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Trendy dotyczace transformacji spoteczenstw panstw europejskich stajg sie co-
raz bardziej réznorodne. Wieksza dynamika procesdéw spotecznych, zmiany de-
mograficzne, narastajgce zjawisko wielokulturowosci w panstwach europejskich,
rowniez w Polsce, oraz przemiany zachodzgce na rynku pracy stawiajg coraz wyz-
sze wymagania i wyzwania dla roznych obszaréw zarzadzania, w tym zarzgdzania
zasobami ludzkimi oraz kreowania polityki antydyskryminacyjnej. Ponadto global-
na konkurencja oraz rozw6j nowych technologii wymagaja od wspotczesnych or-
ganizacji umiejetnosci przyciggania do siebie utalentowanych i kompetentnych

pracownikow.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
DROGA DO BUDOWANIA
POLICJI PRZYSZtOSCI

Wiele organizacji w Europie, w tym policje takich panstw,
jak: Wielka Brytania, Irlandia, Holandia, Niemcy, Austria,
Norwegia, zdecydowato si¢ uczyni¢ wtasne srodowiska pra-
cy bardziej roznorodne, od kiedy zobaczyly, ze jest to droga
do poprawienia wynikoéw pracy. Tego typu decyzje i kierunki
zarzadzania organizacjg stopniowo stajg si¢ koniecznoscig,
poniewaz jednym z elementdéw utrzymania efektywnosci or-
ganizacyjnej jest obserwacja zachodzacych w spoteczenstwie
zmian, w tym proceséw demograficznych. A jak wiadomo,
spoleczenstwo europejskie staje si¢ bardziej réznorodne.

Zarzadzanie réznorodnoscia (diversity management) w Policji
to z jednej strony edukacja oraz rozwijanie swiadomosci kie-
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rownictwa, policjantow i pracownikow Policji w zakresie ste-
reotypow, uprzedzen, polityki antydyskryminacyjnej, kultury
mniejszosci narodowych i etnicznych oraz dialogu, a z drugiej
— wdrazanie procedur i inicjatyw z zakresu zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, w tym rekrutacji, szkolen i rozwoju zawodowego,
ktorych celem jest tworzenie Srodowiska pracy przyjaznego dla
wszystkich: podobnych i réznych.

Mozna powiedzie¢, iz zarzadzanie réznorodnoscia w Policji
ma szeroki kontekst. Jednym z nich jest tworzenie bardziej
réznorodnego $rodowiska pracy, stosowanie odpowiednigj
polityki opartej na budowaniu postaw antydyskryminacyjnych
oraz zrozumienie kwestii stereotypow i uprzedzen wsrdod poli-
cjantow i pracownikéw Policji.

Edukacja w zakresie respektowania godnosci ludzkiej, jak
rowniez troska o przestrzeganie standardow ochrony praw
czlowieka wewnatrz Policji sprzyja ksztaltowaniu postaw po-
licjantow, a co za tym idzie — respektowaniu przez nich praw
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ludzi, wobec ktérych podejmuja czynnosci. Budowanie zaufa-
nia spotecznego do Policji odbywa si¢ w interakcji ze spote-
czenstwem, gdyz w interakcji Policja realizuje swoje zadania
i egzekwuje prawo. Kazdy policjant w toku wykonywanych
czynnosci stuzbowych ma obowiazek respektowania godnosci
ludzkiej oraz przestrzegania i ochrony praw cztowieka, totez
poprzez swoje wypowiedzi, gesty i czyny tworzy wizerunek
catej formacji.

W polskich realiach réznorodno§é w miejscu pracy dotyczy
pici i wieku, rzadziej rasy, religii, czy narodowosci, chociaz
moze to ulec zmianie w perspektywie najblizszych lat z powo-
du naptywu emigrantéw do Polski. Totez zagadnienie rézno-
rodnosci coraz bardziej moze dotyczy¢ polskiego spoteczeni-
stwa, a co za tym idzie, i polskiej Policji. Mimo iz zarzadzanie
réznorodnoscia moze na razie by¢ postrzegane w Polsce jako
trend, to z czasem by¢ moze pracodawcy beda musieli w wigk-
szym niz dotychczas stopniu dostrzegaé r6znorodnos¢ zespotu
pracowniczego.

