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Wstep

2007 — Europejski Rok Rownych Szans dla Wszystkich:
Dazenie do stworzenia sprawiedliwego spoteczenstwa.

Rok 2007 jest Europejskim Rokiem Réwnych Szans dla Wszystkich, ktérego celem
jest przeciwdziatanie dyskryminacji, wzbudzanie szacunku dla réznorodnosci

i promowanie réwnych szans. W ramach Europejskiego Roku Réwnych Szans
zatozono cztery konkretne cele:

» Prawo: zwiekszenie Swiadomosci na temat praw
zawartych w prawodawstwie UE;

» Przedstawicielstwo: promowanie wiekszego udziatu matych grup
spotecznych we wszystkich aspektach zycia spotecznego;

» Uznanie: zwiekszenie swiadomosci dotyczacej pozytywnego wkiadu
do kultury europejskiej, jaki ma réznorodnos¢; oraz

» Szacunek i tolerancja: promowanie powstawania bardziej spéjnego
spoteczenistwa.
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1. Wstep

For Diversity g Against Discrimination

www.stop-discrimination.info
Na rzecz r6znorodnosci — Przeciw dyskryminagji

Odwiedz strone internetowg Komisji Europejskiej, zawierajaca informacje
na temat przeciwdziatania dyskryminacji w Unii Europejskiej. Witryna ta
zawiera wiadomosci na temat wszelkich aspektow dziatart UE — tak w
zakresie praw, jak i polityki - majacych na celu zwalczanie dyskryminacji.

Mozesz dowiedziec sie wiecej na temat prawodawstwa
przeciwdziatajgcego dyskryminacji w Europie, przedsiewzie¢ wspieranych
w ramach Wspdélnotowego Programu Dziatan na rzecz zwalczania
dyskryminacji oraz uzyskac dostep do najnowszych wiadomosci i
publikacji

Wstep

W zwigzku z Europejskim Rokiem Rownych Szans dla Wszystkich, z dumg
prezentujemy niniejszg broszure, w ktorej opisano niektére wspaniate inicjatywy
powziete przez Europejskich Operatoréw Sieci Telekomunikacyjnych (European
Telecoms Network Operators - ETNO) w odniesieniu do réznorodnosci w miejscu
pracy. Mamy nadzieje, Ze zaprezentowanie niektérych z najlepszych praktyk
stosowanych w naszym sektorze zainspiruje Paristwa do przeprowadzania

tego typu dziatarh w swojej organizacji i tym samym skorzystajg Panstwo z
walorow, jakie moze dac firmie réznorodno$¢ w odniesieniu do zatrudnianych
pracownikow.

Organizacja ETNO i grupa dialogu spotecznego dotyczacego réznorodnosci UNI
dziafaja jako forum dla firm i zwigzkow zawodowych w ramach Komitetu Dialogu
Spotecznego UE.

Najwazniejsze jest, aby wszystkie osoby miaty réwne szanse zatrudnienia i awansu
w oparciu o ich umiejetnosci, kwalifikacje i predyspozycje do samodzielnej pracy.
Zaden kandydat do pracy nie powinien by¢ gorzej traktowany ze wzgledu na
swoj kolor skory, pte¢, religie/wyznanie, niepetnosprawnos¢, stan cywilny lub
zwigzek, w ktorym zyje, wiek, orientacje seksualng, identyfikacje ptciowg, sposob
wyrazania swojej seksualnosci lub obowiazki rodzinne, ani tez nie mozna mu
postawi¢ nieuzasadnionych warunkéw lub wymagan.

Roznorodnosc to nie tylko obowigzek moralny, ale takze kluczowy
czynnik napedzajacy dziatanie firmy. Przemyst telekomunikacyjny
ma za cel faczenie ludzi i poszanowanie ich roznorodnosci.

Laurenta Zylberberga, Przewodniczacego ETNO EHS WG, wraz ze zdjeciem.
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Réznorodnosc stanowi dla biznesu kwestie niezwykle wazng. Cenienie i
zachecanie do czerpania z roznorodnosci jest dobre dla klientéw, pracownikow, a
takze dla samej firmy.

Nasi klienci to oczywiscie przedstawiciele catego spoteczenstwa. Kazda osoba

- mioda czy stara, petnosprawna czy niepetnosprawna, bedaca przedstawicielem
dowolnej kultury czy religii lub grupy etnicznej — jest potencjalnym klientem.
Réznorodnosc wsrdd zatrudnionych, bedacych osobami, ktore umiejg zrozumied
i cenic rdzne spojrzenia na swiat, pomoze nam potaczyc sie efektywnie ze
spotecznosciami, ktorym stuzymy. Réznorodnosc¢ wsrdd zatrudnionych pomaga
nam zacheci¢ wiekszg grupe klientéw do skorzystania z naszych ustug, dajac
nam mozliwos¢ rozpoznania nowych potencjalnych rynkéw oraz dostarczania
lepszych, bardziej dopasowanych do poszczegdlnych potrzeb ustug tak, aby
sprosta¢ wymaganiom wszystkich klientéw.

Indywidualne réznice miedzy naszymi pracownikami sg naszym atutem, a

nie obcigzeniem. Ludzie majg prawo do pracy w srodowisku, gdzie traktowani
sg W sposob uczciwy, z poszanowaniem zasad rownosci oraz z godnoscig

i szacunkiem. Na przyktad, pracownicy pragng i potrzebujg zachowania
rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym, dlatego powinnismy starac sie
im poma&c pogodzic te dwa aspekty zycia, jednoczesnie jednak gwarantujac
wypetnianie naszych zobowigzar wobec klientow. Zapewnienie elastycznosci w
pracy, np. poprzez prace na cze$¢ etaty, jest korzystne dla pracownikdéw i moze
miec takze bezposredni i pozytywny wptyw na produktywnos¢. Niektore osoby
mogga chciec potaczy¢ osobiste obowigzki z karierg zawodowa lub pokonac
niepetnosprawnos¢, ale pracujac razem mozemy zagwarantowac, ze kazdy
bedzie mogt réwniez realizowac swdj potencjat zawodowy. Cenigc roznorodnosc
zapewnimy, ze naprawde traktujemy naszych wspodtpracownikow z szacunkiem
i godnoscia i eliminujemy wszelkie przejawy nekania, napastowania czy
zastraszania.

Wstep

Nasza firma czerpie korzysci z przyjecia podejscia nastawionego na taczenie.
Réznorodnosc i petne zaangazowanie pracownikow naprawde moze przynies¢
zasadnicze korzysci w zakresie produktywnosci. Firmy zyskujg dzieki promowaniu
roznorodnosci, nie tylko w zakresie usprawnienia procesdw rekrutacji i utrzymania
pracownika w firmie, ale takze w odniesieniu do podnoszenia morale i wydajnosci
zatrudnionych. Réznorodny zespdt wnosi do pracy réznorodne talenty, co
stymuluje naszg innowacyjnosc i tym samym pozwala utrzymac przewage
konkurencyjna. Firma znana z tego, ze stosuje w praktyce zasady réownosci i
poszanowania réznorodnosci, tak w odniesieniu do pracownikow, jak i produktéw
oraz ustug oferowanych klientom, najprawdopodobniej bedzie pozytywnie
postrzegana przez spoteczenstwo, co stanowi¢ bedzie czynnik wiodacy do
sukcesu. Poszanowanie roznorodnosci pomoze nam przyciggnac i utrzymac
najlepszych pracownikéw, z najwiekszym potencjatem dostarczenia naszej firmie
prawdziwych korzysci. Atmosfera pozytywnych relacji miedzy pracownikami
moze zmniejszy¢ liczbe nieobecnosci w pracy oraz fluktuacje pracownikow,
zwiekszajac zaangazowanie zatrudnionych w dziatania firmy oraz podnoszac
naszg produktywnosc.




2. Zwiekszanie Swiadomosci
| zachecanie do réznorodnosci

Wiele firm nalezacych do organizacji ETNO wykazuje poparcie dla programu rownych szans i poszanowania réznorodnosci

poprzez swojg polityke, okreslajaca stosunek firm do tej kwestii.

Wiele firm nalezacych do organizacji ETNO wykazuje poparcie dla programu
rownych szans i poszanowania réznorodnosci poprzez swojg polityke, okreslajaca
stosunek firm do tej kwestii.

