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Przedmowa

Zarzadzanie roznorodnoscia to temat, ktéry zaczyna by¢ w Polsce coraz bardziej po-
pularny. Nie jest chwilowg modg czy fanaberig — jest wyzwaniem, z ktérym zmaga sie
lub wkrotce zmagac sie bedzie kazda firma. Roznorodnosc jest faktem. Czesc¢ organizacii
ignoruje jg, tracac tym samym wynikajgce z niej korzysci biznesowe. Przyktady z catego
Swiata dowodzg, ze dzisiaj nie powinnismy juz dyskutowac o tym, czy réznorodnosc jest
komukolwiek potrzebna, tylko o tym, jak z niej najlepiej korzystac.

Chcac sie przekonac, czy i w jaki sposob polskie firmy wykorzystujg réznorodny potencjat
pracownikow, Konfederacja Lewiatan przeprowadzita Barometr Réznorodnosci — pierw-
sze ogolnopolskie badanie firm wskaznikiem Diversity Index, stuzgcym do kompleksowej
analizy zarzadzania roznorodnoscig w przedsiebiorstwie.

Wyniki badan dajg wiele do myslenia. Zastanawigjacy jest fakt, ze dla wielu organizacji
zarzadzanie roznorodnoscig ma jedynie charakter wizerunkowy. Nie wszystkie firmy sg
Swiadome wymiernych korzysci ekonomicznych, jakie daje zarzadzanie roznorodnoscia.
Wiekszosc¢ przedsiebiorstw, pomimo ze wprowadza elementy polityki roznorodnosci, robi
to w sposob przypadkowy i okazjonalny. Nie prowadzi pogtebionej analizy, dzieki ktorej
mozna bytoby zidentyfikowac potrzeby organizacji, a nastepnie w kompleksowy sposob
na nie odpowiedziec.

Z drugiej strony niezwykle cieszy fakt, ze sposrod firm, ktore wziety udziat w Barome-
trze Roznorodnosci kilka przedsiebiorstw uzyskato bardzo wysoki wynik — na poziomie
72-78% (na 100% mozliwych). Dla nas to sygnat, ze sg juz w Polsce przedsiebiorstwa za-
awansowane we wdrazaniu polityki roznorodnosci, mogace stanowic¢ przyktad dla innych.

Przed nami mnostwo pracy. Doceniajmy roznorodnosc, uczmy sie jej, korzystajmy z do-
brych praktyk innych firm, Scigajmy sie z najlepszymi. Roznorodne zespoty sg bardziej
tworcze, bardziej innowacyjne. Jest to szczegolnie istotne, zwtaszcza w obliczu zmian
na rynkach pracy, odchodzenia od klasycznej gospodarki industrialnej na rzecz gospo-
darki opartej na kapitale ludzkim. Roznorodnosc jest po prostu wartoscig ekonomiczng
i przyczynia sie do rozwoju.

S

Henryka Bochniarz
Prezydent Konfederacji Lewiatan
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O PROJEKCIE

Projekt Diversity Index jest odpowiedzig
na rosnace zainteresowanie polskich firm
tematyka zarzadzania réznorodnoscia.
Pracodawcy coraz czesciej uswiadamiaja
sobie, ze skuteczne zarzgdzanie organiza-
cjg musi uwzgledniac fakt roznorodnosci
pracownikoéw/pracownic, klientow/klientek,
a takze dostawcow i kontrahentow. Zarza-
dzanie réznorodnoscia nie jest zbiorem
przypadkowych dziatan, ale przemysla-
na strategia zaktadajaca, ze rozwdoj firmy
oraz realizacja jej celow biznesowych beda
skuteczniejsze, jesli dostrzeze sie i wyko-
rzysta rozne doswiadczenia oraz potrzeby
wystepujgce w organizacji i w jej otoczeniu.

sie w ocenie zarzgdzania roznorodnoscia.
Przeprowadzono takze badania ilosciowe
na reprezentatywnej grupie przedsiebior-
cow, a takze pogtebione badania jakoscio-
we weryfikujgce, jak jest rozumiana polityka
zarzgdzania roznorodnoscig przez przedsta-
wicieli firm w Polsce. W prace nad wskazni-
kiem zaangazowano osoby reprezentujgce
rozne srodowiska oraz rozne specjalizacje:
ekspertow/ekspertki z zakresu zarzadzania
roznorodnoscia, przedstawicieli/przedsta-
wicielki nauki i biznesu, osoby zajmujgce
sie zawodowo doradztwem i konsultingiem
w biznesie, statystykow oraz informatykow.
Dzieki temu wskaznik jest narzedziem, kto-
re uwzglednia rozne perspektywy oraz do-
Swiadczenia z obszaru biznesu.

Projekt Diversity Index ma charakter innowacyjny. W jego ramach opracowane
zostato nowatorskie i przyjazne firmom narzedzie — Diversity Index

(pl Indeks Réznorodnosci), umozliwiajgce samoocene dziatalnosci firmy

z uwzglednieniem perspektywy zarzgdzania r6znorodnoscia.

W trakcie prac nad wskaznikiem szczegdlng
uwage zwrocono na jego walor edukacyj-
ny. Kazda firma dokonujaca analizy w opar-
ciu o Diversity Index otrzymuje informacje
zwrotng zawierajgca szereg rekomendacji
i przyktadow dobrych praktyk z zakresu
zarzgdzania roznorodnoscig. Dodatkiem
do wskaznika jest publikacja Przewodnik
po zarzgdzaniu réznorodnoscig?, zawie-
rajgca praktyczne wskazowki dotyczgce
roznych sposobow wprowadzania polityki
zarzadzania roznorodnoscig w firmie.

W ramach wstepnych prac nad wskazni-

kiem dokonano przeglagdu stosowanych
na swiecie wskaznikow, ktore uwzglednia

réoznorodnos¢ % procentuje

Forma i zakres wskaznika ewaluowaty
w trakcie realizacji projektu. Wptyw na ten
proces miaty opinie na temat praktycz-
nych aspektow zarzgdzania roznorod-
noscig, zgtaszane przez przedsiebiorcow
biorgcych udziat w 12 debatach regional-
nych zorganizowanych w ramach pro-
jektu. Przeprowadzono takze pilotaz
wskaznika, ktorym objeto 300 firm z catej
Polski. Wyniki pilotazu wptynety na prze-
modelowanie konstrukcji wskaznika i byty
podstawg opracowania jego ostatecznej

1 Elektroniczna wersja publikacji dostepna
na www.diersityindex.pl

Projekt Diversity Index



wersji. Jak dotgd przeprowadzono pierw-
szg edycje Barometru Réznorodnosci
— ogolnopolskiego badania firm wskaz-
nikiem Diversity Index. Przedsiebiorstwa,
ktore zdecydowaty sie wzig¢ udziat w ba-
daniu i udostepnic¢ organizatorom rezul-
taty analizy swojej organizacji, mogty po-
rownac swoj indywidualny wynik z innymi
podmiotami tej samej wielkosci, z okre-
slonej branzy czy konkretnego regionu.
Dzieki temu mogty zobaczy¢, jak wypa-
dajg na tle innych firm.

Wskaznik Diversity Index zostat opra-
cowany w sposob na tyle uniwersalny,
ze zainteresowane firmy mogg skorzy-
sta¢ z niego w sposob bezterminowy,
bez ponoszenia kosztow. Dzieki powota-
nej w ramach projektu Radzie Réznorod-
nosci temat zarzadzania roznorodnoscia
bedzie w kolejnych latach szerzej obecny
w przestrzeni spotecznej. W Radzie udato
sie bowiem skupi¢ wokot tematu rozno-
rodnosci przedstawicieli/przedstawicielki
biznesu, nauki, administracji, organizacji
pozarzgdowych i mediow, ktorzy sg zain-
teresowani dobrymi praktykami i ich pro-
mowaniem.

WYNIKI BADAN
PRZEPROWADZONYCH W PROJEKCIE

W poczatkowym okresie realizacji projektu
(2011 r.) przeprowadzone zostato badanie
ilosciowe, ktore miato okreslic, jak firmy
w Polsce rozumiejg zarzagdzanie rozno-
rodnoscig oraz jakie podejmujg dziatania
Z tego zakresu.

Badanie zostato przeprowadzone w paz-
dzirniku 2011 r., metodg indywidualnych
wywiadow telefonicznych na reprezenta-
tywnej grupie 800 duzych oraz srednich

firm z catej Polski. Wywiady te przepro-
wadzono z przedstawicielami i przedsta-
wicielkami kadry zarzadzajacej, odpowie-
dzialnymi za zatrudnienie w firmie lub tez
wskazanymi osobami z dziatu kadr.

Z przeprowadzonego badania wynika,
ze prawie 2/3 firm w Polsce zetkneto sie
z podejsciem do zarzgdzania zasobami
ludzkimi okreslanym jako ,zarzgdzanie
réznorodnoscig”. Osoby biorgce udziat
w badaniu zgadzaty sie ze stwierdzeniem,
ze na zarzadzanie roznorodnoscia skta-
da sie strategiczne dziatanie firmy, ktore
ma na celu stworzenie zespotu pracow-
niczego zroznicowanego pod katem ptci,
wieku, stopnia sprawnosci czy pocho-
dzenia kulturowego. Potwierdzaty one
rowniez, ze zarzadzanie roznorodnoscig
zaktada zapewnienie wszystkim pracow-
nikom/pracownicom réwnego traktowa-
nia w miejscu pracy, z uwzglednieniem ich
zroznicowanych potrzeb oraz wykorzy-
staniem roznic miedzy nimi do osiggania
celow biznesowych. Znajomosc¢ pojecia
,zarzgdzanie roznorodnoscig” czesciej
wskazywana byta przez duze (69%) niz
przez srednie firmy (62%).

Deklaracja znajomosci pojecia ,zarza-
dzanie ré6znorodnoscia” nie przektada sie
jednak na realne dziatania podejmowa-
ne przez firmy w tym zakresie. Tylko 21%
przedsiebiorstw potwierdzato, ze stosuje
rozwigzania z zakresu zarzadzania roz-
norodnoscig w miejscu pracy. Czesciej
realizacja konkretnych dziatan zgtaszana
byta przez duze firmy (28%) niz przez fir-
my sredniej wielkosci (20%). Najczesciej
wskazywane rozwigzania w tym zakresie
dotyczyty: rozwoju kadry niemenedzer-
skiej, bezstronnego naboru pracownikow
i pracownic, elastycznego czasu pracy
oraz wspierania mtodych rodzicow.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci



4% Zdecydowanie tak

17% 19%
Raczej tak Zdecydowanie nie
Ay w firmie
5% podejmowane sa
Trud ' dziatania na rzecz
ruano .
powiedziec zarzadzania

8|

réznorodnoscia?

55% Raczej nie

Tylko 19% firm biorgcych udziat w bada-
niu deklarowato, ze kwestie zarzgdzania
roznorodnosciag sg uregulowane we-
wnetrznym dokumentem. Odrebng stra-
tegie zarzadzania roznorodnoscig posia-
dato zaledwie 2% firm. Inne rozwigzania
to uwzglednienie wytycznych dotyczg-
cych zarzgdzania réoznorodnoscig w ko-
deksie etyki (8%) lub innych dokumentach
strategicznych firmy (9%). Organizacje,
ktore posiadaty wewnetrzne regulacje
w tym zakresie deklarowaty dodatkowo,
ze zarzadzanie roznorodnoscig najczes-
ciej odnosito sie do wieku (77%) i ptci
(63%), a zdecydowanie rzadziej do niepet-
nosprawnosci (35%), wyznania (20%) czy
przynaleznosci do mniejszosci wyznanio-
wych (187%).

Firmy w dos¢ ograniczonym zakresie
stosowaty rozwigzania przyjazne kon-
kretnym grupom spotecznym. Przykta-
dowo, w wiekszosci firm brakowato przy-
stosowania miejsca pracy do potrzeb osob
niepetnosprawnych: 90% firm nie miato
stanowisk pracy przystosowanych do po-
trzeb osob poruszajgcych sie na wozku,

réoznorodnos¢ % procentuje

strategii ujete sg
w kodeksie etyki 8%

Tak, elementy strategii

ujete s w innych

strategicznych
dokumentach firmy 9%

2% Tak, firma posiada
strategie zarzadzania
réoznorodnoscia
jako odrebny
dokument

Tak, elementy

/

y

Czy firma
( posiada strategie

13%

Nie, ale planuje
stworzenie takiej
strategii

zarzadzania
réznorodnoscia?

68%

Nie i nie planuje
stworzenia takiej strategii

97% firm nie miato stanowisk pracy przy-
stosowanych do zatrudnienia osoby niewi-
dzacej, 89% firm nie miato stanowisk pracy
przystosowanych do zatrudniania osoby
niestyszace;.

Wyniki badania potwierdzity takze,
ze w polskim biznesie wcigz obecne s3
stereotypy ptci oraz przypadki nierow-
nego traktowania ze wzgledu na pte¢.
Z jednej strony osoby biorgce udziat
w badaniu stwierdzaty, ze zroznicowany
pod wzgledem ptci zespot pracowniczy
(a wiec sktadajacy sie z kobiet i mezczyzn)
ma szanse na osigganie lepszych wyni-
kow niz zespot jednorodny — sktadajgcy
sie z samych kobiet (50% odpowiedzi).
Z drugiej strony, w przypadku pytania po-
rownujgcego wyniki osiggane przez zroz-
nicowany zespot z wynikami meskiego
zespotu opinie o wyzszosci roznorodne-
go zespotu podzielato juz tylko 34% osob
biorgcych udziat w badaniu.

Mezczyzni przewazali wsrod osob zatrud-

nionych w przypadku 76% badanych firm.
Dominowali oni takze wsrod kadry kierow-

Projekt Diversity Index



Przewaga kobiet
na stanowiskach

8% Rownali
owna liczba
kobiet i mezczyzn
na stanowiskach
kierowniczych

kierowniczych 10%

Jak ksztattuje sie
zatrudnienie
kobiet i mezczyzn
na stanowiskach
kierowniczych?

82%

Przewaga mezczyzn
na stanowiskach
kierowniczych

niczej (82% firm), podczas gdy przewaga
kobiet na stanowiskach kierowniczych wy-
stgpita tylko w 10% firm, a rowna reprezen-
tacja ptci — w 8% badanych firm.

Jedynie 7% firm (14% duzych i 5% $red-
nich) deklarowato, ze prowadzi monito-
ring wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Fir-
my prowadzace monitoring wynagrodzen
najczesciej wskazywaty, ze nie ma u nich
zroznicowania wynagrodzen ze wzgledu
na ptec¢ (ogodtem 57%, 73% firmy duze, 50%
firmy Srednie).

Badane firmy zapytane zostaty rowniez
o kwestie rownego traktowania w miejscu
pracy. Na podstawie otrzymanych odpo-
wiedzi mozna stwierdzi¢, ze zdecydo-
wana wiekszos¢ firm (83%) informowata
pracownikéw/pracownice o zakazie dys-
kryminacji w miejscu pracy, w tym o za-
kazie molestowania seksualnego. Maty
odsetek firm posiadat wyznaczong osobe
lub komorke petnigcg funkcje interwencyj-
ng w przypadku przejawow dyskryminacji
W miejscu pracy (ogotem 17%, 31% duzych
i 15% srednich).

28% Nie pamietam

Czy stwierdzono
réznice w wyniku
przeprowadzonego

monitoringu ptac o
kobiet i mezczyzn? >7%
Brak roznic
6%
Wiecej zarabiaja
kobiety o
9%
Wiecej zarabiaja
mezczyzni

Firmy biorgce udziat w badaniu na ogot
zgadzaty sie ze stwierdzeniem, ze rowne
traktowanie w miejscu pracy ma wptyw
na wyniki osiggane przez firme. Osoby bio-
rgce udziat w badaniu dostrzegaty takze
korzysci wynikajgce ze stosowania poli-
tyki zarzadzania r6znorodnoscia, takie jak
lepszy wizerunek i reputacja firmy. Rzadziej
wskazywano korzysci zwigzane z pozyski-
waniem najlepszych talentow, innowacyj-
nymi pomystami, roznymi punktami widze-
nia czy osiggnieciem pozycji lidera rynku.

Reasumujac, zarzadzanie ré6znorodnoscia
jest przedmiotem zainteresowania pol-
skich firm, ale zainteresowanie to przeja-
wia sie na poziomie deklaratywnym. Wcigz
zbyt rzadko idzie ono w parze z realizacja
konkretnych dziatan, a takze umocowa-
niem ich w wewnetrznych regulacjach fir-
my. Firmy dostrzegajg realne korzysci wy-
nikajace z realizacji zasady rownosci szans
W miejscu pracy oraz zarzgdzania rozno-
rodnoscig. Korzysci te jednak sg wcigz
postrzegane w kategoriach wizerunko-
wych, a nie finansowych czy wptywajgcych
na lepsza organizacje pracy w firmie.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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DIVERSITY INDEX
— KONSTRUKCJA NARZEDZIA
| REZULTATY

Narzedzie Diversity Index stuzy do okre-
slania Indeksu Réznorodnosci (Diversity
Index) dla podmiotéw gospodarczych —
przedsiebiorstw prywatnych i panstwo-
wych badz instytucji publicznych, samo-
rzgdowych, pozarzgdowych. Wskaznik ten
jest wyznaczany w formie procentowego
wyniku na podstawie odpowiedzi na pyta-
nia zawarte w ankiecie stuzgcej do samo-
oceny realizowanej polityki roznorodnosci.
Ze wzgledu na specyfike przedsiebiorstw
roznej wielkosci ankieta ma dwie wersje:
narzedzie dla firm duzych i srednich za-
wiera petng liczbe, tj. 100 pytan, zas wersja
dla matych organizacji ma o 29 pytan mniej
(pytania nieaktywne).

