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EQUAL » POLITYKA ROWNOSCI

Konkurs ,,Firma rownych szans”
pozwala na ocene polityki rownoéci

H Agencja Transportowa
Jak ;'eSt Makro Service zajmuje si¢
realizowana ilﬁedzynarodowa spedycja
i otnicza, morska, drogowa,
POlltﬂ(a R kolejowa. Uslugi firmy sg
féWﬂ0§Cl, zawsze szyte na miare po-
2 b klienta. Kazdy trans-
zapytaliSmy Urahy Klie y
i S port jest inny, nawet dla te-
przedstawicieli g0 samego kli;;dta. Osoba
. pracujaca w spedycji musi
firmy, ktére charakteryzowaé sie szcze-

wziely udziat w
konkursie ,,Firma

g6lnymi cechami - wyseka
odpornofeig na stres, roz-

- Winif;t)nn zmyslem mgr:.tn.i-

réﬂmych szans zacyjnym, samodyscypling,
odpowiedzialnoécia, znajo-

moscig jezyka obeegoiwie-

% Anna Kos loma innymi. Takim pra-
covnikie_m_, stanovyiacym

Agencja Transportowa najistotniejszy kapital fir-
Makro Service my, moze by¢ zar6wno ko-

bieta, jak i mezezyzna, bez
wzgledu na przekonania,
wyznanie, orientacje czy
cza sie, zaweza charaktery-
styke kandydata do pracy,
klienta, podwykonawce
uslug itp. do zbioru kilku
$cisle okreSlonych cech oso-
bowych, wplywa sig tym sa-
mym negatywnie zarowno
na wizerunek firmy, jak i
zwyczajnie na jej wynik
ekonomieczny. Dlatego w
spedycji roznorodnosé ka-
pitalu ludzkiego to podsta-
wa dzialania z sukcesem.
Nasza firma od dawna,
bez szkolen i badan, stoso-
wala praktyki sprzyjajace
wykorzystaniu réznorod-
nosci, poczatkowo majac
na uwadze ré6wne szanse
orazréwne traktowanie ko-
bietimezezyzn, Zdajae so-
bie sprawe z ogromnego
znaczenia dla firmy polity-
ki zarzadzania réznorod-
noéeig, zdecydowalismy sie
te wezesniejsze, instynk-
towne dzialania prze-
ksztalcié w rozbudowang
polityke pror6znosciows.
Poczatkowo przeszkolony
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;_lnna Kos

korzyéci z
proréwnosciowej

polityki firmy

zostal zarzad firmy, nastep-
nie dzialania i kulture réw-
noéci i zarzgdzania rézno-
rodnoéeig stopniowo prze-
noszono na pracownikow
oraz wspolpracownikow.
W firmie wylaniono dwie
osoby (obu plei) pelnigce
funkcje pelnomocniezki i
pelnomoenika ds. riwnego
traktowaniai przeciwdzia-
lania dyskryminacji, mob-
bingowi i molestowaniu w
miejscu pracy. Tak wiee
zjawiska takiejak ,szklany
sufit” ezy konflikt zwigzany
2 godzeniem pracy zawo-
dowej z rodzicielstwem nie
wystepuja.

Staramy sie, aby regu-
larnie korzystaé ze szkoles,
aby stale poszerzal wiedzg
oraz korzystaé z dochh
prakiyk wpi
sukcesem w innych ﬁr—
mach.

Poddajac sie ocenie spe-
cjalistow przez udzial w

Idea réwnoéci

wptywa na dobrg
atmosfere

i podnosi
kreatywnosé
pracownikéw

wirdd jury konkursu ,Fir-
ma réwnych szans” w ra-
mach projekt Gender In-
dex. W konkursie tym w
2006 r. IBM zajal trzecie
miejseew kategorii duzych
firm. W uzasadnieniu pod-
kredlono lgezenie obowigz-
kéw rodzinnych z praca za-
wodows oraz rowny dostep
do szkolen.

IBM Polska zatrudnia
ponad 2000 pracownikéw,
z czego 47,7 proc. to kobie-
ty. Dzialajae w branzy ste-
reotypowo uznawanej za
mesks, IBM w rekrutacji
otwarta jest na kandydatu-
ry kobiece.

Firma, dbajac o swoich
pracownikow, prowadzi
wiele programéw. Moga
ani korzystaé z programu
home-working, dzieki kt6-
remu mogy pracowac, nie
wychodzae 2z domu. Naj-
czeéciej to od jednego do
trzech dni pracy poza biu-

konlkursie ,Firma réwnych
szans", dowiedzielifmy si¢
o niedostrzeganych do-
tychezas stabych stronach.
Zmieniliémy wiee m.in. sys-
tem ocen pr'acowmkéw po-
&wieeajge wiecej miejsca i
uwu,gl na wolne wypowie-
dzi i sugestie. Pracownicy
coraz bardziej rozumiejac
korzysei z prorownoseio-
wej polityki firmy oraz za-
sami proponuja rozwigza-
nia, ezesto niestandardo-
we, dotyczace ich stano-
wisk lub pracy calego dzia-
tu lub firmy.