Czy zarzadzanie réznorodnoscia moze juz
dzi$ inspirowa¢ polskie organizacje, w tym
Policje? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie
warto nadmienié, iz w zarzgdzaniu rézno-
rodnoscig nie chodzi tylko o réznorodno$¢
w wymiarze podstawowym, tj. wynikajgca
z ptci, wieku, czy pochodzenia. Istotny jest
réwniez organizacyjny wymiar réznorodno-
&ci (np. tres¢ i zakres wykonywanej pracy,
staz pracy, komoérka organizacyjna, stano-
wisko), czy wtoérny (np. status matzenski/
rodzicielski, status spofeczno-ekonomicz-
ny, Srodowisko geograficzne). Niektére
z nich sg widoczne, jak np. pteé, wiek, rasa,
pochodzenie etniczne, inne niewidoczne,
takie jak: umiejetno$ci, doSwiadczenie za-
wodowe, postawy zyciowe, style zycia,
uczenia sie. Jak widaé, warunkiem ko-
niecznym nie jest warunek réznorodnos$ci
pochodzenia.

Biorac pod uwage wymiar organizacyjny i wtorny rézno-
rodnosci, zarzadzanie réznorodnoscig moze by¢ jedng ze
strategii zarzadzania przyczyniajaca si¢ do zatrzymania
kompetentnych pracownikow w organizacji oraz stworzenia
policjantom i pracownikom Policji takich warunkoéw, ktore
zwigkszg ich satysfakcje z pracy i identyfikacje¢ z organiza-
cja, a jednocze$nie przyczynia si¢ do rozwoju organizacji,
poprawy rezultatow i atmosfery pracy. Jednym z efektow
wprowadzenia zarzadzania réznorodnos$cig jest eliminacja
dyskryminacji.

Patrzac w ten spos6b na réznorodno$¢, mozna powiedziec,
iz zarzadzanie réznorodnoscia to réwniez ksztattowanie sys-
temowych rozwigzan w zakresie polityki kadrowej, takich
jak: elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, pro-
graméw dotyczacych réwnych szans dla kobiet i mezczyzn
w aspekcie Sciezki kariery, czy work-life balance.
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Ponadto w obliczu wydtuzenia wieku emerytalnego pracow-
nikom oraz prognoz dla stuzb mundurowych, coraz wyraZniej
zauwazane beda réznice wsrdd policjantéw i pracownikéw
Policji wynikajace z wieku, stazu pracy, kwalifikacji, totez
w perspektywie zarzadzania wiekiem, czy zarzadzania poko-
leniami mozna réwniez méwi¢ o réznorodnosci Srodowiska

pracy.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
A PROCES REKRUTACJI

Jedna z najczeSciej wymienianych korzysci wynikajacych
z wdrozenia zarzadzania réznorodnoscia jest szerszy dostep
do zasobdw ludzkich i nowych talentéw.

Policje krajéow zachodnioeuropejskich, starajac si¢ lepiej ro-
zumie¢ zachowania zamieszkujacych na ich terytorium mniej-
szo$ci narodowych 1 etnicznych oraz trafnie odpowiadaé na
ich potrzeby, otworzyly swoje szeregi dla przedstawicieli
zréznicowanego spoteczenstwa, kierujac do nich oferty pracy.
Przyktadowo policja w Amsterdam-Amstelland (Holandia)
inwestuje w tworzenie bardziej r6znorodnego Srodowiska pra-
cy poprzez wdrozenie programu zarzadzania réznorodnoscia.
W zwiazku z tym, zatrudnianie policjantéw i pracownikéw
Policji wywodzacych si¢ z mniejszo$ci narodowych i etnicz-
nych wymagato zmiany dotychczasowych procedur zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, a szczegdlnie dotyczacych rekrutacji
i selekcji oraz rozwoju zawodowego'. Podobnie Irlandia,
w ktdrej imigracja gwalttownie wzrosta w ciagu ostatnich 15
lat. Obecnie populacja 0séb urodzonych poza Irlandia stano-
wi ok. 10% calego spoteczenstwa. Koncepcja utrzymywania
porzadku w spotecznosci jest najwazniejsza w dziatalnoSci
policji w Irlandii, totez policjanci An Garda Siochana dbaja
o to, by wszyscy mieszkaficy otrzymywali ustugi najwyz-
szej jakosci. Stad tez opracowano strategi¢ dotyczaca réz-
norodnosci Diversity Strategy 2009-2012, ktérej celem jest
promowanie réwnosci, réznorodnosci, budowania zaufania
i partnerstwa. Policja irlandzka dazy do tego, aby jej skiad
odzwierciedlat etniczny sktad spotecznosci, ktérej stuzy, a jej
dziatania wychodzily naprzeciw potrzebom spoteczeristwa,
a takze promowata otwarte i petne szacunku oraz zrozumienia
dla réznorodnosci srodowisko pracy?.

