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ZNACZENIE KONCEPCJI ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA DLA RESPEKTOWANIA
PRAW CZLOWIEKA W SWIETLE TEORII
| DOSWIADGZEN ORGANIZACJI

Streszczenie: Kazda organizacja w kazdym sektorze ma wptyw 1 odpowiedzialno§¢ w zakresie
praw czlowieka. Aspekt praw cztowieka w zarzadzaniu organizacjami od lat jest zjawiskiem
szeroko dyskutowanym zaréwno na arenie mi¢dzynarodowej, jak tez z perspektywy organizacji.
Historycznie utrzymywat si¢ poglad, ze normy dotyczace praw cztowieka maja zastosowanie
tylko do dziatalnos$ci panstwa (rzadéw), a nie dla sektora prywatnego. Oczywiscie przyjecie
polityki, proliferacja dobrowolnych inicjatyw i uznanie, ze kazda organizacja jest odpowie-
dzialna za przestrzeganie praw cztowieka, $wiadcza o postepie. Ale nadal nie doprowadzity one
do pelnego poszanowania praw cztowieka przez organizacje. R6znorodno$¢ zasobow ludzkich
nie jest nowym zjawiskiem. Globalizacja wymaga wiecej interakcji migdzy ludzmi réznych
kultur czy nawet grup spotecznych niz kiedykolwiek. Celem artykutu jest zaprezentowanie
zwiazkow pomigdzy koncepcja zarzadzania roznorodnos$cia a respektowaniem praw cztowieka
w organizacji. Cel zostat osiggnigty za pomoca studiow literaturowych, obserwacji przemian
spotecznych i praktyki gospodarczej, przegladu badan w tym zakresie obcych i krajowych oraz
wlasnej analizy jakosciowej 50 strategii korporacji miedzynarodowych. Wnioski z tych analiz
wskazuja, ze wlaczanie do strategii firmy koncepcji zarzadzania réznorodnoscia i czerpanie
z niej korzysci wypetnia w istotnej mierze zobowigzania organizacji do respektowania praw
czlowieka. Organizacje s zaangazowane i aktywnie wspieraja rowne szanse, sprawiedliwo$¢,
sprawiedliwos¢ spoteczna, wzajemny szacunek, réznorodnos¢ i godnos¢ wszystkich ludzi.

Stowa kluczowe: prawa czlowieka, zarzadzanie réznorodnoscia w organizacji, roznorodne
zasoby ludzkie.

1. WSTEP

Prawa cztowieka odnoszg si¢ do ekonomicznych, spotecznych i srodo-
wiskowych aspektow dziatalno$ci organizacji. Kazda organizacja w kazdym
sektorze ma wplyw i odpowiedzialnos¢ w zakresie praw cztowieka. Oczywiscie
organizacje moga mie¢ pozytywny lub negatywny wptyw na calg game¢ kwestii
praw cztowieka w sposdb pozytywny lub negatywny, w tym dyskryminacji,
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molestowania seksualnego, zdrowia i bezpieczenstwa, wolno$ci zrzeszania si¢
i tworzenia zwiazkéw zawodowych, gwattu, tortur, wolnosci stowa, prywatnosci,
ubostwa, zywnosci 1 wody, edukacji i mieszkania. Na przyktad prawa pracownicze
wymagajace od firm ptacenia godziwej ptacy wptywaja na aspekt ekonomiczny.
Prawa cztowieka, takie jak prawo do niedyskryminacji i rownego traktowania, sg
istotne dla aspektu spotecznego. A przyktadowo ekologiczne aspekty dziatalnosci
firmy moga mie¢ wplyw na szereg praw czlowieka, na przyktad na prawo do
czystej wody pitnej. Oczywiscie podejscie dotyczace praw czlowieka wymaga
od organizacji przestrzegania wszystkich praw cztowieka. Nie ma mozliwosci
wybierania i podejmowania dziatan przez organizacje tylko do tych kwestii,
z ktorymi czujg si¢ komfortowo. Ogolnie rzecz ujmujac ramy praw cztowieka
stanowig powszechnie uznane, skoncentrowane na ludziach podejscie do skutkow
spotecznych i srodowiskowych przedsigbiorstw.

Z drugiej strony pomimo przyjetych kanonéw, historycznie utrzymywat si¢ po-
glad, ze normy dotyczace praw cztowieka maja zastosowanie tylko do dziatalno$ci
panstwa (rzadow), a nie dla sektora prywatnego. Niektore firmy twierdzity, ze ich
jedynym obowiazkiem jest poszanowanie prawa krajowego, nawet jesli przepisy te
nie spetniajg miedzynarodowych standardow w zakresie praw cztowieka. Oczywiscie
przyjecie polityki, proliferacja dobrowolnych inicjatyw i uznanie, ze kazda organi-
zacja jest odpowiedzialna za przestrzeganie praw czlowieka, §wiadcza o postepie.
Skutki te wzrosty w ciggu ostatnich dziesigcioleci, gdy sity gospodarcze i wptywy
polityczne korporacji wzrosty, a korporacje coraz bardziej angazowaty si¢ w do-
starczanie wczesniej $wiadczonych przez rzady ustug. Ale nadal nie doprowadzity
one do pelnego poszanowania praw czlowieka przez organizacje.

2. REGULACJE PRAWNE | INICJATYWY DOTYCZACE PRAW CZEOWIEKA

Na wstepie warto zaznaczy¢, ze aktualnie obowigzujacy stan praw czlowieka
jest efektem wieloletniej ewolucji i stale podlega dalszemu rozwojowi'. Prawa
cztowieka uznawane sg za prawa powszechnie obowigzujace (majgce roszczenie do
powszechnego obowigzywania), co sprawia, ze wykazuja podobienstwo do norm
o charakterze wytacznie moralnym. J. Habermas® zauwaza, ze prawa czlowieka
,»mozna uzasadni¢ wylgcznie z moralnego punktu widzenia” — ,,regulujg [one] ma-
terie o takiej ogolnosci, ze argumenty moralne wystarczaja do ich uzasadnienia™.

U E. Zielinska, Polityka réownego traktowania kobiet i mezczyzn-podstawy prawne,[w:]
E. Gross-Gotacka, P. Kaczmarek (red.), Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans,
UNDP, Warszawa 2007, s. 9-21.

2 J. Habermas, Uwzgledniajgc Innego. Studia do teorii politycznej, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 2009, s. 191-193.

3 W doktrynie dominuje poglad, ze pojecia ,,prawa cztowieka” i ,,prawa podstawowe” sg toz-
same. Patrz: F. Jasinski, Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, Warszawa 2003, s. 17-28;
B. Banaszczyk, A. Bisztyga, K. Complak, M. Jabtonski, R. Wieruszewski, K. Wojtowicz, System
ochrony praw cztowieka, Krakow 2003, s. 199.
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Zdaniem W. Osiatynskiego* ich fundamentalny, przyrodzony i uprzywilejowany
charakter polega na tym, ze nie wymagaja one uzasadnien: uzasadnien wymagaja
odstepstwa od tych praw.