Przyjeto, ze ostateczna wartos¢ Diversity
Index bedzie ustalona na podstawie szes-
ciu subindekséw oszacowanych dla wy-
odrebnionych obszarow zarzgdzania roz-
norodnoscia: strategicznego zarzadzania
roznorodnoscig, kultury organizacyjnej re-
alizujgcej standardy zarzadzania roznorod-
noscig, struktury zatrudnienia z perspek-
tywy roznorodnosci, rekrutacji wrazliwej
na roznorodnosc, rozwoju zawodowego
wrazliwego na roznorodnosc oraz wy-
nagrodzen wrazliwych na réoznorodnosc.
Odpowiedzi na pytania sklasyfikowane
w poszczegolnych obszarach sktadaja
sie na wartosci subindeksow. W kazdym
z obszarow pytania stuzyty do analizy sy-
tuacji ze wzgledu na piec¢ podstawowych
wymiarow roznorodnosci, takich jak wiek,
pte¢, (nie)petnosprawnos¢, wielokulturo-
wosc¢ (narodowosé, religia, pochodzenie

ZMIENNE OBJASNIAJACE POZIOM WSKAZNIKA ROZNORODNOSCI

wielkos¢ firmy

DUZE

250 lub wiecej zatrudnionych

SREDNIE
50-249 osodb zatrudnionych

MALE

do 50 pracownikow

12

region geograficzny

e ]

o

REGION CENTRALNY

mazowieckie i todzkie

[l REGION POLNOCNO-ZACHODNI
pomorskie, zachodniopomorskie,
warminsko-mazurskie, kujawsko-pomorskie,
wielkopolskie, lubuskie, dolnoslaskie

.\
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matopolskie, $laskie, opolskie

réoznorodnos¢ % procentuje

REGION POLUDNIOWO-WSCHODNI
podlaskie, lubelskie, podkarpackie, $wigtokrzyskie,

branza

BRANZA MATERIALNA

przetworstwo przemystowe,

gastronomia, transport i gospodarka
magazynowa

BRANZA NIEMATERIALNA

finanse i ubezpieczenia, informacja
i komunikacja, dziatalno$¢ naukowa
i techniczna, edukacja, ustugi
administracyjne, administracja
publiczna

BRANZA MIESZANA
/POZOSTALA

pozostata dziatalnos¢ ustugowa
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EP|

o~ O~

budownictwo, handel hurtowy i detaliczny,
naprawa samochodow, zakwaterowanie,
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etniczne) i orientacja seksualna. Punktacja
wiekszosci pytan miata charakter zero-
-jedynkowy [0-1], niewielka czes$¢ pytan
posiadata kafeterie odpowiedzi badz for-
mute tabelaryczng do uzupetniania da-
nych. Liczba pytan w poszczegolnych
obszarach jest zroznicowana, przyjeto jed-
nak taki sposob zliczania wartosci subin-
deksow, ktory zaktada jednakowy wptyw
poszczegolnych obszarow na ostateczng
wartos¢ indeksu?. Wartos¢ Indeksu Rézno-
rodnosci zostata unormowana w przedzia-
le [0% — 100%] dla wszystkich badanych
podmiotow. Uzyskany wynik na poziomie
100% oznacza spetnienie przez przedsie-
biorstwo/instytucje wszystkich przyjetych
kryteriow polityki roznorodnosci.

Kazde przedsiebiorstwo biorgce udziat
w Barometrze Réznorodnosci® uzyskato
indywidualny wynik wraz z informacja,
jak ten wynik plasuje sie na tle sredniej
dla ogétu badanych i w ramach kazdego
z analizowanych obszaréw réznorodnosci.
Tym samym mogto wnioskowac, w ktorych
obszarach wypada lepiej, a w ktorych go-
rzej w porownaniu z innymi przedsiebior-
stwami lub instytucjami. Mozna byto doko-
nac tego porownania zarowno w stosunku
do przedsiebiorstw o podobnej wielkosci,
w ramach wtasnej branzy, jak i otoczenia
lokalnego (wojewoddztwa).

W pierwszej edycji Barometru Rézno-
rodnosci (2013) udziat wzieto 51 przed-
siebiorstw i instytucji, w tym 29 matych
(do 50 osodb zatrudnionych), 7 srednich
(50-249 oso6b zatrudnionych) oraz 15
duzych (250 lub wiecej zatrudnionych).
Najliczniej wsrdd nich byty reprezentowa-
ne przedsiebiorstwa i instytucje z woje-
wodztwa mazowieckiego (26). Na drugim
kranicu — brak reprezentacji — byty woje-
wodztwa: todzkie, opolskie, podkarpackie,

Slaskie i warminsko-mazurskie. Liczebno-
sci dla pozostatych wojewodztw zawieraty
sie w przedziale od 1 do 4 przedsiebiorstw
i instytucji. Na uzytek niniejszego raportu,
celem przedstawienia terytorialnego zroz-
nicowania wynikow badania organizacji
narzedziem Diversity Index, dokonano
nastepujgcego grupowania wojewodztw:
region centralny (mazowieckie i todzkie),
region poétnocno-zachodni (pomorskie, za-
chodniopomorskie, warminsko-mazurskie,
kujawsko-pomorskie, wielkopolskie, lubu-
skie, dolnoslaskie) i region potudniowo-
-wschodni (podlaskie, lubelskie, podkar-
packie, Swietokrzyskie, matopolskie, slaskie,
opolskie).

Jako trzecig zmienng objasniajgca poziom
wskaznika roznorodnosci — obok wielkosci
firmy i regionu geograficznego - przyjeto
branze wskazang przez badane podmioty.
Duze rozproszenie przedsiebiorstw i insty-
tucji wedtug branzy narzucito koniecznosc
ich pogrupowania w nastepujgcy sposob:
dziatalnos¢ materialna (przetworstwo
przemystowe, budownictwo, handel hur-
towy i detaliczny, naprawa samochodow,
zakwaterowanie, gastronomia, transport
i gospodarka magazynowa), ustugi nie-
materialne (finanse i ubezpieczenia, infor-
macja i komunikacja, dziatalnos¢ naukowa
i techniczna, edukacja, ustugi administra-
cyjne, administracja publiczna), pozostata
dziatalnos¢ ustugowa (w tym doradztwo,
konsulting, turystyka).

Ogodlny wskaznik roznorodnosci wedtug
wielkosci przedsiebiorstwa/instytucji, re-
gionu geograficznego i rodzaju dziatal-

2 Algorytm obliczania Diversity Index zostat opracowany
przez dr Barttomieja Jefmanskiego z Uniwersytetu Wroc-
tawskiego.

3 Patrz opis w podrozdziale ,O projekcie” str. 7.
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nosci przedstawia sie jak na rysunkach
na stronie obok. Z uzyskanych danych
wynika, ze duze i Srednie przedsiebiorstwa
oraz instytucje charakteryzujg sie wyzszym
wskaznikiem roznorodnosci niz firmy mate.
Mozna zatem wnioskowac, ze w duzych
podmiotach, ktére wziety udziat w pierw-
szej edycji Barometru Réznorodnosci, po-
lityka r6znorodnosci jest realizowana sto-
sunkowo lepiej niz w podmiotach matych.

Wsrod zbadanych podmiotow nie byto
takiego, ktory osiggnat najwyzsza liczbe
punktow, czyli na sto procent tworzyt sro-
dowisko pracy odpowiadajgce standardom
zarzadzania roznorodnoscig. Tak wiec kaz-
de przedsiebiorstwo czy instytucja sposrod
zbadanych ma przed sobg wyzwanie po-
legajgce na doskonaleniu swojej polityki
roznorodnosci. Wskazowki na co trze-
ba zwrdcic uwage i jakie kroki podjac,
aby uwrazliwi¢ miejsce pracy na roznorod-
nosc, zostaty zawarte w indywidualnym ra-
porcie, ktory po wypetnieniu ankiety otrzy-
mata kazda firma.

Przedsiebiorstwa i instytucje dziatajagce
na terenie Polski centralnej wypadajg sto-
sunkowo najlepiej w zakresie realizowanej
polityki roznorodnosci, podczas gdy przed-
siebiorstwa i instytucje z Polski potnocno-
-zachodniej stosunkowo najgorzej. Warty
podkreslenia jest fakt, ze region potudnio-
-wschodni wyrdznia sie wysokimi wskaz-
nikami czastkowymi w obszarze rozwoju
zawodowego i wynagrodzen. Najbardziej
zroznicowane wartosci Diversity Index
obserwuje sie w wojewoddztwie mazowie-
ckim, co moze wynikac ze stosunkowo du-
zej liczby podmiotow z tego regionu, ktore
wziety udziat w badaniu. Przedsiebiorstwa
i instytucje, ktore uzyskaty najwyzsze war-
tosci Diversity Index znajdowaty sie w wo-
jewodztwach: mazowieckim, matopolskim

réoznorodnos¢ % procentuje

i wielkopolskim, a te z najgorszymi wynika-
mi w wojewodztwach: mazowieckim, dol-
noslaskim i zachodniopomorskim.

Przedsiebiorstwa zajmujace sie produk-
cjg materialng (przemyst, budownictwo,
transport, handel) uzyskaty nieco niz-
szy Diversity Index niz przedsiebiorstwa
i instytucje Swiadczace roznego rodzaju
ustugi. Niemniej jednak branza wydaje sie
w mniejszym stopniu roznicowac wartosc
Diversity Index niz potozenie geograficzne
i wielkos¢ firmy/instytucji.

Uzyskane wyniki nalezy traktowac jako
przyczynek do rozpoznania zjawiska za-
rzgdzania roznorodnoscig w Polsce, jako
pilotaz stuzacy sformutowaniu tez do we-
ryfikacji w dalszych badaniach, opartych
na wiekszych probach przedsiebiorstw
i instytucji. Nasuwaja sie nastepujace tezy:

Duze przedsiebiorstwa i instytucje,

w szczegolnosci reprezentujace ustugi
niematerialne, ulokowane w centralnej
Polsce prowadza bardziej zaawansowa-
ng polityke réznorodnosci niz przedsie-
biorstwa i instytucje z sektora MSP.

Przedsiebiorstwa i instytucje z wo-
jewodztw wschodniej i potudniowe;j
Polski, na terenie ktérych wystepu-

je wieksze zréznicowanie ludnosci
pod wzgledem narodowosciowym,
czesciej majg do czynienia w praktyce
z réznorodnoscig kapitatu ludzkiego

i dlatego uzyskuja wyzszy Diversity
Index niz przedsiebiorstwa i instytucje
z regionu poétnocno-zachodniego.

Wyniki Barometru Réznorodnosci i dobre praktyki
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STRATEGICZNE
ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA



Wtgczenie zagadnienia roznorodnosci
do strategii przedsiebiorstwa/instytucji sta-
nowi punkt wyjscia do tego, aby mozna
byto w ogole mowic o zarzgdzaniu rozno-
rodnoscig w miejscu pracy oraz czerpaniu
korzysci z roznorodnego kapitatu ludzkie-
go. To wtasnie stan polityki roznorodnosci
w tym obszarze implikuje dziatania w innych
obszarach organizacji. Inaczej mowigc —
bez wtaczenia zarzgdzania roznorodnoscia
do strategii przedsiebiorstwa badz insty-
tucji nie sg realizowane dziatania wrazliwe
na roznorodnosc w innych obszarach, a jesli
sg nawet podejmowane, to ich skutecznosc
jest znikoma*.

W ankiecie obszar ten jest opisany poprzez
29 pytan, przy czym 9 sposrdd nich nie od-
nosito sie do matych firm (pytania nieak-
tywne w wersji dla matych organizacji).

| Dokumenty i procedury

Pierwszg czynnoscig, jaka powinna zostac
podjeta w kazdym przedsiebiorstwie lub in-
stytucji zorientowanej na roznorodnosg, jest
wdrozenie zasady rownego traktowania i za-
rzadzania roznorodnoscig wewnatrz orga-
nizacji. Nie da sie tego zrobic¢ bez zapisania
tej zasady w wewnetrznych dokumentach
firmy wraz ze wskazaniem procedury zgta-
szania przypadkow naruszajacych te zasade
oraz mechanizmow kontrolujgcych jej realiza-
cje. Z informacji zawartych w tabeli 1 wynika,

ze mniegj niz potowa zbadanych podmiotow
ma wewnetrzny dokument dotyczacy row-
nego traktowania w miejscu pracy i usta-
long procedure zgtaszania nieprawidtowo-
sci w respektowaniu tej zasady, a zaledwie
/2 0gotu firm posiada strategie zarzadzania
roznorodnoscig. To w szczegolnosci mate
przedsiebiorstwa rzadko mogg sie pochwali¢
wdrozeniem tych podstawowych czynnosci.
Lepiej wypadajg w tym zestawieniu firmy duze
i sSrednie, gdzie wdrozong strategie zwigza-
ng z zarzgdzaniem roznorodnoscig posiada
blisko potowa podmiotow. Co wiecej, firmy
duze i $rednie w wiekszosci przypadkow maja
w swoich regulaminach pracy lub kodeksach
etycznych zapisy dotyczace rownego trakto-
wania. Wdrozyty takze procedure zgtaszania
nieprawidtowosci lub skarg. Przyktady takich
procedur to: Speak Up Policy, Program Open
Door, Procedura postepowania w przypadku
skarg zgtaszanych przez pracownikoéw, Stra-
tegia antymobbingowa. Firmy biorgce udziat
w badaniu stosujg rozne narzedzia zgtaszania
przypadkow nierdwnego traktowania: infolinia
telefoniczna — Biata Linia, Ethic Hotline, spe-
cjalny adres e-mail, anonimowy formularz dla
pracownikow. Jesli spojrze¢ na wyznaczong
jednostke do zajmowania sie zgtaszanymi nie-
prawidtowosciami, w badaniu pojawito sie kilka
rodzajow dobrych praktyk np.: Komisja etyki,
Komisja antymobbingowa, Opiekun kadrowy.

4 Na czym polega strategia zarzadzania roznorodnoscia
patrz: Przewodnik po zarzadzaniu roznorodnoscig, Kon-
federacja Lewiatan, Warszawa 2013, s. 24-37.

Duze

TABELA 1 i $rednie Mate Ogoétem
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych wdrozono: (N=22) (N=29) (N=51)
wewnetrzny dokument dotyczacy rownego traktowania ze wzgledu 17 (77%) 6 (21%) 23 (45%)
na ptec, wiek, (nie)petnosprawnos¢, orientacje seksualng, rase, narodowosc,

pochodzenie etniczne, religig, wyznanie

procedure zgtaszania przypadkow naruszania zasady rownego traktowania 14 (64%) 7 (24%)  21(41%)
strategie/zasade zarzadzania réznorodnoscia 10 (46%) 3(10%) 13 (26%)

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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DOBRE PRAKTYKI

1. Dokumenty regulujace zasady
réwnego traktowania w miejscu pracy

Zasada rownego traktowania zazwyczaj jest zapisana w Regulaminie pracy. Rozwigzanie
to rownie czesto jest praktykowane przez mate, srednie oraz duze firmy. Ponadto istnieje
wiele innych dokumentow, co pokazano ponize;.

