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Wprowadzenie

Przedstawiamy Panstwu kolejna publikacje wydang w ramach projektu ,Diversity Index”,
realizowanego przez Konfederacje Lewiatan. Celem projektu jest zarowno promowanie
idei zarzgdzania roznorodnoscig wsrod firm i instytucji, jak i wyposazenie ich w konkretne
narzedzia, umozliwiajgce wprowadzanie dobrych praktyk z zakresu roznorodnosci w ob-
szar strategicznego zarzadzania organizacja.

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie wynikow otrzymanych w ramach drugiej edy-
cji Barometru Roznorodnosci. Barometr Réznorodnosci jest ogolnopolsky inicjatywa za-
checajgcg pracodawcow do samodzielnej analizy wtasnej organizacji za pomocg wskazni-
ka Diversity Index. Na podstawie tego wskaznika kazda organizacja moze ocenic, w jakim
zakresie jest wrazliwa na kwestie roznorodnosci w miejscu pracy, a takze czy dysponuje
rozwigzaniami, ktore sprzyjajg efektywnej pracy roznorodnych grup pracowniczych.

Wskaznik Diversity Index (pol. Indeks Roznorodnosci) jest narzedziem stuzgcym do au-
toewaluacji, na podstawie ktorego kazda organizacja moze uzyskac swoj indywidualny
wynik — wskaznik zarzgdzania roznorodnoscig w firmie/instytucji. Wskaznik generuje sie
po wypetnieniu ankiety weryfikujgcej realizacje polityki zarzgdzania roznorodnoscig w na-
stepujgcych obszarach:

STRUKTURA
ZATRUDNIENIA

ZARZADZANIE
STRATEGICZNE

AWANSE

REKRUTACJA IROZWOJ WYNAGRODZENIA

Firma/instytucja, ktdra wypetni ankiete, otrzymuje — oprocz wartosci liczbowej, bedacej jej
indywidualnym wskaznikiem w obszarze zarzgdzania roznorodnoscig — szczegotowsq infor-
macje zwrotng, zawierajgcy szereg rekomendacji i przyktadow dobrych praktyk, mozliwych
do wdrozenia w organizacji. Rekomendacje odpowiadajg na te obszary dziatalnosci firmy/
instytucji, w stosunku do ktorych organizacja udzielita nieprawidtowej odpowiedzi.

Diversity Index to narzedzie bezterminowe, bezptatne i proste do zastosowania przez
kadre zarzadzajgcy, menedzerskg czy dziat HR. Daje ono mozliwos¢ oceny, w jakim stop-
niu firma/instytucja spetnia kryteria zwigzane z zarzagdzaniem roznorodnoscia, a takze
dostarcza praktycznej wiedzy z tego zakresu. Narzedzie mozna pobrac ze strony interne-
towej www.diversityindex.pl. Na stronie dostepna jest rowniez publikacja ,Przewodnik
po zarzadzaniu réznorodnoscia”, zawierajgca praktyczne wskazowki dotyczgce roznych
sposobow realizowania polityki zarzgdzania roznorodnoscig.
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Pierwsza edycja Barometru Roznorodnosci zostata przeprowadzona w 2013 roku. Sta-
nowita probe odpowiedzi na pytanie, jak wygladaja standardy zarzgdzania roznorod-
noscig w polskich realiach rynkowych. W badaniu wzieto udziat 51 organizacji, ktore
podzielity sie swoimi doswiadczeniami oraz dobrymi praktykami biznesowymi. Otrzy-
mane wyniki oraz ptyngce z nich wnioski majg przede wszystkim charakter jakosciowy
— w ciekawy sposob odzwierciedlajg bowiem stosunek polskich organizacji do zarzg-
dzania roznorodnoscia. Z jednej strony, wskazujg na najczesciej stosowane na obszarze
polityki zarzgdzania roznorodnoscig rozwigzania, z drugiej jednak — obnazajg braki
w tym zakresie.

W pierwszej edycji Barometru Roznorodnosci najliczniej reprezentowane byty organizacje
mate (do 50 oséb zatrudnionych) — 29 podmiotéw. Firmy i instytucje srednie (50-249
zatrudnionych) oraz duze (250 i wiecej zatrudnionych oséb) wziety udziat w badaniu
w mniejszej liczbie — odpowiednio 7 i 15 organizacji. Jesli wzig¢ pod uwage, ze przede
wszystkim mate i Srednie przedsiebiorstwa tworzg sektor komercyjny, ich liczniejszy udziat
w badaniu nie stanowi zaskoczenia. Z drugiej jednak strony, dane te odzwierciedlac moga
dosc¢ znaczgcag zmiane w zainteresowaniu spoteczng odpowiedzialnoscia biznesu i zarzg-
dzaniem roznorodnoscig. Wedtug obiegowych sgdow jest to przede wszystkim domena
duzych firm - relatywnie rzadko promuje sie wiec rozwigzania tatwe do wdrozenia przez
mniejsze podmioty biznesowe. Duze zainteresowanie ze strony matych organizacji poka-
zuje, ze do podmiotow tych rowniez nalezy adresowac propozycje rozwigzan z zakresu
zarzgdzania roznorodnoscia.

W ramach pierwszej edycji Barometru Roznorodnosci przecietna wartosé wskaznika
Diversity Index wyniosta 45,66%. Istniata tutaj rozbieznos¢ pomiedzy wynikiem osigga-
nym przez organizacje mate (40,28%) oraz srednie i duze (52,76%). Potwierdza to dos¢
powszechng opinie, ze wieksze organizacje czesciej i skuteczniej siegajg po rozwigzania
odpowiadajgce na potrzeby pracownikéw/pracownic oraz w sposdb innowacyjny pod-
chodzg do polityki zarzgdzania posiadanym kapitatem ludzkim.

W przypadku matych organizacji najnizszy wynik dotyczyt obszaru rekrutacji — 28,05%.
Z kolei najwyzsza wartosc¢ zostata osiggnieta w obszarze awansu i rozwoju zawodowego
— 53,83%. Wynik ten nasuwa wniosek, ze relatywnie ptaska struktura organizacyjna firmy/
instytucji nie musi ograniczac¢ perspektywy samorealizacji zawodowej i rozwoju Sciezki
kariery pracownikow/pracownic. Niski wynik uzyskany w obszarze rekrutacji pokazuje
z kolei, ze organizacje mate wcigz w bardzo ograniczonym stopniu otwarte sg na rozno-
rodny potencjat kandydatow/kandydatek, niejednokrotnie dopuszczajgc sie nawet jawnej
dyskryminacji.

W przypadku firm i instytucji srednich oraz duzych wskaznik osiggnat bardzo zblizong
wartos¢ az w trzech obszarach: struktura zatrudnienia (57,84%), wynagrodzenia (57,26%)
oraz awanse i rozwoj zawodowy (57,03%). Oznacza to, ze wieksze organizacje w lepszy
Sposob realizujg polityke zarzgdzania roznorodnoscia, dbajgc zwtaszcza o to, aby wdraza-
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na byta zasada rownych szans — zarowno w ramach ksztattowania struktury zatrudnienia,
jak i w obszarze wynagrodzen. Dos¢ wysoki wynik w kolejnym obszarze — awanse i roz-
woj zawodowy — wskazuje z kolei na fakt, ze firmy/instytucje dostrzegajg oczekiwania
pracownikow dotyczgce wsparcia w samorozwoju — zarowno w obszarze zawodowym,
jak i pozazawodowym. Potwierdzeniem akceptacji oczekiwan pracownikow w tym za-
kresie jest szereg wdrozonych rozwigzan, sprzyjajgcych godzeniu aktywnosci zawodo-
wej i zycia prywatnego. Organizacje srednie i duze, podobnie jak mate, najgorszy wynik
osiggnety w obszarze rekrutacji (39,42%). Wynik ten zdecydowanie odbiega od wartosci
wskaznikow w pozostatych obszarach objetych badaniem. Organizacje przywigzujg mata
wage do roznorodnosci w procesie rekrutacji, bardzo rzadko stosujg rowniez wsparcie
w postaci dziatarn wyréwnawczych dla kandydatow/kandydatek nalezgcych do grup de-
faworyzowanych na rynku pracy.

Whnioski koncowe z pierwszej edycji Barometru Roznorodnosci rownoczesnie wywotujg
optymizm i obnazajg zte praktyki wystepujgce w polskich organizacjach. Do pozytyw-
nych tendencji nalezy fakt, ze coraz wiecej podmiotow biznesowych oraz jednostek pub-
licznych wyraza zainteresowanie tematem roznorodnosci w miejscu pracy. Zagadnienie
to przestaje byc traktowane jako ciekawostka, zaczyna natomiast by¢ postrzegane jako
wazny element rozwoju kazdej organizacji. Rownoczesnie do wyjatkow nalezg organiza-
cje osiggajgce wysokg wartosc¢ wskaznika Diversity Index we wszystkich jego obszarach.
Przeprowadzone badanie pokazuje, ze organizacje siegajg po rozwigzania kompleksowe,
spojnie wpisujgce sie we wszystkie kluczowe obszary zarzgdzania, z duzymi obawami.
Zazwyczaj firmy/instytucje decydujg sie na okreslone formy wsparcia zatrudnionych osob
albo tez na wspieranie wasko zdefiniowanych grup pracowniczych (np. kobiet powraca-
jgcych do pracy po urodzeniu dziecka czy osdb z niepetnosprawnosciami).

Rosngce zainteresowanie wskaznikiem Diversity Index wigze sie z nadziejg, ze krajowe
organizacje zaadaptujg to narzedzie jako jeden z istotnych elementow monitorowania
polityki zarzgdzania kapitatem ludzkim. Roznorodnosc¢ zawsze bedzie wigzac sie z wy-
zwaniem. Mozna jednak z powodzeniem redukowac ryzyko niepowodzen czy trudnosci,
wykorzystujac narzedzia przetestowane przez inne organizacje. Zadna organizacja — bez
wzgledu na to, czy jest to podmiot komercyjny, czy publiczny — nie moze pozwoli¢ sobie
na funkcjonowanie w oderwaniu od wielowymiarowosci i roznorodnosci naszego spo-
teczenstwa.

W niniejszym raporcie analizujemy wyniki drugiej edycji Barometru Roznorodnosci, ktdra
zostata ogtoszona w kwietniu 2014 roku. Wzieto w niej udziat 100 podmiotow. Szcze-
gotowo omawiamy uzyskane dane ilosciowe w podziale na obszary kluczowe z punktu
widzenia polityki roznorodnosci w miejscu pracy. Przedstawiamy tez rekomendacje, be-
dace zbiorem dobrych praktyk — zarowno wdrazanych przez badane firmy/instytucje, jak
i wypracowanych na seminariach i spotkaniach poswieconych problematyce réznorod-
nosci. W konncowej czesci raportu probujemy odpowiedziec na pytanie: co dalej z roz-
norodnoscia?

Zapraszamy na strone RWATATAe[\/-Tg14Y Tole [V @ o]
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ZMIENNE OBJASNIAJACE POZIOM
WSKAZNIKA DIVERSITY INDEX
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pomorskie, zachodniopomorskie,
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wielkopolskie, lubuskie, dolnoslgskie
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BRANZA MATERIALNA BRANZA NIEMATERIALNA BRANZA POZOSTALA
przetworstwo przemystowe, finanse i ubezpieczenia, opieka pozostata dziatalnos¢ ustugowa
budownictwo, handel, naprawa zdrowotna, informacja i komunikacja,
samochodow, zakwaterowanie, dziatalno$¢ naukowa i techniczna,
gastronomia, transport, edukacja, ustugi administracyjne,
gospodarka magazynowa administracja publiczna
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Srednia warto$¢ wskaznika Diversity Index
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to 77,13% (duza firma/instytucja),

a najnizszy 9,03% (mata firma/instytucja).
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ROZNORODNOSCIA



Zarzadzanie roznorodnoscig jest strategig
biznesowa, ktdra promuje i tworzy rowne
szanse, docenia wartosci ukryte w rozni-
cach kulturowych miedzy ludzmi i wyko-
rzystuje potencjat réznorodnosci na rzecz
efektywnego realizowania celow organiza-
cjit. Tworzenie srodowiska pracy wolnego
od uprzedzen, otwartego na roznorodne
umiejetnosci, doswiadczenia i wiedze pra-
cownikow, efektywne wykorzystanie kapi-
tatu ludzkiego w organizacji i pozyskiwa-
nie talentow — to gtdwne cele zarzgdzania
roznorodnoscia?.

Strategiczne podejscie do zarzgdzania roz-
norodnoscig wigze sie z koniecznoscig od-
powiedzi na nastepujgce pytania: czy w or-
ganizacji istniejg dokumenty i procedury
odnoszgce sie do rownego traktowania
W miejscu pracy; czy jest wdrozona strate-
gia zarzadzania roznorodnoscia, a takze czy
sg okreslone konkretne korzysci biznesowe
wynikajgce wprost z realizacji polityki zarzg-
dzania roznorodnoscia. Uwzglednic nalezy
rowniez nastepujgce kwestie: czy jest wy-
znaczona osoba lub zespot do spraw rea-
lizacji polityki zarzgdzania roznorodnoscia;
czy zostat wypracowany sposob informo-
wania pracownikéw/pracownic na temat
rozwigzan i programow dostepnych w miej-
scu pracy, oraz metoda komunikowania
klientom/klientkom, dostawcom, kontra-
hentom i innym partnerom biznesowym
o realizowanej przez organizacje polityce
zarzgdzania roznorodnoscia; czy istnieje
system monitorowania postepu w zakresie
wdrazania tej polityki w organizacji.

| Dokumenty i procedury

W kazdej firmie lub instytucji zorientowanej
na roznorodnosc¢ powinna zosta¢ wdro-
zona zasada rownego traktowania. Op-
tymalnym rozwigzaniem jest zapisanie jej
w wewnetrznych dokumentach organizacji
wraz z okresleniem procedury zgtaszania
przypadkow naruszania zasady rownego
traktowania oraz mechanizmow kontrolu-
jacych jej realizacje w firmie.

Z informacji zawartych w tabeli 1. wyni-
ka, ze 61% organizacji (54% matych oraz
86% srednich/duzych) uczestniczacych
w drugiej edycji Barometru Roznorodnosci
wprowadzito wewnetrzny dokument doty-
czacy rownego traktowania. To znacznie
wiecej niz w pierwszej edycji Barometru,
w ktorej podmioty posiadajgce taki doku-
ment stanowity ogétem 45% (mate 21%;
duze/srednie 77%). Ustalong procedure
zgtaszania nieprawidtowosci w respekto-
waniu zasady rownego traktowania opra-
cowato tylko 37% firm i instytucji (28%
matych i 67% srednich/duzych), a zaledwie
Y4 stworzyta strategie zarzgdzania roz-
norodnoscia (15% matych i 52% duzych/
$rednich firm/instytucji). Podobne wyniki
zostaty osiggniete w pierwszej edycji Ba-
rometru — odpowiednio 41% ogotu, 24%
matych i 64% duzych/srednich podmiotéw
deklarowato, ze wdrozyto takg procedure,
natomiast strategie zarzgdzania réznorod-
noscig opracowato 26% ogotu badanych
- 10% podmiotéw matych i 46% duzych/
Srednich.

1 Za:D. A Thomas, R. J. Ely, ,Roznice maja znaczenie. Nowy paradygmat zarzadzania réznorodnoscig”, w: ,Kobiety i biznes”,
wyd. Helion, Gliwice 2006 (oryginalne wydanie Harvard Business School Publishing 2005), s. 137-172.

2 Por.: W. Walczak, ,Zarzadzanie roznorodnoscig jako podstawa budowania potencjatu kapitatu ludzkiego organizacji”,
e-mentor, nr 3(40)/2011; P. Kaczmarek i inni, ,Firma=réznorodnosc. Zrozumienie, poszanowanie, zarzadzanie”, Forum

Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009.
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Dane uzyskane zarowno w pierwszej, jak
i w drugiej edycji Barometru Réznorodno-
sci wskazujg, ze mate firmy/instytucje sto-
sunkowo rzadko posiadajg ustalone proce-
dury reagowania na nieprawidtowosci oraz
wdrozong strategie zarzgdzania rozno-
rodnoscia. Z kolei podmioty srednie/duze

w wiekszosci wprowadzity do swoich re-
gulaminow pracy lub kodeksow etycznych
zapisy dotyczgce rownego traktowania,
a takze procedury zgtaszania nieprawidto-
wosci lub skarg w tym zakresie. Duze pod-
mioty czesciej okreslajg rowniez strategie
zwigzang z zarzgdzaniem roznorodnoscia.

TABELA 1 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych wdrozono: i $rednie Mate Ogoétem
wewnetrzny dokument dotyczgcy rownego traktowania ze wzgledu na ptec, 86% 54% 61%
wiek, (nie)petnosprawnosc, orientacje seksualna, rase, narodowosé, pochodzenie

etniczne, religie, wyznanie

procedure zgtaszania przypadkdw naruszania zasady rownego traktowania 67% 28% 37%
strategie/zasade zarzadzania réznorodnoscia 52% 15% 24%

CZY WIESZ, ZE:

Istniejg rozne sposoby uwzgledniania zasad rownego traktowania w miejscu pracy w doku-
mentach wewnetrznych firmy. Zasady te — stanowigce odzwierciedlenie przepisow Kodeksu
pracy na temat przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy — mogg byc¢
ujete w regulaminie pracy, regulaminie organizacyjnym czy kodeksie etycznym firmy/insty-
tucji. Organizacja moze jednak zdecydowac sie na odrebny dokument wewnetrzny, stricte
poswiecony kwestii rownego traktowania. Przyktadami tego typu dokumentow moga byc:
» regulamin rownego traktowania w miejscu pracy;

« regulamin przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy;

- polityka antydyskryminacyjna i antymobbingowa;

» polityka zarzgdzania roznorodnoscig w miejscu pracy;

« wewnetrzne rozporzgdzenie dotyczgce polityki rownego traktowania;

- strategia CSR;

- standardy etycznego postepowania w biznesie.

Nazwa takiego dokumentu nie jest kwestig kluczowg. W jego tresci powinny natomiast
znalez¢ sie definicje roznych rodzajow dyskryminacji i mobbingu, jak rowniez proste przy-
ktady zachowan czy sytuacji, ktére stanowig przejaw nierownego traktowania w miejscu
pracy. Nalezy takze zweryfikowac, czy obowigzujgce w firmie/instytucji przepisy i zasady
postepowania obejmujg swym zakresem wszystkie wymiary réznorodnosci, a zwtaszcza,
czy odnoszg sie do kwestii: ptci, wieku, (nie)petnosprawnosci, orientacji seksualnej, rasy,
narodowosci, pochodzenia etnicznego, religii, wyznania oraz bezwyznaniowosci.

Przygotowujgc dokumenty dotyczgce zasad rownego traktowania w miejscu pracy, warto
zadbac o opracowanie procedur zgtaszania przypadkow ich tamania. Kroki postepowania
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w przypadku zaistnienia takich sytuacji mogg zostac opisane w wyzej wymienionych doku-
mentach lub w odrebnych zapisach wewnetrznych poswieconych tylko temu zagadnieniu.

Czes¢ polskich firm/instytucji dodatkowo decyduje sie na osobne rozwigzania, ktére gwa-
rantujg anonimowosc¢ oraz poczucie bezpieczenstwa pracownikom doswiadczajacym dys-
kryminacji czy mobbingu. Przyktadowymi propozycjami tego rodzaju rozwigzan sg m.in.:
karta zgtoszenia przypadku nierdwnego traktowania w miejscu pracy wysytana na prze-
znaczony do tego adres mailowy czy wrzucana do przygotowanej w tym celu skrzynki;
anonimowy telefon zaufania; formularz zgtoszeniowy w ramach platformy on-line.

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami odpowiedzialno$¢ za wystepowanie sytuacji
o podtozu dyskryminacyjnym czy mobbingowym spoczywa na pracodawcy. To praco-
dawca - a nie osoba dopuszczajgca sie niepozgdanego zachowania — ponosi konse-

kwencje oraz jest strong w postepowaniu sgdowym.

| Przeptyw informacji na linii
pracodawca—pracownik/pracownica

O wdrozonej zasadzie rownego traktowa-
nia w firmie/instytucji nalezy poinformo-
wac wszystkie zatrudnione osoby. Obo-
wigzek przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu oraz obowigzek udostep-
nienia osobom zatrudnionym tekstu tych
przepisow — w formie pisemnej lub w in-
nej formie przyjetej u danego pracodaw-
cy — wynika z Kodeksu pracy (art. 94, pkt.
2b oraz art. 942). Nie wszystkie firmy i in-
stytucje wywigzujg sie jednak z tego obo-
wigzku: 53% (47% matych i 71% s$rednich/
duzych) udostepnia tres¢ przepiséow do-
tyczacych rownego traktowania w formie
pisemnej, a tylko 37% (33% matych i 48%

$rednich/duzych) organizuje obowigzko-
we szkolenia w tym zakresie (patrz tabe-
la 2.). W pierwszej edycji Barometru firmy
osiggnety wyzszy wynik: 65% (55% matych
i 77% duzych/s$rednich) organizacji sto-
sowato forme pisemnego informowania,
a w 43% podmiotow (41% matych i 45%
duzych/srednich) prowadzono obowigz-
kowe szkolenia.

Na podstawie wynikow pierwszej i drugiej
edycji Barometru Réznorodnosci mozna
stwierdzi¢, ze mate firmy/instytucje przy-
stosowujg sie do wskazanego wyzej za-
pisu z Kodeksu pracy, dotyczagcego prze-
ciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
W miejscu pracy, znacznie rzadziej niz fir-
my/instytucje duze i $rednie.

