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SPRAWOZDANIE Z SEMINARIUM EUROCADRES

., Zarzgdzanie zmianami poprzez roznorodnosc”
Bruksela, 29. i 30. maja 2008

W dniach 29. 1 30. maja w Brukseli odbyto si¢ spotkanie, podczas ktorego dyskutowano nad
wynikami tytutowego projektu dotyczacego réoznorodnosci.

Materiatem wyjsciowym bylo opracowanie pn. ,, Managing Change through Diversity”, conference
paper, 28-29 November 2007, Brussels, prepared by A.Helg & M.Vakoufari, do ktorego zatozenia
sformutowano w listopadzie 2007 r. na konferencji EUROCADRES, na ktorej przedstawicielem KSN
byta kol. Jolanta Szymczak z ISiK w Skierniewicach.

Obecnie celem bylo omoéwienie przydatnosci opracowania, wypracowanie metod popularyzacji
wynikow projektu oraz okreslenie strategii dla zwigzkéw zawodowych P&MS, kadry
profesjonalistoéw 1 kadry zarzadzajacej, odpowiedzialnych za rozwijanie réznorodnosci. Gléwne
zadanie to zachecenie firm, organizacji pracodawcow i stuzb publicznych do podzielenia si¢ swoimi
do$wiadczeniami zwigzanymi z zarzadzaniem réznorodno$cig i rbwnym szansami.

Zdefiniowano r6znorodno$¢ jako proces zmierzajacy do stworzenia i podtrzymywania pozytywnego
srodowiska pracy, gdzie podobienstwa i roznice poszczegolnych pracownikéw sg cennym zasobem,
dzigki ktéremu kazdy moze wykorzysta¢ w petni swoj potencjat i maksymalizowaé wlasny wkiad do
osiggniecia strategicznych celow organizacji.

Spotkanie otworzyl sekretarz wykonawczy EUROCADRES, Dirk Ameel, ktory po powitaniu
wszystkich delegatow przedstawit krotko rezultaty projektu, a nastepnie poprosit wszystkich
zgromadzonych o krétkie przedstawienie si¢. Uczestnikami spotkania bylo 21 oséb bedacych
przedstawicielami europejskich organizacji zwigzkowych oraz kilkoro zaproszonych prelegentow.

Nastepnie Dirk Ameel zaprezentowat rezultaty listopadowej konferencji, przedstawit rozwoj idei
roznorodno$ci na przestrzeni ostatnich lat oraz podkreslit fakt wzrostu ilosci europejskich firm 1
organizacji doceniajacych réznorodno$¢ i usilujacych zastosowaé odpowiednie strategie w celu
wykorzystania potencjatu kryjacego si¢ w pracownikach.

Nastepnie rozpoczeta si¢ dyskusja.

Przede wszystkim postawiono pytanie o znaczenie i sposob zarzadzania roznorodnoscia.

Uczestnicy wyrazali rozne opinie i poglady na ten temat, jednak oczywiste stato si¢, ze najwazniejsze
jest jasne okreslenie korzys$ci spotecznych wynikajacych z zastosowania zarzadzania r6znorodnoscia.
Korzysci te winny by¢ w szczegodlnie zaakcentowane tak, aby kazdy majacy styczno$¢ z
zagadnieniem zdawat sobie sprawe z tego, co mozna 0siagnac.

Zarzadzanie réznorodnoscig jako problem zlozony sprawia, ze konieczne jest podejscie do
zagadnienia z wielu stron jednocze$nie. Moze ono obejmowaé réznorodne grupy ludzi.
Absolwenci, mtodzi naukowcy, kobiety, osoby starsze, wszystkie te grupy potrzebuja wsparcia w



rozwoju kariery i mobilnosci. Wymagaja innego podejscia, takiego, ktore bedzie dla nich korzystne, a
jednoczesnie pozwoli na uwolnienie potencjatu.

