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| Wprowadzenie

Szanowni Panistwo,

oddajemy w Panstwa rece cykl zeszytodw poswieconych
r6znym obszarom spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Sa to pierwsze przewodniki po Swiecie CSRu stworzone
przez polskich praktykéw. Nad publikacjami pracowali

w Grupach Roboczych przedstawiciele i przedstawicielki
firm — Partneréw Strategicznych Forum Odpowiedzialnego
Biznesu.

W pieciu zeszytach znajdziemy kompendium wiedzy

0 etyce, zarzadzaniu zasobami ludzkimi, srodowisku, wolon-
tariacie pracowniczym oraz zarzadzaniu réznorodnoscia
(diversity). Liczne przyktady z praktyki zarzgdzania czynig
publikacje atrakcyjna dla oséb zarzadzajacych.

Zeszyt paSwiecony etyce analizuje obszary dziatan etycz-
nych w firmie, przybliza takze narzedzia wspierajace wdra-
zanie zasad etycznych. Zeszyt o diversity przedstawia
stan prawny i faktyczny zarzadzania ré6znorodnoscia

w Polsce i na Swiecie, a takze korzysci i koszty takiej polityki
dla firmy. Zarzadzanie wolontariatem w firmach, narzedzia

i czynniki sukcesu — to tematyka zeszytu o wolontariacie
pracowniczym. Kolejny analizuje cata polityke zarzadzania
ludZmi w kontekscie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Zeszyt paswiecony zréwnowazonemu rozwojowi i ochronie
Srodowiska opisuje przyktady i dobre praktyki ekologicz-
nego zarzadzania. Wszystkie zeszyty sa dostepne w wersji
elektronicznej na portalu www.odpowiedzialnybiznes.pl

Zachecam Paristwa do lektury oraz twérczego wktadu

w postaci komentarzy i uwag, ktére nasunety sie Pafnstwu
po przeczytaniu publikacji. Z pewnoscig wykorzystamy je
przy tworzeniu kolejnych zeszytow.

Mirella Panek-Owsianska
Prezes Forum Odpowiedzialnego Biznesu




| Diversity w Polsce
1 na swiecie

Koncepcja zarzadzania r6znorodnoscia (ang. diversity
management) zyskuje w Polsce coraz wieksza popular-
nos¢. Rasnie liczba firm podejmujacych dziatania z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia, ktére majg przyczyniac sie do
eliminacji zjawiska dyskryminacji w miejscu pracy i budo-
wania kultury organizacyjnej otwartej na zréznicowanych
pracownikéw. Réwniez instytucje publiczne promuja zarza-
dzanie réznorodnoscia, wskazujac je jako pozadang norme
funkcjonowania polskich przedsiebiorstw. Zrealizowany

w latach 2005-2008 projekt ,Gender Index!”, finansowany
z Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL w duzym stopniu przy-
czynit sie w Polsce do promocji zagadnienia zarzadzania
r6znorodnoscia ze wzgledu na ptec.

Co tak naprawde oznacza zarzadzanie réznorodnoscia,
gdzie i jak powstata ta kancepcja, w jakim zakresie funkcjo-
nuje ona w Polsce? Odpowiedzi na te i inne pytania bedzie
mozna znaleZ¢é w ponizszym rozdziale.

ZARZADZANIE ROZNO-
RODNOSCIA NA SWIECIE

Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia rozwineta sie w USA
w drugiej potowie XX wieku i stuzyta jako instrument inte-
gracji mniejszosci na rynku pracy. Bezposrednim powodem
jej powstania byty ograniczone sukcesy dotychczasowych
polityk integracyjnych. W centrum zarzadzania r6znorodno-
Scig znalazty sie nie tyle same mniejszosci i ich sytuacja, co
organizacyjne bariery integracji mniejszosci. Zréznicowanie
spoteczenstwa amerykariskiego i uprzywilejowanie biatych,
urodzonych w USA mezczyzn doprowadzito do rozwoju
nowego instrumentu, ktérego celem jest Swiadome zwiek-
szenie zréznicowania kadry pracowniczej i odpowiednie nig
zarzadzanie, gwarantujgce dobrg atmosfere pracy i wysoka
produktywnos¢. Co istotne, w ramach amerykanskiego po-
dejscia do zarzadzania réznorodnoscia, nie wymogi prawne,
moralny obowigzek, czy spoteczna odpowiedzialnos¢ biz-
nesu s3 gtéwnymi argumentami na rzecz wdrozenia zasad
zarzadzania r6znorodnoscig, ale przede wszystkim korzysci,
jakie odnosi przedsiebiorstwo z wdrozenia takiej koncepcji
w postaci zwiekszonych zyskow?. Zroznicowanie pracow-
nikéw nie powinno by¢ zatem postrzegane jako problem

w miejscu pracy, ale jako zrodto sukcesu ekonomicznego.
Firmy, kt6re nie wezma pod uwage zmian demograficznych
na skale globalng, skazane s3 na tatwe do przewidzenia
niekorzystne konsekwencje.

Szacuje sie, ze 75% najwiekszych amerykanskich koncer-
now posiada programy zarzadzania réznorodnoscia®.

Zupetnie odrebnie rozwijato sie zarzadzanie r6znorodnoscia
w Europie Zachodniej. Duzy wptyw na rozw6j koncepcji
miato prawo wspélnotowe. Poczatkowo wysitki panstw
koncentrowaty sie wokot przeciwdziatania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, a nastepnie objety réwniez inne aspekty,
takie jak na przyktad: wiek, rase, orientacje seksualna. Za-




sada réwnosci szans zostata zawarta w Traktacie ustana-
wiajgcym Wspélnote Europejskg oraz kilkunastu dyrekty-
wach réwnosciowych wydanych na jego podstawie. Prawo
traktatowe i dyrektywy zawierajg og6lne gwarancje i zasady
réwnego traktowania. W duzym stopniu koncentrujg sie

one na réwnym traktowaniu kobiet i mezczyzn. Zakazana
jest dyskryminacja bezposrednia i posrednia. W oparciu

o dyrektywy, pafistwa cztonkowskie dokonaty odpowiednich
zmian prawa krajowego, ktére przektadaty sie na tworzenie
okreslonych ram prawnych dla przedsiebiorstw. Dziatania
wspoélnotowe to nie tylko prawo europejskie, ale takze
liczne programy, takie jak m.in. Inicjatywa Wspélnotowa
EQUAL* W Europie Zachodniej zarzadzanie réznorodnoscia
byto zatem wynikiem Swiadomego oddziatywania instytucji
europejskich. Ponadto, duzy wptyw na rozwéj tego modelu
zarzadzania miato antycypowanie zmian demograficznych
oraz tych zwigzanych z globalizacjg rynkéw. Firmy europej-
skie, podobnie jak amerykanskie, operujac w wielu krajach
zdaty sobie sprawe z koniecznosci zarzadzania zréznicowa-
niem pracownikéw.

» W polityce personalnej prowadzonej przez Providenta
obowiazuje zasada réwnego traktowania bez wzgledu
na ptec, wiek, sytuacje rodzinna, niesprawnosg, rase,
orientacje seksualna, poglady polityczne i religijne, czyli
wszystkie te czynniki, ktére moga powodowac dyskrymi-
nacje bezposrednia lub posrednia.

Polityka réwnych szans rozwoju zawodowego jest
wpisana w filozofie i strategie catej grupy International
Personal Finance, ktérej Pravident Polska jest czescia.
Jest takze odpowiedzig na zmiany zachodzace na pol-
skim rynku pracy oraz wyrazem prowadzonej przez firme
polityki spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Podsumowujac, zmiany demograficzne, spoteczne, ekono-
miczne, globalizacja rynkéw, obecnosé firm w wielu krajach,
koniecznosc¢ ustrzezenia sie przed problemami prawnymi
zwiazanymi z dyskryminacja itp., spowodowaty, ze dla
globalnych lideréw biznesu zarzadzanie réznorodnoscia
stato sie standardem funkcjonowania organizacji. Zarzadza-
nie réznorodnoscia w dobie globalizacji stato sie podejsciem
maksymalizujacym szanse zwigzane z zatrudnianiem naj-
zdolniejszych jednostek z réznych srodowisk, kreowaniem
kultury korporacyjnej, w ktérej panuje atmosfera otwarto-
5ci, tolerancji i pracy zespotowej, docieraniem z produkta-
mi/ustugami do zréznicowanych grup odbiorcow, ale takze
podejsciem minimalizujgcym ryzyka zwigzane z utrata
wartosciowych pracownikéw czy tez zwigzane z konse-
kwencjami proceséw sgdowych o dyskryminacje.

» PricewaterhouseCoopers (PwC) jest globalna firma
Swiadczaca ustugi doradcze, audytorskie i podatkowe.
Zaangazowanie PwC na rzecz ré6znorodnosci wynika

z przekonania, ze r6znorodnosc zwieksza perspektywy
dtugofalowego sukcesu firmy i wptywa na jakos¢ swiad-
czonych ustug.

Celem strategii i inicjatyw zwiazanych z zarzadzaniem
r6znorodnoscia jest przycigganie i rozwoj najbardziej
utalentowanych jednostek bez wzgledu na rase, orienta-
cje seksualng, religie, wiek lub jakikolwiek inny wymiar.
W firmie funkcjonuje szereg narzedzi, ktére zwiekszaja
Swiadomos¢ i zrozumienie dla odmiennosci i znaczenia
r6znorodnosci oraz tworza warunki dla otwartego

i tolerancyjnego miejsca pracy w obszarach rekrutacji,
rozwoju zawodowego, wynagrodzen, godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym.®

,PwC globalnie, ale tez w regionie CEE aktywnie wdraza
dziatania z zakresu zarzadzania r6znorodnoscig (diver-
sity management). Idea budowania wartosci poprzez
umozliwienie rozwoju i zapewnienie warunkéw pracy
sprzyjajacych wykorzystaniu i rozwijaniu naszych unikal-
nych cech, umiejetnosci i zainteresowan stanowi réwniez
wazny element strategii odpowiedzialnosci spolecznej
firmy. Dlatego zdecydowalismy, ze réwniez w Polsce
powstanie zesp6t, ktérego zadaniem bytoby aktywne
wspieranie i inicjowanie dziatan na rzecz r6znordonosci,
jak réwniez ksztattowanie Swiadomosci pozytywnego
wptywu, jaki ze soba niosa. Mam przyjemnosc¢ prze-
wodzi¢ pracom tej grupy, ktéra w pierwszej kolejnosci
zajeta sie dziataniami nakierowanymi na zapewnienie
réwnosci szans kobiet i mezczyzn.”

lwona Smith, Partner Zarzadzajacy w Dziale Doradztwa
Podatkowego PricewaterhouseCoopers

W 2009 r. firma PricewaterhouseCoopers zdobyta 0g6l-
noswiatowa nagrode Opportunity Now Awards przyzna-
wang jako wyraz uznania dla najlepszych programéw
wspierajacych réznorodnosé realizowanych na terenie co
najmniej trzech krajow.

ARZADZANIE ROZNO-
DNOSCIA W POLSCE

olsce koncepcje zarzadzania réznorodnoscia zawdzie-
czamy przede wszystkim obecnosci miedzynarodowych
korparacji oraz naszemu cztonkostwu w Unii Europejskiej.

Po pierwsze, od poczatku lat dziewiecdziesiatych, za po-
srednictwem miedzynarodowych firm, ktére otwieraty

w Polsce swoje przedstawicielstwa, zaczety do nas docierac
zagraniczne trendy, koncepcje oraz praktyki zwigzane z za-
rzadzaniem ludzmi i budowa kultury korporacyjnej. Praktyki
te, przeniesione z USA badZ Europy Zachodniej byty

w r6znym stopniu wdrazane w polskich przedstawiciel-
stwach, zdarzato sie, Ze pozostawaty jedynie jako hasta
polityki public relations. Tym niemniej, fakt, ze w wielu
firmach na stanowiskach kierowniczych zaczeli pojawiac sie
obcokrajowcy, reprezentujacy kraje o odmiennej kulturze,
czy religii, wptynat na stopniowe przenoszenie do Polski
wzoréw zachowan wypracowanych na Zachodzie. Zaczety
pojawiac sie kodeksy etyczne, definiujgce wartosci przed-
siebiorstw, ktére poza takimi wartosciami jak na przyktad
najwyzsza jakosc i praca zespotowa, definiowaty wartosci
zwigzane z szacunkiem dla innych i otwartoscia na rézno-
rodnos¢ pracownikéw.

