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Rownos¢ w pracy po prostu sie oplaca

Na czym polega polityka
réwnosci plei w miejscu
pracy?

Magdalena Gryszko*:
Jest ona elementem szer-
szej polityki réwnych
szans, czyli dziatan przed-
siebiorstwa majacych na
celu zapobieganie dyskry-
minacji oraz zapewnienie
réwnych szans wszystkim
pracownikom bez wzgledu
na ich pleé, wiek, stopien
(nie)pelnosprawnosci, wy-
znanie czy pochodzenie et-
niczne. Ma zapewnié, by
czynniki nie- zwigzane z
kompetencjami, np. pleé,
nie stanowily przeszkody
na drodze do awansu, pod-
wyzki, dostepu do szkolen
czy zatrudnienia. Czesto
oznacza to wdrozenie spe-
cjalnych dzialan wspiera-
jacych grupe dyskrymino-
wang czy niedoreprezen-
towang. Warto przypo-
mnie¢, ze dostosowany do
norm unijnych polski ko-
deks pracy nakladana pra-
codawcow obowigzek ak-
tywnego przeciwdzialania
dyskryminacji i zapewnie-
nia rowno$ci szans, ze
szczegllnym uwzglednie-
niem réwnosci szans ko-
biet i mezezyzn. Tluma-
czac jezyk kodeksowy na
jezyk praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi - prze-
strzeganie zasady réwno-
$ci szans w miejscu pracy
to konkretne strategie,
dzialania i narzedzia, kto6-
re kazdy pracodawca bez

wzgledu na wielko§é firmy
czy instytucji powinien
wdrozy¢ w miejscu pracy.

Jednym z hasel projektu
Gender Index jest ,,Row-
no$é w pracy. To sie opla-
ca”. Jakie korzysci ekono-
miczne daje stosowanie
polityki réwnoSci plci?
800 pracodawcéw z Unii Eu-
ropejskiej podkreslito korzy-
$ci biznesowe plynace z za-
rzadzania roéznorodnoécig i
wdrozenia strategii réwnych
szans w miejscu pracy.
Moznaje znalez¢ w ,The Bu-
siness Case for Diversity. Go-
od Practices in the Workpla-
ce” Komisji Europejskiej.
Wérod nich wymieniane sa:
szerszy dostep do nowych
talentow i zasobow ludzkich,
wzrost prestizu firmy, kul-
tura firmy wzbogacona o
istotne wartoSci, zwiekszo-
nakreatywnoséiinnowacja,
wyzsza efektywno§é i moty-
wacja pracownikow, dobry
wizerunek i nowe szanse
marketingowe, wieksza sa-
tysfakeja klientéw, redukeja
kosztow zwigzanych z re-
krutacja, absencja i utrzy-
maniem wykwalifikowane-
go personelu - zyski finanso-
we.

Wiele badan wskazuje
zwigzek pomiedzy liczba
kobiet w zarzadzie firmy a
jej rentownoécia. Naukow-
cy z Cranfield University
stwierdzili korelacje pomie-
dzy wysoka pozycja naryn-
ku, a obecnoécig kobiet na

stanowiskach dyrektor-
skich. Przeanalizowali 100
najwiekszych firm notowa-
nych na londynskiej giel-
dzie. 18 sposrod 20 firm,
ktore zanotowaly najwyz-
szg kapitalizacje rynkowa
w 2003, zatrudnialo przy-
najmniej jedna kobiete na
stanowisku dyrektorskim.
Wsrod 20 firm, ktore zano-
towaly najnizsza kapitaliza-
cje, dyrektorkibyly jedynie
w 8. Te informacje mozna
znalezé¢ w ,Przewodniku
dobrych praktyk. Firma
réwnych szans”. 25 firm z
listy ,,Fortune 500” z naj-
wyzsza liczba kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych
mialo od 18 do 69 proc. wyz-
sze zyski w poréwnaniu z
reszta firm z tej samej bran-
zy. Zalezno$é miedzy zr6z-
nicowaniem ze wzgledu na
ple¢ a rentownoscia firmy
stwierdzila tez w swoich ba-
daniach Szwedzka Agencja
Rozwoju Biznesu NUTEK,
ktora przeanalizowala po-
nad 13 tys. firm.