Pewne aspekty réznorodnos$ci, bardziej indywidualne, zwigzane sg z rasa, plcia czy wyznawang
religia. Jeszcze inne to wiedza i do§wiadczenie pracownikow lub w koncu cechy takie jak osobowos¢
1 postawa. Wszystko to stanowi warto§ciowy zasob, a jakiekolwiek dzialania zmierzajace do
polepszenia sposobow jego spozytkowania, zastuguja na uwagge i wsparcie.

W toku dyskusji wylonily si¢ wyzwania stojace przed zwigzkami zawodowymi.

Stwierdzono, ze promocja i stosowanie zarzadzania r6znorodno$cig pozwoli zwigzkom zawodowym
na dotarcie do nowych grup docelowych i rekrutacj¢ nowych cztonkow. Szczegdlnym wyzwaniem
jest utrzymanie miodych absolwentéw w strukturach organizacji, bo moga odejs¢, kiedy tylko ich
kariera zacznie si¢ rozwijac. Zwigzki zawodowe powinny stosowac specjalne podejscie do rekrutacji
studentow na uniwersytetach. Ujecie takie moze stworzy¢ nowe mozliwosci dla organizacji,
warunkiem jednak jest dostrzeganie réznic pomigdzy ludzmi 1 zwrdcenie uwagi na ich
indywidualno$¢. Nie mozna traktowac wszystkich w taki sam sposob.

Zwiazki zawodowe muszg probowaé zapoznawaé przedstawicieli firm z zagadnieniami
réznorodnosci. Ze wzgledu na fakt, iz menedzerowie sg czlonkami zwigzkow (w niektorych krajach),
potrzebne sa wytyczne 1 wsparcie w stosowaniu ustalonych zasad.

Oczywiscie instrumenty i narz¢dzia beda rozne, zalezne od ludzi, ktérzy je stosuja, i rodzaju
problemow, z ktorymi si¢ borykaja. Wazne jest, aby znalez¢ sposoby motywowania pracodawcow do
pracy z réznorodno$cig. Wskazano na smutny fakt, ze pomimo pozornego zaangazowania w wielu
wypadkach réznorodno$¢ moze by¢ tylko pustym hastem dla kadry zarzadzajacej, hastem, ktorego
gléwnym celem jest poprawa zewnetrznego wizerunku firmy. Jest to kolejne pole do dziatania dla
cztonkow EUROCADRES.

Sondaze przeprowadzane wsrdd osob nie bedacych cztonkami zwigzkéw moga by¢ nowym, waznym
zroédlem wiedzy na temat zagadnien zwigzanych z réznorodnoscia sity roboczej. Na bazie tych
informacji organizacje mogg uaktualni¢ swoje metody rekrutacji. Takze szersza wspotpraca w tej
kwestii pomigdzy branzowymi zwigzkami zawodowymi w poszczeg6lnych krajach oraz na forach
migdzynarodowych bytaby bardzo owocna.

Podkreslono fakt, ze pewnym problemem moze by¢ wewngtrzna struktura organizacyjna zwigzkow
zawodowych, ktéra moze by¢ przyczyng wzglednie matej atrakcyjnosci dla miodych ludzi,
sprawiajac wrazenie braku mozliwosci nowatorskiego podej$cia do probleméw pojawiajacych sig¢
wspotczesnie. Istnieje zatem potrzeba poprawy i unowoczesnienia wizerunku oraz wewngtrznych
metod pracy, co jest szczeg6lnie wazne w obliczu malejacej niestety liczby cztonkow, ktory to efekt
obserwowany jest w wielu krajach.

Podsumowanie dyskus;ji:

1. Roznorodnos¢ jest szerokim i wieloaspektowym pojeciem, obejmujacym szereg elementdw.

2. Zroéznicowanie 1 unowocze$nienie metod dziatania wewnatrz zwigzkow zawodowych moga
przyciagna¢ mtodych ludzi.

3. Ankiety mogg zaoferowa¢ nowa wiedze na temat preferencji i potrzeb aktualnych i potencjalnych
cztonkoéw organizacji oraz mogg by¢ zrédlem motywacji do zmian wewnetrznych metod pracy i
uatrakcyjnienia sposobu oferowania naszych ustug.

