Sesja 12- Korporacje jako straznicy
roznorodnosci spotecznej

Stenogram przygotowata: Monika Walczak

Panelisci:
e Katarzyna Mojsiewicz (KM)
e Adam Jaworski (AJ)
e Monika Kulik (MK)
e Ziemistaw Gintowt (ZG)
e Agnieszka Filipiak (AF)

AF: Temat dos$¢ przewrotny, bo korporacja stereotypowo kojarzy sie jako podmiot nastawiony na
zysk.

Jak rozumieé réznorodnosé?

AJ: Nie koordynuje tych zagadnien bezposrednio, ale jako menager, kierownik zespotu jestem w to
zaangazowany.

W ABB nie jestem odpowiedzialny za wdrazanie réznorodnosci, praktyk.

Agendy narzucane globalnie dla wszystkich dziatéw. Nurt réznorodnosci, ktéry obowigzuje globalnie.
Réznorodnos$¢ wbudowana w mechanizm rekrutacji.

Lokalna specyfika réznorodnosci - nie mozemy dowiez¢ ludzi z matych miast do pracy. Wykluczenie
finansowe i komunikacyjne.

Ludzie z problemami psychicznymi w pracy. Ta liczba rosnie. Rosngca skala, bardzo niska
Swiadomosé. tematu.

KM: Kultura skandynawska zmienia korporacje - bardziej nastawione na cztowieka, work&life
balance. Zeby pracowat skutecznie musimy patrze¢ na niego catoéciowo. Wazny jest aspekt tego, ze
jestesmy ludZmi. Dziata budowanie przestrzeni dla ludzi, odgdrne narzucanie programéw. Budowanie
inkluzywnosci, w sposdb, aby kazdy mdgt sie wypowiedzie¢. Platformy online, gdzie budowana jest
mobilnos¢ pracownikdéw. Mechanizmy rekrutacji wewnetrznych. Kontrola menagerdow. Programy
ustrukturyzowane ok, ale trzeba dawaé mechanizmy ludziom i w ten sposéb witgczac ich w kulture
inkluzywnosci.

MAK: Ekspert ds. spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Cztonek Forum Odpowiedzialnego Biznesu.
Korporacja ma wyznaczone pewne standardy, ale implementacja we wiasnym zakresie. Zorganizowali
grupy focusowe o réznorodnosci, gdzie pracownicy jg definiowali. Przewazyto stanowisko, ze to jest
wartos¢. Na tej podstawie powstat dokument - polityka zarzgdzania réznorodnoscig. Zdefiniowali tam
réznorodnosc jako szacunek do drugiego cztowieka. Aby ta polityka zyta, zostata zorganizowana
dyskusja, z grupami interesariuszy, NGOs. Pytali co powinni zmieni¢ w Orange i na czym sie
wzorowac. Z punktu widzenia firmy najwazniejsze tematy to wiek, pte¢, niepetnosprawnos¢
(czasowe, psychofizyczne). Seksualno$¢ uznana za zbyt wrazliwa, aby poruszaé ich temat w firmie.
Wyznaczyli kierunki w tych obszarach. Budowanie $wiadomosci, wiedzy menagerdéw.



ZG: Naczelna Rada Adwokacka. Przedstawiciel samorzgdu prawniczego. W branzy prawniczej jest
coraz wiecej kobiet. W samorzadzie warszawskim sg ludzie z catej Polski, nie tylko ze stolicy. NRA
zajmuje sie ochrong praw i wolnosci obywatelskich, co jest zwigzane z ochrong réznorodnosci.

AJ: Na pytanie o prace cudzoziemcédw. Duza cze$¢é zarzgdzania réznorodnoscig jest zostawiona dla
danego biura w kraju. Narodowosciowe sprawy sg wbudowane w korporacje. Biznes jako fajna
ptaszczyzna porozumienia. Bardzo duzo osdb przyjezdza do nas z Zachodniej Europy, bo atmosfera
kraju, miejsca pracy. Nie widze tego, aby réznorodnosé narodowosci byta problemem. W Polsce
ludzie coraz czesciej ludzie sie czujg dobrze.

KM: Korporacje przez to, ze s miedzynarodowe, nastawione na efektywnosc¢ i skutecznosc. Miejsca,
gdzie jest réznorodnos¢, bo dajg mozliwosc zobaczenia tego "innego". Delegacje np. zmieniaja
sposéb myslenia, szczegdlnie mtodych ludzi. Korporacja jako miejsce, gdzie stykamy sie z czyms
innym i to powoduje budowe tej inkluzywnosci.

Kulture inkluzywnosci tworzg ludzie. W srodowisku pracy robi to menager. Gtéwny nosnik budowania
Swiadomosci. Miedzynarodowosc jako mozliwos¢. W Skandynawii ludzie jak przechodza na
emeryture chcg pracowac. Ich doswiadczenie to wiedza. Dokonujg wyboru. Budowanie swiadomosci
o osobach starszych jest bardzo wazne.