Jeszcze na poczatku XX wieku uznawanie praw czlowieka lezalo w gestii
poszczegdlnych panstw. Nie istniat Zzaden uniwersalny i prawnie wigzacy katalog
praw cztowieka. Prawa cztowieka zostaly formalnie uznane za jeden z priory-
tetow spolecznosci miedzynarodowej prawie 70 lat temu, w grudniu 1948 roku,
kiedy przyjeto Powszechng Deklaracje Praw Czlowieka®. Zyskaty one wowczas
miano uniwersalnych zasad obejmujacych wszelkie aspekty zycia ludzkiego.
Od czasu swego utworzenia, Organizacja Narodow Zjednoczonych nadzorowata
tworzenie regulacji prawnych w dziedzinie praw cztowieka, doktadajac wszelkich
staran, aby normy te przestaty by¢ jedynie etycznymi wskazoéwkami, lecz staly
si¢ powszechnie obowigzujacym prawem. Propagowanie przestrzegania praw
cztowieka i zwigkszanie odpowiedzialnosci jednostek oraz panstw-cztonkdéw
stanowig decydujacy krok na drodze ku wprowadzeniu przyjetych standardow
w zycie i stworzeniu globalnego systemu praw cztowieka®. Do najwazniejszych
dokumentow mig¢dzynarodowych, ktorych wszystkie panstwa cztonkowskie Unii
Europejskiej sg sygnatariuszami nalezg dokumenty przestawione w tabeli 1.

Tabela 1. Kluczowe dokumenty miedzynarodowe regulujace kwestie praw czlowieka

Nazwa dokumentu
Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka z 10 grudnia 1948 roku (ONZ)
Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z 4 listopada 1950
roku, (zmieniona Protokotami nr 3, 5, 8, 14 oraz uzupetniona Protokotem nr 2); Dz. U.
z 1993, Nr 61, poz. 284
Konwencja Narodéw Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet, przyjeta przez Zgromadzenie Ogolne Narodow Zjednoczonych dnia 18 grudnia
1979 roku Dz. U. z 1982, Nr 10, poz. 72
Migdzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowe;j,
otwarta do podpisu w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 roku; Dz. U. z 1969, Nr 25, poz. 187
Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych, otwarty do
podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r.

Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 roku; Dz. U. z 1977, Nr, 38, poz. 167

Deklaracja w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dyskryminacji opartych na
religii lub przekonaniach, z dnia 25 listopada 1981 r., Nowy Jork

Konwencja Ramowa o Ochronie mniejszosci Narodowych, sporzadzona w Strasburgu dnia
1 lutego 1995 r.; Dz. U. z 2002, Nr 22, poz.209

Zrodlo: opracowanie wlasne.

4 W. Osiatynski, Prawa czlowieka i ich granice, Spoteczny Instytut Wydawniczy Znak, Kra-
kow 2011, s. 10-15.

> E. Zielifiska, dz. cyt, s. 9-21.

¢ M. Zubik (red.), Wybor dokumentow prawa migdzynarodowego dotyczgcych praw czlowieka,
Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2008.
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Prawo wspolnotowe w Unii Europejskiej, opiera si¢ w duzej mierze na
osiggni¢ciach ONZ i Rady Europy wyrazonych w powyzszych dokumentach.
Poszanowanie godnosci cztowieka, wolno$ci, demokracji, rownosci, praworzad-
nosci 1 praw czlowieka — te wartosci byty zapisane w traktatach UE od samego
poczatku. Prawa obywateli UE sag zapisane w Karcie Praw Podstawowych Unii
Europejskiej’, przyjetej w 2000 r. i wiagzacej kraje UE od 2009 r. Wszystkie
instytucje UE — Komisja Europejska, Parlament Europejski i Rada Europejska —
odgrywaja okreslong role w ochronie praw cztowieka. Karta Praw Podstawowych
ujmuje w jednym dokumencie prawa cztowieka wigzace dla unijnych instytucji
1 organdéw i ma zastosowanie do rzagdow krajowych, gdy te wykonuja prawo UE.
Osoby pragngce dochodzi¢ swoich praw podstawowych musza skierowa¢ odwo-
fanie do sadu krajowego. W ostatecznosci moga wnies¢ skarge do Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwosci. Karta jest zgodna z europejska konwencja praw
cztowieka, ktora zostala ratyfikowana przez wszystkie panstwa UE.

Ponadto art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej® mowi: ,,Unia opiera si¢ na war-
tosciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej, wolno$ci, demokracji, rownosci,
panstwa prawnego, jak réwniez poszanowania praw czlowieka, w tym praw osob
nalezacych do mniejszosci. Wartosci te sa wspolne Panstwom Cztonkowskim
w spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawie-
dliwosci, solidarnosci oraz na rownosci kobiet i mezczyzn”.

Podstawowe znaczenie dla okreslenia zasad, celéw i priorytetow UE w ob-
szarze praw czlowieka majg Ramy Strategiczne Unii Europejskiej w obszarze
Praw Czlowieka i Demokracji, dokument przyjety przez Rade Unii Europejskiej
w dniu 25 czerwca 2012 r.° Ustala on priorytety polityki UE w zakresie praw
cztowieka na najblizsze 10 lat, zaliczajac do nich:

m promowanie wolnosci wypowiedzi, wolno$ci wyrazania opinii, wolnosci

zgromadzen 1 wolno$ci stowarzyszen,

m dzialanie na rzecz praw cztowieka w instytucjach wielostronnych (jak
np. ONZ), dziatanie na rzecz zwalczania wszelkich form i przejawow
dyskryminacji, w szczegdlnosci tych, ktore dotykaja kobiet,

m dziatanie na rzecz catkowitego zniesienia kary $mierci oraz tortur, rozu-
mianych jako powazne naruszenia praw czlowieka i ludzkiej godnosci,

m dzialanie na rzecz promowania wizji bezstronnego wymiaru sprawiedliwosci,

m zintensyfikowanie politycznego i finansowego wsparcia obroncéw praw
cztowieka i przeciwdziatanie wszelkim formom represji,

m zacie$nienie wspotpracy z Rada Europy oraz Organizacja Bezpieczenstwa
1 Wspotpracy w Europie.

Ramy stanowia podstawe do opracowywania i wdrazania dziatan zaréwno

dla instytucji Unii, jak i poszczegolnych panstw cztonkowskich. Dopetnieniem

7 Dz. U. UE C 326/391 z 26.10.2012 (wersja skonsolidowana).

8 Dz. U. UE C 326/13 z 26.10.2012 (wersja skonsolidowana)

° Rada Unii Europejskiej, Strategiczne ramy UE dotyczqce praw czlowieka i demokracji,
11855/12, Luksemburg, 25.06.2012 r.
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Ram jest Plan Dzialalnosci Unii Europejskiej w obszarze Praw Cztowieka. Plan
stuzy¢ ma implementacji Ram Strategicznych i uszczegotawia¢ okreslone w niej
cele. Odpowiedzialno$¢ za realizacj¢ poszczegdlnych zadan ujetych w Planie
nalezy do Wysokiego Przedstawiciela Unii Europejskiej do Spraw Zagranicznych
i Polityki Bezpieczenstwa, przy wsparciu Europejskiej Stuzby Dziatan Zewnetrz-
nych (EEAS), Komisji, Rady oraz panstw cztonkowskich (zgodnie z podziatem
kompetencji, okreslonym w Traktacie o Unii Europejskiej). Do realizacji Planu,
zgodnie z mandatem, przyczynia si¢ takze w ramach wykonywania swoich obo-
wigzkow Specjalny Przedstawiciel Unii Europejskiej ds. Praw Czlowieka. Plan
obowiazuje do dnia 31 grudnia 2014 r.