TABELA 2 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i Srednie Mate Ogotem
pracownicy/pracownice sg przeszkoleni/przeszkolone z przepiséw dotyczgcych 71% 38% 45%
rownego traktowania

szkolenia z przepiséw dotyczacych rownego traktowania s obowigzkowe 48% 33% 37%
organizacja udostepnia pracownikom/pracownicom tresc tych przepiséow 71% 47% 53%

w formie pisemnej

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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CZY WIESZ, ZE:

Firma/instytucja powinna przekazac¢ swoim pracownikom/pracownicom informacje na te-
mat rownego traktowania w miejscu pracy w sposob, ktory jest tatwy do zastosowania,
ale rownoczesnie gwarantuje dotarcie informacji do kazdej zatrudnionej osoby. Do naj-

14|

czesciej stosowanych przez polskie firmy rozwigzan naleza:
» umieszczenie informacji w tresci podstawowych dokumentéw wewnetrznych firmy

(np. w regulaminie pracy);

« opracowanie zatgcznika do umowy o prace, ktory podpisywany jest przez kazda

nowo zatrudniang osobe;

» opracowanie wzoru oswiadczenia, ktore podpisywane jest przez kazda zatrudniong

osobe;

» umieszczenie informacji w ogolnodostepnej czesci portalu pracowniczego czy

na wspolnym dysku;

« przekazywanie informacji w formie instruktazu kazdej nowo zatrudnianej osobie

W pierwszym dniu pracy;

« przekazywanie informacji w formie mailowej wszystkim pracownikom/pracownicom;
» organizowanie szkolen poswieconych temu tematowi;
« organizacja wydarzen tematycznych (np. Diversity Week czy CSR Week).

| Osoba lub zespot ds. roznorodnosci

Wyznaczona w firmie/instytucji osoba
lub zespot ds. roznorodnosci stanowi
bardzo istotny element strategii zorien-
towanej na zarzgdzanie réznorodnymi
grupami pracowniczymi. Kolejng waz-
Nng czescig tej strategii jest uwrazliwienie
kadry zarzadzajgcej wszystkich szczebli
na kwestie roznorodnosci, szczegodlnie
w kontekscie potencjalnych korzysci wy-
nikajgcych z zarzgdzania roznorodnoscia
oraz negatywnych konsekwencji wynika-
jacych z ignorowania tego zagadnienia
W miejscu pracy.

Dane zawarte w tabeli 3. wskazuja, ze za-
ledwie 13% podmiotdéw (6% matych oraz
38% srednich i duzych), ktére wziety udziat
w drugiej edycji Barometru Roznorod-
nosci, deklaruje posiadanie stanowiska
lub zespotu ds. roznorodnosci. W pierw-
szej edycji Barometru pytanie to dotyczy-

réznorodnos¢ % procentuje

to tylko firm srednich i duzych, sposrod
ktorych 41% dysponowato takim stanowi-
skiem lub zespotem.

Bez osoby lub zespotu ds. réznorodno-
sci nie jest mozliwe uzyskiwanie korzysci
z zarzadzania réznorodnoscia. W przy-
padku matej lub sredniej firmy/instytucji
funkcje te moze spetnia¢ wtasciciel/wtas-
cicielka lub kadrowy/kadrowa, natomiast
w duzym przedsiebiorstwie/instytucji
powinno funkcjonowac oddzielne stano-
wisko pracy lub zespot osob, ktore w ra-
mach swoich zadan wykonujg obowigzki
zwigzane z ksztattowaniem i monitorowa-
niem polityki roznorodnosci.

Rownie wazny czynnik stanowi wta-
czanie kadry zarzgdzajgcej wszystkich
szczebli w dziatania zwigzane z zarza-
dzaniem roznorodnoscig. Z uzyskanych
w drugiej edycji Barometru deklaracji
wynika, ze w ponad potowie podmiotow
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(w 52% firm) zarzad lub dyrekcja uczest-
nicza w procesie realizacji zarzadzania
roznorodnoscia. W tym zakresie widocz-
ne sg znaczace roznice pod wzgledem
wielkosci badanego podmiotu: udziat
kadry zarzgdzajacej zadeklarowato 47%
matych firm/instytucji i 67% duzych/
srednich organizacji (w pierwszej edycji
odpowiednio: 45% i 73%).

Szczegotowe rozwigzania — takie jak me-
rytoryczne wsparcie menedzeréw/mene-
dzerek w obszarze zarzadzania roznorod-
noscig, natozenie na kadre menedzerska
obowigzku korzystania z tego wsparcia
Cczy uczynienie zagadnienia roznorodno-
sci elementem ich oceny — sg wdrozone
w zdecydowanej mniejszosci badanych
podmiotow (patrz tabela 3.). Praktyki tego
typu bardzo rzadko stosuje sie w matych
firmach i instytucjach. W duzych oraz
srednich organizacjach najczesciej dekla-
rowane jest wsparcie kadry zarzadzajacej

w rozwoju kompetencji zwigzanych z roz-
norodnoscia (57% firm). Relatywnie rzad-
ko jednak wsparcie to przyjmuje charak-
ter obligatoryjny, czyli jest obowigzkowe
dla wszystkich menedzerow/menedzerek
(takie rozwigzanie wystepuje w 38% prze-
badanych przedsiebiorstw) oraz jest nie-
odtgcznym elementem ich oceny (33%
badanych).

Warto podkresli¢, ze spontaniczne ini-
cjatywy pojedynczych osob lub matych
grup pracowniczych, realizujgcych wy-
brane dziatania w obrebie réznorodno-
sci, stanowig co najwyzej dobrg praktyke.
Nie zblizajg jednak organizacji do istoty
zarzadzania roznorodnoscia — Swiado-
mego, zaplanowanego czerpania korzy-
sci z réznorodnosci, w tym uzyskiwania
przewagi konkurencyjnej oraz odpo-
wiadania na potrzeby klientow/klientek
w szybko zmieniajgcych sie warunkach
zewnetrznych?.

TABELA 3 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktoérych: i Srednie Mate Ogoétem
jest stanowisko/zespot ds. zarzadzania roznorodnoscia 38% 6% 13%
zagadnienia zwigzane z zarzagdzaniem réoznorodnoscia sg elementem systemu 33% 4% 11%
oceny kadry zarzadzajacej

kadra zarzadzajgca uzyskuje wsparcie w rozwoju kompetencji w zakresie 57% 4% 16%
zarzadzania réznorodnoscia

kadra zarzadzajgca ma obowigzek korzystania z ww. wsparcia 38% 1% 10%
zarzgd/dyrekcja sg wtaczone w realizacje strategii zarzadzania réznorodnoscia 67% 47% 52%

3 Dziesie¢ korzysci wynikajacych z zarzagdzania roznorodnoscia zostato wskazanych i opisanych w: ,Przewodnik po zarza-
dzaniu réznorodnoscia”, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013, s. 12-13.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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CZY WIESZ, ZE:

To, w jakim stopniu menedzer/menedzerka jest osobg wrazliwg na potrzeby pracownikow/
pracownic wynikajgce z ich roznorodnosci, a takze w jaki sposob ocenia efekty ich pra-
cy, czesto ma charakter subiektywny. Stronnicze podejscie moze by¢ wynikiem stereoty-
pow, uprzedzen czy wtasnych przekonan na temat okreslonych grup spotecznych. Mozna
zminimalizowac ryzyko stronniczosci, oferujgc kadrze menedzerskiej odpowiednie formy
wsparcia. Przyktadowe propozycje dziatan to:

» szkolenia odnoszace sie do roznych zagadnien z zakresu zarzgdzania roznorodnoscia
W miejscu pracy (np. rowne traktowanie, zarzgdzanie talentami, obiektywna ocena
pracownicza, rozwigzywanie konfliktow, indywidualne wypracowywanie rozwigzan
w obszarze work—life balance);

» doradztwo oraz mentoring z zakresu zarzgdzania roznorodnoscia;

» superwizja kolezenska;

» networking z innymi osobami szczebla zarzgdzajgcego.

Wprowadzajac jednolite standardy, obowigzujgce wszystkie osoby szczebla mene-
dzerskiego, firma/instytucja sprzyja ksztattowaniu postaw otwartych na réznorodnos¢
oraz budowaniu kultury organizacyjnej przyjaznej wszystkim pracownikom/pracowni-
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com.

| Komunikowanie o polityce
réznorodnosci wewnatrz organizacji

W interesie pracodawcy lezy, by zarowno
osoby juz pracujace, jak i nowo zrekruto-
wane miaty swiadomosc, ze miejsce pracy
jest wrazliwe na roznorodnosc. Informo-
wanie o wdrazaniu polityki roznorodnosci
wewnatrz organizacji stanowi niezbed-
ny krok do tego, aby wszystkie zatrud-
nione osoby wiedziaty, ze réoznorodnosc¢
jest zagadnieniem akceptowanym przez
kierownictwo zarowno najwyzszego, jak
i sredniego szczebla. Warto podkreslac,
ze roznorodnosc stanowi wartosc z punk-
tu widzenia funkcjonowania firmy takze
ze wzgledu na jej wptyw na osigganie lep-
szych wynikéw ekonomicznych firmy/in-
stytucji. Wyposazone w takg wiedze osoby
pracujgce chetniej wtgczajg sie w proces
promowania roznorodnosci i podejmowa-
nia aktywnosci na rzecz wzmacniania poli-
tyki roznorodnosci. Prawidtowo realizowa-

réznorodnos¢ % procentuje

ne dziatania informacyjne oraz promocyjne
prowadzg w efekcie do ksztattowania sie
kultury organizacji otwartej na réoznorod-
nosc.

Wyniki zarowno pierwszej, jak i drugiej
edycji Barometru Roznorodnosci wska-
zujg, ze mate firmy i instytucje wyraznie
rzadziej niz duze i srednie komunikuja
o roznorodnosci swoim pracownikom/
pracownicom. Komunikowanie za pomo-
c3 wewnetrznego biuletynu, korespon-
dencji e-mailowej czy tez bezposrednich
spotkan wystepuje w 71% organizacji
srednich i duzych oraz w 40% matych
(patrz tabela 4.). W pierwszej edycji war-
tosci te ksztattowaty sie na nieco nizszym
poziomie: odpowiednio 64% i 35%. O ile
w przypadku firm i instytucji duzych oraz
srednich efektywniejsze jest komuniko-
wanie sie z pracownikami/pracownicami
za pomocg newslettera, intranetu lub ko-
respondencji e-mailowej, o tyle w przy-
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padku podmiotow matych bezposrednie
spotkania sg jednym z najczesciej stoso-
wanych rozwigzan.

Prawidtowe zarzgdzanie roznorodnoscia
W miejscu pracy oznacza z jednej strony
otwartos¢ w kontaktach z pracownikami/
pracownicami i uwzglednianie ich zdania,
z drugiej — przeprowadzang cyklicznie
analize dotyczacg tego, jak wprowadzanie
nowych rozwigzan w obszarze zarzadza-

nia personelem wptywa na sytuacje roz-
nych grup pracowniczych (np. kobiet, osob
z niepetnoprawnosciami, osob powyzej
50. roku zycia). Taka analiza jest deklaro-
wana przez mniej niz potowe organizacji
uczestniczgcych zarowno w pierwszej, jak
i drugiej edycji Barometru Roznorodnosci:
35% w pierwszej edycji i 32% w drugiej edy-
cji. W obu edycjach firmy/instytucje duze
i Srednie czesciej niz podmioty mate wska-
zywaty, ze przeprowadzajg takg analize.

TABELA 4 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i Srednie Mate Ogoétem
przed wprowadzeniem nowych rozwigzan kazdorazowo przeprowadza sie 43% 29% 32%
analize ich wptywu na sytuacje réznych grup pracownic/pracownikéw

komunikacja wewnetrzna (spotkania pracownicze, wewnetrzny biuletyn, e-maile) 71% 40% 47%

zawiera tresci dotyczace zarzgdzania réoznorodnoscia

CZY WIESZ, ZE:

Kultura organizacyjna otwarta na roznorodnosc nie wyksztatci sie bez petnego zaanga-
zowania oraz wspoétodpowiedzialnosci wszystkich pracownikéw/pracownic. Dlatego tez
firmy/instytucje ukierunkowane na wprowadzanie rozwigzan z zakresu zarzadzania roz-
norodnoscig duzg wage przywigzujg do sposobu przekazywania osobom zatrudnionym
informacji na ten temat, jak rowniez do metod wtgczania tych osob w proces budowania
srodowiska przyjaznego wszystkim pracownikom/pracownicom, bez wzgledu na réznice
miedzy nimi wystepujgce. Rozwigzania najczesciej wskazywane przez podmioty biorgce
udziat w Barometrze Roznorodnosci w tym obszarze sg nastepujgce:

- informacje umieszczane na stronie internetowe;j;

- informacje umieszczane w intranecie;

- informacje przekazywane drogg mailowa (w tym w biuletynie pracowniczym);

» cyklicznie organizowane spotkania pracownicze;

» szkolenia wewnetrzne;

- informacje przekazywane w ramach szkoler BHP;

- informacje umieszczane w ofertach pracy.

Przekazywanie informacji o rozwigzaniach czy zasadach obowigzujacych w firmie/in-
stytucji, ktére dotycza realizowanej polityki zarzadzania réznorodnoscia, moze byé
nietatwym zadaniem. Nieumiejetnie sformutowany przekaz moze przyczynic¢ sie do
braku zrozumienia wsrod czesci pracownikéw/pracownic, a nawet powodowaé poczu-
cie krzywdy lub wrazenie bycia w grupie dyskryminowanej przez pracodawce.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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| Komunikowanie o polityce
réznorodnosci na zewnatrz
organizacji

Upowszechnianie informacji, ze firma/
instytucja wdraza zasady zarzgdzania
roznorodnosciy, jest istotne z punktu wi-
dzenia kreowania wizerunku organizacji
otwartej na réznorodnych pracownikéw/
pracownice i tworzgcej miejsce pracy
wolne od jakiejkolwiek dyskryminacji. Taki
wizerunek sprzyja przycigganiu do firmy/
instytucji ludzi kreatywnych i innowacyj-
nych, zwiekszajgc szanse na to, ze wsrod
0sob aplikujgcych znajdg sie prawdziwe
talenty.

Jak wynika z danych zawartych w tabeli
5., mniej niz potowa badanych organizacji
upublicznia informacje o tym, ze prowa-
dzi polityke zarzgdzania réoznorodnoscia.
Firmy/instytucje duze i $rednie wyraznie
czesciej niz podmioty mate komunikuja
na zewnatrz o swoich dziataniach zwigza-
nych z rownym traktowaniem i otwartos-
Cig na roznorodnosc (52% duzych/srednich

i 22% matych). Stosunkowo rzadko zas fir-
my/instytucje uczestniczg w konkursach
zwigzanych z rownym traktowaniem i za-
rzgdzaniem roznorodnoscia (38% duzych/
srednich i 11% matych). W pierwszej edy-
cji Barometru zarysowata sie analogiczna
sytuacja. Warte podkreslenia jest jednak,
ze w drugiej edycji wiecej organizacji de-
klaruje posiadanie personelu kompeten-
tnego w zakresie obstugi oséb z niepet-
nosprawnosciami: 48% duzych/srednich
i 26% matych wobec odpowiednio 41%
i 14% w pierwszej edycji Barometru.

Na podstawie wynikéw obu edycji Baro-
metru mozna sformutowac ogolny wnio-
sek, ze firmy/instytucje duze i $rednie
w wiekszym stopniu niz mate dbajg o to,
aby ksztattowac wizerunek organizacji od-
powiedzialnej spotecznie. Wynika¢ moze
to z wiekszych zasobdw finansowych
na kampanie promocyjne, jakimi dysponu-
jg podmioty duze i $rednie, bgdz z wiekszej
Swiadomosci tych podmiotow, ze w dtuz-
szym okresie taki wizerunek przektada sie
na wyzsze zyski.

TABELA 5 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore: i Srednie Mate Ogoétem
biorg aktywny udziat w wydarzeniach promujacych zarzadzanie réznorodnoscia 48% 40% 42%
(konferencjach, panelach dyskusyjnych, wystapieniach w mediach)

podjety publiczne zobowigzanie zwigzane z prowadzeniem polityki rownego 43% 17% 22%
traktowania i/lub zarzgdzania réznorodnoscia (np. Global Compact, Karta

Roznorodnosci)

braty udziat w konkursie zwigzanym z rownym traktowaniem i/lub zarzagdzaniem 38% 11% 17%
réznorodnoscia (np. Lodotamacze, Firma Fair Play, Firma Rownych Szans, Firma

Przyjazna Mamie)

na swoich stronach internetowych, w folderach i broszurach badz artykutach 52% 22% 29%
sponsorowanych umieszczajg tresci zwigzane z zarzadzaniem réznorodnoscia

majg personel przeszkolony z obstugi 0oséb z roznymi potrzebami wynikajgcymi z 48% 26% 31%

niepethosprawnosci

réznorodnos¢ % procentuje

Strategiczne zarzadzanie réznorodnoscia



CZY WIESZ, ZE:

Firma/instytucja ma szereg mozliwosci dotarcia do szerokiego grona odbiorcéw/odbior-
czyn z informacja, ze realizuje polityke zarzgdzania roznorodnoscig w ramach swojej bie-
zacej dziatalnosci. Najczesciej wskazywane w Barometrze Roznorodnosci propozycje do-

brych praktyk to:

- udziat w konferencjach oraz panelach dyskusyjnych;

« udziat w konkursach zwigzanych z rownym traktowaniem w miejscu pracy;

» ztozenie publicznego zobowigzania w postaci podpisania Karty Roznorodnosci;
» przynaleznosc¢ do Rady Roznorodnosci przy Konfederacji Lewiatan;

+ udziat w lokalnych/ogolnopolskich kampaniach spotecznych (np. Dziewczyny

na Politechniki);

» upowszechnianie informacji w ramach prowadzonych rozmow rekrutacyjnych;
« przygotowanie odpowiednich materiatow promocyjnych (np. strona internetowa,

foldery, ulotki);

« umieszczanie informacji na stronach tematycznych (np. www.kampaniespoleczne.pl);
» umieszczanie informacji na profilach spotecznosciowych;

» sponsorowane artykuty prasowe;

» przygotowywanie corocznych raportow CSR;
« umieszczenie krotkiej informacji nt. najnowszych przedsiewzie¢ o charakterze

spotecznym w stopce maila.

Znaczna cze$¢ wymienionych dziatan nie pocigga za soba kosztéw i moze byé wy-
korzystana przez kazdg organizacje bez wzgledu na jej wielko$é, branze czy profil

biznesowy.

| Kontakty z klientami/klientkami
oraz dostawcami i kontrahentami

Kompleksowa i spojna polityka roznorod-
nosci powinna by¢ adresowana zarowno
do pracownikéw/pracownic, jak i kandyda-
téw/kandydatek do pracy, klientéw/klien-
tek, dostawcow i kontrahentow, partnerow
biznesowych, partnerow spotecznych oraz
spotecznosci lokalnej. Komunikacja mar-
ketingowa kierowana do klientow/klientek
powinna uwzgledniac¢ specyficzne, roz-
poznane w badaniach potrzeby grup do-
celowych i oferowac kierowane do nich
produkty lub ustugi. Z kolei przy wyborze
dostawcow i kontrahentow nalezy brac
pod uwage, czy przestrzegajg oni zasad

spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
zwtaszcza w odniesieniu do zatrudnianych
0sOb.

Z uzyskanych danych (patrz tabela 6.) wy-
nika, ze podejmowanie dziatan promocyj-
nych skierowanych do réoznorodnych grup
klientow/klientek wystepuje w 1/3 0ogo-
tu organizacji uczestniczgcych w drugiej
edycji Barometru Réznorodnosci, czesciej
w firmach/instytucjach duzych/$rednich
(43%) niz matych (29%). W pierwszej edy-
cji podejmowanie takich dziatan zadekla-
rowato 50% duzych i srednich oraz 41%
matych podmiotow. 1/3 firm/instytucji
duzych i srednich oraz matych uwzgled-
nia specyficzne potrzeby klientéw/klientek
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w badaniach marketingowych (w pierwszej
edycji odpowiednio: 50% i 38%). Niektdre
sposrod zbadanych podmiotow, wybiera-
jac dostawcow czy kontrahentow, biorg
pod uwage kryteria zwigzane z rownym
traktowaniem: 33% wsrod duzych i sred-
nich organizacji i tylko 1% wsrod matych
(w pierwszej edycji 41% duzych i Srednich
podmiotow; matych firm/instytucji to py-
tanie nie dotyczyto). Warte podkreslenia

jest, ze mate organizacje czesciej (38%)
niz duze i srednie (24%) posiadajg produkt
lub ustuge przeznaczone dla okreslonych
grup klientow/klientek (np. oséb z niepet-
nosprawnoscig, osob w starszym wieku
lub kobiet wychowujgcym mate dzieci).
W poprzedniej edycji zarysowata sie od-
wrotna sytuacja: czesciej organizacje duze/
srednie (55%) niz mate (48%) deklarowaty
posiadanie takiego produktu lub ustugi.

TABELA 6 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktoére: i Srednie Mate Ogoétem
podejmuja dziatania promocyjne skierowane do roznorodnych grup klientow/ 43% 29% 32%
klientek

w badaniach potrzeb klientéw/klientek uwzgledniaja ich specyfike wynikajaca 33% 31% 31%

z rdznorodnosci

majg produkt badz ustuge odpowiadajgca na potrzeby klientow/klientek 24% 38% 34%
wynikajace z ich roznorodnosci

wybierajac dostawcow i kontrahentdw kieruja sie kryteriami zwigzanymi 33% 1% 8%

z rdwnym traktowaniem i zarzagdzaniem réoznorodnoscia

CZY WIESZ, ZE:

Firma/instytucja moze wptywac nie tylko na ksztatt polityki zarzgdzania roznorodnoscia

W swojej organizacji, ale takze na realizacje zatozen spotecznej odpowiedzialnosci biznesu

przez kontrahentow, dostawcow czy innych partnerow biznesowych. Rekomendowane

rozwigzania w tym zakresie, zidentyfikowane w ramach przeprowadzonego Barometru

Roéznorodnosci, to:

« prezentacje dla partnerow biznesowych przedstawiajgce zatozenia wtasnej polityki
zarzadzania roznorodnoscia;

- dziatania edukacyjne adresowane do kontrahentow i dostawcow;

- transparentne i czytelne wymagania stawiane potencjalnym partnerom biznesowym;

- preferowanie przy wyborze partnerow do wspotpracy tych podmiotow, ktore maja
opracowane standardy CSR, zwtaszcza w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim.

Wymagania te powinny by¢ dostosowane do polskich warunkéw rynkowych i mozliwo-
$ci potencjalnych partneréow biznesowych. Réwnoczesnie powinny by¢ one regularnie
weryfikowane przez firme/instytucje w ramach biezacej wspotpracy.
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Ewaluacja podejmowanych dziatan
w ramach polityki réznorodnosci

Wprowadzanie zmian w organizacji i po-
dejmowanie nowych przedsiewziec¢ pocig-
ga za sobg koniecznos¢ odpowiedzi na na-
stepujace pytania: jak te zmiany i dziatania
sie przyjety? Czy ich wprowadzenie za-
owocowato osiggnieciem zaktadanych
celow? Na ile usprawnity one procesy
zwigzane z zarzgdzaniem strategicznym
firmy/instytucji? W sytuacji, gdy organiza-
Cja w sposob strategiczny traktuje polityke
zarzadzania roznorodnoscig, duzg wage
przywigzuje do monitorowania, ewaluacji
oraz oceny zarowno realizowanych dzia-
tan, jak i nowo wprowadzanych rozwigzan.
Proces ewaluacji powinien obejmowac nie
tylko badanie opinii pracownikow/pracow-
nic o srodowisku pracy, ale takze analize
ryzyka biznesowego w zwigzku z wprowa-
dzanymi zmianami oraz analize korzysci
ekonomicznych.