MK: Swiadomos$¢ niska na réznych poziomach. Np. kwestia ptci. Wprowadziliémy program, ktérego
celem jest sita (wzmacnianie pewnosci siebie), ambicja, Swiadomos¢. Praca nad swiadomoscig na
temat niepetnosprawnosci. Bardzo wazne jest ksztatcenie menageréw. Nie ma etykietowania, nie ma
np. programu dla Senioréw. Nazwa programu dla osdb z niepetnosprawnosciami nazwa "Zdrowie na
tak". Program kierowany do wszystkich pracownikéw, bo ma tez profilaktyke. Kluczem jest dawanie
dobrych przyktadéw. Méwimy poprzez Swiadectwo. Dobre praktyki, wzmacnianie $wiadomosci ludzi.

DYSKUSIJA

Pani w okularach: Zaciekawity mnie programy, o ktérych paistwo mdéwia. Jednak celem korporacji
jest zysk. Jasne, sg prospoteczne, ale muszg sie miesci¢ w zakresie zdobywania zysku. Firma liczy
pienigdze. lle u panstwa jest niepetnosprawnych w firmie? Programy super, ale pytanie jak sie je
realizuje w praktyce.

MK: Kiedys 0,7%, teraz liczba wzrosta.

AJ: Wazne tez kwestie wizerunkowe. Dlatego wiecej sie méowi o kobietach, gender, a nie o "biedzie
lokalnej".

Pani w okularach: Koszty na wizerunek tez sg przewidziane.

MK: Miatam ostatnio spotkanie z informatykiem, ktory jest niewidomy. Tutaj kwalifikacje byty
kluczowe. Co do zysku - pytanie jak go definiujemy. Nie tylko liczby, ale tez pytamy o satysfakcje. To
sg wskazniki, na ktére patrzy firma budujgc swojg wartosc.

KM: Kazdy biznes jest nastawiony na zysk. Paradoksalnie im mniejszy biznes, tym bardziej nastawiony
na zysk. Korporacje przez to, ze majg polityki, ktdre przychodzg do nas z innych krajow. Ucza, a co
wiecej majg pienigdze, aby te roznorodnos$¢ budowad. Korporacje to ludzie wygrani, ktérzy tam



pracujg - mtodzi, znajg jezyki. Rozwija biznes dookota i wtgcza rézne grupy spoteczne, przywozic¢
powiew miedzynarodowosci.

Pani z ALK: Nie wiem czy to jest problem, ze organizacje sg nastawione na zysk. Mechanizm, ktéry
pani omawiata z anonimowoscig mnie zaciekawit. Jak ta anonimowos$¢ wptywa na sprawczos$¢ i
kontrole wtadz. Budujace przyktady, ale wsobne. Co sie dzieje, oprécz incydentalnych akcji
charytatywnych?

AJ: To chodzi o to, jaki my w spoteczenstwie zostawimy $lad, nie tylko wizerunek. Korporacje majg
pienigdze na to, aby dobro sie pomnazato.

ZG: To co mamy w pracy sie rozprzestrzenia. Potem promujemy te wartosci w naszym srodowiskach.
Oczywiscie, to jest dla biznesu, ale biznes jest dla nas. To sg naturalne procesy.

MK: Moze to promieniowac na programy spoteczne. Bardzo dobrze zaszywa sie w programach
klienckich.

Kamil: Stworzenie programodw i narzedzi do stworzenia roznorodnosci nie jest problemem dla firmy.
Problemem jest jej utrzymanie. Jak wtgczy¢ w to osoby, ktére nie majg tej Swiadomosci?

Adam: Wspétpracuje z korporacjami ws. szkolen o autoprezentacji, z dziatami HR. Podczas treningdéw
stysze o restrukturyzacji i optymalizacji zatrudnienia. Jak panistwo nad tym pracujg?

Prosba o odniesienie sie do case'u IKEA. Co tam mogto by¢ zrobione, aby nie zadziato sie, to co sie
zadziato?

Maria, Fundacja Szkota Liderow: Polaryzacja spoteczna jest dla mnie wazna. Czy Panstwo widzicie
roznorodnos$¢ wartosci dla ludzi? Czy polaryzacja dotyczgca wartosci, w ktdre wierze, czy biorg to
panstwo pod uwage w pracy z zespotem, czy to sie jako$ ujawnia?

KM: Budowanie Swiadomosci, inkluzywnosci, antypolaryzacji poprzez to, ze jesteSmy tacy sami.

AJ: Praca juz dawno wyszta z fabryk. Nie méwmy o zasobach ludzkich, utylizacji, ale o pracownikach,
ekspertach. IKEA - z perspektywy menagera, nie znamy wszystkich faktéw.

MK: Jezyk jaki méwimy - musi by¢ prosty, zrozumiaty. Organizujemy otwarte spotkania z zarzgdem,
gdzie mozna zada¢ pytania. Wypracowalismy kodeks komunikacji w mediach spotecznosciowych.

Pracowniczka BRPO: Za mato méwimy o tym, ze réznorodnosé powinna by¢ celem w samym sobie.
Nie traktujmy tego tylko jako zjawiska naturalnego. Raport z Forbes: nic tak nie wptywa na firme, jak
dobre zarzadzanie réznorodnoscig. R6znorodnosé musi by¢ naszym celem biznesowym.

AF: Nie szukajmy klondw, osdb, ktére sg do nas podobne. Skupiajmy sie na tym, jaki cztowiek jest
nam potrzebny. Otwartos¢ na najprostszym poziomie, buduje naszg postawe na pdzno.