Jakie inne korzySci daje
stosowanie polityki row-
no$ci w miejscu pracy?
Badaniaidzialania m.in.
Programu Narodéw Zjed-
noczonych ds. Rozwoju po-
kazuja, ze réwnos¢ plei ro-
zumiana jako zapewnienie
kobietom i mezczyznom
réwnego dostepu do
wszystkich ustug i débr, np.
awansoéw czy szkolen, sta-
nowi szczegodlnie istotny

Dobrze
zarzadzany,
zréznicowany
zespot jest
innowacyjny

i skuteczny

warunek osiagniecia trwa-
lego rozwoju spoleczno-
-ekonomicznego. Réwno-
uprawnienie kobiet zostalo
uznane za niezbedny waru-
nek osiagniecia Milenijnych
Celéw Rozwoju ONZ - wy-
miernych zobowigzan po-
prawy jakosci zycia na ca-
lym éwiecie do 2015 ., przy-
jetych w2000 r.

Czy polskie firmy chetnie
stosuja taka polityke?

W ciagu ostatnich trzech
lat obserwuje sie w Polsce
wyrazny wzrost zaintereso-
wania biznesu tematem
réwnosci szans i zarzadza-
nia r6znorodnoscia w miej-
scu pracy. Wymiernym te-
go przykladem jest chociaz-
by ponadtrzykrotny wzrost
liczby zgloszen pracodaw-
cow do II edycji konkursu
yFirma rownych szans”.
Przyczyna, poza zmianami
w polskim kodeksie pracy i
falg $rodkéw na promowa-
nie réwnoséci szans z Euro-
pejskiego Funduszu Spo-
lecznego Inicjatywy Wspdl-
notowej EQUAL, jest na
pewno obnizenie liczby pra-

cownikow na rynku spowo-
dowane emigracja i czynni-
kami demograficznymi.
Pracodawcy otwierajg sie
na nowe, dotychczas zanie-
dbywane pule talentow, a
wiec m.in. kobiety. Kiedy
méwimy o gospodarce
opartej na wiedzy, czyli za-
leznej od polaczonych
umiejetnosci wszystkich
0s6b zatrudnionych, dys-
kryminacja kobiet na szcze-
blach decyzyjnych oznacza
utrate doswiadezen i kre-
atywnos$ci ponad polowy
populacji. Na takie marno-
trawstwo pracodawcy nie
moga sobie juz pozwolic.
Firma wdrazajaca rozwia-
zania zapewniajgce zwiek-
szenie liczby kobiet na sta-
nowiskach decyzyjnych,
staje sie firma bardziej
zréznicowang. Kobiety i
mezczyzni wnosza do ze-
spotu inne do$wiadczenie i
perspektywy, a rozne per-
spektywy to lepsze rozwia-
zania.

Badania pokazuja, ze ze-
spoly homogeniczne podej-
muja decyzje szybciej niz
grupy réznorodne, jednak
cze$ciej sa to decyzje bled-
ne. Dobrze zarzadzany ze-
sp6l zréznicowany ze
wzgledu na m.in.: pleé,
wiek, (nie)pelnosprawnosé,
pochodzenie etniczne, wy-
znanie czy orientacje sek-
sualng, to zespdl bardziej
innowacyjny i skuteczniej
wyczuwajacy potrzeby co-
raz bardziej zr6znicowane-
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Magdalena ryszko

go rynku klientéw. Czy np.
zespol informatyczny skla-
dajacy sie z samych mez-
czyzn moze skutecznie od-
powiedzie¢ na potrzeby ko-
biecej czesei rynku? Moim
zdaniem - nie.