-

Zwigkszanie
Swiadomosci

Wiekszo$¢ organizacji stworzyta taka strukture , w ktérej zazalenia pracownikow
sg rozpatrywane za pomocg wewnetrznej procedury sktadania skarg. Na przyktad
Telefonica O2 w Czechach uznaje, ze ich procedura skfadania skarg ukazuje

ich zaangazowanie w zachowanie szacunku wobec kazdej osoby oraz troske o
stworzenie atmosfery, w ktérej nie ma miejsca na dyskryminacje czy pogwatcenie
godnosci ludzkie).

Niektore firmy nalezgce do ETNO posiadajg specjalny dziat zajmujacy sie
rozpatrywaniem kwestii zwigzanych z réwnym traktowaniem oraz promowaniem
réznorodnosci w catej firmie. Cho¢ dziatania takie zwykle leza w gestii dziatu kadr,
niektore firmy, takie jak na przyktad BT, zatrudniaja réwniez tzw. Senior Diversity
Champions — dyrektoréw operacyjnych, ktérych zadaniem jest zapewnienie, ze
kwestie dotyczace roznorodnosci uwzgledniane sg w podejmowanych decyzjach
operacyjnych o znaczeniu strategicznym. Diversity Champions nie sg ekspertami
w dziedzinie prawa pracy, ale sg oni wybijajgcymi sie i twdrczymi liderami,
funkcjonujgcymi jako katalizatory dziatan.

Diversity Champions wykorzystujg kazdg sposobnos¢, aby zademonstrowac
swoje zrozumienie dla innych i zaangazowanie, aktywnie wyszukujac przykfady
dobrych i ztych praktyk, podkreslajgc doskonatos¢ pewnych dziatar i walczac

7 zachowaniami i praktykami, ktére nie sg zgodne z zatozonym podejsciem
nastawionym na taczenie. Niektére firmy tworzg i nadzorujg realizacje

rocznych plandw dziatart w zakresie réznorodnosci z dokfadnie okreslonymi

i wymiernymi celami stworzonymi po to, aby wprowadzi¢ faktyczne zmiany

w organizacji. Firmy zwiekszajg swiadomos¢ dotyczaca polityki i wsparcia dla
poszanowania roznorodnosci poprzez wewnetrzne kampanie, a wiele z nich
wprowadzito szkolenia z zakresu swiadomosci dotyczacej réznorodnosci, po to
by zagwarantowac, ze wszyscy pracownicy firmy rozumiejg znaczenie stworzenia
rownych szans dla wszystkich i przestrzegajg praw dotyczacych réznorodnosci.
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2. Zwiekszanie Swiadomosci
| zachecanie do réznorodnosci

2.1 Studium przypadku :
Zwiekszanie sSwiadomosci dotyczacej roznorodnosci we France Telecom

Jako firma o zasiegu globalnym, Grupa France Telecom zwieksza $wiadomos$c
dotyczaca réznorodnosci przy pomocy réznego rodzaju inicjatyw, w tym poprzez:

podpisanie karty roznorodnosci we Francji w 2004 roku oraz skierowanie do
wszystkich jednostek zaleznych zapytarh o mozliwos¢ podpisania podobnych
porozumien w krajach, w ktérych dziataja.

zwrécenie sie do Europejskiej Rady Pracowniczej z prosbg o przygotowanie
raportu na temat najlepszych praktyk stosowanych w grupie FT w odniesieniu
do kwestii ptci i zapewnienie, Zze raport ten zostanie przestany Komitetowi
Generalnemu Zarzadu.

Kwestie zwigzane z réznorodnoscig w Grupie France Telecom skoncentrowane sg
wokot czterech gtoéwnych obszarow:

wiozenia szczegdlnego wysitku w rekrutacje i awansowanie kobiet na
stanowiskach kierowniczych oraz technicznych. Pie¢ z jedenastu oddziatéw
terytorialnych we Francji kierowanych jest przez kobiety.

wdrazania scisle okreslonego programu nazwanego Talent Sharing — Dzielenie
sie zdolnosciami’, umozliwiajacego osobom z jednostek zaleznych firmy na
catym Swiecie prace przez kilka tygodni lub miesiecy w innym kraju,

pomocy mtodym ludziom z tzw.,gorszych” dzielnic. Grupa FT zapoczatkowata
partnerskg wspodtprace z Ecole de la Deuxieéme Chance — szkotg przeznaczona
dla 0séb w wieku od 18 do 26 lat, nieposiadajacych zadnych dyplomdw ani
kwalifikacji, ktére przerwaty nauke w szkole na co najmniej dwa lata, przez
oferowanie im mozliwosci szkolenia w firmie w postaci specjalnych kurséw w
zakresie relacji z klientami i w innych obszarach.

potoZenie nacisku na znaczenie réznorodnosci w raporcie CSR.
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2. Zwiekszanie Swiadomosci
| zachecanie do réznorodnosci

2.2 Studium przypadku :
Jeste$my inni - JesteSmy jednoscia (All Different. All One)w Belgacom

W Belgacom réznorodnos¢ zwiagzana jest z poszanowaniem i cenieniem ludzi
takimi, jakimi sg, a nie wpisywaniem ich w ramy obowigzujgcych stereotypow.
W Belgacom panuje przekonanie, ze kapitatem firmy jest wszystko to, co sprawia,
7e kazda osoba jest unikalna, oraz ze kazdy ma réwne szanse na osiggniecie
sukcesu. W Belgacom panuje opinia, ze réznice w pochodzeniu, spojrzeniu na
Swiat i doswiadczeniu poszczegdlnych pracownikéw stanowi¢ beda dzwignie
kreatywnosci i innowacji. W firmie uznaje sie, ze te réznice umocnia organizacje

i ziednocz3 ja. Belgacom zapoczatkowat program dotyczacy roznorodnosci All
Different, All One (Jestesmy inni — Jestesmy jednoscig) w roku 2006, podpisujgc
statut o réznorodnosci. Statut ten zostat zatwierdzony przez Komitet Zarzadu
Belgacom i zaakceptowany przez Zarzad Belgacom, ukazujgc tym samym
zaangazowanie kadry kierowniczej w promowanie szacunku, dziatari przeciw
dyskryminacji oraz tworzenie kadry odzwierciedlajgcej réznorodnosc belgijskiego
spoteczenstwa. Firma Belgacom stworzyta Komitet Sterujacy ds. Réznorodnosci
(Diversity Steering Committee), ktérego zadaniem jest tworzenie wizje oraz
zapewnienie pomocy i wsparcia na wysokim szczeblu, oraz Komitet Operacyjny
ds. Rdznorodnosci (Diversity Operational Committee), majacy na celu tworzenie

i wdrazanie dtugofalowych planéw dziatan w zakresie réznorodnosci. Belgacom
planuje stworzenie Regionalnych Rad Pracownikow ds. Réznorodnosci (Regional
Employee Diversity Councils), gwarantujgcych wsparcie i zaangazowanie ze
strony pracownikdéw oraz pomoc w stymulowaniu dialogu. Belgacom zdaje sobie
sprawe, ze wdrazanie polityki dotyczacej réznorodnosci ma zwigzek ze zmianami
kulturowymi - to ewolucja, a nie rewolucja. Plan dziatania Belgacom obejmuje
wszelkie aspekty réznorodnosci i bedzie wprowadzany w zycie w 3 etapach, a
sukces kazdego z nich bedzie mierzony przy pomocy specjalnie stworzonej karty
wynikow.

-

Zwigkszanie
Swiadomosci

1.Ksztattowanie swiadomosci: Witgczenie pracownikéw do tworzenia
i przestrzegania efektywnej polityki dotyczgcej réznorodnosci. Firma Belgacom
przeprowadzita badanie wsrdd swoich pracownikéw, ktére ujawnito, ze nie
do korica rozumieja oni pojecie réznorodnosci. Wynikajaca z tego badania
kampania ma na celu zwiekszenie swiadomosci na temat znaczenia stowa
,Féznorodno$¢” oraz korzysci ptynacych z promowania réznorodnosci w firmie.
Celem Belgacom jest pogtebienie zrozumienia, wyeliminowanie oporu i
stworzenie Sciezki dla przysztych inicjatyw.