4. Potrzebne sa odpowiednie i efektywne metody majace na celu wsparcie i1 szkolenie naszych
cztonkow w pracy z r6znorodnoscia.

W dalszej czesci spotkania wystapili prelegenci przedstawiajgcy prezentacje tematycznie zwigzane z
r6znorodnoscia.



Pierwszy prelegent, Javed Akther, przedstawiciel szwedzkich zwigzkow zawodowych UNIONEN
przedstawil rezultaty projektu Dare w formie prezentacji zatytulowanej Ocena réznorodnosci w
praktyce na przyktadzie Szwecji.

Projekt ten miat na celu doradztwo, szkolenia oraz szerokie upowszechnianie wiedzy z zakresu
zarzadzania réznorodnos$cig. Stwierdzono, ze §wiadomo$¢ istnienia roznorodnosci i zagadnien
zwigzanych z integracja jest powszechna, brakuje jednak sity bedacej zZrédtem motywacji
sktaniajacej do bardziej efektywnego wykorzystania tego ukrytego potencjatu.

Ponadto r6znorodnos¢ jest skomplikowana, uzycie tkwigcych w niej mozliwosci wymaga silnego
zaangazowania i ciggltego uczenia si¢. Wazne jest takze wykorzystanie wiedzy ptynacej z sukcesow,
jak tez tej bedacej rezultatem bledow. Wszelkie doswiadczenia winny by¢ szeroko propagowane,
poniewaz wsrod nich znalez¢ mozna wiele dobrych, nadajacych si¢ do nasladowania przyktadow, a
takze moga by¢ wskazodwka pokazujaca, czego nalezy si¢ wystrzegac.

W projekt Dare zaangazowanych bylo 15 menedzeréw z najwigkszych firm poludniowej Szwecji.
Wszystkie one uczestniczyly w programie w ciggu 6 miesigcy, wprowadzajac pojecie mentoringu
miedzykulturowego, czyli partnerskiej relacji zorientowanej na odkrywanie i rozwijanie potencjatu,
tworzac stanowisko mentora, tzn. osoby odpowiedzialnej w tym przypadku za migdzykulturowa
wymian¢ doswiadczen.

Projekt wzbudzil duze zainteresowanie ws$rdd kadry zarzadzajacej, czego dowodem byta
konieczno$¢ wyboru uczestnikow sposrod 64 kandydatow. Kryterium wyboru byla umiejetnosé
stymulowania mi¢dzykulturowej wymiany do§wiadczen. Ostatecznie utworzono grup¢ sktadajaca si¢
z 9 kobiet i 6 mezczyzn. Zadbano rowniez, aby wsrod uczestnikow byly tez osoby nie nalezace do
zwigzkow. Efekty pokazatly, ze utworzono rozlegly sie¢ dziatajaca na rzecz réznorodnosci.
Planowany jest nowy projekt, o nazwie Spin-Off, rOwniez sponsorowany przez organizacje
UNIONEN.

Nastgpnym prelegentem byta Chadia Bendada (LBC-NVK, Belgia). Przedstawita ona swoje
doswiadczenia zdobyte na stanowisku konsultanta zajmujacego si¢ sprawami réznorodno$ci na
poziomie przedsigbiorstw.