» Kodeks etyczny PricewaterhouseCoopers definiuje trzy
podstawowe wartosci PwC, s3 to: doskonatosé, przy-
wodztwo i praca zespotowa. W czesci poSwieconej pracy
zespotowej zapisano:

- Traktujemy wspotpracownikéw, klientéw i innych
partneréw w biznesie z szacunkiem, poszanowaniem
godnosci, uczciwosci i uprzejmosci.

- Jestesmy dumni z r6znorodnosci naszych pracownikow
i traktujemy ja jako naszg przewage konkurencyjna,
ktora nalezy pielegnowac i poszerzac.

- Konsekwentnie dazymy do tego, by srodowisko pracy
w naszej firmie byto wolne od dyskryminacji i molesto-
wania.

- Staramy sie zachowac¢ réwnowage pomiedzy praca
zawodowa a zyciem osobistym i pomagamy osiggnac
jg innym®.

Po drugie, wejscie Polski do Unii Europejskiej w 2004 .

i przyjecie wspélnotowego dorobku prawnego spowaodo-
wato transformacje polskiego prawa, réwniez w obszarze
przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy. Polska
weszta w abszar europejskich debat zwigzanych z prze-
ciwdziataniem dyskryminacji oraz stata sie beneficjentem
programo6w unijnych nakierowanych na promowanie polityki
réwnych szans i wtgczenia spotecznego. Te czynniki spowo-
dowaty zmiany w zakresie funkcjonowania przedsiebiorstw
w Polsce.

W ciggu ostatnich 5 lat pojawito sie wiele inicjatyw skiero-
wanych do biznesu, zwigzanych z promowaniem réwno-
Sci szans. Te dziatania to rozmaite kampanie spoteczne,
szkolenia, konkursy dla firm (,Firma réwnych szans”,
,Firma przyjazna mamie”), publikacje popularne i naukowe.
Wszystkie te inicjatywy oraz pogtebiajaca sie integracja
polskiej gospodarki z gospodarka Swiatowa, doprowadzity
do szerszego zainteresowania tematyka zarzadzania roz-
norodnoscia. R6znarodnosc z terminu praktycznie niezna-
nego w srodowisku biznesu, stata sie przedmiotem debat,
konferencji czy publikacji. Tematyka r6znorodnosci zaczeta
wkraczac takze na uczelnie i do mediow.

Na wieksze zainteresowanie kwestig réznorodnosci ztozyty
sie tez zmiany na rynku pracy. Dobra sytuacja na rynku pra-
cy w latach 2004-2008, ograniczone zasoby pracownikéw

i wytworzenie sie ,rynku pracownika”, spowodowaty, ze pra-
codawcy zaczeli usilnie poszukiwaé nowych zrédet poten-
cjalnych pracownikéw. Mozna byto ustyszec o inicjatywach
pracodawcéw zwigzanych z zatrudnianiem oséb starszych,
0s6b niepetnosprawnych, kobiet, ktére do tej pory zajmo-
waty sie wychowywaniem dzieci, imigrantéw czy wiezniow.
Sama zatrudnienie wymienionych grup wymagato zmiany
podejscia i zmiany w mysleniu pracodawcow i wigzato sie ze
zmiang praktyk pracodawcéw w obszarze miejsca pracy.




OJECIA ZWIAZANE
OZNORODNOSCIA

ncepcja réznorodnosci (diversity) bazuje na poszano-
waniu réznic, jakie wystepuja miedzy ludzmi. Podstawo-
we kategorie, w ktérych ludzie r6znig sie to: ptec, wiek,
pochodzenie narodowe i etniczne, rasa, religia, orientacja
seksualna i (nie)petnosprawnosc.

Przypisywanie przedstawicielom okreslonych grup spotecz-
nych pewnych cech i zachowari moze powodowa¢ wyklu-
czenie tych os6b, badZ nieréwny dostep do rozmaitych
funkcji czy zadan w firmie. Koncepcja réznorodnosci roz-
wineta sie jako odpowiedZ na wykluczenie spoteczne i dys-
kryminacje jednostek w oparciu o uprzedzenia i stereotypy.
Zgodnie z ta koncepcja, r6znice pomiedzy pracownikami
postrzegane s3 jako potencjalne Zrédto sukcesu organizacji.
R6zni ludzie poprzez rézne biografie, wnoszg do organizacji
nowe perspektywy’.

Generalnie wyrézniamy 3 wymiary r6znorodnosci:

1) Tozsamos¢ pierwotna (rasa, narodowosc, grupa etnicz-
na, ptec, wiek, orientacja seksualna, (nie)petnospraw-
nosc)

2) Tozsamos¢ wtérna (poziom wyksztatcenia, miejsce
zamieszkania, status rodzinny itp.)

3) Tozsamo$¢ organizacyjna (staz pracy, stanowisko pracy,
sektor itp.)

W Polsce na rynku pracy szczeg6lnie istotne s3 nastepujace

obszary r6znorodnosci:

= wiek,

= ptec,

= narodowo5¢ / pochodzenie etniczne,

= jezyk / r6znice w akcencie lub stownictwie,

= miejsce zamieszkania — dzielnica / miasto lub wies /
przedmiescia,

= religia,

= orientacja seksualna,

= stan cywilny / rodzinny,

= wyglad — fryzura, dress code, figura,

=rasa,

= (nie)petnosprawnosc.

Zarzadzanie r6znorodnoscig oznacza dostrzeganie réznic
pomiedzy ludZzmi w organizacji (i poza nig) i Swiadome roz-
wijanie strategii, polityk i programéw, ktére tworza klimat
dla poszanowania i wykorzystania tych r6znic na rzecz or-
ganizacji. Celem zarzadzania r6znorodnoscia jest stworze-
nie takiego srodowiska pracy, w ktérym kazda zatrudniona
0soba czuje sie szanowana i doceniona i w ktérym moze
ona w petni realizowa¢ swaj potencjat, co przyczynia sie do
sukcesu organizacji.

Podczas prac nad publikacjg cztonkowie Grupy Roboczej

w rozmaity sposob definiowali zarzadzanie r6znorodnoscia:

= Poszanowanie odmiennosci w migjscu pracy (z wyjgtkiem
zachowan, ktore nie s3 akceptowalne w firmie).

= System wspierania wspétistnienia i wspotpracy réznorod-
nych oséb w firmie/organizacji ze wzgledu na okreslone
cechy, z poszanowaniem zasad.

= Zarzadzanie ludZzmi z uwzglednieniem réznic indywidu-
alnych.

= ,Dostrzezenie cztowieka w pracowniku” — z catym jego
bagazem, zyciem osobistym itp.,

= Zrozumienie dla odmiennosci.

Wszystkie te okreslenia wyraznie podkreslaja poszanowa-
nie i zrozumienie dla odmiennosci oraz umiejetne wykorzy-
stanie istniejacych miedzy pracownikami réznic.

! Projekt ,Gender Index” zrealizowany przez partnerstwo, ktérego liderem byt Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), miat na celu opracowanie i popularyzo-
wanie efektywnego modelu zarzadzania firma, uwzgledniajacego polityke rownouprawnienia ptci. W ramach projektu powstat wskaznik réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
w miejscu pracy — nowatorski instrument analizy i monitoringu polityki pracodawcy pod katem réwnouprawniania ptci, zorganizowano konkurs na ,Firme réwnych szans”,
opracowano model szkoleniowy oparty na koncepcji zarzadzania r6znorodnoscia, przeprowadzono kampanie spoteczng i przygotowano pierwszy w Polsce przewodnik

dobrych praktyk, zawierajacy przyktady rozwigzan firm w zakresie réwnosci szans.

2 W oparciu o: http://www.pro-diversity.net/documentation/Diversity%20Management%20and%20Anti-Discrimination.pdf

3 http://www.bendickegan.com/pdf/Diversity_Europe.pdf

4 Celem Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL byto poszukiwanie nowych sposobéw rozwigzywania problemu dyskryminacji na rynku pracy. Finansowana przez Europejski
Fundusz Spoteczny (EFS), Inicjatywa wspélnotowa EQUAL miata na celu testowanie i promowanie — w drodze wspotpracy ponadnarodowej — nowych sposobow zwalczania
wszystkich form dyskryminacji i nierdwnosci na rynku pracy, zaréwno wobec 0s6b zatrudnionych, jak i poszukujacych pracy.

Wiecej: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm

° http://www.pwc.com/us/en/about-us/diversity/pwc-diversity-commitment jhtml

& http://www.pwc.com/pl/pl/o-nas/kodeks-etyczny.pdf
7 http://ec.europa.eu/employment_social/equal/products/sup/pro-126-2.pdf




Roznorodnosc

W miejscu pracy

- sytuacja faktyczna
1 stan prawny

R6znorodnosc i przeciwdziatanie nieréwnosciom w za-
rzadzaniu personelem to nie tylko odpowiedz na rosnaca
Swiadomos¢ spoteczna, to takze uzasadnione biznesowo
dziatania wspierajace rozwdj przedsiebiorstwa. Z raportu
UE dotyczacego dobrych praktyk personalnych wynika, ze
56 procent przedsiebiorstw w krajach tzw. starej Unii wdro-
7yto dziatania majace na celu zapobieganie dyskryminacji.
Firmy najczesciej walcza z dyskryminacja ze wzgledu na
wiek i pte€ oraz przynaleznos¢ rasowg i etniczna, rzadziej
uwzgledniajg kwestie niepetnosprawnosci, religii i orientacji
seksualnej (25% firm sposrod posiadajgcych takie progra-
my).2 Wynika to zapewne zarowno z indywidualnych cech
poszczegolnych przedsiebiorstw, charakteru ich dziatalno-
Sci, ale takze z tradycji oraz przywigzania w krajach starej
Unii do standardéw réwnosci i réznorodnosci.

W Polsce zmiany zachodzg wolniej, ale rowniez mozna
zaobserwowac, ze powyzsze kwestie sg istotne dla prowa-
dzonej przez firmy polityki personalnej. Takze polscy pra-
codawcy przygotowujac firmowe procedury z obszaru HR
skupiaja sie na kwestii rownosci i roznorodnosci (Equality
and Diversity). Nie wynika to tylko z koniecznosci dostoso-
wania wewnetrznych przepiséw do zapiséw Kodeksu Pracy.
To dtugofalowe myslenie, ktére pozwala dostrzec korzysci,
jakie niesie ze sobg polityka personalna uwzgledniajaca
zarzadzanie r6znorodnoscia. Do najwazniejszych nalezy:
otwarcie na nowe grupy pracownikow, wieksza efektywnos¢
i innowacyjnos¢ firmy, a takze budowanie pozytywnego
wizerunku przedsiebiorstwa,

DYSKRYMINACJA NA
RYNKU PRACY

W powszechnym przekonaniu najbardziej narazone na dys-
kryminacje na rynku pracy sa: osoby w wieku 50+, mtodziez
i osoby niepetnosprawne. Te opinie potwierdzajg badania
przeprowadzone przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej.’ Problemy ze znalezieniem pracy maja takze miesz-
kancy wsi i innych obszaréw oddalonych od duzych miast,
osoby wykluczone i zagrozone wykluczeniem spotecznym.
Nadal, jak wynika z badari MPiPS, grupa zagrozong dyskry-
minacja na rynku pracy sa kobiety. Dysproporcje

w aktywnosci zawodowej kabiet i mezczyzn widac szcze-
g6lnie w podziale na grupy wiekowe. W przedziale wie-
kowym od 55 do 64 lat ponad 40% mezczyzn jest nadal
aktywnych zawodowo, w przypadku kobiet tylko 20%.!°

W Polsce tylko nieliczne badania skupiaja sie na innych,
réwnie waznych kwestiach zwigzanych z zarzadzaniem
r6znorodnoscia, takich jak narodowos¢, wyznanie czy orien-
tacja seksualna.

Obecnie sytuacja imigrantéw na rynku pracy nie stanowi
powaznego problemu spotecznego, ale z czasem moze stac
sie problematyczna. Przez caty okres transformacji, z roku
na rok rosnie liczba przebywajacych w Polsce imigrantw,
wsrod ktorych osobna grupe stanowig uchodzcy. Z badan
przeprowadzonych przez polski oddziat Biura Wysokiego
Komisarza Narodéw Zjednoczonych do Spraw UchodZcow!!
wynika, ze Polacy majg Swiadomos¢, ze uchodzca to czto-
wiek uciekajacy ze swojego kraju przed przesladowaniem.
Wielu Polakéw kojarzy zjawisko uchodZstwa z wojng. Dwie
trzecie sadzi, ze uchodZcom powinno sie umozliwi¢ zycie

w Polsce: akceptujg przyjecie ich ,na state” albo ,na dtuzszy
czas". Bardzo humanitarne deklaracje Polakéw nie idg

w parze z praktyczng gotowoscia udzielenia pomocy. Cho¢
wiekszos¢ Polakéw sadzi, ze uchodZcéw nalezy chronié




(72% spoteczenstwa powotuje sie przy tym na historycz-
ne doSwiadczenia Polakéw), zaledwie 16% przyznaje, ze
uchodzcom nalezy pomac znalez¢ prace, 8% — ze trzeba
im zapewni¢ nauke jezyka polskiego.