W konteks$cie dziatalnosci gospodarczej Rada Praw Cztowieka ONZ przyjeta
pierwszy catosciowy dokument poswigcony prawom czlowieka w konteksScie
dziatalno$ci gospodarczej w czerwcu 2011 roku pod nazwa Wytyczne ONZ dot.
biznesu i praw cztowieka. Nie naktadaja one zadnych nowych obowiazkéw na
panstwa lub biznes, ale podkreslaja znaczenie ich wspotpracy i dialogu na rzecz
wypracowywania skutecznych rozwigzan w zakresie praw cztowieka. Dokument
ztozony z 31 wytycznych zostat zbudowany w oparciu o trzy gtowne filary, ktore
nalezy traktowac nieroztacznie: obowigzek panstwa do zapewnienia ochrony praw
cztowieka, odpowiedzialnos¢ przedsigbiorstw za przestrzeganie praw cztowieka
oraz dostep do $srodkow zaradczych i naprawczych w zakresie praw czlowieka,
w skrocie nazwane (protect, respect, remedy). Rowniez Polska zobowigzata sie
do opracowania Krajowego Planu Wdrazania Wytycznych. Unia Europejska
juz stworzyta wytyczne dla matych i $rednich przedsiebiorstw, w planie sa tez
wskazowki sektorowe dla: agencji rekrutacyjnych i posrednictwa pracy, ICT oraz
sektora wydobywczego (ropy i gazu)'.

Z interpretacji Wytycznych ONZ wynika, ze zagrozenie naruszenia praw
cztowieka powinno by¢ traktowane jako kolejny element ryzyka biznesowego.
Dokument rekomenduje stworzenie polityki ochrony praw cztowieka i wprowa-
dzenie procedur jej przestrzegania w tym realizowanie tzw. due diligence takze
w zakresie praw cztowieka. Proces ten, aby byl skuteczny powinien bra¢ pod
uwage negatywne oddzialywanie na prawa czlowieka zaréwno poprzez bezpo-
srednig dziatalnos¢, jak i produkty/ustugi oraz relacje biznesowe a takze by¢
dostosowany do wielkosci przedsiebiorstwa, mozliwego ryzyka (np. zwiagzanego
z krajem operowania) oraz charakteru i kontekstu jego dziatania.

Na uwage w obszarze praw cztowieka zastuguje inicjatywa ONZ Global Com-
pact!'! oparta na dziesigciu uniwersalnych zasadach w zakresie praw cztowieka,
standardow pracy, sSrodowiska i walki z korupcja. Zostata ona zatwierdzona przez
wszystkich 191 szefow panstw i rzadow Narodéw Zjednoczonych i legitymizo-

19 Por. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Biznes i prawa czlowieka: czas na pragmatyzm,
Analiza tematyczna nr 1/2013, s. 1-2, dostgpne na: http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/
uploads/2014/04/analiza-tematyczna_1 2013 prawa_czlowiekal.pdf [1.11.2016].

"""UN Global Compact. Communication on Progress 2011, UN Global Compact, Rio Tinto
2012, s. 5.
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wana przez konsensusowg rezolucje Zgromadzenia Ogdlnego. Pierwsze dwie
zasady Global Compact pochodza z Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka,
ktora stanowi podstawowe ramy miedzynarodowego systemu praw cztowieka.
Pierwsza z nich okresla, ze przedsiebiorstwa powinny wspiera¢ i szanowac ochrong
migdzynarodowych praw czlowieka. Druga za§ mowi, ze nie wolno komplikowaé
dziatalno$ci gospodarczej w naduzyciach zwigzanych z prawami cztowieka.

3. PRAWA CZtOWIEKA W KRAJOWYCH PRZEPISACH

Zasadniczo funkcjonowanie systemu praw cztowieka oznacza, ze o ile system
migdzynarodowy wyznacza ogolne standardy ochrony praw i wolnos$ci jednost-
ki, o tyle system wewnatrzkrajowy go uszczegotawia i konkretyzuje. W Polsce
wyktadnig prawng jest ustawa zasadnicza — Konstytucja RP'2. Prawo do rownego
traktowania oraz zakaz dyskryminacji, jest zawarte w art. 32 oraz art. 33 Kon-
stytucji RP. W art. 32 najbardziej generalne sformulowanie tej zasady znalazto
wyraz w stwierdzeniu, iz: Wszyscy sq wobec prawa rowni. Wszyscy majq prawo
do rownego traktowania przez wtadze publiczne. Oznacza to prawo do rownego
traktowania przez wtadze publiczne, ktdrej to zasady wtadze muszg przestrzegac.
Z tej generalnej zasady wynika takze zakaz stosowania dyskryminacji w zyciu
politycznym, spotecznym i gospodarczym. Dyskryminacji tego rodzaju nie moga
usprawiedliwia¢ zadne przyczyny. Od zasady rownosci Konstytucja RP nie zna
zadnych odstepstw 1 wyjatkow. Art. 33 Konstytucji RP stanowi z kolei rozwi-
nigcie i konkretyzacje postanowien zawartych w art. 32. Przepis ten odnosi si¢
do rownego traktowania kobiet i megzczyzn, podkreslajac, ze w Polsce: Nikt nie
moze by¢ dyskryminowany w zZyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i go-
spodarczym. To zréwnanie powinno znalez¢ petny wyraz w praktyce zycia, stad
Konstytucja RP podkresla rozne aspekty rownosci, ktore powinny oznaczaé jej
obowigzywanie nie tylko w sensie formalnym, ale i faktycznym.

4. ROLA KONCEPCJI ZARZADZANIA ROZNORODNOSCIA
W ORGANIZACJI

Organizacje chcac skutecznie konkurowa¢ na nieprzewidywalnym rynku,
musza adaptowac swoja strukture oraz reguty dzialania do niepewnosci czy
niestandardowych zachowan konkurencji z uwzglgdnienie szeroko pojetej spo-
lecznej odpowiedzialnosci co rdwniez oznacza respektowania praw czlowieka.
Taka mozliwo$¢ daje koncepcja zarzadzania réznorodnoscia.

12 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. uchwalona przez Zgroma-
dzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Nardd w referendum konstytucyjnym
w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej w dniu 16 lipca
1997 r. (Dz. U. 1997 Nr 78 poz. 483 z pézn.zm.).
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Idea zarzadzania réznorodnosciag bywata i bywa nadal kojarzona na ogot
z rownym traktowaniem czy przeciwdziataniem dyskryminacji. W literaturze
przedmiotu istnieje debata nad istniejagcymi réznicami pomiedzy zarzadzaniem
roznorodnos$cig a akcjami afirmatywnymi (AA)/polityka réznych szans (EEO).
Jest to o tyle wazne, ze te dwa podejscia sg zgota odmienne, jednakze powigzane.
Podejscie do kwestii rownosci 1 roznorodnosci ewoluowato na przestrzeni ostatnich
50 lat. Jednak polityka rownych szans w zatrudnieniu (EEO) i akcje afirmatywne
(AA) majace miejsce w latach 80. w USA i p6zniej w krajach Unii Europejskiej
byly odpowiedzia na ruchy na rzecz praw obywatelskich oraz liberalnej filozofii
politycznej. Tradycyjnie wymagania AA/EEO opieraty si¢ o zobowigzania spo-
leczne, moralne i prawne.

Zatem nalezy podkresli¢, ze polityki AA/EEO stanowity wazny krok w otwie-
raniu miejsca pracy na réoznorodno$¢. Z drugiej strony, same w sobie ograniczaty
i nie tworzyly warunkéw do wykorzystania petnego potencjatlu wynikajacego
z réznorodnosci. Polityki AA/EEO znaczaco zwigkszyly rekrutacje i zatrudnia-
nie kobiet i mniejszosci, niewiele zrobity jednak dla zapewnienia awansu czy
zatrzymywania pracownikéw w firmie. M.E. Mor Barak (2011, p. 240) uwaza,
ze zainteresowanie zarzadzaniem réznorodnoscig pojawito si¢ wraz z AA/EEO,
co mialo duze znaczenie do rozwoju tej koncepcji. Wiele firm nadal jest zobo-
wigzanych do przestrzegania polityk AA/EEO i sa one przekonane, ze programy
i procesy dotyczace zarzadzania roznorodnoscig siggaja dalej anizeli zgodnos$c
z politykami AA/EEO, poniewaz sg bezposrednio powigzane z zagadnieniami
dotyczacymi wynikoéw biznesowych'.