Otwarcie rynkéw pracy dla os6b o r6znym
kolorze skéry, wyksztatceniu, narodowosci,
pochodzeniu narodowym i etnicznym, sta-
tusie spotecznym jest rzecza nieunikniona.
Wielo$¢ i réznorodnosé kultur jest waznym
czynnikiem rozwoju kultury poszczeg6inych
spoteczenistw. Jest to réwniez wazna spra-
wa dla policji krajéow europejskich, ktére
w zwiazku z migracja ludnosci i rosnaca
wielokulturowo$cig spoteczeristw, musza
sprostaé bardziej ztozonym wyzwaniom.

Z punktu widzenia Policji, wielokulturowos¢ wiaze si¢ z utrud-
niong komunikacja z przedstawicielami mniejszoSci narodo-
wych podczas podejmowania interwencji, przede wszystkim
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ze wzgledu na inny jezyk oraz wigksze spektrum odmiennych
zachowan spotecznych, ktére coraz trudniej przewidzieé. To-
tez pozyskanie oséb z mniejszosci narodowych i etnicznych,
rozumiejacych kulture i jezyk swojej spotecznosci pozwala na
adekwatne do potrzeb spoteczenstwa i zachodzacych w nim
zmian, realizowanie zadan przez Policj¢ w ramach swoich
uprawniefi’.

Jak stwierdzono na jednej z konferencji, w prowadzonym
przez organizacj¢ procesie rekrutacji, w tym doboru do Po-
licji, decydujace znaczenie powinien mie¢ nie fakt, czy kto$
jest kobieta czy me¢zczyzna, lecz réznorodne, adekwatne do
potrzeb organizacji, kompetencje kandydatéw. Z przyktadéw
prezentowanych podczas konferencji wynika, ze kompeten-
cje policjantow wywodzacych si¢ z grup mniejszoSciowych
sa szczegOlnie przydatne w rozwiazywaniu réznego rodzaju
przestgpstw, np. na tle rasowym. W ten sposéb Policja jest
w stanie wykry¢ wigcej popetnionych przestgpstw. Jedno-
cze$nie osoby te stanowia wsparcie dla innych policjan-
tow, ktérzy doSwiadczaja aktéw dyskryminacji. W ramach
programu Diversity in Police Leadership, ktéry wdrozono
w holenderskiej Policji, rezerwowane sa réwniez wakaty dla
0s0b z mniejszosci narodowych i prowadzone sa rekrutacje
ukierunkowane?.

Majac powyzsze na uwadze, nalezy podkreslié, iz odpowied-
nie przygotowanie procesu rekrutacji eliminuje bigdy poznaw-
cze. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej pomigdzy rozméwca
a kandydatem do pracy przebiega wiele nieuSswiadomionych
mechanizmoéw, szczegdlnie jesli aplikant posiada inne po-
chodzenie. Pomimo dobrych intencji os6b rekrutujacych i ich
otwartosci na innych, sposéb myslenia moze by¢ zdetermino-
wany przez ich gigbokie przekonania, stereotypy, uprzedzenia.
Stworzenie doktadnego planu rozmowy kwalifikacyjnej i wta-
Sciwe jej udokumentowanie umozliwia uzyskanie wigkszego
obiektywizmu podczas rozmowy?.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
A ROZWOJ ZAWODOWY

Zarzadzanie réznorodnoScia nie ogranicza si¢ tylko do zatrud-
niania policjantéw i pracownikéw Policji oraz wykorzystania
réznorodnosci w celu efektywniejszego osiagania celéw or-
ganizacji, wigze si¢ rowniez z umozliwieniem im rozwoju ich
kwalifikacji zawodowych. Motywacja wprowadzenia zarza-
dzania r6znorodnoscia moze by¢ potrzeba zahamowania od-
plywu oraz zatrzymania w organizacji do§wiadczonych, prze-
szkolonych policjantéw i pracownikéw Policji. A wigc istotne
jest danie wszystkim policjantom i pracownikom Policji réw-
nych szans w zakresie ich kariery i rozwoju zawodowego, nie-
zaleznie od pfici, wieku, sytuacji rodzinnej, narodowosci itp.,
a poprzez to zatrzymanie talentow i zwigkszenie ich udziatu
w stanowiskach kierowniczych. Przyczynia si¢ to nie tylko
do podniesienia kreatywnosci i innowacyjnosci w organizaciji,
lecz wykorzystania zdobytego do§wiadczenia w nowych, zto-
zonych sytuacjach.