Na Zachodzie polityka
réwno$ci szans i zarzadza-
nie réznorodnoécig wdra-
zane s 0d 30 - 40 lat. Inwe-
storzy w krajach zachod-
nich brak polityki réwno-
Sciowej i strategii
zarzadzania réznorodno-
Scig traktuja jako czynnik
wysokiego ryzyka. Dyskry-
minacja to pozwy sadowe i
nadszarpniecie wizerunku
firmy. Brak strategii zarza-
dzania roéznorodnoScia
traktowany jest jako ryzyko
spadku innowacyjnosci fir-
my i oslabienie jej pozycji
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na globalnym rynku konku-
rencji. Wysokie wskazniki
na listach firm réwnych
szans to dla zachodnich
pracodawcow nie tylko ko-
rzy$ci PR-owe, ale przede
wszystkim gwarancja re-
krutacji i utrzymania naj-
lepszych specjalistek i spe-
cjalistow na rynku.

*Magdalena Gryszko,
konsultantka pierwszej w
Polsce publikacji dotyczacej
zarzadzania uwzgledniaja-
cego zasade rownosci szans
i roznorodno$ci w miejscu
pracy ,Przewodnik dobrych
praktyk. Firma réwnych
szans”. Koordynatorka ds.
komunikacji projektu Gen-
der Index z ramienia Pro-
gramu Narodéw Zjednoczo-
nych ds. Rozwoju (UNDP)
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Doswiadczenia laureatow konkursu ,,Firma rownych szans”

Izabela Gorzela

kierownik dziatu personal-
nego, Wyzsza Szkota Huma-
nistyczno-Ekonomiczna w
todzi

Polityka réwnosci bylta w
naszej firmie stosowana,
od kiedy tylko pamietam.
Przy wszelkich decyzjach
personalnych zawsze pod
uwage brane byly takie
czynniki, jak kompetencje,
wyksztalcenie i doSwiad-
czenie.

Nigdy nie mialo dla nas
znaczenia to, czy kto$ jest
kobieta, czy mezezyzna, ja-
ki makolor skory, jakiej jest
narodowos$ci czy wyznania.
Ro6wne traktowanie pozwa-
la skupi¢ sie na tym, co w
pracowniku najwazniejsze
-jego kompetencjach, zdol-
noSciach i talencie. Dzieki
temu nie ma u nas proble-
mu tzw. szklanych sufitow i

WSZyscy maja szanse na za-
wodowy i osobisty rozwoj,
co stanowi wymierng ko-
rzy$¢ dla firmy. Kobiety, tak
samo jak mezczyzni, pelnig
wnaszej firmie wazne funk-
c¢je na réznych szczeblach
zarzadzania, kieruja projek-
tami, aktywnie wlaczaja sie
w zycie firmy.

Réwne traktowanie ula-
twia tez budowanie lojalno-
$cioraz kreowanie dobrego
wizerunku. Firmie latwiej
jest dostosowac sie do
zmian w zwigzku z oglnym
deficytem pracownikow i
rosngcym udzialem kobiet
w rynku pracy. To wptywa
na zwiekszenie konkuren-
cyjnosci. Réwne traktowa-
nie pozwala tez na ksztalto-
wanie i umacnianie kultu-
ry organizacyjnej opartej
naposzanowaniu prawito-
lerancji. Polityka réwnosSei
plci sprzyja podmiotowe-
mu zarzadzaniu ludzmi,

ktore promuje autonomie
pracownikow, zwieksza
$wiadomos$é aktywnego i
kreatywnego ksztaltowania
ich miejsca w organizacji.
Postepowanie zgodnie z
prawem buduje reputacje
firmy, a lepszy wizerunek
tworzy szersze mozliwosci
marketingu personalnego
wewnetrznego i zewnetrz-
nego.

Agata Rybacka

dyrektor rozwoju firmy
Skrivanek

Polityka réwnosci plci w
naszej firmie nie ma cha-
rakteru spisanych proce-
dur. Jednak nasza misja
zawsze bylo stworzenie
przyjaznego miejsca pra-
cy i pozytywne nastawie-
nie do klientow.