Jak wynika z powyzszych badan deklaratywna tolerancja nie
zawsze musi iSC w parze z rzeczywistg otwartoscig i wyrow-
nywaniem szans. Podobne zjawisko mozemy zaobserwowac
w przypadku orientacji seksualnej pracownika. Na pytanie:
,Czy zatrudnitbys zdeklarowanego geja lub lesbijke?”

z sondazu przeprowadzonego wsrod pracodawcow!?
wynika, ze 72.17% pracodawcéw nie widzi przeszkod

w zatrudnianiu 0s6b homoseksualnych. Czes¢ ankietowa-
nych (20,13 %) jest zdecydowanie przeciwna, a 7,7% nie
ma zdania. Znamienny jest fakt, ze wiekszos¢ oséb homo-
seksualnych, w obawie przed ostracyzmem spotecznym,

nie przyznaje sie do swojej orientacji seksualnej.

8 Kamil Elkader, ekspert ds. rekrutacji

ROZNORODNOSC
A-PRAWO

Warto wiedzie¢, ze do 1996 r. polski kodeks pracy nie za-
wierat zadnego zapisu dotyczacego réwnouprawnienia ko-
biet i mezczyzn. Dopiero w 1996 r., po nowelizacji kodeksu,
znalazty sie w nim zapisy dotyczace kwestii rownoupraw-
nienia: Art. 112 Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jed-
nakowego wypetniania takich samych obowiazkéw; dotyczy
to w szczegoélnosci réwnego traktowania mezczyzn i kobiet
w dziedzinie pracy.

W kontekscie zarzadzania réznorodnoscia szczegoélne
znaczenie ma artykut 113 Kodeksu Pracy: Jakakolwiek
dyskryminacja w stosunkach pracy, w szczeg6lnosci ze
wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnaosg, rase, narodo-
wos¢, przekonania — zwtaszcza polityczne lub religijne —
oraz przynaleznos¢ zwigzkowa jest niedopuszczalna.

Kwestia rownych praw (kobiet i mezczyzn na rynku pracy)
zostata ujeta w najwazniejszym akcie prawnym — Konstytu-
cji: Kobieta i mezczyzna majg w szczegoélnosci rowne
prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednako-
wego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do za-
bezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk,
petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych

i odznaczen

9 Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2009 — 2011, MPi PS, kwiecien 2009 r.

10 Wspatczynnik aktywnosci zawodowej wg grup wiekowych i ptci w 2007 r., MPiPS

1 Badanie przeprowadzone na zlecenie polskiego oddziatu UNHCR Biuro Wysokiego Komisarza Narodow Zjednoczonych ds. uchodzcow, lipiec 2006 r.

12 Badanie przeprowadzone przez portal pracuj.pl, kwiecien 2008 r.




| Kreowanie kultury
organizacyjnej

Kreowanie kultury organizacyjnej wspierajacej réznorod-
nosc to szereg wielowymiarowych dziatan. Firma, ktéra
decyduje sie na prowadzenie takiej polityki powinna zasta-
nowic sie nad catosciowym podejsciem do problemu

i wprowadzeniem jednolitej strategii dziatania.

ROZNORODNOSC
W STRATEGII FIRMY

Jesli uznamy, ze dla naszej firmy r6znorodnosc jest istotna
wartoscia, wazne jest, aby umiescic polityke réznorodnosci
w dokumentach strategicznych firmy. Obecnos¢ tej polityki
w kluczowych dokumentach firmy powoduje, ze bardziej sie
na niej koncentrujemy. Dzieki temu, mamy takze Zrédto, do
ktérego mozemy sie odwotac w sytuacjach, ktére beda tego
wymagac. W niekt6érych firmach ré6znorodnos¢ umieszczana
jest wsrod globalnych priorytetéw HR-owych.

» Roznorodnosc jest na state wpisana w zasady polityki
personalnej firmy IKEA. Stanowi jedng z wartosci marki,
€O 0znacza, ze jest akceptowana i przestrzegana
w oddziatach firmy na catym Swiecie.

» Strategia odpowiedzialnosci spotecznej firmy Pricewa-
terhouseCoopers zaktada podejmowanie dziatan w 4
zasadniczych obszarach: miejsce pracy, rynek, spotecz-
nosc lokalna i ochrona Srodowiska. W ramach dziatan
nakierowanych na tworzenie dobrego miejsca pracy,
wazne miejsce zajmuje dbanie o kulture organizacyjna
firmy otwarta na réznorodnosc.
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WARTOSCI FIRMY

Jasno zdefiniowane wartosci firmowe i konsekwencja

w ich realizacji stanowia filar dla wsparcia r6znorodnosci.
Przyktadem wartosci wzmacniajacej znaczenie réznorod-
nosci jest szacunek wobec wszystkich ludzi bez wzgledu
na dzielgce nas roznice. Inng wartoscig moze by¢ réwniez
nieustanne poszukiwanie nowych rozwiazan, otwarcie na
r6zne pomysty, aktywne reagowanie na biezace potrzeby,
wspieranie innowacji. W takim srodowisku réznorodnosé
stanowi istotng wartos¢ dodana. Wartosci, w zaleznosci
od organizacji moga przyjac forme kodeksu etycznego lub
niepisanego zbioru agoélnie obowigzujgcych norm.

» Dla duzych korporacji, takich jak PricewaterhouseCoo-
pers, IKEA czy Grupa TP spisany kodeks etyczny, zawie-
rajacy zasady i wartosci istotne dla firmy, jest podstawa
funkcjonowania firmy.

Aby m6c w polityce diversity wesprzec sie wartosciami,
nalezy je wzmacnia€ na réznych etapach dziatalnosci orga-
nizacji. Moze sie to odbywac na trzech poziomach:

= Rekrutacja przez wartosci.

= Proces wprowadzania do pracy.

= Kultywowanie wartosci w zyciu organizacji.

Juz na etapie rekrutacji warto jest szukac oséb, ktére
wyznajg wartosci cenne z punktu widzenia organizacji. Sta-
rajmy sie zatrudniac takie osoby, ktére beda sie czuty kom-
fortowo w naszym réznorodnym Srodowisku pracy. Podczas
pierwszych miesiecy pracy nowy pracownik nadal bedzie sie
uczyt naszych wartosci, poprzez codzienng prace, przykta-
dy pracownikéw, relacje panujace w zespole, ale réwniez
dzieki szkoleniom dotyczgcym kultury firmy i znaczenia
wartosci korporacyjnych. W dalszym cyklu przebiegu za-
trudnienia warto jest przypominaé pracownikom o naszych
wartosciach poprzez warsztaty, gry i zabawy integracyjne,
poprzez komunikacje na terenie firmy oraz

w Intranecie i na wiele innych sposobéw.

Firmom, ktére maja miedzynarodowe korzenie i dziataja
globalnie jest duzo tatwiej — zwykle posiadajg one jedno-
rodny kodeks etyczny, ktoéry zaszczepiany jest w réznych
zakatkach Swiata, wraz z wejsciem firmy na miejscowy
rynek.

Moze Twoja firma ma miedzynarodowe korzenie?
Moze istnieje w niej kodeks etyczny, ktéry wspiera ré6zno-
rodnosc? Poszukaj wartosci w swojej organizacji.

By¢ moze s3a to zasady nieformalne, nieopisane w odreb-
nym Zrédle, ale zywe w Srodowisku pracy?

DIVERSITY
W REKRUTACJI

Jesli firma dba o r6znorodnos¢ w srodowisku pracy powinna
przyciagac réznorodne osoby do aorganizacji. Wazna jest

w tym przypadku odpowiednio prowadzona kampania infor-
macyjna na temat firmy w ogélnodostepnych mediach. Re-
klamy, billboardy, artykuty, strony internetowe to nieocenio-
ne zrédta bogatych informacji na temat prowadzonej przez
firme polityki. Ogtoszenia rekrutacyjne stanowia odrebny,
bardzo silny komunikat, jakich os6b poszukuje firma. Za
pomoca komunikatéw stownych, ale réwniez obrazkowych
mozna przedstawic réznorodne Srodowisko pracy.

Jesli chcemy przyciggnac osoby w zr6znicowanym wieku,
mozemy postuzy€ sie np. komunikatem: ,Nie stawiamy

barier wiekowych” i umiesci¢ zdjecie zatogi w bardzo
zr6znicowanym wieku.

» Zarzad Transportu Miejskiego w Warszawie w ramach
prowadzonej kampanii rekrutacyjnej umiescit na ba-
nerach reklamowych w srodkach komunikacji miejskiej
informacje: ,Szanowne Panie, jestescie stworzone do
kierowania autobusamil”. Komunikat zadziatat. Kobiety,
ktoére dotad nie myslaty o pracy w charakterze kierow-
cy, przekonaty sie, ze nie jest to wcale niemozliwe.

W rekrutacji warto by¢ otwartym na osoby, ktére r6znig
sie nie tylko kolorem skéry, wiekiem, ptcig, ale réwniez
na te, ktérych sytuacja zyciowa i osobista jest bardzo
zr6znicowana. Moga by¢ to osoby, ktére przez dtugi czas
zajmowaty sie dzie¢mi i teraz chcg powrdcic do pracy
zawodowej, ale réwniez osoby na emeryturze, czy Swiezo
upieczeni maturzysci.

» W rekrutacji prowadzonej przez firme IKEA wykorzysty-
wany jest komunikat ,badZ z nami bedac sobg", ktéry
sam w sobie zawiera jasny przekaz, ze r6znorodnosc
wsrad potencjalnych pracownikéw jest dla firmy warto-
Scig.

» Promujac dziatania rownosciowe, Provident wprowadzit
szereg mechanizmoéw i procedur wychodzacych poza
Kodeks Pracy, ktére maja na celu promowanie réznorod-
nosci w miejscu pracy. W procesie rekrutacji stosowana
jest metoda selekcji ukierunkowanej, ktéra pozwala
w spos6b obiektywny oceni¢ kompetencje kandydata/
kandydatki. Kazdy pracownik/pracowniczka ma réwny
dostep do szkolen i awansu, zaréwno w kraju jak
i zagranica.

INSTRUMENTY HR
WSPIERAJACE ZARZA-
DZANIE ROZNORODNO-
SCIA

Twarde instrumenty HR, ktérymi mozna sie postuzy¢ przy

prowadzeniu polityki rownosci to przede wszystkim:

= Réwnos¢ w dostepie do zarobkéw, benefitéw, rozwoju,
szkolen i awansu.

= Analiza struktury zatrudnienia.

Stworzenie w zaktadzie pracy widetek ptacowych powoduje,
ze mamy sztywne ramy poziomu wynagrodzen. Kazde sta-
nowisko ma okreslong, konkretng wysokos¢ stawki. Jednak
sam fakt istnienia w zaktadzie pracy widetek ptacowych nie
Swiadczy o tym, ze sg one przestrzegane, dlatego warto

nie tylko réwnolegle stale monitorowac wynagrodzenia,
kontrolowac i poréwnywac zarobki na tych samych stanowi-
skach, ale i w grupach réznych ze wzgledu na wiek, ptet czy
narodowos¢. Wazne jest réwniez, aby nie straci¢ kontaktu

z tym, co dzieje sie na rynku pracy i cyklicznie weryfikowac
nasza stawke ptacowa wobec wymagan rynku.

Benefity pozaptacowe takie jak opieka medyczna, ubez-
pieczenie grupowe, prezenty Swiateczne, dofinansowanie
sportu i rekreacji stanowig bardzo wazny element polityki
personalnej.

W srodowisku wspierajacym diversity nie mozemy zapo-
mnie¢ o tym, ze kazdy powinien mie¢ réwny dostep do
benefitow. Nalezy tutaj pamietac o pracownikach zatrud-
nionych w niepetnym wymiarze czasu pracy na przyktad

3/a, Y2 czy Ya etatu. Wazne jest, aby bez wzgledu na wymiar
pracy kazdy mogt korzystac z dodatkowych benefitow
wynikajacych z pracy w organizacji.

W momencie tworzenia nowych benefitéw zastanéwmy
sie czy zagwarantujemy do nich réwny dostep wszystkim
pracownikom.