2. Ksztaltowanie emocji: Belgacom przyrownuje to pojecie do kampanii
marketingowej, majacej za cel stworzenie pozytywnej atmosfery od samego
poczatku pracy oraz wzbudzenie checi uczestnictwa w dziataniach.

3. Ksztaltowanie zaangazowania: To zdanie to wezwanie do dziatania; celem
Belgacom jest pobudzenie pracownikéw do wiekszego zaangazowania i
osobistego wkfadu w dziatania firmy.

2.3 Studium przypadku:
Nagroda za tworzenie rownych szans w Deutsche Telecom

Deutsche Telekom rozumie, ze na zachowanie w miejscu pracy silny wptyw ma
system nagradzania i uznawania pracownikow. Przyznawana przez DT dwa razy
w roku nagroda za wspieranie réznorodnosci - Diversity Award — stanowi dowdd
uznania dla skutecznych programow stwarzania réwnych szans, jednoczesnie
wzmacniajgc najwazniejsze przestanie — ze w DT szanuje sie i ceni roznorodnosc,
ktdra stanowi czesc tozsamosci tej firmy. Poprzez ten szeroko znany schemat
uznaniowy, firma DT stworzyta nieoceniong platforme wymiany najlepszych
doswiadczen na poziomie grupy. Od przyznania pierwszej nagrody DT Diversity
Award w roku 1994 ztozono i zaprezentowano ponad 200 nominacji w catej
firmie. Doprowadzito to do przyjecia wielu nowych praktyk w catej organizacji,
stanowigcych zachete do wprowadzania wielkich zmian i ksztattowania
wiekszego zaangazowania w poszanowanie réznorodnosci.
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3. Rbwnowaga miedzy
pracg a zyciem osobistym

Coraz wiecej przedsiebiorstw zdaje sobie sprawe z koniecznosci zapewnienia swoim pracownikom
mozliwosci zachowania rownowagi miedzy ich rolami i zakresami odpowiedzialnosci w pracy i w domu.

Badania wskazuja, ze elastycznos¢ w swiadczeniu pracy jest w tej chwili istotnym
czynnikiem zachecajagcym osoby koriczace nauke do pracy w danej firmie.

Firmy nalezgce do ETNO przyjmuja roznego rodzaju podejscia do zachowania
rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym, oferujgc mozliwos¢ pracy w
domu, przyznawanie ptatnego urlopu dla rodzicéw hospitalizowanych dzieci,
finansowanie i organizacje wakacji dla dzieci oraz wdrozenie tzw. sieci opieki nad
dzie¢mi dla pracownikdw obu ptci.

3.1 Studium przypadku: Praca w trakcie roku szkolnego w Eircom

Eircom utatwia prace niektorym swoim pracownikom — pracujg w trakcie

roku szkolnego, ale nie w trakcie wakacji, co stanowi atrakcyjng oferte dla
pracownikéw posiadajacych dzieci w wieku szkolnym. Ptaca takich pracownikéw
zmniejszona zostaje o kwote wyliczong w oparciu o ilos¢ dni urlopu, jaki biorg
lub wyptacana jest w réwnych kwotach przez 12 miesiecy w roku. Inicjatywa ta
zostata ostatnio zastapiona przez tzw. urlop naukowy, pozwalajacy na uzyskanie
wiekszej elastycznosci tak dla pracownika, jak i dla firmy, gdyz urlop taki mozna
wzig¢ w dowolnym momencie w roku, a nie tylko podczas wakacji.

Taka dodatkowa elastycznosc zwiekszyta zainteresowanie pracownikow, ktorzy
nie posiadajg dzieci, ale ktorzy chcg wzigé wolne w pracy i poswiecic¢ ten czas na
inne kwestie zwigzane z zachowaniem rownowagi miedzy zyciem osobistym a
praca. Praca w trakcie trwania roku szkolnego spowodowata obnizenie naktadéw
na wynagrodzenia. Pracownicy, ktérzy umiejg zachowac te rownowage, zwykle
majg wiekszg motywacje do pracy. Takie dziatania pomogty wreszcie Eircom
zachowac osoby o kluczowych zdolnosciach w przedsiebiorstwie oraz zmniejszy¢
koszty zwigzane z rekrutacjg i szkoleniem pracownikéw na zastepstwo.
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3. Rbwnowaga miedzy
pracg a zyciem osobistym

3.2 Studium przypadku: Uscisk taty (Daddy’s Hug) w TDC

Firma TDC zacheca ojcow, aby brali 10-tygodniowy, petnopfatny urlop rodzicielski.
Mozliwos¢ taka dostepna jest dla $wiezo upieczonych ojcow od 1989 roku, ale tylko
niewielka ich liczba z niej korzysta. Jako nowoczesny pracodawca, firma TDC chce
zacheca¢, motywowac i zatrzymywac w firmie najlepszych pracownikow — obu pfci.
Dlatego przedsiebiorstwo propaguje kulture pracy, gdzie catkowicie zasadne jest, aby
ojcowie spedzali czas ze swoimi dzie¢mi. TDC ma nadzieje, ze réwnowaga w rodzinie
zagwarantuje kobietom mozliwo$¢ skoncentrowania sie na rozwoju kariery.. Firma TDC w
zdecydowany sposob data do zrozumienia swoim pracownikom, ze ich kariera zawodowa
nie ucierpi, jezeli jako rodzice wezma urlop — niezaleznie od tego, czy taka osoba jest
matka czy ojcem.

Kiedy pracownik zostaje ojcem, otrzymuje od pracodawcy firmowy plecak z logo
Daddy’'s Hug — Uscisk taty. Zestaw zawiera butelke do karmienia oraz sliniaczek,

a takze usztywniong podktadke pod przenosny komputer. Ojciec otrzymuje takze

list od Dyrektora Dziatu Kadr z gratulacjami z okazji narodzin dziecka oraz informacja
o dwutygodniowym petnoptatnym urlopie przystugujacym ojcom. List zawiera dokfadny
opis polityki dotyczacej zwolnier i urlopédw w TDC oraz praw pracownika, kiedy
zostaje ojcem. W liscie zawarte s takze informacje na temat mozliwosci zwigzanych z
udzieleniem urlopu oraz sposobdw, w jaki inni ojcowie wykorzystali przystugujace im
prawo do dziesieciotygodniowego petnoptatnego urlopu dla ojcéw. Ponadto w liscie
przedstawia sie wiadomosci na temat strony internetowej, z ktérej pracownicy moga
dowiedziec sie wiecej o swoich prawach.
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TDC regularnie monitoruje liczbe pracownikdw ptci meskiej, ktorzy wykorzystujg
mozliwos¢ wziecia urlopu przystugujacego ojcom. Brak jest dostepu do danych
dotyczacych liczby osob w firmie, ktdre zostaty ojcami, rejestrowana jest natomiast
liczba mezczyzn, ktérzy wzieli pierwsze dwa tygodnie urlopu przystugujgcego swiezo
upieczonym ojcom (co zwykle ma miejsce), a takze liczba mezczyzn, ktorzy wykorzystuja
w petni lub czesciowo przystugujace im prawo do dziesieciu tygodni petnoptatnego
urlopu rodzicielskiego. W roku 2003 27% pracownikodw, ktdrzy wykorzystali urlop
przystugujacy ojcom, wykorzystato takze swoje prawo do urlopu rodzicielskiego. Srednio
wzieli oni 7,4 tygodnia urlopu rodzicielskiego. W roku 2005 60% pracownikdw, ktérzy
wykorzystali urlop przystugujacy ojcom, skorzystato takze ze swojego prawa do urlopu
rodzicielskiego, biorac srednio 7,9 tygodnia urlopu rodzicielskiego. Kampania pomaga
we wzmocnieniu polityki korporacyjnej TDC oraz koncentruje sie na sposobie stworzenia
atrakcyjnego srodowiska pracy, a takze zapewnieniu réwnowagi miedzy praca a zyciem
osobistym dla wszystkich pracownikdw.
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3. Rbwnowaga miedzy
pracg a zyciem osobistym

3.3 Studium przypadku: Forum Ojcéw w Swisscom

Forum Ojcéw w Swisscom, zwotywane 2 lub 3 razy do roku, pomaga ojcom
taczyc¢ obowigzki w pracy i obowigzki rodzinne. W obradach forum moga bra¢
udziat wszyscy ojcowie na kazdym szczeblu hierarchii w firmie Swisscom. Forum
stanowi platforme wymiany doswiadczen. Program ten sponsorowany jest przez
Cztonka Zarzadu i koordynowany przez dziat kadr. Uczestnicy cenig mozliwosc¢
wymiany do$wiadczen z osobami o podobnym sposobie mysélenia, zebrania

uzytecznych informacji, rad i wskazéwek oraz rozszerzenia swojej sieci kontaktow.