¥ Izabela Jagosz-Kuchta

dyrektor personalny
|BM Palska

Dzialania réwnosciowe
w IBM znalazly uznanie

rem. Dzieki tak elastycznej
formie zatrudnienia latwiej
godzg Zycie rodzinne z za-
wodowym. Korzysta z niej
okolo 36 proe. pracowni-
kéw. To bardzo dogodna
forma dla np. mam, ktére
cheq byé blisko dzieci i jed-
noczesnie wykonywaé swo-
japrace.

Program ,Pozostan w
kontakeie” ulatwia mat-
kom powrét do pracy po-
przez utrzymywanie z ni-
mi wiezi w czasie urlopu
macierzynskiego i wycho-
wawczego, Kazda kobieta
moze korzystaé w domu z
komputera osobistego zdo-
stepem do internetu i fir-
mowego intranetu. Ma do-
step do szkoleh e-learnin-
gowych, wige moze podno-
si¢ swoje kompetencje
zawodowe. RéwnieZ po po-
wrocie do pracy do jej po-

Pracownic
coraz hapélé fl342

trzeb zostaje dopasowany niena sprawdzeniu wyma-

'ﬁﬁf‘"’@t
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naasern, pomocny bedzle
+Poradnik mlodej pracuja-
cej matki”,

Ze szkolen mogs karzy-
staé nie tylko matki, ale i
‘wszyscy pracownicy. Posia-
damy doskonalg baze edu-
kaeyjng w postaci szkolen
e-learningowych. Obejmu-
ja szeroki wachlarz tema-
tow - od specjalistyeznych
do tzw. umiejetnogei mick-
kich.

Kolejng mozliwoscia
podnoszenia kwalifikacji
jest interaktywne kompen-
dium wiedzy z dziedziny
rozwaju osobistego, umie-
Jetnodei praywodezych, jak
réwniez szkolenia jezykowe.

Dzialania réwnosciowe
znajduja odzwierciedlenie
w kazdym realizowanym
przez firme projekeie, Na-
sza firma gwarantuje
wszystkim réwne szanse w
rozwoju zawodowym i
awansach bez wzgledu na
wiek, plec, niepelnospraw-
nobé ezy religie. Idea row-
noéel i rbinorodnoéei jest
dla nas bardzo waznaijest
wprowadzana we wezyst-
kich oddziatach firmy.
Whplywa to na dobrg atmos-
fere w miejscu pracy i pod-
nosi zadowolenie oraz kre-
atywnoé&é pracownikdw.

% Magdalena Dyduch

HR manager
w BF Polska

Grupa BP w Polsce za-
trudnia ponad 3 tys. osOb,
Najwiecej z nich, bo okolo
2500, pracuje na stacjach
benzynowych. Struktura
zatrudnienia w BP jest
zrownowazona: 54 proc.
pracownikéw to kobiety, 46
proc. — mezezyzni. Obie
pleie traktowane sg rowno
pod wzgledem wynagro-
dzen i swiadczefi pracowni-
czych, Jest to spore osig-
gniecie w firmowej polity-
ce zarzadzania zasobami
ludzkimi. Warto tez pod-
kredli¢ zastosowanie moty-
wacyjnej metody ksztalto-
wania wlasnych dochodéw:
kazdy pracownik BP jest co
roku poddawany meryto-
rycznej ocenie przelozone-
go. Liczba otrzymanych
punktéw bezposrednio
wplywa na wysokos¢ indy-
widualnej pensji. Rekruta-
cjaw BP przebiega wedlug
bardzo rygorystycznych
zasad. Jest oparta wylacz-

ma kandydatﬁw prefem»
wanych. Dang posade
otrzymuje osoba, ktora po-
siada najlepsze umiejetno-
éci wymagane do jej obje-
cia. Wszystkie te wdroze-
nia maja jeden cel: dbalogé
o jeszeze lepazy odbior fir-
my przez klienta. Kodeks
JPrzyjazne, wolne od mo-
lestowania miejsce pracy”
oznacza, ze w BP kazdy
pracownik zasluguje na
réwnorzedne traktowanie,
uprzejmoéé i szacunek. BP
nie toleruje naduzyé i mo-
lestowania w zadnej posta-
ci. W ramach kodeksu zo-
stata uruchomiona specjal-
na linia BP Open Talk
(dziala 24 godziny na dobe,
T dni w tygodniu), ktorej
pracownicy udzielaja odpo-
wiedzi na pytania i reagu-
ja na watpliwoéci w spra-
wach etyki i przestrzega-
nia zasad kodeksu.
Rekrutacja pracowni-
kow w firmie BP Polska
oparta jest na medelu kom-
petencji okreslajacym za-
sadnicze | pozgdane umie-
jetnoéci pracownika. Po-
nadto preedstawia zadania,
cele organizacyjne oraz wy-
magania szczegolne, np. go-
towoéé do odbywania po-
drizy sluzbowych, znajo-
mosé jezykoéw obeych. Na
kazdym stanowisku obo-
wigzuje model kompeten-
cji skladajgcy sie z kilku ele-
mentow. Pierwszym znich
sa umiejetnodei poezgtko-
we odnoszace sie do kom-
petencji podstawowych,
technicznych i zawodo-
wych araz kierowniczych.
Sa definiowane lokalnie i
powinny obejmowaé naste-
pujgee elementy: osobista
efelctywnos&é, umiejetnosei
komputerowe, umiejetno-
&ei finansowe, umiejetno-
$ci zwigzane z projektowa-
niem, BHP. Kolejne to kom-
petencje podstawowe, na
ktore skiadajg sig: sklon-
nos¢ do dobrej pracy, Swia-
domoéé biznesowa, kiero-