Jesli firma zaktada, ze kazdy ma potencjat, aby sie rozwijac,
zwykle doktada wszelkich staran, aby kazdy miat rowne
szanse do rozwoju, szkoleri oraz awansu. Przydatnym
narzedziem, wykorzystujgcym ten potencjat sa rekruta-
cje, ktoére w pierwszej kolejnosci daja szanse kandydatom
wewnetrznym. Udziat w rekrutacji moze wzig¢ kazdy bez
wzgledu na fakt, czy dotad byt postrzegany jako poten-
cjalny kandydat na dane stanowiska, czy tez okaze sie nim
wtasnie teraz.

» W firmach IKEA i PricewaterhouseCoopers kazdy, kto
pragnie sie rozwija¢ moze z pomocg przetozonego stwo-

rzy¢ swoj indywidualny plan rozwoju, odpowiadajgcy na
jego wtasne potrzeby, uwzgledniajacy jego mocne i stabe
strony i umozliwiajgcy tgczenie pracy z dodatkowym
ksztatceniem

Inny element twardej polityki HR stanowi analiza struktury
zatrudnienia. Analiza zatrudnienia wg ptci, wieku i rasy,
pozwala sprawdzi¢, czy nie zblizamy sie niebezpiecznie do
zatrudniania os6b w podobnym wieku, lub o tej samej ptci
czy narodowosci. Wazne jest réwniez, aby sprawdzi¢, czy na
stanowiskach kierowniczych nie ma zbyt duzych dyspropor-
cji pomiedzy ptcig czy wiekiem i czy rownowaga w dostepie
do awansu zostaje zachowana.

Jednym z twardych narzedzi HR jest réwniez exit inter-
view. Analiza danych dotyczacych oséb, ktére odchodza

7 naszej organizacji, moze wskazac¢ czy faktycznie nikogo
nie dyskryminujemy w firmie i szanujemy réznorodnose¢.
Kiedy przyjrzymy sie doktadniej tym osobom, by¢ moze
zauwazymy pewne zaleznosci. Moze sie okazag, ze s3 to
osoby w okreslonym wieku, badz konkretnej ptci, lub tez
narodowosci. Moze s3 to kobiety posiadajace dzieci, a moze
mtodzi kawalerowie. Obserwacja sytuacji osobistej takich
0s6b moze sprawic, ze dojdziemy do konkluzji, ze by¢ moze
wcale nie jestesmy firma przyjazna matce, czy osobom
starszym.




KOMUNIKOWANIE
O ROZNORODNOSCI

Kluczowa dla efektywnosci wdrazania polityki r6znorodno-
Sci jest komunikacja, zaréwno wewnetrzna jak i zewnetrzna,
podkreslajaca, ze r6znorodnosc jest w firmie ceniona i ze
kazdy moze znalez¢ tutaj swoje miejsce.

» Na portalu wewnetrznym HR Grupy TP, poza typowymi
informacjami dotyczacymi wszystkich kwestii kadro-
wych, znajdujg sie szczeg6towe informacje dotyczace
kwestii zwigzanych z odpowiedzialnym pracodawcg oraz
linki do konkretnych zagadnien: zasad réwnego trakto-
wania oraz dyskryminacji i mobbingu jak réwniez tele-
pracy, elastycznego czasu pracy, dialogu spotecznego
i kodeksu etyki. Grupa TP, zgodnie ze swoimi wartoscia-
mi: uczciwy, dynamiczny, bezpoSredni, przyjazny, inspiru-
jacy oraz godny zaufania, innowacyjny i odpowiedzialny,
deklaruje: ,0dpowiedzialny pracodawca to ten, ktéry
w polityce zarzadzania stosuje strategie odpowiedzial-
nosci spotecznej wobec pracownikéw. Na taka strategie
powinny sktadac sie dziatania majace na celu m.in. prze-
ciwdziatanie r6znym formom dyskryminacji pracownikéw
i innym naruszeniom ich godnosci.”
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W przekazach wewnetrznych warto wykorzystywac przykta-
dy pracownikéw z réznych rejonéw Swiata, w r6znym wieku,
o0 réznej ptci i pokazywac je zaréwno na plakatach informa-
cyjnych jak i w gazetkach, ulotkach czy Intranecie.

» Kampania wewnetrzna IKEA dotyczaca budowania marki
odbywa sie pod hastem: ,jestes jednym z nas, bo jestes
sobg". Kampania ma na celu zwrécenie uwagi na fakt, ze
roznorodnosc jest dla organizacji kluczowg wartoscia.
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Wewnetrzne komunikowanie kazdego przypadku awansu
czy zmiany lokalizacji pracy, jak réwniez informacja

i gratulacje przekazane pracownikom z okazji wydarzen
rodzinnych takich jak slub czy urodzenie dziecka, to réwniez
jasny komunikat jak istotna jest dla firmy r6znorodna
sytuacja pracownikow i to nie tylko zawodowa, ale réwniez
prywatna.

» W magazynie wydawanym dla statych klientow sklepow
IKEA, ,IKEA FAMILY Live" umieszczono przyktad rodziny
mezczyzna + mezczyzna. Wspomniane wydarzenie
spotkato sie z licznymi komentarzami i krytyka takie-
go modelu rodziny. Firma zareagowata natychmiast
publikujac wyjasnienie dla pracownikéw moéwigce o tym,
ze dla organizacji zestawienie dwoch 0s6b tej samej ptci
rowniez stanowi jeden z modeli rodziny.
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W miedzynarodowej firmie wyzszy szczebel zarzadzania
zwykle jest wielonarodowosciowy, w zwigzku z czym mamy
wiekszg mozliwos¢ oswojenia sie z rézng kultura. Sa to
przypadki réznic narodowosciowych, jezykowych, kulturo-
wych, z ktérymi mozemy obcowac, na co dzien. Duza firma
to wiecej réznych spojrzen na rzeczywistosé, pogladaw,
wyobrazen.

» Na rynku nadal wiekszos¢ kadry zarzadzajacej to mez-
czyzni. Chlubne wyjatki na tym polu mozna odnotowac
np. w PTK Centertel (operator marki Orange), w ktorej
w latach 2007-2009 prezesem byta kobieta oraz Price-
waterhouseCoopers, gdzie kobieta jest prezesem od
potowy 2009 roku.
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Istotne jest takze, aby nie ignorowac przypadkéw dys-
kryminacji. Kazdy zgtoszony przypadek powinien zostac
omaéwiony, a skutki podjetych dziatan powinny by¢ znane
zainteresowanym stronom. Istotnym narzedziem wspiera-
jacym te dziatania sg szkolenia dotyczgce uSwiadamiania
pracownikom, co oznacza maobbing, czym jest dyskrymi-
nacja i jak walczy€ z takimi zjawiskami. Niektére firmy
wprowadzajg nawet specjalne linie stuzace do zgtaszania
kazdego przypadku dyskryminacji.

Wazne, aby kazdy pracownik miat Swiadomos¢, ze w razie
zauwazenia przypadkéw dyskryminacji, istniejg w firmie
odpowiednie narzedzia, ktére moze wykorzystac, aby zgto-
si¢ taki problem oraz, ze firma traktuje powaznie i dgzy do
wyjasnienia kazdego takiego zgtoszenia.

0 dojrzatosci firmy moze swiadczy¢ fakt, w jaki sposéb
podchodzi do podejmowania trudnych tematéw i modero-
wania dyskusji na temat ré6znic wsroéd swoich pracownikéw.
Szczeg6lnie trudne tematy stanowig choroby psychiczne
czy tez uzaleznienia od alkoholu czy narkotykéw.

Przetamaniu barier zwigzanych z ptcia, wiekiem lub stano-
wiskiem moze stuzy¢ zasada, ze wszyscy w firmie zwracaja
sie do siebie po imieniu. Stanowi ona jasny przekaz, ze
wszyscy sg dla siebie rownorzednymi partnerami.

» Firma PricewaterhouseCoopers komunikuje swoje
zaangazowanie w kwestie zarzadzania réznorodnoscia
poprzez link na stronie gtéwnej do podstrony ,Praco-
dawca réwnych szans”, gdzie mozna znalez¢ informacje
o polityce firmy w tym zakresie oraz sylwetki kobiet za-
rzadzajacych firma. Firma aktywnie angazuje sie w wy-
darzenia zewnetrzne dotyczace tej tematyki, szczegoélnie
na uczelniach wyzszych. W wewnetrznym newsletterze
cyklicznie pojawiaja sie informacje o dziataniach firmy
w tym zakresie.
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DZIALANIA SKIEROWA-
NE DO KONKRETNYCH
GRUP

Wazne jest, aby firma dawata wsparcie osobom w r6znych
sytuacjach zyciowych, rozumiata ich specyficzng sytuacje
i odpowiadata na konkretne potrzeby.

Rodzice, ktérym urodzito sie dziecko, znaleZli sie w zupetnie
nowej dla siebie sytuacji i wymagaja wtasnie takiego trakto-
wania. Stad tez szereg firm oferuje im dodatkowe pozapta-
cowe benefity w postaci np. wyprawki dla dziecka, paczek
Swigtecznych, bali okolicznosciowych i wielu innych. Coraz
czesciej pojawienie sie dziecka wsréd pracownikéw jest dla
wszystkich zatrudnionych niezwyktym wydarzeniem i okazja
do Swietowania.

Warto, aby firma wykazywata ciggte zainteresowanie samo-
poczuciem kobiety przebywajacej na urlopie macierzynskim,
wychowawczym, czy tez na dtuzszym zwolnieniu lekarskim
zwigzanym z cigza. Zainteresowanie moze sie przejawiac

w kontakcie telefonicznym, w wysytaniu newslettera,

w informowaniu o biezacych wydarzeniach w firmie, propo-
nowaniu udziatu w szkoleniach. Dzieki temu kobieta nadal
czuje sie cztonkiem zespotu i firmy.

» IKEA jest laureatem konkursu ,Mama w pracy”, dzieki
oferowaniu szeregu udogodnien dla rodzicéw. Przeby-
wanie z dzieckiem w pierwszym okresie jego zycia jest
dla jego rozwoju niezwykle istotne, dlatego firma zapro-
ponowata mtodym rodzicom dodatkowe 30 dni urlopu
macierzynskiego do wykorzystania przez ojca lub matke
nowonarodzonego dziecka

» Pion Administracji Grupy TP przy wsparciu ze strony
dziatu HR przygotowat w gtéwnej siedzibie firmy specjal-
ny pokoj dla matki z dzieckiem Kazda mama oczekujaca
dziecka moze w nim chwile odpocza¢ od codziennych
obowiazkéw, a karmigce matki maja do dyspozycji
miejsce tylko dla siebie, gdzie znajduje sie stolik do
przewijania niemowlat wygodna kanapa i fotel, tazienka,
a przede wszystkim cisza i spokoj.

©000000000000000000000000000000000000000000000000000 0

Indywidualnego wsparcia wymagaja réwniez osoby w trud-
nej sytuacji zdrowotnej. W takich przypadkach pracownik
powinien otrzymac wsparcie z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych, ale firma moze réwniez udzieli¢
dodatkowej pomocy na przyktad w postaci opieki medycz-
nej, pomocy doraznej w postaci zakupu elementéw

z asortymentu firmy, dofinansowania lekéw, czy dojazdoéw
do lekarza. W sytuacjach bardzo trudnych jak np. powaz-
na choroba, pomoc firmy potrzebna jest takze rodzinie

pracownika. Czasami samo zainteresowanie przetozonych
trudna sytuacja pracownika sprawia, ze znacznie wzrasta
komfort psychiczny takiej osoby.

Niezmiernie istotny jest moment powrotu do pracy osoby
po dtugiej chorabie, lub po wypadku. W niektérych przy-
padkach, pracownik wraca do firmy po wielomiesiecznym
leczeniu i rehabilitacji. W innych, skutkiem wypadku moze
by¢ trwata niepetnosprawnosc¢. Warto, aby firma przygoto-
wata nie tylko stanowisko pracy dla takiej osoby, ale takze
program ponownego wdrozenia jej do organizacji.

Istotnym wyznacznikiem réznorodnosci, ktéry wymaga
taktu i stworzenia warunkoéw do dziatania, jest religia,

a zwtaszcza sposoby jej praktykowania czy celebrowania
Swiat religijnych. W Polsce, ktora jest krajem w wiekszosci
katolickim, mozna przyja¢ zasade celebrowania Swiat reli-
gijnych, ale z zachowaniem zasady dobrowolnosci. Warto
pamietac, ze np. optatek wigilijny jest katolickim symbolem
i osoby innego wyznania niekoniecznie beda chciaty nim sie
dzieli¢ podczas Swigtecznego spotkania zatogi.