1
DUZE FIRMY ‘

Kodeks etyczny / Kodeks zachowan etycznych / Zasady etyczne | Fundamentalne prawa

w miejscu pracy | Polityka poszanowania praw cztowieka | Zasady postepowania pracownikow
| Strategia antymobbingowa | Regulamin przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu

w miejscu pracy | Polityka budowania relacji miedzy pracownikami | Standardy postepowania
w biznesie | Business Conduct Guidelines | Globalna strategia zarzgdzania réznorodnoscia

DOKUMENTY
REGULUJACE
ZASADY ROWNEGO
TRAKTOWANIA

W MIEJSCU PRACY

SREDNIE FIRMY

Kodeks etyczny | Kodeks etyczny HR

| Code of Conduct | Zarzadzenie wewnetrzne
dyrektora w sprawie wprowadzenia procedury
antydyskryminacyjnej i antymobbingowej

o%
MALE FIRMY .‘.

a Regulamin wynagrodzen | Plan réwnego traktowania | Zarzadzenie wewnetrzne w sprawie procedury

antydyskryminacyjnej i antymobbingowej w miejscu pracy | Zarzadzenie wewnetrzne w formie wyciaggu
odpowiednich przepiséw z Kodeksu pracy | Wewnetrzna procedura dotyczaca réwnego traktowania
oraz zapobiegania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi | Wewnetrzny kodeks etyki stanowigcy
istotng cze$¢ Regulaminu pracy | Spoteczna Odpowiedzialno$é Biznesu | Dobra praktyka dziatania

| Dokument przedstawiajacy dobre praktyki firmy | Kodeks etyczny HR

réznorodnosc % procentuje Strategiczne zarzgdzanie roznorodnoscia



| Przeptyw informacji na linii
pracodawca—pracownik

Jedli zasada rownego traktowania i zarza-
dzania roznorodnoscig zostata zapisana
w wewnetrznych dokumentach, to trzeba
o tym poinformowac wszystkich zatrudnio-
nych. Prawo pracy naktada na pracodaw-
ce obowigzek przeciwdziatania dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu (art. 94, pkt. 2b k.p.)
oraz obowigzek udostepnienia osobom za-
trudnionym tekstu tych przepiséw w for-
mie pisemnej lub w innej formie przyjete;j
u danego pracodawcy (art. 942 k.p.). Jedna
z takich form moze byc¢ przeprowadzenie
szkolen z przepisow dotyczgcych zasady
rownego traktowania. Jak wynika z tabeli 2,
nie wszystkie zbadane firmy wywigzujg sie
z tego obowigzku: 65% udostepnia tresc
przepisow dotyczacych rownego traktowa-
nia w formie pisemnej, a tylko 43% ogotu
firm ma obowigzkowe szkolenia w tym za-
kresie. Do wskazanego wyzej zapisu zawar-
tego w Kodeksie pracy czesciej stosujg sie
firmy z grupy duzych i srednich.

| Osoba lub zespot
ds. réznorodnosci

Istotnym elementem strategicznego po-
dejscia do zagadnienia roznorodnosci jest
posiadanie wyodrebnionego stanowiska
lub powotanego zespotu ds. zarzgdza-
nia roznorodnoscia oraz uwrazliwienie
kadry zarzgdzajgcej wszystkich szczebli
na to zagadnienie. Jak wynika z tabeli 3,
tylko nieliczne duze i srednie przedsie-
biorstwa i instytucje spetniajg te kryteria
(pytanie nie dotyczyto firm matych). Tym-
czasem bez posiadania osoby lub zespotu
osob, ktore koncentrujg uwage na reali-
zowaniu zasady réznorodnosci w miej-
scu pracy, nie jest mozliwe uzyskiwanie
korzysci ptynacych z zarzgdzania rézno-
rodnoscig. W przypadku matej lub sred-
niej firmy funkcje takg moze petni¢ wtas-
ciciel/wtascicielka lub kadrowa/kadrowy.
W przypadku sredniej lub duzej organizacji
powinno to juz by¢ oddzielne stanowisko
pracy z przypisanymi zadaniami lub zespot
0sOb, ktore poza wtasnymi zadaniami maja

Duze
TABELA 2 i Srednie Mate Ogoétem
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktoérych: (N=22) (N=29) (N=51)
pracownicy/pracownice sg przeszkoleni/przeszkolone z przepiséw dotyczgcych 15 (66%) 14 (48%) 29 (57%)
rownego traktowania
szkolenia z przepiséw dotyczacych rownego traktowania s obowigzkowe 10 (45%) 12 (41%) 22 (43%)
organizacja udostepnia pracownikom/pracownicom tres¢ tych przepiséw w 17 (77%) 16 (55%) 33 (65%)
formie pisemnej

Duze
TABELA 3 i Srednie Mate
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktoérych: (N=22) (N=29)
jest stanowisko/zespdt ds. zarzadzania roznorodnosciag 9 (41%) nd
zagadnienia zwigzane z zarzagdzaniem roznorodnoscia sg elementem systemu 8 (36%) nd
oceny kadry zarzadzajgcej
kadra zarzadzajaca uzyskuje wsparcie w rozwoju kompetencji w zakresie 10 (45%) nd
zarzadzania roznorodnoscia
kadra zarzadzajgca ma obowigzek korzystania z ww. wsparcia 2 (9%) nd

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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DOBRE PRAKTYKI

2. Sposoby informowania o zasadzie réwnego traktowania

Dobre praktyki duzych przedsiebiorstw i instytucji w zakresie informowania o zasadzie row-
nego traktowania to: obowigzek zapoznania sie z Business Conduct Guidelines w pierwszym
dniu pracy, szkolenia z zakresu rownego traktowania w miejscu pracy, szkolenia on-line,
intranet, organizacja Tygodnia Roznorodnosci.

Mate firmy/instytucje informujg za pomoca materiatdow przesytanych drogg mailowa, mate-
riatdw w formie papierowej do podpisania przez pracownika/pracownice, zasad Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu znajdujacych sie w miejscu widocznym dla wszystkich pracow-
nikow/pracownic.

o)

o 3. Lider/zespot ds. zarzadzania réznorodnoscia

Nieliczne przedsiebiorstwa i instytucje miaty stanowisko lidera ds. zarzgdzania roznorod-
noscig lub zespot ds. zarzadzania roznorodnoscia. Najczesciej zadania i obowigzki zwigzane
z polityka réznorodnosci przypisane byty do stanowisk/zespotow juz istniejagcych w organi-
zacji: do dziatu HR lub dziatu CSR, do stanowiska Talent Development Professional, specjali-
sty ds. wizerunku, dyrektora personalnego, HR Managera, koordynatora projektow wsparcia
pracownikéw/pracownic, Managera ds. BHP i ochrony srodowiska.

4. Zarzadzanie r6znorodnoscig a ocena kadry zarzadzajace;j

Zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem roznorodnoscig sg elementem systemu oceny kadry
zarzadzajgcej pod wzgledem konkretnych umiejetnosci z zakresu zarzgdzania roznorodnos-
Cig, np. zarzadzania osobami pracujgcymi zdalnie, osobami zroznicowanymi kulturowo, oso-
bami powracajagcymi do pracy po przerwie zwigzanej z opiekg nad dzieckiem. Dobrg praktyka
jest rowniez wpisanie umiejetnosci z zakresu zarzgdzania roznorodnoscig w kompetencje
menedzerskie oraz uwzglednianie ich w ramach oceny rocznej lub tzw. oceny 360 stopni.

> 5. Sposoby wtaczania decydentow w realizacje strategii
zarzadzania r6znorodnoscia

W duzych i $Srednich przedsiebiorstwach/instytucjach przedstawiciele zarzadu/dyrekcji wita-
czajg sie w realizacje strategii zarzgdzania réznorodnoscig na wiele sposobow np. biorg udziat
w spotkaniach i rozmowach dotyczacych zarzgdzania réznorodnoscia, omawiaja te zagadnie-
nia w ramach tzw. management meeting, uczestniczg w dziataniach podejmowanych przez
osoby/zespoty odpowiedzialne za wdrazanie polityki zarzgdzania réznorodnoscia, promuija
standardy zarzgdzania réznorodnoscig oraz wydarzenia z tym zwigzane, monitorujg postep
prac osob/zespotéw odpowiedzialnych za wdrazanie polityki zarzadzania réznorodnoscia,
podejmujg decyzje o podpisaniu ,dokumentow programowych” np. Karty Réznorodnosci.

W matych firmach wtasciciel/wtascicielka osobiscie angazuje sie w projekty i inicjatywy
promujgce roznorodnosc oraz tworzy polityke zarzgdzania roznorodnoscig za pomoca:
wyznaczania struktury zespotow i zatrudnienia, zaangazowania w proces rekrutacji i selekcji
kandydatéw/kandydatek do pracy, egzekwowania przestrzegania istniejgcych standardow
w zakresie polityki roznorodnosci.
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dodatkowo natozone obowigzki zwigzane
z ksztattowaniem i monitorowaniem poli-
tyki réznorodnosci.

Nalezy podkresli¢, ze efekty sponta-
nicznych dziatan inicjowanych przez
niektore dziaty czy grupy pracownicze
sg co najwyzej dobrg praktyka. Nie zbliza
one jednak organizacji do istoty zarza-
dzania réznorodnoscia, czyli czerpania
korzysci z réznorodnosci pracownikow
i pracownic, w tym uzyskiwania prze-
wagi konkurencyjnej i tworzenia war-
tosci waznych dla klientéw/klientek
w szybko zmieniajgcych sie warunkach
zewnetrznych (Dziesie¢ korzysci wyni-
kajgcych z zarzagdzania roznorodnoscia
zostato wskazanych i opisanych w Prze-
wodniku po zarzgdzaniu roznorodnoscig,
s. 12-13)).

| Komunikowanie o polityce
réznorodnosci wewnatrz
organizacji

Osoby pracujgce na rzecz organizacji,
jak i nowo rekrutowane powinny wie-
dzie¢, ze ich pracodawca/potencjalny
pracodawca tworzy miejsce pracy wraz-
liwe na roznorodnosc¢. Komunikowanie
o wdrazaniu zasady réznorodnosci we-
whnatrz organizacji jest niezbednym kro-
kiem do tego, aby wszyscy pracownicy

i pracownice poczuli, ze jest to temat
akceptowany przez kierownictwo i waz-
ny z punktu widzenia funkcjonowania
przedsiebiorstwa oraz zeby mogli sie
wtgczy¢ w proces promowania rozno-
rodnosci. Prawidtowe komunikowanie
w tym zakresie przyczynia sie do ksztat-
towania kultury organizacji otwartej
na roznorodnosc¢. Jak wynika z uzyska-
nych danych (tabela 4) mate przedsie-
biorstwa — wyraznie rzadziej niz duze
i srednie — komunikujg o roznorodnosci
pracownikom/pracownicom oraz rzadziej
wtaczajg najwyzsze kierownictwo w rea-
lizacje zasad zwigzanych z zarzgdzaniem
roznorodnoscia. Nie robi tego takze oko-
to 1/3 firm duzych i érednich uczestni-
czacych w badaniu. W konsekwencji nie
WSZzyscy pracownicy/pracownice wiedza,
ze w organizacji jest realizowana polity-
ka zarzgdzania roznorodnoscig oraz jakie
korzysci im przystuguja z tego tytutu.

| Komunikowanie o polityce
réznorodnosci na zewnatrz
organizacji

Rownie wazne jak komunikowanie pra-
cownikom/pracownicom, ze przedsie-
biorstwo/instytucja wdraza zasady zarza-
dzania roznorodnoscia, jest wychodzenie
z t3 informacja na zewnatrz, Mozna to ro-
bi¢ przez udziat w konferencjach, pane-

Duze
TABELA 4 i $Srednie Mate Ogotem
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych: (N=22) (N=29) (N=51)
zarzad/dyrekcja sg wtgczane w realizacje strategii zarzgdzania réznorodnoscia 16 (73%) 13 (45%) 29 (57%)
przed wprowadzeniem nowych rozwigzan kazdorazowo przeprowadza sie 9 (41%) 9 (31%) 18 (35%)
analize ich wptywu na sytuacje réznych grup pracownic/pracownikéw
komunikacja wewnetrzna (spotkania pracownicze, wewnetrzny biuletyn, 14 (64%) 10 (35%) 24 (47%)

e-maile) zawiera tresci dotyczgce zarzadzania réznorodnoscia
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6. Wewnetrzne narzedzia do komunikowania réznorodnosci

Rozwigzania wykorzystywane najczesciej do promowania réznorodnosci w wewnetrznej
komunikacji firmy to: intranet, wewnetrzny mailing, newsletter firmowy, strona internetowa
firmy, spotkania pracownicze.

Jednga z waznych inicjatyw jest zwrocenie uwagi na jezyk uzywany w codziennej komuni-
kacji — rezygnacja z okreslen ,maz", ,zona" na rzecz ,partner”, ,partnerka” oraz uzywanie
jezyka, ktory nie dyskryminuje osob homoseksualnych lub bedacych w niesformalizowanych
zwigzkach.

7. Zewnetrzne narzedzia do komunikowania o réznorodnosci

Duze przedsiebiorstwa i instytucje komunikujg o polityce réoznorodnosci w bardzo szerokim
zakresie, np. poprzez wystgpienie w ramach konferencji/spotkan zwigzanych z tematyka
roznorodnosci, udziat w szkoleniach, seminariach oraz panelach dyskusyjnych dotyczacych
dobrych praktyk, przedstawianie wtasnych dobrych praktyk w publikacjach wydawanych
w Polsce i poswieconych tematyce zarzadzania roznorodnoscia, wspotprace z organiza-
cjami pozarzagdowymi dziatajgcymi na rzecz okreslonych grup spotecznych, np. ze Stowa-
rzyszeniem Przyjaciot Integracji, Stowarzyszeniem Kongres Kobiet.

Jedna ze $rednich firm/instytucji jako przyktad komunikowania na zewnatrz o swojej poli-
tyce roznorodnosci wskazata cztonkostwo w Radzie Réznorodnosci Konfederacji Lewiatan.

Mate firmy/instytucje wskazywaty na: udziat w szkoleniach, seminariach oraz panelach
dyskusyjnych poswieconych tematyce réznorodnosci, organizacje szkolen tematycznych,
wspieranie wolontariatu oraz inicjatyw/projektéw na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami.

8. Udziat w konkursach

Inicjatywy o charakterze konkursowym kierowane do organizacji zaangazowanych w roz-
norodnos¢, w ktérych uczestniczyty badane przedsiebiorstwa i instytucje to: konkurs ,Firma
przyjazna mamie”, konkurs ,Réwni w pracy”, inicjatywa ,Mama w pracy”, inicjatywa ,2 go-
dziny dla rodziny”, konkurs ,Réwnowazni®, ,Lodotamacze”, wyréznienie przez lokalng or-
ganizacje pozarzagdowa za utworzony klub rodzica w miejscu pracy.

9. Promocja réznorodnych dziatan

Przyktady dziatan promocyjnych skierowanych do réznorodnych grup klientow/klientek to:
odpowiednia zaktadka na stronie internetowej umozliwiajgca korzystanie z niej przez osoby
Z niepetnosprawnoscig wzroku lub stuchu, przekazy reklamowe opracowane w sposob atrak-
cyjny dla osob mtodych, wspotpraca z organizacjami dziatajgcymi na rzecz osob z niepetno-
sprawnosciami lub LGBT.
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lach dyskusyjnych, konkursach zwigzanych
z rownym traktowaniem w miejscu pracy,
a takze poprzez ztozenie publicznego zo-
bowigzania zwigzanego z wprowadzeniem
polityki roznorodnosci, np. podpisanie Kar-
ty Roznorodnosci. Strona internetowa or-
ganizacji, drukowane foldery czy broszury
reklamowe powinny zawierac tresci wska-
zujace na realizowanie polityki roznorod-
nosci. Duze i Srednie podmioty wyraznie
czesciej komunikujg na zewnatrz o swoich
dziataniach zwigzanych z rownym trak-
towaniem i otwartoscig na roznorodnosc
(tabel 5). W wiekszym stopniu zatem dbaja
o to, aby ksztattowac wizerunek firmy od-
powiedzialnej spotecznie. Niemniej jednak
znaczacy jest udziat firm, ktore nie podej-
mujg takich dziatan.

| Kontakty z klientami/klientkami
oraz dostawcami i kontrahentami

Polityka roznorodnosci zawiera ukierun-
kowanie na klientow w kontekscie rézno-
rodnosci, czyli komunikacje marketingowa
oraz oferowanie produktow lub ustug adre-
sowanych do réznych grup z uwzglednie-
niem ich specyficznych potrzeb wynikaja-
cych z réznorodnosci. Z uzyskanych danych
wynika (tabela 6), ze ten aspekt zarzgdzania
roznorodnoscia jest uwzgledniany przez po-
towe duzych i srednich przedsiebiorstw
lub instytucji oraz przez okoto 40% matych.
Wazne jest takze, aby osoby odpowiedzialne
za zakupy kierowaty sie zasadg wynikajaca
z polityki roznorodnosci i wykluczaty z listy
kwalifikowanych dostawcow oraz kontrahen-

Duze
TABELA S i Srednie Mate Ogoétem
Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore: (N=22) (N=29) (N=51)
biorg aktywny udziat w wydarzeniach promujacych zarzadzanie roznorodnoscia 11 (50%) 9 (31%) 22 (43%)
(konferencjach, panelach dyskusyjnych, wystapieniach w mediach)
podjety publiczne zobowigzanie zwigzane z prowadzeniem polityki rownego 12 (55%) 2(7%) 14 (27%)
traktowania i/lub zarzadzania réznorodnoscia (np. Global Compact, Karta
Réznorodnosci)
braty udziat w konkursie zwigzanym z rownym traktowaniem i/lub zarzadzaniem 10 (45%) 2 (7%) 12 (24%)
réznorodnoscia (np. Lodotamacze, Firma Fair Play, Firma Rownych Szans, Firma
Przyjazna Mamie)
na swoich stronach internetowych, w folderach i broszurach badz artykutach 13 (59%) 8 (28%) 21 (41%)
sponsorowanych umieszczajg tresci zwigzane z zarzgdzaniem réznorodnoscia
maja personel przeszkolony z obstugi oséb z roznymi potrzebami wynikajacymi 9 (41%) 4 (14%) 13 (25%)
Z niepetnosprawnosci

Duze
TABELA 6 i Srednie Mate Ogoétem
Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore: (N=22) (N=29) (N=51)
podejmuja dziatania promocyjne skierowane do réoznorodnych grup 11 (50%) 12 (41%) 23 (45%)
klientow/klientek
w badaniach potrzeb klientéw/klientek uwzgledniajg ich specyfike wynikajaca 11 (50%) 11 (38%) 22(43%)
z roznorodnosci
majg produkt badz ustuge odpowiadajgca na potrzeby klientow/klientek 12 (55%) 14 (48%) 26(51%)
wynikajgce z ich roznorodnosci
wybierajgc dostawcow i kontrahentow kierujg sie kryteriami zwigzanymi 9 (41%) nd nd

z rdwnym traktowaniem i zarzagdzaniem réoznorodnoscia
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10. Badanie réznorodnych potrzeb klientow/klientek

Aby zbadac potrzeby réznorodnych klientow/klientek, przedsiebiorstwa/instytucje prowadza
m.in. wewnetrzne badania marketingowe uwzgledniajgce réznice wynikajgce z ptci, wieku,
wyksztatcenia lub innych cech klientow/klientek, badajg potrzeby telekomunikacyjne w gru-
pie 0sob starszych oraz 0séb z niepetnosprawnosciami, badajg klientéw/klientki w grupach
fokusowych z udziatem przedstawicieli ekonomii spotecznej, wspotpracujg z organizacjami
pozarzgdowymi dziatajgcymi na rzecz osob z okreslonymi niepetnosprawnosciami.

