Pomoc w Razie Smierci Osoby
Najblizszej Pracownika
Mercedes-Benz Financial Services oferuje do-
datkowe dni wolne oraz refundacje pomocy psy-
chologicznej w razie $mierci osoby najblizszej
pracownika. Inicjatywa ta ma na celu wsparcie
pracownikéw w trudnych chwilach oraz zapewnie-
nie im niezbednej pomocy. Zdajemy sobie sprawe,
ze $§mier¢ osoby najblizszej jest niezwykle ciezkim
przezyciem emocjonalnym, dlatego oferujemy
refundacje pomocy psychologicznej — terapii lub
interwencji kryzysowej w okresie do roku od mo-
mentu $mierci osoby najblizszej.

Dodatkowo rozumiemy, ze pracownicy moga
potrzebowa¢ dodatkowego odpoczynku na powrdt
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do normalnego funkcjonowania w zwigzku z trud-
nymi wydarzeniami. Z tego wzgledu oferujemy
dodatkowe dni urlopu wypoczynkowego dla pra-
cownikéw aby mogli oderwac sie od obowigzkdéw.

Ponadto, je$li tylko pracownik przekaze infor-
macje managerowi lub przedstawicielowi dziatu
HR firma kupuje wieniec na uroczysto$¢ pogrze-
bowa osoby najblizszej.

Zawsze trudno jest zrekompensowaé $mier¢ 0so-
by najblizszej w jakikolwiek sposéb materialny. Nasza
firma jest blisko pracownika takze w takiej sytuacji czy

"
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to oferujgc mu wsparcie psychologiczne, czy po prostu
kupujgc wyjgtkowo piekne kwiaty na pogrzeb. Czuje
sie wtedy doceniona jako pracownik i czuje, Ze firma
o mnie pamieta i jestem dla niej wazna.

Praktyki Mercedes-Benz Financial Services
w zakresie wsparcia pracownikéw dobrze wpisujg
sie w warto$ci naszej firmy i kierunek, w ktérym
chcemy sie nieustannie rozwijaé. Wprowadzone
przez nas inicjatywy sa przejawem inwestowania
w dobrostan pracownikéw i przynosza korzysci
zaréwno dla samych pracownikéw, jak i dla firmy.
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Wsparcie dla rodzicow .
| osOb z obowigzkami opiekuhczymi

Zycie zawodowe i osobiste nie tocza sie w dwéch oddzielnych $wiatach. Wspieranie rodzicéw oraz oséb opiekuja-
cych sie bliskimi to wyraz szacunku dla réznorodnych rdl, jakie petnia pracownicy i pracowniczki.

W tej czesci pokazujemy praktyki, ktére utatwiajg godzenie obowigzkéw zawodowych z zyciem ro-
dzinnym. To dziatania, ktére daja przestrzer na bycie rodzicem, opiekunem, cztonkiem rodziny — bez
poczucia winy czy koniecznosci ukrywania tej roli.

To konkretne rozwigzania: elastyczne formy pracy, dodatkowe urlopy, poradniki i inicjatywy wspie-
rajace zdrowie i dobrostan rodziny. Ale to tez sygnatl: rozumiemy, ze kazdy z nas niesie co$ wiecej niz

tylko zadania do wykonania. I ze warto tworzy¢ miejsce pracy, ktére to uwzglednia.
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LWitaj mamo, witaj tato” — mBank SA

“Witaj mamo, witaj tato” to program stworzony
z mys$lg o rodzicach i opiekunach wracajacych do
pracy po urlopach macierzynskich, ojcowskich
i rodzicielskich. To nie tylko zestaw narzedzi i be-
nefitéw - to przede wszystkim przestrzen, w ktd-
rej rodzicielstwo spotyka sie z rozwojem zawo-
dowym, a troska o rodzine idzie w parze z troska
o siebie. Program powstal, by towarzyszy¢ w tej
waznej zmianie — dajac realne wsparcie, inspiracje
i poczucie, ze nie trzeba wybiera¢ miedzy byciem
dobrym rodzicem a spelnionym pracownikiem,
pracowniczka.
Jego fundamentem s3 trzy filary:
® partnerskie podejs$cie do rodzicielstwa, ktore
wspiera zaréwno mamy, jak i ojcéw,
® przekonanie, ze opieka nad dzieémi rozwija
kompetencje przydatne w pracy - takie jak
empatia, organizacja, elastyczno$¢ czy odpor-
no$¢ na stres oraz
® wiara w indywidualne talenty — nie tylko do-
rostych, ale i dzieci.
Program tamie stereotypy, wspiera inkluzyw-
no$¢ i odpowiada na realne potrzeby pracownikéw

— w zgodzie z celami ESG.

Szczegbdlng uwage poswiecamy doswiad-
czeniu pracownikéw i pracowniczek, ktorzy
wychowuja dzieci — bo wiemy, jak wazne jest,
by w tym wyjatkowym, ale tez wymagajacym
czasie, mogli czu¢ sie wspierani i zaopiekowa-
ni. Dlatego tez program promuje wyréwnywa-
nie szans — niezaleznie od ptci czy formy za-
trudnienia, kazdy rodzic i opiekun ma dostep
do narzedzi, wiedzy i wsparcia, ktére utatwiaja
powr6t do pracy i dalszy rozwéj zawodowy. Jed-
noczeé$nie aktywnie obalamy stereotypy i prze-
ciwdzialamy nieré6wnosciom na rynku pracy,
zachecajac do partnerskiego podejscia do rodzi-
cielstwa i §wiadomego korzystania z przystugu-
jacych uprawnien.

Integralng czedcia programu jest Akademia
Rodzicow i Opiekunéw - to roczny cykl webina-
réw, konsultacji i inspirujacych materiatéw onli-
ne, ktéry mozna realizowa¢ w swoim tempie. To
przestrzen wymiany wiedzy, wzajemnego wspar-
cia i wspdlnego budowania rodzicielstwa oparte-
go na sile, Swiadomosci i réwnosci. Akademia daje
uczestnikom nie tylko praktyczne narzedzia, ale
tez poczucie wspélnoty i zrozumienia.

Na co dzienl uczestnicy programu moga korzy-
sta¢ z szerokiej gamy benefitéw: powitalnych upo-
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minkéw, praktycznych poradnikéw pomagajacych
odnalez¢ sie w formalnosciach wokét urlopéw
i powrotéw do pracy, konsultacji psychologicz-
nych, coachingowych, webinaréw oraz dostepu
do benefitéw medycznych, ubezpieczeniowych
i prawnych. To realne, kompleksowe wsparcie,
ktére daje site na nowy etap — zaréwno w zyciu,
jak i w pracy.

»2Witaj mamo, witaj tato” to przyktad, jak moz-
na tworzy¢ $rodowisko pracy, ktére laczy empatie
z efektywnos$cia, a troske o dobrostan pracowni-
kéw z celami biznesowymi. To program, ktéry po-
kazuje, ze rodzicielstwo nie musi by¢ przeszkoda
w karierze — moze by¢ jej sila napedowa. Inspi-
ruje do budowania kultury organizacyjnej opartej
na zaufaniu, réwnosci i elastyczno$ci — wartosci,
ktére sg dzis kluczowe dla nowoczesnych i odpo-
wiedzialnych pracodawcéw.

Na sukces programu ztozyto sie kilka ele-
mentow:
® autentyczne zaangazowanie organizacji — od

dziatéw HR po lideréw i liderki zespotdw,
® zrozumienie realnych potrzeb rodzicow

— dzieki badaniom, rozmowom i otwarto$ci na

feedback. Przyktadem jest Akademia Rodzi-

céw i Opiekunéw, ktorej program zostat zbu-
dowany wspdélnie z rodzicami,

® clastyczno$¢ i dostepno$¢ — mozliwo$é ko-
rzystania z programu w dowolnym momencie

i tempie,

® kompleksowo$¢ wsparcia — tgczaca aspekty emo-
cjonalne, prawne, organizacyjne i zdrowotne,

® silna komunikacja wewnetrzna - buduja-
ca $wiadomo$¢ i zachecajaca do korzystania

Z programu.

Jak kazdy program tworzony z mysla o lu-
dziach, réwniez ,Witaj mamo, witaj tato” mie-
rzyl sie z wyzwaniami. Jednym z nich to dotarcie
do jego odbiorcéw. Zalezy nam, by kazdy rodzic
i opiekun mdgt poczué sie zaproszony i mile wi-
dziany - bez presji i bez naruszania prywatnosci.
Stawiamy na otwarta komunikacje, dostepno$c
i zaufanie, dajac przestrzen do samodzielnego wy-
boru momentu, w ktérym kto$ chce dotaczyé.

Drugim wyzwaniem byto zbudowanie zaufa-
nia - tak, by rodzice i opiekunowie czuli, ze moga
otwarcie méwi¢ o swoich potrzebach, watpliwo-
$ciach czy trudnosciach. Od poczatku $wiadomie
podejmujemy réwniez tematy trudne i delikatne.
Oswajamy z nimi, pokazujac, ze nie s3 czyms$ wsty-
dliwym, lecz naturalng czeécia rodzicielstwa i zy-
cia zawodowego.

Dzieki tym doswiadczeniom program nie-
ustannie sie rozwija — dojrzewa razem z uczest-
nikami i uczestniczkami, odpowiadajac na ich
realne potrzeby i zmieniajace sie wyzwania. To
inicjatywa, ktéra zyskata zaufanie i uznanie — nie

tylko jako wsparcie w powrocie do pracy, ale jako
wazny element kultury organizacyjnej opartej na
empatii, réwnosci i odpowiedzialno$ci.




Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

148

Program Nest Rodzina

Nest Rodzina to rozbudowany program wspieraja-
cy pracownikéw majacych dzieci oraz osoby z obo-
wigzkami opiekuriczymi. Stanowi odpowiedZ na
potrzeby codziennego funkcjonowania rodzin i sta-
nowi integralny element kultury organizacyjnej
Banku. W ramach programu realizowane sg cyklicz-
ne webinary i spotkania z ekspertami — psychologa-
mi, pedagogami czy doradcami zawodowymi. Pra-
cownicy moga tez zgtasza¢ wiasne tematy, ktére ich
interesujg lub s3 Zrédtem niepokoju.

4

Celem programu jest rdwniez wzmacnianie
wspolnoty i budowanie relacji - temu stuza kon-
kursy i akcje skierowane do dzieci pracownikéw
oraz wyprawki dla nowo narodzonych dzieci.
Osoby wspierajace uchodzcow z Ukrainy otrzy-
maty dostep do specjalnego serwisu wewnetrz-
nego z praktycznymi poradami i materiatami
edukacyjnymi. Nest Rodzina jest oceniana przez
pracownikéw jako inicjatywa autentycznie
wspierajaca ich zycie prywatne i zawodowe, dla-
tego Bank planuje jej dalszy rozwéj i poszerza-

nie zakresu dziatan.
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Rozszerzenie uprawnien
pracowniczych - BNP
Paribas Bank Polska S.A.

Do wdrozenia praktyki zdopingowato nas to, Ze re-
gulacje prawne nie nadazaja za zmiana spoteczna.
Swiat sie zmienia, zmieniaja sie oczekiwania i po-
trzeby oséb pracujacych w banku, a my jako Bank
zmieniajacego sie §wiata nie pozostajemy na ten
fakt obojetni.

W styczniu 2025 r. rozszerzyliSmy upraw-
nienia pracownicze w zakresie urlopéw okolicz-
nosciowych, niektérych urlopéw rodzicielskich
i dni opieki nad dzie¢mi. Wprowadziliémy nowe
uprawnienia pracownicze, poniewaz dostrzegamy
i szanyjemy réznorodne modele rodziny: wielopo-
koleniowe, spoteczne, zastepcze, interwencyjne,
patchworkowe, jednopiciowe. Wspieramy troske
o osoby najblizsze bez decydowania, oceniania
i definiowania kto taka osoba jest. Nasze rozwig-
zanie obejmuje osoby w nieformalnych zwigzkach,
bez wzgledu na pte¢ oraz osoby petnigce funkcje
rodzicielskie, nie bedace biologicznymi rodzica-
mi lub prawnymi opiekunami. Wszystkie te oso-
by moga korzysta¢ z urlopéw okolicznosciowych
oraz urlopéw na opieke nad dzieckiem, co daje
im mozliwo$¢ petniejszego angazowania sie w re-
lacje rodzinne i rodzicielstwo. I tak na podstawie
o$wiadczenia sktadanego przez pracownika lub
pracowniczke:

Urlop okoliczno$ciowy zwiazany z waznym
wydarzeniem (jak narodziny dziecka, $lub lub

Nowy rok, nowe
korzysci dzieki ZUZP

[—
"

$mier¢ czlonka rodziny) przystuguje réwniez
pracownikom i pracowniczkom w nieformalnych
zwiagzkach, bez wzgledu na pteé¢, oraz osobom,
ktore petnia funkcje rodzicielskie, ale nie sa bio-
logicznymi rodzicami lub prawnymi opiekunami
i opiekunkami. Osoba korzystajaca z uprawnienia
za czas trwania urlopu okoliczno$ciowego otrzy-
muje wynagrodzenie, co daje jej mozliwo$¢ pet-
niejszego angazowania sie w wydarzenia rodzin-
nego charakteru.

Pracownikom i pracowniczkom pozostaja-
cym w nieformalnym zwiazku bez wzgledu na
pte¢ oraz osobom nie posiadajacym wtadzy ro-
dzicielskiej, ale sprawujacym faktyczng opieke
nad dzieckiem, przystuguje prawo do skorzy-
stania z urlopu rodzica spotecznego. Urlop ten
przystuguje nie dtuzej niz do ukoticzenia przez
dziecko 12 miesiaca zycia lub do uptywu 12 mie-
siecy od dnia uprawomocnienia sie postanowie-
nia orzekajacego przysposobienie dziecka przez
drugiego z rodzicéw pozostajacego w zwiazku
partnerskim z Rodzicem spotecznym i nie diu-
zej niz do ukoniczenia przez dziecko 14 roku zy-
cia. Urlop udzielany jest w jednej czedci (14 dni
kalendarzowych) lub w dwéch czeéciach (po 7
dni kalendarzowych).

Pracownikom i pracowniczkom pozostajgcym
w nieformalnym zwigzku bez wzgledu na pte¢ oraz
osobom nie posiadajacym wiadzy rodzicielskiej,
ale sprawujacym faktyczna opieke nad dzieckiem
do 14 roku zycia, przystuguja dodatkowe 2 dni wol-
ne (lub 16 godzin) na opieke nad dzieckiem.
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Uwazamy, ze nasza praktyka powinna staé
sie standardem rynkowym, poniewaz inkluzywne
miejsce pracy rozumiemy jako przestrzen otwar-
ta na réznorodno$é, rowniez w zakresie mode-
li rodziny. Dobrostan oséb pracujacych w ban-
ku jest dla nas bardzo wazny, dlatego wspieramy
pracownikéw i pracowniczki, niezaleznie od tego
jaka rodzine tworzg. Wierzymy, ze odpowiedzialny
i wlaczajacy pracodawca nie zamyka sie na trud-
nosci, przed ktérymi staja osoby petniace funkcje
rodzicielskie czy reprezentujace inne, niz trady-
cyjny model rodziny. Wrecz przeciwnie, jesteSmy

przekonani, ze pracodawca powinien wyréwny-
waé szanse i troszczy¢ sie o wszystkich. Co waz-
ne, wprowadzajac nowe uprawnienia pracownicze
nie tylko dbamy o osoby, ktére dotychczas nie byty
dostrzegane przez obowigzujace regulacje praw-
ne. Wprowadzajac to rozwigzanie otwieram takze
dyskusje, budujemy $wiadomos$¢ i sktaniamy do
refleksji na temat powszechnych (czesto stereoty-
powych) wyobrazen dotyczacych modelu rodziny
i pelnionych rél spotecznych. Wierzymy, ze kazda
osoba powinna mieé¢ réwne szanse na tworzenie
i pielegnowanie bliskich relacji z innymi.

Mamy tez nowe Swiadczenia:

®

Dodatkowy 1 dzieft wolny na poszukiwanie pracy. Wprowadziliémy
jeden dodatkowy dziert wolny na poszukiwanie pracy w przypadku
rozwigzanla umowy o prace w ramach zwolnled grupowych
(wypowiedzenie umowy | porozumienie stron).

Urlop dla rodzicow spotecznych. Wprowadziliimy prawo do
skorzystania z urlopu w wymiarze do 2 tygodni - na rasadach
odpowiadajacych tzw, urlopowl ojcowskiemu - przez pracownika (bez
wzgledu na ple¢) nie posiadajacego wiadzy rodzicielskie], ale
sprawujacego faktyczna opieke nad dzieckiem - na podstawie
ztozonego oswiadczenia. Urlop mozna wykorzystac do vkoriczenia przez
dziecko 12 miesigea zycia lub w przypadku dziecka przysposobionego -
do vkonczenia przez dziecko 14 roku Zycia.