Stworzenie mozliwosci praktykowania wyznawcom innych
religii zazwyczaj nie wymaga wielu ustepstw ze strony
firmy, a w znaczny sposab sprzyja polityce réznorodnosci.
Niezwykle istotne jest, aby stworzy¢ przestrzen do wspot-
istnienia r6znych wyznan w jednym Srodowisku pracy.




ELASTYCZNY CZAS
PRACY

W dzisiejszych czasach, szczeg6lnie dla mtodego pokolenia,

zachowanie réwnowagi pomiedzy czasem prywatnym

a czasem pracy stanowi niezwykle istotng wartosc. Jest to

zatem istotne wymaganie rynku pracy. W obecnej sytuacji

powodzeniem cieszy sie praca w niepetnym wymiarze

np. na Y4, 12, 3/ etatu, tylko wieczorami, w weekendy, lub

w konkretne dni tygodnia. Taka oferta pracy skierowana

jest do wielu:

=do 0s6b wychowujacych dzieci,

= uczacych sie lub chcgcych przeznaczy€ wiecej czasu na
inng prace,

=do 0s6b, ktére chcg przeznaczy€ wiecej czasu na swoje
hobby Lub kultywowanie religii.

Taki system pracy pozwala pracownikowi na kontynuacje
pracy zawodowej i funkcjonowanie na rynku pracy, do
Czasu, az sytuacja osobista sie zmieni i byé moze pracownik
bedzie mogt podjac prace w petnym wymiarze czasu.

» Pracownikom Providenta bez wzgledu na pte¢, oferowa-
ne sg dodatkowe udogodnienia jak np. bezptatna opieka
medyczna. Jesli pozwala na to charakter wykonywanej
pracy, pracownik moze pracowac z domu (telepraca).
Pracownicy chwala sobie takze mozliwos¢ korzystania
z elastycznego czasu pracy. Oba rozwigzania sg szcze-
golnie cenione przez rodzicow matych dzieci.
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Waznym narzedziem, bardzo korzystnym dla pracownika,
jest mozliwos¢ Swiadczenia pracy z domu. Jesli konkretne
zadanie wymaga pracy koncepcyjnej, i nie jest zwigzane

z osabistym kontaktem z klientem, warto taka mozliwos¢
dac¢ swoim pracownikom. Zazwyczaj wymaga to stworzenia
odrebnych procedur, ustalenia sposobéw komunikowania

z pracownikiem oraz zasad rozliczania pracownika z wyko-
nanych zadan.

» W przypadku Providenta wiekszosc pracownikéw wyko-
nuje swoje zadania poza biurem gtéwnym stad koniecz-
nos¢ dostosowania praktyk personalnych do struktury
firmy. Dziat HR powotat terenowych specjalistow ds.
wsparcia zarzadzania personelem, ktérzy bezposred-
nio wspierajg zarowno menedzerdw jak i pracownikow
terenowych.
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Poszanowanie dla r6znic powinno przejawiac sie réwniez

w szacunku dla czasu wolnego pracownikéw i zachowaniu
balansu pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Waz-
ne jest jak postepuje firma w przypadku os6b, u ktérych ten
balans nie zostaje zachowany. Mozna w takich sytuacjach

stosowac rozmowy indywidualne, proponowac wykorzysta-
nie urlopu, zasugerowac szkolenie z zarzadzania czasem
pracy oraz z delegowania zadan. Istnieje wiele narzedzi
wspomagajacych utrzymanie réwnowagi pomiedzy zyciem
prywatnym a zawodowym. Niektére firmy zamiast jubile-
uszowych nagréd pienieznych oferujg swoim pracownikom
dodatkowe dni urlopu wypoczynkowego oraz mozliwos¢
dofinansowania wyjazdu wakacyjnego z rodzina.

» Zdaniem PricewaterhouseCoopers, sferg, ktora
wymaga szczegblnie intensywnych dziatan w zakresie
réwnouprawnienia obu ptci, jest zachowanie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. W wielu przy-
padkach wywazenie racji profesjonalnych i osobistych
przemawia na niekorzys¢ pracujgcych kobiet. Z tego
wzgledu PwC daje pracownikom do dyspozycji wiele
rozwigzan pozwalajacych na pogodzenie tych dwéch
sfer. Zaréwno kabiety, jak i mezczyzni zatrudnieni
w naszej firmie moga liczy¢ na rozmaite udogodnienia
w tym zakresie m.in.:

- Elastyczny czas pracy: np. pdZniejsze rozpaczynanie
pracy umozliwiajgce odprowadzenie dziecka do przed-
szkola

- Zmniejszony wymiar czasu pracy: np. po urlopie macie-
rzynskim bardzo czesta praktyka jest powroét do firmy
na czesc etatu

- Telepraca: po uzgodnieniu z przetozonym pracownik
ma mozliwos¢ pracy z domu, co umozliwia opiekowa-
nie sie dzieckiem lub inng osoba z rodziny; wiaze sie
z tym zapewnienie infrastruktury teleinformatycznej
umozliwiajgcej teleprace (telefon komorkowy, laptop,
terminal Blackberry itp.)

- Przeniesienie: w rozmaitych okolicznosciach zyciowych
rozwigzaniem korzystnym dla pracownika moze sie
okazac¢ praca z innego biura PwC w Polsce lub
w innym dziale czy zespole firmy.

©000000000000000000000000000000000000000000000000000 0

LEADERSHIP — ZNACZE-
NIE PRZYWODZTWA DLA
SUKCESU ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA

Zesp6t kierownikéw firmy stanowi grono osaéb, ktére
powinno by¢ silnym wsparciem dla kultury organizacyjnej.
Kierownik to osoba utozsamiana zwykle z przyktadem fir-
mowych wartosci, a w zwigzku z powyzszym jest to rowniez
ktos, kto w codziennym postepowaniu powinien wspierac
r6znorodnosc. Aby to osiagnac, konieczne jest budowanie
w kadrze kierowniczej Swiadomosci znaczenia r6znorodno-
Sci dla srodowiska pracy. Jednym z narzedzi wspierajacych
takie dziatania moga by¢ cykle szkolen opartych na dostrze-
ganiu réznic i czerpaniu z nich korzysci, jak na przyktad style
uczenia, style kierowania, itp. Rozpoczynaja sie one zwykle
analiza wtasnej osoby, odkryciem swoje wtasnego typu
0sobowosci a nastepnie dostrzezeniem réznic pomiedzy
poszczegélnymi cztonkami grupy a wreszcie zrozumieniem
wartosci z czerpania z nich korzysci. W celu dostrzezenia
przez kierownikéw znaczenia réznorodnosci mozna réwniez
przeprowadzi¢ szkolenia z zakresu prawa pracy dotyczace
charakterystyki i konsekwencji sytuacji tamania prawa pracy
takich jak mobbing czy dyskryminacja.

W sytuacji, kiedy firma spotyka sie z zupetnie nowymi
wyzwaniami takimi jak r6znorodnos¢ pod wzgledem rasy
czy narodowosci, warta jest wprowadzi¢ warsztaty tamigce
stereotypy, polegajace na zmierzeniu sie z utartymi,
nieprawdziwymi twierdzeniami na temat 0s6b, ktére maja
inny kolor skéry badZ pochodzenie etniczne. Przetamywanie
stereotypéw to réwniez motywowanie kobiet do zajmowa-
nia stanowisk uznawanych dotad za niekobiece i odwrotnie.
Warto zachecac swoich pracownikéw do aspirowania

o0 stanowiska zwykle niestandardowe dla ich ptci.

Innym elementem wsparcia kadry zarzadzajacej dla podkre-
Slenia r6znorodnosci, jest spos6b pracy i proces podejmo-
wania decyzji. Jesli wiekszos¢ decyzji na szczeblu kierow-
niczym podejmowana jest nie jednoosobowo, ale w grupie,
miedzy wszystkimi kierownikami lub pomiedzy kierownikami
duzych dziatéw, stanowi to silny sygnat, iz firma w ramach
swojej polityki ktadzie nacisk na otwartosc i wymiane opinii
miedzy pracownikami. Umozliwienie otwartej dyskusji
sprzyja wymianie réznorodnych doswiadczer i wiekszemu
otwarciu sie na poglady innych.

Przyktadéw pozytywnego podejscia do kwestii rownosci

i r6znorodnosci w miejscu pracy jest caraz wiecej. Szczegol-
nie w korporacjach o miedzynarodowych korzeniach, ktére
na polski grunt przenosza wczesniej wypracowane wzorce.




| Korzysci i koszty
wdrazania polityki
réoznorodnosci

KORZYSCI BIZNESOWE
ZROZNORODNOSCI

Zarzadzanie r6znorodnoscig w firmie moze przyniesc sze-
reg wymiernych korzysci:

= Impuls do innowacyjnych pomystéw — wielos¢ pomy-
stéw, pogladéw oraz doSwiadczen pracownikéw pozwala na
wypracowywanie innowacyjnych rozwigzan. W jednorodnym
Srodowisku istnieje zagrozenie wykarzystywania wypraco-
wanych schematdéw, co moze wptywac na ograniczenie

a wrecz zahamowanie innowacyjnosci

= Ubogacanie pracownikéw — wptyw pracownikéw na
siebie nawzajem — praca w réznorodnym srodowisku to
szansa uczenia sie od siebie nawzajem. Réznice kulturo-
we, religijne, zwigzane s3 takze z réznym postrzeganiem
Swiata, podejsciem do wielu zagadnien. Czesto zwigzane
sg takze z réznym sposobem pracy, czy rozwigzywania
probleméw. W r6znorodnym zespole mozna sie zatem
nie tylko wymieni¢ wiedza merytoryczng potrzebna do
wykonywania zadan, ale takze wiedzg i doSwiadczeniem
pomocnym w faktycznym wykonywaniu tych zadan

= Dobra atmosfere — dobra atmosfera pracy, w ktorej ludzie
sg otwarci, czuja sie docenieni i szanowani sprzyja efek-
tywnosci ich pracy. Pracownik, ktéry ma poczucie, ze jest
waznym i wartosciowym pracownikiem, ktérego praca jest
doceniana i to ona decyduje o jego awansach, a nie kolor
skory badz religia, chetniej sie angazuje w to, co robi.

= Wptyw na zarzadzanie talentami — bardziej otwarte
srodowisko przyciaga lepsze, bardziej kreatywne osoby,
ktére majg nadzieje, ze w tym miejscu beda mogty
realizowac swoje pomysty. Umiejetnos¢ wykorzystania
r6znorodnych talentéw wptywa na maksymalizacje
zyskow firmy

= Pomoc w uzyskaniu pozycji lidera na rynku — r6znorod-
nos¢ w firmie pozwala skoncentrowac sie na kliencie
i wypracowac wiecej dobrych pomystéw. Teze te potwier-
dza fakt, iz 75% firm z listy Fortune posiada programy
zarzadzania r6znorodnoscia.

Zblizenie do rynku — r6Znorodny zesp6t pracownikow
pozwala lepiej odpowiedziet na potrzeby r6znorodnych
klientéw. Dzieki temu ich potrzeby s3 lepiej rozpoznane,
oczekiwania bardziej klarowne, a firma moze im sprostac.

= Wizerunek i reputacja — badania potwierdzaja, iz najlep-
sza rekomendacja dla pracodawcy jest dobra opinia pra-
cownikow. Dlatego tez zadowoleni pracownicy, pracujacy
w przyjaznej atmosferze, niedyskryminowani i szanowani
sg najlepszym narzedziem budujgcym reputacje i wizeru-
nek firmy wsréd przysztych pracownikow, klientéw oraz
partneréw biznesowych

= HR — obnizenie kosztéw absencji i retencji pracownikéw

Przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego — to
gtéwny czynnik decydujacy o podejmowaniu dziatan

w zakresie zarzadzania réznorodnoscia w krajach zachod-
nich oraz w USA. Coraz bardziej Swiadomi swoich praw
pracownicy, zaczynaja dochodzi¢ swoich roszczef w sa-
dach. Przestrzeganie wszelkich zapiséw powala uniknac
nie tylko kosztéw sadowych, ale takze utraty reputacji,
ktéra moze byc dla firmy duzo bardziej kosztowna.

= Korzysci rekrutacyjne — dzieki stosowaniu zasad rézno-
rodnosci, firma wykarzystuje w petni potencjat rynkowy
zasobow ludzkich. W chwili obecnej w Polsce tylko nieco
ponad 16 % oséb niepetnosprawnych pracuje zawodowo.
Zaréwno ta, jak i inne dyskryminowane grupy to specjali-
Sci oraz zwykli liniowi pracownicy, ktérzy moga wesprzec
sprawne funkcjonowanie firmy.