Mate firmy wskazywaty na biezace zbieranie opinii klientow/klientek na temat ich zadowo-
lenia: bezposrednia rozmowa z klientem/klientka, ankieta, analizowanie opinii wyrazanych
na forach internetowych.

11. Produkty i ustugi w kontekscie ré6znorodnosci

Przyktady produktéw i ustug odpowiadajgcych na potrzeby réznorodnych klientow/klientek
wskazane przez badane duze i srednie podmioty to: bankomaty dostosowane do potrzeb
0sob niewidzacych lub stabowidzacych, linie kosmetykow przeznaczone dla kobiet w cigzy,
ustuga teleopieki dla oséb starszych, produkty kompatybilne z aparatami stuchowymi, pro-
dukty dla osob niewidzacych i stabowidzacych, program szkolen obejmujacy nauke obstugi
komputera i korzystanie z Internetu adresowany do osob powyzej 50. roku zycia, urzagdze-
nia i aparaty telefoniczne dla oséb z niepetnosprawnosciami (np. wzmacniacze gtosnosci,
aparaty telefoniczne z duzymi przyciskami lub tez przyciskami obrazkowymi), ustuga wizyty
domowej doradcy skierowana do 0sob z niesprawnoscia ruchowa, kasy do obstugi osob
Z niepetnosprawnosciami, kasy do obstugi kobiet w cigzy.

Produkty i ustugi wskazywane przez mate firmy/instytucje to: kursy on-line dla osoéb z nie-
petnosprawnosciami, oferta zywieniowa uwzgledniajgcego positki wegetarianskie, ustugi
.szyte na miare”, np. maty plac zabaw przy zaktadzie fryzjerskim, organizacja indywidualnych
spotkan z klientami/klientkami w godzinach wieczornych, gdy jest to dla nich dogodne.

12. Sposoby uzyskiwania opinii pracownikéw dotyczacych miejsca pracy

Duze przedsiebiorstwa/instytucje stosujg wielorakie sposoby zbierania opinii pracownikéw
i pracownic odnosnie do ich zadowolenia z miejsca pracy. Najczesciej s to anonimowe
ankiety w wersji papierowej lub on-line (jedyne stosowane przez firmy sSrednie i mate). Inne
narzedzia to: badania fokusowe, wywiady z pracownikami/pracownicami, sondaz, Global
Check-In, badanie satysfakcji i zaangazowania ,Gtos Pracownika“, anonimowa ankieta, kto-
rej wyniki analizowane s3 przez firme zewnetrzng, audyt polityki personalnej. Badania te s3
prowadzone z rézng czestotliwoscig — raz na poét roku, raz w roku, co dwa lata. Oryginalng
praktyka jest dialog pracownikéw/pracownic z zarzagdem firmy, tzw. Coffee Talks, podczas
ktorych zgtaszane sg pomysty dotyczace usprawnien w firmie. Inny przyktad dobrej praktyki
realizowanej przez duzg firme to przeprowadzane regularne (dwa razy w roku) przez firme
zewnetrzng badanie ,Ja w mojej firmie”.

réznorodnosc % procentuje Strategiczne zarzgdzanie roznorodnoscia



Duze

TABELA 7 i Srednie Mate Ogotem
Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore: (N=22) (N=29) (N=51)
przeprowadzajg badania opinii pracownikow/pracownic dotyczgce 17 (77%) 17 (59%) 34 (67%)
ich zadowolenia z pracy

przeprowadzajg analize wynikow ww. badan wedtug ptci, wieku 10 (45%) 8 (28%) 18 (35%)
oraz (nie)petnosprawnosci

przeprowadzajq analize szans i ryzyka biznesowego zwigzanego z réznorodnoscia 7 (32%) nd nd
majg zdefiniowane korzysci biznesowe zwigzane z zarzgdzaniem roznorodnoscia 9 (41%) nd nd

tow te organizacje, w ktorych stwierdzono
przypadki dyskryminacji. Niektore sposrod
zbadanych przedsiebiorstw/instytucji wybie-
rajgc dostawcow czy kontrahentow uwzgled-
niajg ten element zarzgdzania roznorodnos-
cig (41% wsrod duzych i srednich organizacii,
pytanie nie dotyczyto matych firm), ale wiek-
sz0oS$¢ nie bierze tego pod uwage.

| Ewaluacja podejmowanych dziatan
w ramach polityki réznorodnosci

Zarzadzanie kapitatem ludzkim w przed-
siebiorstwie/instytucji®, to nie tylko wyzna-
czanie zadan, motywowanie pracownikow
i pracownic do jak najlepszego ich wykona-
nia i kontrolowanie tego wykonania, ale tak-
ze ocena pracy podwtadnych i wycigganie
wnioskow na przysztosc. W organizacji,
ktora wprowadza zmiany niezwykle istotne
jest prowadzenie ewaluacji podejmowanych
dziatan oraz poznanie na ich temat opinii
pracownikow i pracownic. W przypadku
zarzgdzania roznorodnoscig proces zwig-
zany z ewaluacjg jest tym bardziej potrzeb-

ny i powinien obejmowac nie tylko badanie
opinii o srodowisku pracy, ale takze analize
ryzyka biznesowego i korzysci biznesowych
dotyczacych wprowadzanych zmian. O ile
wiekszos¢ podmiotow przeprowadza we-
wnetrzne badania by uzyskac opinie pra-
cownikow i pracownic na okreslone tematy,
to tylko niektore organizacje analizujg wyniki
tych badan wedtug cech demograficzno-
-spotecznych osob zatrudnionych (tabela 7).

Analize szans i ryzyka biznesowego zwigzane-
go z roznorodnoscig W miejscu pracy przepro-
wadza zaledwie okoto 1/3 sposrdd zbadanych
przedsiebiorstw/instytucji duzych i srednich
(ten element nie odnosit sie do firm matych),
a zdefiniowane korzysci biznesowe (finansowe
i pozafinansowe) ma 41% podmiotow.

5 W zarzadzaniu roznorodnoscig adekwatne jest okreslenie kapi-
tat ludzki, na ktory sktadajg sie cechy osobowosciowe, wiedza
i umiejetnosci jednostki ludzkiej oraz jej potencjat w posta-
ci zdolnosci do pracy, stanu zdrowia, kreatywnosci i adaptacji
do zmian w otoczeniu. Na podstawie: P. Starosta, Zatozenia
i metodologia badan surveyowych zasobow kapitatu ludzkiego
i spotecznego w wojewddztwie todzkim, [w:] Zréznicowanie
kapitatu ludzkiego i spotecznego w regionie todzkim, red. P. Sta-

rosta, Wyd. Uniwersytetu todzkiego, todz 2012, s. 25.
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Zaledwie 1/4 badanych podmiotow
ma w swojej strategii zasade zarzadzania réznorodnoscia.

Tylko 40% badanych podmiotow
ma wewnetrzne dokumenty stanowiace
o rownym traktowaniu w miejscu pracy,

podczas gdy powinny miec¢ wszystkie.

duzych i srednich przedsiebiorstw oraz instytucji
ma osobe lub zespét ds. réznorodnosci.

Zbyt mato -
mniej niz potowa -
0gotu badanych podmiotow

komunikuje na zewnatrz,
Zze prowadzi polityke réznorodnosci.
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Nieodzowng cechg kultury organizacji ot-
wartej na roznorodnosc jest respektowa-
nie zasady rownego traktowania i niedys-
kryminowania kogokolwiek w jakikolwiek
sposob w miejscu pracy oraz w relacjach
zewnetrznych (z klientami i klientkami,
kontrahentami, spotecznoscig lokalng).
Nie chodzi tylko o formalne dostoso-
wanie sie do art. 18 (pkt. 3a-3e) Kodek-
su pracy, ale o promowanie w sposob
werbalny i pozawerbalny wartosci, norm
i zwyczajow wpisujgcych sie w rowne
traktowanie oraz budowanie atmosfery
akceptowania ,odmiennosci” jako warto-
sci samej w sobie. Swoistym ,papierkiem
lakmusowym” tego, ze kultura organi-
zacji jest oparta na zasadzie rownego
traktowania sg zgtaszane przetozonym
lub wyznaczonej osobie wszelkie nie-
prawidtowosci w zakresie niedyskrymi-
nacji. Jesli pracownicy czy pracownice
chetnie i bez obaw zgtaszajg przypadki
zwigzane z przejawami dyskryminacji,
molestowania i molestowania seksual-
nego lub mobbingu w miejscu pracy,
Oznacza to, ze majg poczucie, ze zostang
one potraktowane powaznie, bo wpisuje
sie to w kulture organizacji. Mogg wiec
czuc sie bezpiecznie, gdy to robig, po-
niewaz wiedzg, ze takie jest oczekiwanie
kierownictwa firmy — zanim wyjdziecie ze
skargami na zewnatrz (np. do sadu pracy),
to najpierw zgtoscie to nam. Jednoczes-
nie sytuacja, gdy organizacja jest pozy-
wana do sgdu z powodu dyskryminacji
Swiadczy o tym, ze w kulturze organiza-
cji brakuje istotnego elementu ,naprawy”
sytuacji dyskryminacyjnej.

Ten obszar zostat opisany w ankiecie na-
rzedzia Diversity Index przez 19 pytan,
z ktorych 6 nie dotyczyto matych pod-
miotow.

Na podstawie deklaracji przedsiebiorstw
i instytucji, ktore wziety udziat w | edycji
Barometru Réznorodnosci, mozna wysnuc
wniosek, ze zadne z nich nie byto ukarane
za nieprzestrzeganie praw pracowniczych
w okresie 12 miesiecy przed terminem ba-
dania. Jednoczes$nie do wyjatkow naleza-
ty te, w ktorych byty zgtaszane przez pra-
cownice/pracownikdéw skargi — tylko trzy
duze przedsiebiorstwa wskazaty, ze miaty
u nich miejsce formalne zgtoszenia do-
tyczace dyskryminacji, a w dwoch innych
organizacjach dwukrotnie zgtoszono za-
chowania mobbingowe. W zadnej spo-
srod matych firm nie odnotowano takich
zgtoszen.

Elementem kultury otwartej na réoznorod-
nosc jest wspieranie przez przedsiebior-
stwa i instytucje rownosciowych inicja-
tyw podejmowanych przez pracownikow
lub pracownice oraz dziatan spotecznych
realizowanych przez grupy lokalne, w tym
W szczegolnosci przez organizacje poza-
rzagdowe dziatajgce na rzecz grup defawo-
ryzowanych (np. organizacje kobiece czy
organizacje zajmujgce sie sytuacjg osob
z niepetnosprawnosciami). Wéréd bada-
nych duzych przedsiebiorstw i instytucji
blisko 70% deklaruje, ze wspiera dziatania
na rzecz rownosci realizowane przez in-
stytucje zewnetrzne. Tyle samo organizacji
wspiera oddolne inicjatywy swoich pra-
cownikow/pracownic (tabela 8).

Wart odnotowania jest fakt, ze rowniez
wsrod firm matych blisko potowa (45%)
jest zaangazowana we wspieranie pod-
miotow zewnetrznych w tym zakresie.
Niemniej jednak analiza wskazanych
przyktadow inicjatyw oddolnych, kto-
re sg wspierane, nie zawsze odnosita sie
do dziatan na rzecz rownosci. Czesto mia-
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1. Wsparcie dla inicjatyw spotecznych

Duze firmy wskazywaty na nastepujgce rodzaje wsparcia inicjatyw spotecznych na rzecz
rownosci szans: wspotpraca ze Stowarzyszeniem Przyjaciot Integracji, Fundacjg Widzialni,
European Professional Women's Network, wspieranie organizacji pozarzagdowych w ramach
wolontariatu pracowniczego, udzielanie organizacjom pozarzgdowym wsparcia finansowe-
go i rzeczowego, wspotpraca z portalem Mamo Pracuj, aktywne angazowanie sie w Kongres
Kobiet, aktywne angazowanie sie w Kampanie na Rzecz Rownego Traktowania, utworzenie
wtasnej fundacji.

Jedna ze $rednich firm zadeklarowata, ze zlecita organizacji pozarzagdowej dziatajgce;j
na rzecz osob z niepetnosprawnosciami przeprowadzenie audytu stanowisk pracowniczych
pod katem dostosowania ich do potrzeb osob z roznymi niepetnosprawnosciami.

2. Oddolne inicjatywy pracownikéw i pracownic

Duze i srednie firmy zaprezentowaty w badaniu ciekawe przyktady oddolnych inicjatyw
pracowniczych: program work-life balance, warsztaty i seminaria adresowane do rodzi-
cow, inicjatywa utworzenia rady pracowniczej, projekt ,skrzynka pomystéw”, w ramach
ktorego firma nagradza te pomysty pracownikéw/pracownic, ktére w sposéb znaczacy
wptyng¢ moga na poprawe warunkow zatrudnienia i jakos¢ wykonywanej pracy.

3. Dostosowanie miejsca pracy dla oséb z niepetnosprawnosciami

Duze firmy dzielity sie wieloma przyktadami dostosowania miejsca pracy do potrzeb osob
z niepetnosprawnosciami, np.: dostosowanie budynku poprzez przystosowanie podjazdow,
toalet, zamontowanie szerokich drzwi, przystosowanie stanowiska pracy do indywidualnych
potrzeb pracownikéw/pracownic z niepetnosprawnosciami: odpowiednie biurka, monitor
o wielkosci zgodnej z zaleceniami lekarza medycyny pracy, przeniesienie stanowiska na niz-
szg kondygnacje zgodnie z zaleceniami lekarza medycyny pracy.

Mate firmy wskazywaty na nastepujace udogodnienia: winda, uchwyty w budynku, za-
pewnienie miejsc parkingowych dla pracownikéw/pracownic z niepetnosprawnosciami,
umiejscowienie megafonu w sposob dogodny dla oséb o bardzo niskim wzroscie oraz
poruszajacych sie na wozkach inwalidzkich.

réoznorodnos¢ % procentuje Kultura organizacyjna zorientowana na réznorodnosc¢



ty charakter dziatan charytatywnych
na rzecz dzieci lub osob bedgcych w trud-
nej sytuacji zyciowej albo tez zwigzanych
z aktywnoscia sportowa (np. wspieranie
pasji sportowych réznych oséb/grup pra-
cowniczych, organizacja zajec jogi dla za-
trudnionych osob, wspieranie zaangazo-
wania pracownikow i pracownic w akcje
,Szlachetna Paczka”, wspieranie zbiorki
pieniedzy na dom dziecka lub schroni-
sko dla zwierzat, wspieranie organizacji
zbiorki dla osob chorych i potrzebujgcych,
kiermasze ozdob sSwigtecznych stworzo-
nych przez dzieci z niepetnosprawnoscia-
mi, akcja malowania i urzgdzania pokoju

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore:

wspierajg inicjatywy spoteczne na rzecz rownosci szans realizowane

dla dzieci w Centrum Interwencji Kryzy-
sowej), a te nie wpisujg sie wprost w za-
rzgdzanie roznorodnoscia.