wanie ludZmi, partnerstwo
i praca zespolowa, madre =

decyzje, innowacyjnosé,
kompetencje techniczne i
zawodowe. Do kompeten-
¢ji kierowniczych nalezg
tworzenie innewacyjoych
strategii, dbalo&é o &rodo-
wisko, tworzenie kultury
jako#ei pracy, zachecanie
do pracy zespolowej w roz-
nych dyscyplinach i zara-
Zanie pasja.

Figdaltm Dy!lneh

W rozmowie
lﬂel

pytama na temat
rodziny i planéw
z nig zwigzanych

Nalezy riwniez podkre-
li¢, ze w trakcie trwania
rozmowy kwalifikacyjnej
nigdy nie sg zadawane py-
tania dotyczgee stanu ro-
dzinnego, planéw zwigza-
nych zzakladaniem czy po-
wiekszaniem rodziny oraz
dyspozycyjnoéei pracowni-
ka zwigzanej z powyiszym
aspektem. Procedura taka
gwarantuje firmie calkowi-
cie obiektywny proces do-
baru kandydatéw na po-
szezegblne stanowiska.

¥ Maigorzata Walaszek

zastepca naczelnika Urzedu
Skarbowego w Srodzie Sla-
skiej

Urzad Skarbowy s Sro-
dzie Slgskiej od wielu lut
realizuje pelityle nowo-
czesnej administracji, sku-
piajge sie gléwnie na
sprawnej i skutecznej ob-
sludze klientéw. Urzad za-
trudnia 56 pracownikow,
w tym 47 kobiet. Taka
struktura zatrudnienia
jest powszechnym zjawi-
skiem w administracji i
wynika z istniejacych od
lat niskich zarobkéw w sfe-
rze budzetowej.

Zgtaszajac firme do kon-
kursu ,Firma réwnych
szans”, zdawaliSmy sobie
sprawe, Ze reprezentujgc
administracje publiczng,
nie mamy takich atutéw
jak firmy prywatne. Wyni-
kalo to ze specyfikizawodu,

jak rwniez naszych ogra-
niczen w ofercie skierowa-
nej do pracownikéw np. w
zakresie polityki proro-
dzinnej. Jednakze bylo
sprawa oczywistg, ze
udzial w konkursie da nam
mozliwosé uzyskania indy-
widualnej oceny wlasnego

maodelu zarzadzania za po-
moeg wskagnika Gender
Indexi poprawienia metod
zarzadzania réwnym sta-
tusem kobiet i meZezyzn,
Po analizie organizacji
pracy i zarzgdzania perso-
nelem powstal pomysl, by
stworzyé system informo-
wania pracownikow, kto-
rzy powyzej 30 dni byli na
zwolnieniach lekarskich,
urlopach macierzynskich i
wychowawczych, o wszel-
kich zmianachw
jego osiggnigciach i wyni-
kach pracy. Informacje te
byly przekazywane droga
elektroniczng lub poezto-
wyq. Nasza prakiyka w za-
kresie naboru pracowni-
kéw polegajgca na bez-
stronnym, rzetelnym pro-
cesie naboru pracownikiéw
pozwalajacym na pozyski-
wanie pracownikdw o jak
najwyzszych kwalifika-
cjach, zostala opublikowa-
na w ,Przewodniku do-
brych praktyk. Firma row-
nych szans” w ramach pro-
jektu Gender Index.
Réwniez w ramach tego
projektu naczelnik urzedu
wzieta udzial w szkoleniu z
zakresu zarzadzania firmg
ré\mych szans i roznorod-
noécig. Pozwolilo ono za-
poznaé sie z modelmm, na-
rzedziamii rozwigzaniami,
ktére stosuja firmy na ca-
lym &wiecie, aby zwiekszyé
efektywno8¢ dzialania i
utrzymaé najzdolniejszych

pracownikéw. Ja nato-

Konkurs ,,Firma
réwnych szans”
dat nam
mozliwos¢ oceny
naszego modelu
zarzgdzania

miast wziglam udzial wse-
minarium ,Zarzadzanie
rbznl:lmdm}smq perspek-
tywy rozwoju rynku szko-
leniowego w Polsce” skie-
rowanego do przyszlych
trenerow szkolgeych w za-
kresie zarzadzania firma
rownych szans.
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