Generalnie rzecz biorgc, w zarzadzaniu ré6znorodnoscig nie chodzi o dawanie
preferencji, czy tylko o wyrownywanie szans indywidualnym czlonkom jakiejs$
grupy (cho¢ to przy okazji), lecz o uznanie, ze szeroko rozumiana ré6znorodnos¢
podnosi jakos¢ catej organizacji. Dyskryminacja, podobnie jak afirmacja, dotyczy
zawsze ostatecznie jednostki: to jednostka korzysta z programow wyréwnywania
szans. Zarzadzanie roznorodno$cia zazwyczaj ma szersze cele i srodki poprawiania
kultury organizacyjnej i dotyczy wszystkich pracownikow. Inicjatywy zarzadzania
roznorodnoscig to ,,dzialania majace na celu stworzenie srodowiska w naturalny
sposob funkcjonujacego z uwzglednieniem potrzeb catkowitej roznorodnej grupy
pracownikow”!*, a nie tylko np. kobiet i mniejszosci. L.B. Griggs'® odnotowata,
ze firmy, ktére z powodzeniem funkcjonowaty jako pracodawcy respektujacy
polityki AA/EEO zauwazaja, ze stworzony przez nie zréoznicowany kapitat ludzki
musi by¢ lepiej zarzadzany w celu pelnej maksymalizacji potencjatu zasobow
ludzkich i zwigkszenia ich przewagi konkurencyjne;j.

13 J. Webb, The Politics of Equal Opportunity, “Gender, Work and Organization” 1997, nr 4(3),
s. 159-169.

14 R.R. Thomas Jr., Managing diversity: A conceptual framework, [w:] S. E. Jackson (red.),
Diversity in the workplace, Guilford Press 1992, s. 308.

15 L.B. Griggs, Valuing diversity: Where from...where to?, [w:] L. B. Griggs, L.L. Louw (red.),
Valuing diversity: New tools for a new reality, McGraw-Hill 1995, s. 1-14.
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Zatem zarzadzanie roznorodnoscig nie jest rownoznaczne z polityka réwnych
szans. Chociaz zarzadzanie roznorodnos$cig i polityka rownych szans przedsta-
wiane sg jako zjawiska réwnolegle to sa to dwa podejscia, ktore dzielg istotne
roznice. M. Ozbilgin'¢ okreslil, ze rownos¢ szans i réznorodnoéci tworzy fatszywa
dychotomig. Dzisiaj sg to podejscia dos¢ podobne ale nie takie same, a na pewno
komplementarne. Dzis w XXI wieku, organizacje musza koncentrowac si¢ juz
nie tylko na realizacji dzialan afirmatywnych (AA) czy polityce rownych szans
(EEO) czy tylko docenianiu rdznic ale na ,,zyciu réznorodnoscia”. M. Konrad,
P. Prasad!” wskazuja, ze u swojej podstawy, roznorodnos¢ dotyczy zagadnien
roznic 1 wigczania. Ale r6znorodnos$¢ to o wiele wigcej anizeli réwne szanse dla
wszystkich — pojecie to oznacza, ze w biznesie docenia si¢ roznych ludzi, zarowno
jako pracownikow, jak i klientdw firmy. Literatura przedmiotu dostarcza wielu
opiséw réznorodnosci, a jeden z nich prezentuje ponizsza tabela 2.

Tabela 2. R6znorodnos¢ — kategorie i rodzaje

Kategorie i rodzaje roznic Wymiary réznorodnosci
Cechy spoteczne pte¢, wiek, rasa, pochodzenie etniczne, religia,
orientacja seksualna, sprawnosc¢ fizyczna
Wiedza i umiejetnosci wyksztatcenie, wiedza funkcjonalna, wiedza
specjalistyczna, szkolenia, dos§wiadczenie, zdolno$ci
Warto$ci i $wiatopoglad tlo kulturowe, Swiatopoglad
Cechy osobowosciowe styl kognitywny, afektywnos¢, czynniki motywujace

Poziom w organizacji/spotecznosci | staz pracy, funkcja, stanowisko w hierarchii firmy,
dziedzina itp.

Relacje spoteczne relacje w pracy, przyjaznie, zwigzki w spolecznosci,
przynalezno$¢ do grup

Zrédlo: opracowanie wlasne E. Mannix, M.A. Neale, What Differences Make a Difference?, “Psycho-
logical Science in the Public Interest” 2005, Vol. 6(2), s. 31-55.

Generalnie rzecz ujmujac, na podstawie przeprowadzonej analizy definicji
réznorodno$ci mozna wyrdznic¢ cztery obszary, ktore powinny by¢ uwzgledniane
w kazdym podejs$ciu do réznorodnosci z perspektywy miejsca pracy. A miano-
wicie'®:

1. Przyjecie koncepcji r6znorodnosci obejmuje szeroki zakres roznic wsrod
pracownikow, w tym wiek, niepelnosprawno$¢, poziom wyksztatcenia,
pochodzenie etniczne, strukture rodziny, stanowisko, lokalizacje geogra-
ficzna, rasg, religie, orientacje seksualna, styl i wartosci, zarowno tych

16 M. Ozbilgin, A. Tatli, Global Diversity Management: An Evidence-Based Approach, Palgrave
Macmillan, Basingstoke and New York 2008.

7 AM. Konrad, P. Prasad, J. Pringle (red.), Handbook of Workplace Diversity, Sage Publi-
cations 2006.

18 E. Gross-Gotacka, Zarzqdzanie réznorodnoscig. W kierunku zréznicowanych zasobow
ludzkich w organizacji, Difin 2017 (w druku), s. 155.
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widocznych jak i nie widocznych (efektem bedzie szerokie i wszechstronne
podejscie);

2. Aspekt réznorodnosci zwigzany ze sposobem, w jaki wptywa ona na
jednostke i na organizacje;

3. Uwzglednienie wymagan zmiany kultury w obrebie organizacji, na przy-
ktad stylu zarzadzania, systemu zarzadzanie zasobami ludzkimi, filozofii,
1 podejscia;

4. Potozenie nacisku na postrzeganie koncepcji roznorodnosci, jako czego$
wykraczajacego poza rasg, pte¢, dziatanie afirmatywne (AA) i rowne
mozliwosci zatrudnienia (AEO) z uwzglednieniem aspektu biznesowego
(korzysci i kosztow).

Zarzadzanie roznorodnos$cig nalezy definiowa¢ w jak najszerszy sposob,
rozumiejgc jako systematyczne dzialania firmy, zmierzajace do zaangazowania
roznorodnych zasobow ludzkich w dziatalno$¢ firmy i traktowanie ich jako
przewagi strategicznej. Zatem roznorodno$¢ w organizacji ma stanowic¢ wartos¢
dodang i konieczne jest, aby zarzadzanie nig stalo si¢ integralng cz¢scia struktury
organizacyjnej. W tym pragmatycznym podejsciu kadra zarzadzajaca nie boi si¢
roznic ludzkich lub postrzega je jako zagrozenie, lecz traktuje je jako obszar do
rozwoju kompetencji, innowacyjnosci i kreatywnosci celem osiggania jak naj-
lepszych wynikéw w organizacji na korzys$¢ firmy'.