Przyktadowo, norweska idea zarzadzania réznorodnoScia
opiera si¢ na zatozeniu, iz réznorodno$¢ wzbogaca kapitat
ludzki w organizacji, a ludzie powinni by¢ doceniani za to,
ze si¢ roznia. Nowoczesne podejscie do zarzadzania ludz-
mi powinno z jednej strony nie ogranicza¢ ich potencjatu,
a z drugiej — budowac silna kulturg organizacyjna. R6znorod-
nos$¢ kulturowa stanowi potencjat organizacji. Organizacja,
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w ktérej akceptuje si¢ i potrafi pozytywnie wykorzystac kapi-
tal r6znorodnosci kulturowej ma dostgp do unikalnej wiedzy.
Zespoty monokulturowe sktadaja si¢ zazwyczaj z 0séb o po-
dobnych do§wiadczeniach, wyksztatconych wedle zblizonych
do siebie programéw, zazwyczaj moga wygenerowaé ograni-
czong liczbg rozwiazan. Natomiast zesp6t wielokulturowy to
skarbnica réznorodnych pomystow®.

Ponadto pozytywna ocena Policji w opinii grup mniejszoscio-
wych wynika ze stosowania odpowiedniej polityki opartej
na budowaniu postaw antydyskryminacyjnych oraz zrozu-
mienia kwestii stereotypdw i uprzedzen wsrdéd policjantéw.
Stuza temu szkolenia, ktérych celem jest rozwdj umiejgtnosci
wspoélpracy, otwartosci oraz przezwyci¢zenia przez policjan-
tow nieufnosci i niepokoju wobec réznorodnosci spoteczno-
-kulturowej. Niezbedne jest poznanie przez policjantéw zwy-
czajow oraz sposobow zachowan oséb o innym pochodzeniu,
poniewaz to umozliwia pokonanie uprzedzen oraz traktowa-
nie innych réwno, z akceptacja i tolerancja. Ponadto badanie
prowadzone w pigciu krajach europejskich (Niemcy Wschod-
nie i Zachodnie, Dania, Francja, Holandia, Portugalia) przez
German Police University w Munster’, dotyczace percepcji
i akceptacji réznorodnosci religijnej wsrod spoteczenstwa eu-
ropejskiego, pokazuja, ze pozytywny lub negatywny stosu-
nek wobec réznorodnosci zalezy od czgstotliwosci kontaktu
z przedstawicielami wielokulturowego spoteczernistwa. Kon-
takt ten jest najczestszy we Francji, totez Francuzi posiadaja
pozytywny obraz islamu, jak réwniez sa duzo bardziej otwar-
ci wobec innych religii i kultur niz pozostate kraje biorace
udzial w badaniu.

Z kolei, jesli wezmie sie pod uwage histo-
rie holenderskiej policji, mozna powiedzie¢,
ze policja zmienia sie wraz ze spoteczen-
stwem. Réznorodno$é gtéwnie ze wzgledu
na pteé i pochodzenie na poziomie wyzsze-
go szczebla kierowniczego wzrosta w cig-
gu ostatnich lat z 8% do 22%. Mozliwos¢
kariery zawodowej zalezy od kompetencji,
predyspozycji i checi policjanta, ale réw-
niez od organizacji, ktéra stwarza warunki
do awansu i inwestuje w ludzi (np. poprzez
szkolenia). Zréznicowany skiad kadry kie-
rowniczej w policji holenderskiej przektada
sie na ré6znorodnos¢ talentéw, dlatego wy-
mieniony wyzej program Diversity in Police
Leadership promuje awans wewnetrzny
policjantéw niezaleznie od pici i pochodze-
nia oraz w miare potrzeb — rekrutacje ludzi
Z zewnatrz organizacjié.