Uczestnicy forum wystepuja z pomystami, ktore pomagajg nies¢ informacje o
zmianach w ogdlnej kondycji firmy Swisscom, polityce dotyczacej rodzin oraz
wytycznych dotyczacych modelu pracy. Uczestnicy forum w znacznej wiekszosci
sg zadowoleni z pracy w firmie, doceniajg zauwazalne wsparcie i pomoc dla
pracownikdw, zmniejszenie liczby godzin pracy po spotkaniach forum, a
cztonkowie obrad forum uczg sie jak tworzy¢ rozwigzania wspierajace ich prosby
do przetozonych o umozliwienie pracy na czes¢ etatu.
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Praca a zycie
osobiste

3.4 Studium przypadku:
Rowne szanse dla matek matych dzieci w Magyar Telekom

Podejscie Magyar Telekom do kwestii rownosci odzwierciedla demokratyczne
zasady wegierskiego systemu prawnego. Firma Magyar Telekom zdaje sobie
sprawe, ze kobiety stykajg sie z catym wachlarzem ukrytych form dyskryminacji,
wynikajacych z faktu, Ze sg one nieobecne na rynku pracy przez wiele lat

ze wzgledu na rodzenie i wychowywanie dzieci. Celem tej inicjatywy jest
zakwestionowanie takiego podejscia wraz z wkadzami wykonawczymi firmy

i promowanie znaczenia zachowania umiejetnosci tej grupy pracownikow w
firmie oraz dostosowanie systemu pracy do ich potrzeb, na przyktad poprzez
elastycznos¢ w wykonywaniu pracy oraz zapewnienie, ze pracownice na urlopie
macierzyriskim moga pozostawac¢ w kontakcie z firma poprzez serie dziatan
interwencyjnych.

3.5 Studium przypadku:
Lepiej dostosowane godziny pracy dla matek karmiacych w Orange Spain

Firma Orange Spain wprowadzita elastyczne procedury dotyczace godzin
spedzanych w pracy w odpowiedzi na prosby ze strony pracownic. Hiszpariskie
prawo zezwala matkom karmigcym dzieci w wieku ponizej 9 miesiecy opuszczac
biuro godzine wczesniej niz zazwyczaj. Orange Spain zaoferowata wiekszg
elastycznos¢ godzin pracy matkom, pozwalajac na dowolne zestawianie godzin
pracy, zwiekszajac tym samym zaangazowanie kluczowej grupy pracownikéow.




?

Kobiety

Firmy nalezace do organizacji ETNO zaangazowane sg w
zapewnienie swoim pracownikom rozwoju ich kariery
zawodowej niezaleznie od pfci, wytgcznie w oparciu o
umiejetnosci i osiggniecia.

Wiele firm zdaje sobie takze sprawe z koniecznosci podjecia pozytywnych dziatan
w celu zagwarantowania, ze mezczyzni i kobiety bedg miec réwng reprezentacje
na wszystkich poziomach oraz z koniecznosci uporania sie z segregacja w pracy
ze wzgledu na ptec. Firmy z grupy ETNO pokazaty swoje zaangazowanie w
kwestie réwnosci poprzez stosowanie wielu réznego rodzaju dobrych praktyk,

w tym audytéw dotyczacych réwnych ptac, elastycznych godzin pracy oraz tzw.
sieci kobiet.

4.1 Studium przypadku: Sie¢ kobiet BT (BT Women's Network - BTWN)

Organizacja BTWN zapoczatkowata dziatalnos¢ w roku 1986, majac na celu zwiekszenie
poczucia zaangazowania kobiet w dziatania firmy BT oraz zachecenie ich do
wykorzystania potencjatu swojej kariery zawodowej dla wtasnej i firmy korzysci. BTWN
liczy w tej chwili 4000 statych cztonkdw, a wiele innych oséb nie bedacych cztonkami
regularnie bierze udziat w spotkaniach i roznego rodzaju wydarzeniach organizowanych
przez BTWN. Organizacja BTWN zwykle spotyka sie w Londynie, aby omawiac kwestie
lezace w sferze zainteresowan kobiet z BT, a coraz wieksza liczba oddziatéw firmy w catym
kraju takze organizuje réznego rodzaju spotkania na poziomie lokalnym. BTWN posiada
takze oddziaty w Europie i Stanach Zjednoczonych oraz dziat wykonawczy (BTWEN).
Cztonkowie informowani sg na biezgco o dziataniach pozostatych czesci spotki poprzez
magazyn internetowy Hersay i strone internetowg BTWN. BTWN zacheca do samorozwoju
poprzez dzielenie sie do$wiadczeniem, posiadanymi informacjami oraz wzajemne rady i
wielokrotnie dziatato jako kanat komunikacyjny firmy dla réznego rodzaju pomystow.
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Dziatajgc we wspotpracy z BTWN, BT stworzyfa takze swojg,kontrolng liste macierzynska’,
aby zagwarantowac, ze menedzerowie wiedza, w jaki sposob najlepiej wspierac swoje
wspotpracowniczki przebywajace na urlopie macierzyriskim.

4.2 Studium przypadku: Réwne ptace w TDC

Od roku 2000 firma TDC przeprowadzita wiele jakosciowych i ilosciowych analiz
statusu rownych ptac w firmie. Celem tych akcji byto udokumentowanie réznic

w wysokosci ptac ze wzgledu na pte¢ oraz zrozumienie dynamiki zjawisk, ktore
sprawiajg, ze te roznice nadal istniejg. TDC skupita sie na kwestii rownych ptac

w celu zapewnienia, ze roznice historyczne w wysokosci zarobkow kobiet i
mezczyzn zostang zmniejszone, oraz ze firma TDC uniknie pojawiania sie takich
roznic w przysztosci. Analizy pokazuja, ze réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn
w TDC przede wszystkim spowodowane sg obejmowaniem réznych funkgji

w przedsiebiorstwie, tak w odniesieniu do stanowisk na tym samym poziomie, jak
i na poziomie wyzszym/nizszym.

?
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Przejrzystosc kryteriow przyznawania podwyzek okazata sie takze istotng kwestig
zwigzang z zapewnieniem sprawiedliwego traktowania przy rozmowach o
wynagrodzeniu. W maju 2005 roku, dyrektorzy dziatéw kadr przyjeli plan dziatan
zmierzajacych do zmniejszenia réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn.

TDC jako organizacja koncentruje sie na rownym traktowaniu obu pfci, w tym
na rownym wynagrodzeniu. Wysytajac czytelny sygnat, ze TDC to miejsce pracy
tak dla kobiet, jak i dla mezczyzn, we wszystkich dziedzinach i na wszystkich
poziomach, firma TDC ma nadzieje wspiera¢ pozytywny rozwdj rynku pracy dla
obu pfci, w tym w zakresie rownych pfac. Analizy réznic w wynagrodzeniu ze
wzgledu na pte¢ uzupetnione zostang przez monitorowanie sytuacji zwigzanej z
rownymi ptacami.

