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Równość w pracy po prostu się opłaca

EQUAL » POLITYKA RÓWNOŚCI  PŁCI

Doświadczenia laureatów konkursu „Firma równych szans”

Na czym polega polityka
równości płci w miejscu
pracy?
Magdalena Gryszko*:
Jest ona elementem szer-
szej polityki równych
szans, czyli działań przed-
siębiorstwa mających na
celu zapobieganie dyskry-
minacji oraz zapewnienie
równych szans wszystkim
pracownikom bez względu
na ich płeć, wiek, stopień
(nie)pełnosprawności, wy-
znanie czy pochodzenie et-
niczne. Ma zapewnić, by
czynniki nie- związane z
kompetencjami, np. płeć,
nie stanowiły przeszkody
na drodze do awansu, pod-
wyżki, dostępu do szkoleń
czy zatrudnienia. Często
oznacza to wdrożenie spe-
cjalnych działań wspiera-
jących grupę dyskrymino-
waną czy niedoreprezen-
towaną. Warto przypo-
mnieć, że dostosowany do
norm unijnych polski ko-
deks pracy nakłada na pra-
codawców obowiązek ak-
tywnego przeciwdziałania
dyskryminacji i zapewnie-
nia równości szans, ze
szczególnym uwzględnie-
niem równości szans ko-
biet i mężczyzn. Tłuma-
cząc język kodeksowy na
język praktyki zarządzania
zasobami ludzkimi – prze-
strzeganie zasady równo-
ści szans w miejscu pracy
to konkretne strategie,
działania i narzędzia, któ-
re każdy pracodawca bez

względu na wielkość firmy
czy instytucji powinien
wdrożyć w miejscu pracy. 

Jednym z haseł projektu
Gender Index jest „Rów-
ność w pracy. To się opła-
ca”. Jakie korzyści ekono-
miczne daje stosowanie
polityki równości płci?
800 pracodawców z Unii Eu-
ropejskiej podkreśliło korzy-
ści biznesowe płynące z za-
rządzania różnorodnością i
wdrożenia strategii równych
szans w miejscu pracy.
Można je znaleźć w  „The Bu-
siness Case for Diversity. Go-
od Practices in the Workpla-
ce” Komisji Europejskiej.
Wśród nich wymieniane są:
szerszy dostęp do nowych
talentów i zasobów ludzkich,
wzrost prestiżu firmy, kul-
tura firmy wzbogacona o
istotne wartości, zwiększo-
na kreatywność i innowacja,
wyższa efektywność i moty-
wacja pracowników, dobry
wizerunek i nowe szanse
marketingowe, większa sa-
tysfakcja klientów, redukcja
kosztów związanych z re-
krutacją, absencją i utrzy-
maniem wykwalifikowane-
go personelu – zyski finanso-
we. 
Wiele badań wskazuje
związek pomiędzy liczbą
kobiet w zarządzie firmy a
jej rentownością. Naukow-
cy z Cranfield University
stwierdzili korelację pomię-
dzy wysoką pozycją na ryn-
ku, a obecnością kobiet na

stanowiskach dyrektor-
skich. Przeanalizowali 100
największych firm notowa-
nych na londyńskiej gieł-
dzie. 18 spośród 20 firm,
które zanotowały najwyż-
szą kapitalizację rynkową
w 2003 r., zatrudniało przy-
najmniej jedną kobietę na
stanowisku dyrektorskim.
Wśród 20 firm, które zano-
towały najniższą kapitaliza-
cję, dyrektorki były jedynie
w 8. Te informacje można
znaleźć w „Przewodniku
dobrych praktyk. Firma
równych szans”. 25 firm z
listy „Fortune 500” z naj-
wyższą liczbą kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych
miało od 18 do 69 proc. wyż-
sze zyski w porównaniu z
resztą firm z tej samej bran-
ży. Zależność między zróż-
nicowaniem ze względu na
płeć a rentownością firmy
stwierdziła też w swoich ba-
daniach Szwedzka Agencja
Rozwoju Biznesu NUTEK,
która przeanalizowała po-
nad 13 tys. firm.

Jakie inne korzyści daje
stosowanie polityki rów-
ności w miejscu pracy?

Badania i działania m.in.
Programu Narodów Zjed-
noczonych ds. Rozwoju po-
kazują, że równość płci ro-
zumiana jako zapewnienie
kobietom i mężczyznom
równego dostępu do
wszystkich usług i dóbr, np.
awansów czy szkoleń, sta-
nowi szczególnie istotny

warunek osiągnięcia trwa-
łego rozwoju społeczno-
-ekonomicznego. Równo-
uprawnienie kobiet zostało
uznane za niezbędny waru-
nek osiągnięcia Milenijnych
Celów Rozwoju ONZ – wy-
miernych zobowiązań po-
prawy jakości życia na ca-
łym świecie do 2015 r., przy-
jętych w 2000 r.   

Czy polskie firmy chętnie
stosują taką politykę?

