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Poznan

Karta Roznorodnosci i jej znaczenie dla polityki rownosciowej

Streszczenie: Tekst koncentruje si¢ gldwnie na Karcie Roznorodnosci, a konkretnie na okoliczno$ciach
jej zainaugurowania w Polsce oraz znaczeniu dla polityki rowno$ciowej. W artykule przedstawiono ob-
szary, w ktorych najczesciej przejawia sig dyskryminacja i zwrocono uwage na podejmowanie szeregu
inicjatyw zapobiegajacych temu procederowi. Jedna z nich jest Karta Roznorodnosci. Jest ona dobro-
wolnym, pisemnym zobowiazaniem przedsigbiorstwa lub instytucji publicznej do wdrazania rozwiazan
na rzecz rownego traktowania i réznorodnosci w miejscu pracy. Powodem powstania Karty Roz-
norodnosci jest polityka przeciwdziatania dyskryminacji i promowanie réznorodno$ci w Zyciu prywat-
nym i zawodowym, przy czym za szczegoOlnie istotng sfer¢ dyskryminacji uznaé¢ nalezy dziatalnosé
zawodowa. Z podpisania Karty Roznorodnosci wynika szereg korzysci takich jak: przetozenie zapisow
Karty na realne dziatania, rozpoczgcie dyskusji i dialogu na temat réznorodnosci, szeroka wspotpraca
migdzysektorowa, pozytywny wizerunek organizacji zaangazowanej w polityke rownego traktowania.
Karta odgrywa rowniez bardzo wazna rolg we wdrazaniu polityki zarzadzania réznorodnoscia, w ra-
mach ktorej prowadzona jest akcja wyrdéwnywania szans osob wykluczonych pozbawionych mozliwosci
dostgpu do: edukacji, rynku pracy, wladzy. W Polsce z roku na rok wzrasta ilo$¢ sygnatariuszy Karty
Roéznorodnoscei, ktorzy postepuja zgodnie z zasadami etyki wzgledem réznorodnych grup spotecznych.

Stowa kluczowe: Karta Roznorodnosci, polityka rownosciowa, dyskryminacja, réznorodnosé, za-
rzadzanie réznorodnoscia.

Przedmiotem moich rozwazan jest Karta R6éznorodnos$ci, a konkretnie okoliczno-
$ci jej powstania, analiza tresci oraz znaczenie dla polityki rownosciowej. Arty-
kut koncentruje si¢ na krajach Unii Europejskiej, ze szczegdlnym uwzglednieniem
Polski. Glownym zamierzeniem badawczym jest ukazanie obszaréw dyskryminacji,
a nastgpnie zwrocenie uwagi na podejmowanie szeregu inicjatyw zapobiegajacych
temu procederowi. Zatem istotng kwestia bedzie zwrocenie uwagi na kilka waznych
probleméw zwiazanych z potrzeba zdefiniowania takich poje¢ jak: dyskryminacja,
roznorodnos$¢, zarzadzanie réznorodnoscia oraz poszukanie odpowiedzi na nastg-
pujace pytania: W jakich obszarach najczesciej przejawia si¢ dyskryminacja? Jakie
inicjatywy zapobiegajace dyskryminacji podejmowane sa w krajach Unii Europej-
skiej? Jaka jest rola i znaczenie Karty Réznorodnos$ci dla polityki réwnosciowej?
Karta Réznorodnosci (ang. Diversity Charter) to migdzynarodowa inicjatywa, pro-
mowana przez Komisj¢ Europejska, jest ona pisemnym zobowiazaniem organizacji do
wdrazania zasad zarzadzania r6znorodnoscia i polityki réwnego traktowania oraz ich
promowania i upowszechniania. W kazdym kraju powstaje oddzielny dokument dostoso-
wany do specyfiki polityki rownego traktowania w danym panstwie. Karta sktada sig
z krotkiego dokumentu dobrowolnie podpisanego przez firme lub instytucje publiczna.
Zobowiazuje ona do promowania roznorodnos$ci i rowno$ci szans w miejscu pracy bez
wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, orientacj¢ seksualna, pte¢, wiek, niepelnospraw-
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nos$¢, religie. Pierwszy taki dokument powstat we Francji, kolejne powstawaty w Belgii,
Niemczech, Hiszpanii, Wtoszech, Austrii, Szwecji i Polsce (Diversty Charters).

Powodem powstania Karty Roznorodnosci jest polityka przeciwdziatania dyskrymi-
nacji i promowanie réznorodnosci.

Poruszajac problematyke zapobiegania dyskryminacji istotne jest okreslenie mozli-
wie precyzyjnej definicji dyskryminacji. Zatem dyskryminacja (tac. discriminatio —roz-
roznianie) to nieuzasadnione réznicowanie czyjej$ sytuacji albo praw, w szczegdlnosci
ze wzgledu na pleé, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢ lub wyznanie, §wiato-
poglad, poglady polityczne, niepelnosprawnos¢, wiek, orientacj¢ seksualna, stan cywilny
oraz rodzinny. Dyskryminacja oznacza nieréwne traktowanie, prawnie nieusprawiedli-
wione i nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami. Kazde takie dziatanie stanowi naru-
szenie zasady rownego traktowania i jest pogwatceniem podstawowych praw i wolnosci
cztowieka (Winiarska, Klaus, 2011).