O ile wiekszos¢ zbadanych firm/instytucji
(70% ogodtu; 65% matych i 86% duzych/
srednich) cyklicznie przeprowadza we-
wnetrzne badania majgce na celu uzyska-
nie opinii pracownikéw/pracownic do-
tyczgcych miejsca pracy oraz stopnia ich
zadowolenia z warunkow pracy, to tylko
niektore (30% ogotu; 26% matych i 43% du-
zych/srednich) analizujg wyniki tych badan
wedtug cech demograficzno-spotecznych
zatrudnionych osob (patrz tabela 7.). Tyl-
ko niektore sposrod badanych podmiotow
(32% ogotu; 29% matych i 43% duzych/
srednich) przed wprowadzeniem nowych
rozwigzan w obszarze zarzadzania kapita-

tem ludzkim, przeprowadzajg rowniez ana-
lize ich wptywu na sytuacje roznych grup
pracownikow/pracownic. W pierwszej edy-
cji Barometru odsetki podmiotow deklaru-
jacych prowadzenie badan byty nizsze (67%
ogotu; 59% firm/instytucji matych i 77% du-
zych/$rednich), zas procent deklarujgcych
analizowanie tych wynikow wedtug ptci,
wieku oraz (nie)petnosprawnosci byt nie-
znacznie wyzszy (35% ogotu; 28% matych
i 45% duzych/$rednich). Odpowiedzi doty-
czace analizy wptywu nowych rozwigzan
na sytuacje roznych grup zatrudnionych
ksztattowaty sie na podobnym poziomie
(35% ogotu; 31% matych i 41% duzych/
srednich).

Analize szans i ryzyka biznesowego zwig-
zanego z roznorodnoscig w miejscu pracy
przeprowadza 43% firm/instytucji duzych
i Srednich (w pierwszej edycji 32%) i tylko
1% matych. Zdefiniowane korzysci bizneso-
we (finansowe i pozafinansowe) deklaruje
57% duzych i srednich podmiotéw (zna-
Cczgco wiecej niz w pierwszej edycji — 41%)
oraz 4% matych.

Obie edycje wyraznie wskazujg, ze firmy/
instytucje mate rzadziej niz duze/srednie
monitorujg procesy zwigzane ze strategig
roznorodnosci i dokonujg ewaluacji w tym
zakresie. Z drugiej edycji Barometru Roz-
norodnosci wynika, ze podmioty mate
duzo rzadziej niz duze i srednie dokonuja
analizy ryzyka zwigzanego z wprowadza-
niem réznorodnosci. W niewielu przypad-
kach majg takze zdefiniowane korzysci
biznesowe wynikajgce z zarzgdzania roz-
norodnosciy.
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TABELA 7 Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktére: i Srednie Mate Ogoétem
przeprowadzajg badania opinii pracownikéw/pracownic dotyczace ich 86% 65% 70%
zadowolenia z pracy

przeprowadzajg analize wynikow ww. badan wedtug ptci, wieku oraz (nie) 43% 26% 30%
petnosprawnosci

przed wprowadzeniem nowych rozwigzan w obszarze zarzadzania ludzmi 43% 29% 32%
kazdorazowo analizujg ich wptyw na sytuacje réznych grup pracownikow/

pracownic

przeprowadzajg analize szans i ryzyka biznesowego zwigzanego 43% 1% 11%

z roznorodnoscia

maja zdefiniowane korzysci biznesowe zwigzane z zarzgdzaniem réznorodnoscia 57% 4% 16%

CZY WIESZ, ZE:

Firma/instytucja jest bardziej otwarta na wprowadzanie pojedynczych rozwigzan czy kom-

pleksowych programow z zakresu zarzgdzania roznorodnoscia, jesli osoby zarzgdzajace

majg Swiadomosc potencjalnych korzysci biznesowych wynikajgcych z angazowania sie

w tego typu dziatania. Do najczesciej wskazywanych korzysci zwigzanych z zarzgdzaniem

roznorodnoscig naleza:

« zwiekszenie kreatywnosci zespotow pracowniczych;

« zwiekszenie satysfakcji pracownikéw/pracownic z zatrudnienia w organizaciji;

« lepsze wykorzystanie potencjatu pracownikéw/pracownic;

« zwiekszenie zaangazowania pracownikéw/pracownic w prace;

« rekrutacja najlepszych kandydatéw/kandydatek;

= unikniecie ryzyka zwigzanego z wystapieniem przypadkow dyskryminacji w miejscu
pracy;

» lepsze zrozumienie potrzeb klientow/klientek;

= o0sigganie lepszych wynikow finansowych.

Kazda firma/instytucja powinna zdefiniowac¢ korzysci biznesowe odpowiadajace spe-
cyfice oferowanych produktéw oraz charakterowi swiadczonych ustug. Korzysci te po-
winny by¢é wypracowane przy zaangazowaniu kadry zarzadzajacej zaréwno wyzszego,
jak i $redniego szczebla.
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Respektowanie zasady roznorodnosci w od-
niesieniu do pracownikow oraz w relacjach
zewnetrznych — z klientami/klientkami,
kontrahentami, dostawcami, partnerami
biznesowymi, partnerami spotecznymi czy
wreszcie spotecznoscig lokalng — wpisuje sie
w kulture organizacyjng zgodng ze standar-
dami spotecznej odpowiedzialnosci bizne-
su. W praktyce oznacza to, ze w organizacji
promuje sie w sposob werbalny i pozawer-
balny wartosci, normy i zwyczaje przeciw-
dziatajgce dyskryminacji, tworzgc atmosfere
akceptowania ,odmiennosci’. W organizacji
zorientowanej na roznorodnosc¢ pracowni-
cy/pracownice czujg sie bezpiecznie i chet-
nie artykutujg swoje oczekiwania dotyczace
miejsca pracy. W przypadku wystepowania
nierownego traktowania bez obaw zgtasza-
jg przetozonym lub wyznaczonym osobom
wszelkie niepozgdane zachowania, umozli-
wiajgc im odpowiednig reakcje).

Przypadki naruszenia zasady
réwnego traktowania

Sposrod wszystkich firm/instytucji, ktore
wziety udziat w drugiej edycji Barometru
Roéznorodnosci, tylko jedna mata orga-
nizacja w okresie 12 miesiecy przed ter-
minem badania zostata ukarana za nie-
przestrzeganie praw pracowniczych
(w pierwszej edycji nie byto zadnego
takiego przypadku). Réwnoczesnie z ba-
dania wynika, ze zaistniaty pojedyncze
przypadki formalnych zgtoszen ze strony
pracownika/pracownicy dotyczace dys-
kryminacyjnego traktowania (jedna mata
organizacja) i mobbingu (jedna mata or-
ganizacja). Dla poréwnania, w poprzed-
niej edycji formalne zgtoszenia dotyczace
dyskryminacji miaty miejsce w trzech du-
zych firmach/instytucjach, dotyczace zas
mobbingu — w dwoch firmach.

Fakt, ze w firmie/instytucji nie wystepuja przypadki zgtaszania sytuacji lub zachowan dys-
kryminacyjnych i mobbingowych, nie musi oznaczac, ze nie majg one miejsca. By¢ moze
zatrudnione osoby nie posiadajg odpowiedniej wiedzy, czym jest nierowne traktowanie
W miejscu pracy, albo nie wiedza, w jaki sposob zgtaszac tego typu zdarzenia.

Formalne zgtoszenia przez pracownika/pracownice sytuacji lub zachowan niepozadanych
W miejscu pracy rzucajg niekorzystne swiatto na organizacje. Warto wiec blizej przyjrze¢
sie postawionym zarzutom i rozwigza¢ zaistniaty problem, by eliminowaé ryzyko wystg-

pienia podobnych sytuacji w przysztosci.
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Wspieranie inicjatyw promujacych
réznorodnosé

Elementem kultury otwartej na roznorod-
nosc¢ jest wspieranie (np. finansowe, orga-
nizacyjne, kadrowe) oddolnych inicjatyw,
podejmowanych przez zatrudnione osoby
na rzecz lepszego funkcjonowania roznych
grup pracowniczych. Firma/instytucja moze
ponadto wspierac lokalne organizacje i gru-
py nieformalne, dziatajgce na rzecz rowno-
$Ci szans oraz promowania réznorodnosci.

Wsparcie dla oddolnych inicjatyw pracow-
nikdw/pracownic — na przyktad w zakresie
tworzenia klubow mam i ojcow, progra-
mow mentoringu biznesowego dla kobiet,
programow work—life balance — jest dekla-
rowane przez 57% duzych/srednich firm i in-

stytucji oraz jedynie przez 4% matych orga-
nizacji (patrz tabela 8.). W poprzedniej edycji
Barometru odsetek firm/instytucji duzych
i Srednich wspierajgcych takie inicjatywy byt
wyzszy — wynosit 68% (firm/instytucji ma-
tych to pytanie nie dotyczyto).

Ponad potowa (54%) podmiotdw uczestni-
czacych w drugiej edycji Barometru Roz-
norodnosci deklarowata, ze wspiera ini-
cjatywy spoteczne podejmowane na rzecz
wyrownywania szans grup dyskryminowa-
nych, przy czym wyraznie czesciej takie
wsparcie byto deklarowane przez firmy/
instytucje duze i srednie (76%) niz mate
(47%). W poprzedniej edycji odsetki te
przedstawiaty sie podobnie: 55% ogotu
firm, 68% duzych/srednich i 45% matych
firm/instytucji.

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, ktoére: i Srednie Mate Ogoétem
wspierajg inicjatywy spoteczne na rzecz réwnosci szans realizowane przez 76% 47% 54%
podmioty zewnetrzne (np. organizacje kobiece, inne organizacje pozarzadowe)
wspierajg oddolne inicjatywy pracownikdéw/pracownic 57% 4% 16%

Promowanie kultury organizacyjnej, ktora jest otwarta na roznorodnosc¢ oraz na potrze-
by pracownikéw/pracownic z niej wynikajgce oznacza zardwno wtgczanie sie w ciekawe
inicjatywy spoteczne, jak i zapewnienie osobom zatrudnionym mozliwosci wychodzenia
z inicjatywa — proponowania nowatorskich rozwigzan propracowniczych.
Istnieje wiele mozliwosci wtgczania sie przez firmy w lokalne bgdz ogodlnopolskie inicjatywy
spoteczne. Przyktady godne polecenia, zidentyfikowane na podstawie odpowiedzi organi-
zacji biorgcych udziat w Barometrze Roznorodnosci, to:

obejmowanie patronatem inicjatyw spotecznych;

branie udziatu w kampaniach spotecznych (np. Dziewczyny w Nowych

Technologiach);

réznorodnos¢ % procentuje Kultura organizacyjna zorientowana na réznorodnos¢



zachecanie zatrudnionych osob do brania udziatu w maratonach, happeningach czy
innych akcjach spotecznych na rzecz rownosci szans;

promowanie wolontariatu pracowniczego;

udzielanie wsparcia finansowego lub rzeczowego osobom ze spotecznosci lokalnej,
znajdujgcym sie w szczegolnie trudnej sytuacji materialnej;
udziat w konferencjach poswieconych tematom waznym spotecznie.

Firmy/instytucje, ktére wziety udziat w badaniu, zazwyczaj wspieraty przedsiewziecia
spoteczne poswiecone tematowi niepetnosprawnosci oraz sytuacji kobiet na rynku pracy.

Docenianie kapitatu ludzkiego

Docenianie kapitatu ludzkiego jest kolej-
nym elementem kultury organizacyjnej
zorientowanej na réznorodnosc. Sytua-
cja, w ktoérej kierownictwo firmy/instytucji
przywigzuje wage, by osoby zatrudnione
miaty poczucie wptywu na to, co dzieje sie
w firmie/instytucji oraz mogty korzystac¢
Z rozwigzan utatwiajgcych tgczenie pracy
zawodowej z zyciem prywatnym, swiadczy
o duzej wrazliwosci organizacji na potrzeby
pracownikdw/pracownic.

Na podstawie uzyskanych wynikow za-
wartych w tabeli 9. mozna stwierdzi¢, ze
zdecydowana wiekszos¢ badanych pod-
miotéw (79% ogotu; 86% duzych/srednich;
78% matych) podejmuje dziatania ukierun-
kowane na integracje pracownikow/pra-
cownic, czyli organizuje nieformalne spot-
kania po pracy, imprezy firmowe, wyjazdy
integracyjne. W poprzedniej edycji Baro-
metru te odsetki byty jeszcze wyzsze: 86%
0gotu; 91% duzych/srednich i 83% matych
firm/instytucji.

Niemniej jednak w mniejszosci sg te firmy
i instytucje (31% ogdtu; 29% duzych/sred-
nich; 32% matych), ktére wysytajg jedno-
znaczne komunikaty, ze na impreze mozna
przyj$¢ z partnerem/partnerka ze zwigzku
nieformalnego lub homoseksualnego, gdy
mozliwy jest udziat osob towarzyszacych.
Podobng sytuacje wykazata pierwsza edy-
cja Barometru.

Wyniki zarowno pierwszej, jak i drugiegj
edycji Barometru wskazujg na wysoki
odsetek duzych i érednich firm/instytu-
cji (ok. ¥4), ktore odprowadzajg sktadke
na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych (PFRON). Oznacza
to, ze badane podmioty nie zatrudniaja
0sOb z niepetnosprawnosciami w 0go-
le lub w zbyt matej liczbie. Problem ten
W mniejszym stopniu dotyczy matych
firm/instytucji z tego wzgledu, ze obo-
wigzek odprowadzania sktadki na PFRON
odnosi sie do podmiotow zatrudniajgcych
CO najmniej 25 osob, jesli osoby z niepet-
nosprawnoscig stanowig wsrod pracowni-
kow mniej niz 6%.
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Duze

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktére: i Srednie Mate Ogotem
podejmuja dziatania ukierunkowane na integracje pracownikéw/pracownic 86% 78% 79%
(imprezy firmowe, wyjazdy integracyjne itp.)

komunikujg wprost, ze na impreze integracyjnag mozna przyjs¢ z partnerem/ 29% 32% 31%
partnerka ze zwigzku nieformalnego lub homoseksualnego

odprowadzajg sktadke na PFRON, poniewaz wsrdd zatrudnionych majg mniej niz 71% 26% 37%
6% 0sob z niepetnosprawnosciami

dbajg o to, aby dni i godziny pracy uwzgledniaty potrzeby religijne i wyznaniowe 71% 56% 59%
pracownikow/pracownic

oferuja elastyczne formy zatrudnienia 62% 63% 62%
w wewnetrznym dokumencie maja zapisane zasady korzystania z elastycznych 43% 40% 41%

form zatrudnienia

Z uzyskanych danych wynika, ze 57% du-
zych/srednich firm i instytucji oraz 6%
matych organizacji zatrudnia osoby na-
rodowosci innej niz polska. Jednoczesnie
wiekszos¢ badanych podmiotow (59%)
deklaruje, ze dba o to, aby dni i godziny
pracy uwzgledniaty potrzeby religijne i wy-
znaniowe pracownikdw/pracownic innych
narodowosci (patrz tabela 9.).

Wiekszosc badanych firm i instytucji — nie-
zaleznie od ich wielkosci — oferuje ela-
styczne formy zatrudnienia, ale zasady
korzystania z tych form sg zapisane w we-
wnetrznych dokumentach tylko w 43%
duzych i $rednich oraz 40% matych firm/
instytucji.

Kapitat ludzki stanowi jeden z kluczowych zasobow kazdej firmy/instytucji. Skuteczne za-
rzgdzanie tym kapitatem oznacza z jednej strony reagowanie na biezace problemy zgtasza-
ne przez pracownikéw/pracownice oraz zwracanie uwagi na wyzwania wynikajace z rézno-
rodnosci, z drugiej zas — planowanie zmian w organizacji w odniesieniu do przewidywanych
trendow spotecznych i gospodarczych. Przyktadowo, zarzadzanie wiekiem, otwartos¢
na kandydatéw/kandydatki z niepetnosprawnosciami czy tez na osoby pochodzace
z innych krajow nie jest modg, ale odpowiedzig na zachodzace zmiany demograficzne
i przeobrazenia globalne wystepujace na rynku pracy. Im wczesniej firma/instytucja zaak-
ceptuje nieuchronnos¢ tych zjawisk, tym szybciej bedzie mogta wypracowywac i skutecznie
wdrazac¢ odpowiednie rozwigzania, budujgc swojg przewage konkurencyjng.

réznorodnos¢ % procentuje
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Dobre praktyki w zakresie
zarzadzania réznorodnoscig

Obecnosc¢ dobrych praktyk w zakresie za-
rzgdzania roznorodnoscig deklaruje 52%
duzych i $rednich oraz 25% matych firm/
instytucji. Wyniki obu edycji Barometru
Roznorodnosci pokazujg, ze organizacje
czesto majg wypracowane wtasne, we-
wnetrzne rozwigzania dostosowane do
specyfiki firmy. Znaczna czes¢ firm/in-
stytucji decyduje sie na wspieranie grup
pracowniczych, ktore majg specyficzne
potrzeby lub napotykajg na szczegdlne
trudnosci zwigzane z pogodzeniem pracy
zawodowej z zyciem prywatnym. Wspar-
cie to jest udzielane na ogot kobietom po-

siadajagcym mate dzieci, rzadziej natomiast
pracownikom bedgcym ojcami czy oso-
bom, ktoére opiekujg sie innym zaleznym
cztonkiem rodziny. Stosunkowo czesto
deklarowane sg rozwigzania adresowane
do pracownikéw/pracownic z niepetno-
sprawnosciami, takie jak: elastyczny czas
pracy; audyt stanowisk pracowniczych
obiektywnie oceniajacy, czy praca na da-
nym stanowisku moze by¢ wykonywana
przez osobe z okreslonym rodzajem nie-
petnosprawnosci; przyjmowanie na prak-
tyki i staze osob z niepetnosprawnosciami.
Coraz czesciej wskazywane sg rozwigzania
w odniesieniu do osob powyzej 50. roku
zycia, cho¢ wcigz wystepujg one w ogra-
niczonej liczbie przypadkow.

Firma/instytucja rozpoczynajaca swojg przygode z zarzgdzaniem réznorodnoscia
moze inspirowac sie rozwigzaniami stosowanymi przez inne organizacje. Kopalnig
pomystow i dobrych praktyk biznesowych sg strony internetowe poswiecone tej te-

matyce:
www.diversityindex.pl;
www.kartaroznorodnosci.pl;
www.fob.org.pl;
www.lodolamacze.info.pl;
www.przedsiebiorstwo.fairplay.pl;
www.firmaprzyjaznamamie.pl.

Na podstawie prezentowanych na powyzszych stronach rozwigzan wypracowanie wtas-
nej dobrej praktyki bedzie tatwiejsze. Warto jednak pamietac, ze kopiowanie gotowych
wzorcow nie gwarantuje sukcesu. Zarzgdzanie roznorodnoscig jest bowiem procesem,
a nie jednorazowa inicjatywa lub pojedynczym dziataniem na rzecz pracownikéw/pra-
cownic, opracowanym w oderwaniu od kompleksowej strategii zarzadzania firma/in-

stytucja.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci



sposrod badanych
zostata ukarana (przez sad lub inspekcje pracy)
za nieprzestrzeganie praw pracowniczych

miato miejsce
formalne zgtoszenie ze strony pracownika/pracownicy
dotyczagce dyskryminacji i — dotyczace mobbingu
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Zdecydowana wiekszosc¢ badanych podmiotow
( matych oraz duzych/$rednich) podejmuje dziatania
ukierunkowane na integracje zatrudnionych oséb
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matych firm/instytucji oraz duzych/$rednich
wspiera zewnetrzne inicjatywy spoteczne na rzecz
wyréwnywania szans oséb nalezacych do grup dyskryminowanych

Najstabszg strong tego obszaru — kultury organizacyjnej ‘
wrazliwej na réznorodnos¢ — jest niedostateczne

uwrazliwienie na osoby z orzeczong niepethosprawnoscia

oraz osoby o nieheteroseksualnej orientacji
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Diversity Index dla tego obszaru
wg wielkosci firmy, regionu i branzy:
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Strategia zarzgdzania roznorodnoscia
oraz kultura organizacyjna zorientowana
na roznorodnosc¢ to punkt wyjscia w pro-
cesie uzyskiwania korzysci biznesowych.
Proces ten stanowi duze wyzwanie dla ka-
dry zarzadzajgcej kazdej organizacji, ponie-
waz wigze sie z pokonywaniem uprzedzen
i stereotypow, zdobywaniem nowej wiedzy
oraz dziataniem na zasadzie prob i btedow.
W Polsce wcigz do wyjatkow nalezy eduka-
cja na temat zarzgdzania roznorodnoscig —
do tej pory, powstato niewiele opracowan
takich jak niniejszy raport czy dwie inne
publikacje wydane w ramach projektu ,Di-
versity Index"4, odpowiadajgcych na pyta-
nie, na czym polega polityka réznorodno-
Sci i prezentujgcych dobre praktyki w tym
zakresie. Kultura organizacyjna i strategia
zarzgdzania wyznaczajg kierunek i kresla
mape dziatan, ktére powinny zostac pod-
jete. O tym, czy polityka roznorodnosci jest
realizowana w praktyce, swiadczg nato-
miast twarde dane. W tej czesci przedmio-
tem analizy bedzie struktura zatrudnienia
wedtug cech demograficzno-spotecznych
pracownikéw/pracownic.

Kobiety wsérod kierownikow
wyzszego szczebla

Z deklaracji podmiotow uczestniczgcych
w drugiej edycji Barometru Roznorodnosci

wynika, ze w 53% z nich kobiety stanowig
co najmniej 30% kadry zarzadzajgcej wyz-
szego szczebla (tabela 10.). Taka sytuacja
wystepuje czesciej wsrdd firm/instytucji
matych (54%) niz duzych/srednich (48%).
W porownaniu z pierwszg edycjg Baro-
metru osiggniete zostaty wyzsze wyniki —
W organizacjach biorgcych udziat w dru-
giej edycji badania czesciej spotykana
jest 30-procentowa reprezentacja kobiet
na wyzszych szczeblach zarzgdzania.