W ciągu ostatnich trzech
lat obserwuje się w Polsce
wyraźny wzrost zaintereso-
wania biznesu tematem
równości szans i zarządza-
nia różnorodnością w miej-
scu pracy. Wymiernym te-
go przykładem jest chociaż-
by ponadtrzykrotny wzrost
liczby zgłoszeń pracodaw-
ców do II edycji konkursu
„Firma równych szans”.
Przyczyną, poza zmianami
w polskim kodeksie pracy i
falą środków na promowa-
nie równości szans z Euro-
pejskiego Funduszu Spo-
łecznego Inicjatywy Wspól-
notowej EQUAL, jest na
pewno obniżenie liczby pra-

cowników na rynku spowo-
dowane emigracją i czynni-
kami demograficznymi.
Pracodawcy otwierają się
na nowe, dotychczas zanie-
dbywane pule talentów, a
więc m.in. kobiety. Kiedy
mówimy o gospodarce
opartej na wiedzy, czyli za-
leżnej od połączonych
umiejętności wszystkich
osób zatrudnionych, dys-
kryminacja kobiet na szcze-
blach decyzyjnych oznacza
utratę doświadczeń i kre-
atywności ponad połowy
populacji. Na takie marno-
trawstwo pracodawcy nie
mogą sobie już pozwolić.
Firma wdrażająca rozwią-
zania zapewniające zwięk-
szenie liczby kobiet na sta-
nowiskach decyzyjnych,
staje się firmą bardziej
zróżnicowaną. Kobiety i
mężczyźni wnoszą do ze-
społu inne doświadczenie i
perspektywy, a różne per-
spektywy to lepsze rozwią-
zania.

Badania pokazują, że ze-
społy homogeniczne podej-
mują decyzje szybciej niż
grupy różnorodne, jednak
częściej są to decyzje błęd-
ne. Dobrze zarządzany ze-
spół zróżnicowany ze
względu na m.in.: płeć,
wiek, (nie)pełnosprawność,
pochodzenie etniczne, wy-
znanie czy orientację sek-
sualną, to zespół bardziej
innowacyjny i skuteczniej
wyczuwający potrzeby co-
raz bardziej zróżnicowane-

go rynku klientów. Czy np.
zespół informatyczny skła-
dający się z samych męż-
czyzn może skutecznie od-
powiedzieć na potrzeby ko-
biecej części rynku? Moim
zdaniem – nie.  

Na Zachodzie polityka
równości szans i zarządza-
nie różnorodnością wdra-
żane są od 30 – 40 lat. Inwe-
storzy w krajach zachod-
nich brak polityki równo-
ściowej i strategii
zarządzania różnorodno-
ścią traktują jako czynnik
wysokiego ryzyka. Dyskry-
minacja to pozwy sądowe i
nadszarpnięcie wizerunku
firmy. Brak strategii zarzą-
dzania różnorodnością
traktowany jest jako ryzyko
spadku innowacyjności fir-
my i osłabienie jej pozycji

na globalnym rynku konku-
rencji. Wysokie wskaźniki
na listach firm równych
szans to dla zachodnich
pracodawców nie tylko ko-
rzyści PR-owe, ale przede
wszystkim gwarancja re-
krutacji i utrzymania naj-
lepszych specjalistek i spe-
cjalistów na rynku. 

*Magdalena Gryszko,
konsultantka pierwszej w
Polsce publikacji dotyczącej
zarządzania uwzględniają-
cego zasadę równości szans
i różnorodności w miejscu
pracy „Przewodnik dobrych
praktyk. Firma równych
szans”. Koordynatorka ds.
komunikacji projektu Gen-
der Index z ramienia Pro-
gramu Narodów Zjednoczo-
nych ds. Rozwoju (UNDP)

n Izabela Gorzela

kierownik działu personal-
nego, Wyższa Szkoła Huma-
nistyczno-Ekonomiczna w
Łodzi

Polityka równości była w
naszej firmie stosowana,
od kiedy tylko pamiętam.
Przy wszelkich decyzjach
personalnych zawsze pod
uwagę brane były takie
czynniki, jak kompetencje,
wykształcenie i doświad-
czenie. 

Nigdy nie miało dla nas
znaczenia to, czy ktoś jest
kobietą, czy mężczyzną, ja-
ki ma kolor skóry, jakiej jest
narodowości czy wyznania.
Równe traktowanie pozwa-
la skupić się na tym, co w
pracowniku najważniejsze
– jego kompetencjach, zdol-
nościach i talencie. Dzięki
temu nie ma u nas proble-
mu tzw. szklanych sufitów i

wszyscy mają szansę na za-
wodowy i osobisty rozwój,
co stanowi wymierną ko-
rzyść dla firmy. Kobiety, tak
samo jak mężczyźni, pełnią
w naszej firmie ważne funk-
cje na różnych szczeblach
zarządzania, kierują projek-
tami, aktywnie włączają się
w życie firmy.