Kolejnym istotnym pojeciem w kontekscie polityki antydyskryminacyjnej jest roz-
norodno$¢ rozumiana tutaj jako przyjecie postawy akceptacji i szacunku. Oznacza to
zrozumienie, ze kazdy czlowiek jest wyjatkowy i w konsekwencji uznanie réznic indywi-
dualnych wynikajacych z przynalezno$ci rasowej, pochodzenia etnicznego, plci, orientacji
seksualnej, statusu spoteczno-ekonomicznego, wieku, umiejgtnosci fizycznych, przeko-
nan religijnych, politycznych lub innych przyjetych i wyznawanych ideologii. Takie
rozumienie roznorodnosci wskazuje na jej pozytywny charakter i przyczynia si¢ do pieleg-
nowania Srodowiska spoteczno-kulturowego (Mazur, 2010, s. 294-298). Istotno$¢ 1 uni-
wersalizm kazdego z wymienionych wymiaréw réznorodnosci jest silnie zwigzana ze
specyfika kraju, w ktorym dziata dana firma Iub organizacja; czynnikami kulturowymi,
spotecznymi, demograficznymi i politycznymi. Niezaleznie jednak od specyfiki otocze-
nia, kazdy z wymiarow stanowi, zawsze szans¢ i wyzwanie dla zarzadzajacych, gdyz
z tych grup wnosi ze soba do organizacji bogactwo odmiennych, nierzadko unikalnych
doswiadczen oraz wiedz¢ (Durska, 2009; Allemann-Ghionda, 2011, s. 15-34).

Dostrzeganie réznic pomigdzy ludzmi w organizacji (i poza nia), §wiadome rozwija-
nie, polityk i programow, ktore tworza klimat dla poszanowania i wykorzystania tych
réznic na rzecz organizacji ma olbrzymie znaczenie dla promowania polityki réwnos-
ciowej 1 nierozerwalnie wiaze si¢ z wprowadzeniem strategii zarzadzania réznorod-
nos$cig. W ramach ktorej przyjmuje si¢ zalozenia o potrzebie wyrownywania szans osob
przynalezacych do grup mniejszosciowych, wykluczonych lub pozbawionych mozliwo-
$ci dostgpu do réznych sfer zycia spotecznego; edukacji, rynku pracy, wtadzy. W prakty-
ce prowadzi do podejmowania r6znego rodzaju akcji afirmatywnych, czy na przyktad
wprowadzenia systemu kwotowego, zapewniajacego przedstawicielom tych grup okre-
$long ilo$¢ miejsc w szkotach, na uczelniach, w firmach czy w parlamentach. W za-
rzadzaniu réznorodno$cig nie chodzi o dawanie preferencji czy wyrownywanie szans
indywidualnym cztonkom jakiej$ grupy, lecz o uznanie, ze szeroko rozumiana réznorod-
no$¢ sama w sobie jest czynnikiem podnoszacym jako$¢ funkcjonowania danej zbioro-
wosci. Zarzadzanie roznorodnoscia to zatem wykorzystywanie roznorodnych doswiadczen,
roznorodnej wiedzy, umiejetnosci, predyspozycji i wrazliwosci w calej organizacji lub
w firmie (Durska, 2009; Allemann-Ghionda, 2011).

Celem zarzadzania roznorodnoscia jest stworzenie takiego srodowiska pracy, w kto-
rym kazda zatrudniona osoba czuje si¢ szanowana i doceniona i w ktérym moze ona
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w petni realizowa¢ swoj potencjal, co przyczynia si¢ do sukcesu organizacji (Kaczmarek,
Krajnik, Morawska-Witkowska, Remisko, Wolska, 2009, s. 5-7).

Komisja Europejska opublikowata badanie Eurobarometru na temat dyskryminacji
w Unii Europejskiej'. Badanie dotyczy percepcji i postaw Europejczykow wobec dyskry-
minacji (pte¢, pochodzenie etniczne, religia lub przekonanie, wiek, niepelnosprawnos¢,
orientacja seksualna i tozsamo$¢ piciowa).

Wedhug respondentéw najczgsciej w 27 krajach UE dyskryminowane sa osoby ze
wzgledu na pochodzenie etniczne (56% wskazan), niepetnosprawnos¢ (46% wskazan),
orientacj¢ seksualng (46% wskazan), wiek powyzej 55 lat (45% wskazan) oraz tozsa-
mos¢ ptciowa (45% wskazan). Respondenci z Polski wymienili nastgpujace cechy: wiek
powyzej 55 lat (44% wskazan), orientacj¢ seksualna (42% wskazan) i tozsamos¢ ptciowa
(35% wskazan).

We wskazaniach przedstawicieli 27 krajoéw UE dyskryminacja w procesie rekrutacji
ma miejsce gtownie ze wzgledu na: wiek (54% wskazan), prezencje (45% wskazan),

Wykres 1. Dyskryminacja w Unii Europejskiej 2012
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Zrédlo: Eurobarometr, http://ec.europa.ew/public_opinion/archives/ebs/ebs_393_en.pdf (data dostepu 12.06.2013).

' Badanie obejmuje 27 panstw Unii Europejskiej, nie uwzglednia Chorwacji, ktora stata si¢ czton-
kiem Unii 1 VII 2013 roku.
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niepetnosprawnos¢ (40% wskazan) i kolor skory (39% wskazan), natomiast we wskaza-
niach przedstawicieli Polski pojawily sig takie cechy jak: wiek (55% wskazan), niepetno-
sprawno$¢ (39% wskazan), wyglad fizyczny (30 proc. wskazan) i pte¢ (22% wskazan).

Natomiast kryzys gospodarczy najbardziej wptywa wedlug respondentéw na dyskry-
minacj¢ w miejscu pracy ze wzgledu na wiek (67% wskazan z catej UE i 60% wskazan
badanych z Polski) oraz niepetnosprawnos¢ (53% wskazan z catej UE 1 45% wskazan ba-
danych z Polski), w najmniejszym za$ stopniu na dyskryminacje¢ oséb mtodych oraz inne-
go wyznania lub religii.