Konsultanci tacy, 10 oséb, finansowani sg przez lokalny rzad Flandrii. Ich praca zwigzana jest z
doradztwem i1 pomocg w rozwigzywaniu indywidualnych probleméw 0so6b potrzebujacych porady.
Grupami docelowymi sg imigranci, osoby niepelnosprawne, osoby po 45 roku zycia oraz kobiety.
Obszar dzialania zawiera takze aspekty zwigzane z rozwojem kariery pracownikoéw, takie jak:
rekrutacja, rozw6j zawodowy, utrzymanie pracownika na stanowisku, mobilno$¢, sprawy
emerytalne. Utrzymywana jest wspoipraca w zakresie doskonalenia zasad zarzadzania zasobami
ludzkimi, nacisk ktadziony jest na zapewnienie rownych szans w miejscu pracy i dostep do
podnoszenia lub zmiany kwalifikacji zawodowych, co powinno by¢ dostepne dla kazdego.
Konsultanci wspotpracuja rowniez ze zwigzkami zawodowymi ustalajac wspdlne podejscie
dotyczace wielu aspektow zycia zawodowego. Waznym zagadnieniem jest okre$lenie grup
docelowych 1 identyfikacja przeszkod stojacych na drodze do osiggniecia rownosci i
niedyskryminacji.

Prelegentka zwrdcita uwage na ciekawe zjawisko. Wystepujace niedobory sity roboczej stworzyly
nagle zainteresowanie ws$rod pracodawcow do zatrudniania obcokrajowcow, a jednocze$nie
sprawity, ze przedsigbiorstwa czujg si¢ bardziej odpowiedzialne za dobre warunki pracy i mozliwos$ci
ksztatcenia.

Konsultanci pracujacy na poziomie lokalnym s3 zaangazowani w proces wprowadzania
roznorodno$ci. Praca ta zmienia ich postawy 1 zwigksza skuteczno$¢ w negocjacjach na rzecz
zglaszajacych si¢ po porady osob.

Kolejna prezentacja pod tytutem Znaczenie tozsamosci kulturowej i doswiadczen w miejscu pracy
zostala przygotowana przez Koena van Laer, pracownika Katolickiego Uniwersytetu w Leuven.



Prezentacja byta wynikiem projektu prowadzonego przez uczelni¢, a majacego na celu zbadanie
zagadnien zwigzanych ze sposobami odczuwania tozsamos$ci w §rodowisku pracy. Obiektem badan
byli imigranci drugiego pokolenia, osoby nalezace do grupy P&MS. Wydaje si¢, ze kwestie zwigzane
z integracja pracownikéw pochodzacych spoza Europy sa istotne dla osiggnigcia rOwnowagi w
miejscu pracy.

Tozsamos$¢ w miejscu pracy, pojmowana jako poczucie przynaleznosci do srodowiska, jest delikatng
kwestig majaca wptyw na efektywnos$¢ dziatania. Podkre§lono, ze moze tutaj wystepowaé zwigzek
pomiedzy akceptacja, a np. stopniem zaangazowania religijnego pracownikow.

Badane osoby prezentowaly odmienne podejscie do rozwigzywania pojawiajacych si¢ problemow.
Wyrézniono kilka postaw zwigzanych ze sposobami radzenia sobie z problemem tozsamosci.
Przyktadowo mozna wyr6zni¢ poczucie $cistej przynaleznos$ci do jednej z grup, oraz co§ w rodzaju
tozsamos$ci hybrydowej, gdy badana osoba ma poczucie przynaleznosci do dwoch kultur i nie
implikuje to zadnych sprzecznosci.

Trudno wskaza¢ tutaj jaki§ optymalny sposob radzenia sobie z problemem wlasnej tozsamosci
kulturowej i wydaje sig, ze nie istnieje jedyny, najlepszy sposob. Najlepszym rozwigzaniem moze
by¢ podejscie polegajace na podkreslaniu podobienstw, a jednoczesnie cigglym pamigtaniu o
problemach mogacych by¢ nastepstwem roznic kulturowych.

Stwierdzono, ze mtodzi ludzie, imigranci w drugim pokoleniu, znacznie tatwiej adaptuja si¢ do
warunkoéw panujacych w kraju zamieszkania niz ich rodzice. Jednak absolwenci wciaz spotykaja si¢
z trudno$ciami, np. podczas poszukiwania pracy. Czeste jest zjawisko polegajace na pomijaniu
kandydatow o obco brzmiacych nazwiskach, lub wygladzie wskazujacym na pozaeuropejskie
pochodzenie. Jednym ze wskazywanych sposobdéw radzenia sobie ze wspomnianym problemem
moze by¢ np. sktadanie wnioskéw anonimowych podczas ubiegania si¢ o prace.

