wr Polpharma

Strategia DEI 2024-2025

Diversity - Roznorodnosc¢
Equity- ROwne szanse
Inclusion - Wtaczanie

Zespot przygotowujacy:
Monika Jastowska, Agnieszka Deeg-Tyburska, Katarzyna Sejwa,
Magdalena Rzeszotalska, Artur Banaszak, Bartosz Klein, Mateusz Kokowski




Strategia DEI —krok po kroku

1. Stworzenie strategii 2024-2025 przez powotany do tego celu Zespot DEI
2. Zatwierdzenie przez Zarzad strategii oraz proponowanych dziatan wdrazajgcych
3. Zatwierdzenie budzetu na realizacje dziatan w 2024r.

3. Zatwierdzenie komunikacji wewnetrznej, inicjujgcej wdrazanie strategii



Dzisiejsza percepcja tematow zwigzanych z DE]

Poland Best Poland Average
Item 2022 - Pulse Employers H2 2022-H1

m % Positive Perception m % Positive Hesitance % Negative Hesitance ™% Negative Perception
2020-2022 2023

Employees in my team are treated the same way regardless of individual
differences such as ethnicity, race, age, disability, sexual orientation, gende... & -

My manager is demonstrating care and concern for employees 2 6

S
1
1
1
1
1
1

My manager creates an atmosphere of trust and openness 74 16

My company takes steps towards building a diverse and inclusive work
environment

() 25

We have a work environment that is accepting of diverse backgrounds and

ways of thinking - - +2 19 &
If | was treated unfairly in the workplace, | am confident that the organization N N N
would take appropriate action

| can share my opinions without fear of being criticized or penalized -- -~ -9

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.



Diversity & inclusion w zespotach

Corporate Corporate
Business Communica Developmen Finance HR
Developmen CEO - direct Commercial tions and t Department Department
PoFI)pharma Polpharma B2B t and R&D report_s Division CSR/I_ESG Department ZF ZF
oland Poland ZE (Sebastian P Unit ZF Polpharma Polpharma
oland .
Polpharma Szymanek) (Magdalena Polpharma (Wojciech (Kata_lrzyna
Rzeszotalsk (Dorota Rosa) Sejwa)
a) Piskorska)
[3438] [3438] [10] [294] [11] [796] [7] [120] [120] [57]
| can share my opinions
without fear of being criticized =~ 51% 51% 30% 56% 59% 43% 66% 60% 72%
or penalized
We have a work environment that
Is accepting of diverse 0 0 0 0 0 0 0
backgrounds and ways of 64% 64% 60% 71% 91% S7% 65%
thinking
My manager creates an
atmosphere of trust and 74% 74% 70% 100% 85% 86% 91% 93%
openness
care and concern for employees 76% 76% 83% 100% 87% 100% 93% 91%
If | was treated unfairly in the
workplace, | am confident that the
org aEiz ation would take 56% 56% 50% 56% 71% 71% 67% 60% 66%
appropriate action

Employees in my team are
treated the same way regardless
of individual differences such as
ethnicity, race, age, disability,
sexual orientation, gende...

My company takes steps towards
building a diverse and inclusive
work environment

We have a work environment that
IS accepting of diverse
backgrounds and ways of
thinking

90% /1% 88% 96%

100%

6%

71%

84% 71% 735%

57%

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.

Others
reporting
or Ler?ial,ti directly to
Int i gIaLsa IO President of Polpharma Purchasing  Quality
| . nternationa nal, Lega the Board API Department Department
ndust_rlal | Markets Security (Board Business 7F 7F
Operations Department and Patents Assistants Unit Polpharma Polpharma
Department _(zdenek ~Department ““ . "7 (ghiomo  (Philip  (Marcin
Zahradnik) (Agg'esz"a Project Gang)  Fritzsche) Turzynski)
T beegl; Manager)
yburska) (Sebastian
Szymanek)
[1184] [9] [39] [28] [324] [51] [390]
41% 44% 69% 24% 40% 59% 52%
52% 67% 54% 54% 71% 63%
6% | 78% % 72%
46% 44% 64% 50% 47% 95% 52%
66% 67%
28% 56% - 67%
52% 67% 24% 24% 71% 63%




Strategia DEI, zgodna
Z Wyzwahiami przysztosci




3 gtowne obszary strategiczne,

zgodne z wyzwaniami przysztosci




Korzysci, kiedy stawimy czota tym wyzwaniom...