Równe traktowanie uła-
twia też budowanie lojalno-
ści oraz kreowanie dobrego
wizerunku. Firmie łatwiej
jest dostosować się do
zmian w związku z ogólnym
deficytem pracowników i
rosnącym udziałem kobiet
w rynku pracy. To wpływa
na zwiększenie konkuren-
cyjności. Równe traktowa-
nie pozwala też na kształto-
wanie i umacnianie kultu-
ry organizacyjnej opartej
na poszanowaniu praw i to-
lerancji. Polityka równości
płci sprzyja podmiotowe-
mu zarządzaniu ludźmi,

które promuje autonomię
pracowników, zwiększa
świadomość aktywnego i
kreatywnego kształtowania
ich miejsca w organizacji.
Postępowanie zgodnie z
prawem buduje reputację
firmy, a lepszy wizerunek
tworzy szersze możliwości
marketingu personalnego
wewnętrznego i zewnętrz-
nego.

n Agata Rybacka

dyrektor rozwoju firmy 
Skrivanek

Polityka równości płci w
naszej firmie nie ma cha-
rakteru spisanych proce-
dur. Jednak naszą misją
zawsze było stworzenie
przyjaznego miejsca pra-
cy i pozytywne nastawie-
nie do klientów. 

Ponad 80 proc. naszych
pracowników to kobiety, a

średnia wieku wynosi oko-
ło 30 lat. Oznacza to, że czę-
stym zjawiskiem są ciąże
oraz urlopy macierzyńskie
i wychowawcze. Średnio
rocznie rodzi się nam
czworo dzieci, chociaż 2008
r. zapowiada się wyjątkowo
pod tym względem – mamy
obecnie 5 kobiet spodzie-
wających się dziecka, a 5 in-
nych jest na urlopach ma-
cierzyńskich. Wiele
naszych działań ukierunko-
wanych jest na obszar zwią-
zany z macierzyństwem –
staramy się, by pracownice
nie bały się informować o
swoim stanie, dzięki czemu
wspólnie planujemy pracę
w okresie ciąży, zastępstwa
na czas urlopu macierzyń-
skiego, ewentualnego urlo-
pu wychowawczego. Przy-
szłe i młode mamy mają
możliwość pracy w skróco-
nych godzinach lub wyko-
nywania niektórych zadań

w domu. Niezwykle ważną
kwestią jest też to, że spo-
dziewające się dziecka oso-
by nie są odstawiane na
boczny tor, ale na równi z
innymi uczestniczą w życiu
i rozwoju firmy.

W branży usługowej do-
bra atmosfera w firmie
przekłada się na dobre re-
lacje z klientami. Zadowo-
lony pracownik z przyjem-
nością obsługuje klienta, a
klient chętniej przychodzi
do takiej firmy. Dobrze ob-
służeni klienci to oczywisty
efekt prowadzenia polityki
przyjaznej pracownikom.
Inne korzyści to większa
kreatywność i samodziel-
ność pracowników, którzy
identyfikują się z firmą i są
lojalni i zaangażowani. 

n Katarzyna Wróbel

dyrektor działu HR, Procter
& Gamble

Polityka równości płci
jest jednym z filarów zarzą-
dzania firmą i stanowi pod-
stawę naszej działalności
biznesowej. Według tej za-
sady skonstruowane są
wszelkie procesy zachodzą-
ce w firmie. Kobiety i męż-
czyźni pracujący w P&G na
całym świecie mają jedna-
kowy dostęp do szkoleń,
awansu, pakietu socjalne-
go. Rekrutacja i szkolenia
pracowników P&G opiera-
ją się na wyjątkowej dla na-
szej firmy, filozofii „promo-
cji od wewnątrz”. Oznacza
to, że przyszli menedżero-
wie i liderzy P&G będą wy-
wodzić się spośród dzisiej-
szych młodych pracowni-
ków. A zatem rozwój na-
szych ludzi, zarówno
zawodowy, jak i osobisty,
jest dla nas priorytetową
wartością. Za szczególnie
istotną uważamy możli-
wość i umiejętność łącze-

nia profesjonalnej kariery z
życiem pozazawodowym,
wierząc, że satysfakcja pły-
nąca z obu tych sfer pozwa-
la na kreatywne i efektyw-
ne podejście przez  pracow-
ników do pracy i obowiąz-
ków. Za tym przekonaniem
idą konkretne rozwiązania,
takie jak elastyczny czas
pracy, ale i szkolenia pozwa-
lające na układanie priory-
tetów i zachowanie balansu
między życiem zawodo-
wym i prywatnym.

Ze względu na specyfikę
naszej działalności, produk-
cji i dystrybucji produktów
dla kobiet, mężczyzn i dzie-
ci ważna jest dla nas możli-
wość korzystania z opinii
różnorodnej grupy pracow-
ników w procesie budowy
naszych marek. Kobiety i
mężczyźni wnoszą do firmy
wartości i doświadczenia,
dzięki którym uzyskujemy
różnorodność spojrzeń.

Dobrze
zarządzany,
zróżnicowany
zespół jest
innowacyjny
i skuteczny

Magdalena Gryszko
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