I. Wybrane regulacje prawne i instytucje zapobiegajace dyskryminacji
w Europie i w Polsce

Prawo do roéwnego traktowania i ochrony przed dyskryminacjq jest elementem wielu
aktow prawa mig¢dzynarodowego i stanowi jedno z gtownych praw, jak np. Powszechna
Deklaracja Praw Cztowieka, Konwencja Narodow Zjednoczonych w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji kobiet, Migdzynarodowa Konwencja w sprawie likwida-
cji wszelkich form dyskryminacji rasowej, Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych, Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych,
Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci. W licz-
nych krajach Europy wiele roznic wlaczajac wiek, orientacje seksualna, wierzenia religij-
ne oraz przynalezno$¢ do zwiazkéw zawodowych jest objetych ochrong prawna lub
kodeksami praktyk wprowadzonych przez Uni¢ Europejska, dla ktorej réwnosé 1 spo-
leczna integracja pozostaja waznymi zasadami dziatania (Mazur, 2010, s. 294-298).

Przeciwdziatanie dyskryminacji jest waznym elementem funkcjonowania Unii Euro-
pejskiej. Dowodem tego jest jej ustawodawstwo oraz wzrastajaca liczba instytucji i or-
ganoéw odpowiedzialnych za promocj¢ i obrong praw obywateli UE. Powstalo wiele
dokumentéw prawnych funkcjonujacych w obszarze rownouprawnienia i przeciwdzia-
tania dyskryminacji. Najwazniejsze dokumenty wiazace prawnie zawarte sa w traktatach
(tzw. prawo pierwotne) oraz kilkunastu dyrektywach rownosciowych wydanych na ich
podstawie (prawo wtorne).

Pierwszym dokumentem na szczeblu unijnym, ktory uwzgledniat zasad¢ rownego
traktowania kobiet i m¢zczyzn byty Traktaty Rzymskie. Postanowienia Traktatu ustana-
wiajacego Europejska Wspdlnote Gospodarcza zakazywaty réwniez dyskryminacji ze
wzgledu na pochodzenie panstwowe w zakresie swobod gospodarczych rynku wew-
netrznego.

Z kolei art. 12 Traktatu ustanawiajacego Wspolnote Europejska, zawiera zakaz wszel-
kiej dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢ panstwowa, co daje gwarancjg rownego
traktowania niezaleznie od posiadanego obywatelstwa. Kolejno art. 13 upowaznia Rade¢
(w ramach wyraznie okreslonej procedury) do podjgcia srodkdw niezbednych w celu
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne,
religi¢ lub $§wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacjg¢ seksualna. Istotne sa
rowniez przepisy z zakresu ,,polityk wspolnotowych”, ustanawiajace zasady swobodnego
przeptywu osob, w ktorych to zasadach odnalez¢ mozna gwarancje réwnego traktowania
bez wzgledu na przynalezno$¢ panstwowa migdzy pracownikami panstw cztonkowskich
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w zakresie zatrudnienia, wynagrodzenia i innych warunkow pracy (art. 39) (Wersja skon-
solidowana Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Europejska, 2006). Traktat wprowadza
ponadto wolno$¢ przedsigbiorczosci, obejmujaca podjecie dziatalnosci zarobkowej 1 jej
wykonywanie, jak rowniez tworzenie i zarzadzanie przedsigbiorstwami na takich samych
warunkach, jakie asygnowano obywatelom danego panstwa. Ustanawia tez swobod¢
$wiadczenia ustug, wedle ktorej ustugodawca moze dla spetienia §$wiadczenia wykony-
wac tymczasowo dziatalno$¢ w kraju, gdzie §wiadczenie jest spetniane, na warunkach
przyznanych obywatelom (Péttorak, 2009, s. 49).

W traktacie z Maastricht dodany zostat takze art. 136 TWE, ktory przewidywat przy-
jecie srodkow majacych na celu promowanie zatrudnienia oraz poprawg warunkow zycia
ipracy w dziedzinie rowno$ci me¢zczyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na rynku pra-
cy 1 traktowania w pracy oraz zwalczania wykluczenia spotecznego. Na tej podstawie
przyjeto migdzy innymi przepisy, ktore zakazuja dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgle-
du na niepelny wymiar godzin (Sledzinska-Simon, 2011 s. 46).

W wyniku przyjecia Traktatu z Amsterdamu w 1999 r. UE zyskata nowe kompetencje
do zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub
przekonania, niepetnosprawnosc¢, wiek oraz orientacje seksualng (art. 19 Traktatu o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej (Wersje skonsolidowane Traktatu o Unii Europejskiej
i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, 2010). Doprowadzito to do jednomyslne-
go przyjgcia przez panstwa cztonkowskie dyrektywy 2004/43/WE (o réwnosci rasowej)
i dyrektywy 2000/78/WE (w sprawie rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).

Kolejnym etapem ewolucji zasad réwnoéci i niedyskryminacji w prawie pierwotnym
stata si¢ Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, w ktorej zapisano rownos¢ wobec
prawa oraz rozszerzono katalog zakazanych podstaw dyskryminacji. Artykul 21 KPP za-
kazuje wszelkiej dyskryminacji: ,,w szczegolnosci ze wzgledu na pteg, rase, kolor skory,
pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religi¢ lub przekonania,
poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszo$ci narodowe;j,
majatek, urodzenie, niepelnosprawnosc¢, wiek lub orientacje seksualng” (Hamburga, Mu-
szynski, 2001).

W Traktacie lizbonskm, wola panstw cztonkowskich do gtéwnego nurtu polityki row-
no$ciowej wiaczono przeciwdziatanie dyskryminacji, okre$lajac i realizujac swoje poli-
tyki 1 dzialania Unia dazy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé,
ras¢ lub pochodzenie etniczne, religi¢ lub §wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub
orientacj¢ seksualng (Wencel, 2009, s. 2).

