Model wdrazania
zarzadzania
réznorodnoscia

w firmie

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

Wprowadzenie zarzadzania r6znorodnoscig mozna zrealizo-
wac metoda projektowa. Projekt, w tym przypadku wdroze-
nie programu zarzadzania réznorodnoscig oznacza zatem
takie przedsiewziecie, ktore zaktada realizacje okreslonych
dziatan, w okreslonym czasie w oparciu o okreSlone koszty.
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Rys. 1. Podstawowe parametry projektu.

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

= analiza wstepna,

= stworzenie programu,

= wdrozenie programu w organizacji,
= zamkniecie programu i ewaluacja.
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Rys. 2. Cykl zycia projektu wdrozenia programu zarzqdzania
réznorodnoscig.

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

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

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

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

W pierwszym kroku nalezy dokaonac analizy wstepnej

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

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

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

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

o dyskryminacje.

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

Zdefiniowane przez nas sposoby interwencji nalezy wybra¢

pod katem okreslonych wczesniej rekomendacji. Wynika-

jace z nich propozycje nalezy nastepnie oceni¢ pod katem

mozliwosci ich wdrozenia w odniesieniu do:

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

= strategii rozwoju zasobéw ludzkich,

= kultury organizacyjnej,

= struktury organizacji,

= wielkosci firmy.

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

STWORZENIE PLANU
WDROZENIA PROGRAMU
ZARZADZANIA ROZNO-
RODNOSCIA

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

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

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

WDRAZANIE ZARZADZA-
NIA ROZNORODNOSCIA

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

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

i wzig¢ pod uwage ryzyka zwigzane z taka komunikacja.

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

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

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

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

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

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

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

Zmiany dotyczy¢ moga:

= rekrutacji,

= rozwoju zawodowego,

= wynagrodzen,

= rownowagi praca-zycie,

= przeciwdziatania dyskryminacji,
= molestowania seksualnego.

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




ONITORING I EWALU-
JA PROGRAMU

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

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

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

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




| Podsumowanie

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

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

W Polsce nadal na rynku pracy istnieje wiele grup, ktére

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

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

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

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

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




Autorzy publikacji

Firmy uczestniczace w projekcie

S System Coca-Cola w Polsce reprezentuja

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

cmmmnmmmimess - 000ziat Coca-Cola Hellenic z siedziba

w Atenach oraz Coca-Cola Poland

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

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

napojéw bezalkoholowych, bedgcego drugim pod wzgledem

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

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

i Budowania Wizerunku
Coca-Cola HBC Polska

Paulina Kaczmarek
Koordynatorka Fundacji
PricewaterhouseCoopers

i Strasza Konsultantka w Zespole
Sustainable Business Solution
PricewaterhouseCoopers

Provident Polska

Grupa TP

zasobami ludzkimi
IKEA

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

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

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

Gtownym zadaniem naszej firmy jest produkcja, sprzedaz

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

skim rynku telefonii stacjonarnej, internetu

i transmisji danych. Ponad 7 mln klientéw

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

s) Telekomunikacja Polska jest liderem na pol-
-

© IKEA oferuje szeroki asortyment, dobrze

zaprojektowanych, funkcjonalnych ele-
mentéw wyposazenia domu w cenach tak

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

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

useCoopers jest

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




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

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

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

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

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

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

Koordynacja projektu

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

Forum
Odpowiedzialnego
Biznesu

Projekt graficzny 1 sktad: Olga Figurska, LUNATIKOT

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

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

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

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

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

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