Urlop  okolicznosciowy dia  pracownikéw  pozostajgcych
w nieformalnych zwigzkach b nie posiadajacych wiladzy
rodziclelskie). WprowadziliSmy prawo do skorzystania z dnl urlopu tzw.
okolicznosciowego, naleznych w sytvacjach takich jak miedzy innymi
vrodzenie sig¢ dziecka, $lub dziecka, konieczno$c zapewnienia opieki nad
dzlecklem w wieku do lat 14, przez pracownlka (bez wzgledu na ptec)
pozostajacego w nieformalnym zwiazku oraz pracownika nie
posiadajgcego wiadzy rodzicielskiej, ale sprawujacego faktyczng opieke
nad dzieckiem - na podstawie ztozonego o$wiadczenia.
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Otwartos¢ wobec réznorodnych potrzeb klientow

Inkluzywno$¢ nie koniczy sie na pracownikach — obejmuje tez klientki i klientéw. Réwne traktowanie,
dostepnos$¢ i uwazno$¢ na potrzeby réznych grup to wyraz nowoczesnego podej$cia do biznesu, w ktérym
liczy sie cztowiek.

W tej czeSci prezentujemy inicjatywy, ktére pokazuja, jak banki projektuja doswiadczenia klientéw
w sposéb inkluzyjny. To poradniki, szkolenia, usprawnienia technologiczne i jezykowe — wszystko po to,
by kazdy czut sie obstuzony z szacunkiem i uwaga.

To dziatania, ktére wychodza poza standard i pokazuja, ze réwno$¢ to nie slogan, ale praktyka. I ze
inkluzywno$¢ w obstudze to nie tylko odpowiedzialno$é — to przewaga.
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Omnikanatowe podejscie
w bankowoSsci — Klient w centrum
uwagi — Bank Millennium S.A.

Wprowadzenie

W dobie cyfryzacji i dynamicznie zmieniajacych
sie oczekiwan oséb zainteresowanych naszymi
ustugami, banki musza dostosowywac swoje stra-
tegie obstugi, aby pozosta¢ konkurencyjne i zaspo-
kaja¢ potrzeby réznych grup klientéw. Inicjatywa
budowy omnikanatowych proceséw w bankowosci
stata sie odpowiedzia na te zmiany. Oferujac réz-
norodne kanaty komunikacji i mozliwo$¢é wybo-
ru preferowanego sposobu kontaktu, a takze ich
taczenie czy zmiany, banki zapewniajg klientom
komfort oraz elastyczno$¢. S3 tez odpowiedzia na
potrzeby oséb neuroatypowych.

Co to za inicjatywa?
Omnikanatowe procesy w bankowosci to podejscie,

ktére integruje rézne kanaty komunikacji i interak-

cji z klientem. Klienci moga wybieraé¢ sposréd wielu
sposobéw, aby zatatwi¢ swoje sprawy — zaréwno on-
line, jak i offline. Dzieki tej inicjatywie, klienci maja
mozliwos¢ rozpoczecia procesu, takiego jak otwiera-
nie konta czy sktadanie wniosku o kredyt, w aplikacji
mobilnej, a nastepnie dokorniczenia go we wskazanym
oddziale z pomoca wybranego eksperta.

Kogo dotyczy?

Inicjatywa omnikanatowa dotyczy wszystkich
klientéw bankéw, niezaleznie od ich wieku czy
preferencji. W szczegdlnosci moze by¢ korzystna
dla oséb, ktére cenig sobie elastyczno$é i wygode,
a takze dla os6b starszych, ktére moga prefero-
waé osobisty kontakt w oddziale. Takie rozwia-
zanie sprzyja osobom, ktére nie czujq sie pewnie
w technologicznych nowinkach, a takze osobom
neuroatypowym. Dzieki omnikanatowemu podej-
$ciu, banki mogg lepiej odpowiadaé¢ na zréznico-
wane potrzeby swoich klientéw, co w konsekwen-
cji wptywa na ich zadowolenie.
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Cel powstania

Gltéwnym celem budowy omnikanatowych pro-
ces6w jest zwiekszenie satysfakcji klientéw po-
przez utatwienie im dostepu do ustug banko-
wych. W dobie szybkiego rozwoju technologii,
klienci oczekuja, ze banki bedg w stanie zapewnic¢
im spéjne i efektywne doswiadczenie na réznych
kanatach - telefonie, stronie internetowej, apli-
kacji mobilnej czy w placéwkach stacjonarnych.
Omnikanatowo$¢é ma na celu takze zwiekszenie
lojalnosci klientéw, co przektada sie na ditugofa-
lowy sukces banku.

Co zmienila?

Wprowadzenie omnikanatowego podejscia do ob-
stugi klientéw w bankowosci zrewolucjonizowato
sposéb, w jaki klienci korzystaja z ustug finanso-
wych. Klienci zyskali wiekszgq swobode w wyborze
sposobu komunikacji z bankiem i moga szybko
oraz efektywnie zatatwiaé¢ swoje sprawy. Przykta-
dowo, klient moze rozpoczaé¢ sktadanie wniosku
o kredyt w aplikacji mobilnej, co pozwala mu na
wygode i komfort, a nastepnie zakoriczy¢ ten pro-
ces w oddziale, w miejscu, ktére dla niego jest bar-
dziej dogodne.

Dlaczego warto sie nig inspirowaé?

Inicjatywa omnikanatowa w bankowosci stano-
wi modelowe podejécie do zaspokajania potrzeb
klientéw w spos6b nowoczesny i elastyczny. Inspi-
racja tg praktykg moze by¢ korzystna dla innych
sektoréw biznesu, ktére réwniez moga skorzystac
z integracji r6znorodnych kanatéw komunikacji.
Dzieki wykorzystaniu nowoczesnych technologii
oraz zrozumieniu potrzeb klientéw, mozna wzbo-
gaci¢ doswiadczenie uzytkownikéw oraz zbudo-
waé diugotrwate relacje.

Kluczowe czynniki sukcesu

Wprowadzenie omnikanatowych proceséw w ban-

kowo$ci wiazato sie z pewnymi kluczowymi czyn-

nikami sukcesu. Oto kilka z nich:

1. Zrozumienie potrzeb klientéw — Aby skutecz-
nie wdrozy¢ omnikanatowe podejscie, banki
musza doktadnie zrozumieé¢ réznorodne po-
trzeby swoich klientéw i dostosowaé ustugi do
ich oczekiwan.

2. Inwestycje w technologie - Przemyslane
wdrozenie nowoczesnych technologii, takich
jak aplikacje mobilne, systemy zarzadzania re-
lacjami z klientem (CRM) i integracja danych,
majg fundamentalne znaczenie dla wspétcze-
snej bankowogci.

3. Szkolenie pracownikéw - Kluczowym ele-
mentem sukcesu jest odpowiednie przeszko-
lenie zespotu pracownikéw w zakresie ko-
rzystania z nowych narzedzi oraz interakcji
z klientami.

4. Spojnos¢ kanaléw — Umozliwienie klientom
przeprowadzania dziatart poprzez rézne ka-
naty w sposéb spdjny oraz bezproblemowy, co
wymaga integracji systemoéw.

Wyzwania

Mimo licznych korzysci, wdrozenie omnikana-

towych proceséw w bankowos$ci wiaze sie takze

z szeregiem wyzwan. Oto niektére z nich:

1. Wysokie koszty wdrozenia — Inwestycje w no-
woczesne technologie oraz systemy integra-
cyjne moga by¢ kosztowne, co wymaga solid-
nej analizy optacalnosci.

2. Przerwanie procesu zakupu - klient zaczyna-
jac wnioskowanie w jednym kanale, moze za-
przesta¢ kontynuowania, co moze wiazac sie
z brakiem finalizacji.

3. Dostosowanie kultury organizacyjnej — Or-
ganizacje musza by¢ gotowe na zmiany w kul-
turze pracy, by skutecznie wdrozy¢ omnika-
natowe podejécie. Wymaga to zaangazowania
wszystkich zatrudnionych.

Podsumowanie

Omnikanatowe podej$cie w bankowosci to inno-
wacyjne rozwigzanie, ktére zrewolucjonizowato
spos6b, w jaki klienci korzystajg z ustug finanso-
wych. Przyktad ten pokazuje, jak wazne jest zro-
zumienie potrzeb klientéw, inwestycje w techno-
logie oraz spdjno$¢ w obstudze. Mimo wyzwan,
ktére moga wynikna¢ w trakcie wdrozenia, korzy-
$ci, jakie ptyng z omnikanatowo$ci, zdecydowanie
przewyzszaja trudnosci. Warto inspirowac sie tg
inicjatywa i wdrazac¢ ja nie tylko w bankowogci, ale
réwniez w innych sektorach, aby podnies¢ jakosé¢
obstugi oraz zadowolenie klientéw.
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~MBank jest kobietq” — sita
kobiecego networkingu
I wiedzy — mBank S.A.

Geneza programu ,mBank jest kobieta” siega poczat-
ku lat 2010., kiedy to Pion Bankowosci Korporacyjnej
i Inwestycyjnej mBanku dostrzegt potrzebe stwo-
rzenia dedykowanej przestrzeni dla kobiet prowa-
dzacych biznesy i zajmujacych wysokie stanowiska
menedzerskie. Impulsem do dzialania byta obser-
wacja, ze cho¢ klientki bankowosci korporacyjnej
stanowia istotna grupe odbiorczyn ustug, rzadko
miaty okazje spotykac sie w gronie podobnych sobie
kobiet i wspdlnie rozmawia¢ o kluczowych wyzwa-

niach wspétczesnego $wiata — nie tylko w kontekscie

finanséw, ale takze przywddztwa, innowacji, geopo-
lityki czy spotecznej odpowiedzialnosci.

Z tego przekonania narodzit sie pomyst stwo-
rzenia cyklu seminariéow taczacych wiedze eks-
percka z realnym do$wiadczeniem kobiet w biz-
nesie, potaczonych z elementami networkingu
i wymiany inspiracji. Od poczatku ideg byto réw-
niez wzmacnianie relacji z klientkami nie tylko
poprzez oferte produktowa, ale poprzez budowa-
nie partnerskiego dialogu i pokazanie, ze bank ro-
zumie ich aspiracje oraz wyzwania. Za realizacje
programu odpowiadaty od poczatku menedzerki
i liderki mBanku - to one nadaty wydarzeniom
charakter i autentyczno$é, ktére s jego znakiem
rozpoznawczym do dzi$.



Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

Program organizowany przez Pion Bankowosci
Korporacyjnej i Inwestycyjnej mBanku odbywa sie
dwa razy w roku i od lat gromadzi okoto 300 uczest-
niczek. To przede wszystkim klientki banku - ko-
biety zarzadzajace firmami, zasiadajace w zarzadach
i radach nadzorczych, prowadzace wtasne przedsie-
biorstwa. Kazde spotkanie jest okazja do poszerzania
wiedzy, rozmoéw o wspdtczesnych wyzwaniach i wy-
miany dos§wiadczen w gronie profesjonalistek.

Tematyka seminariéw dotyczy aktualnych za-
gadnienl ze $wiata gospodarki, finanséw, technolo-
gii czy geopolityki. W centrum uwagi zawsze znaj-
duje sie rola kobiet i ich potencjat w ksztattowaniu
przysztosci organizacji i spoteczenstw. W wydarze-
niach biora udziat znane osoby ze $wiata biznesu,
polityki i kultury, a takze ekspertki i eksperci zaj-
mujacy sie rozwojem kompetencji przysztosci oraz
osoby zaangazowane w dziatalno$¢ spoteczna. Waz-
nym elementem spotkan jest aktywny udziat sa-
mych uczestniczek — wiele z nich dzieli sie swoim
doswiadczeniem i angazuje w panele dyskusyjne.

Nieodlgczna czescia kazdego wydarzenia jest
networking. Spotkania tworzg przestrzeri do bu-
dowania relacji i wzajemnego wsparcia miedzy
uczestniczkami. Co réwnie istotne, umozliwiajg
klientkom nawigzanie kontaktu z menedzerkami
i liderkami z mBanku, z ktérymi na co dziet nie
wspoéipracujg bezposrednio. To sprzyja budowaniu

wzajemnego zaufania, poszerzaniu perspektywy
i otwiera droge do nowych inicjatyw oraz wspot-
pracy w przysztosci.

»mBank jest kobietg” to przyklad dziatania,
ktére wykracza poza standardowa relacje instytu-
cji finansowej z klientem. To §wiadomie budowana
przestrzen wspierajaca rozwdj kobiet w biznesie,
oparta na relacjach, wiedzy i wzajemnej inspira-
cji. Sita tej inicjatywy jest nie tylko jej skala czy
konsekwencja, ale przede wszystkim autentyczne
zrozumienie, ze nowoczesna bankowo$¢ to nie tyl-
ko liczby i produkty, ale takze uwaznos$¢ na ludzi
iich potrzeby — réwniez te, ktére nie mieszcza sie
w arkuszu kalkulacyjnym.

mBank

Jest kobietg
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Poradnik obstugi
nieheteronormatywnych oséb
Klienckich, ze szczegdlinym
uwzglednieniem osob
transptciowych BNP Paribas
Bank Polska S.A.

W Banku BNP Paribas wierzymy, ze kazda oso-
ba moze by¢ soba, stawiamy na profesjonalizm
i wzajemny szacunek. Dlatego przygotowali-
$my poradnik dla pracownikéw i pracowniczek
Banku BNP Paribas, ktérzy na co dzierh pracuja
bezpoérednio z Klientami i Klientkami zawie-
rajacy precyzyjne wskazéwki i podpowiedzi, jak
obstugiwaé¢ osoby Klienckie m. in. niebinarne czy
transpiciowe. Materiat zwraca uwage na stosowa-
nie poprawnych zwrotéw czy form, podpowiada
najlepsze postawy i zachowania w réznych sytu-
acjach, ale réwniez zawiera konkretne wytyczne
w nawigzaniu do obowigzujacych zasad weryfika-
cji Klientéw w banku tak, by zachowa¢ najwyzsze
standardy obstugi z jednej strony i bezpieczen-
stwa z drugiej.

Poradnik wspiera prace oséb, ktore na co dzien
kontaktuja sie z osobami Klienckimi we wszyst-
kich kanatach komunikacji — od bezposredniej

i osobistej po kanaty zdalne i elektroniczne. Dzieki
wiedzy zawartej w poradniku, osoby niehetero-
normatywne kontaktujace sie z bankiem (gtéwnie
osoby niebinarne, transptciowe) moga liczy¢ na
przyjazng obstuge, a osoby je obstugujace na unik-
niecie ryzyka nieuswiadomionej dyskryminacji.
Jest to nasz wyraz troski o jak najwiekszy komfort
korzystania z ustug naszego banku.

Inicjatorem powstania poradnika i jego wspét-
tworca byta sie¢ pracownicza BNP Paribas Pride
Poland. W przygotowanie materialu zaangazo-
wanych byto wiele oséb z réznych jednostek or-
ganizacyjnych, a liczne konsultacje 1 wspélna pra-
ca sprzyjaly wzmacnianiu postaw sojuszniczych.
Bank aktywnie wspiera dziatania budujace orga-
nizacje wtaczajaca, wzmacniajaca gtos grup zagro-
zonych dyskryminacja i wykluczaniem.

Dziatania w obszarze réznorodnoéci, wia-
czania i dostepnosci zbyt rzadko taczymy z po-
czuciem  bezpieczenstwa  psychologicznego.
Tymczasem jednym z najwiekszych wyzwan jest
niwelowanie barier mentalnych jakie wiazg sie ze
stereotypami i narracjag medialng wobec niekt6-
rych grup spotecznych, ktére zwiekszaja ryzyko
wykluczenia. Ta praktyka pokazuje jak istotna

jest troska o osoby Klienckie réwniez w tym wy-
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miarze. Dbato$¢ o ich potrzeby, np. w zakresie
sposobu komunikacji moze stanowi¢ przewage
konkurencyjna na rynku.

Poradnik zostat juz wdrozony w Contact Cen-
ter, a wkroétce planujemy go wdrozy¢ w kolejnych
jednostkach banku. JesteSmy w trakcie pilotazu,

jednak juz teraz widzimy, Ze samo podjecie tematu
buduje swiadomos¢, zwieksza wrazliwosé i podno-
si kompetencje naszych zespotéw, co przyczynia
sie do profesjonalizmu rozumianego m.in. jako
dostrzeganie réznic oséb Klienckich oraz obstuge
w dopasowany do ich potrzeb sposéb.

Bo u nas kazdy

moze byc sobg

OBStUGA 0SOB

NIEHETERONORMATYWNYCH/LGBT+ JAKO
0SOB KLIENCKICH BANKU BNP PARIBAS

il BNP PARIBAS

Bank zmieniajacego si¢ swiata
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Spoteczna sita edukaciji

Szansa czesto zaczyna sie od wiedzy. Ale nie zawsze chodzi tylko o nauke — czasem o inspiracje, zaufanie,
pokazanie drogi. Programy edukacyjne i rozwojowe moga by¢ impulsem, ktéry zmienia sposéb my$lenia,
otwiera drzwi do nowych mozliwoéci i daje odwage, by siegnaé po wiecej.