Na podstawie prezentowanych podczas konferencji przykta-
doéw Sciezek karier przez osoby w holenderskiej policji, mozna
powiedziec, ze osoby, ktére osiagnety wyzsze stanowiska kie-
rownicze, mialy mozliwo$¢ uczestnictwa w réznego rodzaju
projektach oraz szkoleniach, co przygotowato ich do wykony-
wania zadaf na danym stanowisku. W ten sposéb mogty wyka-
zac si¢ wiedza i umiejgtnosciami, a jednoczesnie byt to sygnat
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dla organizacji, jakie kompetencje sa dostgpne w jej wnetrzu.
Podkreslili, ze byt to czas intensywnego zaangazowania si¢
z ich strony, poniewaz przetozony, dostrzegajac ich potencjat,
dat im szanse, ale wiele zalezato od nich i ich pracy. Uzywa-
jac sportowej metafory: mozesz by¢ dobrym zawodnikiem, ale
jesli nie wejdziesz do gry, nikt nie zauwazy twojego talentu.
Program Diversity in Police Leadership, zachgcajac do udzia-
tu w grze, zmienit tych, co siedzieli na tawce rezerwowych
w §wietnych graczy. Oczywiscie nie kazdy jest w stanie strze-
li¢ gola w §wietnym stylu (zdoby¢ wysokie stanowisko kie-
rownicze), ale jest to czg¢scia gry, gdyz struktura stanowiskowa
przypomina piramide, w ktérej podstawe stanowia stanowiska
wykonawcze, a wierzchotek — kierownicze. Awans piono-
wy nie jest koniecznoS$cia, ale mozna powiedzie¢, ze policja
holenderska daje mozliwos¢ dobremu policjantowi zdobycia
interesujacego stanowiska lub zadania, a przez to stymuluje
rozwdj jego kariery?®.

Z kolei w ramach strategii realizowanej w irlandzkiej policji
An Garda Siochana liczba zatrudnionych kobiet wzrosta o 85%
w latach 2003-2011; policjantki stanowig ok. 24% wszystkich
cztonkéw An Garda Siochana®.

Réznorodno§¢ w pracy zespotowej nie zawsze oznacza la-
twiejszego wykonywania zadani. Proces komunikacji i podej-
mowania decyzji moze trwac dtuzej z powodu réznych styléw
pracy i mySlenia. Od przetozonego zarzadzajacego zréznicowa-
nym personelem oczekuje si¢ postawy wzorcowej i radzenia so-
bie z r6znorodnoscia w taki sposéb, aby ona wzbogacata zespot,
a nie rozwijala postawy przeciw. Refleksyjny, autentyczny i za-
angazowany lider powinien nie tylko kierowac, ale przewodzi¢
ludziom. Istotne jest konstruktywne nastawienie do réznorod-
no$ci w Srodowisku pracy, poniewaz indywidualne réznice
migdzy pracownikami sa atutem, a nie utrudnieniem'!.

PODSUMOWANIE

Obserwujac sukcesywny wzrost odsetka cudzoziemcéw na
polskim rynku pracy, mozna z pewnym prawdopodobieri-
stwem przyjac, iz w perspektywie kilku lub kilkunastu lat licz-
ba ta wzro$nie'?.

Patrzac na trendy, ktére znajduja potwierdzenie w najnow-
szych danych czastkowych na temat migracji, wida¢ wyraznie,
ze o ile liczba Polakéw przebywajacych za granica spadta od
2007 r. do 2010 r. o 280 tys., to liczba obcokrajowcow przy-
jezdzajacych pracowaé do Polski ro$nie w szybkim tempie —
w 2011 r. liczba migrantéw z pigciu panfstw pozaunijnych
(m.in. z Ukrainy, Bialorusi) wzrosta o 50%. Jak pisze specja-
listka ds. migracji z Centrum Stosunkéw Migdzynarodowych
— Krystyna Iglicka, Polska jest krajem oczekujqcym na migra-
cje. Potwierdzaja to wyliczenia zawarte we wspomnianym
raporcie Polityka imigracyjna Polski. Szanse i wyzwania dla
rynku pracy, wedlug ktérych juz w 2020 r. rozmiary imigracji
do Polski moga by¢ o 80% wigksze w poréwnaniu z rokiem
2008 (wersja usredniona mowi o wzroscie o 50%). Wyzszy
poziom imigracji spowodowany bedzie szeregiem czynnikéw.
Po pierwsze, coraz wigkszy problem stanowi niedobdr zatrud-
nienia, ktéry wraz ze starzeniem si¢ spoteczenstwa bedzie si¢
powigkszat. Po drugie, Polska jako kraj graniczny Unii Euro-
pejskiej bedzie si¢ zmagac z nielegalnymi imigrantami. Jedno-
czes$nie, wraz ze wzrostem poziomu zycia, coraz wigcej z nich
bedzie si¢ decydowato pozosta¢ nad Wista'®.