5. RESPEKTOWANIE PRAWA CZLOWIEKA | ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA - PODEJSCIA KOMPLEMENTARNE

We wspotezesnych zglobalizowanych organizacjach zaréwno w sektorze
publicznym, jak i prywatnym konieczne jest przyciagniecie i utrzymanie zroz-
nicowanej sity roboczej w celu wykorzystania jej zroznicowanej wiedzy, umie-
jetnosci 1 mozliwos$ci. Zréznicowanie pracownikow firmy spetnia zar6wno cele
gospodarcze, jak i spoteczne, zwickszajac mozliwosci pracownikéw niedosta-
tecznie reprezentowanych. Aby generowaé innowacje i tworzy¢ nowa wartosc,
konieczne jest, aby przedsiebiorstwa wykorzystaty mozliwo$ci zasobow ludzkich,
ktore posiadaja roznorodne wartosci i pomysty, promujac réoznorodnos¢. W Japonii
przyktadowo podejmowane sg rozne wysitki, takie jak wspieranie rozwoju kariery
kobiet i promowanie wymiany personelu migdzy globalnymi bazami. Podstawa
réznorodnosci jest wzajemne poszanowanie i zrozumienie w$rod ludzi o r6znych
narodowosciach, wieku, ptci, kulturach, tradycjach itp.

W $wietle powyzej zaprezentowanych argumentdéw pojawia si¢ pytania
czy podejmowanie dzialan na rzecz poszanowania praw cztowieka moze by¢
optacalne dla organizacji? Prowadzacy firme¢ dlaczego mieliby interesowac sie
prawami cztowieka? Coraz czesciej odpowiedz brzmi tak, ale nie zawsze i moze

19 Tamze, s. 160—-187.
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nie natychmiast. Radzenie sobie z prawami cztowicka moze dziala¢ jako radar
lub system wczesnego ostrzegania. Pozwala to zidentyfikowa¢ potencjalne pro-
blemy i rozwigzac je, zanim stang si¢ bardziej powazne i kosztowne. Skupienie
si¢ na prawach czlowieka moze rowniez poprawi¢ relacje z klientami i reputacje
oraz zwigkszy¢ satysfakcje z pracy pracownikow, co ma pozytywny wplyw na
wydajnos¢ i efektywno$¢. Pomoze to unikna¢ dodatkowych kosztow zwigzanych
z przycigganiem i utrzymywaniem witasciwych zasobow ludzkich, uzyskiwaniem
akceptacji lub rozwigzywaniem sprzeciwu wobec nowych pomystéw bizneso-
wych, jakie moze mie¢ personel. Moze si¢ okazaé, ze niektorzy klienci i klienci
oczekuja informacji, w jaki sposob zarzadza si¢ w firmie ré6znymi kwestiami,
W tym prawami cztowieka.

6. PRAWA CZEOWIEKA | ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
— DOSWIADCZENIA ORGANIZACJI

Bez watpienia organizacje/firmy sg gldéwnymi podmiotami przyczyniajgcymi
sie do wzrostu gospodarczego na catym §wiecie, a uwzgledniajac zasadniczo
podejscie do postepu ludzkosci, pomagajg wzmacnia¢ globalne prawa czlowie-
ka?®. Coraz wigksza liczba firm pokazuje szacunek dla praw cztowieka przez
respektowanie migdzynarodowych standardow praw cztowieka w ramach swoich
podstawowych praktyk biznesowych. Analiza strategii znaczacych organizacji
mig¢dzynarodowych pozwala zauwazy¢, ze kwestie przestrzegania praw czlowieka
i/lub zarzadzanie zr6znicowanymi zasobami ludzkim w organizacji sa elementem
dziatalnosci analizowanych firm. Analizie poddano 50 strategicznych dokumentéw
zawierajacych dzialalno$¢ organizacji na rzecz praw cztowieka przedstawionych
na oficjalnych stron internetowych miedzynarodowych korporacji z calego swiata.
Nalezy zauwazy¢, iz kazda z tych firm posiada strategiczne dokumenty, ktore
zawierajg wytyczne dotyczace analizowanego tematu wraz z dobrymi praktyka-
mi. Przyktadowe dzialalno$ci firmy w obszarze przestrzegania praw czlowieka
zawarto w ponizszych tabelach 3-8:

Tabela 3. Dzialania na rzecz praw czlowieka i réznorodnosci — opis praktyki firmy
Hitachi Construction Machinery

Nazwa firmy: Hitachi Construction Machinery

Swiadomo$é przestrzegania praw czlowieka budowana jest w calym przedsigbiorstwie.
Powotano Hitachi Construction Machinery Group w sprawie praw cztowieka. Celem dzia-
tan tej grupy jest m.in. promocja roznorodnos$ci, planowanie i monitoring podejmowanych
dziatan. Dziatania koncentrujg si¢ na promowaniu edukacji w zakresie praw cztowieka
i zapobieganiu pracy dzieci i przymusowej pracy. Firma kieruje si¢ i przestrzega miedzy-

2 Human Rights Translated: A Business Reference Guide, Castan Centre for Human Rights
Law, International Business Leaders Forum, and Office of the United Nations High Commissioner
for Human Right, 2008, s. 7.
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narodowych standardow zwigzanych z prawami czlowieka, w tym wolnos$ci zrzeszania
si¢, prawa do rokowan zbiorowych, zapobiegania pracy dzieci i pracy przymusowej oraz
dyskryminacji w odniesieniu do zatrudnienia i zawodu. W 2010 roku firma Hitachi Con-
struction Machinery utworzyta wlasny material szkoleniowy o réznorodnosci i przepro-
wadzila e-learning. Realizowano warsztaty nt. r6znorodnos$ci (dla kobiet pracowniczych)
oraz seminarium z zakresu rownowagi mi¢dzy praca a zyciem zawodowym. W Hitachi
Construction Machinery prawa cztowieka sa omawiane w podstawowej edukacji dostarczane;j
przez Centrum Rozwoju Kariery, a edukacja w zakresie praw cztowieka jest uwzgledniona
w szkoleniach dotyczacych zarowno nowych pracownikéw, nowo powotanych nadzorcow
i menedzerow sekcji. Firma szanuje prawa cztowieka wszystkich zainteresowanych stron,
w tym klientow, dostawcow, pracownikow itd.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie oficjalnej strony Hitachi Construction Machinery, https:/www.
hitachicm.com/global/environment-csr/csr-en/people-en/viewpoint02-en/ [23.05.2017].