Sytuacja ksztattuje sie mniej korzystnie,
gdy porownac odsetek kobiet wsrod
wszystkich zatrudnionych i wsrod ka-
dry zarzgdzajacej. W grupie wszystkich
pracownikow kobiety czesto stano-
wig wiekszos$¢, natomiast posrod osob
na stanowiskach kierowniczych wyz-
szego szczebla — wyrazng mniejszosc.
Podobny odsetek kobiet w grupie za-
trudnionych i wsrod kadry zarzgdzajacej
wyzszego szczebla wystgpit w zaledwie
7% badanych podmiotow, w wiekszej ilo-
sci przypadkow w firmach/instytucjach
duzych i srednich (14%) niz matych (7%).
W pierwszej edycji Barometru lepsze
wyniki w tym zakresie uzyskaty firmy/
instytucje duze i srednie, ktoére mogty
pochwali¢ sie podobnym odsetkiem ko-
biet wsrod zatrudnionych i wsrod kadry
wyzszego szczebla (45% wobec 7% wsrod
firm/instytucji matych).

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i Srednie Mate Ogotem
na stanowiskach wyzszego szczebla (w zarzadzie, dyrekcji) kobiety stanowig 48% 54% 53%
co najmniej 30%
% kobiet wsrdd zatrudnionych jest co najmniej taki sam lub bliski procentowi kobiet 14% 7% 7%

wsrod kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla (mozliwe odchylenie 10 pkt proc.)

4 Patrz: ,Przewodnik po zarzadzaniu réznorodnoscig’, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013; ,Zarzagdzanie roznorodnosciag
W miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réznorodnosci’, Konfederacja Lewiatan, Warszawa 2013.
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Preferowanie okreslonej ptci w procesie rekrutacji jest dziataniem niezgodnym z obowig-
zujgcymi przepisami. Nie ogranicza to jednak swobody firmy/instytucji w ksztattowaniu
struktury zatrudnienia, w tym w odniesieniu do ptci zatrudnionych osob. Kluczowe sa
w tym wypadku intencje, czyli motywacja zwigzana z wyborem kandydata lub kan-
dydatki na dane stanowisko pracy. Jezeli podejscie organizacji jest odzwierciedleniem
stereotypow ptciowych, stanowi ono dziatanie zakazane prawnie. Jesli zas ma na celu
wsparcie osob nalezgcych do grup zazwyczaj defaworyzowanych na rynku pracy, jest
przyktadem dziatania wyrownawczego.

W przypadku realizacji dziatan wyrownawczych adresowanych do okreslonej ptci zazwy-
Czaj zwraca sie uwage na potrzebe wspierania procesu awansu i rozwoju zawodowego
kobiet, napotykajgcych na tym polu na wieksze przeszkody niz mezczyzni. Jedng z form
wsparcia kobiet sg transparentne zasady rekrutacji, ktore w sposob rzetelny i wolny od
stereotypowych uproszczen oceniajg przygotowanie merytoryczne osob kandydujgcych.
Czesc¢ firm/instytucji decyduje sie réwniez na ujecie w tresci ofert o prace informaciji,
ze organizacja jest otwarta na roznorodnosc, takze te wynikajgca z ptci. Inng propozycje
rozwigzania stanowi wprowadzenie kwot na stanowiska decyzyjne/menedzerskie. Kwoty
wigzg sie z obowigzkiem zachowania minimalnego procentu reprezentacji obydwu ptci
na okreslonym szczeblu organizacyjnym. Takze w tym przypadku w procesie rekruta-
cji zasadniczg role odgrywajg kompetencje i kwalifikacje zawodowe. Niemniej jednak
w sytuacji rozpatrywania kandydatury kobiety i mezczyzny o porownywalnym profilu
i doswiadczeniu zawodowym, preferuje sie osobe tej ptci, ktdra jest niedoreprezento-
wana na danym szczeblu organizacyjnym. W przypadku stanowisk wyzszego szczebla,
zajmowanych przez kobiety na ogot rzadziej, niz przez mezczyzn, decyzja powinna byc¢
podejmowana na korzysc kobiet.

Monitoring/przeglad Jak wynika z danych drugiej edycji Baro-

struktury zatrudnienia

Regularne — przeprowadzane na przy-
ktad raz w roku — monitorowanie sytuacji
w zakresie struktury zatrudnionych osob
wedtug ptci, wieku, (nie)petnosprawnosci
i ewentualnie innych cech demograficzno-
-spotecznych stanowi niezbedne dziatanie
w zarzgdzaniu roznorodnoscig. Fundamen-
tem polityki roznorodnosci jest bowiem
posiadanie wiedzy o osobach pracujgcych,
ale takze o osobach nowo zatrudnianych
i zwalnianych.

réznorodnos¢ % procentuje

metru Réznorodnosci (patrz tabela 11.),
firmy/instytucje prowadzg przede wszyst-
kim monitoring nowo przyjmowanych
do pracy osob (53% ogdtu; 71% duzych/
srednich; 47% matych). Blisko potowa
podmiotow prowadzi monitoring osob
zwalnianych (46%) i tych, ktore same re-
zygnuja z pracy (45%) — czesciej dotyczy
to duzych i srednich niz matych firm/in-
stytucji. Duze i $rednie firmy/instytucje
zZnacznie czesciej niz mate monitoruja
takze strukture pracownikéw/pracownic
zblizajgcych sie do wieku emerytalnego:

Struktura zatrudnienia a roznorodnosc



odpowiednio 67% i 32%. Podobne warto-
Sci zaznaczyty sie w pierwszej edycji Ba-
rometru.

Stosunkowo najrzadziej (15% ogotu firm/
instytucji; 19% duzych i srednich; 14% ma-
tych) prowadzony jest monitoring oséb
pracujgcych wedtug ptci, wieku, (nie)pet-
nosprawnosci i stanowisk. Tymczasem,
zeby dobrze zarzgdzac roznorodnym ka-
pitatem ludzkim, firma powinna posiadac
szczegotowg wiedze o osobach, ktore
zatrudnia. W pierwszej edycji Barometru
uczestniczyta wieksza liczba firm/instytucji
monitorujgcych strukture zatrudnionych
0s6b wedtug ptci, wieku oraz (nie)petno-
sprawnosci (33% ogotu; 55% duzych i sred-
nich; 17% matych).

W ramach polityki roznorodnosci istotny
jest rowniez monitoring osob korzysta-
jacych z elastycznych form zatrudnienia.

W niektorych przypadkach warunki pracy
oferowane w ramach elastycznych form
zatrudnienia sg dyskryminujgce w sto-
sunku do jakiej$ grupy pracowniczej (np.
kobiet wychowujgcych mate dzieci, osob
Z niepetnosprawnosciami). W celu wyeli-
minowania takich sytuacji, nalezy zwery-
fikowac nastepujgce kwestie: kto korzy-
sta z elastycznych form zatrudnienia; czy
wynagrodzenia za godzine pracy sg takie
same, jak w przypadku osob zatrudnionych
w petnym wymiarze; czy tzw. ,benefity”
przystugujg takze osobom korzystajagcym
z form elastycznych. Regularnie prowa-
dzony monitoring struktury pracownikow/
pracownic korzystajgcych z elastycznych
form zatrudnienia deklaruje 40% ogotu
podmiotow (24% duzych/srednich i 44%
matych). W pierwszej edycji Barometru
wiecej organizacji duzych i srednich po-
twierdzato prowadzenie takiego monito-
ringu (45% duzych/srednich; 41% matych).

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych prowadzony jest Duze

monitoring struktury zatrudnienia: i Srednie Mate Ogotem
wedtug ptci, wieku, (nie)petnosprawnosci oraz stanowisk 19% 14% 15%
pracownikéw/pracownic korzystajacych z elastycznych form zatrudnienia 24% 44% 40%
nowo przyjmowanych pracownikéw/pracownic 71% 47% 53%
zwalnianych pracownikéw/pracownic 62% 42% 46%
zwalniajacych sie pracownikéw/pracownic 57% 42% 45%
pracownikéw/pracownic zblizajgcych sie do wieku emerytalnego 67% 32% 40%

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Jednym z waznych narzedzi umozliwiajgcych zatrudnionym osobom zachowanie row-
nowagi pomiedzy pracg zawodowg a zyciem prywatnym sg elastyczne rozwigzania w za-
kresie czasu pracy i formy zatrudnienia. Korzysta¢ z nich moga osoby, ktore ze wzgle-
dow rodzinnych lub osobistych chcg mie¢ wptyw na poziom swojego zaangazowania
w aktywnosc¢ zawodowa. Elastyczne formy zatrudnienia posiadajg zarowno zalety, jak
i wady. Decyzja o elastycznej formie zatrudnienia powinna by¢ wyborem swiadomym
i dobrowolnym zaréwno ze strony pracownika/pracownicy, jak i pracodawcy. Firma/in-
stytucja powinna przygotowac sie na poziomie organizacyjnym do stosowania tego typu
rozwigzan: poczawszy od wprowadzenia odpowiednich regulacji wewnetrznych, poprzez
opracowanie zasad dotyczacych rozliczania sie z biezgcych zadan i obowigzkow, po usta-

lenie zasad komunikacji z pozostatymi osobami z zespotu pracowniczego.

Inne dziatania, w tym skierowane
do oséb w wieku 50+

Podmioty biorgce udziat zaréwno w pierw-
szej, jak i w drugiej edycji Barometru Roz-
norodnosci bardzo czesto wskazywaty,
ze wdrozyty praktyke przeprowadzania
rozmow z pracownikami/pracownicami
rezygnujgcymi z pracy, czyli tzw. exit inter-
views. Az 81% duzych i srednich oraz 69%
matych firm/instytucji (w pierwszej edy-
cji Barometru odpowiednio: 82% duzych
i sSrednich oraz 79% matych) deklaruje pro-
wadzenie takich rozmow w celu poznania
powodow odejscia z pracy osob sktadaja-
cych wymowienie.

Rownie czesto badane podmioty udziela-
jg osobom zwalnianym z pracy informacji
0 przyczynach wypowiedzenia i ocenie ich
pracy. Te praktyke deklaruje 76% ogotu or-
ganizacji — 71% duzych/srednich oraz 78%
matych (podobnie wysokie odsetki uzyska-
no w pierwszej edycji Barometru).

Nieliczne organizacje dysponujg progra-
mami skierowanymi do oséb zblizajacych
sie do wieku emerytalnego, dotyczacymi
kontynuowania przez nich pracy. Tylko
niektére sposréd organizacji uczestnicza-
cych w Barometrze Réznorodnosci wdra-
Zajg rozwigzania z zakresu zarzadzania
wiekiem.

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i $rednie Mate Ogoétem
osoby zwalniane otrzymuja informacje zwrotng na temat jego/jej wynikdw pracy 71% 78% 76%
praktykowane sg tzw. exit interviews 81% 69% 72%
oferuje sie pracownikom/pracownicom zblizajagcym sie do wieku emerytalnego 38% 6% 13%

wsparcie utatwiajgce kontynuowanie pracy

réznorodnos¢ % procentuje
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Firma/instytucja moze podejmowac liczne dziatania z zakresu zarzadzania wiekiem
na rzecz osob powyzej 50. roku zycia. Dobrg praktykg stosowana na etapie rekrutacji jest
weryfikacja tresci oferty o prace pod katem zapisow dyskryminacyjnych wobec kandy-
datow/kandydatek w dojrzatym wieku. Rozwigzanie sprzyjajace wiekszej reprezentacji
takich oséb w grupie kandydatéow/kandydatek stanowi takze umieszczanie w tresci oferty
o prace informacji, ze organizacja jest otwarta na osoby 50+. Rowniez w ramach plano-
wania wsparcia szkoleniowego organizacje powinny miec¢ na uwadze, ze osoby dojrzate
mogg mie¢ odmienne potrzeby i oczekiwania w tym zakresie. Konieczne moze okazac
sie wspieranie innych kompetencji niz w przypadku osob z mtodszych grup wiekowych.
W grupie oséb 50+ moze pojawic sie rowniez potrzeba przeciwdziatania wypaleniu za-
wodowemu w wyniku dtugiego stazu pracy, czy na tym samym stanowisku. Do mozli-
wych sposobow walki z wypaleniem zawodowemu nalezgy:

stosowanie elastycznych form zatrudnienia;

stopniowe zmniejszanie wymiaru etatu wraz ze zblizaniem sie do wieku

emerytalnego; przesuniecia pomiedzy stanowiskami pracy;

zmiana zakresu obowigzkow;

szkolenia z zakresu rozwoju osobistego;

wsparcie coachingowe;

zaangazowanie 0sob powyzej 50. roku zycia jako mentorow;

wspieranie wolontariatu pracowniczego.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci

|39



KONKLUZJE

383 =H m

Zaledwie 15% organizacji prowadzi
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Sposrod wszystkich szesciu obszarow
zarzgdzania roznorodnoscig uwzgled-
nionych w Diversity Index obszar rekru-
tacji wypadt najgorzej, na co wskazuje
najnizsza wartosc¢ czgstkowego indeksu
charakteryzujgcego ten obszar — 34,01%.
Podobne wyniki zostaty osiggniete
w pierwszej edycji Barometru. Warto za-
uwazyc, ze rekrutacja jest wazng z punk-
tu widzenia wdrazania polityki réoznorod-
nosci dziedzing. Co wiecej, stosunkowo
tatwo — bez ponoszenia dodatkowych
kosztow — w obszar procesu rekrutacji
i selekcji kandydatow/kandydatek moz-
na wprowadzi¢ rozwigzania swiadczace
o wrazliwosci na roznorodnos¢. Na te
rozwigzania sktada sie przede wszyst-
kim sformalizowanie procesu rekrutacji
oraz opracowanie standardow zwigza-
nych z trescig ogtoszen o prace i prowa-
dzeniem rozmow kwalifikacyjnych. Inng
wazng praktykg jest promowanie rozno-

rodnosci w procesie rekrutacji, czyli kie-
rowanie ofert pracy zarowno do kobiet,
jak i mezczyzn, osob mtodych i osob
w wieku 50+, osob z niepetnosprawnos-
ciami, osob innej narodowosci.

Przejrzystosé i standaryzacja
procesu rekrutacji

Jak wynika z danych zawartych w tabeli
13., nabdr na wolne stanowiska realizowa-
ny jest w sposob przejrzysty — w drodze
konkursow lub upowszechniania informacji
o wakatach wewnatrz organizacji — tylko
w 1/3 podmiotow uczestniczgcych w dru-
giej edycji Barometru Roznorodnosci (19%
duzych/srednich i 35% matych). W pierw-
szej edycji znacznie wiecej organizacji
(86% duzych i srednich oraz 79% matych)
deklarowato, ze przeprowadza rekrutacje
w Sposob transparentny.

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i $Srednie Mate Ogoétem
W sposob przejrzysty prowadzony jest nabor na wolne stanowiska (np. otwarte 19% 35% 31%
konkursy, upowszechnianie wewnatrz organizacji informacji o wakatach)
podczas naboru na wolne stanowiska uzywa sie meskich i zenskich form 67% 60% 61%
gramatycznych lub form neutralnych ptciowo
przeprowadza si¢ analize ogtoszen pod katem tego, czy nie zawierajg one tresci 76% 53% 58%
dyskryminacyjnych, np. ,przyjme do pracy w mtodym, dynamicznym zespole”
stosowany jest wystandaryzowany scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej 67% 7% 20%
osoby rekrutujgce majg wytyczne odnosnie do pytan, ktore sg zakazane podczas 76% 63% 66%

rozmowy z kandydatami/kandydatkami
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Wiekszosc¢ organizacji biorgcych udziat
w drugiej edycji Barometru Rdznorodnosci
(61% ogdtu; 67% duzych i srednich; 60%
matych) przekazata informacje, ze w ogto-
szeniach o prace stosuje meskie i zenskie
lub neutralne ptciowo formy gramatyczne.
Podobne wyniki uzyskano w pierwszej edy-
cji Barometru.

Rownie wysoki jest odsetek firm/instytu-
cji, ktore przeprowadzajg analize ogtoszen
o pracy pod katem tego, czy nie zawierajg
tresci wykluczajgcych z procesu rekrutacji
przedstawicieli/przedstawicielki niekto-
rych grup spotecznych. Organizacje duze
i srednie przeprowadzajg takie analizy zde-
cydowanie czesciej niz organizacje mate —
odpowiednio: 76% i 53%. Taki sam wnio-
sek zostat wysnuty na podstawie wynikow
pierwszej edycji Barometru.

Stosunkowo rzadko badane organiza-
cje stosujg wystandaryzowany scenariusz
przeprowadzania rozmowy kwalifikacyj-
nej — tylko 20% wszystkich badanych firm
posiada taki scenariusz. Wyraznie czesciej
wykorzystujg go firmy/instytucje duze/sred-
nie (67%) niz mate (7%). Wiekszos¢ zardwno
duzych/srednich (76%), jak i matych (63%)
organizacji uczestniczagcych w obu edy-
cjach Barometru Roznorodnosci opraco-
wata natomiast ogolne wytyczne w zakresie
tego, jak powinna wygladac profesjonalna
rozmowa kwalifikacyjna. Jednakze posia-
danie wystandaryzowanego scenariusza
jest zalecane ze wzgledu na fakt, ze osoby
zaangazowane w przeprowadzanie roz-
mow kwalifikacyjnych mogg kierowac sie
podswiadomie wtasnymi uprzedzeniami,
co skutkuje zadawaniem niedozwolonych
w procesie rekrutacji pytan.

Zapisy zawarte w ofercie pracy, z pozoru neutralne i niewartosciujgce, czesto maja
istotny wptyw na to, jakie osoby zgtoszg swoje aplikacje na dane stanowisko. Przykta-
dowo, kobiety moga czuc sie niemile widziane w procesie rekrutacji, czytajgc stwier-
dzenia w rodzaju: ,poszukujemy asystenta zarzadu” czy ,od kandydatow oczekujemy
dyspozycyjnosci”. Z kolei mezczyzni nie bedg aplikowac na ogtoszenia o prace za-
wierajgce nastepujgce tresci: ,do sekretariatu atrakcyjna i z prezencjg”; ,do pralni za-
trudnimy kobiety”; ,mile widziane osoby z wdzieczng aparycjg”. Ogtoszenia te wprost
wskazujg, jakiej ptci powinny by¢ osoby starajgce sie o prace. W celu unikniecia takich
sytuacji rekomenduje sie, by w ramach procesu naboru na wolne stanowiska uzy-
wac neutralnych ptciowo form gramatycznych, takich jak np.:

poszukujemy osoby na stanowisko biegtego rewidenta;

zatrudnimy na stanowisku inzyniera osobe o nastepujacych kwalifikacjach;

zainteresowane osoby prosimy o przestanie CV wraz z listem motywacyjnym.

Mozna tez stosowac¢ meskie i zenskie formy, np. kandydat/kandydatka; asystent/asy-
stentka; specjalista/specjalistka; zatrudnimy kobiete/mezczyzne.

réznorodnos¢ % procentuje Rekrutacja wrazliwa na roznorodnosc



Pytania o sprawy osobiste
na rozmowie kwalifikacyjnej

Z deklaracji podmiotow badanych zaréwno
w pierwszej, jak i drugiej edycji Barometru
Roznorodnosci wyptywa wniosek, ze pytania
o stan cywilny, plany prokreacyjne czy liczbe
posiadanych dzieci zadawane sg na rozmo-
wach kwalifikacyjnych raczej sporadycznie.
Nieco czesciej pojawiajg sie pytania o spo-
sOb godzenia obowigzkow zawodowych
z opiekg nad dziecmi. W pierwszej edycji
poruszanie tej kwestii zadeklarowato kilka
firm/instytucji, w drugiej natomiast — 10%

Jak pokazuje badanie, w procesie re-
krutacyjnym padajg pytania o dyspo-
zycyjnosc: wskazato na nie 17% ogotu
organizacji biorgcych udziat w drugiej
edycji Barometru Réznorodnosci — 19%
duzych/srednich i 17% matych (w pierw-
szej edycji 28% matych i ani jedna spo-
srod duzych firm/instytucji). Pytanie
0 dyspozycyjnosc czesto stanowi forme
posredniej weryfikacji, czy osoba kandy-
dujgca ma zobowigzania rodzinne, ktore
na ogot traktowane s3 jako przeszkoda
w efektywnym wykonywaniu obowigz-
kow stuzbowych.

duzych/srednich i 11% matych organizacji.

Z Kodeksu pracy (art. 221) wynika, ze osobom ubiegajgcym sie o prace na zadnym eta-
pie procesu rekrutacyjnego nie mogg by¢ zadawane pytania o sprawy osobiste: o stan
cywilny, plany prokreacyjne, liczbe i wiek posiadanych dzieci czy sposob pogodzenia
zycia rodzinnego z obowigzkami zawodowymi. Zakazane sg zarowno pytania zadawa-
ne wprost, jak i wszelkiego rodzaju insynuacje badz sugestie posrednio odnoszace sie
do sfery prywatnej. Obecnosc tego typu pytan w procesie rekrutacji moze wynikac za-
rowno ze ztej woli osoby rekrutujacej, jak i z niewiedzy badz braku profesjonalnego
przygotowania do prowadzenia rozmow kwalifikacyjnych. W obydwu przypadkach or-
ganizacja powinna zadbac o to, aby wyeliminowana zostata praktyka zadawania pytan
niezgodnych z obowigzujgcym prawem. Poprzez takie dziatanie firma zmniejszy ryzyko
kar i innych negatywnych konsekwencji, wynikajgcych z praktyk dyskryminacyjnych. Re-
krutacji zgodnej ze standardami robwnych szans sprzyjajg transparentne oraz czytelne
procedury, obejmujgce zaréwno sposéb upowszechniania informacji o prowadzonym
naborze, jak i zasady wyboru oséb w najwiekszym stopniu spetniajacych oczekiwania
pracodawcy.
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Promowanie réznorodnosci

Jednym z istotnych celow rekrutacji wraz-
liwej na réznorodnosc jest zatrudnianie
0sOb o roznych cechach demograficzno-
-spotecznych. Jezeli organizacja chce,
aby na okreslone stanowisko aplikowa-
ty kobiety, osoby z niepetnosprawnoscia
czy osoby innej niz polska narodowosci,
powinna podjgc¢ dziatania zachecajace
do aplikowania przedstawicieli tych grup.

Nalezy pamietac jednak, ze podstawg
do wyboru na dane stanowisko jest spet-
nienie kryteriow merytorycznych, a te ce-
chy mogg byc wziete pod uwage w drugiej
kolejnosci.