= Efektywne wykorzystanie mozliwosci / oczekiwan —
szacunek dla pracownikéw, wykorzystywanie ich r6zno-
rodnych talentéw i umiejetnosci, z jednej strony pozwa-
lajg zoptymalizowac prace ludzi i tym samym korzysci dla
firmy, z drugiej, pozwalaja wykorzysta¢ w petni potencjat
pracownika oraz odpowiedzie¢ na jego wtasne potrzeby
i oczekiwania

Szersze myslenie — zatrudnianie pracownikéw r6znorod-
nych, w tym defaworyzowanych, stwarza dostep do wiek-
szej liczby klientéw z tych samych grup. W Polsce zyje
prawie 10 milionéw emerytow i rencistow (dane GUS,
2009) a 14 % ludnosci Polski to osoby niepetnosprawne.
Tylko te dwie grupy stanowig liczng grupe klientéw, dla
ktorej wiele firm obecnie nie ma oferty

Lepsze zarzadzanie zmiang — r6znorodny zesp6t

musi wykazywac sie wiekszg elastycznoscia. Praca

w tak specyficznym Srodowisku wymaga umiejetnosci
dostosowywania sie, otwartosci na zmiany. W dzisiejszej,
szybko zmieniajacej sie rzeczywistosci, sg to umiejetnosci
niezmiernie istotne dla prowadzenia biznesu.

Zaréwno w zarzadzaniu zasobami ludzkimi jak i w za-
rzadzaniu r6znorodnoscia trudno wskazac bezposred-

nig zaleznos¢ pomiedzy naszymi dziataniami a zyskiem
finansowym firmy. Jednakze mozna tatwo policzy¢ ,koszty
utraconych korzysci”, ktére moga wynikna¢ z zaniecha-

nia podjecia przez nas pewnych dziatan oraz inne koszty,
zwigzane chociazby z duza rotacja pracownikow, ktorzy nie
sg zadowoleni z pracy.

Z drugiej strony mozna wskazac umiejetnosci, wyksztatcane
w réznorodnym srodowisku pracy, a konieczne w dzisiej-
szej rzeczywistosci biznesowej, takie jak: elastycznose,
odpowiedZ na oczekiwania réznych grup klientéw, czy
innowacyjnosc.

Warto tez zwr6ci¢ uwage na zmieniajacy sie rynek pracy,
ktéry jeszcze w 2008 roku byt ,rynkiem pracownika”, dla
ktérego takie elementy jak wtasnie zarzadzanie r6zno-
rodnascig, otwartosc i tolerancja, byty istotnym kryterium
wyboru pracodawcy. Wbrew pozorom, sytuacja z czasu
spowolnienia gospodarczego, nie zwalnia a wrecz bardziej
motywuje pracodawcow do rozwijania programéw zarza-
dzania r6znorodnoscia, aby pracownicy pracowali chetnie
i z zaangazowaniem. Wedtug prognoz ekonomistéw
spowolnienie gospodarcze minie i pracownicy znéw zaczng
wybierat sposréd wielu ofert na rynku pracy. Wtedy tez
programy zarzadzania réznorodnoscia, ktdre przetrwaty
czas kryzysu, moga by¢ kluczowe przy podejmowaniu
decyzji.

SZTY WPROWADZA-
POLITYKI ROZNO-
RODNOSCI

Wprowadzajac polityke réznorodnosci w organizacji nalezy
pamietac o kosztach, jakie mozemy poniesc. Jesli stwarza-
my wszystkim pracownikom mozliwos¢ dostepu do benefi-
téw, nalezy skalkulowac, jakiego rzedu wydatek bedziemy
mogli zaakceptowac. Warto sie rowniez zastanowic,

w jakim czasie naktady poniesione na wprowadzenie sys-
temu zarzadzania r6znorodnaoscig przetoza sie na korzysci
finansowe.

Inny rodzaj kosztéw, na jakie bedziemy musieli sie zdecydo-
wac to oszacowanie czy zadna z grup defaworyzowanych
nie zostanie pominieta w procesie wspierania r6znarodno-
Sci. Koszty wynikajace z takiego zaniedbania moga znacznie
przewyzszac wysokosc innych wydatkow, tatwiejszych do
skalkulowania.

Z drugiej strony warto mie¢ S$wiadomos¢, ze stworzenie
warunkéw dla réznorodnosci i przyznanie réznym grupom
praw, przywilejéw czy dodatkowych benefitéw, moze skut-
kowat zwiekszona roszczeniowoscig pracownikow, ktérzy
stang sie bardziej Swiadomi swoich praw oraz by¢ moze
bedg chcieli wykorzystac gotowosc firmy do podejmowania
dziatan na rzecz wspierania r6znorodnosci.

GROZENIA ZWIAZA-

Z WPROWADZANIEM
PROGRAMU ROZNOROD-
NOSCI W FIRMIE

Whprowadzanie programu réznorodnosci w firmie moze

napotkac kilka podstawowych trudnosci zwigzanych przede

wszystkim z:

= brakiem wczesniejszej edukacji pracownikéw na temat
tego, czym wtasciwie jest i jak jest w organizacji rozumia-
na réznorodnose,

= dialogiem z pracownikami na temat r6znorodnosci,
réwniez aby poznac ich oczekiwania zwigzane z wprowa-
dzaniem polityki r6znorodnosci.

Tylko dojrzata wewnetrznie organizacja (ze Swiadoma kadrg
menadzerskg) moze pozwoli¢ sobie na petne zajmowanie
sie tymi, jakze delikatnymi, kwestiami. Oczywiscie, po wy-
petnieniu podstawowych zobowigzar wobec pracownikéw,
wynikajacych z regulacji prawnych. Zbyt waskie zdefiniowa-
nie r6znorodnosci wewnatrz arganizacji moze w najlepszym
wypadku by¢ odczytane przez niektérych pracownikéw jako
marginalizacja i wykluczenie, a w najgorszym jako typowa
dyskryminacja w miejscu pracy.

Dlatego podstawowym wymiarom réznorodnosci (ptec,
rasa, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnos¢, wiek,
orientacja seksualna i religia) powinny towarzyszyc kwestie
zwigzane z edukacjg, statusem rodzinnym i spotecznym.

= Nie nalezy dopusci¢ tym samym do faworyzowania jednej
grupy (np. matek matych dzieci lub kobiet 50+) wobec
innej (np. doroste dzieci starzejacych sie rodzicow lub
osoby bezdzietne).

= Kolejnym zagrozeniem, zwigzanym z poprzednim, jest
niezamierzone ,generowanie” kolejnych grup roszcze-
niowych wsréd pracownikéw. Dlatego wazne jest, zeby
kryteria szerokiego zdefiniowania r6znorodnosci byty
w organizacji powszechnie znane (wykorzystywane
i prezentowane w komunikacji wewnetrznej). Brak odpo-
wiednich wzorcow w organizacji (np. kobieta w zarzadzie
firmy, pracownik w wieku 50+ dyrektorem innowacji,
zadeklarowany gej/lesbijka kierownikiem dziatu, osoba
z niepetnosprawnoscia na recepdji, itp.) moze by¢ proble-
mem, ale réwniez zbytnie ,fetyszyzowanie” powyzszych
moze przynies¢ odwrotne od zamierzonych skutki.

= Kluczem do sukcesu wprowadzania programu réznorod-
nosci w organizacji jest wywazenie proporcji i wprowa-
dzanie polityki r6znorodnosci w sposéb jak najbardziej
naturalny i ,bezinwazyjny".

Procedury i praktyki dotyczace réznorodnosci powinny tylko
w poczatkowym etapie dotyczy¢ pracownikow. Idealnie

by byto, gdyby jednoczesnie wprowadzanie tej polityki
dotyczyto wszystkich interesariuszy firmy, w odpowiednigj
formie i zakresie do kazdej z grup (klienci, dostawcy, itp.).
Pozwoli to firmie by¢ wiarygodng w swoich dziataniach nie
tylko wewnatrz, ale tez na zewnatrz organizacji.

Takie dziatania wymagaja czesto wsp6tpracy z partnerami
spotecznymi, kt6rzy wespra dziatania wewnetrzne organi-
zacji wprowadzajacej polityke ré6znorodnosci. Wymaga to
zazwyczaj zmiany zasad zarzadzania i zrewidowania nie-
ktorych polityk wewnetrznych oraz okreslenia konkretnych

celéw i oczekiwanych rezultatéw oraz metad ich pomiaru.

Czesto przywotywanym zagrozeniem dla wprowadzania réz-
norodnosci w organizacji jest jej instrumentalne traktowanie
(tak jak czesto traktowany jest CSR jako element PR firmy)
lub niezrozumienie jej istoty (tak jak CSR utozsamiany jest

z akcjami charytatywnymi i programami spotecznymi).

Whprowadzanie polityki réznorodnosci na rynku polskim
moze by¢ takze zwigzane z zagrozeniem zbytniej ,widocz-
nosci” pionierskiej firmy w tej dziedzinie. Moze to odstonic
braki w podejmowanych dziataniach, zwtaszcza, ze dla
efektywnego wdrozenia takiej polityki niezbedne sg nie
tylko dobre checi zarzadzajacych, ale tez konkretne rozwia-
zania systemowe i przypisane budzety na realizacje jasno
okreslonych wczesniej celow.

Stad potrzeba inwestycji przede wszystkim czasowych oraz
w zasoby ludzkie potrzebne na stworzenie sp6jnej, dobrze
przemyslanej i oddajacej charakter organizacji (jak i lokalnej
specyfiki kraju, w ktérym organizacja dziata) strategii
r6znorodnosci. Strategia taka powinna réwniez dotykac
kwestii newralgicznych dla danego spoteczefstwa w spo-
s6b taktowny, ktéry nikogo nie urazi, ale réwniez zapewni
dtugofalowo jakosciowa zmiane.

Réznorodnosé to nie tylko dobre checi, ale przede wszyst-
kim konkretne rozwigzania i zobowigzania. Dlatego
niezmiernie wazne jest pokazanie przekonujacego wymia-
ru karzysci biznesowych wynikajgcych z wprowadzenia
r6znorodnosci w organizacji, co zawsze poprzedzone bedzie
audytem wewnetrznym obecnej sytuacji réznorodnosci

w organizacji.

Bez wymiaru biznesowego trudno mysle¢ o powodzeniu
wprowadzania polityki réznorodnosci, szczegélnie na
konkurencyjnym rynku czy w trudnej sytuacji ekonomicznej.
Brak akceptacji i zrozumienia dla potrzeby wprowadzenia
polityki r6znorodnosci ze strony zarzadu oraz kadry mena-
dzerskiej jak i samych pracownikéw jest podstawowa barie-
ra dla wprowadzania r6znorodnosci. Dlatego tak potrzebne
jest stopniowe i kansekwentne uwrazliwienie organizacji na




te tematy. Pozwoli to na zbudowanie z czasem wsparcia dla
idei réznorodnosci oraz rozwianie potencjalnych watpliwo-
Sci przeciwnikow.

Bez akceptacji r6znorodnosci w jej petnym wymiarze, przez
samych pracownikéw, trudno marzy¢ o powodzeniu wpro-
wadzania jej w organizacji. Wprowadzanie polityki jest wiec
procesem roztozonym na wiele etapéw. Niezbedne ku temu
okazuja sie szkolenia, ktére poza edukacja bedg maogty
zapobiec postawie roszczeniowej poszczeg6lnych grup

w momencie wprowadzania tego typu polityki, o czym byta
mowa wczesniej. Szkolenia beda réwniez wzmocnieniem
dialogu wewnetrznego prowadzonego w organizacji, co
zapobiegnie poczuciu lub przejawom dyskryminacji. Stwo-
rzenie stanowiska menadzera lub zespotu ds. réznorodnosci
bedzie sygnatem dla organizacji i jej konkurentow, ze kwe-
stie zwigzane z r6znorodnoscia sa traktowane powaznie

i stanowig element kultury organizacji.

Zasada, o ktoérej warto pamietac: Dana mniejszosc

w zespole powinna liczy¢ optymalnie 30%, zeby jej przed-
stawiciele czuli sie bezpiecznie i swobodnie (jedna osoba
jest czesto jednoczesnie przedstawicielem kilku grup).

Dzieki temu organizacja nie bedzie tracic swoich talentow
(wyszkolonych czesto w ramach kosztownych programéw
rozwoju pracowniczego) na rzecz konkurencji, a wrecz
bedzie je do siebie z rynku przyciggac.

O dojrzatosci podejscia organizacji do kwestii réznorodnosci
Swiadcza miedzy innymi: elastyczne podejscie do czasu
pracy i zachecanie do zachowywania réwnowagi miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym, pokoje dla matek czy
urlopy ,tacierzynskie”. Z kolei najwazniejszym zagrozeniem
dla skutecznego wdrozenia polityki réznorodnosci

w organizacji sg stereotypy i utarte przekonania, z ktérymi
organizacja poprzez przemyslang polityke komunikacyjna
powinna walczyc.