Tabela 4. Dzialania na rzecz praw czlowieka i réznorodnosci — opis praktyki firmy Sharp

Nazwa firmy: Sharp

Z kolei firma Sharp podejmuje dziatania na rzecz poszanowania praw czlowieka i r6z-
norodnosci. W swoich strategicznych dokumentach podnosi, ze zwigkszona globalizacja
biznesu znacznie zwigkszyla liczbe mozliwosci wspotpracy pracownikow z réznych
kultur i zwyczajow. W zwigzku z tym firma musi zwraca¢ uwage na bardziej zrdznico-
wany 1 ztozony zakres praw cztowieka. W grupie Sharp zarzadzanie roznorodnos$cig jest
waznym zadaniem, poniewaz uznaje za kluczowe znaczenie aktywnej promocji zdolnego
personelu, niezaleznie od takich czynnikéw, jak narodowosé, pte¢ czy wiek. A za cel stawia
sobie zapewnienie bardziej innowacyjnych, wartosci dodanych produktéw i ustug poprzez
zwigkszenie mozliwos$ci i motywacji pracownikow oraz ozywienie organizacji poprzez
promowanie réznorodnosci. Wsrod szczegotowych celow firma Sharp postawita sobie:
zwigkszenie zatrudnienia wskaznika kobiet do poziomu 5% do 2018 roku, utrzymanie
wskaznika zatrudnienia osob niepetnosprawnych fizycznie lub umystowo na poziomie 2,3%,
zapobieganie molestowaniu weryfikowane poziomem satysfakcji pracownikow z miejsca
pracy i przetozonych wskazanych w ankietach. Firma Sharp w swojej $redniookresowej
strategii zarzadzania na lata 20152017 zawarla zasadnicze dzialania w zakresie reformy
zasobow ludzkich w celu selekcji i pozyskiwania wysoko wykwalifikowanych zasobow
Iudzkich niezaleznie od takich czynnikdw, jak narodowos¢, pte¢ czy wiek. Sharp po raz
kolejny potozyt nacisk na poszanowanie praw cztowieka i1 zarzadzania rdéznorodnoscia
wsrod swoich znaczacych strategii na rzecz rozwoju.

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie oficjalnej strony firmy Sharp, http://www.sharp-world.com/
corporate/eco/ssr/csr_strategy/materiality/focus 2/ [22.05.2017].

Tabela S. Dzialania na rzecz praw czlowieka i r6znorodnosci — opis praktyki firmy Kyocera

Nazwa firmy: Kyocera

Kolejnym przyktadem jest firma Kyocera. W celu podniesienia $wiadomosci pracownikoéw
dotyczacych praw cztowieka i pracy odbywaja si¢ spotkania na temat wymagan dotycza-
cych miejsca pracy, co zostalo zawarte w tzw. Wytycznych dla Pracownikow Kyocera.
Ponadto departamenty zasobow ludzkich podejmujg niezalezne kontrole dotyczgce naru-
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szen prawnych, takich jak dyskryminacja, odpowiedni poziom wynagrodzen i zarzadzanie
czasem pracy zgodnie z prawem i regulacjami pracowniczymi, wewnetrznymi zasadami
i umowami o prac¢. Komorki audytorskie regularnie przeprowadzajg audyty w celu zapew-
nienia doktadnej zgodnos$ci z prawem. Firma Kyocera uwaza, ze promocja postepu kobiet
jest waznym zagadnieniem zarzadzania i rozpoczeta te dziatalno$¢ w 2006 roku. Kyocera
rowniez koncentruje si¢ na zatrudnianiu osdb niepelnosprawnych i kontynuowaniu tego
zatrudnienia. Pracownicy niepetnosprawni zatrudnieni przez firm¢ Kyocera sg odpowiednio
dobierani aby ich miejsca pracy odpowiadaty ich zdolnosciom. Przyktadowo liczba osob
niepetnosprawnych w Kyocera w 2016 roku byta na poziomie 2,08%. W firmie dziala
rowniez wsparcie dla godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. Wprowadzono system
oparty na zasitku dla oséb wychowujacych dzieci. Kyocera posiada skrécony system dni
roboczych dostepny dla cigzarnych pracownic i pracownikow wychowujacych dzieci do
trzeciego stopnia szkoly podstawowej. Na dzien 31 marca 2016 r. 272 pracownikow ko-
rzystato z tego systemu. Grupa Kyocera uwaza, ze konieczne jest utrzymanie w relacjach
rodzin pracownikow, co sprzyja budowaniu zaufania wérdd pracownikéw. Istotnym ele-
mentem dzialalnosci firmy jest regularne badanie opinii na temat wszystkich pracownikow.
Badanie koncentruje si¢ na takich kwestiach jak poziom zadowolenia z pracy i srodowiska
pracy, sytuacji zarzadzania, poczucia zaufania do firmy i sugestii dotyczacych ulepszen.
Generalnie celem firmy zaréwno w Europie, Stanach Zjednoczonych, Chinach i innych
krajach jest utrzymanie odpowiednich stosunkéw pracy poprzez gruntowne konsultacje
w zakresie zarzadzania pracg, zgodnie z prawem pracy poszczegolnych krajow. Warunki
pracy i jako$¢ zarzadzania wedlug firmy sa na tej samej osi i sg kluczem do udanego
stosunku pracy. Utrzymanie tego stanowiska ma pomaga¢ rozwiaza¢ problemy w miejscu
pracy i utrzymac firm¢ na drodze do zrownowazonego rozwoju.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie oficjalnej strony firmy Kyocera, http:/global.kyocera.com/
ecology/human_rights.html [22.05.2017].

Tabela 6. Dzialania na rzecz praw czlowieka i r6znorodnosci — opis praktyki firmy CITI
Group

Nazwa firmy: CITI Group

Citi Group popiera ochrong i przestrzeganie praw cztowieka na catym $wiecie w odniesieniu
do okoto 200 milionéw kont klientdéw i zatrudnionych 231 100 pracownikéw w ponad 100
krajach. Citi jest rOwniez sygnatariuszem inicjatywy Organizacji Narodéw Zjednoczonych
Global Compact. Zaangazowanie Citi w poszanowanie praw cztowieka w miejscu pracy
zawarte jest w firmowym Kodeksie Postgpowania oraz w politykach i praktykach doty-
czacych zasobow ludzkich. Zasady te okreslaja, migdzy innymi, ze kwestie promowania
roznorodnosci sity roboczej i nie tolerowania bezprawnej dyskryminacji lub molestowania.
Wsrod celow firmy jest utrzymywanie etycznego Srodowiska pracy, ktore odzwierciedla
podstawowe warto$ci firmy. Citi przekazuje stanowisko w sprawie praw cztowieka swoim
pracownikom i oczekuje od nich przestrzegania tych standardéw. Pracownicy maja dostep
do telefonu pod nazwag Goraca linia etyki za posrednictwem, ktorego pracownicy moga
zgtasza¢ obawy, pytania czy skargi. W odniesieniu do dostawcow, Citi stara si¢ przestrzegac
praw cztowieka poprzez budowanie tancucha dostaw w oparciu o przyjete wartosci i zasady.
Status Citi jako globalnego banku daje mozliwosci promowania §rodowiska naturalnego
1 spotecznego, odpowiedzialnoséci na catym $wiecie oraz poszanowania praw cztowieka




Znaczenie koncepcji zarzadzania réznorodnoscia dla respektowania praw cztowieka... 261

cd. tabeli 6.

Nazwa firmy: CITI Group

poprzez zlecenia klientow i poprzez due diligence?'. Dzigki dziataniom w ponad 100 krajach
Citi jest dobrze przygotowany do konstruktywnego oddziatywania w obszarze praw czlo-
wieka w krajach, w ktorych prowadzi interesy. Firma uznaje, ze prawa niektorych krajow
gdzie prowadzona jest dziatalno$¢ rozni si¢ od niektorych standardow migdzynarodowych
dotyczacych praw cztowieka. W takich przypadkach Citi szuka sposobow propagowania
poszanowania praw cztowieka w sposob spojny z globalnymi wewngetrznymi zasadami
i standardami, pamigtajac jednocze$nie o kontekscie lokalnym. Ponadto doktadnie jest
oceniana strategia w kazdym kraju, w ktorym Citi prowadzi dzialalno$¢, aby firma mogta
to zrobi¢ przy zachowaniu wysokich standardow etycznych.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie oficjalnej strony firmy Citi Group, http://www.citigroup.com/
citi/citizen/data/citi_statement_on_human_rights.pdf [22.05.2017].