W badaniach Koena Van Laer wuczestniczylo réwniez wielu respondentoéw bedacych
zaangazowanymi religijnie muzutmanami. Wskazywali oni na fakt, ze ich zaangazowanie, jezeli jest
widoczne, powoduje, ze sg traktowani inaczej niz inni, co w ich opinii jest niesprawiedliwe. By¢
moze zrodlem takiego postgpowania jest panujaca obawa przed tzw. radykalizmem religijnym.
Jednak w opinii ankietowanych osob stanowisko takie jest rozprzestrzeniane przez media bez
jakichkolwiek rzeczywistych podstaw.

Zarzadzanie réznorodno$cia w miejscu pracy bylo tematem kolejnej prezentacji o takim samym
tytule. Prezentacja przedstawiona przez Gregorio de Castro byta podsumowaniem wynikéw projektu
prowadzonego przez European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
Fundacja przeprowadza badania porownawcze dla organizacji europejskich i krajowych. Badania
polegaja na monitorowaniu spraw zwigzanych z ré6znorodnoscia, zatrudnieniem, konkurencyjnoscia,
relacjami migdzyludzkimi w miejscu pracy, spdjnoscig spoteczng oraz dost¢pnoscia do informacji.
Wynika z nich, ze zarzadzanie r6znorodnos$cig jest postrzegane jako dos¢ nowe pojecie w praktyce
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére wytonito si¢ jako samodzielne zagadnienie w polowie lat
dziewigcdziesiatych. Rozne sg czynniki promujace zasady réznorodnosci w ramach przedsigbiorstw.
Mozna tutaj wskaza¢ naciski ze strony konsumentéw, kwestie konkurencji, oddziatywanie rynku
pracy, sprawy zwigzane z powigkszaniem kreatywnosci, ustawodawstwo, oraz czasem przypadkowe
efekty wyborow kadry zarzadzajacej. Jednak istnieje $wiadomo$¢ celu, jest nim poprawa
efektywnosci oraz zwigkszenie poziomu odpowiedzialno$ci spoteczne;.

Istniejg takze 1 przeszkody, sg nimi brak swiadomosci 1 wiedzy oraz niektdre ograniczenia prawne,
jak ustawodawstwo zwigzane z ochrong danych.

Niezwykle wazna jest kwestia mozliwo$ci pomiaru i porownania kosztow wdrazania polityki
réznorodnos$ci oraz wynikajacych z niej korzysci. Oddzialywanie wybranego sposobu implementacji
wspomniane]j polityki jest znaczne i mozna wskaza¢ wiele przykladow wymiernych pozytkow.
Jednym z nich jest doswiadczenie firmy Volvo, gdzie stworzono zespot projektantow ztozony z
kobiet, majacy na celu zaprojektowanie samochodu, ktory bylby chetniej wybierany przez



potencjalne klientki.

W podsumowaniu wskazano sposoby ulatwienia implementacji polityki r6znorodnosci, takie jak :
- zdecydowane wsparcie ze strony wyzszej kadry zarzadzajacej,

- zaangazowanie pracownikow,

- wspolpraca zwigzkéw zawodowych podczas konstrukcji zasad wprowadzania réznorodnosci,
—  kompletne i dostosowane do konkretnych przypadkow podej$cie do problemow.

W drugim dniu seminarium dyskusja miala na celu ustalenie koncowych wnioskow.

Przedmiotem dyskusji byly migdzy innymi sposoby pozwalajace na Sciste zwigzanie zagadnien
réznorodnosci z praktyka w miejscu pracy. Szczego6lny nacisk potozono na znalezienie metod
mogacych przyczyni¢ si¢ do upowszechnienia rezultatéw projektu wsrdd szerszej publicznosci, a
szczegolnie wsrod kadry zarzadzajacej przedsigbiorstwami oraz oséb nalezacych do grupy P&MS.