Wsrdd dziatan Unii Europejskiej zwalczajacych dyskryminacj¢ wymieni¢ nalezy
rowniez szereg dyrektyw (jak dyrektywy w sprawie rownosci rasowej i dyrektywy usta-
nawiajace ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy)
1 strategii (m.in. Strategia Lizbonska czy europejska strategia w sprawie niepelnospraw-
no$ci 2010-2020) méwiacych o zapobieganiu dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, religi¢ lub poglady, niepelnosprawno$é¢, wiek lub orientacje seksu-
alng. Organem, ktory szczegdlnie zajmuje si¢ kwestiami przeciwdziatania dyskryminacji
1 promocji réwnego traktowania jest Komisja Europejska. W zakresie jej dziatan wymie-
ni¢ nalezy: upowszechnianie wiedzy o dyskryminacji poprzez podnoszenie §wiadomosci
spotecznej na temat praw i obowiazkdéw obywateli, jak tez korzysci ptynacych z rdézno-
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rodnosci; wspieranie podmiotow posredniczacych, takich jak organizacje pozarzadowe,
partnerzy spoteczni i organy ds. rownosci, w celu zwigkszenia ich zdolnos$ci do zwalcza-
nia dyskryminacji; wspieranie rozwoju polityki na rzecz réwnosci na szczeblu krajowym
oraz zachgcania do wymiany dobrych praktyk migdzy krajami UE; realne zmiany w ob-
szarze przeciwdziatania dyskryminacji poprzez szkolenia antydyskryminacyjne; zorien-
towane na przedsigbiorstwa zarzadzania réznorodnoscia w ramach strategicznej reakcji
na wigksza roznorodnos$¢ spoteczna, wsrod klientow, w odniesieniu do struktur rynko-
wych i pracownikow. Jednym z dokumentow okreslajacych program prac Komisji Euro-
pejskiej w dziedzinie réwnosci pici jest ,,Strategia na rzecz réwnosci kobiet i me¢zczyzn”.
Realizowany w latach 2010-2015 program stanowi kompleksowe zobowigzanie Komisji
w nastgpujacych tematach — priorytetach: réwnej niezaleznosci ekonomicznej kobiet
1mezezyzn, rownej placy za prace o rownej wartosci, rownosci w podejmowaniu decyzji,
godnosci, integralno$ci 1 potozenia kresu przemocy na tle plci, dziatania na rzecz
rownosci ptei poza UE, zagadnien horyzontalnych (rdl plci, prawodawstwa i narzedzi
sprawowania rzadow) (Andrejczuk, 2012).

Komisja Europejska szczeg6lny nacisk ktadzie za$ na promocje dobrych praktyk i po-
piera inicjatywy oddolne. W ramach tych dziatan Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwo-
sci Komisji Europejskiej w ramach projektu: ,,Wsparcie dla dobrowolnych inicjatyw
promujacych zarzadzanie réznorodnoscia w miejscu pracy w catej UE” wspiera inicjaty-
we Kart Roznorodnosci w Europie. Poprzez spotkania i wymiang pomystow, a takze
promocj¢ dobrych praktyk Komisja Europejska patronuje projektom w catej Europie.
Celem jest utworzenie Kart Roznorodnosci we wszystkich 28 krajach cztonkowskich
Unii Europejskiej.

W polskim prawodawstwie do katalogu prawnego traktujacego o réwnos$ci wobec
prawa i zwalczania dyskryminacji zaliczy¢ mozna nastgpujace akty prawne:

Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.) zakazu-
je istnienia partii politycznych i innych organizacji odwotujacych si¢ w swych progra-
mach do totalitarnych metod i praktyk dziatania nazizmu, faszyzmu i komunizmu, a takze
tych, ktérych program lub dziatalno$¢ zaktada lub dopuszcza nienawis¢ rasowa i narodo-
wosciowa, wprowadza zakaz dyskryminacji rasowej stanowiac, ze wszyscy sa wobec
prawa rowni, wszyscy maja prawo do jednakowego traktowania przez wladze publiczne
oraz ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(Dz. U. Nr 24, poz. 141), Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepi-
sow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. Nr 254, poz. 1700), Usta-
wa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
Nr 99, poz. 1001), Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776), Ustawa z dnia
29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz. U. Nr 133, poz. 883), Ustawa
o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej z dnia 2 lipca 2004 roku (Dz. U. Nr 173,
poz. 1807), Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.
2007, Nr 89; poz. 589), Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. 0 Rzeczniku Praw Obywatelskich
(Dz. U. 2001, Nr 14, poz. 147), Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny
(Dz. U. Nr 16, poz. 93), Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks post¢gpowania cywil-
nego (Dz. U. Nr43, poz. 296), Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
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nianiu 0s6b niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776)
(Bogatko, Drabiarz, Smieszek, 2013). Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 22 kwiet-
nia 2008 r. w sprawie Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego Traktowania (Dz. U.
2008, Nr 75, poz. 450 z p6ézn. zm.) okre$la zadania Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego
Traktowania, polegajace m.in. na przeciwdziataniu dyskryminacji w szczeg6lnosci ze
wzgledu na ptec, rasg, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, religi¢ lub wyznanie, poglady
polityczne, wiek, niepetnosprawnos$¢, wiek, orientacj¢ seksualna, stan cywilny oraz ro-
dzinny; podejmowaniu dziatan zmierzajacych do eliminacji lub ograniczenia skutkéw
powstatych w skutku naruszenia zasady rownego traktowania; inicjowaniu, realizowa-
niu, koordynowaniu, monitorowaniu dziatan zmierzajacych do zapewnienia réwnego
traktowania, a takze ochrony przed dyskryminacja; promowaniu, upowszechnianiu
1 propagowaniu problematyki réwnego traktowania. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(Dz.U. 2010, Nr 254, poz. 1700), ktora wskazuje, ze zgodnie z zasada rownego traktowa-
nia zakazane jest nierowne traktowanie osob fizycznych ze wzgledu na pteé, rase, pocho-
dzenie etniczne lub narodowos¢, religig, wyznanie, $wiatopoglad, niepelnosprawnosé,
wiek, orientacje¢ seksualna w zakresie m.in. dostgpu 1 warunkoéw korzystania ze $wiad-
czen socjalnych, ksztatcenia, opieki zdrowotnej, dostgpnosci i warunkéw korzystania
z instrumentow 1 ustug rynku pracy (Przepisy prawa dotyczace zakazu dyskryminacji
Z przyczyn rasy, pochodzenia etnicznego i narodowosci).