Wyniki zarowno pierwszej, jak i drugiej
edycji Barometru Roznorodnosci pokazu-
ja, ze do wyjatkow nalezg firmy/instytucje,
ktore podejmujg dziatania promujgce roz-

norodnosc na etapie rekrutacji. Sposrod
organizacji uczestniczacych w drugiej edy-
cji Barometru stosunkowo najwiecej (17%
0gotu; 29% duzych/srednich; 14% matych
firm) podejmowato dziatania zachecajgce
do aplikowania na wolne stanowisko osoby
Z niepetnosprawnosciami (patrz tabela 14.).
Duze i $rednie firmy/instytucje stosunkowo
czesciej niz mate zabiegajg o osoby innych
narodowosci niz polska (odpowiednio: 19%
i 1%), za$ podobny odsetek firm/instytucji
duzych/$rednich i matych podejmuje dzia-
tania, ktérych celem jest pozyskanie osob
z grup wiekowych niedoreprezentowanych
w organizacji. W najmniejszym stopniu
organizacje zabiegajg natomiast o oso-
by mniej licznie reprezentowanej wsrod
zatrudnionych ptci (inne wyniki zostaty
uzyskane w pierwszej edycji Barometru —
stosunkowo najwiecej organizacji wska-
zato, ze zabiega o kobiety lub mezczyzn
na wolne stanowisko).

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych nabér na wolne stanowisko Duze

taczy sie z dziataniami zachecajacymi do aplikowania: i Srednie Mate Ogoétem
osoby tej ptci, ktora jest mniej licznie reprezentowana w organizacji 0% 14% 11%
osoby w przedziale wiekowym, ktory jest mniej licznie reprezentowany w 14% 13% 13%
organizacji

osoby z niepetnosprawnosciami 29% 14% 17%
osoby innej narodowosci niz polska 19% 1% 5%

réznorodnos¢ % procentuje



Dyskryminacja na etapie rekrutacji stanowi wcigz czeste zjawisko. Zazwyczaj do-
tyczy ona kryterium ptci, wieku oraz niepetnosprawnosci. Niemniej jednak dotyka
takze osdb, w przypadku ktérych ,odmiennosc¢” nie jest widoczna (np. osoby ho-
moseksualne, osoby konkretnego wyznania, osoby o okreslonych poglagdach poli-
tycznych). Dyskryminacja w procesie rekrutacji moze przyjmowac forme wprost
artykutowanych stwierdzen, jak i bardziej subtelnych zachowan, posrednio
wskazujacych, jaki profil osoby kandydujacej jest pozadany przez pracodawce.
Zdecydowanie zbyt rzadko pracodawcy dostrzegajg zalety zatrudniania osob, ktdre nie
wpisujg sie w pierwotnie zaktadany ideat kandydata/kandydatki. Przyktadowo, osoba
w wieku dojrzatym moze okaza¢ sie szczegdlnie pomocna przy obstudze klientéw/
klientek z tej samej grupy wiekowej, zas zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia
przyczyni sie miedzy innymi do redukcji kosztow wynikajgcych z ptatnosci sktadki
na PFRON, chociaz nie jest to jedyna przyczyna, dla ktorej warto zatrudniac¢ osoby
z tej grupy.
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to wartos¢ oszacowanego indeksu dla rekrutacji
— najnizsza w poréwnaniu z wartosciami
dla pozostatych obszaréow Diversity Index

‘ 17 il
2y 223 =H a
W organizacji nabér na wolne stanowiska

- jest sformalizowany i prowadzony

W sposob przejrzysty

3
olo il /
25 =H
Tylko w organizacji przeprowadzanie

rozmow kwalifikacyjnych odbywa sie
wedtug wystandaryzowanego scenariusza

BB

Do wyjatkow nalezg organizacje, ktore w procesie
rekrutacyjnym promuja réznorodnosé, czyli zachecaja

do aplikowania osoby z niepetnosprawnosciami lub osoby
innej narodowosci niz polska albo osoby w wieku 50+
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Diversity Index dla tego obszaru
wg wielkosci firmy, regionu i branzy:

wedtug wielkosci firmy

oloe
]
FIRMY MALE

A o

FIRMY SREDNIE | DUZE

wedtug branzy
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0~ O~

MATERIALNA

NIEMATERIALNA

n»
'o,'
POZOSTALA 28,87

poziom wskaznika Diversity Index

wedtug regionu

W tym obszarze

najwyzszy osiggniety wynik

w |l edycji Barometru Réznorodnosci
to 66,67% (mata firma/instytucja),
a najnizszy 0% (dwie mate

firmy/instytucje).
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Rozwoj zawodowy pracownikdw/pracow-
nic w organizacji odbywa sie przez do-
ksztatcanie, polegajgce na udziale w roz-
nego rodzaju szkoleniach oraz programach
rozwojowych, a takze przez tworzenie
potencjalnych mozliwosci awansowania.
Firma/instytucja powinna sprzyja¢ rozwo-
jowi zawodowemu wszystkich oséb w niej
zatrudnionych, a takze oferowac progra-
my dopasowane do potrzeb réznych grup
pracowniczych. Wyniki uzyskane zarowno
w pierwszej, jak i w drugiej edycji Barome-
tru Roznorodnosci wskazujg, ze polityka
roznorodnosci na tym polu jest realizowa-
na stosunkowo najlepiej, o czym Swiadczy
najwyzsza wartosc indeksu dla tego obsza-
ru, wynoszgca w pierwszej edycji 55,21%,
a w drugiej edycji — 60,72%.

Podnoszenie kwalifikacji i programy
rozwoju zawodowego

Jak wynika z drugiej edycji Barometru Roz-
norodnosci, blisko 1/3 organizacji wskaza-
ta, ze podnosi kwalifikacje i kompetencje
pracownikéw/pracownic przez organizo-
wanie szkolen. Czesciej czynig to firmy/in-
stytucje mate (36%) niz duze/$rednie (19%).

W pierwszej edycji Barometru Roznorod-
nosci zdecydowanie wiecej firm/instytucji
(88% ogotu; 91% duzych/srednich; 86%
matych) deklarowato, ze podnosi kom-
petencje pracownikow/pracownic przez
szkolenia.

Programy rozwoju zawodowego, ta-
kie jak mentoring, coaching, networking
czy studia podyplomowe, sg oferowane
gtéwnie przez organizacje duze/srednie
(patrz tabela 15.). W drugiej edycji Baro-
metru takg praktyka wykazata sie wieksza
niz w pierwszej edycji liczba podmiotow
srednich i duzych. Organizacje mate bar-
dzo rzadko wspierajg w ten sposob pra-
cownikéw/pracownice w ich rozwoju za-
wodowym.

Do wyjatkdw nalezg organizacje adre-
sujgce specjalne programy rozwojowe
do okreslonych grup pracowniczych, np.
0s6b mtodych lub dojrzatych, oséb z nie-
petnosprawnosciami. Programy takie sg
realizowane przede wszystkim w duzych
i Srednich organizacjach, co moze wynikac
z faktu, ze tylko niektore firmy/instytucje
zatrudniajg np. osoby z niepetnosprawnos-
cig czy osoby w wieku 50+

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i $Srednie Mate Ogoétem
podnosi sie kwalifikacje i kompetencje pracownikdow i pracownic przez szkolenia 19% 36% 32%
realizowane sg programy takie jak coaching, mentoring, networking, 95% 8% 28%
dofinansowanie do studiéw podyplomowych
realizowane sg programy rozwojowe skierowane do oséb mtodych (do 30 r. 24% 3% 8%

zycia) lub osob w wieku 50+, 0sob z niepetnosprawnoscia
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Przy podejmowaniu decyzji, jakie szkolenia czy programy rozwojowe realizowac¢ w or-
ganizacji, pomocne powinny by¢ informacje pozyskane od pracownikéw/pracownic
podczas badania potrzeb szkoleniowych lub/i oceny okresowej. Badanie potrzeb szko-
leniowych pozwala zidentyfikowac obszary, ktore podniosg kompetencje zawodowe
zatrudnionych. System oceny pracowniczej umozliwia natomiast bardziej indywidualne
podejscie — okreslenie procesu rozwoju zawodowego oraz stopnia zaangazowania pra-
cownika/pracownicy w obszar aktywnosci zawodowe;.

Organizacje coraz czesciej dostrzegaja, ze oczekiwania zatrudnionych osob wzgledem
miejsca pracy nie dotyczg wytgcznie obszaru rozwoju zawodowego. Wazne sg relacje pa-
nujgce w miejscu pracy, przyjazna ludziom kultura organizacyjna czy warunki sprzyjajgce
samorealizacji w sferze pozazawodowej. Plan rozwoju zawodowego zawsze ma cha-
rakter indywidualny, wigze sie bowiem z sytuacjg osobistg pracownika/pracownicy, jego
zasobem kwalifikacji i kompetencji, dotychczasowym doswiadczeniem zawodowym, am-
bicjami zawodowymi, wyznawanymi wartosciami, preferowanym stylem spedzania wol-
nego czasu, itd. Trudno jest wskazac uniwersalny wzorzec planowania kariery zawodowe;j.
Firma/instytucja moze jednak wypracowac¢ wtasne wystandaryzowane narzedzia, ktére
pomoga pracownikom/pracownicom spojrzec na swojg aktywnos¢ zawodowa w sposob
perspektywiczny. Tego typu narzedzia rowniez kadrze menedzerskiej utatwig skuteczne
motywowanie zespotu do pracy.

Awanse Z uzyskanych danych wynika, ze kryteria

i procedury uzyskiwania awansow okreslone

Awans moze tgczyc sie z przydzieleniem
dodatkowych zadan i obowigzkow, pod-
wyzkg wynagrodzenia lub tez z uzyskaniem
stanowiska kierowniczego. Polityka organi-
zacji w sferze awansow powinna byc przej-
rzysta dla wszystkich zatrudnionych osob.
Oznacza to, ze wdrozone powinny zostac
kryteria i procedury awansowania w firmie/
instytucji.

s3 na 0got przez firmy/instytucje duze/sred-
nie (tabela 16.). W matych organizacjach rela-
tywnie rzadko ustala sie zasady awansowania.

Na podstawie zarowno pierwszej, jak i dru-
giej edycji Barometru Roznorodnosci moz-
na stwierdzic, ze organizacje, ktore stosujg
dziatania wyrownawcze ze wzgledu na ptec
w zakresie awansow, nalezg do rzadkosci.

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i Srednie Mate Ogoétem
sg wdrozone kryteria i procedury dotyczace awansow 71% 6% 20%
prowadzi sig dziatania promujgce osoby tej ptci, ktora jest mniej licznie 10% 8% 9%

reprezentowana na danym szczeblu zarzgdzania

réznorodnos¢ % procentuje

Rozwdj zawodowy w kontekscie réznorodnosci



Perspektywa rozwoju w firmie/instytucji jest jednym z kluczowym czynnikow wpty-
wajgcych na poziom motywacji pracownikéw/pracownic. Swiadomosé, ze mozna by¢
docenionym przez organizacje, zacheca do podejmowania dodatkowych wyzwan,
kreatywnego dziatania, a takze rzetelnego wykonywania swoich obowigzkow. Kaz-
da firma/instytucja ma jednak ograniczone mozliwosci awansowania pracownikow/
pracownic na wyzsze stanowisko. Warto wiec siegac¢ po mniej oczywiste rozwigza-
nia, ktére rowniez mogg byc¢ postrzegane jako wyroznienie lub awans w organizacji.
Mowa tutaj miedzy innymi o przydzieleniu bardziej ambitnych czy prestizowych zadan,
odjeciu czasochtonnych i mato przyjemnych obowigzkow czy dostosowaniu warun-
kow zatrudnienia do potrzeb pracownika/pracownicy. Dobrg praktykg jest szczegdto-
we omowienie proponowanego sposobu wyrdznienia danej osoby. Konkretna osoba
przydzielenie dodatkowych zadan moze traktowac jako pochwate, inna zas — jako

dodatkowe obcigzenie.

Rozwigzania na rzecz godzenia
zycia zawodowego i prywatnego

W polityce roznorodnosci duzg wage przy-
wigzuje sie do tego, aby osoby zatrudnione
mogty tgczyc zycie zawodowe z prywat-
nym, w tym w szczegolnosci z opiekg nad
dziec¢mi. Proponowanie rozwigzan utatwia-
jgcych godzenie tych dwoch bardzo istot-
nych sfer oznacza, ze organizacja liczy sie
z potrzebami swoich pracownikéw/pra-
cownic, opiekujgcych sie — lub planujgcych
opieke — nad matymi dziecmi lub innymi
zaleznymi cztonkami rodziny.

Z uzyskanych deklaracji wynika, ze wiek-
szos$¢ (66% ogotu; 62% duzych/srednich;
67% matych) badanych firm/instytucji
oferuje rozwigzania utatwiajgce godzenie

zycia zawodowego z prywatnym (tabela
17.). Podobnie wysokie odsetki uzyskano
w pierwszej edycji Barometru: odpowied-
nio 71%, 68% i 72%.

Uczestniczace w drugiej edycji Barome-
tru organizacje w zdecydowanej wiek-
szosci (74% ogotu; 86% duzych/srednich;
71% matych) twierdzity, ze rozwigzania te
sg adresowane w takim samym zakresie
do kobiet i mezczyzn. Analogiczne wy-
niki osiggniete zostaty w pierwszej edycji
Barometru. Z analizy jakosciowej udziela-
nych odpowiedzi wynika jednak, ze wiek-
$z0S$¢ swoich rozwigzan organizacje kierujg
do kobiet — zwtaszcza matek matych dzie-
ci. Oznacza to, ze w miejscu pracy mez-
czyzni relatywnie rzadko postrzegani sg
przez pryzmat rol odgrywanych w rodzinie.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Warto zatem pamietac, ze prawo daje
mozliwosc skorzystania z urlopu rodzi-
cielskiego zaréowno matkom, jak i ojcom.
W zwigzku z tym organizacje powinny
wprowadzac programy na rzecz ojcow
(a nie tylko matek). Do zadan takich
programow powinno nalezec¢ uswiado-
mienie ojcom wartosci, jakie moga uzy-
skac¢ ze sprawowania opieki nad matym
dzieckiem, jak rowniez przekonywanie
do korzystania z urlopu ojcowskiego.
Dodatkowo warto zadbac¢ o stworze-
nie warunkow umozliwiajagcych ojcom
korzystanie z urlopu rodzicielskiego.
Ze wzgledu na innowacyjnosc¢ tego

rozwigzania stosunkowo niewielka licz-
ba firm/instytucji je stosuje. Z pierw-
szej i drugiej edycji Barometru wynika,
ze programami dla ojcow dysponujg po-
jedyncze organizacje, a tylko 1/3 zache-
ca pracownikow, aby korzystali z urlopu
ojcowskiego lub rodzicielskiego. O ile
w pierwszej edycji Barometru firmy/in-
stytucje mate rownie czesto, jak duze/
srednie deklarowaty, ze zachecajg ojcow
do korzystania z urlopu rodzicielskiego,
to w drugiej edycji dostrzega sie wyraz-
ng roznice — organizacje duze i srednie
czesciej niz organizacje mate takie za-
chety stosujg (odpowiednio: 52% i 28%).

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: i Srednie Mate Ogotem
stosowane s3g rozwigzania z zakresu godzenia zycia zawodowego z prywatnym 62% 67% 66%
rozwigzania dotyczace godzenia zycia zawodowego z prywatnym sg adresowane 86% 71% 74%
w takim samym zakresie do kobiet i mezczyzn
zacheca sie mezczyzn do korzystania z urlopu ojcowskiego lub/i rodzicielskiego 52% 28% 33%

réznorodnos¢ % procentuje

Rozwdj zawodowy w kontekscie réznorodnosci



Stosunkowo najwiecej firm/instytucji oferuje takie rozwigzania work-life balance,
ktore tgczg sie z czasem i miejscem wykonywania pracy. Rzadziej proponowane sg
rozwigzania o charakterze finansowym (np. zachowanie dostepu do telefonu stuz-
bowego, laptopa i internetu podczas urlopu macierzynskiego i wychowawczego;
doptaty do ztobka/przedszkola; opieka medyczna obejmujgca dzieci i rodzicow pra-
cownika/pracownicy; wyprawka z tytutu urodzenia dziecka) lub rozwojowym (spe-
cjalne programy dla osob powracajgcych do pracy po dtuzszym urlopie zwigzanym
z opieka nad dzieckiem i dla mtodych rodzicéw). Nie oznacza to jednak, ze elastycz-
ne rozwigzania dotyczgce czasu pracy i formy zatrudnienia stosuje sie na szeroka
skale. Przyczyng takiego stanu rzeczy jest brak wiedzy i odpowiedniego przygotowa-
nia zarowno po stronie firm/instytucji, jak i pracownikéw/pracownic. Wprowadzenie
tego typu praktyk powoduje trudnosci, bowiem wigze sie z koniecznoscig dokonania
zmian i przeorganizowania dotychczasowych dziatan. Elastyczne rozwigzania sta-
nowig jednak ogromny potencjat w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim. Istnieje
szeroki wachlarz tego typu rozwigzan:

praca na czesc etatu;

Jjob sharing;

zadaniowy czas pracy;

indywidualne godziny pracy;

elastyczny czas pracy;

rownowazny czas pracy;

telepraca;

skrocony tydzien pracy.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Nieliczne firmy (5 duzych/srednich i 2 mate)
posiadajg programy szkoleniowe skierowane

do specjalnych grup (najmtodszych lub najstarszych,
0sOb z niepethosprawnoscia)

ktore stosujg dziatania wyréwnawcze
ze wzgledu na ptec¢ w zakresie podejmowania
decyzji o awansach (2 duze/srednie i 6 matych)

( ) Do wyjatkéw nalezg organizacje,

o‘o il 'A
= G-

Blisko 1/3 organizacji (czesciej duze/srednie niz mate)
zacheca ojcéw do korzystania z urlopu ojcowskiego
lub rodzicielskiego

'A Zdecydowana wiekszo$¢ organizacji

stosuje rozwigzania utatwiajace
godzenie zycia zawodowego z prywatnym




Diversity Index dla tego obszaru
wg wielkosci firmy, regionu i branzy:

wedtug wielkosci firmy wedtug regionu
ole

%

FIRMY MALE m

=H 250
FIRMY SREDNIE | DUZE m

wedtug branzy

1

0~ O~

MATERIALNA m

[ ]
0
NIEMATERIALNA m W tym obszarze
najwyzszy osiggniety wynik
%, w |l edycji Barometru Roznorodnosci
POZOSTALA 6321 to 100% (dwie mate firma/instytucje),

a najnizszy 0% (trzy mate

firmy/instytucje).

poziom wskaznika Diversity Index
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A ROZNORODNOSC



Z ogolnopolskich danych statystycznych
wynika, ze przecietne wynagrodzenie
kobiet jest nizsze od przecietnego wy-
nagrodzenia mezczyzn — niezaleznie od
poziomu wyksztatcenia, zajmowanego
stanowiska czy wielkosci przedsiebior-
stwa. Roznice w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn zaznaczajg sie takze w sektorze
publicznym. W celu przeciwdziatania temu
niekorzystnemu zjawisku nalezy uzyskac
o nim jak najszerszg wiedze. Jednym ze
sposobow pozyskania takiej wiedzy jest
monitoring poziomu wynagrodzen realnie
uzyskiwanych przez pracownikow i pra-
cownice na poszczegolnych stanowiskach.

Na ogodlnie sformutowane pytanie, czy
W organizacji regularnie prowadzony jest

monitoring wynagrodzen, tylko 29% ba-
danych w drugiej edycji Barometru firm/
instytucji odpowiedziato pozytywnie (19%
duzych/srednich i 32% matych organiza-
cji) — patrz tabela 18. W pierwszej edycji
odsetki deklarujgcych monitorowanie wy-
nagrodzen byty wyraznie wyzsze.

Jak wykazato badanie, monitoring ptac
obejmujacy kryterium ptci, wieku i (nie)
petnosprawnosci stosujg pojedyncze
organizacje (3 mate i 3 duze/srednie).
Nieliczne firmy/instytucje maja takze
spisane kryteria wynagradzania na po-
szczegolnych stanowiskach, udostep-
niane wszystkim pracownikom/pra-
cownicom (zaledwie 3 duze/srednie
organizacje).

Duze
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktorych: i Srednie Mate Ogoétem
prowadzony jest monitoring wynagrodzen pracownikéw/pracownic 19% 32% 29%
wysokos¢ wynagrodzen w petnym i niepetnym wymiarze pracy jest ustalana 52% 61% 59%
(przeliczana) na podstawie stawki godzinowej
wysokos¢ wynagrodzen miesci sie w przypisanych danemu stanowisku 67% 79% 76%
widetkach ptacowych bez wzgledu na to, czy zadania s wykonywane
stacjonarnie, czy w ramach elastycznych form zatrudnienia
istniejg spisane i udostepniane pracownikom/pracownicom kryteria 81% 7% 24%
przyznawania premii
istniejg spisane i udostepniane pracownikom/pracownicom kryteria 76% 10% 25%

przyznawania tzw. benefitow pracowniczych

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Analiza odpowiedzi dotyczgcych tego, czy
wynagrodzenia osob pracujgcych w nie-
petnym wymiarze sg ustalane w sposob
sprawiedliwy, procentowo odzwiercied-
lajgcy wynagrodzenia osob pracujacych
w petnym wymiarze czasu, wykazuje jed-
nak korzystniejszg tendencje przedsie-
biorstw. Wiekszos$¢ organizacji (59% ogotu;
52% duzych/srednich; 61% matych) de-
klaruje, ze wysokosc¢ wynagrodzen ustala
na podstawie stawki godzinnej. W pierw-
szej edycji Barometru odsetki te byty nizsze
dla firm/instytucji matych, a wyzsze dla du-
zych/$rednich.

réznorodnos¢ % procentuje

Wiekszos¢ organizacji (76% ogotu; 67%
duzych/srednich; 79% matych) deklaruje
rowniez, ze nie zachodzg réznice w wy-
nagrodzeniach za prace wykonywang sta-
cjonarnie i w ramach elastycznych form
zatrudnienia — w obu tych przypadkach
obowigzuja takie same widetki ptacowe.
Rownie wysokie odsetki pozytywnych od-
powiedzi uzyskano w pierwszej edycji Ba-
rometru.

Spisane i udostepniane pracownikom/pra-
cownicom kryteria przyznawania premii
i benefitow wystepujg takze w organiza-
cjach duzych/srednich. Organizacje mate
stosujg to rozwigzanie wyjatkowo rzadko.