Rozwazajac publikacj¢ EUROCADRES Sweden 2000, stwierdzono, ze raport ten jest adresowany do
specjalistow majacych na co dzien do czynienia z zagadnieniem zarzadzania poprzez r6znorodnos¢.
By¢ moze pozadane byloby sporzadzenie wersji bardziej popularnej, nadajacej si¢ do szerokiego
rozpowszechnienia. Omawiany raport pelen jest specjalistycznego stownictwa, jak rowniez
akronimow, ktérych znaczenie nie musi by¢ jasne dla osob chcacych si¢ zapoznaé z tematyka
omawiang W opracowaniu. Wazne jest unikanie, w miar¢ mozliwosci, hermetycznego,
akademickiego jezyka, ktorego zrozumienie bez pomocy bedacych do natychmiastowej dyspozycji
dodatkowych materialow jest dosy¢ trudne. Pomocne w takich przypadkach byloby uzupetnienie
publikacji o glosariusz wyjasniajacy znaczenie mniej popularnych i specjalistycznych termindéw i
skrotow.

Istotne jest takze znalezienie sposobow naglos$nienia wynikow, dajacych sposobno$ci dotarcia do
szerokiego audytorium. Wsrdd proponowanych mozna wyrdzni¢ takie jak: artykuly prasowe,
audycje radiowe, szersze upowszechnienie w Internecie 1 innych mediach. Nadanie informacji
statusu nowosci jest takze waznym czynnikiem przyciggajagcym uwage.

Z drugiej strony nie nalezy pomija¢ kwestii informowania dziataczy i cztonkow zwigzkow, co bytoby
ulatwione poprzez zamieszczanie informacji w specjalnych, wewng¢trznych wydawnictwach
zwigzkowych w formie podsumowan i streszczen. Tutaj takze wykorzysta¢ mozna stosunkowo nowe
mozliwo$ci techniczne, np. multimedialne sprawozdania ze spotkan poswigconych réznorodnosci,
zamieszczane w takich serwisach internetowych jak YouTube.

Nalezy zdecydowa¢, jaki jest najistotniejszy obszar zagadnienia, ktérym powinny zajmowac si¢
zwigzki zawodowe. Niezbedne jest takze ustalenie grup docelowych, do ktérych nalezy adresowac
przekaz. Oczywiste jest tutaj, ze wzgledu na charakter dzialania EUROCADRES, ze pierwszorzgdng
grupg powinny by¢ osoby z kregu P&MS.

Kolejnym postulatem jest nieodzowno$¢ skupienia si¢ na zapoznaniu kadry zarzadzajacej z
przedmiotem projektu. Jak wspomniano, nie zawsze zarzadzanie réoznorodnosciag pojmowane jest
jako rzeczywisty s$rodek stuzacy poprawie efektywnosci 1 atmosfery w miejscu pracy. Sytuacje t¢
mozna prawdopodobnie zmieni¢ poprzez napisanie przewodnika dla menedzerdw, traktujacego o
roznorodno$ci w sposob bardziej zrozumiaty, ze szczegdlnym podkresleniem mozliwych do
osiggnigcia korzys$ci. Wskazane takze byloby zainteresowanie si¢ ulotkami, ktére powinny by¢
dostgpne podczas rdznego rodzaju spotkan zwigzkowych, niekoniecznie zwigzanych tematycznie z
r6znorodnoscia.

W koncu, wazne sg takze kwestie jezykowe. Opracowanie sporzadzone zostato w jezyku angielskim.
Pomimo popularnos$ci tego jezyka jest to niewatpliwie bariera stojaca na drodze szerszej



popularyzacji. Niestety obecnie brak jest srodkéw finansowych, ktore umozliwityby przettumaczenie
pelnego tekstu na inne jezyki. Mozliwe jest jednak napisanie broszur w poszczeg6lnych jezykach
narodowych i rozprzestrzenienie ich za posrednictwem poszczego6lnych organizacji.