W tej czesci pokazujemy inicjatywy bankéw, ktére wspierajg rozwéj kompetencji, wyréwnuja szanse
i wspieraja spotecznosci — mtodych ludzi, kobiety, grupy niedostatecznie reprezentowane. To programy,
ktére nie tylko ucza, ale tez buduja wiare we wtasny wptyw.

To dziatania, ktére pokazuja, ze szansa na zmiane nie zawsze przychodzi sama — czasem trzeba jg

stworzy¢. Warto, by organizacje byty tymi, ktére pomagaja te szanse zauwazy¢ i wykorzystac.
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Santander Open Academy
— bezptatna platforma edukacyjna

Santander Open Academy to globalna, bezptat-
na platforma edukacyjna stworzona przez Gru-
pe Santander. Jej celem jest wspieranie rozwoju
kompetencji — zawodowych i osobistych — poprzez
szkolenia, nagrody finansowe i dostep do wiedzy.
Te inicjatywy realizowane sa we wspdtpracy z wio-
dacymi uczelniami i instytucjami z catego Swiata.

Z platformy moze korzystaé¢ kazdy, kto ukon-
czyt 16 lat, niezaleznie od wyksztatcenia, statusu
zawodowego czy miejsca zamieszkania. Nie trzeba
tez by¢ klientem Grupy Santander, aby moc rozwi-

ja¢ sie na platformie.

-

* Nagrody

Rozwijaj swoje umiejetnosci
na Santander Open Academy

:[m] Bezptatna platforma edukacyjna
* Szkolenia z certyfikatami

* Materiaty edukacyjne

To inicjatywa non-profit, ktéra odpowiada
na realne potrzeby ludzi. Zaréwno tych, ktérzy
wchodza na rynek pracy, jak i tych, ktérzy chca
sie przekwalifikowad, rozwija¢ czy zdobywac nowe
umiejetno$ci. Platforma funkcjonuje od 2019 roku
i skorzystato z niej juz ponad 10 mln oséb z ca-
tego $wiata, w tym ponad 400 tys. mieszkajacych
w Polsce. Platforma koncentruje sie na wsparciu
edukacji i budowaniu kariery zawodowej.

Co oferuje platforma

Santander Open Academy to dynamicznie rozwi-
jajaca sie platforma z szerokim wachlarzem pro-
graméw rozwojowych. Zostata zaprojektowana,
aby odpowiadaé¢ na zmieniajace sie potrzeby roz-

i
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wojowe 1 dawa¢ dostep do bezptatnych zasobdéw
rozwijajacych najbardziej pozadane umiejetnosci.
Szkolenia Santander sg realizowane z presti-
zowymi partnerami, takimi jak: eTutor, British
Council, Microsoft, London School of Economics,
Harvard Business School Publishing, a takze
wieloma polskimi uczelniami. Wéréd propozycji
dostepnych na platformie znajdq sie szkolenia
skupione na kluczowych umiejetno$ciach i kom-
petencjach przysztoséci, w tym jezykach obcych,
sztucznej inteligencji, technologiach, umiejetno-
$ciach miekkich, narzedziach cyfrowych, zréwno-
wazonym rozwoju, biznesie i well-beingu.
Na platformie dostepne sg dwa rodzaje szkoleri:
® gzkolenia z natychmiastowym dostepem - bez
limitéw miejsc, dostepne od reki dla wszyst-
kich powyzej 16 lat. Na te szkolenia wystarczy
sie zapisa¢ i mozna je od razu realizowaé — we
wlasnym tempie i w dowolnej ilo$ci.
® gzkolenia z procesem selekcji — to szkole-
nia z rekrutacja, z ograniczong liczba miejsc,
dostepne od 18 roku zycia. Aby wzigé w nich
udziat nalezy spetni¢ pewne warunki.

»Santander Open Academy to co$ wiecej niz platforma
edukacyjna. To globalna inicjatywa, ktéra odzwierciedla
nasze gtebokie przekonanie, ze edukacja, rozwdj zawodo-
wy i przedsiebiorczo$¢ to fundamenty nowoczesnego spo-
teczenstwa. Od wielu lat wspieramy uczelnie, studentéw
i cate spotecznosci, wierzqc, ze dziatajqgc razem — mozemy
wiecej. Dzieki Santander Open Academy dajemy ludziom
realne narzedzia, by budowa¢ swojq przyszto$é: zdobywaé
nowe umiejetnosci, przebranzowié sie, rozwing¢ skrzydta.
Chcemy, by kazdy — bez wzgledu na pochodzenie, wiek
czy sytuacje zawodowqg — miat szanse na rozwdj i lepsze
zycie. I wiasnie dlatego ta inicjatywa jest tak wazna.”

— Wojciech Le$niewski, Dyrektor Santander Uni-
versidades w Polsce

Realne wsparcie dla kazdego

Dzieki bezptatnemu dostepowi do platformy edu-

kacyjnej, realizowane inicjatywy wspieraja m.in.:

v' Mlodziez i osoby wchodzace na rynek pracy,
pomagajac im zdoby¢ pierwsze kompetencje
zawodowe.

v" Osoby w trakcie zmiany kariery, oferujac pro-

gramy upskillingowe i reskillingowe.
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v Kobiety, m.in. poprzez program Santander
W50, wspierajacy rozwéj zawodowy kobiet.

v Osoby z réznych grup wiekowych i spotecz-
nych, zapewniajgc im dostep do edukacji przez
cate zycie.

Nie ma tu barier — ani formalnych, ani finan-
sowych. To sprawia, ze Santander Open Academy
jest realnym narzedziem inkluzywnos$ci w eduka-
cji i rozwoju.

Czynniki sukcesu

Na sukces dziatan ztozylo sie kilka istotnych czyn-

nikéw:

v Rozwijajace sie zasoby techniczne — platforma
Santander Open Academy zapewnia dogodny
dostep do szkolen, a jej zawarto$¢ jest stale
rozwijana.

v\ Wspétpraca z kluczowymi partnerami na ryn-
ku - pozwolita rozszerzy¢ oferte o pozadane
przed odbiorcéw programy i brandy.

v’ Elastycznoéé i szeroka dostepno$é — szko-
lenia z natychmiastowym dostepem, ktére
umozliwity korzystanie z zasobéw platformy
nawet osobom powyzej 16 roku zycia. Dzieki
nim zwiekszona zostata réwniez dostepnosé
dla spoteczenstwa poprzez uniknieciu etapu
rekrutacji. Szkolenie mozna rozpoczaé po za-
logowaniu na platforme i kliknieciu ,Rozpocz-
nij”.

v Dostosowanie szkolei do wymagai rynku
pracy - Santander reaguje na zmiany i trendy
na rynku pracy. Realizuje badania rynku oraz
NPS uzytkownikéw platformy i stucha glosu
spoteczno$ci akademickich, przez co dosto-
sowuje oferte szkoleniowa do aktualnych po-
trzeb.

Efekty dzialan w Polsce

Realizowane inicjatywy na Santander Open Aca-

demy wptywaja na poprawe dostepu do edukacji

i zwiekszaja szanse uczestnikow na rynku pracy.
Tylko w 2024 roku Santander Bank Polska

osiggnat nastepujace efekty:

v’ 56 350 0s6b otrzymato realne wsparcie w roz-
woju korzystajac ze szkoleri i nagréd finanso-
wych.

v Bank przeznaczyt ponad 4,1 mln z} na wspar-
cie edukacji.

Przyklady zrealizowanych szkoleir w 2024 roku

#SantanderJezykiMniejObce

Nauka jezykéw obceych to jeden z najczesciej
wybieranych obszaréw rozwoju. Wychodzac na-
przeciw tej potrzebie, zrealizowano dwa progra-
my, ktérych celem byto zwiekszenie dostepnosci
do bezptatnych szkolen jezykowych dla spote-
czenstwa w Polsce. W 2024 roku ponad 50 000
0s6b mogto skorzystac¢ z kurséw z jezyka angiel-
skiego, hiszpariskiego, niemieckiego, wtoskiego
i francuskiego na platformach British Council
oraz eTutor - partneréw programoéw. Na szko-
lenia mogt aplikowaé¢ kazdy, kto ukoriczyt 18 lat
i mieszkat w Polsce.

Szkolenie Santander | Szkola Gieldowa GPW
& SGH 2024

Rok 2024 zostat ogloszony Rokiem Eduka-
cji Ekonomicznej, a w ramach Szkolenia Santan-
der z tej tematyki, az 1 000 uczestnikéw wzieto
udziat w 3-miesiecznym kursie online. Program
zrealizowany we wspOlpracy z Fundacja GPW
oraz Szkota Gtéwng Handlowa, pozwolit uczestni-
kom zrozumieé¢ zasady inwestowania na gietdzie.
Zwieniczeniem programu byl Praktyczny Warsz-
tat Inwestowania w Sali Notowani Gietdy Papieréw
Warto$ciowych w Warszawie, na ktéry zaproszo-
nych zostalo 100 najlepszych uczestnikéw. Mieli
oni okazje, aby uczy¢ sie bezposrednio w miejscu,
ktére na co dzieni jest sercem polskiego rynku ka-
pitatowego.

Wiecej o zrealizowanych programach w 2024 r.
znajdziesz tutaj.

Santander Open Academy to przyktad, ze
nowoczesna edukacja moze by¢ naprawde do-
stepna dla wszystkich. kaczy warto$ci DEI
z konkretnymi narzedziami, ktére moga wpty-
waé na zycie ludzi. Ta inicjatywa to dtugofalo-
wa strategia, ktéra kazdego dnia umozliwia ty-
siacom 0s6b rozwdj, zmiane i budowanie lepszej
przysztosci.

Wiecej o dziataniach Santander Bank Polska
w zakresie wsparcia rozwoju znajdziesz na https://
www.santander.pl/santander-universidades.
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LFinansowy Start” — edukacyjna
inicjatywa dla mtodziezy
— Alior Bank S.A.

W $wiecie pelnym cyfrowych pokus, btyskawicz-
nych przelewéw i zakupéw na klikniecie, $wiado-
mo$¢ finansowa mtodziezy nabiera wyjatkowego
znaczenia. Witasnie dlatego Alior Bank stworzyt
program ,Finansowy Start” - inicjatywe eduka-
cyjna skierowana do uczniéw trzecich i czwar-
tych klas szkét srednich. Naszym celem jest jedno:
przygotowaé¢ mtodych ludzi do odpowiedzialnego
zarzadzania swoimi finansami.

FINAI
START
#BANKUJEMY

od barteru
do bitcoina
- historia
pieniadza

gdziewpada  oo;cz0dzanie

maje bez spiny
kieszonkoweT lake

- jak dziata
konto

inwestaowad

skad wzigd kase
na nawy
telefon? -
rodzaje
kredytowania

W ramach programu nasi pracownicy odwie-
dzaja szkolty w catej Polsce, by w bezposrednich
spotkaniach z uczniami dzieli¢ sie praktyczng
wiedza z zakresu finanséw osobistych. Méwimy
jezykiem mtodziezy — bez niezrozumiatych pojec
i suchych wykres6w. Zamiast tego stawiamy na ak-
tywne formy nauki: quizy, zagadki, dyskusje i in-
teraktywne prezentacje. Dzieki temu uczniowie
nie tylko stuchaja, ale przede wszystkim — anga-
Zuja sie i ucza przez dziatanie.

Poruszamy tematy, ktore sa dla mtodych na-
prawde wazne: jak dziata bank, czym jest kredyt
ijak z niego madrze korzystac, jak nie da¢ sie zta-
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pac na cyfrowe oszustwa, jak bezpiecznie korzy-
sta¢ z bankowo$ci internetowej i mobilnej. Pro-
mujemy zdrowe nawyki finansowe juz na starcie
dorostoéci, pokazujac, ze zarzadzanie pieniedzmi
moze by¢ proste, a nawet... ciekawe.

Kazde spotkanie to takze drobne upominki
i niespodzianki, ktére majg zacheci¢ uczniéw do
dalszego odkrywania $wiata finanséw. Edukacja
nie musi byé nudna - ,Finansowy Start” to dowd4d
na to, ze o pieniadzach mozna rozmawiaé¢ w przy-
stepny i inspirujacy sposéb.

Duzym zainteresowaniem mtodziezy cieszy
sie cze$¢ spotkania dotyczaca pierwszej pracy. Ze-
spo6t Pozyskiwania Talentéw Alior Banku dzieli sie
cenng wiedzg i praktycznymi wskazéwkami, ktore
pomagaja mtodym ludziom lepiej przygotowac sie

-

do wejscia na rynek pracy. Uczestnicy dowiaduja
sie, jak stworzy¢ profesjonalne CV, ktére wyrédzni
sie sposrdd innych aplikacji, a takze jak skutecznie
zaprezentowa¢ sie podczas rozmoéw kwalifikacyj-
nych. Eksperci przekazuja konkretne porady opar-
te na doswiadczeniu, pokazujac, na co zwracaja
uwage rekruterzy i jakich btedéw unikaé¢ na po-
czatku kariery zawodowej. Spotkanie ma charak-
ter interaktywny, co sprzyja wymianie do$wiad-
czen i rozwiewaniu watpliwo$ci uczestnikdw.

Wierzymy, ze inwestycja w wiedze to jedna
z najlepszych inwestycji, jakie mozna poczynié.
Dlatego jako Alior Bank z dumg rozwijamy ten
program i wspieramy mtodych ludzi w wejsciu
w $wiat dorostych — pewnym krokiem i z gtowa
na karku.

iy,
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Finansowy Elementarz: Klucz

do edukacji finansowej dzieci
— Bank Millennium S.A.

Wprowadzenie

W dobie dynamicznych zmian gospodarczych oraz
rosngcego znaczenia umiejetnodci finansowych,
edukacja w tym zakresie staje sie niezbedna juz od
najmtodszych lat. W Fundacji Banku Millennium,
od 2016 roku, dziata program ,Finansowy Ele-
mentarz”, ktéry ma na celu wprowadzenie dzieci
w $wiat finans6w poprzez zabawe i interaktywne
warsztaty. Inicjatywa ta, kierowana do przedszko-
lakéw oraz ich rodzicéw, oferuje narzedzia, ktére
pomagaja zrozumieé warto$ci pienigdza, odpowie-
dzialno$¢ finansowa, a takze znaczenie oszczedza-
nia. W niniejszym artykule przyjrzymy sie, jakie
znaczenie ma ,Finansowy Elementarz’, jakie cele
przy$wiecaja jego realizacji oraz jakie wyzwania
i sukcesy towarzyszyly jego wdrazaniu.

Co to jest ,Finansowy Elementarz”?

,Finansowy Elementarz” to autorski program
edukacyjny stworzony przez Fundacje Banku Mil-
lennium, skierowany do dzieci w wieku przed-
szkolnym (4-6 lat). Program, ktdry zyskatl zasieg
ogélnopolski, ma na celu rozwijanie $§wiadomogci
finansowej dzieci poprzez kreatywne zajecia, gry
oraz warsztaty. Uczestnicy ucza sie podstawowych
poje¢ zwiazanych z finansami, takich jak warto$é¢
pieniadza, planowanie wydatkéw czy réznica mie-
dzy potrzebami a zachciankami.

Cele programu

Celem ,Finansowego Elementarza” jest nie tylko

przekazanie wiedzy o finansach, ale przede wszyst-

kim ksztattowanie pozytywnych postaw spotecznych

w kwestiach finansowych. Inicjatywa ma na celu:

1. Rozbudzenie ciekawosci dzieci na temat fi-
nanséw - poprzez zabawe i angazujace zajecia
dzieci zaczynaja dostrzega¢ znaczenie ekono-
mii w swoim zyciu.

2. Promowanie idei przedsiebiorczos$ci - pro-
gram inspirowany jest dazeniem do ksztat-

EiNANS 0w
ELENIERI PR

towania przysztych przedsiebiorcéw, ktérzy
z umiejetnym podejéciem do finanséw moga
zrealizowaé swoje pomysty.

3. Edukacja finansowa - program przekazuje
dzieciom praktyczna wiedze na temat oszcze-
dzania, planowania budzetu oraz bezpiecz-
nych ptatnosci.

4. Ksztaltowanie umiejetnosci  zyciowych

— uczestnicy rozwijaja logiczne my$lenie, sa-

modzielno$¢ oraz kreatywno$é, co jest nie-

zwykle istotne w dorostym zyciu.

Historia i osiagniecia
Od momentu powstania, tj od 2016 roku, program
wzbudzit ogromne zainteresowanie. W ciggu kilku
lat dziatalnosci ,Finansowy Elementarz” przeszko-
lit ponad 88 tysiecy dzieci w ponad 1000 przedszkoli
w Polsce, organizujac blisko 3600 warsztatéw.
Wyjatkowym krokiem w popularyzacji progra-
mu byt takze stworzony film z udziatem maskotki
akcji, Pana Sebastiana. Ten element catej inicja-
tywy stanowi nowoczesne wsparcie dla tradycyj-
nych zaje¢ edukacyjnych, przyciagajac uwage dzie-
ci oraz zwiekszajac ich $wiadomo$¢ o finansach
przez multimedia.