Wynagrodzenia a réznorodnos¢



Polityka ptacowa odgrywa kluczowgq role w dziatalnosci organizacji. Stanowi wazny
czynnik motywacyjny dla zatrudnionych osob, w znacznej mierze odzwierciedla tez
sytuacje na rynku pracy, polityke zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacji czy
nawet kulture organizacyjna firmy/instytucji. Warto zadbac, aby zatrudnione osoby
miaty poczucie sprawiedliwego wynagrodzenia za swojg prace. Fakt wcigz utrzy-
mujacej sie roznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn potwierdza, ze znaczna
czes$¢ zatrudnionych osob ma powody do tego, aby krytycznie patrze¢ na swoje
warunki ptacowe. Wrazliwos¢ na te kwestie powinna byc¢ przede wszystkim wykazy-
wana ze strony firmy/instytucji. R6znicowanie wysokosci wynagrodzen ze wzgledu na
pte¢, wiek, (nie)petnosprawnosé¢, orientacje seksualng, wyznanie/bezwyznaniowosc¢
czy forme zatrudnienia stanowi naruszenie obowigzujacych przepisow prawnych.
Jasne zasady przyznawania wynagrodzen oraz dodatkow i premii wptywajg zas na
zaangazowanie ze strony pracownikéw/pracownic. Zasady te uwzglednione moga
by¢ w istniejgcych juz dokumentach wewnetrznych firmy/instytucji (np. regulami-
nie pracy, regulaminie organizacyjnym) lub w odrebnych dokumentach dotyczacych
kwestii ptacowych (regulamin wynagrodzen i premii; polityka kadrowa organizacji;
wewnetrzne rozporzadzanie o dodatkach do wynagrodzen). Na ksztatt polityki wyna-
grodzen powinny mie¢ wptyw osoby z kadry zarzgdzajgcej, reprezentujgce poszcze-
golne szczeble organizacyjne.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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ole d
3] EH Dw
Tylko w 1/3 matych i 29% duzych/srednich

organizacji jest prowadzony monitoring
wynagrodzen pracownikéw/pracownic

Zaledwie w 3 duzych/srednichi 3 matych
organizacjach monitoring wynagrodzen
obejmuje kryterium ptci, wieku,
(nie)petnosprawnosci

e

W zdecydowanej wiekszosci organizacji
duzych/srednich istniejg spisane i udostepniane

wszystkim pracownikom/pracownicom kryteria
przyznawania premii i benefitéw pracowniczych




Diversity Index dla tego obszaru
wg wielkosci firmy, regionu i branzy:

wedtug wielkosci firmy wedtug regionu

oloe
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FIRMY MALE
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wedtug branzy
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MATERIALNA 45,86

[ ]
0
NIEMATERIALNA l@ W tym obszarze
najwyzszy osiggniety wynik
%, w |l edycji Barometru Roznorodnosci
POZOSTALA 257 to 100% (mata firma/instytucje),

a najnizszy 0% (osiem matych

firm/instytucji).

poziom wskaznika Diversity Index
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W porownaniu z pierwszg edycjg Barome-
tru Réznorodnosci w drugiej edycji badania
wzieto udziat dwa razy wiecej organizacji
(odpowiednio 100 i 51). Zdecydowanie
wieksza byta liczba firm/instytucji matych:
77 wobec 29 w pierwszej edycji (odpo-
wiednio 77% i 57% ogotu firm).

W obu edycjach najliczniejszg reprezentacje
uzyskaty organizacje z regionu centralnego,
czyli wojewodztw todzkiego i mazowieckie-
go (49% w drugiej i 51% w pierwszej edycji).
Firmy/instytucje zlokalizowane w regionie
potnocno-zachodnim miaty wiekszg repre-
zentacje (32% w drugiej i 29% w pierwszej
edycji), niz te usytuowane w regionie potu-
dniowo-wschodnim (19% i 20%).

Sposrod organizacji, ktore wziety udziat
w obu edycjach badania, najwiekszy odse-
tek stanowig firmy prowadzgce dziatalnosc
o charakterze niematerialnym (46% w dru-
giej i 43% w pierwszej edycji), $wiadczagce
ustugi z zakresu finansow i ubezpieczen,
ochrony zdrowia, informacji i komunikacji,
dziatalnosci naukowej i technicznej, eduka-
cyjnej i szkoleniowej oraz administracyjne;j.
Branza materialna (przemyst, budownictwo,
transport, handel) byta reprezentowana
przez 28% firm/instytucji w drugiej edycji
i 28% w pierwszej, a pozostata dziatalnosc
ustugowa (w tym doradztwo, konsulting,
turystyka) — przez odpowiednio 26% i 29%.

Srednia wartos¢ Indeksu
Réznorodnosci wsréd organizaciji,
ktére wziety udziat w drugiej edycji
Barometru, wyniosta 44,90%

— za$ w pierwszej edycji 45,66%.

réznorodnos¢ % procentuje

Zaden z podmiotow uczestniczgcych
w Barometrze Réznorodnosci nie osiggnat
najwyzszej liczby punktow — zadna z firm/
instytucji nie realizuje zatem w stu procen-
tach polityki roznorodnosci. Najwyzszy
osiggniety wynik w drugiej edycji Barome-
tru wyniost 77,13%, w pierwszej natomiast
—78,41%. Wyniki te uzyskane zostaty przez
duze firmy. Najnizszy osiggniety wynik wy-
niést 9,03% w drugiej i 9,62% w pierwszej
edycji — w obu przypadkach wyniki te zo-
staty uzyskane przez mate firmy.

Organizacje $rednie/duze charakteryzuja
sie wyzszym wskaznikiem réznorodnosci
niz firmy/instytucje mate: w drugiej edycji
wyniost on odpowiednio 51,07% i 43,10%,
a w pierwszej — 52,76% i 40,28%. Firmy/
instytucje dziatajgce na terenie Polski cen-
tralnej uzyskaty stosunkowo najwyzsza
przecietng wartosc Indeksu Réznorodnosci
(46,12% w drugiej edycji i 49,75% w pierw-
szej). Najnizsze wyniki podczas pierwszej
i drugiej edycji Barometru uzyskaty od-
powiednio firmy/instytucje z Polski pot-
nocno-zachodniej (39,34%), oraz z Polski
potudniowo-wschodniej (43,51%). Branza
materialna osiggneta stosunkowo nizsze
wartosci (Diversity Index na poziomie 41%
w obu edycjach) niz niematerialna (Diversi-
ty Index na poziomie 47% w obu edycjach).

Ostateczny Indeks Roznorodnosci byt
srednig arytmetyczng subindeksow
dla szesciu obszardow polityki réznorod-
nosci: strategiczne zarzgdzanie rozno-
rodnoscig, kultura organizacyjna, struktura
zatrudnienia, rekrutacja, rozwoj zawodowy
i wynagrodzenia. Na podstawie wynikow
uzyskanych w obu edycjach Barometru
mozna wnioskowaé, ze polityka rézno-
rodnosci jest realizowana najlepiej w ob-
szarze rozwoju zawodowego (wartosc¢
subindeksu — 60,72% w drugiej i 55,21%

Podsumowanie



w pierwszej edycji), a stosunkowo naj-
gorzej w obszarze rekrutacji (wartosc¢
subindeksu — 30,78% w drugiej i 32,95%
w pierwszej edycji).

Firmy/instytucje przywigzuja zbyt mata
wage do roznorodnosci w procesie rekru-
towania kandydatow/kandydatek do pra-
cy — rzadko zachecajg do aplikowania np.
osoby z niepetnosprawnosciami. Tylko nie-
liczne organizacje stosujg w procesie re-
krutacyjnym dziatania wyrownawcze. Pro-
ces pozyskiwania kandydatow/kandydatek
do pracy i prowadzenia rozmow kwalifika-
cyjnych nie w kazdej organizacji jest przej-
rzysty i wystandaryzowany.

Cechg kultury organizacji otwartej na roz-
norodnosc jest nie tylko formalne dosto-
sowanie sie do obowigzujgcego prawa
w zakresie rownego traktowania w miej-
scu pracy oraz w relacjach zewnetrznych,
ale takze szerokie promowanie wartosci,
norm i zwyczajow wpisujgcych sie w bu-
dowanie atmosfery akceptowania ,od-
miennosci” jako wartosci samej w sobie.
Zdecydowana wiekszos$¢ badanych firm/
instytucji organizuje imprezy integracyj-
ne, ale tylko w 1/3 z nich dba sie o to,
zeby wprost informowac, ze mozliwe jest
przyjscie na impreze firmowg z partne-
rem/partnerka ze zwigzku nieformalnego
lub homoseksualnego, gdy dopuszcza sie
udziat oséb towarzyszgcych. Wysoki jest
odsetek firm/instytucji, ktére odprowa-
dzajg sktadke na PFRON, co oznacza, ze
zatrudniajg one bardzo matg liczbe oséb
Z niepetnosprawnosciami. Stabg stro-
ne kultury organizacyjnej stanowi wiec
niedostateczne zorientowanie na oso-
by z niepetnosprawnosciami oraz osoby
o nieheteroseksualnej orientacji. W zbyt
matym stopniu dostrzega sie takze potrze-
by pracownikéw/pracownic innych religii

lub innego wyznania, rowniez w zakresie
stworzenia mozliwosci obchodzenia przez
te osoby wtasnych swiagt. Do wyjatkow
naleza firmy/instytucje, ktére wdrozyty
programy ukierunkowane na osoby zbli-
zajgce sie do wieku emerytalnego, majace
na celu wsparcie takich osob w dalszej sa-
tysfakcjonujgcej pracy w organizacji.

Zainteresowanie tematykg zarzadzania
roznorodnoscig ma na ogot charakter de-
klaratywny. W ograniczonym zakresie po-
dejmuje sie konkretne dziatania zblizajgce
do spetnienia standardow w tym zakre-
sie. Potwierdzeniem takiego stanu rzeczy
sg np. dane $wiadczace, ze mniej niz 1/3
firm/instytucji posiada strategie zarzadza-
nia roznorodnoscig, tylko 30% prowadzi
monitoring wynagrodzen ze wzgledu na
rozne cechy demograficzno-spoteczne,
zas nieliczne organizacje realizujg progra-
my na rzecz okreslonych grup spotecznych
(np. 0sob w wieku 50+ czy 0sdb z niepet-
nosprawnosciami).

Zarzadzanie roznorodnoscig postrzegane
jest niejednokrotnie w sposdb stereotypo-
wy. Z obu edycji Barometru Réznorodno-
sci wynika, ze programy zwigzane z go-
dzeniem zycia zawodowego i rodzinnego
adresuje sie przewaznie do kobiet. Firmy/
instytucje o nowatorskim podejsciu, oferu-
jace programy skierowane do ojcow i za-
checajgce ich do korzystania z urlopu 0j-
cowskiego, stanowig 1/3 wsrod badanych.

Kilka organizacji biorgcych udziat zaréwno
w pierwszej, jak i drugiej edycji Barometru
Roéznorodnosci, uzyskato wynik Indeksu
Réznorodnosci na poziomie 72-78%, co
stanowi dowaod, ze funkcjonuja w Polsce
firmy/instytucje zaawansowane we wdra-
zaniu polityki réznorodnosci, ktére moga
stanowic dobry przyktad dla innych.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Zarzadzanie réznorodnoscia to proces zmian - zarowno w samej firmie/instytucji, w ra-
mach wprowadzania nowych rozwigzan i testowania ich skutecznosci, jak i w wymiarze
spotecznym i gospodarczym. Zmiany te nie zaistniejg jednak bez aktywnego wsparcia
i zaangazowania podmiotow administracji publicznej, innych podmiotow otoczenia bizne-
Su oraz organizacji dziatajgcych na rzecz spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw.
Biorg pod uwage site wptywu wymienionych podmiotow na upowszechnianie zarzgdzania
roznorodnoscia, do nich wtasnie kierujemy rekomendacje bedace jednoczesnie podsu-
mowaniem doswiadczen z projektu Diversity Index. Odpowiadajg one na pytanie ,co dalej
z roznorodnoscig?”, pokazujg, jakie dziatania i inicjatywy muszg by¢ podjete, aby zarzadza-
nie roznorodnoscig stato sie norma dla firm i instytucji dziatajacych w Polsce.

Opracowanie i promocja narzedzi dla firmy/instytucje zwigzanych
wspierajacych zarzadzanie réznorodnoscia

Wyniki i wnioski z pierwszej oraz drugiej edycji Barometru Roznorodnoscia potwierdzaja,
ze zarzadzanie roznorodnoscig dotyczy coraz wiekszej liczby firm/instytucji. Organiza-
Cje te wcigz posiadajg jednak dos¢ ograniczong wiedze na temat tej teorii zarzgdzania.
Maja rowniez stosunkowo niewielki dostep do dobrych praktyk, ktore z sukcesem mozna
wykorzystac¢ we wtasnej organizacji. Niewatpliwym utatwieniem bytyby narzedzia, umoz-
liwiajgce dokonanie prostych symulacji i obliczen. Stanowityby one wysoce pozadane
rozwigzanie, poniewaz zdecydowana wiekszosc¢ organizacji deklaruje, ze jest gotowa
podjac temat zarzadzania roznorodnoscig, o ile wigze sie to z optacalnoscia i konkret-
nymi korzysciami biznesowymi dla przedsiebiorstwa. Narzedzia te powinny zatem zostac
opracowane przez administracje publiczng i bezptatnie udostepnione firmom/instytu-
cjom. Na proponowane narzedzia sktada¢ powinny sie przede wszystkim:

kalkulator kosztow zwigzanych z zatrudnianiem oraz niezatrudnianiem osob

Z niepetnosprawnosciami;

kalkulator kosztow zwigzanych z zatrudnianiem oraz niezatrudnianiem kobiet

z grupy 55+ oraz mezczyzn z grupy 60+;

symulator ewidencji czasu pracy dla poszczegolnych elastycznych form
zatrudnienia;

audyt stanowisk pracy pod katem potrzeb osob z rédznymi niepetnosprawnosciami.

Nalezy promowac i upowszechniac takze istniejgce juz narzedzia wspierajgce zarzadzanie
roznorodnoscig, m.in. Diversity Index, z ktorego firmy i instytucje mogg bezptatnie i sa-
modzielnie korzysta¢. Wskaznik pozwala przeanalizowac sytuacje firmy, ale takze zawiera
rekomendacje i przyktady dobrych praktyk

réznorodnos¢ % procentuje Whioski koncowe



Zmiana podejscia do upowszechniania i wdrazania zarzgdzania réznorodnoscia

Obowigzujace przepisy prawne regulujg kwestie zwigzane z rownym traktowaniem
W miejscu pracy. Przepisy — w formie nakazow i zakazoéw — stwarzajg wazne ramy regu-
lacyjne, to nie sg jednak jedynym wyznacznikiem dla standardu zarzadzania w firmach/
instytucjach. Prawdg jest, ze dla czesci pracodawcow bodzcem do zmiany sg ulgi po-
datkowe i bedg oni oczekiwali takich wtasnie ulg z tytutu wprowadzania rozwigzan z za-
kresu zarzgdzania roznorodnoscig lub zatrudnienia osob znajdujgcych sie w relatywnie
trudnej sytuacji na rynku pracy. Trzeba przeciwstawiac sie takiemu podejsciu. Tego typu
ulgi nie zmieniajg trwale systemu i przyzwyczajen, a jedynie doraznie i na krotko wspierajg
jakas grupe. To deformuje rynek pracy. Nalezy propagowac zarzadzanie roznorodnoscia
jako wartos¢ autonomiczng i uzasadniong ekonomicznie, bo poprawia konkurencyjnosc
firm, wspiera kreatywnosc¢, czasami obniza koszty pracy, a w skali makro obniza wydatki
spoteczne, poprawia kapitat ludzki, wspiera rynek pracy, co przektada sie wprost na stan
finansow publicznych i skale obcigzen podatkowych.

Wprowadzenie dodatkowych ustug w zakres zadan panstwowej inspekcji pracy

Polskie firmy/instytucje dysponuja coraz wiekszg wiedzg na temat obowigzujacych prze-
pisow prawnych, zwtaszcza tych wynikajgcych z Kodeksu pracy. Z drugiej jednak strony,
WwcCigz zdarzajg sie przypadki naduzy¢ ze strony pracodawcow - w tym incydenty nie-
rownego traktowania w miejscu pracy. Panstwowa Inspekcja Pracy powinna oferowac
firmom/instytucjom wsparcie umozliwiajgce przeciwdziatanie tego typu zjawiskom, tzn.
oferowac pomoc w opracowaniu odpowiednich dokumentow wewnetrznych, procedur
postepowania w przypadku wystgpienia tego typu sytuacji, a takze systemu edukacji pra-
cownikow/pracownic w tym zakresie. Wsparcie takie powinno by¢ obligatoryjne dla or-
ganizacji, w przypadku ktorych miata miejsce formalna skarga do inspekcji lub sgdu pracy.

Edukacja na poziomie szkoty podstawowej, gimnazjalnej
oraz ponadgimnazjalnej uwzgledniajaca temat réznorodnosci

Fakt preferowania czy defaworyzowania osob z okreslonych grup spotecznych w miejscu
pracy wynika z osobistych stereotypow i uprzedzen pracownikéw/pracownic. Nabywanie
uprzedzen zaczyna si€ juz w okresie dziecinstwa, kiedy w procesie socjalizacji mtode oso-
by przyswajajg sobie obiegowe, krzywdzgce opinie na temat ,innych”. Szkota powinna ak-
tywnie wtgczy¢ sie w promocje roznorodnosci i rownosci szans, wprowadzajgc edukacje
w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji. Zagadnienia te powinny by¢ obowigzkowym
elementem programow nauczania na kazdym etapie.
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Uwzglednianie tematyki zarzadzania réznorodnoscia przez szkoty wyzsze

Osoby studiujgce kierunki zwigzane z tematykg zarzgdzania przygotowywane sg
do efektywnego rekrutowania, motywowania, rozliczania oraz oceny zatrudnianych
przez przysztego pracodawce osob. Zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem réznorod-
noscig, rownoscig szans oraz przeciwdziataniem dyskryminacji wcigz jednak w nie-
wielkim zakresie znajdujg sie w programach studiow. Oznacza to, ze absolwenci/ab-
solwentki zarzgdzania nie nabywajg niezbednych kompetencji, aby projektowac oraz
stosowac rozwigzania z zakresu zarzgdzania roznorodnoscig w kluczowych obsza-
rach dziatalnosci firmy/instytucji. Zarzadzanie réznorodnoscig powinno stac¢ sie jed-
nym z kluczowych zagadnien w programach przygotowujgcych przysztych wtascicieli/
wtascicielki firm, menedzeréw/menedzerki, pracownikow/pracownice dziatu HR i kadr
do pracy z ludzmi.

Stuzenie dobrym przyktadem przez administracje publiczna

Administracja publiczna powinna stanowic¢ przyktad w zakresie zatrudniania osob znaj-
dujacych sie w szczegolnie trudnej sytuacji na rynku pracy. Wzorzec godny naslado-
wania powinien is¢ ,z gory”. Wprowadzenie standardow zarzgdzania roznorodnoscig
bedzie zarazem oznaczato identyfikacje przez podmioty administracji publicznej fak-
tycznych korzysci oraz realnych trudnosci i barier zwigzanych z tg dziedzing zarza-
dzania.

Kampanie spoteczne dotyczace zatrudniania oséb znajdujacych sie w trudnej
sytuacji na rynku pracy oraz zarzadzania réznorodnoscia

Na szerszg skale i w sposdb przeznaczony bezposrednio do pracodawcow powinny
by¢ podejmowane dziatania o charakterze edukacyjnym, podnoszgce wiedze na te-
mat zatrudniania oséb z poszczegdlnych grup spotecznych (np. oséb z niepetno-
sprawnosciami, oséb ponizej 30. roku zycia, oséb powyzej 50. roku zycia), a takze
samego zarzadzania roznorodnoscig w miejscu pracy. Temu celowi sprzyja¢c moga
kampanie spoteczne, debaty publiczne, konkursy itp. Dziatania edukacyjne powin-
ny prezentowac pozytywny wizerunek aktywnych zawodowo oséb z roznych grup
spotecznych, a takze realne — nie stereotypowe — trudnosci i bariery zwigzane z ich
zatrudnianiem.

réznorodnos¢ % procentuje Whioski koncowe



Promocja dobrych praktyk z zakresu zarzadzania réznorodnoscia

Zarzadzanie réznorodnoscig wcigz dos¢ czesto postrzegane jest przez polskie firmy/insty-
tucje jako zjawisko abstrakcyjne, nie przystajgce do krajowych uwarunkowan biznesowych.
Za wazng rekomendacje uwazamy wiec promowanie dobrych praktyk z zakresu zarzadza-
nia roznorodnoscig — w tym zarzadzania wiekiem, zarzadzania roznorodnoscig w stosunku
do 0sob z niepetnosprawnosciami, stosowania rozwigzan work-life balance. Przyktady
te powinny w niestereotypowy sposob przedstawia¢ osoby z roznych grup spotecznych
i wskazywac na praktyczne - finansowe i pozafinansowe — korzysci wynikajgce z ich pracy.
Przedstawiane przyktady powinny byc konkretne, a takze osadzone w krajowym kontekscie
spotecznym i gospodarczym. Prezentowane dobre praktyki powinny uwzgledniac nie tylko
warunki, w jakich dziatajg srednie i duze podmioty, ale takze — a moze przede wszystkim —
identyfikowac rozwigzania mozliwe do wykorzystania przez mate organizacje.

Promowanie partnerskich relacji w zwigzku

Promocja partnerskich relacji w rodzinie oraz sprawiedliwego podziatu obowigzkow
zwigzanych z opiekg nad dzieckiem i prowadzeniem domu powinna uzyskac¢ wsparcie
administracji publicznej. Promowanie tych idei powinno odbywac sie za posrednictwem
ogolnopolskich kampanii spotecznych, ale takze debat i innych wydarzen, ktorych odbior-
cy/odbiorczynie zdobeda wiedze na temat korzysci wynikajagcych z partnerskiego modelu
zwigzku, wptywu takich relacji na sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy oraz poznajg
praktyczne wskazowki z tego zakresu.