Dwa fundamentalne pytania, ktére przewijaty sie¢ stale podczas dyskus;ji to:
1. W jaki sposob pracowac z réoznorodnos$cia ?
2. Jakie sg konieczne instrumenty i1 optymalne sposoby dziatania?

Nie ulega watpliwos$ci, ze najwazniejszy jest transfer wiedzy i sposobodw postgpowania w kierunku
od oséb badajacych zagadnienie do profesjonalistow i kadry zarzadzajacej, z uwzglgdnieniem
sprzgzenia zwrotnego pozwalajacego modyfikowaé bezustannie uzywane narze¢dzia. Projekt
ISO26000 moze stanowi¢ pewien drogowskaz jako standard spotecznej odpowiedzialnosci.

Konieczne jest takze zréznicowanie podejscia ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstw. Duze firmy
dysponuja fachowym personelem i znacznych $rodkami, czego z kolei nie mozna powiedzie¢ o
firmach mniejszych, jednakze te ostatnie dysponuja atutem w postaci wigkszej elastycznosci. Trzeba
zatem dostosowac uzywane metody i narz¢dzia takze do warunkoéw pracy w mniejszych firmach.
Celem jest uczynienie z rdznorodnos$ci priorytetu w organizacyjnych planach rozwoju, musi ona
znalez¢ swoje miejsce w budzetach i ludzkiej swiadomosci. Rzeczywisty nadzor ze strony personelu
kierowniczego jest niezbedny.

Podsumowujac, rozprzestrzenianie wynikow projektu stanie si¢ tatwiejsze i bedzie miato wigksze
znaczenie, jezeli zastosowana zostanie metoda stopniowego zapoznawania z zagadnieniem 0sob
odpowiedzialnych przy pomocy tekstow tatwych do zrozumienia, wyprodukowania i
spopularyzowania. Konkretng propozycja jest stworzenie broszury bedacej wyciggiem
najwazniejszych idei 1 wskazéwek zawartych w omawianym dokumencie, wylozonych w sposob
jasny 1 zrozumialy. Ponadto, uwzgledniajac chwilowy brak informacji w innych j¢zykach, poza
angielskim, kazdy uczestnik seminarium moze napisa¢ raport dla wtasnej organizacji zwigzkowej, co
niewatpliwie przyczyni si¢ do zapoznania wigkszej ilosci 0sob z omawiang tematyka.

Na zakonczenie sprawozdania, patrzac z polskiej perspektywy, wypada doda¢ kilka stow
komentarza. Wydaje si¢ konieczne zwrdcenie uwagi na rdéznice w sposobie postrzegania
réznorodno$ci. Specyfika poszczegdlnych krajow ma tutaj duze znaczenie. Wyrazna jest roznica w
percepcji tego zjawiska pomigdzy Europa Zachodnig a Polska. Szczegdlny nacisk jest tam potozony
na integracj¢ pracownikdw pochodzacych spoza Europy. Wydaje si¢ to gtownym problemem, z
jakim borykaja si¢ organizacje zwigzkowe, rzadowe i cate spoteczenstwo.

W Polsce natomiast bardzo ucigzliwym problemem sg raczej trudnosci w zatrudnieniu oraz
dyskryminacja ptacowa, doswiadczana szczegélnie przez osoby z duzym stazem pracy.
Tej wlasnie formie dyskryminacji powinni$my poswieci¢ mozliwie duzo uwagi. Problemy te sa
prawdopodobnie uwazane jako mniej wazne w Europie Zachodniej, jednak i tam one istnieja.
Relacjonowane w niniejszym sprawozdaniu seminarium, jak i inne tego typu spotkania
organizowane przez EUROCADRES moga by¢ zrédtem ciekawych obserwacji.

Wszelkie dziatania polegajace na wymianie informacji 1 do$wiadczen zwigzanych z tymi
zagadnieniami mogg niewatpliwie przyczyni¢ si¢ do poprawy sytuacji
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