* Wykorzystanie
roznorodnych talentow

 Wieksza wydajnosc¢

 Bezpieczenstwo

Ukryty
potencjat
DEI

 Zwiekszenie
atrakcyjnosci pracy

* Motywacja kobiet

* Retencja

 Mtodzi pracownicy

Balans
pici

* Przyjazne wiekowi
srodowisko

 Wieksza wydajnosc¢

* Przekazywanie
wiedzy

Kwestie
demograficzne



DZIE JEST UKRYTY POTENCIJAL?

Demografia
Kultura
Prawo



1 Badania
potwierdzajgc
te szanse

Brak swiadomosci i odpowiedniej
reakcji menadzerow

Brytyjskie badania neuroréznorodnych
pracownikéw pokazujg ogromny brak
Zzrozumienia ze strony menedzerow.
W badaniu az 73% respondentow
odpowiedziato ze menedzerowie nie
rozumieja/nie sg Swiadomi czym jest
roznorodnosc, 24% zrozumiejg
czasami, 2% zrozumiejg zwykle,

1% ze rozumiejg zawsze

Kwestia wydajnosci

-------------------

Ukryty

potencjat
. WVkO rZVStanle Inkluzywnie bezpieczniej Pracownicy
roznorod nych talentow LGBT w zréznicowanym miejscu pracy
g . - , ” A czuja sie bezpieczniej i majg bardziej
W'kaza WydajnOSC . pozytywne nastawienie do swoich
Bezpieczeﬁstwo - pracodawcéw i pracy niz ci w mniej

‘Retencja

Wydajnos¢ pracownikow w organizacjach podejmujacych
dziatania na rzecz inkluzywnosci jest 0 12% wyzsza
niz w firmach, ktére nie podejmuja takich dziatan.

Gartner, Diversity and Inclusion Build High-Performance Teams, September 20, 2019

zroznicowanym srodowisku.

McKinsey & Company, Diversity Matters, 2015, s. 12

Retencja mtodych

Przedstawiciele pokolenia Z, ktorzy sg zadowoleni z dziatan
swoich pracodawcow na rzecz spoteczenstwa i Srodowiska oraz
wysitkow w tworzeniu inkluzywnego srodowiska pracy sg
skfonniejsi do pozostania w firmie dtuzej niz piec lat.

The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey, s. 13



Badania
potwierdzajgce
te szanse

A
Badania Wykazafy’ ze ................ Y ® P .
(executive teams) ?ZW|QkSZ.enI,e . g Zaledwie 3% kobiet pracujgcych dla firm
najbardziej -atra kCV]“OSCl pracy . uznawanych za lideréw réwnosci pfci
(gorny k\{vart.yl),. MOtywaCja koblet 5 (Gender Equallty,Leaders) czuje sie |
na osiggniecie 5 . . wypalona, w poréwnaniu do 81% kobiet,
Niz Organizacje 7 Zespofami RetenCJa ktére praCUja_ w Si'abo rOZWiniQtyCh
najmniej zréznicowanymi (dolny kwartyl). - Mtodzi pracownicy . pod tym wzgledem organizacjach.

Y Dane pokazujg,

Kobiety w firmach firmach - liderach rownosci pfci (Gender Equality Leaders) (Gender Equality Leaders)
Znacznie czesciej pozostajg na swoich stanowiskach: zadna z pracujgcych w nich kobiet nie

szuka obecnie nowej pracy, a tylko 9% planuje odejscie w ciggu najblizszych 1-2 lat. Z kolei

63% kobiet pracujgcych w stabo rozwinietych pod tym wzgledem organizacjach planuje

odejs¢ w ciggu najblizszych dwadch lat.



3 Badania
potwierdzajgc
te szanse

Wprowadzanie polityki DEI, kiedy
pracownicy rozumiejg sens tych

dziatan, zwieksza ich satysfakcje, N

poprawia wspotprace i lojalnosc.

McKinsey & Company, Diversity Matters, 2015, s. 9

Inkluzywne komunikaty do réznorodnych
pokolen wptywajg na poczucie szacunku, ktdry
okazuje firma pracownikom niezaleznie od pici,
wieku, stazu pracy czy zajmowanego
stanowiska.