Redefinicja pojecia work—life balance

Pojecie work-life balance najczesciej kojarzone jest z godzeniem zycia zawodowego i ro-
dzinnego. Niemniegj jednak — w wyniku zmian spotecznych i kulturowych — zmianie ulega-
jg rowniez style zycia oraz wzorce dotyczgce spedzania wolnego czasu. Decydujac sie na
prace w danej firmie/instytucji, wszystkie osoby biorg pod uwage mozliwos¢ pogodzenia
jej z sytuacjg rodzinng, naukg, hobby czy preferowanym sposobem spedzania wolne-
go czasu. Z tego wzgledu potrzebne jest szersze rozumienie pojecia work-life balance,
obejmujgcego rozwigzania umozliwiajgce pogodzenie aktywnosci zawodowej z szeroko
rozumianym zyciem prywatnym. Kazda zatrudniona osoba posiada bowiem oczekiwa-
nia wzgledem wtasnego miejsca pracy, niespetnienie zas tych oczekiwan przektada sie
na mniejszg efektywnosc¢, wydajnosc¢ oraz nizszg motywacje do pracy.
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Zarzagdzanie réznorodnoscia
— rekomendacje dla firm/instytucji

W projekcie Diversity Index utworzona zostata Rada Réznorodnosci, reprezentujgca in-
teresy oraz potrzeby firm i instytucji petnigcych role pracodawcow. Do udziatu w spot-
kaniach Rady zapraszane byty rowniez przedstawiciele/przedstawicielki administracji,
organizacje spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, organizacje pozarzagdowe dziatajgce
na rzecz okreslonych grup spotecznych, a takze media. Spotkania Rady Réznorodno-
sci odbywaty sie cyklicznie, co kwartat. Ich celem byto blizsze przyjrzenie sie roznym
aspektom zarzgdzania roznorodnoscia, zarowno pod katem potencjalnych korzysci, jak
i trudnosci, z ktorymi niewatpliwie muszg zmierzyc sie organizacje wprowadzajgce roz-
wigzania z zakresu roznorodnosci w obszar zarzgdzania kapitatem ludzkim.

Kazde spotkanie Rady Roznorodnosci poswiecone byto innemu tematowi przewodnie-
mu. W trakcie spotkan, organizacje dzielity sie zarowno swoimi doswiadczeniami, jak
i obawami zwigzanymi z wprowadzaniem do firmy/instytucji zarzgdzania réznorodnos-
cig. Prezentowane byty takze dobre praktyki stosowane przez podmioty zaangazowane
w dziatalnosc¢ Rady.

Waznym zadaniem Rady Réznorodnosci byto wypracowanie rekomendacji dla biznesu.
Zaproponowane rozwigzania majg stanowic swoisty drogowskaz zaréwno dla organizacji
rozpoczynajgcych swg przygode z roznorodnosciy, jak i tych, ktore od wielu lat sukce-
sywnie testujg i wprowadzajg rozne dziatania w tym zakresie.

Ponizej prezentujemy liste rekomendacji wypracowanych przez Rade Réznorodnosci
w nastepujgcych tematach: zarzadzanie réoznorodnoscig w stosunku do osob z niepet-
nosprawnosciami; zarzadzanie wiekiem; polityka work-life balance. Zachecamy do za-
poznania sie z przygotowanymi wskazowkami, a przede wszystkim — do proby zastoso-
wania proponowanych rozwigzan we wtasnej organizacji.

réznorodnos¢ % procentuje Rekomendacje dla firm i instytucji



Rekomendacje dotyczace zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami

Kalkulacja kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem oraz niezatrudnieniem
0s06b z niepetnosprawnosciami

Czes¢ firm/instytucji moze by¢ zainteresowana posiadaniem wsréd swoich pracowni-
kéw/pracownic rowniez oséb z niepetnosprawnosciami po wczesniejszym dokonaniu
praktycznej kalkulacji kosztow zwigzanych z zatrudnianiem oraz niezatrudnianiem osob
Z niepetnosprawnosciami. Symulacja powinna z jednej strony obejmowac koszty wyni-
kajgce z obowigzkowych sktadek odprowadzanych na PFRON, z drugiej — oszczednosci
w tym zakresie, wigzgce sie z zatrudnianiem osob z niepetnosprawnosciami (w tym osoéb
z umiarkowanym czy znacznym stopniem niepetnosprawnosci w przypadku schorzen
uzasadniajgcych dwu- lub trzykrotne obnizenie wskaznika sktadek). Dodatkowo, symu-
lacja powinna uwzgledniac¢ dodatkowe korzysci finansowe bedgce skutkiem zatrudniania
0s0b z niepetnosprawnosciami (np. dofinansowanie stanowiska pracy).

Przeciwdziatanie stereotypom dotyczacym aktywnosci zawodowej
0s06b z niepetnosprawnosciami

Niski wskaznik zatrudnienia w grupie osob z niepetnosprawnosciami w znacznej mierze
wynika ze stereotypdw na temat ich aktywnosci zawodowej. Firma/instytucja zaintereso-
wana zatrudnianiem osob niepetnosprawnych powinna miec¢ na uwadze powszechnosc
stereotypowych przekazow. Warto zadbac o dziatania edukacyjne, ktore obiektywnie
przedstawiajg fakty na temat trudnosci czy ograniczen wynikajgcych z niepetnospraw-
nosci, jednoczesnie przyczyniajac sie jednak do obalania mitow oraz stereotypow w tym
zakresie. Dziatania edukacyjne prowadzone mogg by¢ w formie: szkolen; szkolen on-line;
seminariow; broszur i plakatéw; spotkan pracownikow/pracownic firmy/instytucji z innymi
organizacjami zatrudniajgcymi osoby z niepetnosprawnosciami; spotkar pracownikow/
pracownic firmy/instytucji z osobami z niepetnosprawnosciami.

Przygotowanie oséb odpowiedzialnych za rekrutacje w organizacji

Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia w grupie osob z niepetnosprawnosciami bedzie moz-
liwe, jezeli w firmach/instytucjach osoby przeprowadzajgce proces rekrutacji zostang od-
powiednio uwrazliwione na kwestie zwigzane z roznymi rodzajami niepetnosprawnosci.
Do takich kwestii nalezg: opis stanowiska pracy nie dyskryminujgcy ze wzgledu na nie-
petnosprawnosc¢; sposob upowszechniania informacji o prowadzonej rekrutacji nie dys-
kryminujgcy ze wzgledu na niepetnosprawnosc; organizacja rekrutacji przyjazna osobom
Z niepetnosprawnosciami; sposdb prowadzenia rozmow kwalifikacyjnych (w tym wiedza
na temat pytan prawnie zabronionych w procesie rekrutacji).
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Przygotowanie merytoryczne kadry zarzadzajgcej sredniego szczebla

Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia w grupie osob z niepetnosprawnosciami bedzie mozliwe,
jezeli kadra menedzerska Sredniego szczebla, bezposrednio zaangazowana w biezace zarzg-
dzanie pracg zatrudnionych osob, zostanie odpowiednio uwrazliwiona na kwestie zwigzane
Z roznymi rodzajami niepetnosprawnosci: rowne traktowanie w miejscu pracy; aspekty praw-
ne zatrudniania 0sob z niepetnosprawnosciami; prawa pracownicze osob z niepetnospraw-
nosciami; komunikacja z osobami z niepetnosprawnosciami, savoir vivre w ramach kontaktu
z osobami z niepetnosprawnosciami; zarzadzanie pracownikami/pracownicami pracujgcymi
na odlegtos¢; motywowanie pracownikéw/pracownic z niepetnosprawnosciami.

Przygotowanie niepetnosprawnych pracownikéw/pracownic organizacji

Zatrudnianie 0sob z niepetnosprawnosciami moze wigzac sie z koniecznoscig odpowied-
niego przygotowania pracownikow/pracownic z niepetnosprawnosciami. Moze to oznaczac
potrzebe przeprowadzenia odrebnych, dodatkowych szkolen dla tej grupy pracowniczej,
uwzgledniajgcych specyficzne potrzeby wynikajgce z ich niepetnosprawnosci. Firma/insty-
tucja powinna takze zadbac o stworzenie bezpiecznej formy kontaktu, umozliwiajgcej iden-
tyfikacje potrzeb wigzacych sie z niepetnosprawnoscia, a takze zgtaszanie sytuacji stanowig-
cych naruszenia zasady rownego traktowania w miejscu pracy wobec niepetnosprawnych
pracownikow/pracownic (np. infolinia, osoba oddelegowana do zajmowania sie sprawami
0s0b z niepetnosprawnosciami, procedura zgtaszania przypadkow nieréwnego traktowania).

Przygotowanie petnosprawnych pracownikéw/pracownic organizacji

Zatrudnianie osob z niepetnosprawnosciami moze sie wigzac z koniecznoscig odpo-
wiedniego przygotowania takze petnosprawnych pracownikéw/pracownic firmy/insty-
tucji. Przygotowanie to moze obejmowac nastepujgce elementy: szkolenie dotyczgce
rownego traktowania w miejscu pracy; komunikacja z osobami z roznymi rodzajami nie-
petnosprawnosci; udostepnienie zasad savoir vivre w ramach kontaktu z osobami z nie-
petnosprawnosciami.

Dostosowanie stanowisk pracy do potrzeb wynikajgcych z niepetnosprawnosci
pracownika/pracownicy

Zatrudnienie osob z niepetnosprawnosciami oznacza koniecznosc¢ dostosowania stano-
wisk pracy do indywidualnych potrzeb pracownikéw/pracownic, wynikajgcych z ich nie-
petnosprawnosci. Takie dziatania nie zawsze wigzg sie z dodatkowymi kosztami dla firmy/
instytucji. Ponadto, istnieje mozliwosc¢ pozyskania srodkodw na pokrycie wydatkow pono-
szonych przez organizacje na przystosowanie miejsca pracy dla osob niepetnosprawnych,
np. z PFRON.

réznorodnos¢ % procentuje Rekomendacje dla firm i instytucji



Programy zachecajace pracownikéw/pracownice do ujawniania swych
niepetnosprawnosci

Pracownicy/pracownice organizacji czesto nie ujawniajg informacji na temat swojej nie-
petnosprawnosci, obawiajgc sie negatywnych konsekwencji ze strony pracodawcy. Firmy/
instytucje mogg jednak wprowadzac¢ programy, zachecajgce pracownikow/pracownice
do przekazania informacji na temat swojej niepetnosprawnosci. Wazne jest, aby podkre-
slac tutaj korzysci pracownikow/pracownic wynikajgce z odkrycia tej informacji w miejscu
pracy (np. oferta dodatkowego ubezpieczenia). Proponujgc dodatkowe korzysci dla osdb
Z niepetnosprawnosciami, warto takze zweryfikowac, czy nie sg one postrzegane jako
dyskryminacyjne w stosunku petnosprawnych pracownikdw/pracownic organizacji.

Audyt stanowisk pracy

Zatrudnianiu 0osob z niepetnosprawnosciami sprzyja przeprowadzenie audytu stano-
wisk pracowniczych. Audyt ten identyfikuje stanowiska, w przypadku ktorych wystepo-
wac mogg obiektywne trudnosci i bariery uniemozliwiajgce podjecie pracy przez osoby
z okreslonym rodzajem niepetnosprawnosci. Audyt pozwala zarazem na rozpoznanie tych
stanowisk w pracy, w przypadku ktorych mozliwa jest bezkosztowa czy niskokosztowa ich
modyfikacja, umozliwiajgca potencjalne ich objecie przez osoby z okreslonymi rodzajami
niepetnosprawnosci, dotychczas nie uwazane za odpowiednich kandydatow.

Opis stanowisk pracy

Zatrudnianiu osob z niepetnosprawnosciami sprzyja opis stanowisk pracy, odzwierciedlajgcy
faktyczne wymagania stawiane kandydatom/kandydatkom, sformutowany zarazem w spo-
sob niedyskryminujgcy osob z niepetnosprawnosciami. Opis ten powinien identyfikowac
faktyczne kryteria niezbedne do pracy na danym stanowisku, zawierajgc informacje o wa-
runkach formalnych oraz dodatkowych wymaganiach stawianych kandydatom/kandydat-
kom. Praktyka pokazuje bowiem, ze zazwyczaj kryteria te sformutowane sg w taki sposob,
ze skutecznie dyskwalifikujg z procesu rekrutacji osoby z niepetnosprawnosciami.

Jezyk stosowany w ramach procesu rekrutacji

Zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami sprzyja taki jezyk uzywany w procesie rekrutacji, ktory
jest wrazliwy na kwestie zwigzane z niepetnosprawnoscia. Firma/instytucja otwarta na zatrudnia-
nie 0sob z niepetnosprawnosciami moze zarazem podkreslac, ze nie dyskryminuje kandydatow
ze wzgledu na ich stan zdrowia, stosujgc — przyktadowo — okreslenia w rodzaju: ,0soby z niepet-
nosprawnoscig mile widziane”, ,nasze miejsce pracy jest dostosowane do 0sob z niepetnospraw-
noscig ruchu”. Zapisy te nie stanowig zarazem naruszenia obowigzujgcych przepisow prawnych.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Narzedzia i procedury stosowane w ramach procesu rekrutacji

Zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami sprzyja weryfikacja dotychczas stosowanych
narzedzi i procedur rekrutacyjnych. Przyktadowo, tzw. ,kultura telefonu” wyklucza z proce-
su rekrutacyjnego osoby gtuche, z kolei niektore zadania oceniane w ramach Assessment
Center moga by¢ trudne do realizacji przez osoby z obnizong sprawnoscig ruchowa.

Uwzglednianie niepetnosprawnych kandydatéw/kandydatek przez firmy
outsourcingowe.

Firmy/instytucje korzystajagce w procesach rekrutacji z ustug firm outsourcingowych moga
otwarcie deklarowac, ze sg zainteresowane otrzymywaniem aplikacji oséb z niepetno-
sprawnosciami. Takze same firmy outsourcingowe zajmujgce sie organizowaniem proce-
su rekrutacji powinny by¢ zachecane do wiekszej otwartosci na kandydatéw/kandydatki
Z niepetnosprawnosciami. Takie firmy powinny rowniez opracowac sposoby zachecania
pracodawcow do zainteresowania sie tymi kandydaturami.

Korzystanie z ustugi ttumacza migowego

Firmy/instytucje zainteresowane kandydaturg osoby gtuchej moga korzysta¢ z ustug ttu-
macza migowego on-line (hp. www.migam.pl). Ustuga ta moze by¢ réwniez skutecznie
wykorzystywana w ramach kontaktu z gtuchymi klientami/klientkami organizacji.

Komunikacja wewnetrzna w organizacji

Jezyk komunikacji adresowanej do pracownikdw/pracownic powinien by¢ szczegdlnie wraz-
liwy, gdy firma/instytucja informuje o swych dziataniach na rzecz oséb z niepetnospraw-
nosciami. Komunikaty powinny charakteryzowac sie transparentnoscia, zawierajgc np. jasno
przekazywane argumenty, dlaczego organizacja zajmuje sie tematykg niepetnosprawnosci;
odnoszac sie do misji oraz wartosci firmy/instytucji czy tez do jej celodw strategicznych. Ponad-
to warto zadbac¢ o odpowiednie przygotowanie oséb/zespotow zajmujacych sie komunikacja
wewnetrzng w organizacji. Regularnie powinny by¢ podejmowane tematy takie, jak: rowne
traktowanie w miegjscu pracy; zarzgdzanie roznorodnoscig; komunikacja z osobami z niepet-
nosprawnosciami, savoir vivre w ramach kontaktu z osobami z niepetnosprawnosciami.

Strategia biznesowa uwzgledniajgca zasady i wartos$ci zwigzane z zatrudnianiem
0s06b z niepetnosprawnosciami
Firma/instytucja otwarta na zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami powinna posiadac

uregulowane — zarowno na poziomie procedur i regulaminow, jak i dokumentow strate-
gicznych organizacji — kwestie zwigzane z zatrudnieniem osob z niepetnosprawnosciami.
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Promowanie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami poprzez wspotprace
z innymi organizacjami biznesowymi

Zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami sprzyjajg dziatania informacyjne oraz edu-
kacyjne podejmowane przez powazane i szanowane w $wiecie biznesu organizacje (np.
organizacje pracodawcow, izby handlowe, organizacje gospodarcze). Przekaz informa-
cyjno-edukacyjny takich instytucji powinien opierac sie na praktycznych aspektach zwig-
zanych z zatrudnieniem osob z niepetnosprawnosciami i wskazywac na realne korzysci
biznesowe wynikajgce z tego faktu.

Promowanie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami przez pracodawcoéw
juz zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnosciami

Zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami sprzyjajg dziatania informacyjne oraz edu-
kacyjne podejmowane przez te firmy/instytucje, ktére wsréd swoich pracownikow/pra-
cownic majg juz osoby z niepetnosprawnosciami oraz dostrzegajg z tego tytutu realne
korzysci. Przekaz tych firm powinien opierac sie na praktycznych wskazowkach, dotycza-
cych zmianami, jakie nalezy wprowadzi¢ w organizacji, przygotowujgc sie do zatrudnienia
0sOb z niepetnosprawnosciami.

Osoby z niepetnosprawnosciami jako potencjalni klienci/klientki organizacji

W wyniku zmian demograficznych oraz zmian cywilizacyjnych regularnie wzrasta liczba
0sob kwalifikujgcych sie do grupy osob z niepetnosprawnosciami. Jest to rosngca grupa
potencjalnych klientéw/klientek kazdej firmy/instytucji. Uwzglednianie w grupie konsu-
mentow/konsumentek 0séb z niepetnosprawnosciami moze oznacza¢ dodatkowe zyski,
jezeli zostang wypracowane ustugi/produkty dostosowane do ich potrzeb, lub jezeli do-
tychczasowe produkty/ustugi zostang odpowiednio zmodyfikowane.

Uwzglednianie potrzeb pracownikéw/pracownic opiekujacych sie
niepetnosprawnymi cztonkami rodziny.

Oferujac swoim pracownikom/pracownicom rozwigzania z zakresu polityki work-life
balance, firma/instytucja powinna mie¢ na uwadze takze te osoby, ktére napotykajg na
trudnosci w godzeniu pracy zawodowej i zycia prywatnego w zwigzku z koniecznoscig
opieki nad zaleznymi cztonkiem rodziny (np. schorowanym rodzicem, niepetnosprawnym
dzieckiem).

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Rekomendacje dotyczace zarzagdzania wiekiem

Regularne prowadzenie monitoringu zatrudniania z uwzglednieniem
kryterium wieku

Trudno mowi¢ o zarzadzaniu wiekiem w organizacji, jesli firma/instytucja nie prowadzi
w sposob regularny monitoringu zatrudnienia z uwzglednieniem kryterium wieku. Moni-
toring ten pozwala na $Sledzenie zmian w strukturze zatrudnienia, identyfikujgc zarazem
te obszary dziatalnosci firmy/instytucji (np. dziaty, stanowiska), w ktérych dominuja osoby
z okreslonych grup wiekowych.

Kalkulacja kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem oraz niezatrudnieniem kobiet
z grupy 55+ oraz mezczyzn z grupy 60+

Pracodawcy sg zwolnieni z obowigzku optacania sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych, w przypadku zatrudniania kobiet, ktore ukonczyty
55. rok zycia i mezczyzn, ktérzy ukonczyli 60 lat. W przypadku choroby pracownika/pra-
cownicy 50+, pracodawca ponosi nizsze koszty zwigzane z jego/jej nieobecnoscig w pracy
— zmniejszona jest liczba dni, za ktore pracodawca ma obowigzek wyptacac¢ wynagrodzenie:
z 33 dni do jedynie 14 dni choroby. Firmy/instytucje powinny na biezagco dokonywac kalku-
lacji kosztow zwigzanych z zatrudnianiem i niezatrudnieniem osob z tych grup wiekowych.

Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi ze wzgledu na wiek
W miejscu pracy

W polskich firmach/instytucjach najczesciej dochodzi do zjawisk dyskryminacyjnych ze wzgledu
na nastepujace kryteria: ptec, wiek i niepetnosprawnosc. Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbin-
gowi W migjscu pracy stanowi proces, na ktory sktadaja sie m.in.: spisane procedury i regulaminy;
dziatania informacyjno-edukacyjne nt. przepisow antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie
pracy; szkolenia dla pracownikéw/pracownic nt. zjawisk dyskryminacyjnych oraz praw przystu-
gujacych zatrudnionym osobom; szkolenia dla pracownikdéw/pracownic nt. procedury zgtaszania
przypadkow dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy, konsekwencji wynikajgcych z dyskrymi-
nowania i mobbingowania w miejscu pracy, sposobow reagowania na sytuacje o charakterze
dyskryminacyjnym i mobbingowym z pozycji osoby doswiadczajacej oraz z pozycji swiadka.

Przygotowanie merytoryczne kadry zarzadzajgcej sredniego szczebla

Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia osob z okreslonej grupy wiekowej bedzie mozliwe,
o ile w firmach/instytucjach kadra menedzerska sredniego szczebla, bezposrednio zaan-
gazowana w zarzgdzanie pracg zatrudnionych osob, zostanie odpowiednio uwrazliwiona
na kwestie zwigzane z nierownym traktowaniem w miejscu pracy ze wzgledu na wieki
zapozna sie z nastepujgcymi przyktadami zagadnien: rowne traktowanie w miejscu pracy;
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aspekty prawne zwigzane z zatrudnianiem oséb bardzo mtodych/z grupy 50+; komunika-
Cja z osobami z roznych grup wiekowych; motywowanie osob z réznych grup wiekowych.
Kadra zarzgdzajgca powinna otrzymywac jasny komunikat, czemu stuzy zarzadzanie wie-
kiem w miejscu pracy oraz z jakimi konkretnymi korzysciami biznesowymi sie ono wigze.

Opracowanie sciezek rozwoju i awansu dla pracownikéw/pracownic

Jasne i transparentne reguty rozwoju i awansu pracowniczego rowniez wpisujg sie w dzie-
dzine zarzgdzania wiekiem. Dajg one mozliwosc zaplanowania sciezki kariery zawodowej,
dzieki czemu: zmniejszeniu moze ulec zjawisko fluktuacji w grupie osob mtodych; mozli-
we staje sie okreslenie stopnia zaangazowania w prace zawodowg przez osoby w srednim
wieku, a takze zaplanowanie sciezki kariery zawodowej w grupie osob dojrzatych.

Regularne prowadzenie monitoringu $ciezek rozwoju i awansu
pracownikéw/pracownic

Wypracowane zasady rozwoju i awansow mogg miec¢ charakter pozornie neutralny,
w praktyce jednak faworyzujacy lub defaworyzujgcy osoby w okreslonym wieku. Firma/
instytucja powinna w sposob regularny prowadzi¢ monitoring sciezek rozwoju i awansu
pracownikéw/pracownic, weryfikujac, czy wszystkie osoby pracujgce majg rowne szanse
W miejscu pracy oraz czy wyeliminowane sg sytuacje stereotypowego czy nawet dyskry-
minacyjnego traktowania osob z poszczegolnych grup wiekowych.

Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu

Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu stanowi wazny czynnik podtrzymujgcy zaanga-
zowanie wieloletnich pracownikéw/pracownic organizacji. Z jednej strony, zwieksza ono
wydajnosc¢ zatrudnionych osob, z drugiej strony — utrzymuje wysoki poziom motywacji
i kreatywnosci w ramach wykonywania swoich obowigzkow stuzbowych.

Przygotowanie oséb odpowiedzialnych za rekrutacje w organizacji

Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia w grupie osoéb z grupy 50+ bedzie mozliwe, jezeli
osoby odpowiedzialne za rekrutacje zostang odpowiednio uwrazliwione w tym zakre-
sie. Oznacza to ocene stosowanych procedur i praktyk, a zwtaszcza krytyczng weryfika-
cje, czy w procesie rekrutacji i selekcji kandydatow/kandydatek do pracy nie zachodzga
przypadki wykluczania osob z okreslonych grup wiekowych. Ocena ta powinna przede
wszystkim obejmowac: wymagania stawiane kandydatom/kandydatkom adekwatne do
zakresu zadan i obowigzkdw na danym stanowisku; opis stanowisk; sposdb upowszech-
niania informacji o prowadzonej rekrutacji; sposob prowadzenia rozmow kwalifikacyjnych.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Jezyk stosowany w ramach procesu rekrutacji

Zatrudnianiu 0sob z poszczegolnych grup wiekowych sprzyja jezyk stosowany w ramach
procesu rekrutacji i selekcji kandydatow/kandydatek do pracy. Przyktadowo, firma/insty-
tucja otwarta na zatrudnianie osob z grupy 50+ moze podkreslac, ze akceptuje zatrud-
nienie osob bez wzgledu na ich wiek czy stan zdrowia, stosujgc okreslenia typu ,0soby
dojrzate mile widziane”, ,w naszej organizacji pracujg osoby pomiedzy 20, a 60. rokiem
zycia". Zapisy te nie stanowig zarazem naruszenia obowigzujgcych przepisow prawnych.

Narzedzia i procedury stosowane w ramach procesu rekrutacji

Zatrudnianiu osob z grupy 50+ sprzyja weryfikacja dotychczas stosowanych narzedzi
i procedur rekrutacyjnych. Przyktadowo, rekrutacje prowadzone wytgcznie poprzez in-
ternet wykluczajg z procesu rekrutacyjnego osoby nie posiadajgce umiejetnosci obstugi
komputera czy poruszania sie po Internecie. Uwaga ta dotyczy przede wszystkich tych
stanowisk, w ramach ktorych nie jest wymagana ta umiejetnosc.

Uwzglednienie dojrzatych kandydatéw/kandydatek przez firmy outsourcingowe

Firmy/instytucje korzystajagce w procesach rekrutacji z ustug firm outsourcingowych moga
otwarcie deklarowac, ze sg zainteresowane otrzymywaniem aplikacji osob powyzej 50.
roku zycia. Takze same firmy outsourcingowe zajmujgce sie organizowaniem procesu re-
krutacji powinny by¢ merytorycznie przygotowane do prowadzenia rekrutacji z uwzgled-
nieniem tej kategorii wiekowej, aby nie kierowac sie stereotypowymi przekazami.

Kultura organizacyjna przyjazna osobom zréznicowanym wiekowo

Firma/instytucja bedzie sktadata sie ze zréznicowanych wiekowo zespotéw pracowni-
czych, jezeli jej kultura organizacyjna bedzie charakteryzowata sie otwartoscig na osoby
w roznym wieku. Oznacza to koniecznosc¢ weryfikacji istniejgcych formalnych i niefor-
malnych procedur i zasad pod katem tego, czy ksztattujg miejsce pracy przyjazne dla
0sOb ze wszystkich grup wiekowych oraz czy umozliwiajg integracje wszystkich pra-
cownikow.

Dostosowanie stanowisk pracy do potrzeb wynikajacych z wieku
pracownika/pracownicy
Zatrudnienie osob z grupy 50+ oznacza¢ moze koniecznos¢ dostosowania stanowisk

pracy do indywidualnych potrzeb pracownikéw/pracownic, wynikajgcych z ich wieku.
Dziatanie takie nie zawsze wigze sie z dodatkowymi kosztami dla firmy/instytucji. Jesli
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koniecznos$c¢ dostosowania stanowiska pracy wynika z pogarszajgcego sie stanu zdrowia
pracownika/pracownicy, istnieje mozliwos¢ pozyskania srodkdw na pokrycie tego typu
wydatkow ponoszonych przez organizacje.

Strategia biznesowa uwzgledniajgca zasady i wartosci zwigzane
z zatrudnianiem oséb z réznych grup wiekowych.

Firma/instytucja otwarta na zarzadzanie wiekiem powinna dysponowac regulacjami za-
rowno na poziomie procedur i regulaminow, jak i dokumentow strategicznych organizacji.
Z jednej strony, wigzac sie to moze z przeprowadzeniem analizy szans i ryzyk bizne-
sowych w odniesieniu do potencjalnych klientow/klientek organizacji z réznych grup
wiekowych, z drugiej zas — z prowadzeniem swiadomej i zaplanowanej polityki kadrowej,
ukierunkowanej na sprawne zarzgdzanie wiekiem.

Osoby dojrzate jako potencjalni klienci/klientki organizacji

W wyniku zmian demograficznych oraz zmian cywilizacyjnych regularnie wzrasta liczba
0sob dojrzatych. Osoby te w najblizszych latach stanowic¢ bedg rosngcg grupe poten-
cjalnych klientow/klientek. Firmy/instytucje powinny reagowac na to zjawisko w sposob
elastyczny, dostosowujgc oferte swoich ustug i produktow do potrzeb tej grupy wiekowej,
a takze komunikujgc otwartos¢ na te grupe klientéw/klientek.

Uwzglednianie potrzeb pracownikéw/pracownic opiekujacych sie zaleznymi
cztonkami rodziny

Firmy/instytucje, oferujgc swoim pracownikom/pracownicom rozwigzania wpisujace sie
w polityke work-life balance, powinny miec¢ na uwadze takze te osoby, ktére napotykaja
na trudnosci w pogodzeniu pracy zawodowej i zycia osobistego w zwigzku z koniecz-
noscig opieki nad zaleznymi cztonkiem rodziny (np. schorowanym rodzicem, niepetno-
sprawnym cztonkiem rodziny).

Niesprowadzanie zagadnienia zarzagdzania wiekiem wytgcznie do oséb powyzej
50. roku zycia

Zarzadzanie wiekiem uwzglednia fakt réznych potrzeb pracownikdéw/pracownic, wynika-
jacych z ich wieku. Fakt zatrudniania osob mtodych czy w srednim wieku rowniez oznacza
koniecznosc¢ zarzgdzania wiekiem. W przypadku osob z mtodszych pokolen, rozwigzania
z zakresu zarzgdzania wiekiem sprowadzac sie mogg do propozycji dziatan czy progra-
mow umozliwiajgcych pogodzenie zycia zawodowego z osobistym - w tym rodzinnym,
edukacjg, rozwojem hobby i zainteresowan.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z Il edycji Barometru Réznorodnosci
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Rekomendacje dotyczace polityki work—life balance

Regularne prowadzenie monitoringu zatrudnienia z uwzglednieniem
kryteriéow réznorodnosci pracownikéw/pracownic

Firma/instytucja moze wprowadzac¢ skuteczne rozwigzania w obszarze zarzadzania,
sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego i prywatnego, jesli rozwigzania te dopasowane
beda do realnych potrzeb pracownikow/pracownic. Trudnos¢ z osiggnieciem réownowagi
work-life balance najczesciej dotyczy kobiet posiadajgcych mate dzieci. Petnig one za-
zwyczaj role spoteczno-kulturowe, ktore wymagajg od nich wiekszych poswiecen w ob-
szarze zycia zawodowego, niz ma to miejsce w przypadku mezczyzn.

Monitoring zatrudnienia pozwala okresli¢, ile oséb w firmie/organizacji potencjalnie moze
borykac sie z trudnosciami w zakresie pogodzenia aktywnosci zawodowej z opiekg nad
dziec¢mi czy innymi zaleznymi cztonkami rodziny. Monitoring ten umozliwia takze oszaco-
wanie skali potencjalnych trudnosci czy potrzeb w przypadku innych grup pracowniczych
(np. 0s6b z niepetnosprawnosciami, oséb bezdzietnych, oséb powyzej 50 roku zycia).

Redefinicja pojecia work-life balance

Pojecie work-life balance najczesciej kojarzone jest z godzeniem zycia zawodowego
i rodzinnego. Niemniej jednak — w wyniku zmian spotecznych i kulturowych — zmianie
ulegajg rowniez style zycia oraz wzorce dotyczace spedzania wolnego czasu. Osoby
pracujgce, decydujac sie na prace w danej firmie/instytucji, coraz czesciej kieruja sie
mozliwoscig pogodzenia aktywnosci zawodowej z sytuacjg rodzinng, naukg, hobby czy
preferowanym sposobem spedzania wolnego czasu. Z tego wzgledu istnieje potrzeba
zdefiniowania pojecia work-life balance w taki sposob, aby proponowane w organizacji
rozwigzania umozliwiaty pogodzenie aktywnosci zawodowej z szeroko rozumianym
zyciem prywatnym. Tym samym podejscie propracownicze obejmowac bedzie wszyst-
kie zatrudnione osoby, a nie tylko czes¢ pracownikdéw/pracownic z zobowigzaniami
rodzinnymi.

Weryfikacja istniejgcych procedur oraz dokumentéw wewnetrznych

Firma/instytucja, decydujac sie na wprowadzanie polityki work-life balance, nie powinna
ograniczac sie do pojedynczych rozwigzan czy jednorazowych dziatan. Dziatania work-
-life balance powinny mie¢ odzwierciedlenie we wszystkich waznych dokumentach
strategicznych i wykonawczych (np. regulamin pracy), odnoszgcych sie do zarzadzania
zasobami ludzkimi. Warto zweryfikowac, czy istniejgce zapisy obejmujg wszystkie grupy
pracownicze (np. osoby zyjgce w rodzinach patchworkowych; osoby opiekujgce sie star-
szymi cztonkami rodziny lub osobami niepetnosprawnymi; osoby zyjgce w zwigzkach
niesformalizowanych; osoby zyjagce w zwigzkach homoseksualnych), a wiec czy kazdej
zatrudnionej osobie dajg szanse na wypracowanie rownowagi pomiedzy pracg zawodowg
a zyciem prywatnym.
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Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy

W firmach/instytucjach najczesciej dochodzi do zjawisk dyskryminacyjnych ze wzgledu na
nastepujgce kryteria: ptec, wiek i niepetnosprawnosc. Przeciwdziatanie dyskryminacji i mob-
bingowi w miejscu pracy stanowi proces, na ktory sktadajg sie m.in.: spisane procedury i re-
gulaminy; dziatania informacyjno-edukacyjne nt. przepisow antydyskryminacyjnych zawar-
tych w Kodeksie pracy; szkolenia dla pracownikdw/pracownic nt. zjawisk dyskryminacyjnych
oraz praw przystugujgcych zatrudnionym osobom; szkolenia dla pracownikdw/pracownic nt.
procedury zgtaszania przypadkow dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy, konsekwencji
wynikajgcych z dyskryminowania i mobbingowania w miejscu pracy, sposobow reagowania
na sytuacje o charakterze dyskryminacyjnym i mobbingowym. Dziatania takie powinny byc¢
podejmowane ze szczegolnym ukierunkowaniem na ptec, poniewaz problem dotyczacy
godzenia zycia zawodowego i rodzinnego czesto odnosi sie do tego kryterium.

Stworzenie warunkéw do rozwoju zawodowego oraz swiadomego planowania
kariery zawodowej

Firma/instytucja powinna stworzy¢ warunki, ktére nie tylko dajg pracownikom/pracownicom
szanse na rozwoj zawodowy, ale takze umozliwiajg im swiadome podejmowanie decyzji
odnosnie planowania sciezki zawodowej. W zaleznosci od sytuacji w zyciu prywatnym czy
rodzinnym, poszczegolne osoby mogg wykazywac rozne potrzeby zwigzane ze stopniem
zaangazowania sie w aktywnos¢ zawodowg. Dla przyktadu, w czasie opieki nad matymi
dzie¢mi aktywnosc ta moze by¢ mniejsza, aby nabrac intensywnosci w pozniejszym okresie
zycia pracownika. Rozwoj zawodowy nie musi byc liniowy, a aktywnosci i dziatania sktadajg-
ce sie na niego nie muszg charakteryzowac sie ciggtoscia i regularnoscig. Takie pojmowanie
rozwoju zawodowego musi jednak oznaczac zmiane podejscia samej kadry zarzgdzajacej,
a takze duzg otwartos¢ ze strony pracownikéw/pracownic, ktdrzy powinni artykutowac swo-
je plany rozwoju zawodowego. Taka sytuacja stanie sie realna tylko woéwczas, gdy firma/
instytucja cieszy¢ sie bedzie zaufaniem ze strony pracownikow/pracownic.

Przygotowanie merytoryczne pracownikéw/pracownic

Polityka work-life balance zazwyczaj rozumiana jest jako dziatania podejmowane przez fir-
me/instytucje na rzecz zatrudnionych oséb. Na organizacji spoczywa zatem odpowiedzial-
nosc¢ zwigzana z wprowadzeniem odpowiednich zasad czy regut, z ktérych pracownicy/
pracownice mogg swobodnie korzystac. Kazda zatrudniona osoba moze miec jednak zupet-
nie inne potrzeby wynikajgce z rownowagi praca-zycie prywatne. Pracownicy/pracownice
rowniez powinni ponosi¢ odpowiedzialnosc za ten proces i mie¢ wptyw na jego ksztatt. Fir-
ma/instytucja moze zdecydowac sie np. na cykl szkolen/doradztwa/coachingu, sprzyjajacych
wypracowywaniu przez poszczegolne osoby wtasnej strategii godzenia zycia zawodowego
i prywatnego. Niejednokrotnie jednak mozliwe do wprowadzenia rozwigzania czy srodki lezg
wytacznie po stronie pracownika/pracownicy, zalezg od ich decyzji i determinacji.
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Wprowadzenie metod partycypacyjnych

Firma/instytucja, dgzac do stworzenia rozwigzan w obszarze work-life balance, powinna
aktywnie angazowac pracownikow/pracownice w proces decyzyjny, jak rdwniez w proces
wdrazania praktyk umozliwiajgcych godzenie aktywnosci zawodowej z zyciem prywat-
nym. Dzieki takim dziataniom, zatrudnione osoby bedg odczuwaty wspotodpowiedzial-
nosc¢ za wprowadzone praktyki. Co najwazniejsze, propozycje te bedg takze scisle do-
stosowane do potrzeb samych pracownikéw/pracownic. Zwigekszone poczucie realnego
wptywu na dziatalnosc¢ organizacji moze dodatkowo ksztattowac postawe proaktywnosci
wsréd pracownikéow/pracownic.

Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu

Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu stanowi wazny czynnik podtrzymujgcy zaan-
gazowanie pracownikow/pracownic oraz wpisujacy sie w kulture organizacyjna oparta
na podejsciu work-life balance. Dziatanie takie z jednej strony zwieksza wydajnosc¢ za-
trudnionych osob, z drugiej strony — utrzymuje wysoki poziom motywacji i kreatywnosci
w wykonywaniu swoich obowigzkow stuzbowych. Rozwigzania, po ktdore czesto siegaja
firmy/instytucje, dotycza: zmiany zakresu zadan i obowigzkow zatrudnionych osob; prze-
kwalifikowania sie w celu kontynuowania pracy w firmie/instytucji na innym stanowisku;
zmniejszenia wymiaru czasu pracy, aby pracownik/pracownica mogt/mogta realizowac
sie poza sferg zawodowa.

Przygotowanie oséb odpowiedzialnych za rekrutacje w organizacji

Osoby odpowiedzialne za prowadzenie procesow rekrutacji i selekcji kandydatow/kan-
dydatek powinny posiada¢ odpowiednie przygotowanie z zakresu pytan zabronionych
w procesie naboru. Ponadto, warto uwrazliwic¢ te osoby na zagrozenia wynikajgce ze zbyt
uproszczonego czy stereotypowego interpretowania dokumentow aplikacyjnych. Fakt
posiadania lub nie posiadania oryginalnego hobby czy pasji nie odzwierciedla przygoto-
wania do pracy, posiadanych kwalifikacji czy kompetencji zawodowych.

Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia.

Elastyczne formy zatrudnienia nalezg do grupy istotnych rozwigzan, umozliwiajgcych
pracownikom/pracownicom pogodzenie aktywnosci zawodowej z zyciem prywatnym.
Wprowadzenie tego typu rozwigzan w firmie/instytucji wigze sie jednak z koniecznos-
cig wypracowania odpowiednich zasad i regulaminow, usprawniajgcych proces zarzg-
dzania organizacjg oraz eliminujgcych potencjalne trudnosci czy zagrozenia wynikajgce
z niestandardowej organizacji pracy. Istotne jest rowniez przeanalizowanie opisu stano-
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wisk i przekazanie pracownikom/pracownicom informacji, ktore stanowiska ze wzgledu
na charakterystyke pracy mogg byc petnione w formie elastycznej pracy, w przypadku
ktorych zas takie rozwigzanie nie moze byc¢ realizowane.

Przygotowanie kadry zarzadzajacej do zarzadzania osobami pracujagcymi
w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia

Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia w firmie/instytucji nie wigze sie wytacznie
ze zmianami organizacyjnymi lub rozwigzaniami na poziomie regulacji wewnetrznych fir-
my/instytucji. Kadra zarzadzajgca powinna by¢ odpowiednio przygotowana, by skutecznie
delegowac, monitorowac oraz oceniac prace osob pracujgcych w oparciu o elastycz-
ne rozwigzania. Kadra menedzerska stang¢ moze takze przed wyzwaniem zwigzanym
ze skutecznym motywowaniem takich osob oraz wprowadzeniem efektywnego systemu
komunikacji, zarowno na linii przetozony/przetozona-osoba zatrudniona, jak i pomiedzy
catym zespotem pracowniczym.

Przygotowanie pracownikéw/pracownic do pracy w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia

Firma/instytucja powinna zadbac nie tylko o okreslenie, jakie stanowiska pracy moga by¢
wykonywane w oparciu o elastyczne rozwigzania. Kazda osoba zainteresowana tg forma
zatrudnienia powinna takze dokonac obiektywnej oceny, czy posiada predyspozycje do
pracy elastycznej i/lub czy jej sytuacja prywatna sprzyja takiemu rozwigzaniu. W tym celu,
organizacja moze opracowac i wdrozy¢ narzedzia przeznaczone dla pracownikow/pracow-
nic, umozliwiajgce swiadome podjecie decyzji o preferowanej formie zatrudnienia. Ponadto,
osoby zatrudnione, pracujgce w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, muszg posiadac
jasno okreslone zasady regulujgce ich prace, w tym: rozliczanie sie z pracy, komunikowanie
sie z przetozonym/przetozong, komunikowanie sie z zespotem pracowniczym.

Promowanie partnerskich relacji w zwigzku

Aktywnosc¢ zawodowa kobiet i mezczyzn jest scisle powigzana z ich sytuacjg w zyciu 0so-
bistym. Co wiecej, na ksztatt kariery zawodowej zasadniczy wptyw majg relacje w zwigz-
ku. Zdecydowanie najbardziej pomocne w zbudowaniu rownowagi work-life balance
sg relacje oparte na zasadzie partnerstwa. W przypadku kobiet sprzyjajg one rozwojowi
zawodowemu i osiggnieciu samorealizacji, z kolei w przypadku mezczyzn — umozliwiajg
aktywne uczestniczenie w zyciu rodziny. Firma/instytucja powinna otwarcie komunikowac
swym pracownikom/pracownicom, ze wspiera partnerski podziat obowigzkéw domo-
wych, a takze wykazywac sie wtasnymi dobrymi praktykami w tym zakresie (np. programy
zachecajgce mezczyzn do korzystania z urlopu ojcowskiego).
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Autorki raportu:

Ewa Lisowska

doktor ekonomii, pracuje w Szkole Gtownej Handlowej w Warszawie. Prowadzi
badania dotyczace sytuacji kobiet na rynku pracy, ich finansowej niezaleznosci,
motywacji do zaktadania wtasnych firm. Wyktada zagadnienia zwigzane z réw-
noscig kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie oraz gender i ekonomia. Jedna
z zatozycielek Miedzynarodowego Forum Kobiet — stowarzyszenia wtascicielek
i menedzerek firm; jego prezeska w latach 1993-2006. Redaguje czasopismo
,Kobieta i Biznes” ukazujace sie od 1993 r. w polskiej i angielskiej wersji jezy-
kowej. Cztonkini Rady Programowej Kongresu Kobiet. W latach 2004-2008
kierowata zespotem ekspertek i ekspertow ds. opracowania Gender Index —
wskaznika rownego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, a w latach
2011-2012 - badaniami w administracji rzgdowej w ramach projektu ,Rowne
traktowanie standardem dobrego rzadzenia“. Autorka ksigzek Kobiecy styl zarzg-
dzania (2009) i Rownouprawnienie kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie (2010).

Agnieszka Sznajder

trenerka i konsultantka z zakresu zarzadzania roznorodnoscig w organizacji. Pro-
wadzi wtasng firme (Fabryka Dobrych Praktyk). Wspotpracuje z pracodawcami
w zakresie wypracowywania oraz wdrazania rozwigzan umozliwiajgcych stwo-
rzenie miejsca pracy przyjaznego dla wszystkich pracownikéw/pracownic, ktore
zarazem realizuje cele biznesowe firmy. Zajmuje sie rowniez aktywizacjg zawo-
dowa 0sob, ktdre napotykajg na szczegdlne trudnosci na rynku pracy (np. ro-
dzice, osoby z niepetnosprawnosciami, osoby 50+). Wspotautorka wskaznika
Diversity Index, na podstawie ktorego przeprowadzony zostat Barometr Rozno-
rodnosci. Autorka podrecznika dla przedsiebiorcow, Przewodnik po zarzgdza-
niu réznorodnosciag (2013). Wspdtautorka publikacji z zakresu innowacyjnego
wykorzystania coachingu do wspierania rownowagi praca—rodzina w miejscu
pracy (2013).
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