Szacunek wobec pracownikéw/pracow-
nic to kolejny element kultury zorien-
towanej na réznorodnosé. Przejawia sie
on m.in. tym, ze kierownictwo firmy przy-
wigzuje wage do integracji pracownikow
i pracownic z firmg, do dania im poczucia,
ze sg w gtdwnym nurcie spraw, a praco-
dawca liczy sie z ich potrzebami i oferu-
je rozwigzania stuzgce ich zaspokajaniu,
rowniez gdy chodzi o specyficzne potrze-
by niektorych grup.

przez podmioty zewnetrzne (np. organizacje kobiece, inne organizacje

pozarzadowe)

wspierajg oddolne inicjatywy pracownikéw/pracownic

Przedsiebiorstwa i instytucje, ktore:

podejmuja dziatania ukierunkowane na integracje pracownikow/pracownic

(imprezy firmowe, wyjazdy integracyjne itp.)

komunikujg wprost, ze na impreze integracyjng mozna przyjs¢ z partnerem

lub z partnerka ze zwigzku nieformalnego lub homoseksualnego

odprowadzaja sktadke na PFRON, poniewaz wsréd zatrudnionych majg mniej

niz 6% osob z niepetnosprawnosciami

maja miejsca pracy dostosowane do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami

dbajg o to, aby dni i godziny pracy uwzgledniaty potrzeby religijne

i wyznaniowe pracownikdw/pracownic

oferuja elastyczne formy zatrudnienia

w wewnetrznym dokumencie majg zapisane zasady korzystania

z elastycznych form zatrudnienia

Duze
i $rednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
15(68%) 13 (45%) 28 (55%)
15 (68%) nd nd
Duze
i Srednie Mate Ogotem
(N=22) (N=29) (N=51)
20 (91%) 24 (83%) 44 (86%)
7 (32%) 9 (31%) 16 (31%)
17 (77%) 2 (7%) 19 (37%)
16 (73%) 3(10%) 19 (37%)
10 (45%) 19 (66%) 29 (57%)
17 (77%) 23 (79%) 40 (78%)
12 (55%) 10 (34%) 22 (43%)

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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4. Elastyczna praca

Elastyczne formy pracy stosowane w praktyce przez duze firmy/instytucje, ktore wziety
udziat w | edycji Barometru Réznorodnosci to: elastyczne warunki pracy uregulowane
oddzielng procedurg wewnetrzng, stosowanie roznych godzin pracy, praca w niepetnym
wymiarze czasu, mozliwosc¢ pracy zdalnej w przypadku choroby dziecka, telepraca, indywi-
dulany rozktad czasu pracy, ruchomy czas pracy, mozliwosc przerwy w pracy zawodowej
na okres od 2 miesiecy do roku.

Srednie firmy wskazaty na zadaniowy czas pracy, elastyczny czas pracy, umowe zlecenie
oraz umowe w formie kontraktu.

Mate firmy stosowaty najczesciej: home office, prace na odlegtosc, teleprace, prace w ru-
chomych godzinach, elastyczne dni w miesigcu, mozliwos¢ zmiany godzin pracy na indy-
widualny wniosek pracownika/pracownicy, prace zmianowa, prace na czes¢ etatu, prace
weekendowag, rdwnowazny system pracy, ustalanie grafiku w oparciu o potrzeby zgtaszane
przez pracownikéw/pracownice, wykonywanie zadarn w oparciu o umowy cywilno-prawne.

5. Dokumenty regulujgce elastyczny czas pracy

Zasady korzystania z elastycznych form zatrudnienia sg okreslane na ogoét Regulaminem
pracy lub wewnetrzng procedura. W przypadku duzych firm wskazywano dodatkowo na po-
rozumienie zawarte ze zwigzkami zawodowymi, a w przypadku matych firm na istnienie nie-
formalnych rozwigzan albo regulowanie kwestii zwigzanych z korzystaniem z elastycznych
form zatrudnienia w ramach umowy o prace.

6. Dobre praktyki tworzace kulture organizacji

Wiele firm posiada autorskie przyktady dziatan tworzacych kulture organizacji otwartg
na roznorodnosc. Duze firmy wskazywaty na istnienie globalnej polityki requlujacej kwestie
zarzadzania réznorodnoscia, okreslone standardy firmy przyjaznej pracownikom/pracow-
nicom, wewnetrzny audyt miejsca pracy pod katem zarzadzania réznorodnoscia, zatrud-
nianie osdb z niepetnosprawnosciami, zatrudnianie kobiet bedgcych matkami, obecnosc¢
ttumacza jezyka migowego podczas spotkan w firmie, klauzule zobowigzujacag osoby re-
krutujgce do przedstawiania kandydatur obojga ptci do dalszych etapow rekrutacji. W jednej
ze Srednich firm wskazywano na zaangazowanie w projekt ,TAK petnosprawni”. Rowniez
mate firmy chwality sie wieloma praktykami, np: Planem Rownego Traktowania, ustalaniem
indywidualnych godzin pracy w zaleznosci od potrzeb pracownikéw/pracownic, zadanio-
wym czasem pracy, informowaniem kazdej zatrudnianej osoby o tym, ze firma otwarta jest
na réznorodnosc i tego samego oczekuje od swoich pracownikéw/pracownic.

réoznorodnos¢ % procentuje Kultura organizacyjna zorientowana na réznorodnosc¢



Na podstawie uzyskanych wynikow (tabe-
la 9) mozna wyciggna¢ wniosek, ze zde-
cydowana wiekszos$c¢ przedsiebiorstw
i instytucji (86%) podejmuje dziatania
majgce na celu integracje pracownikow
i pracownic w formule organizacji imprez
firmowych czy wyjazdow integracyjnych.
Jednoczesnie tylko 1/3 podmiotdow dekla-
ruje, ze w ramach organizacji tego typu
imprez integracyjnych z przewidzianym
udziatem osob towarzyszacych, jedno-
znacznie komunikuje sie (w postaci ust-
nej informacji lub tresci wpisanej do za-
proszenia), ze na impreze firmowag mozna
przyjs¢ z partnerem/partnerka ze zwigz-
ku nieformalnego lub homoseksualnego.
Brak takiego komunikowania jest zaprze-
czeniem dziatan integracyjnych.

Z podobnym ,wykluczeniem” spotykamy
sie w przypadku oferowania przez firmy
korzysci pozaptacowych: tylko 11 orga-
nizacji komunikuje wprost, ze benefity,
ktorymi objeci sg bliscy pracownikow
i pracownic, przystugujg takze partne-
rom/partnerkom ze zwigzkdw nieformal-
nych lub homoseksualnych.

Innym przejawem dziatan integracyjnych
W organizacji, jest jej otwartosc¢ na pra-
cownikow/pracownice z niepetnospraw-
nosciami. W tym kontekscie niepokojgco
wysoki (77%) wsrod duzych i srednich

przedsiebiorstw jest odsetek firm, kto-
re odprowadzajg sktadke na Panstwowy
Fundusz Rehabilitacji Osdb Niepetno-
sprawnych (tzw. PFRON), co oznacza,
ze zatrudniajg niewielkg liczbe osob z nie-
petnosprawnosciami, choc jednoczesnie
wiekszos¢ tych podmiotow (73%) deklaru-
je, ze posiada miejsce pracy dostosowane
do potrzeb takich osob.

Duzym wyzwaniem dla organizacji oka-
zuje sie rowniez integracja pracownikow
cudzoziemcow: tylko cztery firmy maja
opracowane zasady umozliwiajgce oso-
bom innych narodowosci niz polska ob-
chodzenie wtasnych swiagt religijnych
lub narodowych.

Choc¢ elastyczne formy zatrudnienia sa
oferowane przez wiekszos¢ badanych
przedsiebiorstw i instytucji niezaleznie
od ich wielkosci, to zasady korzystania
z takich form zatrudnienia sg zapisane
w wewnetrznych dokumentach firmy tyl-
ko u potowy podmiotow duzych i $red-
nich oraz w 1/3 firm matych. Spisanie
tych zasad jest istotne, poniewaz to na ich
podstawie okresla sie m.in. kto i w jakich
okolicznosciach moze korzystac z ela-
stycznych form, jakie prawa i obowigzki
maja pracownicy/pracownice z tytutu wy-
konywania pracy w ramach elastycznych
form oraz jak rozlicza sie taka prace.

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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W okresie 12 miesiecy przed badaniem

nie zostat ukarany (przez sad lub inspekcje pracy)
za nieprzestrzeganie praw pracowniczych.

nalezg przedsiebiorstwa i instytucje,
w ktorych miato miejsce formalne zgtoszenie ze strony
pracownika/pracownicy dotyczace dyskryminacji lub mobbingu.

badanych przedsiebiorstw i instytucji a

(91% duzych i srednich oraz 83% matych) . ‘

podejmuje dziatania majace na celu
integracje pracownic i pracownikéw. .

N

)

%,
(4 duzych i érednich
oraz matych przedsiebiorstw i instytucji

wspiera zewnetrzne organizacje
dziatajace na rzecz réwnego traktowania.

tego obszaru
— kultury organizacyjnej wrazliwej na réznorodnosc —
jest niedostateczne zorientowanie na osoby innych
narodowosci niz polska oraz o nieheteroseksualnej orientacji.

Mate firmy maja podejscie
do pracownika lub pracownicy — dostrzega sie w nich potrzeby
pracownikow i pracownic innych religii lub innego wyznania
oraz organizuje czas pracy tak, aby mozliwe byto
obchodzenie przez te osoby wtasnych swiat

J N
8%
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Kultura organizacyjna zorientowana na roz-
norodnosc oraz witgczenie zasady zarzadza-
nia roznorodnoscig do strategii przedsiebior-
stwa lub instytucji rzgdowej/samorzgdowe;j
to punkt wyjscia w procesie dochodzenia
do uzyskiwania korzysci z roznorodnosci.
Proces ten stanowi duze wyzwanie dla kie-
rownictwa kazdego przedsiebiorstwa/insty-
tucji, poniewaz wigze sie z pokonywaniem
uprzedzen i stereotypow, zdobywaniem no-
wej wiedzy oraz dziataniem na zasadzie prob
i btedow, jako ze w Polsce wcigz do wyjgtkow
nalezy edukacja na temat zarzgdzania rozno-
rodnoscig (nie ma takich kierunkdw na uni-
wersytetach, nieliczne uczelnie oferujg studia
podyplomowe), jak i mato jest dobrych prak-
tyk, z ktorych mozna bytoby czerpac inspira-
cje do dziatania. Kultura i strategia to okre-
Slenie zasad postepowania — swego rodzaju
drogowskaz, wyznaczajacy kierunek dzia-
tan i zadan. To, czy zasady te sq realizowane
w praktyce, mozna wywnioskowac z analizy
twardych danych dotyczacych struktury za-
trudnienia, rekrutacji, rozwoju zawodowe-
go i ksztattowania sie wynagrodzen. W tym
punkcie przedmiotem analizy bedzie struktura
zatrudnienia wedtug cech demograficzno-
-spotecznych pracownikéw/pracownic do-
konana na podstawie 14 pytan ankiety (3 py-
tania nie odnosity sie do firm matych).

Nie wszystkie przedsiebiorstwa i instytu-
cje, ktore wziety udziat w | edycji Baro-
metru Réznorodnosci, wskazaty w ankie-
cie dane dotyczace liczby zatrudnianych
0sOb, w tym kobiet, osob do 30. roku zycia
i bedacych w wieku 50+, osob z niepetno-

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

na stanowiskach wyzszego szczebla (w zarzadzie, dyrekcji) kobiety stanowig

co najmniej 30%

% kobiet wsrod zatrudnionych jest co najmniej taki sam lub bliski procentowi kobiet

sprawnosciami, innych narodowosci, kobiet
i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych
wyzszego i sredniego szczebla zarzadza-
nia. Brak tych danych skutkowat gorszymi
wynikami w tym obszarze w odniesieniu
do blisko 1/3 badanych przedsiebiorstw
i instytucji (brak danych = brak punktéw).
Monitorowanie sytuacji pod wzgledem
réznorodnosci w miejscu pracy jest w poli-
tyce zarzadzania réznorodnoscig niezbed-
ne. Fundamentem tej polityki jest wiedza
o strukturze zatrudnienia wedtug cech
demograficzno-spotecznych. Ze wzgledu
na znaczacy liczbe przedsiebiorstw/insty-
tucji, ktore nie podaty informacji dotycza-
cych tego obszaru, nie mozna wnioskowac
o strukturze pracujgcych wedtug ptci, wie-
ku, (nie)sprawnosci, narodowosci.

Kobiety wsrod kierownikow

Z deklaracji badanych przedsiebiorstw i in-
stytucji wynika, ze w potowie sposrdd nich,
kobiety stanowig co najmniej 30% kadry
zarzadzajacej wyzszego szczebla (tabela
10). Nieco gorzej przedstawia sie sytuacja,
gdy analizujemy odsetek kobiet wsrod za-
trudnionych i wsrdd kadry zarzadzajacej.
Odsetki te roznig sie w sposob znaczacy
w zdecydowanej wiekszosci (76%) ogotu
badanych przedsiebiorstw/instytucji oraz
w ponad potowie (55%) firm duzych i $red-
nich. Czesto jest tak, ze kobiety stanowia
wiekszos$¢ wsrod zatrudnionych, ale wsrod
0so6b na stanowiskach kierowniczych wyz-
szego szczebla — wyrazng mniejszosc.

Duze
i Srednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
11(50%) 14 (48%) 25(49%)
10 (45%) 2 (7%) 12 (24%)

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

Zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy. Raport z | edycji Barometru Réoznorodnosci
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1. Monitoring struktury zatrudnienia

Duze firmy analizujg strukture zatrudnienia za pomocga réoznorodnych narzedzi np.: spra-
wozdan/raportéw/analiz zatrudnienia prowadzonych co miesigc, kwartalnie lub rocznie,
zbierania danych w oparciu o informatyczny system kadrowy, zbierania i przekazywania
danych na potrzeby przygotowywanego przez firme raportu CSR, poprzez analizowanie ra-
portow przygotowywanych przez Gtéwny Urzad Statystyczny. Jeden z podmiotow Sredniej
wielkosci wskazat, ze monitoring przeprowadza jego dziat kadr.

Mate firmy deklarowaty prowadzenie raportow/zestawien/sprawozdan rocznych, analiz in-
formacji zawartych w bazie danych pracownikow/pracownic, a nawet przygotowywanie
Planu Rownego Traktowania.

2. Wsparcie pracownikéw/pracownic w wieku przedemerytalnym

Duze i srednie firmy/instytucje deklarowaty korzystanie z roznych rozwigzan wspierajacych
osoby zblizajgce sie do wieku emerytalnego:

Liczba firm
uelastycznienie czasu i/lub form zatrudnienia 4
stopniowe zmniejszanie wymiaru etatu
przesuniecia pomiedzy stanowiskami pracy
zmiana zakresu obowigzkow
coaching
szkolenia z zakresu rozwoju osobistego
program profilaktyki zdrowotnej
wykorzystanie osob w wieku okotoemerytalnym jako mentorow
wsparcie prawne

program wolontariatu pracowniczego

o B B N N NN AN N N

wsparcie psychologiczne

réoznorodnos¢ % procentuje Struktura zatrudnienia a roznorodnosc



Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych

prowadzony jest monitoring struktury zatrudnienia:

wedtug ptci, wieku, (nie)sprawnosci oraz stanowisk

pracownikéw/pracownic korzystajacych z elastycznych form zatrudnienia

nowo przyjmowanych pracownikéw/pracownic
zwalnianych pracownikéw/pracownic

zwalniajgcych sie pracownikéw/pracownic

pracownikéw/pracownic zblizajgcych sie do wieku emerytalnego

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

osoby zwalniane otrzymujg informacje zwrotna na temat jego/jej wynikow pracy

praktykowane sg tzw. exit interviews

oferuje sie pracownikom/pracownicom zblizajgcym sie do wieku emerytalnego

wsparcie utatwiajgce kontynuowanie pracy

Monitoring struktury zatrudnienia

Monitorowanie sytuacji wigze sie z analizo-
waniem danych liczbowych odnosnie oséb
pracujgcych, nowo przyjmowanych, zwal-
nianych czy tez zwalniajagcych sie, a takze
0sob korzystajgcych z elastycznych form
zatrudnienia. Najwiecej przedsiebiorstw
i instytucji prowadzi monitoring osob, ktore
same rezygnuja z pracy w firmie — dotyczy
to zarowno duzych i srednich, jak i matych
firm (tabela 11). Ponad 1/2 podmiotéow mo-
nitoruje rowniez strukture nowo przyjmo-
wanych i zwalnianych oséb. Duze i $rednie
organizacje wyraznie czesciej niz mate mo-
nitoruja strukture pracownic/pracownikéw
zblizajgcych sie do wieku emerytalnego:
odpowiednio 64% i 31%. Najrzadziej prowa-
dzony jest monitoring wedtug ptci, wieku,
(nie)sprawnosci i stanowisk, czyli ten rodzaj
monitoringu, ktory jest najwazniejszy w za-
rzgdzaniu roznorodnoscig — zeby dobrze
zarzgdzac roznorodnym kapitatem ludzkim,
trzeba miec¢ o nim szczegdtowga wiedze.
Taki rodzaj monitorowania struktury za-
trudnienia wsérod duzych i srednich przed-
siebiorstw oraz instytucji deklaruje ponad
potowa podmiotow (55%), a wsrdd firm ma-
tych tylko 17%. Wazna jest rowniez analiza
tego, jakie osoby korzystajg z elastycznych
form zatrudnienia i czy warunki pracy ofe-
rowane w ich ramach nie sg dyskryminujgce

Duze

i Srednie Mate Ogotem
(N=22) (N=29) (N=51)
12 (55%) 5(17%) 17 (33%)
10 (45%) 12 (41%) 22 (43%)
16 (73%) 13 (45%) 29 (57%)
14 (64%) 14 (48%) 28 (55%)
14 (64%) 18 (62%) 32 (63%)
14 (64%) 9 (31%) 23 (45%)

Duze

i $rednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
15 (68%) 24 (83%) 39 (76%)
18 (82%) 23 (79%) 41(80%)
7 (32%) nd nd

w stosunku do innych grup pracowniczych.
Robi to 40% ogotu organizacii.