Dane Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji do-
tyczace imigracji pokazuja, iz na koniec 2009 r. 92 574 cu-
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dzoziemcéw posiadato wazne karty pobytu. W poréwnaniu
z rokiem 2008 ich liczba wzrosta o ponad 10%. Jeszcze szyb-
ciej rosto zainteresowanie obcokrajowcéw polskim rynkiem
pracy. Dane zebrane przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
fecznej pokazuja, iz w roku 2009 cudzoziemcom spoza Eu-
ropejskiego Obszaru Gospodarczego' i Szwajcarii wydano
29 340 zezwolent na pracg — ponad 60% wigcej niz w roku
2008. Mimo to nadal zatrudnienie cudzoziemcéw w Polsce ma
charakter marginalny. Stanowia oni jedynie 0,3% ogétu za-
trudnionych. Obecnie obywatele 5 pafistw (Ukrainy, Biatorusi,
Rosji, Motdowy oraz Gruzji) moga pracowaé bez zezwolenia
na pracg¢ w przypadku, gdy pracodawca zarejestruje w powia-
towym urzgdzie pracy o§wiadczenie o zamiarze powierzenia
danej osobie pracy (na okres do 6 miesigcy w ciggu roku).
W 2009 r. pracodawcy ztozyli w powiatowych urzedach pra-
cy 188 414 os§wiadczen o chegci zatrudnienia cudzoziemcow.
Byto to o ponad 30 tys. wigcej niz w 2008 r.'

Zwigkszone zapotrzebowanie na pracg cudzoziemcOw to
efekt przyspieszonego starzenia si¢ polskiego spoleczenstwa.
Oficjalne prognozy demograficzne GUS siggaja 2035 r. Nie
ujmuja wiec katastrofy demograficznej, ktéra z duzym praw-
dopodobienistwem czeka Polske za 40-50 lat. Wedtug szacun-
kéw Biura Statystycznego Komisji Europejskiej (EUROPOP
2010) ok. 2030 r. nastapi przyspieszenie zmian demograficz-
nych, ktérych zwiastuny wida¢ juz teraz. Dojdzie do depo-
pulacji Polski, jak i do gwaltownego zwigkszenia si¢ udziatu
0s6b w wieku starszym i sedziwym. Oznacza to, Ze niezbgdna
jest dobra polityka spoteczna i imigracyjna'®.

Administracja painstwowa, jak i Policja, obserwujac zmiany
spoteczno-gospodarcze, zmienia swoje struktury lub rozsze-
rza zadania komoérek organizacyjnych, aby adekwatnie odpo-
wiada¢ na potrzeby i wymagania wspoétczesnego spoteczen-
stwa, co potwierdzaja europejskie przyktady. Z zagranicznych
praktyk mozna wskazaé imigracj¢ w Holandii, ktéra posiada
20-letnig histori¢. Zjawiska polaryzacji spotecznej oraz wie-
lokulturowosci sa zauwazalne od 15 lat. W zwiazku z tym
zadania holenderskiej Policji rozszerzaja si¢. Jej zadaniem
jest podtrzymywanie spdjnosci multikulturowego spoteczen-
stwa, ktéremu i w ktérym musi ona stuzy¢, z zachowaniem
praw czlowieka i przywilejéw obywatelskich wobec 0s6b
z mniejszosci narodowych i etnicznych. Wazne jest réwniez
zwigkszenie dostgpnosci policji dla grup mniejszosciowych
oraz lepsze rozumienie ich potrzeb oraz zachowan poprzez
przyjmowanie do stuzby oséb wywodzacych si¢ z mniej-
szo$ci narodowych i etnicznych. Totez np. w Amsterdam-
-Amstelland Policja stara si¢ uczyni¢ swoje szeregi bardziej
urozmaicone'.

Odnoszac si¢ do struktur polskich, mozna tu wymienié Pet-
nomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania oraz dziata-
jacy przy Ministerstwie Spraw Wewngtrznych Zesp6t ds.
ochrony Praw Cztowieka. W Policji na poziomie centralnym
funkcjonuje Petnomocnik KGP ds. Ochrony Praw Cztowie-
ka, natomiast w terenie wykonuje swoje zadania siedemna-
stu pelnomocnikéw KWP/KSP wspomaganych przez nie-
etatowych pelnomocnikéw w szkotach Policji. Biorac pod
uwage zadania komérek organizacyjnych, przyktadowo za-
daniem Biura Prewencji KGP jest tworzenie warunkéw do
sprawnego i skutecznego przeciwdziatania przestgpczosci,
wykroczeniom oraz patologii spotecznej, w tym uczestnic-
two w przygotowywaniu przedsigwzig¢ zmierzajacych do
przeciwdziatania nielegalnej migracji ludzi. Do zadai ko-
moérek organizacyjnych Biura Kryminalnego KGP nalezy
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nadzorowanie, organizowanie i wspieranie realizacji zadan
w zakresie zwalczania przestgpczosci zwiazanej z handlem
ludZmi, co wiaze si¢ z prezentowanymi procesami. Z ko-
lei w zadaniach komérek organizacyjnych Biura Wywiadu
Kryminalnego KGP znajduje si¢ wykonywanie obowiazkéw
w zakresie konsultacji wizowych, wynikajacych z przepi-
sow ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach
(Dz. U. 22011 r. Nr 264, poz. 1573, z p6zn. zm). Wymienic
nalezy réwniez Biuro Migdzynarodowej Wsp6tpracy Policji
KGP, ktérego zadaniem jest organizowanie mi¢dzynarodo-
wej wspolpracy Policji oraz proponowanie giéwnych kie-
runkéw jej rozwoju'®.