4.3 Studium przypadku:
Pomoc mentora dla utalentowanych kobiet w Swisscom

Program mentorski WIN WIN w Swisscom ma na celu promowanie rdwnosci
ptci, wspierajgc kobiety z potencjatem do rozwoju kariery zawodowej. Program
mentorski, dostepny dla wszystkich kobiet w Swisscom, stanowi istotny element
polityki réwnosci ptci w tej firmie. Poprzez udziat w programie, kobiety pracujace
w Swisscom uzyskujg indywidualne wsparcie i pomoc ze strony kierownictwa
firmy, co stanowi zachete do wzajemnego uczenia sie od siebie. Program trwa
12 miesiecy - co najmniej 2 godziny spotkari mentorskich kazdego miesiaca, a
postepy programu sprawdzane s3g dwa razy w ciggu roku.
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4.4 Studium przypadku: réwne szanse i inicjatywy na rzecz zawodowego
rozwoju kobiet w Telecom Italia

Projekt Donna, zapoczatkowany w lipcu 2003 roku w celu wspierania rozwoju
zawodowego kobiet oraz rozpowszechniania idei réwnych szans w catej Grupie
Telecom Italia, promowat nastepujgce dziatania, ktére udato sie w jego ramach
przeprowadzi¢:

stworzenie portalu internetowego poSwieconego projektowi, aktualizowanego
wiadomosciami na temat wszystkich dziatar na rzecz pracownikow i
zawierajgcego szereg informacji w kwestiach zwigzanych z macierzynstwem/
ojcostwem i wychowywaniem dzieci;

wprowadzenie pozyczek dla matek: projekt przeznaczony dla pracownic
bedacych matkami dzieci w wieku do 3 lat. Maksymalna suma pozyczki wynosi
2500 EUR na kazde dziecko i musi zosta¢ sptacona miesiecznymi ratami w
okresie 18-24-36 miesiecy. Catkowita liczba udzielonych pozyczek w roku 2005
wyniosta 158;

Dzient Dziecka: dni, podczas ktorych potowa godzin pracy przeznaczona jest
na odwiedzanie biur firmy przez dzieci pracownikéw. Inicjatywa ta zaktada
takze zapewnienie réznego rodzaju rozrywek, zabaw, przekasek i rozdawanie
gadzetow;

rozwdj programaéw dotyczqcych zarzqdzania (szkolenia, pomoc mentora, treningi,

dziatania zwigzane z elastycznoscia itp.), majacy na celu pomoc pracownicom
w ponownym podjeciu pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego.

?
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4.5 Studium przypadku:
Zachecanie kobiet do korzystania z sieci w Deutsche Telekom

Kampania DT majaca na celu zwiekszenie swiadomosci na temat sieci
szerokopasmowych i korzystania z nich pomogta w zwiekszeniu odsetka
kobiet wykorzystujgcych te udogodnienia z 28% w roku 2000 do 42% w roku
2004. DT wspotpracowata na zasadach partnerskich z Ministerstwem Edukacji,
aby przeszkoli¢ ponad 180 000 kobiet w 300 réznych lokalizacjach tak, by
urzeczywistni¢ zatozony plan.
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5. Rasa i religia
I1 Réwnos¢ bez wzgledu na pochodzenie etniczne i

wyznawang religie jest kwestig kluczowg dla wszystkich
organizacji z grupy ETNO.

Europa to miejsce, gdzie wcigz pojawiajg sie ludzie roznych kultur, bedacy
przedstawicielami réznych grup etnicznych, a dyrektywa dotyczgca rownosci
rasowej oraz rownosci w sferze zatrudnienia (Racial Equality Directive and
Employment Equality Directive) chroni osoby zamieszkate na obszarze Unii
Europejskiej przed dyskryminacjg ze wzgledu na pochodzenie rasowe, etniczne
czy wyznawana religie.

Dobre praktyki stosowane we wszystkich organizacjach z grupy ETNO

zaktadaja takze omawianie kwestii rownosci rasowej podczas treningdw
dotyczacych swiadomosci na temat réznorodnosci, zawarcie oswiadczenia o
rownych szansach wszystkich osob w ogtoszeniach o pracy, majace na celu
zachecenie reprezentantéw mniejszosci etnicznych do ubiegania sie o dane
stanowisko oraz nieumieszczanie w testach selekcyjnych (jezeli sa stosowane)
pytan ukierunkowanych kulturowo, ktére mogtyby wykluczac¢ lub zniechecac
przedstawicieli mniejszosci etnicznych do sktadania podan o prace, a ktére nie sg
istotne przy wykonywaniu danej pracy.

Firmy te charakteryzujg sie takze duzg elastycznoscig w zakresie godzenia pracy
zawodowej z réznego rodzaju wymogami kulturowymi. Wiele przedsiebiorstw
z grupy ETNO stara sie osiggna¢ takg kulture organizacji, ktora w otwarty
sposob ceni i adaptuje do swoich potrzeb réznice i réznorodnos¢ kulturowa.
Niektdre firmy inicjujg takze mechanizmy pomocy dla pracownikéw bedgcych
przedstawicielami mniejszosci etnicznych w miejscu pracy, takie jak np. sie¢
przedstawicieli mniejszosci etnicznych BT (Ethnic Minority People Network).
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5. Rasa i religia

5.1 Studium przypadku: Pomoc jezykowa dla klientéw - specjalna linia 5.2 Studium przypadku:
telefoniczna dla oséb pochodzenia azjatyckiego w BT i obstuga klientow Sie¢ mniejszosci etnicznych (Ethnic Minority Network - EMN) w BT

z krajéw arabskich w TDC S o ,
Sie¢ mniejszosci etnicznych (Ethnic Minority Network — EMN) w BT zapewnia

Specjalna linia telefoniczna dla os6b pochodzenia azjatyckiego w BT to pomoc i rozwdj dla przedstawicieli mniejszosci etnicznych pracujacych w BT,
catodobowy kanat obstugi klienta, zapewniajgcy konieczng pomoc jezykowa poprzez rdznego rodzaju dziatania wewnetrzne i te organizowane poza firma.
dla klientéw postugujacych sie jezykiem Punjabi, Hindi, Gujurati, Bengali i Program obejmuje organizacje i prowadzenie dziatan zwigzanych z rozwojem
Urdu. Zespot doradcow z Centrum Kontaktéw z Klientem w Leicester (Leicester osobistym, warsztatow weekendowych, dni otwartych, akcji realizowanych
Customer Contact Centre) dostepny jest miedzy 8.00 a 20.00, od poniedziatku w terenie i dorocznych konferencji. Warsztaty zostaty stworzone w celu

do soboty, pod darmowym numerem telefonu. Zespot odbiera srednio 2000 rozwijania umiejetnosci interpersonalnych i menedzerskich, gwarantujac, ze
telefonéw tygodniowo. Celem tej ustugi jest zachecenie wiekszej liczby klientéw przedstawiciele mniejszosci etnicznych beda mogli wykorzystywac w petni swoj
do przeprowadzania dtuzszych potaczen oraz zyskanie lojalnosci ze strony potencjat i posiadajg sprawiedliwe przedstawicielstwo na wszystkich poziomach
klientéw na tym waznym rynku. Od zainicjowania dziatalnosci specjalnej linii kierownictwa w BT.

telefonicznej dla osob pochodzenia azjatyckiego w 1998 roku ilo$¢ potgczen z
krajami azjatyckimi wzrosta, jednocze$nie powodujac znaczny wzrost zadowolenia
azjatyckich klientow.

Na poczatku roku 2005 firma TDC wprowadzita specjalng ustuge dla obstugi
klientow z krajéow arabskich — poczatkowo jako 6-miesieczny program pilotazowy
majacy na celu oszacowanie, czy klienci zainteresowani sg obstuga w swoim
ojczystym jezyku oraz czy taka ustuga bytaby dochodowa dla TDC. Program
pilotazowy obejmowat rekrutacje, szkolenie, marketing i obstuge telefoniczna.
Zespot zajmujacy sie obstugg klientow z krajéw arabskich prowadzi rozmowy
telefoniczne po durisku i arabsku. Po wprowadzeniu tej ustugi w dziale
sprzedazy ustug telefonii stacjonarnej, przedsiebiorstwo TDC zauwazyto duze
zapotrzebowanie klientéw na obstuge w jezyku arabskim w odniesieniu do
innych produktow i ustug, np. telefonii bezprzewodowej i telewizji kablowe).
Klienci TDC sg niezwykle zadowoleni z tej ustugi — bardziej niz klienci z Danii, a
inicjatywa ta pokrywa sie ze strategiag odpowiedzialnosci spotecznej firmy.

-
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5.3 Studium przypadku:
Réznorodny marketing w Deutsche Telekom

Deutsche Telekom rozumie, jakie mozliwosci dla firmy wynikaja z kampanii
marketingowych stworzonych po to, aby promowac produkty przedsiebiorstwa
i ustugi oferowane wszystkim klientom.