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

Powszechng praktyka jest tzw. exit interview
(82% duzych i srednich oraz 79% matych),
czyli rozmowa przeprowadzana z osoba-
mi, ktére odchodza z firmy (sg zwalniane
lub odchodzg na wtasne zyczenie), a takze
zwyczaj przekazywania osobom zwalnia-
nym informacji zwrotnej na temat jego/jej
wynikow pracy (tabela 12). Nieliczne duze
i Srednie firmy maja programy skierowane
do os6b zblizajacych sie do wieku emery-
talnego, dotyczace kontynuowania przez
nich pracy. Jesli chodzi o rozwigzania ofe-
rowane osobom zblizajgcym sie do wieku
emerytalnego, to dotyczg one gtownie uela-
stycznienia czasu pracy i/lub form zatrud-
nienia, stopniowego zmniejszania wymiaru
etatu, przesuniecia pomiedzy stanowiskami
pracy, zmiany zakresu obowigzkow. Takie
rozwigzania jak szkolenia z zakresu rozwo-
ju osobistego i coachingu czy wykorzysta-
nie tych osob jako mentorow wystepowaty
sporadycznie, podobnie jak wsparcie prawne
Cczy zaangazowanie w wolontariat pracow-
niczy. Zadna z firm/instytucji nie oferowata
wsparcia psychologicznego.
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KONKLUZJE

Blisko 3/4

przedsiebiorstw duzych i srednich
zatrudnia osoby innych narodowosci niz polska.

Zaledwie

sposrod badanych duzych i srednich przedsiebiorstw oraz instytucji
oferuje pracownikom i pracownicom zblizajagcym sie

do wieku emerytalnego wsparcie

zwigzane z kontynuowaniem

przez nich pracy.

mﬂ

Monitoring struktury zatrudnienia wedtug stanowisk i cech
demograficzno-spotecznych zatrudnionych wystepuje

tylkO wl1/3 badanych podmiotow,
czesciej prowadzg go przedsiebiorstwa
duze i Srednie niz mate.

—l
e s |

@ | @




' c A q a Liczba firm
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wedtug branzy
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46,94

MATERIALNA

0
NIEMATERIALNA E W tym obszarze

najwyzszy osiggniety wynik

\
0.9 [ 15 | w | edycji Barometru Roznorodnosci
POZOSTALA e to 100% (jedna mata i jedna

duza firma), a najnizszy

0% (trzy mate firmy).
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To wtasnie ten obszar wypadt najgorzej
sposrod wszystkich szesciu obszarow za-
rzadzania roznorodnoscig uwzglednionych
w badaniu. Swiadczy o tym warto$¢ indek-
su, ktora wyniosta dla tego obszaru 32,95%
i byta najnizsza w poréwnaniu z wartoscia-
mi dla pozostatych subindeksow. Pytania
w tym obszarze dotyczyty tego, czy pro-
ces rekrutacji jest sformalizowany i pod-
lega okreslonym z gory standardom, czy
nabor na wolne stanowiska uwzglednia
promowanie roznorodnosci, czy podczas
rozmow kwalifikacyjnych osoby starajgce
sie o0 prace sg pytane o sytuacje rodzinng
lub dyspozycyjnosc.

Standaryzacja procesu rekrutacji

Na podstawie deklaracji badanych podmio-
tow nabor na wolne stanowiska ma na ogot
charakter sformalizowany, co oznacza,
ze dokonuje sie go w drodze konkursow
(nabdr z zewnatrz) lub w drodze upo-
wszechniania wewnatrz organizacji infor-
macji o wakatach (tabela 13). W szczegol-
nosci dotyczy to przedsiebiorstw/instytuciji
duzych i srednich (86% wobec 79% ma-
tych). Wyraznie rzadziej firmy posiadaja
i stosujg wystandaryzowany scenariusz
przeprowadzania rozmowy kwalifikacyj-

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

W sposob przejrzysty prowadzony jest nabdr na wolne stanowiska (np. otwarte

nej (73%), ale 86% przedsiebiorstw duzych
i Srednich deklaruje, ze sg opracowane
wytyczne dla osob przeprowadzajgcych
rozmowy kwalifikacyjne w zakresie tego,
jakich pytan nie mogg zadawac. Stosunko-
wo najmniej (59%) przedsiebiorstw/insty-
tucji stosuje zasade uzywania w procesie
naboru na wolne stanowiska neutralnych
ptciowo form gramatycznych (np. poszu-
kujemy osoby lub osdb, zatrudnimy na sta-
nowisku informatycznym osobe, zainte-
resowane osoby) lub meskich i zeriskich
(np. kandydat/kandydatka, ksiegowa/ksie-
gowy, specjalista/specjalistka, zatrudnimy
kobiete/mezczyzne). Podobnie mato firm
i instytucji przeprowadza analize ogtoszen
o pracy pod katem tego, czy sg one wolne
od tresci wykluczajgcych z procesu rekru-
tacji niektore grupy spoteczne. Na przyktad
kobiety mogg czuc sie wykluczone przez
nastepujace tresci: ,poszukujemy asysten-
ta zarzadu”, ,od kandydatéw oczekujemy
dyspozycyjnosci”, a z kolei mezczyzni,
gdy czytajg w ogtoszeniu: ,do sekreta-
riatu atrakcyjna i z prezencjq”, ,do pralni
zatrudnimy kobiety”, .mile widziane oso-
by z wdzieczng aparycjq”. Dyskryminacja
ze wzgledu na wiek wystepuje w ogtosze-
niach, w ktorych pisze sie wprost ,0so0-
by do 25 lat” lub mniej wprost — ,praca
w mtodym i dynamicznym zespole”.

konkursy, upowszechnianie wewnatrz organizacji informacji o wakatach)

podczas naboru na wolne stanowiska uzywa sie meskich i zenskich form

gramatycznych lub form neutralnych ptciowo

przeprowadza sie analize ogtoszen pod katem tego, czy nie zawierajg one tresci

dyskryminacyjnych, np. ,przyjme do pracy w mtodym, dynamicznym zespole”

stosowany jest wystandaryzowany scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej

osoby rekrutujgce majg wytyczne do pytan, ktore sg zakazane podczas

rozmowy z kandydatami/kandydatkami

Duze
i Srednie Mate Ogotem
(N=22) (N=29) (N=51)
19 (86%) 23 (79%) 42 (82%)
13 (59%) 17 (59%) 30 (59%)
14 (64%) 15 (52%) 29 (57%)
16 (73%) nd nd
18 (82%) 19 (66%) 37 (73%)
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1. Pozyskiwanie oséb z niepetnosprawnosciami

Przyktadem dobrej praktyki na rzecz pozyskiwania oséb z niepetnosprawnosciami jest
artykutowany w ogtoszeniu komunikat, ze miejsce pracy jest przyjazne takim osobom
lub ze mile widzianymi kandydatami/kandydatkami sg osoby z niepetnosprawnosciami.
Inny przyktad to prowadzenie dziatan rekrutacyjnych we wspotpracy z organizacja po-
zarzagdowg dziatajgca na rzecz aktywizacji zawodowej osob z niepetnosprawnosciami.

2. Pozyskiwanie cudzoziemcow

Zachety do aplikowania przez osoby innych narodowosci niz polska stosowane przez
firmy i instytucje byty nastepujgce: ogtoszenia upubliczniane na portalach rekrutacyjnych
w réznych jezykach, korzystanie z programu umozliwiajagcego miedzynarodowa mobil-
nos¢ pracownikéw/pracownic (Global Mobility).

3. Pytania zakazane podczas rekrutacji

Zakazane sg pytania zaréwno zadawane wprost (,czy ma pani meza, czy ma pan zone?”",
.Czy ma pani/pan dzieci?”, ,w jakim wieku sg dzieci?”, ,czy planuje pani/pan mie¢ dzie-
ci?’, .jak planuje pani/pan rozwigza¢ problem opieki nad dzieckiem i pracy zawodowej?"),
jak i wszelkiego rodzaju insynuacje badz pytania niebezposrednie (,czy jest pani/pan w sta-
tym zwigzku?”, ,jak dtugo jest pani/pan po Slubie?”, ,w jaki sposéb spedza pani/pan wolny
czas?’, ,czy moze pani/pan liczy¢ na wsparcie rodziny w zakresie opieki nad dzieckiem?”,
.Czy bierze pani/pan pod uwage zapisanie dziecka do przedszkola?”).

réoznorodnos¢ % procentuje Rekrutacja wrazliwa na roznorodnosc



Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych nabér na wolne stanowisko
taczy sie z dziataniami zachecajgcymi do aplikowania:

osoby tej ptci, ktora jest mniej licznie reprezentowana w organizacji

osoby w przedziale wiekowym, ktory jest mniej licznie reprezentowany

W organizacji
osoby z niepetnosprawnosciami

osoby innej narodowosci niz polska

Promowanie réznorodnosci

Proces rekrutacji to dobry moment, zeby
zadbac o przyciggniecie do pracy w fir-
mie czy instytucji osoby rézne pod wzgle-
dem cech demograficzno-spotecznych.
Mozna to uzyskac przez dziatania, ktore
zachecajg do aplikowania kobiety, gdy
mamy ich zbyt mato wsrod zatrudnio-
nych albo osoby z niepetnosprawnoscia
badz osoby innej narodowosci. Czy takie
dziatania sg podejmowane przez przedsie-
biorstwa i instytucje, ktore wziety udziat
w Barometrze Roznorodnosci? Z danych
zawartych w tabeli 14 wynika, ze do wy-
jatkow naleza firmy i instytucje, ktore
promujg roznorodnosc¢ na etapie rekru-
tacji. Tymczasem prawo dopuszcza tzw.
dziatania wyréwnawcze (§3 art. 18-3b
Kodeksu pracy). Nie stanowig one naru-
szenia zasady rownego traktowania, gdy
sg podejmowane przez okreslony czas
i maja na celu wyrownanie szans osob
wyroznionych ze wzgledu na ptec, wiek,
(nie)petnosprawnosg, rase, narodowosg,
religie. Za pomocga takich dziatarh mozna
Swiadomie ksztattowac strukture zatrud-
nienia. Nalezy podkresli¢, ze zachecanie
do kandydowania nie stanowi gwarancji
zatrudnienia, poniewaz wybor kandyda-
ta/kandydatki powinien by¢ dokonany na
podstawie wymaganych na danym stano-
wisku kwalifikacji, kompetencji, dodatko-
wych umiejetnosci. Reguta dziatania wy-
rownawczego moze byc¢ zastosowana,
gdy mamy do czynienia z wiecej niz jedna
osoba spetniajaca kryteria kwalifikujace
do zatrudnienia na okreslone stanowisko.

Duze

i $Srednie Mate Ogotem
(N=22) (N=29) (N=51)
4 (18%) 6 (21%) 10 (20%)

1(5%) 4 (14%) 5 (10%)
5(23%) 3(10%) 8 (16%)
4 (18%) nd nd

Pytania o sprawy osobiste
na rozmowie kwalifikacyjnej

Rozmowy kwalifikacyjne sg waznym ele-
mentem w procesie rekrutacji, jednak bar-
dzo delikatnym, jesli chodzi o niedyskry-
minacje kandydatow/kandydatek. Osobom
ubiegajagcym sie o prace nie mogg byc¢ za-
dawane na zadnym etapie procesu rekru-
tacyjnego pytania o sprawy osobiste, czyli
o stan cywilny, plany prokreacyjne, liczbe
posiadanych dzieci, ich wiek i sposodb go-
dzenia zycia rodzinnego z obowigzkami
zawodowymi (§ 1 art. 22! Kodeksu pracy).

Z deklaracji badanych przedsiebiorstw i in-
stytucji mozna wnioskowac, ze zakazane
w czasie rekrutacji pytania sg zadawane
sporadycznie i tylko w matych firmach
(od 2 do 4 przyznato, ze to robi). Réwniez
tylko mate firmy/instytucje w procesie re-
krutacyjnym zadajg pytania o dyspozycyj-
nosc (8 wskazan, co stanowi 28% matych
firm). Z innych badan, w ktérych poza
przedstawicielem pracodawcy uczestni-
czyli takze pracownicy/pracownice® wyni-
ka, ze tego rodzaju pytania sg obecne pod-
czas rozmow kwalifikacyjnych w kazdym
przedsiebiorstwie lub instytucji, a ponad-
to, ze zadawane sg one czesciej kobietom
niz mezczyznom starajgcym sie o prace.

6 Np. z badan przeprowadzonych w ramach projektu Gender In-
dex w 2006 i 2007 r. (por.: Gender Index. Monitorowanie réwno-
sci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, red. E. Lisowska, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007; Firma réwnych szans 2007 (Il edycja
konkursu). Raport z badan, EQUAL, PKPP Lewiatan, Warsza-
wa 2008), a takze z badan prowadzonych w ministerstwach
w 2011 r. (por. Polityka réznorodnosci w administracji centralnej,

red. E. Lisowska, SGH, Warszawa 2012).
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Obszar rekrutacji uzyskat . .
CO Ozhacza, ze w procesie rekrutowania zbyt
matq wage przywigzuje sie do ré6znorodnosci.

firmy oraz instytucje stosujg w procesie rekrutacyjnym
dziatania wyréwnawcze, czyli zachecajg do aplikowania osoby
z grup mniej licznie reprezentowanych na okreslonych

stanowiskach w organizacji.

firm i instytucji duzych oraz > mate
zachecajq w procesie rekrutacyjnym do aplikowania
osoby z niepetnosprawnosciami.

Proces pozyskiwania kandydatéw i kandydatek
do pracy jest sformalizowany niemal

J N

firmach i instytucjach, choc¢ proces rozmow
‘ kwalifikacyjnych — tylko w 73% sposrod nich.

46 | réoznorodnosc % procentuje Rekrutacja wrazliwa na réznorodnosc
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to 100% (duza firma),

a najnizszy 0% (jedna mata

i jedna duza firma).
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ROZWOJ ZAWODOWY
W KONTEKSCIE
ROZNORODNOSCI



Na rozwdj zawodowy pracownikow i pra-
cownic w organizacji sktada sie doksztat-
canie przez udziat w szkoleniach — we-
wnetrznych (organizowanych przez firme)
i zewnetrznych, w tym réznego rodzaju
studiach i kursach — a takze potencjalne
mozliwosci awansowania. Istotne w tym
obszarze jest takze to, czy organizacja
ogolnie sprzyja rozwojowi zawodowemu
w ten sposob, ze np. oferuje rozwigza-
nia na rzecz godzenia zycia zawodowego
i prywatnego. Takie dziatania sg wazne,
poniewaz dajg poczucie bezpieczenstwa
i komfortu pracy pracownikom/pracow-
nicom w sytuacji, gdy majg oni/one mate
dzieci, a ponadto nie pozbawiajg ich moz-
liwosci korzystania ze szkolen i programow
rozwojowych czy sciezek awansu.

To wtasnie w tym obszarze polityka rézno-
rodnosci byta najlepiej realizowana, o czym
Swiadczy najwyzsza wartos¢ subindeksu
dla tego obszaru - 55,21%.

Podnoszenie kwalifikacji i programy
rozwoju zawodowego
Uczestnictwo w organizowanych przez

firme/instytucje szkoleniach jest waznym
elementem uzupetniania wiedzy oraz pod-

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

pozyskuje sie informacje na temat potrzeb szkoleniowych pracownikow

i pracownic

podnosi sie kwalifikacje i kompetencje pracownikow i pracownic przez szkolenia

realizowane sg programy takie jak coaching, mentoring, networking,

dofinansowanie do studiéw podyplomowych

realizowane sg programy rozwojowe skierowane do osob mtodych

noszenia kwalifikacji przez pracownikow
i pracownice. Na ogot przedsiebiorstwa
dbaja o to, aby doksztatcac swoje kadry
i tak tez jest w przypadku firm i instytucji
objetych Barometrem Roznorodnosci —
91% duzych i srednich oraz 86% matych
deklaruje, ze podnosi kompetencje pra-
cownikow i pracownic poprzez szkolenia.
Dla efektywnosci takich dziatan istotne jest,
aby od czasu do czasu zapytac pracowni-
kéw/pracownice o ich potrzeby w tym za-
kresie i aby problematyke szkolen dosto-
sowac do rozpoznanych potrzeb. Az 86%
duzych firm/instytucji pozyskuje informacje
na temat potrzeb szkoleniowych od wtas-
nych pracownikow/pracownic (tabela 15).

O ile szkolenia sg powszechnie stosowa-
nym sposobem na podnoszenie kwalifi-
kacji pracownikow i pracownic, to pro-
gramy takie jak coaching, mentoring czy
finansowanie studiow podyplomowych
sg realizowane nieco rzadziej (przez 68%
duzych i srednich organizacji), za$ progra-
my skierowane do specjalnych grup (oséb
najmtodszych lub najstarszych, osob z nie-
petnosprawnoscia) wystepuja tylko w 23%
przedsiebiorstw. Prawdopodobnie wynika
to z faktu, ze tylko niektére firmy/instytucje
zatrudniajg np. osoby z niepetnosprawnos-
cig czy osoby w wieku 50+.