Ta firma okazuje szacunek wszyskim pracownikom
Komunikaty:

INKLUZYWNE I © 5
NIEINKLUZYWNE s 53
EKSKLUZYWNE DS

“Czy, na kogo i jak dziata jezyk inkluzywny? A szczegdlnie jak dziata w pracy”, A. Ciotek,

J. Wasilewski, Ag. Kostrzewa, badanie Narrative Impact & IPSOS, wrzesien 2022

Problemy
demograficzne

. Przyjazne wiekowi
Srodowisko

Wieksza wydajnoé¢
Przekazywanie wiedzy

' Employer branding. Blisko potowa (46%)
przedstawicieli pokolenia Z i millenialsow na
wysokich stanowiskach odrzucita prace i/lub
zadanie ze wzgledu na wyznawane wartosci.

Zrédto: The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey, s. 13

Naplyw i odplyw pracownikow na polski rynek pracy z powodow demograficznych 2019-2050

tys. oséb

700
600
—
=N \ /
400 “~— — S
————

300 —_—
200
100

0
100 2019 2021 2023 2025 29 2031 2 2037 2039 2041 2043 2045 2047 2049
200
-300

— e |SC1a N rynek pracy s \Vy|$cla z rynku pracy (emerytura) e 53|d O

https://transferhub.pl/demografia-najwieksze-wyzwania-rynku-pra-
cy-wciaz-przed-nami/



RATEGIA
JAK PO KOLEI ZAMIERZAMY TO ZROBIC?




Strategia DE|-cele strategiczne

Obszary
strategiczne

Balans
pfci

Obszar 1
Cel strategiczny 1:

Cel strategiczny 2:

Obszar 2
Cel strategiczny:

Obszar 3
Cel Strategiczny 1:

Cel Strategiczny 2:

Edukacja i budowanie swiadomosci

Realne podniesienie sSwiadomosci znaczenia DEI w catej
organizacji, poprzez szkolenia oraz wydarzenia promujgce DEI.
Wdrozenie zatozert DEI w cykl zycia pracownika/pracowniczki —
zatrudnienie (budowanie wizerunku pracodawcy),
onboarding/re-onboarding, rozwdj i motywacja, odejscie.

Balans pfci

Wskazniki wynikow pytan o rownosc¢ ptciowg w badaniu
Zaangazowania pracowniczego zwiekszajg sie rok do roku i
sg powyzej Sredniej w porownaniu do analogicznych
organizacji na rynku

Rdéznorodnosc¢ Pokolen
Procesy rekrutacji i awansu wyréwnujga szanse

dla wszystkich pokolen.
Dziatalnos¢ Networku #RazemDIlaPokolen wptywa
na zmniejszenie funkcjonujacych stereotypow



Obszary strategiczne i wyzwania przysztosci—

spOjnosc dziatan w strategii DEI

OBSZARY STRATEGICZNE

Balans
ptci

KORZYSCI

Wykorzystanie réznorodnych
talentow

Wieksza wydajnosc
Bezpieczenstwo

Zwiekszenie atrakcyjnosci
pracy

Motywacja

kobiet Retencja

Miodzi pracownicy

Przyjazne wiekowi srodowisko
Wieksza wydajnosc
Przekazywanie wiedzy

CO JUZ DZIAtA W POLPHARMIE

Np. Program LEONARDO

33 projekty zgtoszone do prog.
Leonardo przez jedng osobe z
Nowej Deby

Np. Pay gap Senior & TopMgmt —
5,1% 62% zaangazowania
pracownikow

Np. Srednia wieku w Polpharmie 42
lata, co wskazuje na rowny rozktad
wiekowy

STRATEGIA DEI -
CO BEDZIE DZIALALO

Zw. poziomu bezpieczenstwa,
zaufania i roznorodnosci poznawczej

Atrakcyjnosc dla mtodych, balans ptci
w poszczeg. dziatach, urlopy
ojcowskie i inne kwestie ESG

Lepsze przekazywanie wiedzy,
lepsza adaptacja dotychczasowych
pracownikow, wieksza retencja
mtodych



RATEGIA
JAK ZAMIERZAMY JA WDROZYC?