Ponadto w Polsce realizowany jest Krajowy Program Dziatan na rzecz Réwnego
Traktowania na lata 2013-2016 to pierwszy rzadowy, horyzontalny, strategiczny doku-
ment dotyczacy polityki réwnego traktowania z dnia 27 sierpnia 1997 r. w Polsce (Dz. U.
Nr 123, poz. 776). Program zbiera w jednym miejscu, porzadkuje i hierarchizuje kluczo-
we aktywnosci rowno$ciowe, ktore realizowane sa przez rzad w réznych resortach i ko-
moérkach podlegtych. W programie zapisano kluczowe obszary dziatania, takie jak
przeciwdziatanie dyskryminacji na rynku pracy, walka z przemoca wobec kobiet, w ro-
dzinie, wobec 0s6b LGBT, walka z mowa nienawisci, rowne traktowanie w systemie
edukacji, ochrony zdrowia, ochrona prawna os6b z zaburzeniami psychicznymi, zwigk-
szenie udziatu kobiet w procesach decyzyjnych, poprawa dostepu do dobr i ustug dla
0s6b z niepelnosprawno$ciami i starszych. (Prace nad krajowym programem ws. row-
nego traktowania dobiegaja konca. Strona Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego
Traktowania).

II. Geneza powstania Karty Réznorodnosci w Europie i w Polsce

Idea Karty Roznorodnosci pojawita si¢ we Francji w styczniu 2004 roku w sprawoz-
daniu wydanym przez francuski think tank Instytut Montaigne. Raport zatytutowany Po
drodze rownych szans zostal napisany przez Yazida Sabega oraz dziennikarza Laurence’a
M¢haignerie’a. Autorzy przedstawili pomyst powstania spojnego dokumentu, ktory nie
tylko wprowadza porzadek w polityce rownego traktowania w firmach, ale ma réwniez
wptywac na polityke panstwa np. poprzez zamoéwienia publiczne. Karta zostata zainau-
gurowana 22 pazdziernika 2004 roku przez Institut Montaigne oraz podpisana przez
33 firmy, w tym kilka z sektora matych i §rednich przedsigbiorstw. We wspotpracy partne-
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row prywatnych i publicznych i wsparciu wtadz politycznych zostat zatozony Sekretariat
Generalny ds. Karty R6znorodnosci. Karta Roznorodnos$ci byta pierwszym dokumentem
tego typu w Europie i stata si¢ inspiracja dla innych inicjatyw. Kolejne karty Roz-
norodnosci powstawaly w Brukseli, Niemczech, Hiszpanii, Wloszech, Austrii i Szwecji
oraz w Polsce (Andrejczuk, 2012).

Przystapienie do Karty Réznorodno$ci oznacza zobowiazanie kierownictwa i wszyst-
kich pracownikow do dziatania na rzecz wykorzystania zjawiska réznorodnosci w interesie
rozwoju przedsigbiorstwa. Karta Roznorodnos$ci odgrywa w tym wzgledzie zasadnicza
role¢ z uwagi na coraz wigkszy nacisk na znaczenie spotecznej odpowiedzialnosci przed-
sigbiorstw 1 praw cztowieka w stosunkach gospodarczych. Sygnatariusze Kart wspolnie
dokonuja przegladu najlepszych praktyk oraz ucza si¢ korzystania z narzedzi zarzadzania
roznorodnoscia, ktore stuza do prowadzenia oceny ryzyka w obrgbie organizacji zgodnie
z zasadami due diligence. Zarzadzanie roznorodno$cia ma podstawowe znaczenie
w osiagnigciu celow spotecznej odpowiedzialno$ci, ktore okresli¢ mozna jako wielowy-
miarowe, oraz w znacznym stopniu polega na okazywaniu szacunku. Sygnatariusze Kart
Réznorodnosci wspotpracuja z wieloma roznymi podmiotami w celu jak najszerszego in-
formowania o korzysciach dla przedsigbiorstw. Istnieja dowody na to, ze efektywne
zarzadzanie r6znorodnos$cia przynosi znaczace korzysci dla organizacji w zakresie pozy-
skiwania i utrzymania personelu oraz innowacyjnosci (Hegarty, 2012).

W celu wspierania drobnych inicjatyw promujacych zarzadzanie r6znorodno$cia Ko-
misja Europejska zainicjowata platforme¢ wymiany. Cztonkami platformy sa przedstawi-
ciele krajowych Kart Réznorodno$ci. EU-level platforma wymiany pozwala spotykac si¢
regularnie, aby dzieli¢ si¢ swoimi dos§wiadczeniami i rozwija¢ wspotprace (EU-Diversity
Chatler Exchange Platform).