DT ceni swoich klientéw reprezentujgcych mniejszosci etniczne i wprowadzit
dla swoich sprzedawcéw przewodnik zawierajacy informacje o sposobach
zachowania z szacunkiem, typowych dla réznych kultur. Przewodnik ten zawiera
praktyczne wskazéwki dotyczace wiasciwego zachowania w kontaktach z
przedstawicielami mniejszosci etnicznych tak, aby zagwarantowac zadowolenie
klienta i zwiekszyc¢ sprzedaz.

DT oferuje takze pakiety mobilne z elementami dodatkowymi i cenami specjalnie
dostosowanymi do potrzeb tureckich konsumentéw. Projekt dotyczacy
roznorodnego marketingu w DT (Diversity Marketing Project) pokazuje, ze
podejscie nastawione na faczenie moze dostarczy¢ miarodajnych korzysci
biznesowych.

&
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5.4 Studium przypadku:
Réznorodnos¢ religijna w Telefonica 02 Europe

Telefonica O2 Europe w Wielkiej Brytanii dostrzegta korzysci ptynace z
zatrudniania réznorodnych pracownikéw w swoich centrach kontaktéw

7 klientami. Wraz z rozwojem firmy, przedsiebiorstwo to stara sie wciaz
rekrutowac pracownikow, ktérzy stanowiliby odzwierciedlenie klienteli firmy
oraz spotecznosci, w ktérych zyja, co obejmuje osoby z réznych kultur, o réznej
przynaleznosci etnicznej i z réznych srodowisk religijnych.

Firma podniosta poziom wiedzy pracownikéw na temat réznorodnosci religijnej,
udostepniajac szczegdtowe informacje w firmowej sieci wewnetrznej, w tym
odpowiedzi na najczesciej zadawane pytania, daty najwazniejszych swigt
religijnych oraz szczegoéty dotyczace zwyczajow przestrzeganych przez osoby
obchodzace te $wieta religijne, takie jak np. odmienne zwyczaje zwigzane z
jedzeniem i piciem. Rozpowszechnianie kalendarza O2 z zaznaczonymi datami
najwazniejszych $wiat religijnych byto szczegdinie pomocne dla zespotéw
planujgcych w firmie, ktére dzieki temu sg w stanie odpowiednio wczesnie
dostosowac plany pracy, uwzgledniajgc zwiekszone zapotrzebowanie na urlopy w
danym okresie. Pomogto to osiggna¢ wymagang liczbe pracownikéw obecnych w
firmie podczas $wigt panstwowych, co stanowi kluczowy element dla spetnienia
wymagan klientow.
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6. Wiek

Uogodlnienia czy stereotypy dotyczgce wieku sprawiajg, ze traktujemy ludzi inaczej tylko dlatego,

ze 53 oni mtodsi lub starsi od nas.
Kiedy dana osoba staje sie ofiarg dyskryminacji z powodu takich wtasnie i pozytywne cechy pewnych grup wiekowych —bywa na przyktad tak, ze
stereotypdw, czesto odmawia jej sie réwnego i sprawiedliwego traktowania w mtodsi pracownicy s3 pomijani, poniewaz wydaje nam sie, ze brakuje im
wielu kwestiach, poczawszy od zatrudnienia, poprzez szkolenia, skoficzywszy na odpowiedzialnosci czy doswiadczenia. Podobnie bywa w przypadku starszych
awansach. Stereotypy mogga doprowadzi¢ do tego, ze przeoczymy umiejetnosci 0sOb - czesto uwaza sie, ze nie nadajg sie na stanowiska zwigzane z nowymi

wynalazkami czy technologiami po prostu dlatego, Ze sg bardziej zaawansowani

wiekiem. Kiedy takie stereotypy decydujg o tym, kto zostaje przyjety do pracy lub
awansowany, przestaje sie postrzegac osoby jako indywidualne jednostki oraz nie
zauwaza sie posiadanych przez nich umiejetnosci.

To oznacza nie tylko niewtasciwe prowadzenie firmy, ale takze jest niezgodne z
prawem. W grudniu 2006 roku wszystkie kraje nalezgce do UE wprowadzity do
swojego prawodawstwa przepisy dotyczace zakazu dyskryminacji ze wzgledu

na wiek poprzez dyrektywe dotyczaca rownosci w zatrudnieniu (Employment
Equality Directive). Stany Zjednoczone i Australia réwniez od wielu lat posiadaja
podobne przepisy zakazujgce dyskryminacji. Wiele organizacji nalezacych do
ETNO koncentruje sie na kwestii wieku pracownikéw. Na przyktad firma TDC
prowadzi usilne dziatania zmierzajace do utrzymania oraz rozwijania umiejetnosci
starszych pracownikow, a takze zapewnia system emerytalny, ktory jest
zaplanowany i przystosowany do indywidualnych potrzeb.

Przed wdrozeniem prawodawstwa dotyczgcego zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w Wielkiej Brytanii, firma BT przeprowadzita dogtebng analize
polityk korporacyjnych dotyczacych zatrudnionych, aby zagwarantowac,

7e w przedsiebiorstwie nie ma przypadkéw bezposredniej czy posrednie]
dyskryminacje ze wzgledu na wiek. BT stworzyta tréjfazowy plan informacyjny,
ktory zawierat szkolenie kadr, spotkania informacyjne dla dyrektoréw
odpowiedzialnych, oraz przeprowadzenie dla catej firmy szkolenia droga
elektroniczng tak, aby zagwarantowac, ze kazda osoba rozumie nowe przepisy
i zacznie zmienia¢ swoj stereotypowy sposdb myslenia o kwestiach zwigzanych
7 wiekiem.
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6.1 Studium przypadku: Wiek zmian w BT

Program informacyjny ,Wiek zmian”w BT zostat stworzony w celu zwiekszenia
$wiadomosci na temat przepisdw dotyczacych zakazu dyskryminagji
wprowadzonych w Wielkiej Brytanii dnia 1 pazdziernika 2006 roku, aby
dostosowac przepisy do wymogdw dyrektywy dotyczacej rownosci w
zatrudnieniu. Strona intranetowa BT zawiera zestaw pomocnych narzedzi dla
pracownikéw BT, majacy poszerzy¢ wiedze na temat obowigzujacych przepiséw
i pomac pracownikom BT zrozumied pozytywny wptyw podejscia nastawionego
na faczenie do kwestii wieku. Zestaw pomocnych narzedzi, przedstawiony

przez tzw.,Age Champion”w BT Aarona McCormacka, zawiera ogdlny przeglad
przepiséw oraz podkresla, jak istotne jest zagwarantowanie sprawiedliwego
traktowania i odpowiednich stosunkéw kolezenskich.

BT zorganizowata takze briefing dyrektoréw odpowiedzialnych, prezentujac
najwazniejsze fakty i dane dotyczace kwestii wieku w Wielkiej Brytanii, przyktady
sytuacji, ktére mozna zdefiniowac jako dyskryminacje z powodu wieku oraz

quiz dla menedzerdéw, ktéry majg przeprowadzi¢ wéréd swoich pracownikow,
aby pomac im zrozumied praktyczne zastosowanie tych przepiséw. Przed
ogtoszeniem wprowadzenia nowych przepiséw i zwigzanych z tym zmian

w polityce firmy, BT stworzyta takze zestaw najczesciej zadawanych pytan

i odpowiedzi na nie, zapewniajgc tym samym tatwy sposob zrozumienia wptywu
przepiséw na wiele istniejgcych juz w firmie procedur oraz wyjasnienia wszelkich
zmian. BT przedstawita wreszcie krétkie szkolenie on-line, zawierajace ogdlne
omowienie przepisow obowigzujgcych w Wielkiej Brytanii oraz gtebszg analize
reakcji BT na zmiany legislacyjne.