Kluczowe czynniki sukcesu

Sukces ,Finansowego Elementarza” mozna przy-

pisa¢ kilku kluczowym czynnikom:

1. Innowacyjne podejscie do edukacji — program
taczy zabawe z nauka, co sprawia, ze dzieci
chetniej angazuja sie w zajecia. Interaktyw-
ne metody przekazu oraz wykorzystanie gier
podnosza efektywno$¢ nauczania.

2. Przygotowane materialy edukacyjne - spe-
cjalnie opracowane materialty do =zaje¢ sa
atrakcyjne dla dzieci i przystosowane do ich
potrzeb edukacyjnych. Wysoka jako$¢ tych za-
sobow utatwia nauke i angazuje uczestnikéw.

3. Partnerstwa i patronat — pozyskanie patro-
natu honorowego Rzecznika Praw Dziecka
zwieksza wiarygodno$¢ oraz zasieg programu,
pokazujac, jak istotna jest edukacja finansowa

w spoteczenstwie.
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4. Szerokie wsparcie — Fundacja Banku Millennium,
jako pomystodaweca i organizator, zapewnia odpo-
wiednie wsparcie techniczne i merytoryczne dla
prowadzacych zajecia. To sprawia, ze program jest
profesjonalny i dobrze zorganizowany.

Wyzwania

Mimo sukceséw, program napotyka takze na rézne

wyzwania. Wérdd nich wyrdéznia sie:

1. Zréznicowanie w inicjatywach edukacyjnych
— przedszkola przez wiele lat miaty rézne po-
dejécia do edukacji finansowej. Chociaz pro-
gram jest ogdlnopolski, w réznych regionach
Polski infrastruktura oraz zainteresowanie te-
matem moga sie réznic.

2. Przekonania rodzicéw - aby program mdgt
osiagna¢ swoje cele, konieczne jest wsparcie
rodzicow. W niektérych przypadkach istnieje
op6r przed edukacja finansowa w tak mtodym
wieku, co stawia przed programem dodatkowe
wyzwanie.

Dlaczego warto si¢ inspirowac
»Finansowym Elementarzem”?
yFinansowy Elementarz” stanowi doskonaty przy-
ktad tego, jak poprzez edukacje mozna wptynaé na
przyszte pokolenia. Program pokazuje, jak w cie-

kawy i angazujacy sposéb mozna uczy¢ sie o finan-

sach, co jest niezwykle wazne w dzisiejszym Swie-
cie. Inspiracja ta inicjatywa moze by¢ przydatna
w kontekscie tworzenia lokalnych programéw
edukacyjnych, ktére podnosza swiadomos¢ finan-
sowa dzieci i mtodziezy.

Organizacje, fundacje czy samorzady lokalne
moga czerpa¢ z doswiadczenr ,Finansowego Ele-
mentarza’, dostosowujac koncepcje edukacyjne
do swoich regionalnych potrzeb. Budowanie ta-
kiej $wiadomosci finansowej od najmtodszych lat
przyczyni sie do stworzenia bardziej odpowie-
dzialnego spoteczenistwa, ktére podejmuje madre
decyzje finansowe, bedac lepiej przygotowanym na
wyzwania przysztosci.

Podsumowanie

Edukacja finansowa dla dzieci to klucz do budo-
wania ich przysztych umiejetnosci w zarzadzaniu
finansami. ,Finansowy Elementarz” to innowacyj-
ny program, ktéry w prosty i angazujacy sposéb
wprowadza najmtodszych w $wiat ekonomii. Cho¢
program stawia przed soba liczne wyzwania, jego
osiagniecia méwig same za siebie. Warto$ci, kt6-
re s3 przekazywane dzieciom, moga zaowocowac
w przysztosci, przynoszac korzyséci zaréwno im,
jak i catemu spoteczenistwu. Edukacja finansowa
to inwestycja w przysztosé, ktorej poczatki warto
ksztattowaé juz w przedszkolu.
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Program Stypendialny Fundacji
Santander Bank Polska

im. Ignacego Jana Paderewskiego
- Santander Bank Polska S.A.

Wspieranie mtodych ludzi w rozwijaniu ich talen-
téw i aspiracji jest jednym z wazniejszych zadan
stojacych przed wspdtczesnym spoteczenstwem.
Fundacja Santander Bank Polska S.A. im. Ignacego
Jana Paderewskiego, realizujac swoja misje spotecz-
na, od siedmiu lat prowadzi Program Stypendialny,
ktéry stanowi doskonaty przyktad madrze zapro-
jektowanej i efektywnie realizowanej inicjatywy na
rzecz rozwoju mtodziezy. Skierowany do ucznidéw
ostatnich klas szkét podstawowych i $rednich z ca-
tej Polski, program ten nie tylko oferuje wsparcie fi-
nansowe, lecz takze realnie wptywa na edukacyjny,
artystyczny i sportowy rozwéj uczestnikéw.

Cele i zalozenia programu

Celem Programu Stypendialnego Fundacji San-
tander im. Ignacego Jana Paderewskiego jest
stworzenie warunkéw do wszechstronnego roz-
woju mtodziezy wykazujacej ponadprzeciet-
ne zdolnoéci i osiagniecia. Program wspiera
uczniéw w dalszym ksztatceniu, rozwijaniu ta-

lentéw oraz pogtebianiu wiedzy i umiejetnosci.
Kluczowym aspektem tej inicjatywy jest promo-
wanie postaw twdérczych, ambitnych i zaangazo-
wanych spotecznie.

Wyréznikiem programu jest jego uniwer-
salno$¢ — skierowany jest zaréwno do uczniow
ostatnich klas szkdt podstawowych, jak i szkét po-
nadpodstawowych, a udziat w nim nie jest uzalez-
niony od sytuacji materialnej ucznia. O przyzna-
niu stypendium decyduja wytacznie rzeczywiste
osiagniecia i uzdolnienia, co zapewnia transpa-
rentnos¢ i wysoki poziom merytoryczny naboru.

Kategorie wsparcia i r6znorodnos¢ stypendystow
Program przewiduje pie¢ kategorii aplikacyjnych:
artysta, humanista, naukowiec, sportowiec oraz
inne, co pozwala objgé wsparciem osoby uzdol-
nione w réznych dziedzinach. W gronie stypen-
dystéw znajdujg sie m.in. muzycy, kompozytorzy,
sportowcy, wynalazcy, humaniéci, artyéci, mtodzi
przedsiebiorcy, a nawet iluzjonistka, rezyserka fil-
mowa czy mistrz fryzjerstwa.

Taka réznorodno$é¢ pokazuje, ze program nie
ogranicza sie do klasycznych definicji talentu, lecz
dostrzega i promuje wszelkie formy pasji, kreatyw-

noéci i zaangazowania. Wéréd laureatéw mozna
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znalez¢ uczniéw, ktérzy odnosza sukcesy na mie-
dzynarodowych konkursach naukowych, zawodach
sportowych, prestizowych festiwalach muzycznych
czy realizuja wlasne projekty biznesowe.

Skala i efekty programu

Od momentu uruchomienia programu w 2018
roku, Fundacja Santander przeznaczyta na sty-
pendia ponad 1 395 000 zlotych, wspierajac 183
uczniéw z catej Polski. W ciggu siedmiu edycji
programu wptyneto tacznie 11 129 wnioskéw, co
$wiadczy o duzym zainteresowaniu i potrzebie
tego typu inicjatyw.

Stypendium wynosi 10 000 zlotych rocznie,
wyptacane w dziesieciu comiesiecznych transzach.
Srodki te przeznaczane s3 na rozwdj pasji i zain-
teresowan m.in. udzial w szkoleniach, kursach,
konkursach i zawodach miedzynarodowych oraz
zakup niezbednych materiatéw dydaktycznych lub
instrumentéw muzycznych. Dzieki temu mtodziez
moze skutecznie rozwija¢ swoje pasje, niezaleznie
od mozliwo$ci finansowych rodziny.

Efekty programu sg widoczne nie tylko w wy-
miarze indywidualnych sukceséw uczniéw, ale tak-
ze w aspekcie spotecznym. Uczestnictwo w pro-
gramie motywuje mtodziez do dalszego rozwoju,
buduje ich pewno$¢ siebie, rozwija kompetencje
spoteczne oraz pozwala niwelowaé bariery eduka-
cyjne wynikajace z pochodzenia §rodowiskowego.

Historie sukcesu

Wsrédd stypendystéow programu znajduja sie oso-
by, ktére juz w bardzo miodym wieku osiagnety
znaczace sukcesy. Przyktadowo, 15-letnia autorka
ksigzek z zakresu rozwoju osobistego, twérczyni
innowacyjnego urzadzenia do zwalczania paso-
zytdéw pszczdl, czy 17-letni wiasciciel firmy pro-
dukujacej technologie zwiekszajaca wydajnoéé
instalacji fotowoltaicznych - to tylko niektére
z przyktadow, ktére dowodza ogromnego poten-
cjatu mtodziezy i skutecznosci wsparcia oferowa-
nego przez Fundacje Santander.

Nie brakuje takze sukceséw w dziedzinie sztu-
ki i sportu. Stypendysci regularnie reprezentujg
Polske na miedzynarodowych konkursach i za-
wodach, a ich osiagniecia sa nagradzane na pre-
stizowych wydarzeniach. Wéréd nich sa osoby,
ktére dostaty sie na renomowane uczelnie, takie
jak Uniwersytet Oksfordzki czy University of Pen-
nsylvania w Filadelfii. Wyjatkowym symbolem

znaczenia wsparcia talentéw jest fakt, ze utwér
muzyczny jednego ze stypendystéw, grajacego na
handpanie, zostal wystany na Ksiezyc w ramach
misji Copernic Space Moon Mission.

Czynniki sukcesu programu
Na sukces programu stypendialnego sktada sie

wiele elementéw, ktére mozna wskazac¢ jako dobre

praktyki warte adaptacji przez inne organizacje:

® Transparentne kryteria oceny - decyzje
0 przyznaniu stypendium podejmowane s3
wyltacznie na podstawie osiggniec i uzdolnien.

® Brak kryterium dochodowego - to wazny
czynnik wyréwnywania szans edukacyjnych.

® Prosty proces aplikacyjny - umozliwiajacy
szeroki dostep do programu.

do

- uwzgledniajace mentoring, monitoring po-

® Indywidualne podejscie stypendystéw
stepOw i wsparcie mentalne.

® FElastyczno$¢ programu - dostosowywanie
procedur i zasad na podstawie informacji
zwrotnej od uczestnikow.

® Promocja sukceséw stypendystéw — obecnosé
w mediach spotecznosciowych, wydarzeniach
publicznych i publikacjach Fundacji.
Wszystkie te elementy tworza sp6jna, skutecz-

na strukture wspierania mtodziezy, ktéra nie tylko

umozliwia im rozwdj, lecz takze buduje spoteczny

kapitat zaufania do inicjatyw filantropijnych.

Znaczenie dla spoleczenstwa i przyszlosci
Program Stypendialny Fundacji Santander Bank
Polska to nie tylko pomoc dla pojedynczych oséb
- to réwniez realny wktad w rozwéj kapitatu spo-
tecznego, intelektualnego i kulturowego kraju.
Inwestycja w mtode talenty przynosi dlugofalo-
we efekty: zwieksza innowacyjno$é, aktywizuje
spotecznie mtodziez, promuje réznorodnos¢ pasji
i zainteresowan, a takze wzmacnia warto$ci takie
jak odpowiedzialno$é, ambicja i etyka pracy.

W obliczu wyzwan XXI wieku - takich jak
szybkie tempo zmian technologicznych, potrzeba
kompetencji miekkich czy rosngce znaczenie nauk
Scistych — rola programéw stypendialnych nabie-
ra jeszcze wiekszego znaczenia. Przyktad Fundacji
Santander pokazuje, jak §wiadoma strategia wspie-
rania edukacji moze realnie zmieniaé rzeczywisto$¢.
Tego rodzaju inicjatywy pokazujg, ze inwestowanie
w mtodziez przynosi wymierne korzysci nie tylko
stypendystom, ale takze catemu spoteczenistwu.
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Kampania ,Przedsigbiorcy
w stanie zagrozenia”

Nest Bank, we wspotpracy z firma badawcza Syner-
gion, zrealizowal ogdlnopolska kampanie ,Przed-
siebiorcy w stanie zagrozenia”, ktérej celem byto
nagto$nienie probleméw zdrowia psychicznego
wsrdéd mikroprzedsiebiorcéw. Bank — ktéry kieruje
swoja oferte gtéwnie do tej grupy klientéw — prze-
prowadzit pierwsze w Polsce badanie dotyczace
stresu, wypalenia zawodowego i przeciazenia wsréd
mikroprzedsiebiorcow.

Efektem kampanii byt raport i szeroko zakro-
jone dziatania medialne, ktére dotarty do 6,3 mln
0s6b i wygenerowaty 1650 publikacji w ciggu zale-
dwie dwéch miesiecy. Inicjatywa nie tylko zwiek-
szyta $wiadomo$é problemu, ale tez stworzyta

Bycie mikroprzedsiebiorcg —
prowadzenia wtasnej firmy nie
da sie ,,zamkngé” w 8 h.

mikroprzedsieblorciw
clerpl na przecigzenie

pracs.

przestrzen do otwartej rozmowy na temat zdrowia
psychicznego w matych firmach.

Wyniki raportu okazaty sie alarmujace. Az
96% mikroprzedsiebiorcéw czuje sie przeciazo-
nych praca, w tym 31% w wysokim stopniu. Ob-
jawia sie to m.in. brakiem czasu na odpoczynek
i regeneracje: az 6 na 10 przedsiebiorcéw nie idzie
na zwolnienie lekarskie w przypadku choroby, 56%
nie bierze urlopéw dtuzszych niz tydzien z obawy
o0 sytuacje w pracy, a blisko potowa z nich jest pod
telefonem catg dobe. Do tego dochodzi rezygnacja
ze snu oraz niezdrowe odzywianie.

68%
oznak kryzysu psychicznego w ciggu ostatnich 3

mikroprzedsiebiorcéw doswiadczyto

lat, a prawie 6 na 10 z nich (57%) przezywa dtu-
gotrwaty lek. Z analizowanych wskaznikéw wy-
nika takze, ze co trzeci przedsiebiorca (32%) jest

/D maensigiog

W STANIE ZAGROZE

Z nich nie udaje sig
oddzialié pracy od
swolega zycia
prywatnego.
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zagrozony depresja lub juz wykazuje jej objawy.
Prawie co trzeci przedsiebiorca ma obniZzony
nastréj, a co piaty jest obcigzony nadmiernym
stresem.

Raport pokazuje, ze kobiety-przedsiebiorczy-
nie sa w jeszcze trudniejszej sytuacji niz ich me-
scy odpowiednicy. 54% kobiet odktada wszelkie
przyjemnos$ci na p6zniej, a 38% jest zagrozonych
depresja w poréwnaniu do 28% mezczyzn. Kobiety
cze$ciej doswiadczajg symptomédw kryzysu zdro-
wia psychicznego — prowadzenie wtasnej firmy jest

dla nich zdecydowanie bardziej obciazajace niz dla
mezczyzn. Az 7/10 przedsiebiorczyrt doswiadcza
probleméw ze snem w poréwnaniu do ponad 5/10
przedsiebiorcéw. Kobiety réwniez czeéciej odczu-
waja powracajacy strach o swoja przysztos$é (66%
kobiet vs 52% mezczyzn).

Dziatania kampanii zmienity sposéb, w jaki
moéwi sie w Polsce o zdrowiu psychicznym w biz-
nesie. Dla Nest Banku byt to dowéd na to, ze insty-
tucja naprawde rozumie potrzeby swoich klientéw
i potrafi na nie odpowiedzie¢.

Kobiety przedsiebiorczynie
czescie] doswiadczajg oznak
kryzysu psychicznego.

657% kobiet vs 487% mezczyzn
ma wysoki poziom leku.

Co 3 przedsiebiorczyni ma obnizony
nastrdj vs co 4 przedsiebiorca.

Az 38% kobiet jest zagrozona
depresjg vs tylko 26% mezczyzn.

/2 mIEDSIEBIOR
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Santander W50 — program
wspierajgcy kobiety w biznesie

Czy liderka trzeba sie urodzi¢? A moze liderstwo to
$§wiadomy wybér, codzienna praca i cheé zmienia-
nia rzeczywisto$ci wokét nas? Program Santander
W50 pokazuje, ze prawdziwe przywddztwo ko-
biet nie zna granic ani sztywnych schematéw. Nie
opiera sie na tytule czy stanowisku, ale na wrazli-
wosci, kompetencjach i gotowosci do zmiany ota-
czajacego nas $wiata.