Inicjatywa stworzenia polskiej wersji Karty Réznorodnosci powstata podczas spotka-
nia przedstawicieli firm z francuskim kapitalem w maju 2011 r. W wyniku szeregu kon-
sultacji powstata tre§¢ Karty, w ktorej wyrazne akcentuje sig, iz ,,R6znorodnos¢ jest
fundamentalng warto$cia wspolczesnego spoteczenstwa. Polityka réwnego traktowania
i zarzadzanie r6znorodno$cig przynosi wymierne korzys$ci i wptywa na rozwoj oraz inno-
wacyjno$¢ organizacji. Majac na uwadze poszanowanie dla réznorodnego, wielokulturo-
wego spoteczenstwa oraz ktadac szczegdlny nacisk na polityke rownego traktowania ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, stan zdrowia, rasg, narodowos$¢, pochodzenie
etniczne, religig, wyznanie, bezwyznaniowos¢, przekonanie polityczne, przynalezno$é
zwigzkowa, orientacj¢ psychoseksualng, tozsamos$¢ plciowa, status rodzinny, styl zycia,
formg, zakres i podstawe zatrudnienia, pozostate typy wspolpracy oraz inne przestanki
narazajace na zachowania dyskryminacyjne nasza organizacja zobowiazuje si¢ do wdra-
zania zasad zarzadzania roznorodnoscia i polityki rownego traktowania oraz ich pro-
mowania i upowszechniania wéréd wszystkich interesariuszy organizacji...”. Proces
tworzenia Karty Roznorodnosci polegal na wspolnych konsultacjach oraz dialogu $rodo-
wiska biznesowego z administracja. Patronat honorowy nad Kartg R6znorodnosci w Pol-
sce objeli Minister Agnieszka Koztowska-Rajewicz, Pelnomocnik Rzadu ds. Rownego
Traktowania, prof. Irena Lipowicz, Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Minister Wia-
dystaw Kosiniak-Kamysz, Minister Pracy i1 Polityki Spotecznej. 14 lutego 2012 roku
podczas konferencji w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow w Warszawie zorganizowanej
przez Biuro Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania oraz Forum Odpowiedzial-
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nego Biznesu zostata uroczysScie zainaugurowana Karta Roznorodnosci w Polsce. Doku-
ment zostat podpisany przez przedstawicieli i przedstawicielki 14 firm — inicjatorow
Karty w Polsce: Aviva, British American Tobacco Polska, Danone, Deloitte Polska, Gru-
pa Orbis, Grupa TP, Grupa Zywiec, Kompania Piwowarska, L’Oreal Polska, Nutricia,
Provident Polska S.A., PwC, Totalizator Sportowy sp. z 0.0. oraz Unilever. Partnerem
konferencji byta Grupa Orbis. Opiekunem Karty Réznorodnosci w Polsce w 2012 r. byta
Grupa TPA, w 2013 Orange Polska. Podpisanie Karty Roznorodnosci w Polsce jest do-
browolne i bezptatne. Karta Roznorodnos$ci w panstwie polskim wykracza poza przepisy
Kodeksu pracy czy tzw. ustawy réwnosciowej, obligujac do wprowadzenia zarzadzania
roznorodnoscia w firmie, méwi m.in. o obowiazku monitoringu antydyskryminacyjnego
1 antymobbingowego, wskazaniu osoby lub zespotu koordynujacego zarzadzanie roz-
norodnoscia w organizacji, wprowadzeniu cyklicznej edukacji antydyskryminacyjnej
wsrod wszystkich osob zatrudnionych w firmie oraz raportowaniu o podjetych dzia-
faniach i ich rezultatach (O projekcie, strona Karty Réznorodnosci).

Rok po inauguracji w Polsce Karty Roznorodnosci 14 lutego 2013 roku w Biurze
Rzecznika Praw Obywatelskich w Warszawie miata miejsce konferencja ,,Polska Karta
Réznorodnosci — rok doswiadczen, rok wyzwan”. Wydarzenie zostato zorganizowane
przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu i Rzecznika Praw Obywatelskich. W trakcie
konferencji kolejnych pigciu sygnatariuszy podpisato Karte: Bank BPH, CEMEX Polska
Sp. zo.0., KPMG, PGNIiG oraz Polska Telefonia Cyfrowa. Do poczatku 2014 roku Karte
Réznorodnosci w Polsce podpisaty 92 organizacje. Wsérdd sygnatariuszy Karty potowa to
duze firmy, firmy z sektora matych i $rednich przedsigbiorstw stanowia ponad 20% pod-
pisujacych Karte, za$ organizacje pozarzadowe prawie 15%, natomiast mikroprzedsig-
biorstwa ponad 10%. Pod wzgledem regionalnym niekwestionowanym liderem Karty
jest wojewodztwo mazowieckie, az 58 organizacji, czyli 63% wszystkich, ktorzy sygno-
wali dokument w Polsce. W czoldwce znalazly si¢ rowniez wojewodztwa: matopolskie
i dolnoslaskie (Polska Karta R6znorodnosci, rok doswiadczen, rok wyzwan —relacja).

III. Karta Réznorodno$ci a zarzadzanie réznorodnoscia

Karta Réznorodnosci jest swego rodzaju narz¢dziem wdrazania polityki zarzadzania
roznorodnoscia, rozwijania strategii, polityk 1 programow, ktore tworza klimat dla posza-
nowania i wykorzystania tych réznic na rzecz organizacji. Koncepcja zarzadzania roz-
norodnoscia rozwingta si¢ w Stanach Zjednoczonych w I potowie XX wieku i poczatkowo
stuzyla jako instrument integracji mniejszosci na rynku pracy, ktérego celem miato by¢
swiadome zwigkszanie zroznicowania kadry pracowniczej i odpowiednie nia zarzadza-
nie, gwarantujace dobra atmosfer¢ w pracy i wysoka produktywno$¢. Uznaje sig, ze
pierwszym krokiem uczynionym w kierunku zarzadzania r6znorodnos$cia byt uchwalony
w 1964 roku w USA Akt Praw Cywilnych. Akt ten, powstaty w wyniku ruchu na rzecz
praw cztowieka, zapoczatkowat falg zmian spolecznych trwajaca do dzisiaj. Wkrotce po
jego uchwaleniu nastgpita legislacja dziatan afirmatywnych (Affi rmative Actions), ma-
jacych zapewni¢ podejmowanie przez przedsigbiorcow krokéw, ktorych celem byta re-
krutacja, promocja i utrzymanie w organizacjach kobiet i przedstawicieli mniejszosci
etnicznych, jezeli ich liczba nie byta w petni reprezentatywna dla catkowitej liczby pra-
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cownikow danej organizacji. Nastgpnym krokiem na drodze ku zarzadzaniu r6zno-
rodnos$cia w amerykanskich organizacjach byta legislacja zasad rownych szans (Equal
Employment Opportunity) zakazujacych dyskryminacji na tle rasowym i religijnym oraz
ze wzgledu na wiek, pte¢ i fizyczna niepelnosprawno$¢. Pracownicy mieli zagwaranto-
wane rowne szanse zarowno w dostepie do pracy, jak tez w dostepie do szkolen, awan-
sOw oraz wyzszych zarobkéw. Jednakze w polowie lat dziewigcdziesiatych stwierdzono,
ze legislacja ta nie spetnita poktadanych w niej nadziei, poniewaz w niewystarczajacym
stopniu przyczynita si¢ do poprawy potozenia kobiet i mniejszo§ciowych grup etnicz-
nych na rynku pracy. Nowy etap w relacji do r6znorodnosci zapoczatkowany zostat przez
R.RossiR. Schneider, ktorzy w wydanej w 1992 ksiazce From Equity to Diversity zapre-
zentowali nowe podejScie do réznorodno$ci nazwane zarzadzaniem roznorodnos$cia
(Mazur, 2010, s. 303-304; Ross, Schneider, 1992).