Strategia DEIl dla roznych poziomow

WYMIANA WIEDZY,
UDOSTEPNIENIE WIEDZY TWORZENIE NORM PROCEDURY, CYKL PRACY

TOP MANAGEMENT

MNGR SR. SZCZEBLA D 7 i 3 i an i 3

PRACOWNICY & PRACOWNICZKI

Zespot DEI Zespot DEI = Grupy Operacyjne DEI z roznych dziatow koordynowane przez

pethomocniczke ds. DEI. Cztonkowie Grup Op. majg te dziatania w swoich KPI




Cele strategiczne:

. 1. Realne podniesienie swiadomosci znaczenia DEI w catej organizacji, poprzez szkolenia oraz
Strategla DEI wydarzenia promujgce DEI.

2. Wdrozenie zatozen DEIl w cykl zycia pracownika/pracowniczki — zatrudnienie (budowanie wizerunku
pracodawcy), onboarding/re-onboarding, rozwdj i motywacja, odejscie.

Edukacja i budowanie swiadomosci o DEI

@ Cel .
% Edukacja Przyplsgnle- N
TOP MANAGEMENT 0 znaczeniu —> odpowiedzialnosci
DEI poszczegdlnym osob.
(q0) @ P . ,
— Cel ¥ Wsparcie osob
< c Zapobiec w sieciach pracown.
MNGR SR. 5ZCZEBLA v btedom na rzecz réznych
o poznawczym grup #RdzniRazem
2
N = ]
%)} (] [
. | ‘ |
PRACOWNICY Cel i Cel
& PRACOWNICZKI Wsparcie edukacji
Podniesienie " przez sieci pra- -
Swiadomosci = cown. u
--------------------------------------- l---------------l--- L --------------.---ﬂ
. Cel .
Zespot DEI I Zebranie wiedzy
Inkluzywna komunikacja 0 sytuacii
Przewodnik po DEI W organizadji
)
Mierniki Srednia liczba godzin Wspdlny plan

szkoleniowych w roku dziatan sieci
w podziale na ptec i wiek pracowniczych

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.



Cele strategiczne:

1. Realne podniesienie swiadomosci znaczenia DEI w catej organizacji, poprzez szkolenia oraz
wydarzenia promujgce DEI.

2. Wdrozenie zatozen DEIl w cykl zycia pracownika/pracowniczki — zatrudnienie (budowanie wizerunku
pracodawcy), onboarding/re-onboarding, rozwdj i motywacja, odejscie.

Strategia DEI

Edukacja i budowanie swiadomosci o DEI

Udziat w dziataniach Uczestn!ctwowregularnych
spotkaniach (np. raz na

TOP MANAGEMENT zze'fgé‘i[‘]'.o‘c""(’;hDE‘l’raz kwartat) Top Management
Jacy z Zespotem DEI

Uczestnictwo w spotkaniach z Zespotem DElI,

© Wypracowanie dobrych praktyk DEI, Powigzanie
i - DEI z real. celéw biznesowych

MNGR SR. SZCZEBLA "5
| -
2 Wzmocnienie kultury zgtaszania naruszen
~ podkreslenie pozyt. postawy sygnalist.
o
IS} Uczestnictwo w szkoleniach antymobbing.

BRACOWNICY G Wypr. Dobrych Praktyk dziatan. w trud. syt.

& PRACOWNICZKI £ U EsG
@) : .
Y— Wiedza o speak upii
< zgtaszaniu

Zesp6t DEI Odswiezenie informacji o Sciezkach Regularne spotkania
zgtaszania naruszen (,Speak up”) Top Management
oraz podkreslenie pozyt. postawy z Zespotem DEI
sygnalist.

Mierniki Odblokowanie mechanizmu DEIl w Puls Check

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.

zgtaszania naruszen, Procedur
przeciwdz. mobbing. i dyskr. w

pracy

1. monitoring odpowiedzi
2. Stosunek doswiadczonych
naruszen do liczby zgtoszen



Strategia DEI

Edukacja i budowanie swiadomosci o DEI

Cele strategiczne:

1. Realne podniesienie swiadomosci znaczenia DEI w catej organizacji, poprzez szkolenia oraz
wydarzenia promujgce DEI.

2. Wdrozenie zatozen DEIl w cykl zycia pracownika/pracowniczki — zatrudnienie (budowanie wizerunku
pracodawcy), onboarding/re-onboarding, rozwdj i motywacja, odejscie.