0 Santander W50

Santander W50, znane takze jako SW50 to inicja-
tywa Grupy Santander, ktéra powstata z mys$la
o kobietach liderkach. Realizowana jest za posred-
nictwem platformy edukacyjnej Santander Open
Academy. Do tej pory zrealizowanych zostato 15
edycji programu, a wzieto w nim udziat juz po-

T—

nad 1300 kobiet z wielu krajéw na $wiecie — takze
z Polski. SW50 to nie tylko cykl bezptatnych szko-
len — to przestrzen do wymiany do$wiadczen,
inspiracji i wspélnego budowania przysztosci biz-
nesu. Celem programu od lat jest wzmacnianie
pozycji kobiet w $wiecie biznesu, pokazanie ich
sily, potencjatu i kluczowej roli, jaka odgrywaja
w zmieniajacej sie gospodarce. Program ma réw-
niez na celu budowanie miedzynarodowej sieci
kontaktéw liderek oraz umacnianie swojej pozycji
w $wiecie biznesu. Gtéwna nagroda w programie
jest udziat w ekskluzywnym, stacjonarnym kursie
prowadzonym przez London School of Economics
and Political Science (LSE).

Ostatnia edycja programu po raz pierwszy
zaktadata dwa etapy: lokalny (krajowy) i global-
ny. Wzieto w niej udziat 11 panistw: Polska, Hisz-
pania, Portugalia, Niemcy, UK, USA, Argenty-
na, Brazylia, Chile, Meksyk i Urugwaj. W etapie

Szkolenie Santander
dla kobiet SW50 Polska

® Zajmujesz wysokie stanowisko Kierownicze?
e Dotqcz do sieci inspirujgcych liderek
e Wez udziat w bezpfatnych szkoleniach od LSE

Sprawdz

& Santander

It starts here
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lokalnym w kazdym kraju wytonionych zostato
po 50 liderek. Panie otrzymaty dostep do kursu
online prowadzonego przez London School of
Economics (LSE) oraz wziety udziat w spotkaniu
networkingowym, ktdére stanowito gtéwna na-
grode w tym etapie.

Zobacz, jak wygladaty spotkania networkingo-
we w ramach SW50 w innych krajach. PrzejdZ na
strone https://www.santanderopenacademy.com/
pl/sites/SantanderWs0/gallery.html

Santander W50 2025 Polska

W ramach Santander W50 2025 Polska, spotkanie
odbyto sie 25 marca 2025 r. w Warszawie w sie-
dzibie Santander Bank Polska. Atmosfera tetni-
ta inspiracja, rozmowami i energia ptynaca od
uczestniczek. 50 niezwyktych kobiet, wytonio-
nych z setek kandydatek, spotkato sie, aby dzie-
li¢ sie doswiadczeniami, wymienia¢ pomystami
i wzajemnie sie inspirowaé. Dyskusje o przyszto-
$ci przywddztwa, roli kobiet w zmieniajacym sie
$wiecie technologii oraz rozmowy przy kuluaro-
wych stolikach tworzyty przestrzen peing wspar-
cia i prawdziwego zaangazowania.

Podczas spotkania laureatki SW50 2025 Polska
miaty okazje wystucha¢ prelekcji na temat wtaczajg-
cego przywddztwa oraz rozwoju zawodowego kobiet.

Zwyciezczynie uczestniczyly takze w pane-
lu dyskusyjnym pt. ,Jak zmienia sie rola lidera
w erze sztucznej inteligencji?” z udziatem kadry
zarzadzajacej Santander Bank Polska oraz Beaty
Zaczek — wiceprezeski Grupy Pekabex i laureatki
wczeéniejszej edycji projektu SW50.

Zobacz krétka relacje video ze spotkania ne-
tworkingowego w Warszawie tutaj.

Etap globalny: szkolenie stacjonarne w Londynie
Po etapie lokalnym uczestniczki miaty mozliwo$é
aplikowania do etapu globalnego. Najlepsze 50
kobiet z 550 ze $wiata (z wszystkich krajéw bio-
racych udziat w programie) zostato zaproszonych
na intensywne szkolenie stacjonarne na kampu-
sie London School of Economics. Uczestniczki
moga uzyska¢ dostep do szkoleni, wyktadow, sesji
networkingowych i indywidualnego coachingu
od najlepszych profesoréw jednej z najbardziej
prestizowych instytucji akademickich na $wiecie.
LSE pokryje koszty wpisowego, czesnego i za-
kwaterowania. To niezwykta szansa, by rozwingé¢
swoje kompetencje przywddcze na $wiatowym

poziomie i dotaczy¢ do miedzynarodowej spo-
tecznosci liderek.

Dla kogo jest ten program

SW50 to propozycja dla kobiet z do$wiadczeniem
na stanowiskach kierowniczych, w tym menedze-
rek $redniego i wyzszego szczebla, liderek zespo-
16w, kobiet zarzadzajacych w NGO, biznesie, ad-
ministracji publicznej czy nauce. Kluczowe nie s3
tytuty, ale determinacja, zdobyte doswiadczenie,
wizja i cheé dalszego rozwoju.

Dzieki tej inicjatywie mozna zyskaé przede
wszystkim: wiedze, relacje, prestiz i nowe perspek-
tywy. Uczestniczki zyskujq dostep do wyjatkowych
tresci szkoleniowych, maja mozliwo$¢ konsulta-
cji z ekspertami i mentorami, uczg sie od siebie
nawzajem. Networking jest tu nie dodatkiem, ale
fundamentem. Relacje zawigzane podczas progra-
mu czesto przekraczaja granice branz i parnstw.
Dla wielu kobiet to poczatek nowego etapu — mo-
ment redefinicji swojej roli jako liderki.

Praktyka, ktora warto sie inspirowac

Grupa Santander od lat inwestuje w edukacje, roz-
woj i wzmacnianie roli kobiet. SW50 jest odpowie-
dzia na realne potrzeby Swiata biznesu. Bardziej
réznorodne przywédztwo, otwarto$¢, empatia
i etyczne podejécie do zarzadzania to nie przy-
szto$é, to konieczno$é.

Santander W50 pokazuje, ze inwestowanie
w rozwdj kobiet na stanowiskach kierowniczych
przynosi wymierne korzysci dla uczestniczek -
rozwdj i nowe umiejetnosci, networking oraz pre-
stiz. Oprocz tego, ta inicjatywa jest przyktadem na
realny wpltyw banku na ksztattowanie przysztosci
biznesu i gospodarki umacniajac pozycje kobiet.

Kluczowymi czynnikami sukcesu Santander
W50 sa:

Skala i r6znorodnos$¢ uczestniczek: program
dziata juz w 11 krajach, taczac liderki z catego
$wiata, niezaleznie od branzy czy wieku. SW50
gromadzi kobiety z r6znych branz i krajéw, co po-
zwala na wymiane do$wiadczen i inspiracji.

Wysoka jako$¢ szkolen: program oferuje
uczestniczkom dostep do szkolerr prowadzonych
przez ekspertéw z prestizowej London School of
Economics. Online (w etapie lokalnym), czy stacjo-
narnie (w etapie globalnym), co pozwala na rozwi-
janie kompetencji przywddczych na najwyzszym
poziomie.
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Networking: Santander W50 stawia duzy na-
cisk na budowanie sieci kontaktéw zawodowych,
co pozwala uczestniczkom nawigzywac warto$cio-
we relacje i otwiera¢ sie na nowe mozliwoéci za-
wodowe.

SW50 to nie tylko program rozwojowy. To ini-
cjatywa banku, ktéra buduje nowe definicje kobie-
cego przywodztwa — opartego na autentycznosci,
wspotpracy i odpowiedzialnoéci. To przestrzen,
w ktorej rodza sie nowe idee, nawigzujq przyjaznie
i buduja mosty miedzy kobietami z réznych branz
i czesci $wiata. To historie odwagi, wspdtpracy

i zmieniania §wiata na lepszy. Kazda uczestniczka

wnosi do tej spotecznosci co$ wyjatkowego: swoje
doswiadczenie, swojg autentycznos¢, swoja site.

Bo liderka nie zostaje sie dlatego, ze jedynie
otrzymuje sie taki tytut. Liderkg zostaje sie dlate-
go, ze w odpowiednim momencie wycigga sie reke
do innych, inspiruje, dzieli i zmienia rzeczywi-
sto$¢ — krok po kroku, wspélnie.

SW50 to wtaénie taka przestrzen. I kazda ko-
bieta, ktéra ma odwage do niej wejsé, juz teraz
zmienia $wiat.

Wiecej o Santander W50 znajdziesz na stronie:
https://www.santanderopenacademy.com/pl

sites/SantanderWs0.html.
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WELCOME — integracja kobiet
poprzez edukacije, relacje

I wzmachianie spotecznosci
— Citibank Handlowy

Projekt WELCOME to przyktad skutecznej odpo-
wiedzi na spoteczne wyzwania zwigzane z migra-
Cj3, integracja i wyréwnywaniem szans na rynku

pracy. Program zostat zainicjowany przez Fundacje
Mamo Pracuj, jest finansowany przez Citi Founda-
tion i wspierany merytorycznie przez Fundacje Citi
Handlowy. WELCOME to projekt skierowany do ko-
biet z Polski oraz kobiet z Ukrainy, ktore przyjecha-
ty do Polski po wybuchu wojny w 2022 roku.
Program pomaga kobietom chcacym wej$é lub
powrdécié na rynek pracy - zaréwno tym, ktore szu-

#Welcoml insi
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kajg zatrudnienia, jak i tym, ktére chca otworzy¢
wilasng firme. Program petni réwniez funkcje inte-

grujaca uchodzczynie z polskim spoteczenstwem.

Dziatania WELCOME realizowane s3 w War-
szawie i Olsztynie. Kluczowym elementem progra-
mu s3 warsztaty w ramach ktérych uczestniczki
podnosza swoje zawodowe kompetencje, rozwijajg
znajomo$¢ jezyka polskiego (w przypadku uchodz-
czyn) oraz angielskiego, a takze poznaja lepiej
swoje mocne strony, ktére pozwolg im rozwijaé
kariere. Uczestniczki programu rozwijaja umiejet-
nosci jezykowe, spoteczne i cyfrowe, a takze ucza
sie, jak budowac relacje, dziata¢ w grupie.

Istotnym elementem programu jest takze
mentoring prowadzony przez #CitiVolunteers,
w czasie ktérego uczestniczki programu przygo-
towuja sie do rozméw kwalifikacyjnych.

Projekt pokazuje, jak wazne jest tworzenie
bezpiecznych przestrzeni do rozmowy, dzielenia
sie doswiadczeniem i budowania poczucia wspdl-
noty. WELCOME nie tylko wspiera integracje, ale
tez daje realne narzedzia do budowania samo-
dzielno$ci i wptywu spotecznego.

Global Innovation Challenge — innowacyjne
rozwiazania dla ré6wno$ci szans na rynku pracy
Citi Foundation od lat inwestuje w innowacje
spoteczne, ktére przynosza realng zmiane w zy-

ciuludzi. Jednym z kluczowych narzedzi tej stra-
tegii jest Global Innovation Challenge — mie-
dzynarodowy konkurs grantowy wspierajacy
organizacje pozarzadowe i spoteczne z catego
$wiata. Co roku, 50 organizacji z catego $wiata
otrzymuje granty w wysokos$ci do 500 000 USD.
Dotychczas w Polsce granty otrzymaty dwie or-
ganizacje: Bank Zywno$ci w Olsztynie na pro-
jekt ,Zywno$¢ najwieksza potrzeba cztowieka”
oraz Polskie Centrum Pomocy Miedzynarodowej
na projekt “Program przeciwdziatania bezdom-
noéci wéréd uchodzcéw z Ukrainy”. Partnerem
merytorycznym wspierajacym kazda z tych
dwéch organizacji jest Fundacja Citi Handlowy
im. Leopolda Kronenberga

Programy finansowane z grantéw sa wdra-
zane w ciagu dwdch lat, a zakwalifikowane NGO
maja dostep do spotecznosci edukacyjnej wspie-
ranej przez IDEO.org, organizacje non-profit zaj-
mujaca sie projektowaniem produktéw i ustug
w sektorze wptywu spotecznego. Dzieki spotecz-
no$ci edukacyjnej wybrane organizacje spotecz-
ne moga dzieli¢ sie zdobytymi doswiadczeniami
i najlepszymi praktykami, a takze czerpac z do-
$wiadczeni z innych krajéw.

W edycji 2025 wyzwaniem przewodnim byta
»Transformacja szans zawodowych” - jak tworzy¢
dostepne, zrownowazone miejsca pracy dla grup
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szczegblnie narazonych na wykluczenie ekono-

miczne, w tym os6b mtodych, kobiet czy migran-
téw. Program wspiera innowacje na styku techno-

l logii, edukacji i zielonej transformacji — obszaréw

PUNKT R ECEPCY) NY uznanych za kluczowe dla przysztosci rynku pracy.
AVHICT MPU ¥ A\ N Glollaal Innovation Challerig]i 1}e;czy lokalne
o$wiadczenie organizacji z globalna wizjg wy-
RECEPTION PDINT réwnywania szans i spotecznego zaangazowania.
Pokazuje, ze innowacje technologiczne moga -
i powinny - stuzy¢ nie tylko rozwojowi gospodar-
czemu, ale tez wiaczaniu i wspieraniu tych, ktérzy
Sa na marginesie systemu.

Nagroda im. prof. Aleksandra Gieysztora

- budowanie wspélnoty poprzez kulture

Od ponad ¢wieréwiecza Fundacja Citi Handlowy
przyznaje Nagrode im. prof. Aleksandra Gieysz-
tora — wyréznienie dla oséb i instytucji, ktére
w wyjatkowy sposéb przyczyniaja sie do ochro-
ny i promocji polskiego dziedzictwa kulturowego
w kraju i za granica.

To jedna z najbardziej prestizowych nagrdd
tego typu w Polsce, przyznawana nie za pojedyn-
cze dzieto czy projekt, ale za catoksztalt dziatan
0s6éb indywidualnych lub instytucji — dtugofalowe
zaangazowanie, budowanie wspdlnoty, ksztattowa-
nie przestrzeni dialogu i pamieci. Nagroda Gieysz-
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tora to nie tylko forma uznania, ale tez narzedzie
promowania pozytywnych wzorcéw. Podkresla role
kultury jako przestrzeni budowania wspélnoty, za-
ufania i pamieci miedzypokoleniowej — wartoéci
szczegdlnie waznych w dzisiejszym $wiecie.

W XXVI edycji Nagrody im. prof. Aleksan-
dra Gieysztora, przyznawanej przez Fundacje
Citi Handlowy im. Leopolda Kronenberga, uho-
norowani zostali Teresa i Andrzej Starmacho-
wie — krakowscy kolekcjonerzy i mecenasi sztuki.
Doceniono ich za 35-letni prywatny mecenat nad
dziedzictwem artystycznym krakowskiego §rodo-

wiska artystycznego, w szczegdlnosci za opieke

nad dorobkiem Grupy Krakowskiej oraz za prze-
kazanie cennej kolekcji dziet sztuki, wycenianej
przez ekspertéw na ok. 50 milionéw ztotych, kra-
kowskim instytucjom kultury.

W poprzednich latach laureatami Nagrody
byli m.in. prof. Jerzy Hausner oraz dr Vydas Do-
linskas (2020 i 2021), Lwowska Galeria Sztuki im.
Borysa Woznickiego (2023), ks. bp Waldemar Pytel
(2018), Leon Tarasewicz (2017), Elzbieta i Krzysz-
tof Pendereccy (2016), Krystyna Zachwatowicz-
-Wajda i Andrzej Wajda (2015), prof. Franciszek
Ziejka (2014) oraz Spoteczny Komitet Opieki nad
Stara Rossa (2013).
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Spoteczna odpowiedzialnos¢ i zrownowazony rozwoj

Firmy maja moc ksztattowania rzeczywistosci. Ich decyzje wptywaja na ludzi, sSrodowisko, gospodarke.
Dlatego tak wazne jest, by dziataty odpowiedzialnie — z mysla o przysztosci.

W tej czesci pokazujemy, jak banki angazuja sie w inicjatywy spoteczne, wspieraja zréwnowazony
rozwdj 1 odpowiadaja na wyzwania wspoétczesnego Swiata. To dziatania charytatywne, projekty ESG, wo-
lontariat pracowniczy i raporty, ktére pokazuja rzeczywisty wptyw na otoczenie.

To opowie$¢ o tym, jak mozna taczy¢ cele biznesowe z warto$ciami. Jak dziata¢ nie tylko po to, by

zarabia¢ — ale tez po to, by zostawi¢ po sobie lepszy $wiat.
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Raport firmy Antal i Banku
BPH S.A. ,Kobiety w Finansach”

Réznorodnos¢ i wlaczanie w DNA Banku BPH

W DNA Banku BPH od wielu lat wpisane jest roz-
wijanie kultury réznorodnosci i wigczania na
wielu ptaszczyznach jego dziatalnosci. Zanim te-
matyka ESG stata sie wymogiem prawnym, bank
wdrazat zmiany, ktére miaty przynie$¢ pozytywne
efekty w przysztosci. Szczegblny nacisk potozono
na réwne traktowanie pracownikéw niezaleznie
od pici, co wspierane byto — i nadal jest — zaréwno
od strony formalnej, jak i poprzez realizacje od-
dolnych inicjatyw pracowniczych.