W Europie Zachodniej duzy wplyw na popularno$¢ omawianej koncepcji wywarly
regulacje prawne dotyczace roéwnosci szans, ktore zostaty przyjete w Traktacie ustana-
wiajacym Wspolnote Europejska oraz kilkunastu dyrektywach rownosciowych wyda-
nych na jego podstawie. Te dzialania wymusily na panstwach czlonkowskich, aby
dokonaly transpozycji stosownych dyrektyw i wprowadzity niezbedne zmiany prawa
krajowego dotyczace implementacji zasad rownego traktowania w zatrudnieniu, a takze
zakazu wszelkiej dyskryminacji — bezposredniej i posredniej. Elementem wspierajacym
te procesy byta m.in. Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL majaca na celu zwalczanie
wszelkich form i przejawow dyskryminacji oraz nierownos$ci na rynku pracy (ze wzgledu
na ple¢, wiek, orientacje seksualna, poglady polityczne, religijne itp.), zaroOwno wobec
zatrudnionych osob, jak i tych, ktorzy staraja si¢ o podjecie pracy. Waznymi przestanka-
mi, ktore w duzej mierze rzutowaty na rozwdj zarzadzania roznorodnoscia, byty i sa
m.in.: $wiadomo$¢ zmian demograficznych i spotecznych, uwarunkowan ekonomicz-
nych, wymagan i oczekiwan klientow, ztozonos$¢ proceséw gospodarczych, globalizacja
rynkow, internacjonalizacja dziatalnoS$ci przedsigbiorstw, postgpujace procesy integracji
europejskiej, rosngce znaczenie wiedzy i kapitatu intelektualnego jako zrédta przewag
konkurencyjnych. Przeobrazenia zachodzace w otoczeniu wymuszaja potrzebg nowego
spojrzenia na rol¢ i1 zadania, z jakimi musza sobie poradzi¢ menedzerowie wspodtczes-
nych organizacji (Walczak, 2011a, s. 43—44; Gryszko, 2009, s. 5-8; Gilbert, Stead, Ivan-
cevich, 1999, s. 61-76).

W Polsce dyskusja zwigzana z réwnos$cia szans i zarzadzaniem rdéznorodnoscia
W miejscu pracy zostata na szersza skalg zainicjowana dzigki projektowi Gender Index,
finansowanemu ze $rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Inicjatywy
Wspoélnotowej EQUAL, ktory powstal jako innowacyjna odpowiedz na problem dyskry-
minacji kobiet na rynku pracy w Polsce. Koncepcja projektu, opracowana przez eks-
pertow i ekspertki Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), wpisuje si¢
w polityke ONZ na rzecz réwnych szans kobiet i mgzczyzn na rynku pracy oraz wycho-
dzi naprzeciw zaleceniom prawodawstwa migdzynarodowego 1 polskiego dotyczacego
rownego traktowania w zatrudnieniu. Dzigki dziataniom podejmowanym w ramach tego
projektu, problematyka rownos$ci szans weszta do gldownego nurtu debaty o efektywnym
zarzadzaniu kapitatem ludzkim w dobie gospodarki opartej na wiedzy. Wazna zaleta pro-
jektu jest to, ze proponowane rozwigzania moga by¢ wdrazane zard6wno w sektorze pry-
watnym, jak i publicznym oraz w organizacjach pozarzadowych. Opracowany w ramach
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projektu wskaznik gender index to pierwsze w Polsce narzegdzie, ktore bada w skali mikro
(z perspektywy miejsca pracy) obszary nierdwnego traktowania ze wzgledu na pleé
i stuzy monitorowaniu miejsca pracy w zakresie rownosci szans. Wskaznik ten obejmuje
siedem obszardéw przedmiotowych: rekrutacje, dostep do awansow, ochrong przed zwol-
nieniami, dostep do szkolen, wynagrodzenia, ochrong przed molestowaniem seksualnym
1 mobbingiem, mozliwos¢ taczenia obowiazkoéw zawodowych i rodzinnych (Gryszko
2008; Walczak 2011a, 2011b).