Kultura organizacyjna oparta na poszanowaniu réznorodno-
Sci potaczona z odpowiednimi zmianami w zarzgdzaniu oraz
jasnymi zasadami i opracowanymi procedurami zapewni or-
ganizacji zrownowazony rozw6j w sferze zasobow ludzkich.




Model wdrazania
zarzadzania
réznorodnoscia

w firmie

Celem ponizszego rozdziatu jest przedstawienie modelu
wdrazania zarzadzania r6znorodnoscig w organizacji krok
po kroku.

Whprowadzenie zarzadzania r6znorodnoscig mozna zrealizo-
wac metoda projektowa. Projekt, w tym przypadku wdroze-
nie programu zarzadzania réznorodnoscig oznacza zatem
takie przedsiewziecie, ktore zaktada realizacje okreslonych
dziatan, w okreslonym czasie w oparciu o okreSlone koszty.

Koszt Zakres

Czas

Rys. 1. Podstawowe parametry projektu.

W cyklu Zycia projektu polegajacego na wdrozeniu progra-
mu zarzadzania réznorodnoscig wyr6zniamy 4 podstawowe
fazy:

= analiza wstepna,

= stworzenie programu,

= wdrozenie programu w organizacji,
= zamkniecie programu i ewaluacja.

b

Stworzenie Wdrozenie
wstepna > planu > w organizacji >

Analiza

Rys. 2. Cykl zycia projektu wdrozenia programu zarzqdzania
réznorodnoscig.

Zanim przystapimy do wdrazania programu zarzadzania
r6znorodnoscia nalezy wyznaczyc¢ osobe lub zesp6t oséb,
ktore kierowa¢ beda programem w ramach organizacji.
Wazne jest, jesli zdecydujemy sie na stworzenie zespo-

tu, aby jego kompozycja byta réznorodna ze wzgledu na
dziat firmy czy szczebel w organizacji. Istotne jest jasne
okreslenie roli jednostki koordynujacej dziatania w abszarze
zarzadzania réznorodnoscia i jej umiejscowienie w organi-
zacji. Wskazane jest umiejscowienie jednostki koordynujacej
bezposrednio pod kierownictwem firmy.

» W PricewaterhouseCoopers w 2009 roku powstat
Zespot ds. R6znorodnosci, ktérego zadaniem jest opra-
cowanie i wdrozenie polityki r6znorodnosci dla firmy.

W jego sktad wchodza przedstawiciele Zespotu Zréwno-
wazonego Rozwoju i Odpowiedzialnego Biznesu, dziatu
HR, ale takze przedstawiciel kierownictwa firmy.
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ANALIZA WSTEPNA

W pierwszym kroku nalezy dokaonac analizy wstepnej

w organizacji w kontekscie réwnosci szans. W tym celu na-
lezy dokonac oceny dotychczasowych procedur zarzadzania
ludzmi w organizacji (przeglad dokumentow firmowych,
zbadanie polityk i praktyk) oraz przyjrzec sie danym doty-
czgcym kadry pracowniczej (procentowy udziat kobiet, 0s6b
niepetnosprawnych, fluktuacja pracownikéw, ilos¢ zwolnien
lekarskich itp.). Ponadto, jesli wczesniej byty przeprowa-
dzane programy czy inicjatywy dotyczace réwnosci szans
badZ skierowane do ktérejs z grup marginalizowanych,
nalezy dokonac ich ewaluacji i wyciagng¢ wnioski. Na etapie
analizy wstepnej oprocz przegladu dokumentéw i analizy
danych statystycznych, warto przeprowadzi¢ wywiady indy-
widualne lub grupowe. W okreslonych przypadkach warto
pracownikéw zapytac o ich potrzeby i zdanie na temat
kultury organizacyjnej w firmie.

W ramach analizy wstepnej nalezy okreslic mocne i stabe
strony organizacji w zakresie réwnego traktowania,

a w oparciu o nie szanse i ryzyka, a nastepnie rekomen-
dacje i priorytety. Na tym etapie warto okresli¢ bariery
wewnetrzne i zewnetrzne zwigzane z wprowadzeniem
zarzadzania réznorodnoscig. Okreslenie szans i ryzyk,

w potaczeniu z dtugofalowa wizjg rozwoju organizacji
pozwoli nam okresli¢ motywy biznesowe wdrozenia zarzg-
dzania r6znorodnoscia, czy bedzie to na przyktad potrzeba
zatrzymania w firmie utalentowanych pracownikéw, chec
lepszego dotarcia do grupy docelowej (np. osoby starsze)
czy tez chec ustrzezenia sie przed procesami sadowymi

o dyskryminacje.

Na etapie analizy wstepnej powinnismy réwniez zoriento-
wac sie, jakie dziatania w obszarze zarzadzania r6znorod-
noscig podejmowane sg na rynku, jaka jest specyfika tych
programdw, ich rezultaty i odbiér spoteczny.

Zdefiniowane przez nas sposoby interwencji nalezy wybra¢

pod katem okreslonych wczesniej rekomendacji. Wynika-

jace z nich propozycje nalezy nastepnie oceni¢ pod katem

mozliwosci ich wdrozenia w odniesieniu do:

= misji, wizji i strategii biznesowej firmy, strategii odpowie-
dzialnosci spotecznej (CSR),

= strategii rozwoju zasobéw ludzkich,

= kultury organizacyjnej,

= struktury organizacji,

= wielkosci firmy.

Nalezy oszacowac koszty wprowadzenia rekomendowa-
nych rozwigzan a nastepnie okresli¢ czy firma jest gotowa
ponies¢ te koszty. Co istotne, nie chodzi tylko o koszty
finansowe, ale rowniez te zwiazane z zaangazowaniem
czasu pracy pracownikéw, srodkéw trwatych, narzedzi
komunikacyjnych.

STWORZENIE PLANU
WDROZENIA PROGRAMU
ZARZADZANIA ROZNO-
RODNOSCIA

Po przeprowadzeniu analizy wstepnej, przystepujemy do
okreslenia wizji firmy w zakresie r6znorodnosci (np. ,Chce-
my by¢ liderem w obszarze zatrudniania 0s6b niepetno-
sprawnych w naszej branzy”). W oparciu o wizje definiujemy
cele (np. 5% wzrost udziatu kobiet w kadrze kierowniczej

w Ciggu 2 lat, przeprowadzenie 10 szkolen dla pracowni-
kow dotyczgcych niepetnosprawnosci). Warto cele okreslic
w spos6b ostrozny i z uwzglednieniem zasady SMART.

W nastepnym kroku tworzymy plan roczny wdrozenia pro-
gramu zarzadzania réznorodnoscia. W planie uwzgledniamy
cele, dziatania, budzet, harmonogram. W ramach budzetu
uwzgledniamy koszty szkolen, spotkan, publikacji etc. Usta-
lajac harmonogram dobrze podzieli¢ wdrozenie programu
na poszczegolne etapy. Plan wdrozenia zarzadzania rézno-
rodnoscig powinien by¢ zaakceptowany przez kierownictwo
firmy. Przed przystapieniem do wdrozenia, przygotowujemy
ramy komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej.

WDRAZANIE ZARZADZA-
NIA ROZNORODNOSCIA

Wdrazanie programu réznorodnosci rozpoczynamy od
oficjalnej koamunikacji, informujacej pracownikéw o genezie
i celach dziatan, planowanych inicjatywach czy mozliwosci
zaangazowania sie. Mozemy do tego celu wykorzystac spo-
tkanie firmowe badz wewnetrzny newsletter. Jesli zalezy
nam na kreowaniu pozytywnego wizerunku firmy

w tym zakresie, mozemy przestac informacje na temat fak-
tu wdrozenia programu do mediéw i innych interesariuszy.
Jednakze, w przypadku komunikowania faktu wdrozenia
programu na zewnatrz, warto wykazac sie ostroznoscia

i wzig¢ pod uwage ryzyka zwigzane z taka komunikacja.

W wielu przypadkach warto poczekac z zewnetrzng komu-
nikacja do czasu odniesienia sukcesu w ramach programu.
Media réwniez beda bardziej zainteresowane konkretnym
przedsiewzieciem.

Proces wdrozenia zarzadzania r6znorodnoscig powinien
rozpoczac sie warsztatami dotyczacymi tej tematyki, ktére
powinny obejmowac:
= wprowadzenie do zarzadzania r6znorodnoscia,
= stymulacje autorefleksji,
= zrozumienie kwestii stereotyp6w, uprzedzen i dyskrymi-
nacji,
= budowanie postaw antydyskryminacyjnych,
= wdrozenie perspektywy réwnasci szans i otwartosci
w organizacji.

Warsztat powinien dostarczy¢ uczestnikom wiedzy, umie-
jetnosci i narzedzi do budowy odpowiednich relacji

w miejscu pracy. W zaleznosci od potrzeb, szkolenie
powinno by¢ skierowane do kierownikéw i pracownikéw
poszczegolnych dziatow (HR, PR). Przeprowadzenie szkolen
powinno stuzy¢ uspojnieniu wiedzy pracownikéw i zmianie
kultury korporacyjnej na otwartg na r6znorodnosc.

» Provident jest firmg otwarta na zatrudnianie oséb
z r6znych grup spotecznych — mtodych rodzicéw,
absolwent6w, niepetnosprawnych. W ramach projektu
,Provident bez barier” firma zorganizowata i przeprowa-
dzita cykl szkolen dotyczacy pracy i wsp6tpracy z 0so-
bami niepetnosprawnymi. £acznie w szkoleniach wzieto
udziat ponad 70 o0s6b z biura gtéwnego. Spotkania byty
prowadzone przez niepetnosprawna (poruszajaca sie
na wozku) stazystke. Dzieki wiczeniom warsztatowym
(wspotuczestniczacym) uczestnicy spotkania mieli oka-
zje ,dotknac” niepetnosprawnosci. Dowiedziec sie
z jakimi problemami, nie tylko w pracy, ale takze w zyciu
codziennym, spotykaja sie osoby niepetnosprawne.
Otwarta atmosfera szkolef data uczestnikom praktycz-
ne wskazoéwki jak i kiedy zaoferowac pomoc niepetno-
sprawnym.
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Kolejnym elementem powinno by¢ wprowadzenie, zapla-
nowanych na wczesniejszym etapie, zmian do procedur

i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi. Jesli na etapie
analizy zdefiniowano pewne bariery w rozwoju zawodowym
danej grupy lub w zakresie godzenia zycia zawodowego

z rodzinnym, nalezy wprowadzi¢ zmiany majace na celu
wyréwnanie szans i tworzenie miejsca pracy dogodnego dla
réznych grup pracowniczych.

Zmiany dotyczy¢ moga:

= rekrutacji,

= rozwoju zawodowego,

= wynagrodzen,

= rownowagi praca-zycie,

= przeciwdziatania dyskryminacji,
= molestowania seksualnego.

Wdrazajac programy zarzadzania r6znorodnoscia, mozemy
zdecydowac sie na wprowadzenie dodatkowych progra-
mow skierowanych do okreslonych grup, np. mentoringu/
coachingu dla uzdolnionych kobiet, wprowadzenia grupy
samoorganizacyjnej rodzicéw i innych.




ONITORING I EWALU-
JA PROGRAMU

azaniu programu powinny towarzyszy¢ cykliczne
spotkania zespotu projektowego, podczas ktérych dokonuje
sie oceny dotychczasowych postepéw prac i planowania
kolejnych dziatan. Dziatania prowadzone w ramach progra-
mu powinny by¢ dokumentowane w postaci notatek, zdje,
zestawien w celu umozliwienia ewaluacji programu.

Po zakonczeniu programu lub inicjatywy w ramach progra-
mu, powinny by¢ one poddane ewaluacji. Powinnismy odpo-
wiedziec¢ sobie na pytanie czy cele zostaty zrealizowane, czy
program cieszyt sie popularnoscia, czy zostaty odniesione
korzysci, jakie wnioski wyptywaja dla nas na przysztosc.

Monitorujac i ewaluujac programy warto zbiera¢ dane
wewnatrz i na zewngatrz organizacji. W ramach zbierania
danych wewnatrz firmy mozemy odnies¢ sie do informa-
cji, ktorymi dysponuje dziat kadr (statystyki), badz zebrac
opinie pracownikéw na temat programu.