Efekt? Kobiety stanowig 50% zarzadu, a podob-
ny odsetek wystepuje wéréd wyzszej i $redniej kadry
zarzadzajacej. Od lat jednym z priorytetéw Banku
jest zwiekszanie reprezentacji kobiet na kluczo-
wych stanowiskach oraz wspieranie ich rozwoju, co
ma pozytywny wptyw na niwelowanie luki ptacowej
w Banku. Takie podejScie przektada sie na bardziej
wywazone i przemyslane decyzje biznesowe, promo-
wanie kultury wspierania, rozwoju oraz wspétpracy.
W rezultacie pracownicy banku wyrazaja satysfak-
cje z pracy, co potwierdzaja coroczne ankiety — po-
nad 90% os6b uwaza Bank BPH za dobre miejsce
pracy. Wysoka satysfakcja oznacza z kolei nisky
rotacje oraz mozliwo$¢ utrzymania kluczowych ta-
lentéw, co jest istotnym elementem funkcjonowa-
nia banku.

Kobiety
w finansach
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Zmiany w sektorze finansowym:

co pokazuja dane?

Wewnetrzne ankiety nie pozwalaja jednak na po-
réwnanie sie z szerokim rynkiem ani z innymi
podmiotami z sektora finansowego. Dlatego od
2019 roku Bank BPH jest inicjatorem i partnerem
strategicznym raportu ,Kobiety w Finansach”,
opracowywanego przez firme Antal we wspdtpra-
cy z CFA Society Poland oraz Izbg Zarzadzajacych
Funduszami i Aktywami.

Raport, publikowany co dwa lata, bazuje na
ankietach przeprowadzanych wséréd pracow-
nikéw sektora finansowego. Pokazuje zmiany
zachodzace w obszarze zarzadzania réznorod-
nosciag w instytucjach finansowych, ale takze
wskazuje, jakie dziatania s3 jeszcze potrzebne,
aby rzeczywiécie wyréwnac szanse miedzy ko-
bietami a mezczyznami.

Trzy dotychczasowe edycje raportu uzmysta-
wiaja, ze pomimo deklaracji i inicjowania zmian,
pewne statystyki pozostaja niezmienne. Kobie-
ty stanowia okolo 70% pracownikéw sektora,
a mimo to nie czuj3, ze maja realny wptyw na jego
funkcjonowanie. Wyraznie dostrzegaja zaréwno
bariery wewnetrzne (tkwigce w nich samych), jak
i zewnetrzne (systemowe, organizacyjne), ktére
ograniczaja pelne wykorzystanie ich potencjatu.
Kobiety potrafig takze jasno zdefiniowa¢ dziata-
nia, ktére ich zdaniem nalezy wdrozy¢, aby sytu-
acja ulegta poprawie.
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Czwarta edycja raportu: nowe

perspektywy na 2025 rok

W 2025 roku $§wiatto dzienne ujrzy czwarta edycja

raportu, przygotowywana pod auspicjami Banku

BPH. O tym, ze raport staje si¢ istotna pozycja na

mapie publikacji dotyczacych réwnosci szans mie-

dzy ptciami, $wiadczg ponizsze fakty:

® miedzy 2019 a 2023 rokiem liczba responden-
tow wzrosla blisko czterokrotnie,

® W 2023 roku dane z raportu cytowano w po-
nad 100 publikacjach i artykulach zamiesz-
czanych na najpopularniejszych stronach
informacyjnych, w mediach branzowych, pe-
riodykach specjalizujacych sie w tematyce ko-
biecej oraz na portalach lokalnych,

® ostatnia premiera raportu odbyta sie w pre-
stizowej sali notowann Warszawskiej Gietdy

Papieré6w Warto$ciowych, gromadzac przed-

stawicielki i przedstawicieli szerokiego rynku

finansowego.

Podobnie jak w poprzednich latach, lek-
tura publikacji to okazja do zmierzenia sie
z obrazem kobiet w sektorze finansowym - z tym,
co dziata, a co nie. Raport pokazuje, co o sytuacji
sadza same zainteresowane, a takze mezczyzZni,

Kobiety
w finansach

i KLY EAT AN

Kobiety
cheg sie
rozwijac

93 % koldel walinrnje, & kariers jost

Hla plch waima fub lardeo wesdne
£ prnlderys vemj

Bariery
na drodze
kobiecych
karier

ktérzy obserwuja rozwéj (lub jego brak) swoich
kolezanek. Juz samo to poréwnanie jest niezwykle
interesujace i otwiera oczy na przyczyny pewnych
zjawisk, ktére nadal pokutuja w polskich firmach.
Raport to takze gotowy zbiér obszaréw do pracy
wraz z propozycjami rozwigzan.

Lektura
ta okazja do zapoznania sie z dobrymi prak-

raportu to réwniez doskona-

tykami wybranych firm. Zawiera on takze
komentarze ekspertek i ekspertéw rynku finan-
sowego, ktérzy prezentuja swoje spojrzenie na
korzysci wynikajace z realnego inwestowania
w obszar réznorodnosci.

Bank BPH, ze wzgledu na charakter swojej
dziatalno$ci, skupia sie na budowaniu silnej kultu-
ry organizacyjnej opartej na wspétpracy, zaanga-
zowaniu i wzajemnym szacunku. Od lat wyznacza
kierunki w tworzeniu $rodowiska pracy, w ktérym
kazdy pracownik — niezaleznie od ptci, wieku,
pochodzenia czy do$wiadczenia — moze czué sie
czescia zespotu, rozwija¢ swoje talenty i realnie
wplywacé na przysztos$é organizacji.

Wspéttworzenie raportu i dzielenie sie nim
z szeroka publiczno$cia jest tego najlepszym przy-
ktadem.
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Citi Global Community
Day - Swiatowy Dzien Citi
dla Spotecznosci

Swiatowy Dzieti Citi dla Spotecznosci (Global Com-
munity Day) to globalny projekt Citi, realizowany
w tym roku juz po raz dwudziesty. Co roku nasi
pracownicy, alumni, rodziny i przyjaciele Citi
w Polsce podejmuja w czerwcu dziatania, ktére

maja pozytywny wpltyw na spoteczno$é¢ - staja sie
wolontariuszami i angazuja sie w projekty, ktérych
celem jest wsparcie grup defaworyzowanych, m.in.
0s6b z niepelnosprawnogciami, oséb starszych,
potrzebujacych. Celem tej inicjatywy jest budo-
wanie kultury organizacyjnej opartej na empatii,
integracja woké6t wspélnych wartosci, promowanie
postaw i wspdlne dziatanie na rzecz rozwoju lokal-

nych spotecznosci. Przekazujemy potrzebujacym
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nasz czas, umiejetno$ci i zaangazowanie. To waz-
ny element naszej kultury organizacyjnej, ktory
sprzyja tez wzmacnianiu relacji.

W ciagu 20 lat Citi Volunteers w Polsce zaan-
gazowali sie ponad 43 000 razy, zrealizowali pra-
wie 2 600 projektéw i dotarli ze wsparciem do po-
nad 220 000 potrzebujacych.

W ramach tej inicjatywy Fundacja Citi Han-
dlowy, networki Citi Handlowy oraz poszczeg6l-

ni pracownicy zgtaszaja projekty, ktére majg na
celu wesprze¢ osoby z grup docelowych. Pro-
jekty dostaja dofinansowanie na zakup np. nie-
zbednych materialéw (np, remonty placéwek,
przygotowanie positkéw, etc.). Pracownicy ban-
ku zgtaszaja sie do udziatu w wybranych pro-
jektach. Czesto projekty realizowane sa wspol-
nie przez cate zespoty. Swiatowy Dzien Citi dla
Spotecznoéci ma dtuga tradycje w banku i cie-

Lat’s Got Together - Global Community Day at #MowaSenatorskha
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szy sie corocznie ogromnym zainteresowaniem.
Polska jest liderem zaangazowania wolontariu-
szy w Citi w Europie zaréwno pod wzgledem
liczby projektéow, jak i liczby wolontariuszy.
W projekty angazuja sie takze aktywnie wszyscy
przedstawiciele zarzadu i senior managementu
banku.

Projekty zrealizowane w 2024 roku to m.in. 104
projekty na rzecz spoteczno$ci lokalnych (szkét,
doméw samotnej matki i domoéw dziecka, schro-
nisk, senioréw), projekty na rzecz $rodowiska np.
sprzatanie brzegéw rzek w Warszawie i Olszty-

nie, 10 projektéw wpierajacych Ukraine oraz in-
tegracje os6b z Ukrainy w Polsce, zbidrki krwi,
aktywny wolontariat - aktywno$ci sportowe z ce-
lem charytatywnym, jak i wolontariat kompeten-
cyjny, w ramach ktérego wolontariusze Citi staja
sie mentorami m.in. dla kobiet i poczatkujacych
przedsiebiorcéw. Wybrane projekty sa realizowane
we wspblpracy z partnerami spotecznymi — Pol-
skim Centrum Pomocy Miedzynarodowej, Ban-
kiem Zywnos$ci w Olsztynie, Siecia Przedsiebior-
czych Kobiet, Fundacja Mamo Pracuj, Fundacja
Wiedzy Think.

|
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"Our People'24: Save the
Planet”: Ekowolontariat w Akcji
— Bank Millennium S.A.

Czym jest inicjatywa “Our

People’24: Save the Planet”?

,Our People’24: Save the Planet” to innowacyjna
inicjatywa spoteczna, ktéra potaczyta sity pra-
cownikéw Grupy Banku Millennium, zachecajac
ich do aktywnos$ci sportowej w imie ochrony
$rodowiska. W ciggu trzech miesiecy trwania
projektu, od kwietnia do lipca 2023 roku, ponad
1400 pracownikéw i pracownic wzieto udziat
w tym sportowym wyzwaniu, ktére na celu mia-
to zbieranie punktéw na rzecz ekoinicjatyw.
W zamian za ich zaangazowanie, Bank Millen-
nium zobowigzat sie przekazaé 250 tys. ztotych
Fundacji Banku Millennium na promocje i reali-
zacje ekowolontariatu.

Kogo dotyczy ta inicjatywa?

Inicjatywa skierowana jest do wszystkich os6b pra-
cujacych w Banku Millennium, ktérzy mieli moz-
liwo$¢ zaréwno indywidualnego, jak i zespotowego
uczestnictwa w akcji. Udziat w programie byt cat-
kowicie dobrowolny, a jego celem byto zwiekszenie
$wiadomosci proekologicznej oraz aktywizacja do
dziatania na rzecz ochrony srodowiska. Aktywno-
$ci jakie wliczaja sie w inicjatywe sa réznorodne,
co sprawia, ze nikt nie jest wykluczony i akcja do-
stepna jest dla kazdej osoby, niezaleznie od tego
czy jest aktywna sportowo czy nie.

Cele powstania inicjatywy

Gléwnym celem inicjatywy ,Our People’24: Save
the Planet” jest promowanie ekologicznego stylu
zycia oraz angazowanie pracownikéw w dziatania
na rzecz ochrony $rodowiska. W szczegdlnosci,
akcja ma na celu:

L)
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® 7Zwiekszenia swiadomosci ekologicznej wsréd
pracownikéw i pracownic.

® Motywowanie do podejmowania aktywnosci
fizyczne;j.

® Wsparcie finansowe ekoinicjatyw realizowa-
nych przez Fundacje Banku Millennium.

® Integracje zespotéw poprzez wspdlne sporto-
we wyzwania.

Co zmienila inicjatywa?

Dzieki inicjatywie, Bank Millennium nie tylko
wspiera lokalne ekoinicjatywy finansowo, ale tak-
ze promuje zdrowy styl zycia wsrédd zatrudnionych
os6b. Zaangazowanie jest tak duze, ze w akcje wia-
czaja sie przedstawiciele wszystkich pokolen, by
wspdlnie zainwestowaé w przyszto$é naszej plane-
ty, taczac sie w dazeniu do wspdlnych celéw. Osoby
uczestniczace w akcji spality wspdlnie 31 milio-
noéw kalorii, pokonaty 214 tysiecy kilometréw na
nogach oraz 317 tysiecy kilometréw na rowerach
— wyniki, ktére moga by¢ inspiracja dla innych in-
stytucji do podobnych dziatan.

Dlaczego warto inspirowac sie t3 inicjatywa?

Inicjatywa ,Our People’24: Save the Planet” jest
wzorem do nasladowania dla innych firm i in-
stytucji, ktére chcg potaczy¢ cele proekologiczne
z dziatalno$cig na rzecz zdrowia zatrudnionych
os6b. Proste, ale efektywne zaangazowanie, ja-
kim jest promowanie sportu, motywuje do dbania
o zdrowie fizyczne, a jednocze$nie przyczynia sie
do dziatati na rzecz ochrony $rodowiska. Uczest-
nictwo w programach ekologicznych nie tylko
buduje $wiadomos$é ekologiczng w zespotach, ale
takze wzmacnia morale i zaangazowanie pracow-
nikéw, co jest korzystne dla catej organizacji.

Kluczowe czynniki sukcesu

Sukces ,,Our People’24: Save the Planet” opierat sie

na kilku kluczowych czynnikach:1.

1. Integracja dzialan sportowych z ekologicz-
nymi — Potagczenie sportu z ekowolontariatem
przyciagneto rézne grupy oséb, ktérzy mogli
zaangazowac sie w akcje w sposéb dla siebie
odpowiedni.

2. Poczucie sprawczosci - udzial w aktywno-
$ciach i bezposredni wptyw na kwote przeka-
zywana na ekoinicjatywy motywowaty do re-
alizowania celu i nadawatly sens angazowaniu
sie w akcje.

3. Wsparcie technologiczne - Aplikacja Activy
umozliwita uczestnikom $ledzenie swoich po-
stepéw, co réwniez zadziatato jako dodatkowy
motywator.

4. Otwarte podejscie do ekoinicjatyw — Mozli-
wo$¢ zglaszania wlasnych pomystéw na pro-
jekty ekologiczne przez wolontariuszy, a nie
ograniczenie dziatan tylko do narzuconych
z géry, sprawito, ze kazda osoba czuta sie bar-
dziej zaangazowana.

Wyzwania w realizacji inicjatywy

Pomimo sukcesu, przed zespotem realizujacym

projekt stawalty réwniez wyzwania. Niektére

z nich to:

® Zrdéznicowanie poziomu aktywnosci fizycz-
nej uczestnikdow - Uczestnicy mieli rézne
wczedniejsze doswiadczenia ze sportem, co
wymagato dostosowania podejécia do organi-
zacji aktywno$ci.

® Przychylno$é¢ do zmiany stylu zycia — Przeko-
nanie pracownikéw do zmiany nawykéw i wig-
czenia aktywno$ci fizycznej w codzienne zycie
wymagato czasu i staran.

Podsumowanie

»Inicjatywa ,,Our People’24: Save the Planet” to nie
tylko chwytliwy projekt, ale takze przyktad, jak
przedsiebiorstwa moga taczy¢ promocje zdrowe-
go stylu zycia z odpowiedzialnoécig ekologiczna.
Wzmacniajac $wiadomos¢ ekologiczng wérdd pra-
cujacych o0séb oraz angazujac ich w dziatanie na
rzecz ochrony $rodowiska, Bank Millennium po-
kazuje, ze wspélna aktywno$¢ moze prowadzi¢ do
zmiany i wsparcia wartoSciowych inicjatyw. In-
spiracja ta wyjatkowa akcja moze stanowi¢ cenny
element w budowaniu kultury odpowiedzialnosci
izdrowego trybu zycia w kazdym przedsiebiorstwie.
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Standardy, ktére majg znaczenie.
ESG w relacjach z dostawcami
PKO Bank Polski S.A.

PKO Bank Polski zostal wyrézniony w konkursie
Innowator ESG za standaryzacje wymagan ESG dla
dostawcéw.

W PKO Banku Polskim mamy $wiadomo$¢ na-
szego wpltywu na otoczenie spoteczne, sSrodowisko
i ludzi, ktérzy korzystaja z naszych ustug. Przy
podejmowaniu decyzji zakupowych i inwestycyj-
nych coraz wieksze znaczenie zyskuja zagadnienia
zwigzane z czynnikami ESG.

Konsumenci réwniez s3 coraz bardziej $wia-
domi tych aspektéw. Zanim co§ kupia czesto
sprawdzaja, jak firma funkcjonuje, czy jej ustugi
lub produkty tworzone sa odpowiedzialnie, a dzia-
tania transparentne.

Dazymy do zréwnowazonego rozwoju i dlatego
wprowadzili§my kryteria ESG do procesu zakupo-
wego. Dotycza one wszystkich dostawcow i kaz-
dego elementu ich dziatalnosci, a oferenci musza
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ztozy¢ oswiadczenia w tym zakresie. Pytania ze-
braliSmy w formie ankiety. Liczbe pozytywnych
odpowiedzi, ktére potwierdzaja speinianie okre-
$lonych wymogéw, przeliczamy na punkty stuzace
do oceny oferty.

Dzieki takiemu podejsciu nie tylko realizuje-
my dostawy towaréw i ustug zgodnie z zasadami
zréwnowazonego rozwoju, ale réwniez wptywamy
na ksztattowanie witasciwych postaw wéréd do-
stawcow. Ze wzgledu na ich liczbe oraz wielko$é
i zakres zakupdéw, ktére robimy, przyczyniamy
sie do promocji wartos$ci ESG. Takiego dziatania
oczekuja od nas takze nasi interesariusze. Dla nich
réwniez polityka zréwnowazonego rozwoju jest
elementem wplywajacym na decyzje o podjeciu
wspétpracy z nami.