Kolejna odpowiedzia na rosnace zainteresowanie polskich firm tematyka rézno-
rodnosci jest inicjatywa Konfederacji Lewiatan, Barometr R6znorodnosci, polegajaca na
przebadaniu firm wskaznikiem Diversity Index, stuzacym do kompleksowej analizy
zarzadzania roznorodno$cia w przedsigbiorstwie. W jego ramach opracowane zostato
przyjazne firmom narz¢dzie umozliwiajace samooceng dziatalnosci firmy z uwzglednie-
niem perspektywy zarzadzania roznorodnoscia. W pierwszej edycji Barometru Roz-
norodno$ci wziglo udziat 51 przedsigbiorstw i instytucji, w tym 15 duzych, 7 $rednich
1 29 matych. Przecigtna warto$¢ Diversity Index dla badanych firm/instytucji wyniosta
45,66%, czyli niecata potowg mozliwej do uzyskania punktacji (100%). Najwyzszy wynik
to 78,41% (firma duza), a najnizszy — 9,62% (firma mata). Przedsigbiorstwa i instytucje
dziatajace na terenie Polski centralnej uzyskaty najwyzszy przecietny Indeks Réznorod-
nosci (49,75%), podczas gdy przedsigbiorstwa i instytucje z Polski péinocno-zachodniej
—najnizszy (39,34%). Przedsigbiorstwa zajmujace si¢ produkcja materialng (przemyst,
budownictwo, transport, handel) uzyskaty nieco nizszy Diversity Index (41,28%), niz
przedsigbiorstwa/instytucje $wiadczace réznego rodzaju ushugi (47,40%). Na podstawie
I edycji Barometru Réznorodnos$ci mozna zawrze¢ wnioski: zainteresowanie tematyka
zarzadzania r6znorodno$cig ma na ogot charakter deklaratywny. Tylko 26% firm posiada
strategi¢ zarzadzania réznorodno$cia, 31% prowadzi monitoring wynagrodzen ze wzglg-
du na rézne cechy demograficzno-spoteczne, zaledwie 23% realizuje programy na rzecz
okreslonych grup spotecznych np. 0sdb 50+ czy 0sob z niepetonosprawnosciami. Za-
rzadzanie roznorodnos$cia postrzegane jest niejednokrotnie w sposob stereotypowy. Wiele
przedsigbiorstw jak wynika z badania zetknglo si¢ z pojeciem ,,zarzadzanie rdzno-
rodnoscia”, ale jednoczesnie wigkszos¢ deklarowata (74%), ze nie wprowadzita strategii
zarzadzania roznorodno$cia, bowiem nie dostrzega wigkszych korzysci z jej wdrazania
(Lisowska, Sznajder, 2013).

Zarzadzanie roznorodnoscia przynosi wiele korzysci, wsrod ktorych wymienic nale-
zy: umacnianie warto$ci kultury wewnatrzorganizacyjnej (rownos¢ szans, wzajemne za-
ufanie, etyka zarzadzania); inspirowanie innowacyjnych pomystéw; poszerzanie wiedzy,
wzbogacanie doswiadczen 1 rozwijanie kompetencji pracownikow; kreowanie pozytyw-
nego wizerunku 1 wiarygodno$ci organizacji; zwigkszanie adaptacyjnosci do zmie-
niajacego si¢ otoczenia rynkowego; réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz zwalczanie
wszelkich form i przejawow dyskryminacji (przejrzyste i sprawiedliwe zasady wynagra-
dzania, dostepno$¢ szkolen, mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych, rozwoju
1 awansu w organizacji) (Walczak, 2011a, 2011b).

Reasumujac: Pomimo szeregu inicjatyw podejmowanych w krajach Unii Europejskiej
zapobiegajacych dyskryminacji, jest ona nadal zjawiskiem funkcjonujacym w przestrze-
ni spoleczno-politycznej, szczegdlnie przejawiajacym si¢ w nastgpujacych obszarach:
pochodzenia etnicznego, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, wieku powyzej 55 lat
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oraz tozsamosci ptciowej. Unia Europejska traktuje przeciwdziatanie dyskryminacji jako
bardzo wazny element swojej dzialalno$ci. Swiadczy o tym jej ustawodawstwo oraz
wzrastajaca liczba instytucji i organow odpowiedzialnych za promocj¢ i obrong praw
obywateli UE. Wszelkie strategie i podejmowane inicjatywy na rzecz walki z dyskrymi-
nacja stanowia wazny element dziatalno$ci promujacej réznorodnos¢. Jedna z takich ini-
cjatyw jest Karta R6znorodnosci — dobrowolne, pisemne zobowiazanie przedsigbiorstwa
lub instytucji publicznej do wdrazania rozwiazan na rzecz rownego traktowania i rozno-
rodnos$ci w miejscu pracy. Z podpisania Karty R6znorodnos$ci wynika szereg korzysci ta-
kich jak: przetozenie zapisow Karty na realne dziatania, rozpoczecie dyskusji i dialogu na
temat roznorodnosci, szeroka wspotpraca migdzysektorowa, pozytywny wizerunek orga-
nizacji zaangazowanej w polityke rownego traktowania. Karta odgrywa rowniez bardzo
wazna rol¢ we wdrazaniu polityki zarzadzania réznorodnoscia, w ramach ktorej prowa-
dzona jest akcja wyréwnywania szans os6b wykluczonych pozbawionych mozliwosci
dostepu do: edukacji, rynku pracy, wtadzy. Wzrost popularnos$ci i znaczenia przedsig-
biorstw spotecznie zaangazowanych, odpowiedzialnych, postepujacych zgodnie z zasa-
dami etyki wzgledem grup spotecznych powoduje, ze wzrasta ilo$¢ sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci.
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Diversity Charter and its significance for the equality policy
Summary

The main focus of this paper is the Diversity Charter, and in particular the circumstances of its inau-
guration in Poland and significance for equality policy. The paper presents the most frequent areas of
discrimination and emphasizes a number of initiatives aiming to counteract discrimination, including
the Diversity Charter. The Charter is a voluntary, written obligation of a company or public institution
committing to implement solutions that promote equal treatment and diversity in the workplace. The ori-
gins of the Diversity Charter lie in the policy preventing discrimination and promoting diversity in pri-
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vate and professional life, with particular emphasis on professional activity, which is a particularly
significant area of discrimination. Signing of the Diversity Charter produces a number of advantages,
such as translating the Charter’s provisions into actual activities, commencing of a discussion and dia-
logue on diversity, extensive cross-sectoral cooperation, and the positive image of an organization that is
involved in equality policy. Another highly important role the Charter plays involves implementing
a policy of diversity management, which provides the framework for the campaign to level out the op-
portunities of the excluded, who are deprived of access to education, the labor market and power. In Po-
land, the number of signatories of the Diversity Charter is increasing from year to year, ensuring it
approaches diverse social groups in conformity with ethical principles.

Key words: Diversity Charter, equality policy, discrimination, diversity, managing diversity
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