Wiek

6.2 Studium przypadku: Starsze osoby w TDC

TDC skoncentrowata sie na pracownikach w starszym wieku oraz ich potrzebach
w miejscu pracy. Program dla senioréw w TDC dotyczy 0sob, ktére koriczg 57
lat. Limit wieku oparty jest na szeroko zakrojonych badaniach ankietowych
przeprowadzonych wsrdd pracownikéw w wieku powyzej 45 lat. Dziatania w
ramach polityki dotyczgcej starszych pracownikéw zostaty zapoczatkowane

w roku 2000, a nastepnie ponownie w roku 2004. Polityka ta opisana zostata

w wewnetrznej sieci intranetowej Grupy, a takze opublikowana w postaci

ulotki. Ponadto dziat kadr firmy przedstawia liczne prezentacje na ten temat w
komitetach konsultacyjnych, itp.

Wszyscy pracownicy przekraczajgcy wiek 57 lat bedg mieli mozliwo$¢ odbycia
rozmowy ze swoim bezposrednim przetozonym. Rozmowa ta ma na celu
wyjasnienie potrzeb i zyczen takiego pracownika w zakresie pracy w TDC jako
osoby starszej oraz umozliwienie menedzerowi i pracownikowi przedyskutowania
przysztej sytuacji takiej osoby w miejscu pracy. Badanie dotyczace starszych
pracownikéw pokazato, ze pracownicy ci potrzebujg zwiekszonej elastycznosci.

Mozna jg osiggnac na przyktad poprzez:

krotsze godziny pracy

indywidualne planowanie godzin pracy, na przyktad w formie zatrudnienia z
elastycznymi godzinami pracy

wolny jeden dziert w tygodniu

dodatkowy okres czasu wolnego, na przyktad jeden miesigc w roku.
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TDC organizuje dla starszych pracownikéw spotkania przy kawie, aby zapewnic
im iich matzonkom/towarzyszom zycia dostep do waznych informacji i pomocy
w wyjasnieniu kwestii dotyczacych tzw. trzeciego wieku. Seminarium dla
starszych pracownikow umozliwia im przygotowanie sie do starszego wieku i
omaoéwienie istotnych kwestii ze wspotpracownikami i doradcami emerytalnymi.
TDC oferuje pracownikom w starszym wieku — a takze ich matzonkom/
towarzyszom zycia — uczestnictwo w dwudniowym seminarium na temat
trzeciego wieku. TDC wspiera wiele organizacji skupiajacych pracownikdéw na
emeryturze w celu zachowania ich powiazan z firma. Organizacje te zostaty
zatozone przez pracownikow na emeryturze i TDC nieustannie je wspiera — tak
finansowo, jak i udostepniajac im siedzibe w przypadku organizowania réznego
rodzaju imprez i spotkan.

Wiek

6.2 Studium przypadku:
Program praktyk,Blok startowy” w Magyar Telekom

W obliczu starzejgcego sie spoteczenstwa w catej Europie, co wigze sie z
mniejszg liczba absolwentow na rynku pracy niz w przesztosci, firma Magyar
Telekom zainteresowana jest zacheceniem mtodych, utalentowanych osdb

do pracy w przedsiebiorstwie. Program praktyk,Blok startowy” zapewnia
absolwentom kierunkéw ekonomicznych i inzynierskich mozliwo$¢ zdobycia
praktycznego doswiadczenia w pracy na roznych stanowiskach sektora
przemystu telekomunikacyjnego. Magyar Telekom korzysta z naptywu nowych,
utalentowanych mtodych pracownikéw, ktérzy posiadaja wiedze, umiejetnosci
samodzielnego dziafania oraz sie¢ kontaktow, jednoczesnie zapewniajac firmie
Swieze spojrzenie na cafg organizacje.




/. Niepetnosprawnosc

1 na 4 mieszkancow Europy jest osobg niepetnosprawng
lub tez taka osobg sie opiekuje.

Znaczna wiekszo$¢ firm grupy ETNO gwarantuje, ze ich miejsce pracy
charakteryzuje sie atmosferg nastawiong na taczenie, rozumiejac, ze liczba
zatrudnionych oséb niepetnosprawnych w catej UE jest niewystarczajaca.
Program praktyk w Telenor stworzony w roku 1996, aby utatwi¢ udziat osobom
dotknietych niepetnosprawnoscig w zyciu zawodowym, umozliwiajgc im
zdobycie pierwszego szczebla na drabinie kariery zawodowej, prowadzacego
do statego zatrudnienia, osiggnat wskaznik skutecznosci na poziomie 75%.
Telekomunikacja Polska przystosowuje w tej chwili wszystkie swoje siedziby,
aby zapewni¢ dostep do swoich biur osobom niepetnosprawnym. Program
HEFOP w Magyar Telekom zapewnia szkolenia i mozliwos¢ zatrudnienia dla oséb
dotknietych niepetnosprawnoscia.

7.1 Studium przypadku:
Dostepna tacznosé (Accessible Communications) w Orange UK

Orange UK ceni mozliwosci handlowe w odniesieniu do produktéow i ustug dostepnych
dla os6b niepetnosprawnych. Doswiadczenie ,Tajemnicze zakupy w Orange” (Orange’s
Mystery Shopping), przeprowadzone przez dwoch klientéw z uposledzeniem

wzroku, podkredlifa istotng potrzebe ulepszenia szkolen, poradnictwa, informacji,
produktéw i oprogramowania tak, aby sprostaty réznorodnym potrzebom klientéw
niepetnosprawnych.

&
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Orange UK ustanowita forum konsultacyjne zespotu ds. dostepnej fgcznosci (Accessible
Communications Team - TACT). Forum to posiada 20 cztonkéw bedacych pracownikami
badz klientami dotknietymi niepetnosprawnoscia, specjalistéw z i spoza firmy, ktérzy
spotykaja sie formalnie dwa razy do roku. Orange UK obecnie pracuje wraz z klientami w
celu stworzenia przewodnika, ktory bedzie informowat o tatwym dostepie do produktow i
ustug firmy i bedzie pomagat w dziataniach marketingowych oraz wdrozeniu specjalnego
oprogramowania dla klientow z uposledzeniem wzroku, co zostato zaplanowane na
poczatek 2007 roku.

Orange UK nieustannie monitoruje i ocenia jako$¢ ustug oferowanych w kluczowych dla
klientéw punktach (np. sklepach detalicznych i centrach kontaktéw z klientami), mierzong
poprzez zastosowanie procedur tajemniczych zakupéw" oraz badania zadowolenia
klienta. Zaangazowanie Orange UK w konsultacje z osobami niepetnosprawnymi

za pomocg tego forum dostarczyto wymiernych dowodéw na zaangazowanie
przedsiebiorstwa w pomoc ofiarowang sektorowi publicznemu i organizacjom
charytatywnym. Orange zdaje sobie sprawe, ze pokazywanie ich zaangazowania w rozwdj
produktéw i ustug nastawionych na taczenie, a nie dzielenie, pomaga im zdoby¢ wysoka
pozycje na rynku.

&
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7.2 Studium przypadku: Cenienie umiejetnosci w BT

BT zapewniajgc osobom niepetnosprawnym wsparcie w ich pracy, rozumie,
jakie korzysci ptyna dla firmy dzieki umozliwieniu wszystkim pracownikom
petnego zaangazowania w dziatania przedsiebiorstwa. Wszyscy pracownicy
BT majg zagwarantowane szkolenia (tradycyjne lub on-line) na temat
niepetnosprawnosci..

Able2, sie¢ ds. niepetnosprawnosci w BT, zapewnia pomoc ekspercky i doradztwo
dotyczace niepetnosprawnosci oraz tego, w jaki sposob BT dostosowuje réznego
rodzaju warunki pracy do potrzeb niepetnosprawnych. Able2 obejmuje serie
imprez promujacych sprawnos¢, nie niepetnosprawnosc, majacych na celu walke
ze stereotypami i skupiajgcych sie na mozliwosciach i sposobach przetamywania
barier, na ktére natykajg sie osoby dotkniete niepetnosprawnoscig. Schemat
Enable BT ulepsza warunki pracy wszystkich niepetnosprawnych pracownikéw BT.
Enable obejmuje zapewnienie poradnictwa ze strony zewnetrznych ekspertéw na
temat dostosowania miejsca pracy dla osdb niepetnosprawnych oraz dostepnego
sprzetu, na przyktad aktywowanego gtosowo oprogramowania, ergonomicznych
klawiatur czy adaptacji budynkéw.