Tabela 7. Dzialania na rzecz praw czlowieka i réznorodnosci — opis praktyki firmy Sony

Nazwa firmy: Sony

Kodeks Postepowania Grupy Sony, ktory zostat opublikowany w maju 2003 roku, zawiera
artykuly dotyczace poszanowania praw cztowieka i okresla globalne polityki, ktére pro-
wadza do zasad i dziatan zwigzanych z prawami czlowieka w calej Grupie Sony. Artykut
z Kodeksu dotyczacego rownych szans w zatrudnieniu okresla polityke Grupy w zakresie
rekrutacji, zatrudniania, szkolenia, promowania i traktowania 0sob ubiegajacych si¢ o czton-
kostwo 1 pracownikow w inny sposob, bez wzgledu na cechy niezwigzane z dziatalnoscig
przedsigbiorstwa, w tym rasg, religig, kolor skory, narodowosc¢, wiek, pte¢ lub ograniczenia
fizycznego. Przepisy te opierajg si¢ na istniejgcych standardach migdzynarodowych, w tym
na uniwersalnej deklaracji praw czlowieka ONZ. Wszystkie firmy z Grupy Sony maja
Komitet ds. Roznorodnosci, ktory omawia nierozstrzygnigte kwestie i prowadzi warsztaty
dotyczace praw cztowieka, réznorodnosci i pozostatych zwigzanych z tematem zagadnien.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie oficjalnej strony firmy Sony Group, https://www.sony.net/
SonylInfo/csr_report/employees/diversity/index2.html [22.05.2017].

Tabela 8. Dzialania na rzecz praw czlowieka i r6znorodnosci — opis praktyki firmy Grupa
SABMiller i Kompania Piwowarska

Nazwa firmy: Grupa SABMiller i kompania Piwowarska

Firma wskazuje, ze przestrzeganie praw cztowieka zazwyczaj kojarzy si¢ konfliktami
zbrojnymi i migdzynarodowa polityka. Tymczasem to zagadnienie dotyczy — cho¢ w innej
skali — kazdego pracownika i pracodawcy. Kompania Piwowarska przyktada duza wage
do tej kwestii, czego przejawem jest m.in. zarzadzanie roznorodnoscig w firmie. Zagwa-
rantowanie przestrzegania praw czlowieka jest celem firmy, ktéra chce by¢ postrzegana
jako atrakcyjne miejsce pracy, przyciaga¢ do siebie najlepszych specjalistow i budowaé
zdrowe, trwatle relacje z lokalnymi spotecznos$ciami. Dziatalno$¢ firmy na skal¢ globalna
umozliwia wymiang wiedzy i doswiadczen, ale jednoczes$nie oznacza, ze w ramach jednej
grupy wystepuje wiele réznorodnych kultur narodowych i réznice w systemach prawnych,

2l Por. The “State of Play” of Human Rights Due Diligence Anticipating the next five years
Volume One: General Overview, Institute for Human Rights and Business (IHRB), 2011.
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cd. tabeli 8.

Nazwa firmy: Grupa SABMiller i kompania Piwowarska

normach i tradycjach, ktore nalezy szanowa¢. SABMiller w zakresie praw pracowniczych
respektuje zapisy Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka ONZ, Trojstronnej Deklaracji
Zasad Migdzynarodowej Organizacji Pracy (ILO), dotyczacej przedsigbiorstw wielonarodo-
wych i polityki socjalnej, Glownej Konwencji ILO w sprawie norm pracy oraz Wytyczne
OECD dla przedsi¢biorstw wielonarodowych. W zwigzku z tym Grupa SABMiller i Kom-
pania Piwowarska gwarantujg swoim pracownikom: wolno$¢ zrzeszania si¢ oraz uznanie
prawa do uktadu zbiorowego pracy, zakaz pracy przymusowej, zniesienie pracy dzieci,
nietolerowanie dyskryminacji, uczciwe i konkurencyjne wynagrodzenie i $wiadczenia,
bezpieczenstwo i higieng pracy, bezpieczenstwo pracownikow oraz zobowigzania wzgledem
spotecznos$ci. Motto firmy to: ,,Nasi ludzie stanowig naszg najtrwalsza przewage”

W KP nie tylko przestrzegane sg prawa czlowieka, ale takze zarzadza si¢ réznorodnoscia,
do czego firma zobowigzala si¢, podpisujac w lutym 2012 r.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie oficjalnej strony internetowej firmy Kompania Piwowarska,
http://www.kp.pl [23.06.2017].

Na uwage zastuguje fakt, ze powyzej przedstawione dziatania firm w kon-
tekscie przestrzegania praw czlowieka i/lub promocji réznorodnosci zasobow
ludzkich moze mie¢ zréznicowany charakter. Istnieje wiele proceséw, ktore moga
uwzglednia¢ kwestie praw cztowieka. Moze to by¢ system zarzadzania ryzykiem,
system ochrony zdrowia i bezpieczenstwa, oceny oddziatywania na §rodowisko
1 spoteczenstwo lub systemy zarzadzania réznorodnoscia. Nalezy réwniez roz-
wazy¢ systemy zarzadzania tancuchem dostaw w celu odzwierciedlenia oczeki-
wan dostawcow w zakresie poszanowania praw cztowieka. Niektore certyfikaty
systemow zarzadzania np. ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001 lub SA8000,
wymagaja procesow, ktore moglyby zosta¢ ulepszone w celu uwzglednienia oceny
negatywnych skutkow dla wszystkich praw cztowieka. ROwniez norma ISO 26000
dotyczaca odpowiedzialno$ci spotecznej zawiera rozdzial poswigcony odpowie-
dzialno$ci za poszanowanie praw cztowieka. Kiedy jest mowa o rozbudowanych
procesach i systemach, ktore sprzyjaja przestrzeganiu praw cztowieka przez firmy,
gtéwnie przez duze mi¢dzynarodowe korporacje nasuwa si¢ nastgpujace pytanie
czy prawa czltowieka sa istotne tylko dla duzych firm? Oczywiscie odpowiedz
brzmi nie. Organizacje wszystkich wielkoSci moga mie¢ negatywny wplyw na
prawa cztowieka. Szczegolne zagrozenia, na jakie narazona moze by¢ firma, zaleza
od wielu czynnikow, w tym od miejsca w ktorym prowadzi dziatalnos¢, z kim
wspoOlpracuje czy kim sa partnerzy biznesowi. Ale tylko dlatego, ze organizacja
jest matym przedsicbiorstwem nie oznacza, ze nie stoi w obliczu zagrozen dla
praw cztowieka czy koniecznosci ich respektowania®?,

Potrzeba opracowania wytycznych przez analizowane firmy wynikata z oczy-
wistego faktu oddzialywania podmiotéw biznesowych na stan poszanowania
praw cztowieka. Wplyw ten moze przejawia¢ si¢ na wiele roznych sposobow.

2 My business and human rights. A guide to human rights for small and medium-sized en-
terprises, European Commission 2015.
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Po pierwsze, ich dziatalno$¢ moze prowadzi¢ do naruszen praw i wolnosci oséb
przez nie zatrudnianych. Naruszenia takie moga polega¢ np. na molestowaniu
pracownikow, dyskryminowaniu ich, nierespektowaniu ich prawa do prywatnosci,
lamaniu podstawowych zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, nieprzestrzeganiu
przepisow prawa pracy dotyczacych czasu pracy i minimalnego wynagrodzenia,
korzystaniu z pracy niewolniczej itd. Po drugie, podmioty gospodarcze moga
narusza¢ prawa innych osob, na ktore ich dziatalno$¢ ma wplyw, np. poprzez
skazenie Srodowiska naturalnego prowadzace do negatywnych konsekwencji
zdrowotnych dla os6b mieszkajacych w poblizu miejsca ich dziatalnosci lub
niezgodne z prawem przetwarzanie danych osobowych klientéw. Po trzecie,
podmioty biznesowe moga wspiera¢ rezimy autorytarne i totalitarne np. poprzez
handel bronig?.