(do 30 r. zycia) lub oséb w wieku 50+, oséb z niepetnosprawnoscia

wszystkie osoby pracujgce maja spisany zakres zadan i obowigzkow

Duze
i Srednie Mate Ogotem
(N=22) (N=29) (N=51)
19 (86%) nd nd
20 (91%) 25 (86%) 45 (88%)
15 (68%) nd nd
5(23%) nd nd
19 (86%) 21(72%) 40 (78%)
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1. Pozyskiwanie informacji na temat potrzeb szkoleniowych

Firmy pozyskujg informacje na temat potrzeb i oczekiwan szkoleniowych pracownic
lub pracownikéw poprzez bezposrednie zaangazowanie kadry menedzerskiej w ten proces
oraz opracowywanie indywidualnych planéw rozwoju dla kazdego pracownika/pracownicy,
wywiady z menedzerami/menedzerkami sredniego szczebla, analize rocznych zestawien
otrzymywanych od kadry menedzerskiej odpowiedzialnej za analize potrzeb szkoleniowych
w podlegtych jej jednostkach. Ponadto prowadzone sg rowniez: badania ankietowe, bada-
nia on-line, grupy eksperckie, a identyfikacja potrzeb szkoleniowych nastepuje przy okazji
rocznej oceny pracownikéw/pracownic.

2. Kryteria i procedury dotyczace awanséw

Kryteria i procedury dotyczace awansow moga byc ujete w roznych dokumentach lub pro-
gramach np.: Leadership Standards, System Talent i Employee Appraisal, System Perfor-
mance Coaching & Development, Talent Review Meeting, Program Com & Ben, Regulamin
wynagradzania, zapisy ujete w Zaktadowym Uktadzie Zbiorowym Pracy.

3. Udogodnienia zwigzane z czasem i miejscem pracy

Duze
i Srednie Mate
(N=22) (N=29)

Praca na czesc etatu 13 14
Bezproblemowy urlop w nagtych wypadkach 13 17
Zadaniowy czas pracy 12 11
Wyjscie z pracy, by zatatwic¢ sprawy prywatne z mozliwoscig odrobienia 12 18
godzin pracy w innym terminie

Indywidualne godziny pracy 11 17
Elastyczny czas pracy 11 18
Bezptatny urlop 11 6
Wykonywanie czesci zadan stuzbowych w domu 10 17
Réwnowazny czas pracy 7 0
Praca na czesc¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego 7 7
Telepraca 6 8
Skrocony tydzien pracy 5 6
Dodatkowy ptatny urlop z tytutu urodzenia dziecka lub opieki nad nim 5 3
Dodatkowe ptatne dni wolne od pracy 4 7
Dzielenie etatu (tzw. job sharing) 1 1
Praca weekendowa 1 6

réznorodnos¢ % procentuje Rozwdj zawodowy w kontekscie réznorodnosci



Przy podejmowaniu decyzji o realizowa-
nych szkoleniach czy programach roz-
wojowych pomocne powinny by¢ wnioski
ptynace z okresowej oceny pracownikow
i pracownic. W tej ocenie niezbedne jest
odniesienie sie do zakresu zadan i obo-
wigzkow przypisanych danej osobie. Wy-
standaryzowany — a wiec opierajacy sie
na jednakowych dla wszystkich kryte-
riach — system oceny minimalizuje ryzyko
kierowania sie przy ocenie stereotypami
lub uprzedzeniami przetozonego/przeto-
zonej wzgledem pracownika/pracownicy.
Taki system oceny deklaruje zdecydowa-
na wiekszos¢ (77%) duzych firm/instytucji
(matych firm to pytanie nie dotyczyto).

Awanse

Transparentna polityka w sferze dostepu
do awansow jest jednym z kluczowych
elementow zarzgdzania roznorodnoscia.
Wdrozone kryteria i procedury uzyskiwania
awansow deklaruje nieco ponad potowa
duzych i srednich przedsiebiorstw/insty-
tucji (tabela 16). Do wyjatkéw nalezg firmy
i instytucje, ktore stosujag dziatania wyrow-
nawcze ze wzgledu na pte¢ w zakresie po-
dejmowania decyzji o awansach. Na ogot
to kobiety sg mniej licznie reprezentowa-
ne na stanowiskach kierowniczych, w tym
w szczegolnosci na stanowiskach wyzsze-
go szczebla, wiec to one powinny byc ob-
jete dziataniami wyrownawczymi.

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

sg wdrozone kryteria i procedury dotyczace awansow

prowadzi sie dziatania promujgce osoby tej ptci, ktora jest mniej licznie

reprezentowana na danym szczeblu zarzgdzania

Rozwigzania na rzecz godzenia zycia
zawodowego i prywatnego

Polityka roznorodnosci bierze pod uwa-
ge to, ze osoby zatrudnione w firmie maja
wtasng sfere zycia prywatnego i rodzin-
nego, ktora jest dla nich rownie wazna
jak praca zawodowa, dlatego dazy sie
do tego, zeby ptynnie te dwie sfery tgczyc.
Gdy firma/instytucja oferuje rozwigzania
utatwiajgce godzenie zycia zawodowe-
go z prywatnym, tym samym daje sygnat,
ze liczy sie z potrzebami swoich pracowni-
kéw/pracownic. Na te rozwigzania sktada-
ja sie najczesciej udogodnienia zwigzane
z koniecznoscig opieki nad matymi dziec-
mi, ale takze rozwigzania umozliwiajgce
opieke nad schorowanymi lub nie w petni
sprawnymi rodzicami. Z uzyskanych dekla-
racji wynika, ze wiekszosc¢ badanych firm
oraz instytucji oferuje takie rozwigzania i sa
one adresowane w takim samym zakresie
do kobiet i mezczyzn (tabela 17). Blisko 1/3
organizacji zacheca ojcow do tego, zeby
korzystali z urlopu ojcowskiego lub rodzi-
cielskiego. Deklarowane sposoby zacheca-
nia to np.: organizowanie warsztatow dla
ojcow w ramach Diversity Week, umiesz-
czanie w intranecie informacji o upraw-
nieniach urlopowych przystugujacych
ojcom, grupy dyskusyjne w intranecie,
przekazywanie informacji w tym obsza-
rze przez osoby z zarzadu podczas in-
dywidualnych konsultacji badz spotkan
z pracownikami bedacymi ojcami.

Duze
i $rednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
12 (55%) nd nd

3 (14%) 1(3%) 4 (8%)
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4. Rozwigzania o charakterze finansowym

Duze

i Srednie Mate

(N=22) (N=29)
Okolicznosciowe swiadczenia socjalne 13 10
Dostep do narzedzi i zasobow organizacji w czasie urlopu 12 8
macierzynskiego/ojcowskiego/rodzicielskiego/wychowawczego
(na przyktad: telefon stuzbowy, laptop, dostep do intranetu)
Opieka medyczna obejmujaca dzieci 9 2
Opieka medyczna obejmujgca rodzicow 9 0
Oferta dotyczaca czasu wolnego 9 8
Bezzwrotne zapomogi w formie pienieznej lub rzeczowe;j 8 2
Kasa zapomogowo-pozyczkowa 7 2
Wsparcie opieki nad dzieckiem (ztobki/przedszkola przyzaktadowe, 4 0
dofinansowanie optaty za ztobek/przedszkole)
Dofinansowanie kosztow opieki nad dzieckiem na czas wyjazdow 0 0
stuzbowych/delegacji rodzica
Wyprawka z tytutu urodzenia dziecka 2 2
5. Programy dla rodzicéw powracajacych po dtuzszym urlopie

Duze

i Srednie Mate

(N=22) (N=29)
Wsparcie w procesie planowania powrotu do pracy po przerwie zwigzane 14 23
z opieka nad dzieckiem, zaplanowanie alternatywnej sciezki rozwoju
Szkolenia/doradztwo/coaching z zakresu godzenia zycia zawodowego 5 4
i prywatnego
Dostep do szkolen w okresie urlopu macierzynskiego/ojcowskiego/ 4 4
rodzicielskiego/wychowawczego (np. e-learning)
Programy dla matek 3 0
Programy dla ojcow 2 0
Szkolenia/doradztwo/coaching z zakresu budowania partnerskich relacji 2 0
w rodzinie
Programy integracyjne dla oséb powracajacych do pracy po przerwie 1 1

zwigzanej z opieka nad dzieckiem

réznorodnos¢ % procentuje Rozwdj zawodowy w kontekscie réznorodnosci



Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

stosowane sg rozwigzania z zakresu godzenia zycia zawodowego z prywatnym

rozwigzania dotyczace godzenia zycia zawodowego z prywatnym sg adresowane

w takim samym zakresie do kobiet i mezczyzn

zacheca sie mezczyzn do korzystania z urlopu ojcowskiego lub/i rodzicielskiego

Stosunkowo najwiecej przedsiebiorstw
oraz instytucji oferuje rozwigzania, ktore
taczg sie z czasem i miejscem wykony-
wania pracy, nieco rzadziej oferowane sg
rozwigzania o charakterze finansowym,
jak rowniez specjalne programy dla mto-
dych rodzicow oraz osob powracajacych
do pracy po dtuzszym urlopie zwigzanym
z opieka nad dzieckiem.

Na pytanie o wskazanie konkretnych udo-
godnien zwigzanych z czasem i miejscem
pracy stosowanych w danej firmie/insty-
tucji, odpowiedzi roznity sie w zaleznosci
od wielkosci firmy (wybor sposrod kafeterii
odpowiedzi). W przypadku duzych i $red-
nich organizacji najwiecej wskazan odno-
sito sie do oferowania pracy na czes¢ etatu
(59%), bezproblemowego urlopu w nagtym
wypadku (59%), zadaniowego czasu pracy
(55%) i mozliwosci wyjscia z pracy celem
zatatwienia spraw prywatnych z mozliwos-
cig odrobienia godzin w innym terminie
(55%). W przypadku matych firm/instytucji
najczesciej wskazywane byty: elastyczny
czas pracy (62%), mozliwos¢ wyjscia z pracy
celem zatatwienia spraw prywatnych z moz-
liwoscig odrobienia godzin w innym terminie
(62%), bezproblemowy urlop w nagtych wy-
padkach (59%), indywidualne godziny pracy
(59%), wykonywanie czesci zadan stuz-
bowych w domu (59%). Z kolei najrzadziej
stosowanymi rozwigzaniami byty: dzielenie
etatu i dodatkowy ptatny urlop z tytutu uro-
dzenia dziecka lub opieki nad nim.

Sposrod rozwigzan o charakterze finan-
sowym najwiecej przedsiebiorstw/insty-

Duze

i $Srednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
15 (68%) 21 (72%) 36 (71%)
17 (77%) 22 (76%) 39 (76%)
6 (27%) 10 (34%) 16 (31%)

tucji (45% ogotu, 59% duzych i srednich
oraz 34% matych) oferuje okolicznosciowe
Swiadczenia socjalne. Nieco mniej (39%
0gotu podmiotow, 55% duzych i srednich
oraz 28% matych) daje dostep do narze-
dzi i zasobow w czasie urlopu zwigzanego
z opieka nad dzieckiem. Firmy/instytucje,
ktore finansujg/wspotfinansuja opieke me-
dyczng dzieci lub rodzicow pracownikow
i pracownic stanowig 41% wsrod duzych
i Srednich oraz 7% wsrod matych (tylko
opieka medyczna obejmujgca dzieci). Po-
dobnie rzecz ma sie z bezzwrotnymi za-
pomogami pienieznymi lub rzeczowymi
— oferuje je 36% duzych i srednich oraz 7%
matych firm/instytucji. Do rzadkosci nalezy
dofinansowanie optaty za ztobek/przed-
szkole (4 duze i zadna sposréd matych
firm), a takze wyprawka z tytutu urodzenia
dziecka (tylko 2 duze oraz 2 mate firmy).

Firmy/instytucje, ktére majg rozwiaza-
nia w postaci programow skierowanych
do pracownikdw/pracownic powracajacych
do pracy po dtuzszym urlopie zwigzanym
ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem,
takie jak zaplanowanie powrotu i wsparcie
merytoryczne osoby powracajgcej do pra-
cy, stanowig 64% wsrod duzych i $rednich
oraz 79% wsrod matych firm. Rzadziej sto-
sowane rozwigzanie to mozliwosc korzy-
stania ze szkolen (np. e-learningowych)
w trakcie trwania urlopu (tylko 18% duzych
i sSrednich oraz 14% matych). Jeszcze rza-
dziej organizacje oferujg specjalne progra-
my dla matek i ojcow w zakresie budowania
partnerskich relacji w rodzinie i sg to tylko
podmioty z grupy duzych/srednich.
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V)

Programy szkoleniowe skierowane do specjalnych grup
(najmtodszych lub najstarszych, osdb z niepetnosprawnoscia)

deklaruje tylko 23% .‘6

duzych i srednich firm oraz instytucji.

Wystandaryzowany system oceny pracownikéw i pracownic
deklaruje zdecydowana wiekszosc¢

77% duzych i Srednich

N
Gl firm oraz instytucji.

IZJ»/’
& v

Do wyjatkow nalezg firmy i instytucje, ktore stosujg dziatania wyréwnawcze
ze wzgledu na pte¢ w zakresie podejmowania decyzji o awansach

tylko 3 duze i sSrednie oraz 1 mata.

Blisko 1/3

organizacji zacheca ojcow do korzystania
z urlopu ojcowskiego lub rodzicielskiego.

59% firm matychityio
45% duzych i sSrednich

daje mozliwos$¢ wykonywania czesci zadan stuzbowych w domu.

Mozliwos¢ korzystania ze szkolen w trakcie
& trwania urlopy
zwigzanego z opieka nad dzieckiem oferuje

¢ zaledwie 18% duzych i sSrednich
oraz 14% matych firm i instytucji.




' c A q a Liczba firm
Srednia warto$c subindekséw w tym obszarze _

wedtug wielkosci firmy

o%o
:
FIRMY MALE 53,83

S BN

FIRMY $REDNIE | DUZE 57,03

wedtug branzy

14 i
44,53

MATERIALNA

‘.’
NIEMATERIALNA  Kidd

»

~N
e
POZOSTALA 58,19

Diversity Index

wedtug regionu

. m

48,63

.
57,9

K
58,08

W tym obszarze
najwyzszy osiggniety wynik
w | edycji Barometru Réznorodnosci

to 90,91% (duza firma),
a najnizszy 14,29 (srednia firma).
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Na ogot na pytanie, czy wynagrodzenia
ze wzgledu na ptec¢ sg w danym przedsie-
biorstwie czy instytucji jednakowe na tych
samych stanowiskach pada odpowiedz,
ze tak. Niemniej jednak, zeby naprawde
wiedziec jak jest, trzeba prowadzi¢ mo-
nitoring wynagrodzen faktycznie uzyski-
wanych przez pracownikow i pracownice
na poszczegolnych stanowiskach. Z dekla-
racji 78% badanych firm i instytucji wynika,
ze monitoring wynagrodzen pracownikow
i pracownic jest prowadzony regularnie
(tabela 18). Duze przedsiebiorstwa i in-
stytucje czesciej deklarujg monitorowanie
wynagrodzen niz firmy mate (odpowiednio:
86% i 72%). Niemniej jednak monitoring
wynagrodzen, ktéry obejmuje kryterium
ptci, wieku oraz (nie)petnosprawnosci
wystepuje juz tylko w 31% firm i instytucji
(50% duzych i srednich oraz w 17% ma-
tych). Tymczasem ten rodzaj monitoringu
stanowi jeden z kluczowych standardow
polityki rownego traktowania. Do stan-
dardow nalezy tez ustalenie kryteriow
ksztattowania wysokosci wynagrodzen
i przyznawania premii lub dodatkowych
Swiadczen (tzw. benefitow) oraz udostep-
nienie ich pracownikom/pracownicom.

TABELA 18
Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych:

sg spisane i udostepnione pracownikom/pracownicom kryteria wynagradzania

na poszczegolnych stanowiskach

wysokos¢ wynagrodzen w petnym i niepetnym wymiarze pracy jest ustalana

(przeliczana) na podstawie stawki godzinowe;j

wysokos¢ wynagrodzen miesci sie w przypisanych danemu stanowisku

Z tabeli 18 wynika, ze tylko 45% duzych
i Srednich organizacji (nie dotyczyto ma-
tych) posiada spisane kryteria ustalania
ptac. Znacznie wiecej (68%) ma ustalone
Kryteria przyznawania premii, a najwiecej
(82%) — benefitow pracowniczych.