Ponadto komendy wojewddzkie Policji, kt6-
re maja swoje siedziby w wojewédztwach
przygranicznych, wspétpracuja z miedzyna-
rodowymi podmiotami policyjnymi i pozapo-
licyjnymi w uzgodnieniu z BMWP KGP na
mocy podpisanych porozumien o wspdtpra-
cy, np. w zakresie wzmacniania policyjnej
transgranicznej wspoéfpracy.

Mozna powiedzieé, iz jednolite metody za-
rzadzania nie sg dzisiaj juz tak skuteczne,
poniewaz wzrasta réznorodno$¢ w srodowi-
skach pracy. Patrzac na polskie realia, per-
spektywa wydtuzenia wieku emerytalnego
dla stuzb mundurowych sprzyja zatrzyma-
niu starszych, kompetentnych policjantéw
i pracownikéw Policji, przez co wzrasta réz-
norodno$¢ ze wzgledu na wiek.

Przyjmuje sig¢, iz gtéwnym celem zarzadzania r6znorodnoscia
jest stworzenie takich warunkéw pracy i modelu kultury orga-
nizacyjnej, w ktérych ludzie zyskuja szans¢ wspdlnego uczenia
si¢, wzajemnego dzielenia si¢ wiedza, co w rezultacie prowadzi
do lepszego wykorzystania ich talentéw i zdolnosci'®. W pol-
skiej administracji pafistwowej, w tym w Policji, zarzadzanie
réznorodnoScia z jednej strony moze dotyczy¢ ksztattowania
systemowych rozwiazan dla policjantéw i pracownikéw Policji
w zakresie strategii zarzadzania zasobami ludzkimi dotycza-
cych: rozwoju zawodowego, systemu motywacyjnego, zapo-
biegania nieetycznym zachowaniom, udoskonalania profesjo-
nalnych standardéw pracy, promowania postaw antydyskrymi-
nacyjnych, zarzadzania wiedza, elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy, Sciezek kariery dla kobiet i m¢zczyzn, nato-
miast z drugiej strony — prowadzenia dziatalnoSci edukacyjnej
dla policjantéw i pracownikéw Policji z zakresu respektowania
praw cztowieka oraz rozumienia réznorodnosci.

Celem inicjatyw zwiazanych z zarzadzaniem rdéznorodnoscia
jest przyciaganie i rozw0j najbardziej utalentowanych jednostek
bez wzgledu na pochodzenie, wiek, religi¢ lub jakikolwiek inny
wymiar. W organizacji powinno funkcjonowaé wiele narzedzi,
ktére zwickszaja Swiadomo$¢ i zrozumienie dla odmiennosci
i r6znorodnosci oraz tworza warunki dla otwartego i tolerancyj-
nego miejsca pracy szczegélnie w obszarach rekrutacji i rozwo-
ju zawodowego. Ksztaltowanie postaw policjantéw i pracow-
nikéw Policji odbywa si¢ poprzez atmosfer¢ pracy, wartosci
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i wzorce organizacyjne, standardy etyczne oraz respektowanie
i ochrong praw czlowieka wewnatrz organizacji oraz w procesie
szkolenia i doskonalenia zawodowego z wykorzystaniem r6z-
nych metod i form nauczania.

Zarzadzanie réznorodnoscia to koncepcja, wedhug ktérej moz-
na czerpaé korzySci ze zréznicowania zespoldw pracowni-
czych. Policje panstw europejskich posiadajacych duza liczbe
mniejszosci narodowych i etnicznych staraja si¢, aby struktura
Policji byta odzwierciedleniem struktury demograficznej spo-
feczenstwa.