Konkurs Innowator ESG jest inicjatywa Pol-
skiego Stowarzyszenia ESG. Jego celem jest wy-
réznienie projektéw, ktére pozytywnie wplywaja
na $rodowisko naturalne, dobrostan pracownikéw
i spotecznoéci lokalnych oraz poprawiajg transpa-
rentno$¢ i tad korporacyjny w organizacjach.
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Kodeks Postepowania
Dostawcow — Nest Bank S.A.

Nest Bank posiada Kodeks Postepowania Dostaw-
céw, ktéry okresla standardy etyczne, spoteczne
i érodowiskowe obowigzujace partneréw bizneso-
wych Banku. Zapoznanie sie z tredcia i przestrze-
ganie jego zapiséw jest warunkiem wspdtpracy
z Bankiem.

Przyjecie Kodeksu oznacza zobowiazanie
sie do przestrzegania szeregu zasad zgodnych
z warto$ciami Nest. Dokument ktadzie nacisk
na konieczno$¢ przestrzegania praw cztowieka,
zapewnienia bezpiecznych i godziwych warun-
kéw pracy, prowadzenie dziatalnosci w sposéb
etyczny oraz odpowiedzialny wobec $rodowiska.
W katalogu standardéw znajduje sie miedzy in-
nymi konieczno$¢ wdrozenia systemu zgtaszania
naruszen przez wszystkich zainteresowanych,
ochrona zasobéw naturalnych, zakaz dyskrymi-
nacji czy promocja réznorodno$ci w zespole pra-
cownikdw.

Podpisanie dokumentu nie oznacza dla part-
neréw jedynie przyjecia na siebie obowiazkdw.
Bardzo waznym elementem regulacji jest dziele-
nie sie przez Bank wlasnym doswiadczeniem i do-
brymi praktykami. Kodeks przewiduje mozliwosé
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przekazywania tre$ci odpowiednich polityk Ban-
ku w celu wdrozenia ich przez partnerdéw czy tez
dzielenie sie doswiadczeniem w zakresie zarza-
dzania emisjami gazéw cieplarnianych. Nest Bank
i jego dostawcy moga dzieki temu wspéipracowad
w sposéb otwarty i uczciwy, co sprzyja wzajemne-
mu zrozumieniu i efektywnogci.

Kodeks stanowi integralng cze$¢ umowy z do-
stawcami, ktérzy zobowiazuja sie do stosowania
okreslonych w nim zasad podczas realizacji umo-
wy. Wspéipraca w tym zakresie opiera sie na za-
ufaniu, co pozwala na budowanie trwatych i part-
nerskich relacji z dostawcami, a jednoczeénie na
zarzadzanie w spos6b odpowiedzialny taiicuchem
dostaw. Bank moze prowadzi¢ systematyczne au-
dyty, weryfikujac, czy dostawcy przestrzegajq usta-
lonych standardéw. W razie identyfikacji naruszen
Kodeks stanowi punkt odniesienia do podejmowa-
nia dziatan korygujacych oraz naprawczych, dzieki
czemu zachowana jest nalezyta staranno$¢ w mi-
nimalizowaniu i zapobieganiu ryzyku negatywne-
go wptywu dziatalnosci na otoczenie.

Kodeks Postepowania Dostawcow Nest Banku
to przede wszystkim narzedzie stuzace budowa-
niu odpowiedzialnego taricucha dostaw, a takze
transparentnych i odpowiedzialnych relacji z do-
stawcami, zgodnych z warto$ciami Nest Banku.
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Ageizm - forma dyskryminacji oparta na wie-
ku. Moze dotyczy¢ zaréwno os6b starszych, jak
i mtodszych. Objawia sie m.in. przez stereotypy,
pomijanie przy awansach, wykluczanie z projek-
tow czy przypisywanie okreslonych cech tylko ze
wzgledu na wiek.

Ambasadorzy réznorodnosci - osoby dziataja-
ce w organizacji na rzecz budowania wiaczaja-
cej kultury. Ich rola moze by¢ formalna lub od-
dolna. Wspieraja edukacje w obszarze réwnosci
i wlaczania, inicjuja zmiany oraz stanowig punkt
kontaktu dla oséb do$wiadczajacych wykluczenia
lub dyskryminacji. Wzmacniaja gtos grup niedo-
reprezentowanych.

Bariera komunikacyjna - przeszkoda, ktéra
utrudnia lub uniemozliwia skuteczne porozumie-
nie miedzyludZzmi. Moze wynika¢ z uzywania trud-
nego jezyka, braku ttumaczenia, niezrozumiatych
formularzy, braku dostepu do informacji w formie
dostepnej dla 0s6b z niepelnosprawnosciami (np.
w jezyku migowym, tatwym do czytania, z audio-
deskrypcja). Pokonanie barier komunikacyjnych
jest warunkiem prawdziwej dostepnosci.

Bariery organizacyjne - elementy struktury, kul-
tury lub proceséw w organizacji, ktére utrudnia-
ja réwne uczestnictwo i rozwdj wszystkich osaéb.
Moga to by¢ np. sztywne godziny pracy, brak
dostepnosci architektonicznej, brak ttumaczen,
jezyk wykluczajacy, nieswiadome uprzedzenia
w rekrutacji czy brak odpowiednich procedur re-
agowania na dyskryminacje.

Bezpieczenstwo psychologiczne - stan, w kté-
rym osoba czuje sie na tyle bezpiecznie, by wy-
razaé siebie, swoje opinie i pomysty bez obawy
przed oémieszeniem, wykluczeniem lub kara.
Bezpieczenstwo psychologiczne jest podstawa
zaufania, wspétpracy i zaangazowania. Wspiera
kreatywno$¢, innowacyjno$é oraz zdrowie psy-
chiczne w miejscu pracy.

Bias (przekonanie poznawcze) — nieu$§wiadomio-
ne zatozenia i schematy, ktére wptywaja na nasze
decyzje i spos6b postrzegania innych. Uprzedze-
nia moga dotyczy¢ wygladu, wieku, ptci, akcentu,
miejsca pochodzenia, sposobu moéwienia i wielu
innych cech.

DEI (Diversity, Equity & Inclusion) — zbiér prak-
tyk i strategii organizacyjnych majacych na celu
budowanie i wspieranie réznorodno$ci (Diversi-
ty), réwnoéci (Equity) i wtaczania (Inclusion). DEI
koncentruje sie na tworzeniu §rodowiska pracy
iustug, w ktérym wszystkie osoby, niezaleznie od
ich cech i do$wiadczen, maja réwne szanse i po-
czucie przynalezno$ci.

Dyskryminacja strukturalna — sytuacja, w ktorej
systemowe rozwigzania (prawo, procedury, nor-
my spoteczne) prowadza do nieréwnego trakto-
wania lub wykluczania okre§lonych grup, nawet
jesli formalnie wszyscy majq takie same prawa.

Dyskryminacja bezposrednia i posrednia - dys-
kryminacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy
osoba jest traktowana mniej korzystnie niz inna
w pordéwnywalnej sytuacji z powodu konkretnej
cechy, np. pici, wieku, pochodzenia czy niepet-
nosprawno$ci. Dyskryminacja po$rednia pojawia
sie wtedy, gdy pozornie neutralna zasada, prak-
tyka lub kryterium w praktyce prowadzi do nie-
korzystnych skutkéw dla 0séb z okreslonej grupy,
nawet je$li nie bylo takiego zamiaru.

Feminatywy - zeniskie formy nazw zawodow i rél
spotecznych, np. dyrektorka, inzynierka, eks-
pertka. Stosowanie feminatywéw jest elementem
inkluzywnego jezyka i wyrazem szacunku dla
réznorodnosci ptciowe;j.

Grupy mniejszoSciowe — osoby nalezgce do spo-
tecznosci, ktére majg mniej wtadzy, reprezentacji
lub wptywu niz grupa dominujaca w danym kon-
tekécie. Moga to by¢ m.in. osoby o innym pocho-
dzeniu etnicznym, orientacji psychoseksualnej,
osoby z niepelnosprawno$ciami czy wyznajace
inna religie.

Grupy niedoreprezentowane - osoby, ktére
wystepuja w danym $rodowisku (np. w firmie,
branzy, zespole) w liczbie znaczaco mniejszej niz
w populacji ogélnej. Moze to wynikaé z barier
systemowych, kulturowych lub spotecznych.

Grupy pracownicze - dobrowolne sieci oséb
w organizacji, ktére zrzeszajgq sie wokdét wspdl-
nych cech, do$wiadczen lub wartosci (np. sieé
kobiet, 0s6b LGBTQ+, rodzicéw, oséb z niepet-



Przewodnik dobrych praktyk na rzecz rownych szans, wigczania i odpowiedzialnosci spotecznej w sektorze bankowym

nosprawno$ciami). Dziataja na rzecz wspierania
wiaczajacej kultury, edukacji i rzecznictwa we-
wnetrznego. W literaturze znane takze jako em-
ployee resource groups (ERG).

Inkluzywny jezyk — sposéb moéwienia i pisania,
ktéry uwzglednia réznorodnoé¢ odbiorcéw i nie
wyklucza nikogo ze wzgledu na pteé, pochodze-
nie, status spoteczny czy inne cechy. Uwzglednia
takze feminatywy - formy zetiskie nazw zawoddw
i rél, np. dyrektorka, ekspertka, badaczka — oraz
unika stereotypéw, jezyka ,domy$lnie meskiego”,
zargonu i kancelaryzmoéw. Jest zrozumiaty, jasny
i przyjazny dla wszystkich.

Inkluzywne przywoédztwo - styl zarzadzania
oparty na budowaniu kultury opartej na otwarto-
$ci, szacunku i wspotpracy. Liderki i liderzy pro-
mujg réwno$¢ szans, zachecajq do réznorodnych
perspektyw i eliminujq bariery systemowe.

Intersekcjonalnosé — podejécie, ktére uwzgled-
nia naktadajace sie na siebie tozsamoéci i do-
$wiadczenia (np. pte¢, wiek, rasa, status majatko-
wy, niepelnosprawno$é), ktére razem wplywaja
na sytuacje jednostki. Pozwala lepiej zrozumie¢,
dlaczego niektére osoby doswiadczaja wielowy-
miarowej dyskryminacji.

Mikroagresje- codzienne, czesto niezamierzone
komentarze, gesty lub dziatania, ktére wyrazaja
uprzedzenia wobec oséb z grup narazonych na
dyskryminacje. Moga by¢ trudne do zauwazenia,
ale w dtuzszej perspektywie wptywaja na poczu-
cie bezpieczeristwa, przynaleznoéci i godnosci
0s06b, ktéorych dotycza. Przykiad: ,Nie wygladasz
na osobe z niepelnosprawnosciy”.

Neurordznorodno$é — termin opisujacy natu-
ralne réznice w funkcjonowaniu ludzkiego mo-
zgu. Obejmuje osoby z ADHD, autyzmem, dys-
leksja i innymi profilami poznawczymi. Zaktada,
ze neurotypowe i neuroréznorodne osoby maja
réwne prawo do uczestnictwa w zyciu spotecz-
nym i zawodowym.

Neurotypowo$é - okreSlenie opisujace osoby,
ktérych funkcjonowanie poznawcze i spoteczne
miesci sie w spotecznie przyjetych normach roz-
wojowych. Osoby neurotypowe nie naleza do gru-

py neuroréznorodnych, czyli nie majgq diagnozy
autyzmu, ADHD, dysleksji ani innych cech zwia-
zanych z odmiennym przetwarzaniem informa-
cji. Termin uzywany w kontekécie r6znorodnoséci
neurologicznej, by podkreéli¢, ze rézne sposoby
funkcjonowania s3 réwnie warto$ciowe.

Nieuswiadomione uprzedzenia — automatyczne,
czesto nieswiadome przekonania, ktére wptywa-
ja na nasze postrzeganie innych. Moga prowadzié¢
do niesprawiedliwych ocen i decyzji, nawet jesli
dana osoba uwaza sie za otwarta i sprawiedliwa.

Niepelnosprawno$¢é ukryta - rodzaj niepet-
nosprawno$ci, ktéra nie jest od razu widoczna
i moze pozostaé niezauwazona przez otocze-
nie. Moze dotyczy¢ m.in. zdrowia psychiczne-
go, chordb przewleklych, spektrum autyzmu
czy zaburzenn neurotypowych. Osoby z niepet-
nosprawnoéciami ukrytymi czesto zmagaja sie
z niezrozumieniem, brakiem wsparcia i potrzeba
wyjaéniania swojej sytuacji.

Osoby doswiadczajace niepelnosprawnosci -
osoby, ktére napotykajg bariery w funkcjonowa-
niu z powodu réznic w sprawnoéci — fizycznej,
sensorycznej, intelektualnej lub psychiczne;j.
Wazne jest tworzenie §rodowisk, ktére eliminujg

te bariery.

Prosty jezyk- spos6b komunikacji, ktéry jest
jasny, zwiezty i tatwy do zrozumienia dla jak
najszerszego grona odbiorcéw. Unika trudnych
termindéw, skrétéow, specjalistycznego zargonu
i zdan wielokrotnie ztozonych. Stosowanie pro-
stego jezyka wspiera dostepnos$¢ informacji, zro-
zumienie dokumentéw oraz sprawiedliwo$¢ ko-
munikacyjna.

Przeciwdzialanie wykluczeniu - dziatania po-
dejmowane w celu zapobiegania sytuacjom,
w ktérych osoby lub grupy sa marginalizowane,
izolowane lub pomijane w zyciu spotecznym, za-
wodowym czy instytucjonalnym. Obejmuje m.in.
usuwanie barier, wzmacnianie widzialno$ci, two-
rzenie polityk réwnosciowych i promowanie kul-
tury wiaczajacej.
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Przywilej — niewidoczna przewaga wynikajaca
z przynaleznoéci do grupy spotecznej, ktéra ma
wiekszy dostep do zasobdw, reprezentacji i moz-
liwo$ci. Moze dotyczy¢ np. ptci, rasy, orientacji
seksualnej, poziomu sprawnos$ci, wieku.

Réwno$é (Equity) — tworzenie sprawiedliwych
warunkéw dla wszystkich, tak by kazda i kazdy
mogt realnie skorzystaé¢ z tych samych szans.
Réwnos¢ zaktada eliminowanie barier i dostoso-
wanie $rodowiska do indywidualnych potrzeb.

Rownos$¢ plci - zapewnienie réwnych szans ko-
bietom i mezczyznom na wszystkich poziomach
organizacji. Obejmuje m.in. réwny dostep do
awanso6w, programéw rozwojowych i polityk wy-
nagrodzen neutralnych ptciowo.

Réznorodnosé (Diversity) — uznanie, ze ludzie
réznig sie od siebie — i ze to jest warto$¢. Obej-
muje réznice widoczne (np. pteé, wiek) i niewi-
doczne (np. doswiadczenie zyciowe, $wiatopo-
glad, styl pracy).

Réznorodnos$¢ widoczna - réznice miedzy ludz-
mi, ktére mozna tatwo zauwazy¢, np. pte¢, wiek,
kolor skéry, cechy fizyczne czy niektére niepet-
nosprawno$ci. Widoczna réznorodno$¢ czesto
wplywa na sposéb, w jaki jestedmy postrzegani,
oceniani i traktowani - dlatego tak wazne jest
budowanie kultury, ktéra nie opiera sie na ste-
reotypach.

Réznorodnosé niewidoczna - réznice miedzy ludz-
mi, ktére nie s widoczne na pierwszy rzut oka, ale
maja znaczacy wpltyw na ich do$wiadczenia. Moze
to by¢ np. orientacja psychoseksualna, status rodzi-
cielski, do$wiadczenie migracyjne, $wiatopoglad,
zaburzenia psychiczne czy neurotypowo$¢. Doce-
nianie niewidocznej ré6znorodnoéci wymaga otwar-
todci i zaufania w §rodowisku pracy.

Sojusznictwo - aktywna postawa wspierajaca
osoby z grup marginalizowanych. To nie tylko
sympatia czy akceptacja, ale gotowo$¢ do dziata-
nia, zabierania glosu, wspierania zmian i odda-
wania przestrzeni.

Strategia réznorodnosci i wlaczania - diugofa-
lowy plan organizacji dotyczacy budowania $ro-
dowiska opartego na réwnosci, wiaczaniu i sza-
cunku dla réznorodnos$ci. Zawiera cele, zasady,
konkretne dziatania, wskazniki sukcesu oraz me-
chanizmy monitorowania. Moze dotyczy¢ m.in.
rekrutacji, awansu, komunikacji, dostepnosci czy
kultury organizacyjnej.

Sukcesja - zaplanowany proces przygotowywa-
nia os6b wewnatrz organizacji do objecia klu-
czowych rél w przysztoséci. Dotyczy budowania
$ciezek rozwoju, planowania przekazywania od-
powiedzialnoéci oraz identyfikacji potencjalnych
liderek ilideréw. R6zni sie od awansu tym, ze do-
tyczy dziatan dtugofalowych.