TOP MANAGEMENT

MNGR SR. SZCZEBLA

PRACOWNICY
& PRACOWNICZKI

Zespot DEI

Mierniki

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.

Podkreslenie celu DEI w ocenie
pracown. u MNGR SR. SZCZEBLA
(Wartosci Polpharmy)

Cel
Dobre praktyki rekrutacji

Korzystanie z dobrych praktyk

w cyklu zycia pracownika

np. inkluzywnej rekrutacji,
wdrazania pracownikéw,
awansowaniu, przydzielania

do progr. rozwoj., uwzgledniajgce
roznice pici i wieku.

Wypracowanie wytycznych

do onboardingu zgodnych z
zasadg réwnych szans -

np. przygotowanie modutu o DEI.

KPI: % pracownikow
stanowiskowych
w podziale na ptec i wiek

Cykl pracy




Tematyka szkolen

Edukacja i budowanie swiadomosci o DEI

Managerowie/Managerki sredniego szczebla

Osoby zarzgdzajgce sg sSwiadome Dostarczone cykle szkoleri/ akademia typu ,Wt3gczajgce przywddztwo (Inc- Srednia liczba godzin szkoleniowych w roku
btedow poznawczych wptywajgcych na lusive Leadership)” zawierajgcej m.in. moduty: przypadajgca na pracownika w podziale na ptec
obszar DEIl i potrafig im zapobiegac o Roéwnosciowe podejmowanie decyzji

o Wiaczajgce spotkania

® Reagowanie na mikroagresje i zarty

o® Korzystanie z réznorodnosci zespotu

@ Rownosciowe podejmowanie decyzji

@ Wspotpraca miedzypokoleniowa

o Docenianie réznorodnych pomystow — Mikroafirmacje

Pracownicy i pracowniczki

Edukowanie i budowanie swiadomosci Wewnetrzne kampanie informacyjne i dziatania edukacyjne zwigzane z DEI. % 0s0b zatrudnionych pozytywnie oceniajgcych

znaczenia DEI we wszystkich (przyktad: Opracowanie poradnika/”pigutek”/dobrych praktyk DEI) wybrane zagadnienia w Puls Checku

jej wymiarach

Zrealizowane szkolenia dla kadry pracowniczej (przyktady):

@ DEIlto co$, o kazdym z nas

o Uprzedzi¢ uprzedzenia

o Jezyk, ktéry taczy

@ Przeciwdziatanie mikro agresji dla wszystkich

® Szkolenia z zakresu tematyki przemocy w miejscu pracy,
molestowania i wykorzystywania seksualnego




St t ° DEI Cel strategiczny: Wskazniki wynikow pytan o réwnosc¢ ptciowa w badaniu
ra egla zaangazowania pracowniczego zwiekszajg sie rok do roku i s3 powyzej Sredniej w

Balans pfci porownaniu do analogicznych organizacji na rynku.
WYMIANA WIEDZY
UDOSTEPNIENIE WIEDZY 4 PROCEDURY, CYKL PRACY
E TWORZENIE NORM '
Cel : ..
. Zadanie Przypisanie
1 Edukaqa_ Szkolenia odpowiedzialnosci
TOP MANAGEMENT O znacze o DEI we wsz. poszczegblnym
i wymiarach osobom
DEI
- @
. c
MNGR SR. SZCZEBLA L
o L
7 Wsparcie kobiet i mezcz.
N w rolach opiekuriczych
A . .
@ Uczestnictwo (ci)'l\?vc)l Razem dla Rodzi
PRACOWNICY w szkoleniach: o
& PRACOWNICZKI kultura i stereoty- A _ -
py LGBTQ, finanse Wsparqe dziatan
osobiste, prawa inkluzyjnych
kobiet (Sieci Razem dla Kobiet)
. Zebranie wiedzy o procencie zatrudnienia
Zespot DEI yop
5RO kobiet w dziatach, w ktorych réznorodnosé
jest pozadana
Mierniki Wzrost zatrudnienia kobiet np.. w Dziale IT, Wspadlny plan
obecne ratio 15%K vs 85%M (o ile bedzie dziatan sieci

prowadzona rekrutacja). pracowniczych



St t ° DEI Cel: Wskazniki wynikéow pytan o rownos¢ ptciowg w badaniu zaangazowania
ra egla pracowniczego zwiekszajg sie rok do roku i sg powyzej sredniej w porownaniu do