Niektore z firm idg jeszcze o krok dalej, decydujac si¢ na zewnetrzny audyt
swoich dziatan w obszarze praw cztowieka. Taki zewngtrzny audyt jest jednym
z warunkow, by mogty zosta¢ uwzglednione w indeksach gieldowych spotek
przestrzegajacych norm CSR, notowanych na gieldach papieréw wartosciowych.
Uwzglednienie w takim indeksie z jednej strony wptywa na reputacj¢ przedsig-
biorstwa, co w konsekwencji stuzy poprawie wynikow finansowych korporacji.
Z drugiej strony jest to takze wskazoéwka dla masowych akcjonariuszy oraz fun-
duszy inwestycyjnych zainteresowanych wzmacnianiem spotecznego charakteru
inwestycji**.

7. PODSUMOWANIE

Podsumowujac, wszystkie organizacje wplywaja w istotny sposob na kwestie
przestrzegania praw cztowieka. Coraz wigksza liczba firm staje si¢ $wiadoma
wktadu, jaki mogg osiagna¢ w celu promowania i przestrzegania praw cztowie-
ka w sferze wptywow i korzysci, jakie takie podejscie moze mie¢ dla ich firm
i otoczenia. Chociaz prawa cztowieka nadal sa glowna odpowiedzialnoscig rza-
dow, firmy moga wiele zrobi¢ w ramach wlasnej dziatalno$ci w celu wspierania
i przestrzegania praw czlowieka. Dziatanie na rzecz praw czlowieka moze mie¢
sens w kategoriach biznesowych, a takze by¢ stuszne i etyczne®. Zwiazki mie-
dzy funkcjonowaniem organizacji a prawami cztowieka staja si¢ na przestrzeni
ostatnich lat coraz bardziej widoczne. Z jednej strony przejawia si¢ to w trwaja-
cych od kilkunastu lat pracach nad instrumentami prawnymi, ktére naktadaja na

2 Por. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Biznes i prawa cztowieka: czas na pragmatyzm,
Analiza tematyczna nr 1/2013, s. 1-2, dostepne na: http://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/
uploads/2014/04/analiza-tematyczna 1 2013 prawa czlowiekal.pdf [1.11.2016].

24 A. Ploszka (red.), Biznes a prawa czlowieka — wspolczesny stan dyskusji, Helsinska Fundacja
Praw Cztowieka i Polska Rada Biznesu, Warszawa 2017, s. 7.

2 J. G. Ruggie, Business and Human Rights: The Evolving International Agenda, “American
Journal of International Law” 2007, Vol. 101, Issue 4, p. 819-840.
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podmioty obowigzek przestrzegania praw cztowieka, a jednocze$nie umozliwia
pociaganie przedsigbiorstw do odpowiedzialnosci za spowodowane przez nie
naruszenia praw czlowieka. Z drugiej za$ strony — w fakcie, ze coraz czesciej to
same organizacje poszukuja w prawach czlowieka ochrony przed naduzyciami
ze strony wtadz publicznych. Odwotujac si¢ do czgsto przywotywanej w nauce
praw czlowieka metafory miecza i tarczy, prawa cztowieka mogg z jednej strony
stanowi¢ tarcze chronigcg przed naruszeniami dokonywanymi przez organizacje,
z drugiej za$ — miecz stanowigcy oreze organizacji w relacji do panstwa®.
Prawa cztowieka sg jednym z najtrudniejszych obszarow odpowiedzialno$ci
korporacyjnej dla firm, aby si¢ nimi zajaé. Potrzebne sg narzgdzia i wytyczne
dotyczace praw cztowieka?’. Ale tez wazne jest zrozumienia uzasadnienia bizne-
sowego w zakresie podejmowanych dziatan w tym obszarze. Wiedza i innowacje,
teraz bardziej niz kiedykolwiek, majg kluczowe znaczenie dla zapewnienia kon-
kurencyjnosci w zglobalizowanej gospodarce. Demografia w Europie zmienia si¢
i mamy do czynienia z niskim poziomem urodzen, starzeniem si¢ spoteczenstwa
1 malejgca sitg robocza. Oznacza to, ze firmy muszg podchodzi¢ madrzej do
rekrutacji, aby znalez¢ odpowiedni talent do spetnienia postawionych wymagan
oraz zatrzymywac pracownikoOw w organizacji. Wazne jest, zatem, aby zaczaé
mapowacé strategi¢ roznorodnosci, aby zrealizowac t¢ strategi¢. Korzysci, ktore
zroznicowane zasoby ludzkie w organizacji moga przynies¢ na przysztos$¢ sa
bezsporne. Ponadto firmy i klienci sa coraz bardziej zroznicowani i wymagajacy.
Zréznicowane zasoby ludzkie w organizacji to glebszy basen wiedzy, umiejetnosci,
doswiadczenia zyciowego, perspektyw i wiedzy specjalistycznej. Zarzadzania roz-
norodno$cig niezaleznie od poziomu rozwoju kraju, systemu politycznego, obszaru
w jakim dziata organizacja wymaga proaktywnego podejs$cia i uzasadnienia dla
podejmowanych dzialan uwzgledniajacego zarowno powody zasadnicze ale tez
pragmatyczne. Ze wzgledu na swoje specyficzne podejicie praw cztowieka taka
sytuacja wymaga nowej formy przywodztwa oraz perspektywy strategicznej za-
pewniajacej skuteczne i efektywne realizowania celow w aspekcie przestrzegania
prac cztowieka. Wdrozenie pewnych rozwiazan w organizacji powinno znajdowac
odzwierciedlenie w aktywnosci, gdyz Dziatania mowia gtosniej niz slowa.
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IMPORTANCE OF DIVERSITY MANAGEMENT CONCEPTS
FOR RESOURCE HUMAN RIGHTS IN THE LIGHT OF THEORY
AND EXPERIENCE OF THE ORGANIZATION

Summary: Each organization in each sector has an impact and responsibility for human
rights. The human rights dimension in organization management has been widely discussed
both internationally and from the perspective of organizations for years. Historically it has
been held that human rights norms apply only to the activities of the state (government) and
not to the private sector. Obviously, the adoption of politics, the proliferation of voluntary
initiatives and the recognition that every organization is responsible for respecting human
rights are testimony to progress. But they still did not lead to full respect for human rights
by organizations. The diversity of human resources is not a new phenomenon. Globalization
requires more interaction between people of different cultures or even social groups than ever.
The aim of this article is to present the correlation between the concept of diversity manage-
ment and the respect for human rights in the organization. The goal was achieved through
literary studies, observation of social and economic change, review of foreign and domestic
research, and a qualitative analysis of 50 strategies of international corporations. The conclu-
sions of these analyzes indicate that incorporating and benefiting from Diversity Management’s
corporate strategy fulfills the organization’s commitment to respecting human rights to a large
extent. Organizations are committed to and actively support equal opportunities, justice, social
justice, mutual respect, diversity and the dignity of all people.

Key words: human rights, diversity management in the organization, diverse human resources.
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