Tokenizm - powierzchowne dziatania majace
na celu pokazanie, ze firma ,co$ robi” w zakresie
réznorodnosci, bez realnego wptywu. Przykia-
dem moze by¢ zatrudnienie jednej osoby z grupy
mniejszo$ciowej ,na pokaz” bez zapewnienia jej
realnego wsparcia i mozliwosci wptywu.

Tozsamo$¢ plciowa - indywidualne, wewnetrzne
poczucie przynalezno$ci do okre$lonej ptci (lub
jej braku). Moze by¢ zgodna z ptcia przypisana
przy urodzeniu (osoby cisptciowe) lub od niej réz-
na (osoby transptciowe, niebinarne, agenderowe).
Szacunek wobec tozsamo$ci plciowej oznacza
m.in. uzywanie preferowanych imion i zaimkéw.

Widzialnos$¢ / invisibility - pojecia opisujace stopiert
obecnodci, reprezentacji i zauwazalno$ci okreslo-
nych grup w organizacji i spoteczeristwie. Widzial-
no$¢ oznacza bycie dostrzeganym, branym pod uwa-
ge 1 reprezentowanym. Invisibility — pomijanie, brak
gtosu i obecno$ci w decyzyjnych przestrzeniach.

Wlaczajaca kultura organizacyjna — $rodowisko,
w ktérym kazda osoba moze by¢ sobg i czuje, ze
jest wazng cze$cig zespotu. Taka kultura opiera
sie na wzajemnym szacunku, ciekawosci, otwar-
to$ci na réznice i gotowosci do dziatania.

Wilaczenie (Inclusion) - $wiadome tworzenie
przestrzeni, w ktérej kazda osoba, niezaleznie od
swoich cech, moze aktywnie uczestniczy¢ i roz-
wija¢ sie. To co$ wiecej niz ,,dopuszczenie do sto-
W’ - chodzi o realny wptyw i zaangazowanie.
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Wlaczenie cudzoziemcow / réznorodno$é na-
rodowoSciowa - dzialania na rzecz integracji
0s6b pochodzacych z réznych krajow i kultur.
Obejmuje m.in. dostosowanie komunikacji, ofe-
rowanie wsparcia jezykowego, uwzglednianie od-
miennych praktyk kulturowych i tworzenie $ro-
dowiska otwartego na wielojezyczno$é.

Wsparcie spolecznos$ci LGBT+ — polityki i dzia-
tania zapewniajace réwne traktowanie i bez-
pieczne $rodowisko pracy dla oséb LGBT+, w tym
réwno$¢ w dostepie do benefitéw, uznanie toz-
samo$ci piciowej, mozliwo$¢ postugiwania sie
preferowanymi zaimkami oraz wspieranie sieci
sojuszniczych.

Wymiary réznorodnosci — rézne cechy, ktére
moga nas réznic¢ i wptywaé na nasze do$wiadcze-
nia. Moga to by¢ m.in. pte¢, wiek, pochodzenie,
orientacja seksualna, tozsamos$¢ piciowa, status
majatkowy, $wiatopoglad, sposéb pracy.

Widzialno$¢ / invisibility — pojecia opisujace sy-
tuacje, w ktérej dana grupa lub osoba jest albo
widoczna, reprezentowana, styszana (widzial-
no$¢), albo przeciwnie - pomijana, ignorowana,
niebrana pod uwage (niewidzialno$¢).

Zarzadzanie wiekiem i réznorodno$¢ pokole-
niowa - podejscie polegajace na tworzeniu $ro-
dowiska pracy wspierajacego osoby w réznym
wieku i na réznych etapach kariery. Uwzglednia
m.in. mentoring miedzypokoleniowy, elastycz-
ne formy pracy, dostosowane programy rozwoju
i przeciwdziatanie ageizmowi.

Zrownowazone role opiekuncze i rodzicielskie
- podejécie do organizacji pracy, ktére uzna-
je i wspiera osoby taczace obowiazki zawodowe
z opieka nad dzieé¢mi, osobami starszymi lub oso-
bami zaleznymi. Zaktada budowanie elastycznego
srodowiska, w ktérym kazda osoba — niezaleznie
od pici - moze godzi¢ zycie rodzinne z zawodo-
wym. Dotyczy to zaréwno polityk urlopowych, jak
i kultury organizacyjnej.
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Przewodnik przygotowal Komitet ds. Diversity and Inclusion Zwigzku Bankéw Polskich

Sponsorka projektu

Bozena Graczyk
ING Bank Slaski S.A.

Zespo6l projektowy

Aleksandra Bechta
Bank BPH S.A.

Agnieszka Bukowska

Bank BPH S.A.

Adam Kraszewski
Kancelaria Gessel

Monika Krzyszkowska-
-Dabrowska
Addleshaw Goddard

Joanna Matras

Caixabank

Wiceprezes Zarzadu Banku

Do$wiadczona menedzerka z ugruntowana
historia pracy w sektorze finansowym. Wysokiej
klasy ekspertka w obszarze bankowosci,
rachunkowosci, fuzji i przeje¢

Liderka dziatan na rzecz inkluzywno$ci

w sektorze finansowym i promotorka réwnoéci
w przywd6dztwie. Mentorka i patronka sieci
Kobiety ING Polska.

Menedzerka ds. Komunikacji i Rozwoju w zespole
HR, gdzie odpowiada za budowanie komunikacji
wewnetrznej, wspieranie rozwoju pracownikéw
oraz tworzenie angazujacego $rodowiska pracy.
Jest liderka grupy Pride Alliance, skupiajacej

sie na wspieraniu spotecznoéci LGBTQ+

oraz promowaniu kultury réznorodnosci,

réwnoéci i inkluzywno$ci w organizacji.

Liderka HR i Ustug, z 20-letnim do$wiadczeniem
w HR i pasja do budowania zaangazowanych
zespotdw, rozwoju talentéw i ksztattowania
inkluzywnej kultury. Absolwentka psychologii

i socjologii, Executive MBA GFKM i Leadership
Coaching IESE Business School w Barcelonie,
akredytowana mentorka i executive coach Senior
Practitioner EMCC, wyktadowczyni akademicka.

Radca prawny kierujacy praktyka prawa

pracy w Kancelarii GESSEL. Doradza przy
wdrazaniu efektywnych mechanizméw
zatrudniania — w tym managementu - a takze
przy konstruowaniu regulacji wewnetrznych

i rozwigzywaniu sporéw. Zapewnia kompleksowe
rozwiazania, czesto wymagajace odejécia

od utartych schematéw i faczenia réznych

dziedzin prawa.

Partner, kierujaca praktyka prawa pracy

w warszawskim biurze Addleshaw Goddard,
uznana na rynku prawniczka (radca prawny)
z ponad 20-letnim do$wiadczeniem. Doradza
klientom w najbardziej wymagajacych

i wrazliwych kwestiach prawa pracy

i zarzadzania zasobami ludzkimi, oferujac

zaréwno biezace, jak i strategiczne doradztwo.

Menedzerka z ponad 20 letnim do§wiadczeniem
w bankowoéci korporacyjnej miedzynarodowych
instytucji finansowych. Od 10 lat Wicedyrektorka
Oddziatu Caixabank w Polsce zarzadzajaca
zespotem bankowosci korporacyjnej banku.
Cztonkini Rady Nadzorczej Zwigzku Pracodawcéw
Instytucji Finansowych przy Konfederacji
Lewiatan, Rady Polskiego Komitetu Narodowego
UNICEF oraz Fundacji Szczegliwej Drogi.

Liderka projektu, nadzér merytoryczny

Agnieszka Kowalska
Doradczyni ds. kultury
organizacyjnej

i przywédztwa

Aleksandra
Buk-Otrzasek
BNP Paribas Bank
Polska S.A.

Dorota
Wegrzynska-Jarzabek

Partnerka w zmianie. Zwiazana z sektorem
bankowym i doradztwem strategicznym, przez
wiele lat petnita funkcje dyrektorskie w obszarze
HR, optymalizacji i sprzedazy. Projektuje

i wdraza strategie HR oraz transformacje
kulturowe. Obecnie wspiera organizacje jako
niezalezna doradczyni, coach i mentorka,
koncentrujac sie na inkluzywnym przywddztwie
i budowaniu $rodowisk pracy opartych na
warto$ciach.

Kierowniczka Zespotu Kultury Organizacyjnej.
0d kilkunastu lat zwigzana jest z obszarem
Talent & Leadership oraz Diversity, Inclusion

& Belonging. W rolach kierowniczki i ekspertki
w miedzynarodowych organizacjach

oraz konsultantki w firmach szkoleniowo-
doradczych realizowata réznorodne projekty
od transformacyjnych po indywidualne
interwencje. Niezaleznie od roli zawsze pomaga
klientom osiaga¢ sukcesy przez doskonalenie

umiejetnosci i zmiane nawykéow.

Sekretarz Komitetu ds. Diversity & Inclusion
ZBP, radczyni prawna w Zespole Bankowosci
Detalicznej ZBP

Zajmuje si¢ prawem konsumenckim

i dostepno$cia w sektorze bankowym.
Popularyzuje idee prostego jezyka i legal design
— w ramach dziatan edukacyjnych i w codziennej
pracy.

Zwiazek Bank6éw Polskich

Miroslaw Kapusta
Alior Bank S.A.

Karolina Anna

Maliszewska

CaixaBank

k. TS
Katarzyna Mnich
PwC Polska

Z Alior Bankiem zwiazany od jego poczatku
w 2008 roku. Wspiera rozwdj organizacji,
koncentrujac sie na zagadnieniach DEI i ESG
oraz wdrazaniu odpowiedzialnych praktyk
biznesowych. Eaczy perspektywe operacyjna
z podej$ciem opartym na warto$ciach.

Menedzerka z miedzynarodowym
do$wiadczeniem w bankowosci korporacyjnej,
liderka zespot6w i inicjatorka projektéw
spotecznych. Obecnie Wicedyrektorka Oddziatu

CaixaBank, S.A. w Polsce.

Starsza Specjalistka ds. Inclusion & Diversity
na region Europy Srodkowo-Wschodniej.
Doradzam klientom wewnetrznym

i zewnetrznym, tworze strategie oraz polityki
DEI, prowadze programy promujace wiaczanie
i integracje, koordynuje dziatania sieci
pracowniczych, budujac kulture przynaleznosci
w organizacji.
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Eukasz Dawid Nowak
ING Bank Slaski S.A.

Malgorzata Petru
BNP Paribas Bank
Polska S.A.

Paulina Plewczyniska
mBank S.A.

Bartosz Siwiak
PwC Polska

Katarzyna
Zawadziiiska-Kanadys
Santander Bank

Polska S.A.

Katarzyna

Zbyszynska
Santander Bank
Polska S.A.

Lider w obszarze Finanséw, z do$wiadczeniem
w realizacji programéw w ramach fuzji
bankowych, programéw transformacyjnych
oraz regulacyjnych. Tematyka DEI zajmuje

sie od kilku lat réwnolegle do swojej pracy

w Finansach, najpierw w roli co-leada obszaru
DEI w JP Morgan, a potem w ING, gdzie
zainicjowal powstanie sieci pracowniczej
Rainbow Lions, dzialajacej na rzecz wlaczania
0s6b LGBTQ+

Andragozka z wieloletnim do$wiadczeniem

w réznych obszarach HR. Peini funkcje Diversity
Officer, pracuje na stanowisku mendzerki

ds. zarzadzania réznorodnos$cia i wlaczeniem.
Jest wspétinicjatorka i liderka sieci ,Kobiety
zmieniajace BNP Paribas” ktéra dziala na rzecz
réwnodci plci i promowania DEIB w banku.
Laureatka nagrody specjalnej Menadzerka
Réznorodnosci w konkursie Polskie Nagrody
Réznorodno$ci 2023 (My Company Polska)

Koordynatorka ds. projektéw i raportowania

w obszarze etyki i inkluzywnosci. Z sektorem
finansowym zwigzana od 2010 roku.

Trenerka komunikacji i empatii, z bogatym
dos$wiadczeniem w tworzeniu najlepszych
doswiadczen klientéw i klientek oraz wdrazaniu
praktycznych rozwigzan wspierajacych
klientocentryczna i empatyczna kulture

organizacyjna.

Adwokat, Starszy Manager w zespole People

& Organisation. Ekspert we wdrazaniu

regulacji HR, szczegélnie unijnych i polskich
przepiséw o wynagrodzeniach kluczowych oséb
w instytucjach finansowych. Jego do$wiadczenie
obejmuje projekty dot. wynagrodzen zarzaddw,
budowe programéw motywacyjnych, systeméw
wynagrodzen zmiennych, certyfikacji EQUAL
SALARY oraz raportowania CSRD. Cztonek
grup roboczych dotyczacych: wsparcia rozwoju
zawodowego kobiet (MAP) oraz metodyki
kalkulacji luki ptacowej (ZBP).

Radczyni prawna, z wyksztatcenia

tez psycholozka. Spetnia sig jako liderka Sieci
pracowniczej Santander Women - miejscu
wsparcia i rozwoju dla wszystkich kobiet,

oraz jako mentorka w Fundacji Women in Law,
wpierajac rozwdj i akceleracje kariery mtodych
prawniczek. Specjalistka od procesu cywilnego

i fanka feminatywéw.

Radca prawny, coach, mentor.

0d 20 lat pracuje w bankowosci, od 11 lat zajmuje
sie gtéwnie prawem pracy/HR, z sukcesami
prowadzi postepowania sadowe w sprawach
pracowniczych. Mentorka w organizacjach

- polskich i miedzynarodowych — wspierajacych
kobiety. Wspotautorka Antydyskryminacyjnego
pomocnika dla kobiet w biznesie ,Stoneczko,
zréb mi kawe”.

Wspoétkoordynatorka bankowej sieci
pracowniczej Santander Women.

Agata Oktawiec
PwC Polska

Hanna Piotrowska
Konsultantka
ds. wsparcia

projektowego

w .
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Anna Przybylska
Deutsche Bank
Polska S.A.

Marcin Wujczyk
Kancelaria Wardyniski
i Wspdlnicy

Blanka Zakrzewska
Santander Consumer
Bank S.A.

Andzelika Zdrojewska
ING Bank Slaski S.A.

Partner, 1&D Leader, Prezeska Fundacji PwC
Specjalizuje sie¢ w podatku dochodowym

od o0s6b prawnych i migdzynarodowym prawie
podatkowym. Skupia sie na wdrazaniu strategii
1&D, budujac otwarte, bezpieczne $rodowisko
pracy z rosnaca reprezentacja kobiet. Angazuje
sie w budowanie otwartego §rodowiska pracy,
w ktérym kazdy moze czu¢ sie bezpiecznie, by¢
traktowany z szacunkiem i by¢ sobg.

Reprezentantka mtodego pokolenia dziatajacego
na rzecz zmiany. Wspiera projekty spoteczne

i edukacyjne zwiazane z réwnoscia, komunikacja
i odpowiedzialno$cia spoteczna. Z ciekawoscia

i odwaga rozwija swoje kompetencje, taczac
$wieze spojrzenie z wrazliwo$cig na tematy

wlaczania i réznorodnosci.

Manager w Deutsche Bank Polska S.A.
Zwiazana z bankiem od 2009 r. Realizuje
dziatania zwiazane z komunikacja wewnetrzna

zwigkszajace zaangazowanie pracownikéw,

projekty CSR Banku oraz dziatania charytatywne.

Odpowiedzialna takze za realizacje projektéw
w ramach obszaru DEI Nadzoruje organizacje
konferencji wewnetrznych oraz wydarzen

specjalnych dla klientéw i partneréw banku.

Jest wsp6todpowiedzialny za praktyke

prawa pracy w kancelarii Wardynski

i Wspélnicy. Doradza najwiekszym spétkom

w Polsce w zakresie procedur zwolnient
grupowych, transferu przedsiebiorstwa

oraz postepowan antymobbingowych

i antydyskryminacyjnych. Pracuje jako profesor
w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Jagielloniskiego.

Posiada bogate do$wiadczenie w sektorze
bankowym. Odpowiada za wdrazanie strategii
Zréwnowazonego rozwoju oraz integracje
kwestii érodowiskowych, spotecznych i fadu
korporacyjnego w dziatalno$¢ Banku oraz

za tworzenie i wdrazanie polityk réznorodnoéci
i budowanie kultury otwarto$ci. Wezeéniej
petnita funkcje zwiazane z zarzadzaniem
kosztami i organizacja oraz wynagrodzeniami

i benefitami.

Odpowiada za strategie Diversity & Inclusion.
Wspiera sieci pracownicze oraz inicjatywy
oddolne. Skupia si¢ na rozwoju kultury
organizacyjnej poprzez tworzenie mozliwosci
i produktéw opartych na spotecznych
procesach uczenia si¢. Jej dziatania maja

na celu promowanie réwnosci, otwartosci

i wspétpracy w srodowisku pracy, wspierajac
rozwdj réznorodnych talentéw i budowanie

wlaczajacego miejsca pracy.
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