Balans ptci analogicznych organizacji na rynku.
UDOSTEPNIENIE WIEDZY ‘4"&%"&‘%‘2‘,@!"&%’%& PROCEDURY, CYKL PRACY

Uczestnictwo w regularnych

Udziat w dziataniach :
spotkaniach (np.raz na

TOP MANAGEMENT zé'fé’k')‘iz'.o‘c“";hDEfraz kwartat) Top Management
Jacy z Zespotem DEI

[
©
MNGR SR. SZCZEBLA =
=
) O [
| -
=
N
©
o
PRACOWNICY ©
& PRACOWNICZKI E ® Wiedza o speak up i zgtaszaniu,
o | reakcja na mikronieronosdi,
Y= Inkluzywna komunikacja,
c :
— kultura dostrzegania
Zesp6t DEI Odswiezenie informacji o sciezkach Regularne spotkania
zgtaszania naruszen (,,Speak up”) Top Management
oraz podkreslenie pozyt. postawy z Zespotem DEI
sygnalist.
Mierniki Wypracowanie mechanizmu zgtaszania Wskaznik réwnosci
naruszen, Procedura przeciwdz. wynagrodzen

mobbing. i dyskr. w pracy

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.



St t ° DEI Cel: Wskazniki wynikéow pytan o rownos¢ ptciowg w badaniu zaangazowania
ra egla pracowniczego zwiekszajg sie rok do roku i sg powyzej sredniej w porownaniu do

Balans pfci analogicznych organizacji na rynku.
WYMIANA WIEDZY,
UDOSTEPNIENIE WIEDZY TWORZENIE NORM PROCEDURY, CYKL PRACY
Podkreslenie celu DEI w ocenie
TOP MANAGEMENT pracown. u MNGR SR. SZCZEBLA
(Wartosci Polpharmy)
[ 4
p "
MNGR SR. SZCZEBLA
>
o
O
o
PRACOWNICY -
& PRACOWNICZKI O
Zespot DEI Monitorowanie Sciezki

kariery/luki ptacowej
W organizacji

KPI: % pracownikow i
stanowiskowych

w podziale na ptec i wiek,
oraz awansow,

Mierniki

Wewnetrzne / Internal Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.; Polfa Warszawa S.A.



o Cele strategiczne:
Strategla DEI 1. Procesy rekrutacji i awansu wyrownujg szanse dla wszystkich pokolen.
Réznorodnosé pokolen 2. Dziatalnos¢ Networku #RazemDIlaPokolen wptywa na zmniejszenie funkcjonujgcych stereotypow

4 Planowanieiorganizacja pracy
4

TOP MANAGEMENT Z uwzglednieniem zmiany
pokoleniowe;j
©
E 4 webinary
MNGR SR. SZCZEBLA o
— 4 Omowienie problemow zw.
@ z pokoleniami— np. opieka
4 nad osobami zaleznymi,
: walka z depresja itp..
PRACOWNICY
& PRACOWNICZKI
............................................................................................................... q
Zespot DEI Poc,jnoszenie §'wiadomoé_ci 0 dobrostzinie
0sOb zatrudnionych z kazdej generacji
................................................................................................................... 9
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o Cele strategiczne:
Strategla DEI 1. Procesy rekrutacji i awansu wyrownujg szanse dla wszystkich pokolen.