Ponad 80 proc. naszych
pracownikéw to kobiety, a

$rednia wieku wynosi oko-
lo 30 lat. Oznacza to, Ze cze-
stym zjawiskiem sg cigze
oraz urlopy macierzynskie
i wychowawcze. Srednio
rocznie rodzi sie nam
czworo dzieci, chociaz 2008
r. zapowiada sie wyjatkowo
pod tym wzgledem - mamy
obecnie 5 kobiet spodzie-
wajacych sie dziecka, a 5in-
nych jest na urlopach ma-
cierzynskich. Wiele
naszych dzialan ukierunko-
wanych jest na obszar zwia-
zany z macierzynstwem -
staramy sie, by pracownice
nie baly sie informowa¢ o
swoim stanie, dzieki czemu
wspdlnie planujemy prace
w okresie cigzy, zastepstwa
na czas urlopu macierzyn-
skiego, ewentualnego urlo-
pu wychowawczego. Przy-
szle i mlode mamy maja
mozliwo$é pracy w skrdoco-
nych godzinach lub wyko-
nywania niektorych zadan

w domu. Niezwykle wazng
kwestia jest tez to, ze spo-
dziewajace sie dziecka oso-
by nie sa odstawiane na
boczny tor, ale na réwni z
innymi uczestnicza w Zyciu
i rozwoju firmy.

W branzy ustugowej do-
bra atmosfera w firmie
przeklada sie na dobre re-
lacje z klientami. Zadowo-
lony pracownik z przyjem-
noscig obsluguje klienta, a
klient chetniej przychodzi
do takiej firmy. Dobrze ob-
stuzeni klienci to oczywisty
efekt prowadzenia polityki
przyjaznej pracownikom.
Inne korzysci to wigksza
kreatywno$¢ i samodziel-
no§é pracownikéw, ktorzy
identyfikujg sie z firma i s
lojalni i zaangazowani.

Katarzyna Wrobel

dyrektor dziatu HR, Procter
& Gamble

Polityka réwnosci plei
jestjednym z filaréw zarza-
dzania firma i stanowi pod-
stawe naszej dzialalno$ci
biznesowej. Wedtug tej za-
sady skonstruowane sa
wszelkie procesy zachodza-
ce w firmie. Kobiety i mez-
czyzni pracujacy w P&Gna
calym $wiecie majg jedna-
kowy dostep do szkolen,
awansu, pakietu socjalne-
go. Rekrutacja i szkolenia
pracownikéw P&G opiera-
jasie na wyjatkowej dlana-
szej firmy, filozofii ,,promo-
cji od wewnatrz”. Oznacza
to, Ze przyszli menedzero-
wie i liderzy P&G beda wy-
wodzi¢ sie spoérdd dzisiej-
szych mlodych pracowni-
koéw. A zatem rozwdj na-
szych ludzi, zaréwno
zawodowy, jak i osobisty,
jest dla nas priorytetowa
wartoscia. Za szczegdlnie
istotng uwazamy mozli-
wo$¢ i umiejetnosc lacze-

nia profesjonalnej kariery z
zyciem pozazawodowym,
wierzac, ze satysfakeja ply-
nacaz obu tych sfer pozwa-
la na kreatywne i efektyw-
ne podejécie przez pracow-
nikéw do pracy i obowigz-
koéw. Za tym przekonaniem
idg konkretne rozwigzania,
takie jak elastyczny czas
pracy, aleiszkolenia pozwa-
lajace na ukladanie priory-
tetow izachowanie balansu
miedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym.

Ze wzgledu na specyfike
naszej dzialalno$ci, produk-
cjiidystrybucji produktow
dla kobiet, mezczyznidzie-
ciwazna jest dla nas mozli-
wo$¢ korzystania z opinii
réznorodnej grupy pracow-
nikéw w procesie budowy
naszych marek. Kobiety i
mezczyzni wnosza do firmy
wartoS$ci i do§wiadczenia,
dzieki ktorym uzyskujemy
réznorodno$¢ spojrzen.
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