Mozemy réwniez zbiera¢ dane zewnetrzne np. w postaci
artykutéw prasowych, ktére pojawity sie na temat programu
firmy czy otrzymanych nagréd. Opr6cz tego warto badac
informacje zwrotne od interesariuszy i wydzwiek medialny
publikacji.




| Podsumowanie

Pojecie r6znorodnosci nadal jest w Polsce terminem dla
wielu ludzi nieznanym. Dla nielicznych, ktérzy z pojeciem
tym sie spotkali oznacza tylko réznice wynikajace z wieku
i ptci. Podczas, gdy r6znorodnosé to wielose réznic wypty-
wajacych z wielu czynnikéw zwigzanych z kulturga, religia,
wychowaniem czy wyksztatceniem. Zarzadzanie réznorod-
noscig oznacza umiejetne wykorzystanie korzysci, ktére
ptyna z r6znic tkwigcych w ludziach.

Niewielu pracodawcéw jednak ma Swiadomosé, jak wiele
mozliwosci stwarza umiejetne zarzadzanie réznorodnoscia.
Umiejetne zarzadzanie talentami pracownikéw oraz ich po-
tencjatem wynikajgcym z réznorodnosci moze byc dla firmy
mozliwoscig budowania swojej pozycji rynkowej i przewagi
konkurencyjnej na rynku.

W Polsce nadal na rynku pracy istnieje wiele grup, ktére

sg defaworyzowane i w ktérych tkwi niewykorzystany
potencjat — chociazby pracownicy starsi, czy osoby niepet-
nosprawne. Ogromny odsetek 0séb z tych grup nie pracuje,
mimo, ze jest wiele zadan, ktére mogliby efektywnie wyko-

nywac. Z drugiej strony w wielu firmach juz sg zatrudnieni
pracownicy, ktérzy moga by¢ zakwalifikowani do tzw. grup
defaworyowanych, jednakze w obawie przed dyskryminacja,
nie przyznajg sie np. do odmiennej orientacji seksualnej,
religii czy pochodzenia. W wielu przypadkach sytuacje

takie sg skutkiem braku Swiadomosci istniejgcych wsrod
pracownikéw réznic, ale tez braku wiedzy, zaréwno wsréd
pracownikéw jak i pracodawcéw, o prawach przystugujacych
mniejszosciom.

W niniejszej broszurze staralismy sie przyblizy¢ przede
wszystkim samo pojecie r6znorodnosci, wskazac na ztozonos¢
tego tematu i wielos¢ zagadnien, ktére sg z nim zwigzane.
Spojrzelismy na zagadnienie z perspektywy pracodawcy,
prébujac wskazat zaréwno niewatpliwe korzysci z wdrazania
zarzadzania r6znorodnoscia jak i patencjalne ryzyka.

Mamy nadzieje, ze przedstawione dobre praktyki oraz
praktyczne wskazowki zawarte w tresci publikacji, beda dla
czytelnika pomocne w projektowaniu i wdrazaniu zarzadza-
nia réznorodnoscia w firmie.




Autorzy publikacji

Firmy uczestniczace w projekcie

S System Coca-Cola w Polsce reprezentuja

/A%MA‘C firmy: Coca-Cola HBC Polska, polski

cmmmnmmmimess - 000ziat Coca-Cola Hellenic z siedziba

w Atenach oraz Coca-Cola Poland

Services, przedstawiciel The Coca-Cola Company z siedziba
w Atlancie.
Coca-Cola HBC Polska jest czescig grupy Coca-Cola Hel-
lenic, wiodacego europejskiego producenta i dystrybutora

pracownikow). TP notowana jest w Respect Index, gietdo-
wym indeksie firm odpowiedzialnych na Gietdzie Papieréw
Wartosciowych w Warszawie. Jest réwniez cztonkiem
Forum Odpowiedzialnego Biznesu i sygnatariuszem Global
Compact oraz laureatem licznych nagréd i wyréznien zwia-
zanych ze spoteczna odpowiedzialnoscia biznesu. W 2005
Grupa TP powotata do zycia najwieksza fundacje karpora-
cyjna w Polsce, Fundacje Orange.

napojéw bezalkoholowych, bedgcego drugim pod wzgledem

Anna Morawska-Wilkowska Agnieszka Krajnik Barttomiej Roch Remisko Monika Wolsa sprzedazy rozlewca napojow The Coca-Cola Company.

Specjalista ds. Rekrutacji Koordynator ds. Public Relations Ekspert ds. CSR Specjalista ds. zarzadzania

i Budowania Wizerunku
Coca-Cola HBC Polska

Paulina Kaczmarek
Koordynatorka Fundacji
PricewaterhouseCoopers

i Strasza Konsultantka w Zespole
Sustainable Business Solution
PricewaterhouseCoopers

Provident Polska

Grupa TP

zasobami ludzkimi
IKEA

Dziata w 28 krajach obstugujac ponad 560 mln konsumen-
téw. W Polsce posiadamy cztery zaktady produkcyjne

w todzi, Radzyminie i Stanigtkach koto Krakowa oraz zaktad
butelkowania wod naturalnych w Tyliczu koto Krynicy.

0d 17 lat dziatamy na polskim rynku, mamy 34 centra
sprzedazy i ponad 3000 pracownikow.

Gtownym zadaniem naszej firmy jest produkcja, sprzedaz

i dystrybucja najbardziej wartosciowej marki na Swiecie oraz
szeregu innych produktéw trafiajacych w gusta najbardziej
wymagajacych konsumentow.

skim rynku telefonii stacjonarnej, internetu

i transmisji danych. Ponad 7 mln klientéw

korzysta z ustug stacjonarnych TP a blisko
2,5 mln z dostepu do internetu. Jako jedyny operator,
oferuje kompleksowe rozwigzania telekomunikacyjne
dostepne w catym kraju. Firma dostarcza réwniez ustugi te-
lewizyjne oraz wideo na zyczenie. Uruchomita dwa wtasne
kanaty telewizyjne - Qrange sport i Orange sport info a od
2007 roku angazuje sie rowniez w koprodukcje filmowe.
TP wspo6lnie z m.in. PTK Centertel (blisko 14 mln klientow)
i Wirtualng Polska tworzy najwieksza grupe telekomuni-
kacyjna w Europie Centralnej - Grupe TP (zatrudnia ona
ponad 28 tys. pracownikow), ktora jest czescig Swiatowej
grupy France Telecom (ponad 182 mln. klientow i 186 tys.

s) Telekomunikacja Polska jest liderem na pol-
-

© IKEA oferuje szeroki asortyment, dobrze

zaprojektowanych, funkcjonalnych ele-
mentéw wyposazenia domu w cenach tak

niskich, by wielu ludzi mogto sobie na nie pozwoli¢.
Ta idea przyswieca wszystkim dziataniom IKEA, od projektu
przez produkcje, az po sprzedaz artykutéw w sklepach
IKEA. Aktualnie grupa IKEA zatrudnia 128000 pracownikéw
w 24 krajach, generujac obroty powyzej 21 miliardéw euro.
IKEA stara sie aby jej dziatania miaty pozytywny wptyw na
ludzi i Srodowiska. Od wielu lat firma wspétpracuje z WWEF,
UNICEF oraz organizacja Save the Children. IKEA w Polsce
m.in. dwukrotnie otrzymata tytut firmy ,Nieprzecietnie
Przyjaznej Matkom” oraz wyroznienie Firmy Przyjaznej
Srodowisku.

PQICEVM-'I-_—'RHOUSECG)PERS Pricewaterho-

useCoopers jest

wiodaca firma
globalng Swiadczaca profesjonalne ustugi doradcze. Dzieki
wiedzy i umiejetnosciom zespotu naszych 146 tysiecy
pracownikéw w 150 krajach pomagamy naszym klientom
rozwigzywac problemy zwigzane z prowadzong przez nich
dziatalnoScia i w wymierny spos6b rozwijac ich mozliwosci
budowania wartosci, zarzadzania ryzykiem i poprawiania
osiaganych wynikéw. PricewaterhouseCoopers oferuje
peten zakres ustug doradczych wiodgcym firmom na
Swiecie, zaréwno na szczeblu narodowym jak i lokalnym




oraz instytucjom publicznym. Nasze ustugi obejmuja
doradztwo finansowe, audyt i doradztwo ksiegowe oraz
doradztwo podatkowe. PricewaterhouseCoopers w Polsce
jest oddzielna firma zorganizowang zgodnie z prawem

i regulacjami obowigzujgcymi w Polsce. Obecnie Pricewa-
terhouseCoopers zatrudnia w Polsce ponad 1000 os6b

w szesciu miastach: w Gdansku, Krakowie, Poznaniu,
Katowicach, Wroctawiu i Warszawie. W Polsce jestesmy
obecni od 1990 roku.

Szczegolna czescia oferty PwC jest doradztwo z zakresu
zréwnowazonego rozwoju i odpowiedzialnego biznesu
(Corporate REsponsibility — CR). Z pomocg 500 ekspertow
SBS, w ponad 40 krajach wspieramy przedsiebiorstwa

w planowaniu strategii, zarzadzaniu i ewaluacji oraz
komunikowaniu i raportowaniu odpowiedzialnych praktyk
biznesowych we wszystkich obszarach ich dziatalnosci

— poczawszy od polityki wobec pracownikéw, poprzez
spotecznosci lokalne, az po szeroko pojete kwestie srodo-
wiskowe i rynkowe.

Koordynacja projektu

Stowarzyszenie Forum Odpowiedzialne-
go Biznesu (FOB) jest pierwsza i jedyng
organizacja pozarzadowa w Polsce, ktdra
zajmuje sie koncepcja spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu w kompleksowy
spos6b. Misjg Forum jest upowszechnia-
nie idei odpowiedzialnego biznesu jako standardu obowia-
zujacego w Polsce w celu zwiekszenia konkurencyjnosci
przedsiebiorstw, zadowolenia spotecznego i poprawy
stanu srodowiska. Organizacja analizuje rozw6j idei CSR
w Polsce, wydajac coroczny Raport ,0dpowiedzialny biz-
nes w Polsce. Daobre praktyki”; prowadzi portal posSwieco-
ny tematyce CSR www.odpowiedzialnybinzes.pl; organi-
zuje liczne wydarzenia promujace idee odpowiedzialnego

Forum
Odpowiedzialnego
Biznesu

Projekt graficzny 1 sktad: Olga Figurska, LUNATIKOT

Yo aln)aml Provident Polska S.A. jest czescig gru-

py finansowej International Personal
Finance. Spétka wywodzi sie z bry-
tyjskiego Providenta, firmy o ponad 130 letnigj tradycji. In-
ternational Personal Finance jest notowana na londynskiej
Gietdzie Papieréw Wartosciowych. Provident jest liderem na
rynku pozyczek gotéwkowych udzielanych w domu. Obecnie
obstuguje klientéw w 6 krajach: w Polsce, w Czechach, na
Stowacji, na Wegrzech, w Meksyku i w Rumunii.

W Polsce Provident dziata od 1997 roku i jest najwiekszg
firma wchodzaca w sktad International Personal Finan-
ce. Provident jest cztonkiem-zatozycielem Konferencji
Przedsiebiorstw Finansowych, cztonkiem Konfederacji
Pracodawcow Polskich, Konfederacji Pracodawcow
Prywatnych Lewiatan, partnerem strategicznym Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, cztonkiem Centrum Wolon-
tariatu araz patronem Brytyjsko-Polskiej Izby Handlowej.
Firma angazuje sie w szereq inicjatyw spotecznych, m.in.
prowadzi program wolontariatu pracowniczego Tak!
Pomagam, autorski projekt edukacji finansowej Akademia
Rodzinnych Finanséw oraz cykl wyktadéw dla studentow
Kultura dzielenia sie wiedzg.

biznesu, w tym coroczng konferencje ,Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu". FOB podejmuje w ramach Programu
Partnerstwa réwniez scistg wspotprace z polskim bizne-
sem, wspierajac go we wdrazaniu zasad odpowiedzialnosci
spotecznej. W 2009 r. Forum podpisato porozumienie

0 wspotpracy na rzecz zréwnowazonego rozwoju z Mini-
sterstwem Gospodarki, a takze wspétpracuje z Urzedem
Regulacji Energetyki w ramach promocji CSR w sektorze
energetycznym. Stowarzyszenie jest rowniez aktywne

na arenie miedzynarodowej, bedac organizacja partner-
ska CSR Europe oraz CSR360 Global Partner Network,
sygnatariuszem inicjatywy Global Compact i jedynym
przedstawicielem World Business Council for Sustainable
Development w Polsce.




PUNDUSE INICJATYW Projekt wspétfinansowany ze Srodkéw Ministgr;twa Pracy i Polity.ki Spotecznej
obywakLteLsHich wramach Programu Operacyjnego Fundusz Inicjatyw Obywatelskich.
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