Przejscie z poziomu deklaracji na poziom
konkretnych danych o wynagrodzeniach
pozwala na weryfikacje, czy w praktyce pro-
wadzona jest analiza uzyskiwanych wyna-
grodzen na porownywalnych stanowiskach
wedtug cech demograficzno-spotecznych
0sOb zatrudnionych. Okazuje sie, ze tyl-
ko w jednej duzej firmie/instytucji i dwoch
matych srednie wynagrodzenia kobiet byty
na porownywalnym poziomie, co sred-
nie wynagrodzenia mezczyzn. Dodatkowo
w jednej matej firmie srednie wynagrodze-
nie kobiet zajmujgcych stanowiska kierow-
nicze wyzszego szczebla byto na zblizonym
poziomie co $rednie wynagrodzenie mez-
czyzn piastujgcych takie same stanowiska.
Ani jedna firma i instytucja nie spetniata kry-
teriow dotyczacych zblizonych poziomow
srednich wynagrodzen kobiet 50+ i mez-
czyzn w tym wieku, czy kobiet i mezczyzn
Z niepetnosprawnoscia.

widetkach ptacowych bez wzgledu na to, czy zadania s wykonywane

stacjonarnie, czy w ramach elastycznych form zatrudnienia

istniejg spisane i udostepniane pracownikom/pracownicom kryteria

przyznawania premii

istniejg spisane i udostepniane pracownikom/pracownicom kryteria

przyznawania tzw. benefitow pracowniczych

Duze

i Srednie Mate Ogoétem
(N=22) (N=29) (N=51)
10 (45%) nd nd

16 (73%) 14 (48%) 30 (59%)
16 (73%) 19 (66%) 35 (69%)
15 (68%) nd nd

18 (82%) nd nd
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DOBRE PRAKTYKI

o)

O

1. Dokumenty regulujace wysokos$¢ wynagrodzen

Kryteria ksztattujgce wysokos¢ wynagrodzen w obrebie poszczegodlnych stanowisk zostaty
uregulowane nastepujgcymi dokumentami: Regulamin wynagradzania, Polityka wynagro-
dzen, Polityka wynagrodzen i premii, Retencyjny program nagradzania za wyniki, Regulamin
Extra Max, Program Com & Ben, Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy.

2. Dokumenty regulujgce przyznawanie premii

Kryteria przyznawania dodatkowych premii sg z kolei requlowane w nastepujgcych doku-
mentach: Regulamin premiowania, Regulamin rocznego premiowania, Regulaminy premio-
wania dla jednostek, Polityka przyznawania premii i nagréd, System premiowy, Regulamin
Extra Max, Nagroda za staz pracy, System nagréd w dziale IT, Zaktadowy Uktad Zbiorowy
Pracy.

3. Dokumenty regulujgce przyznawanie benefitéw pracowniczych

Kryteria przyznawania tzw. benefitdw pracowniczych zostaty ujete w: Regulaminie Zaktado-
wego Funduszu Swiadczen Socjalnych, Polityce benefitowej, Zasadach korzystania z opieki
medycznej, Zasadach korzystania z karty sport, Programie ,Oferta dla Ciebie”. Jedna z firm
wskazata, ze posiada platforme internetowg, na ktorej osoby zatrudnione same decyduja,
jakie benefity chcg otrzymywaé w ramach Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych.

réznorodnosc % procentuje Wynagrodzenia a roznorodnos¢



Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych

prowadzony jest monitoring wynagrodzen pracownikéw/pracownic

duze i $rednie

Przedsiebiorstwa i instytucje, w ktérych

@
.|
.‘c

mate OGOLEM

monitoring wynagrodzen obejmuje pte¢, wiek, (nie)petnosprawnos¢

3.5, 3

duze i $rednie

Zaledwie 9 sposrod wszystkich badanych
organizacji podato informacje o wynagro-
dzeniach kobiet w stosunku do wynagro-
dzen mezczyzn. Wérodd nich byty trzy firmy
i instytucje, ktore podaty, ze wynagrodzenia
sg rowne, a pozostate wskazaty, ze prze-
cietne wynagrodzenia kobiet ksztattujg sie
na poziomie 75-97% przecietnych wyna-
grodzen mezczyzn. Jeszcze mniejsza licz-
ba organizacji udostepnita dane odnosnie
do wynagrodzen kobiet i mezczyzn w gru-
pie 0sob 50+ i w grupie osob z niepetno-
sprawnosciami. Mozna na tej podstawie
wnioskowac, ze monitoring wynagrodzen
to sfera, ktora wypada niezle na poziomie

mate OGOLEM

ogolnych deklaracji (,prowadzony jest re-
gularnie monitoring wynagrodzen kobiet
i mezczyzn”), ale gdy przychodzi do po-
rownania ptac kobiet i mezczyzn ogo-
tem i na poszczegdlnych stanowiskach,
to nie ma odpowiednich danych — nie sg
gromadzone lub/i nie sg przetwarzane.
Tymczasem systematyczna ocena po-
ziomu ptac (wraz z premiami i wszelkimi
dodatkami) daje wiedze, jak faktycznie
sie one ksztattujg na wszystkich stanowi-
skach i pozwala na ewentualne reagowa-
nie w sytuacji, gdy okazuje sie, ze wyste-
pujg nieuzasadnione roznice ze wzgledu
na ptec czy wiek.
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oraz tylkO w1l7% matych jest prowadzony
monitoring wynagrodzen na poszczegélnych stanowiskach
wedtug ptci, wieku, (nie)petnosprawnosci.

TylkO 45% duzych organizacji
deklaruje, ze ma spisane i udostepnione
pracownikom i pracownicom kryteria
wynagradzania na poszczegélnych
stanowiskach.

Do wythkéw naleza firmy,

w ktorych Srednie wynagrodzenie
kobiet jest na zbliZzonym poziomie, co srednie
wynagrodzenie mezczyzn

O & J




FIRMY $REDNIE | DUZE 57,26

MATERIALNA 46,08

NIEMATERIALNA KA
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Projekt Diversity Index 2012/2013 miat
na celu opracowanie przyjaznego i przy-
datnego firmom narzedzia, umozliwiajg-
cego samoocene w zakresie zarzadzania
roznorodnoscia. Narzedzie to nie tylko
sprawdza, w jakim stopniu firma/instytu-
cja spetnia kryteria zwigzane z zarzgdza-
niem roznorodnoscia, ale takze dostarcza
wiedzy o tym wszystkim, co na skuteczna
polityke roznorodnosci sie sktada, co sta-
nowi o jej standardzie. Wypetnienie ankiety
skutkowato uzyskaniem indywidualnego
Indeksu Réznorodnosci oraz informacja
zwrotng zawierajgca rekomendacje i przy-
ktady dobrych praktyk z zakresu zarzadza-
nia réznorodnoscia.

W ramach projektu dokonano przegla-
du stosowanych na swiecie wskaznikow
do audytu polityki roznorodnosci, przepro-
wadzono badania ilosciowe na reprezenta-
tywnej grupie przedsiebiorcow oraz pogte-
bione badania jakosciowe rozpoznajace,
jak jest rozumiane zarzadzanie roznorod-
noscig przez przedstawicieli firm w Polsce,
udostepniono online narzedzie do samo-
oceny oraz zorganizowano dwanascie de-
bat regionalnych promujacych to narzedzie
i zachecajacych firmy/instytucje do skorzy-
stania z niego. Efektem projektu jest pub-
likacja Przewodnik po zarzgdzaniu rozno-
rodnoscig, w ktorej zawarte sg wskazowki
jak wprowadzac polityke roznorodnosci
oraz niniejszy raport.

W pierwszej edycji Barometru Réznorod-
nosci wzieto udziat 51 przedsiebiorstw
i instytucji, w tym 15 duzych, 7 srednich
i 29 matych. Najwiecej z nich prowadzito
swojg dziatalnosc¢ na terenie wojewodz-
twa mazowieckiego (26). Wojewoddztwa:
tédzkie, opolskie, podkarpackie, Slaskie
i warminsko-mazurskie nie byty reprezen-
towane w tej edycji barometru, a liczebno-

réoznorodnos¢ % procentuje

sci dla pozostatych wojewodztw zawieraty
sie w przedziale od 1 do 4 przedsiebiorstw
i instytuciji.

Przecietna wartos¢ Indeksu
Réznorodnosci dla badanych
firm i instytucji wyniosta 45,66%,
czyli niecatg potowe mozliwej
do uzyskania punktacji (100%).
Najwyzszy wynik to 78,41%
(firma duza), a najnizszy — 9,62%
(firma mata). Obie firmy maja
swojg siedzibe w wojewodztwie
mazowieckim i obie $wiadcza
ustugi niematerialne.

Duze i $rednie przedsiebiorstwa/instytucje
charakteryzujg sie wyzszym wskaznikiem
roznorodnosci niz firmy mate: odpowied-
nio 52,76% oraz 40,28%. W przypadku tych
pierwszych polityka roznorodnosci jest re-
alizowana stosunkowo najgorzej w obsza-
rze rekrutacji, a w przypadku matych firm
i instytucji — w obszarze kultury organiza-
cyjne;.

Przedsiebiorstwa i instytucje dziatajgce
na terenie Polski centralnej uzyskaty naj-
wyzszy przecietny Indeks Roznorodnosci
(49,75%), podczas gdy przedsiebiorstwa
i instytucje z Polski potnocno-zachodniej
— najnizszy (39,34%). Wskaznik dla regionu
potudniowo-wschodniego wyniost 44,53%.
O ile w regionie centralnym i potudniowo-
-wschodnim najgorzej wypada obszar re-
krutacji, to w regionie potnocno-zachodnim

Podsumowanie i wnioski koncowe



obszar strategicznego zarzgdzania rozno-
rodnoscia.

Przedsiebiorstwa zajmujgce sie produkcja
materialng (przemyst, budownictwo, trans-
port, handel) uzyskaty nieco nizszy Diversi-
ty Index (41,28%) niz przedsiebiorstwa i in-
stytucje swiadczace réznego rodzaju ustugi
(47,40%). Branza wydaje sie w mniejszym
stopniu roznicowac wartosc Diversity In-
dex niz potozenie geograficzne i wielkosc
firmy/instytucji.

Ostateczny Indeks Roznorodnosci byt
srednig arytmetyczng subindeksow dla
nastepujacych obszarow polityki rozno-
rodnosci uwzglednionych w ocenie: stra-
tegiczne zarzadzanie roznorodnoscia, kul-
tura organizacyjna, struktura zatrudnienia,
rekrutacja, rozwoj zawodowy i wynagro-
dzenia. Na podstawie uzyskanych wyni-
kéw mozna wnioskowadé, ze polityka roz-
norodnosci jest realizowana najlepiej w
obszarze rozwoju zawodowego (wartosc
subindeksu — 55,21%) i struktury zatrud-
nienia (wartos$¢ subindeksu — 52,30%), a
stosunkowo najgorzej w obszarze rekru-
tacji (wartos$c¢ subindeksu — 32,95%) i kul-
tury organizacyjnej (wartos¢ subindeksu
- 41,05%).

Zarowno proces rekrutacji, jak i kultura
organizacyjna zorientowana na roznorod-
nosc to obszary, ktére majg pierwszorzed-
ne znaczenie w skutecznym zarzadzaniu
roznorodnoscig — to wrota, ktore prowa-
dzg do réznorodnosci i od tego, jak sze-
roko sg one otwarte, zalezy pozycja firmy
i instytucji w zakresie spetniania standar-
dow zarzgdzania roznorodnoscig i czerpa-
nia z tego korzysci.

Whnioski ptyngce z pierwszej edycji Baro-
metru Roznorodnosci s3 takie, ze w pro-

cesie rekrutowania kandydatow/kandyda-
tek do pracy zbyt matg wage przywigzuje
sie do roznorodnosci. Najlepszym tego
przyktadem jest, ze tylko 5 firm/instytucji
duzych oraz 3 mate zachecajg do apliko-
wania osoby z niepetnosprawnosciami.
Nieliczne stosujg w procesie rekrutacyj-
nym dziatania wyrownawcze w postaci
wysytania komunikatow, ze mile widziane
sg osoby reprezentujgce grupy niedore-
prezentowane w organizacji lub na stano-
wisku, na ktore prowadzi sie rekrutacje.
Proces pozyskiwania kandydatow i kan-
dydatek do pracy jest sformalizowany
niemal we wszystkich duzych firmach/in-
stytucjach, ale proces rozmow kwalifika-
cyjnych — w 73% sposrod nich, w zwigzku
z tym zdarzajg sie pytania o sprawy ro-
dzinne.

Cechga kultury organizacji otwartej na roz-
norodnosc jest nie tylko formalne dosto-
sowanie sie do obowigzujgcego prawa
w zakresie rownego traktowania i niedys-
kryminowania w jakikolwiek sposob ani ko-
gokolwiek w miejscu pracy oraz w rela-
cjach zewnetrznych, ale takze szerokie
promowanie wartosci, norm i zwyczajow
wpisujacych sie w rowne traktowanie
oraz budowanie atmosfery akceptowania
,odmiennosci” jako wartosci samej w sobie.
Zdecydowana wiekszosc¢ przedsiebiorstw
i instytucji (86%) organizuje imprezy inte-
gracyjne, ale tylko w 1/3 dba sie o to, zeby
wprost informowac, ze na impreze firmo-
wa mozna przyjs¢ z partnerem/partnerka
ze zwigzku nieformalnego lub homosek-
sualnego, gdy dopuszczony jest udziat
0sOb towarzyszgcych. Wysoki jest odsetek
duzych i $rednich przedsiebiorstw oraz in-
stytucji (77%), ktére odprowadzajg sktadke
na PFRON, co swiadczy, ze zatrudniajg one
bardzo matg liczbe 0sob z niepetnospraw-
nosciami, chociaz wiekszos$c¢ tych podmio-
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tow (73%) deklaruje, ze miejsce pracy jest
dostosowane do potrzeb takich osob. Tak
wiec stabg strong kultury organizacyjnej
jest niedostateczne zorientowanie na oso-
by z niepetnosprawnosciami oraz osoby
o nieheteroseksualnej orientacji. W zbyt
matym stopniu dostrzega sie tez potrze-
by pracownikéow/pracownic innych religii
lub innego wyznania oraz organizuje czas
pracy tak, aby mozliwe byto obchodzenie
przez te osoby wtasnych swiat.

WNIOSKI KONCOWE

1. Zainteresowanie tematyka zarzgdzania
roznorodnoscig ma na ogot charakter
deklaratywny. W ograniczonym stopniu
podejmuje sie konkretne dziatania zbli-
zajgce do spetnienia standardow w tym
zakresie. Potwierdzeniem sg np. dane
mowigce o tym, ze tylko 26% firm/in-
stytucji posiada strategie zarzgdzania
roznorodnoscia, 31% prowadzi monito-
ring wynagrodzen ze wzgledu na rozne
cechy demograficzno-spoteczne, zale-
dwie 23% realizuje programy na rzecz
okreslonych grup spotecznych (np. oséb
w wieku 50+ czy osob z niepetnospraw-
nosciami). Jesli poréwnac te dane z da-
nymi uzyskanymi w reprezentatywnym
badaniu iloSciowym przedsiebiorstw
w Polsce’, to widag, ze firmy/instytucje
biorgce udziat w Barometrze Réznorod-
nosci wypadajg lepiej, bowiem wsrod
0gotu przedsiebiorstw zaledwie 19%
posiada strategie zarzgdzania roznorod-
noscia, a 7% monitoruje wynagrodzenia.

2. Zarzadzanie roznorodnoscig postrzega-
ne jest niejednokrotnie w sposob ste-
reotypowy. Z Barometru Roznorodnosci
wynika, ze programy zwigzane z godze-

réoznorodnos¢ % procentuje

4.

niem zycia zawodowego i rodzinnego
adresowane sg przewaznie do kobiet.
Firmy i instytucje o nowatorskim po-
dejsciu, polegajgcym na dostrzeganiu,
iz rodzicami sg zarowno kobiety, jak
i mezczyzni, oferujgce programy skie-
rowane do ojcow i zachecajgce ich
do korzystania z urlopu ojcowskiego
stanowity 1/3 wsrod badanych i byty
to wytacznie firmy duze.

. Wiele przedsiebiorstw — jak wynika z ba-

dania ilosciowego — zetkneto sie z po-
jeciem ,zarzgadzanie roznorodnoscig”
i prawidtowo definiowato jego istote,
ale jednoczesnie wiekszosc¢ deklaro-
wata (74%), ze nie wprowadza strategii
zarzadzania roznorodnoscia, bowiem
nie dostrzega wiekszych korzysci z jej
wdrazania oprocz tych wizerunkowych.
Zarzadzanie roznorodnoscia jest przez
wiekszosc¢ przedsiebiorstw utozsamia-
ne z rownym traktowaniem i dgzeniem
do tego, zeby miejsce pracy charaktery-
zowato sie zroznicowanym pod wzgle-
dem cech demograficzno-spotecznych
kapitatem ludzkim. W matym zas stopniu
jest kojarzone z korzysciami ekonomicz-
nymi, jakie firma moze uzyskac¢ z rozno-
rodnosci w dtuzszym czasie.

Kilka organizacji (pie¢ duzych firm),
biorgcych udziat w pierwszej edycji
Barometru Roznorodnosci, uzyskato
wysoki wynik — na poziomie 72-78%.
Te przyktady swiadczg, ze sg juz w Pol-
sce przedsiebiorstwa zaawansowane
we wdrazaniu polityki roznorodnosci,
mogace stanowic¢ przyktad dla innych.

Badanie przeprowadzone w ramach projektu
Diversity Index, patrz str. 9-11.

Podsumowanie i wnioski koncowe
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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 ,Réwne
traktowanie standardem dobrego rzadzenia“. Autorka ksigzek Kobiecy styl zarzg-
dzania (2009) i Rownouprawnienie kobiet i mezczyzn w spoteczenistwie (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 pracownikow/pracownic, ktore
zarazem realizuje cele biznesowe firmy. Zajmuje sie rowniez aktywizacjg zawo-
dowa 0sdb, 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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