Réznorodnosé pokolen 2. Dziatalnos¢ Networku #RazemDIlaPokolen wptywa na zmniejszenie funkcjonujgcych stereotypow

Uczestnictwo w regularnych

TOP MANAGEMENT spotkaniach (np. raz na kwartat)
Top Management z Zespotem DEI

Uczestnictwo w spotkaniach l
© z Zespotem DEI, Wypracowanie
. c
MNGR SR. SZCZEBLA b dobrych praktyk DEl,
S
S
N Zrealizowany program Wypracowana lista dobrych [
© mentor. i odwrdconego — praktyk/wskazéwek dotyczacych
o mentoringu wspotpracy miedzypokoleniowej
PRACOWNICY © -
& PRACOWNICZKI £ ! f )
8 ¢ Znajomos¢ mozliwosci . Network - P
< dziatania dla dobrostanu #RazemDlaPokolen -
........................................................................................................... ﬂ
Zesp6t DEI Przeprowadzona kampania wspierajgca Regularne spotkania
wspotprace miedzypokoleniowg Top Management
wraz z informacjami o Polityce z Zespotem DEI

Antydyskryminacyjnej

Dziatalnos¢ Networku #RazemDlaPokolen Odblokowanie procedur przeciwdz.
wptywa na zmniejszenie funkcjonujgcych dyskr. w pracy
stereotypow

Mierniki
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o Cele strategiczne:
Strategla DEI 1. Procesy rekrutacji i awansu wyrownujg szanse dla wszystkich pokolen.

Réznorodnosé pokolen 2. Dziatalnos¢ Networku #RazemDIlaPokolen wptywa na zmniejszenie funkcjonujgcych stereotypow

Podkreslenie celu DEI'w ocenie
TOP MANAGEMENT pracown. u MNGR SR. SZCZEBLA
(Wartosci Polpharmy)

. e
MNGR $R. SZCZEBLA g | ESG
) 3 4 Zbudowany system planowania
" © sukcesji przed pdjsciem na urlop
= S_ opiekuriczy i re-onboarding dla
. obojga rodzicow
.
PRACOWNICY >
& PRACOWNICZKI =Q .
--------------------------------------------------------------------------------------------- (R 5o ERETEERRRRRREN
Zespot DEI Wypracowanie wytycznych do

procesu wdrozenia zgodnych z
zasadg rownych szans -
np. przygotowanie modutu o DEI.

Ot 0f ot o
Mierniki KPI: % pracown|kOW|

stanowiskowych

w podziale na ptec i wiek,

oraz awansow,
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Podsumowanie

Co mamy Co bedziemy mieli

@ Sukcesy

@& Pierwsze kroki
@ Niewiadome
® Wymogi ESG

® Zwiekszenie efektywnosci/innowacyjnosci zespotéw
® Wiedza

@ tatwiejsze spetnienie wymogow ESG
@® Wzmocnienie EB i przyciggniecie talentow



Strategia DEl—budzet na 2024r.

-150 000 PLN : w 2024 r. wiekszos¢ dziatan DEI, ktore generujg koszty, to szkolenia.

Budzet ten zostat alokowany w Dziale Szkolen, Departamentu HR.

- 30 000 PLN: budzet na wsparcie oddolnych sieci pracowniczych zostat alokowany

w Departamencie Komunikacji Korporacyjnej i CSR/ESG

- 50 000PLN budzet na komunikacje wewnetrzng i ew. dodatkowe dziatania zostat

alokowany w budzecie Pelnomocniczki Zarzadu ds. D&



OMUNIKACJA STRATEGII DEI




Komunikowanie strategii

why ow
Dziatania

INFORMACJA O PRZYJECIU  WYJASNIENIE, JAKIE MAMY JAKIE MAMY OBSZARY el
STRATEGII PRZEZ ZARZAD  AMBICJE | JAKIE WYMOGI ESG | CELE STRATEGICZNE PRACOWNIKOW/PRACOWNICZEK
| . E—
| POCO NAMTO - | KTO W JAKI SPOSOB BEDZIE WYMIANA WIEDZY,
CO CHCEMY OSIAGNAC NAD TYM PRACOWAL DOBRE PRAKTYKI

$

Ambicia: Polpharma to organizacja, w ktrej wszyscy - Zespot DEI. = Grupy Operacyjne DEl z roznych dziatow koordynowane przez
czujg sie wartosSciowi bez wzgledu na swoje cechy pe’momocnlczke ds. DEI.

- Grupy #RozniRazem

Ambicja: Kazda osoba, bez wzgledu na wiek, pte,
wyznanie, i inne charakterystyki, czuje przynaleznosc do
organizacji, ma jednakowy dostep do wiedzy i ma rowne
szanse uczestniczy¢ we wszystkich procesach w
organizacji
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