Jak chciatam wykazac¢, réznorodno$¢ dotyczy nie tylko pici,
wieku, pochodzenia, ale i wielu innych zmiennych, takich jak:
rézne potrzeby, motywy, kompetencje, style pracy. W kontek-
Scie naszego kraju zarzadzanie r6znorodnoScia oznaczaé moze
umiejetne wykorzystanie korzysci, ktére ptyna z réznic tkwia-
cych w ludziach. To wtasnie przez pryzmat réznorodnosci
kompetencji, styléw pracy, potrzeb i motywow pracownikéw
mozna rozumie¢ réznorodnos¢.

Opracowywanie narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi, kt6-
re beda odpowiedzia na zréznicowane potrzeby policjantéw
i pracownikéw Policji oraz bgda dziataty na rzecz efektyw-
nosci pracy, z pewnoscia przyczyni si¢ do budowania atmos-
fery pracy opartej na poszanowaniu policjanta i pracownika
Policji jako cztowieka. Rownos$¢ jest podstawa podtrzymania
relacji. Dobra atmosfera pracy wyrazajaca si¢ w poszanowa-
niu pracownika jako cztowieka, zapewnieniu poczucia bezpie-
czenstwa, jak réwniez standardy etyczne oraz respektowanie
i ochrona praw cztowieka wewnatrz organizacji wydawac si¢
moga decydujacym elementem majacym wptyw na pelnienie
stuzby przez policjantéw i ich stosunek do przedstawicieli
spoleczenistwa. Jak wiadomo, ludzie pracuja tak, jak sa zarza-
dzani. Wobec czego, silna kultura organizacyjna oraz jasny
system wartosci i wzorcéw organizacyjnych eliminuje dwu-
znaczno$¢ zachowan policjantéw i pracownikéw Policji oraz
sprzyja budowaniu profesjonalizmu zawodu policjanta. Re-
spektowanie praw czlowieka wewnatrz Policji sprzyja temu,
iz policjanci beda réwniez respektowac prawa ludzi, ktérym
stuza. Budowanie zaufania spotecznego do Policji odbywa si¢
w interakcji ze spoteczenstwem, gdyz w interakcji Policja re-
alizuje swoje zadania i egzekwuje prawo®.

Reasumujac, wielokulturowo$¢ niesie ze
soba nie tylko szanse, ale i trudnos$ci spo-
teczne, do ktérych powinny byé przygotowa-
ne policje kazdego z paristw europejskich.
W kazdym Srodowisku wielokulturowym po-
jawiaja sie stereotypy i uprzedzenia, podziaty
na my i oni, nieporozumienia i konflikty wy-
nikajgce z btednych interpretacji zachowan
0s6éb z innych kultur. Stad tez, uzasadnione
staje sie podejmowanie dziatalh przygoto-
wujacych policjantéw do przeciwdziatania
i rozwigzywania probleméw wynikajacych
z rosnacej wielokulturowo$ci.

Waskie rozumienie réznorodnosci tylko przez pryzmat pici,
nie w pelni odzwierciedla stan obecny polskiego spoteczeni-
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stwa, czy najblizsza przyszio$¢. Stopniowo coraz bardziej
moze dotyczy¢ nas réznorodno$¢ wynikajaca z pochodze-
nia, szczegolnie, gdy drugie i kolejne pokolenia imigrantow
mieszkajacych w Polsce, korzystajacych z polskiej edukacji,
jak réwniez znajacych jezyk polski oraz wlasny, bedzie wcho-
dzilo na rynek pracy. Natomiast aktualne pozostaje rozumie-
nie réznorodnosci przez pryzmat réznych potrzeb, motywow,
kompetencji zawodowych, styléw pracy i dziatania, czy celow
zawodowych policjantéw i pracownikéw Policji.

Przyszto$¢ niewatpliwie zarysuje wyrazniejsze kontury wize-
runku polskiego spoleczeristwa oraz kierunkéw i stylow zarza-
dzania organizacja, w tym Policja. Jak powiedziano podczas
jednej z konferencji, podréz tysiaca mil rozpoczyna si¢ od jed-
nego kroku. a
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Summary

New trends and challenges in human resources management

— management of diversity

The purpose of this article is the identification of changes in the
field of human resources management as well as new demands
faced by the Police in connection with increasing multiculturalism
of societies of European countries and popularization of good
practices, especially useful for organizational units for staff
management in the Police. The source of knowledge and presented
experiences are conferences and working meetings organized in
the framework of the UE EDPOL project - European Diversity
in Policing which make it possible to look closer at practices
functioning in police forces of European countries and appropriate
literature. The article focuses mainly on issues concerning diversity
and diversity management.
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