BT stworzyto takze serie zestawiert danych na temat niepetnosprawnosdi,

aby promowac wieksze zaufanie dla dziatarh prowadzonych w zwigzku z
najczesciej spotykanymi przejawami niepetnosprawnosci w BT. Dzieki wktadowi
ze strony pracownikéw BT, w zestawieniach ujeto osobiste doswiadczenia

0sob dotknietych takimi schorzeniami jak zapalenie stawdw, stwardnienie
rozsiane, epilepsja czy uposledzenie stuchu lub wzroku. W latach 2005 i 2006 BT
sponsorowata warsztaty rozwoju osobistego wraz z zewnetrznymi konsultantami
Mind Gym w partnerstwie z Able2, umozliwiajac rozwdéj osobisty i nawigzanie
kontaktéw dla niepetnosprawnych pracownikow BT.
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7.3 Studium przypadku: Specialisterne -
miejsce pracy dla oséb dotknietych autyzmem w partnerstwie z TDC

Specialisterne stanowi zywy przyktad tego, w jaki sposdb duza firma moze pomaoc
w otwarciu sie rynku pracy dla mniejszosci, rozpoczynajgc dziatania partnerskie

z wyjatkowymi dostawcami. Specialisterne byto pierwsza firma na swiecie
zatozong dla potrzeb oséb autystycznych oraz dla celéw przeksztatcenia cech
charakterystycznych dla oséb autystycznych — we wszystkich formach, wtacznie

7 Zespotem Aspergera, zaburzeniami nauki niewerbalnej (Nonverbal Learning
Disorder — NLD), autyzmem atypowym i autyzmem wczesnodzieciecym — w atuty
firmy.

Przedsiebiorstwo zostato utworzone na podstawie umowy z TDC w styczniu 2004
roku. Firma TDC opfacita z géry wiele prac zleconych Specialisterne — przede
wszystkim w zakresie testowania oprogramowania — i tym samym umozliwita
zatozycielowi Specialisterne stworzenie organizacji majacej na celu wypetnienie
warunkow umowy. Specialisterne wykonuje zadania wymagajace koncentracji,
wytrwatosci, powtarzalnosci dziatan, wyszukiwania btedéw i systematyzacji.
Gwarantuje perfekcje w fazie rozwojowej produktu, zapewniajac jakosc i testy
skoncentrowane na detalach, oraz uzupetniajg dziatania firmy i skupiajg sie na
dziataniach marketingowych pracownikéw i konsultantéw klienta.

Pracownicy oferujg wysokiej jakosci ustugi tak w biurach firmy, jak i w biurze
klienta, w zakresie:

Obstugi i serwisowania: wprowadzanie, przetwarzanie i przechowywanie
danych

Testowania: wszystkie typy testéw, przygotowanie dokumentacji testowej,
przeglady, weryfikacje

Konstrukgcji: projekt, programowanie, organizacja sieci i serweréw

&
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Specialisterne w chwili obecnej zatrudnia 23 osoby dotkniete autyzmem, a
wiekszos¢ pracownikéw nie posiada zadnego wczesniejszego doswiadczenia
zawodowego. Podczas okresu prébnego pracownicy otrzymujg przyznane
im zasitki panstwowe. Specialisterne ma na celu stworzenie ponad 100 miejsc
pracy w Danii i ponad 1000 na $wiecie - specjalnie przeznaczonych dla oséb
autystycznych. Przedsiebiorstwo Specialisterne udowodnito, ze poprzez
skoncentrowanie sie na pozytywnych aspektach autyzmu mozliwe jest
stworzenie sytuacji korzystnej dla obu stron — pracownikéw i firmy.

7.4 Studium przypadku:
Porozumienie z Organizacja Zwigzkow Zawodowych w Telecom Italia

W roku 2004 Telecom ltalia podpisata porozumienie ze zwigzkami zawodowymi
definiujgce strukture zatrudnienia. Okreslono w nim w szczegdlnosci liczbe
niepetnosprawnych, ktorzy zostang zatrudnieni (200 pracownikéw), dodatkowy
czas wymagany na ich zatrudnienie oraz roztozenie geograficzne miejsc pracy.




8. Orientacja seksualna
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Wielu Europejczykow identyfikuje sie jako geje, lesbijki czy osoby biseksualne. Dyrektywa dotyczaca rownego traktowania

zabrania dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualna.

Przedsiebiorstwa, ktére wspieraja swoich pracownikéw, niezaleznie od ich
orientacji seksualnej, stanowig lepsze i bardziej wydajne miejsca pracy. Wiele
firm z grupy ETNO prowadzi dziatania zmierzajgce do zademonstrowania faktu,
ze firma taka ceni wktad wszystkich swoich pracownikéw, niezaleznie od ich
orientacji seksualnej.

Jednym z takich przedsiebiorstw jest TDC. Wspotpraca TDC z Krajowg Organizacja
Gejow i Lesbijek (National Association for Gays and Lesbians) zaowocowata
gtebszg analizg wptywu bezposredniej i posredniej dyskryminacji w pracy na
lesbijki, gejow i osoby biseksualne. TDC czynnie wiaczyta sie w przeciwdziatanie
dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng, na przyktad poprzez
zagwarantowanie urlopéw macierzynskich i przystugujacych ojcom dla
pracownikdw zyjacych w zwigzku z osobg tej samej ptci.

8.1 Studium przypadku: Kalejdoskop BT, sie¢ pracownikéw LGB w BT

Okoto 7% populacji Wielkiej Brytanii stanowig lesbijki, geje i osoby biseksualne.
Kalejdoskop BT, sie¢ pracownikéw BT dla lesbijek, gejow i biseksualistéow

oferuje wsparcie spoteczne dla ich pracy w firmie i zapewnia BT zrozumienie
oraz wiedze na temat potencjalnie istotnego rynku. Kalejdoskop BT dziata

na rzecz zagwarantowania lesbijkom, gejom i biseksualistom szacunku,
rownego traktowania oraz najlepszych mozliwych technologii informacyjnych

i komunikacyjnych w kazdym miejscu, w ktorym sie znajdujg. Wedtug badania
przeprowadzonego przez gejowska gazete ,Pink Paper”, BT jest druga w Wielkiej
Brytanii firma pod wzgledem pozytywnego stosunku do 0séb o innej orientacji
seksualnej. Dyrektor naczelny BT Ben Verwaayen powiedziat:,Te nagrody to dla
nas wspaniaty dowdd, ze w sposéb efektywny taczymy potrzeby lesbijek, gejow
i 0s6b biseksualnych jako naszych pracownikow i klientéw w miejscu pracy i na
obstugiwanych przez nas rynkach”. Stworzone we wspétpracy z Kalejdoskopem
BT internetowe szkolenie na temat $wiadomosci dotyczgcej orientacji seksualnej
ma na celu propagowanie wiekszego zrozumienia przepiséw europejskich w
tym zakresie oraz wiekszg swiadomos¢ problemow, na ktére na co dzien natykaja
sie lesbijki, geje i biseksualisci w miejscu pracy, walke z wtasnymi uprzedzeniami
oraz ogolne przedstawienie réznic miedzy stereotypami, uprzedzeniami i
dyskryminadcja.
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Szeroki wachlarz studiéw przypadku zawartych w niniejszej broszurze ukazuje niektdre z bardzo wielu réznych rozwigzan w zakresie

réznorodnosci w firmach telekomunikacyjnych w catej Europie.
Mozna z nich wyciaggna¢ trzy podstawowe wnioski:

1. R6znorodnosé lezy zawsze w interesie firmy, pracownikéw i spoleczenstwa

2. Praktyczne i proste rozwigzania sa czesto najbardziej efektywnym sposobem zachecenia do poszanowania réznorodnosci

3. Aby wykorzystywacé caty potencjat firmy, kwestie dotyczace r6znorodnosci musza stanowi¢ sedno jej dziatan

Wiecej informacji znajda Paristwo na stronach internetowych:

www.etho.eu

www.union-network.org

Projekt badajacy kwestie réznorodnosci w pracy otrzymat dotacje z Komisji Europejskiej, Dyrekcji Generalnej ds.
Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Réwnosci Szans. Wytaczna odpowiedzialnos¢ za publikacje spoczywa na ETNO-UNI i
KE nie ponosi odpowiedzialnosci za jakiekolwiek wykorzystanie informacji zawartych w publikacji.
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