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Odkryj sciezke
ksztatcenia modutow
DARE:

Skorzystaj z naszych blokéw
edukacyjnych zaprojektowanych, aby
pomdéc MSP w budowaniu
réznorodnych, sprawiedliwych i
integracyjnych miejsc pracy. Uwolnij
moc DEI, aby napedzaé zrownowazony
sukces swojej firmy. Nasze praktyczne i
interaktywne moduty dostarczaja
rzeczywistych spostrzezen i studiow
przypadkdéw z perspektywy
europejskiej - dotagcz do nas w
tworzeniu miejsc pracy i spotecznosci,
w ktérych kazdy moze sie rozwijac!

Co-funded by
the European Union
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MODUt 1

Wprowadzenie: R6znorodnos¢

Kluczowe cechy: Przeglgd i
definicje D& w MSP. 12 wymiaréw
réznorodnosci. Nauka kluczowych
kompetencji w zakresie
dostarczania uzasadnien
biznesowych.

Czesc 1: Dlaczego D&I ma
znaczenie dla MSP.

Czesc 2: Budowanie kompetencji
D&l dla MSP.

MODUL 6

Zaangazowanie ,
spoteczne dla MSP

Kluczowe cechy: Poznanie szesciu
podstawowych zasad angazowania

spotecznosci. Zrozumienie czterech warstw

kontekstu spotecznosci i przygotowanie

skutecznych ram zaangazowania i planu

dziatania.

Czesc 1: Podstawy wiaczajacego
zaangazowania spotecznosci.

Czesc 2: Zrozum i zaangazuj Swojg
spotecznosc.

Czesc 3: Zapewnienie inkluzywnego

zaangazowania poprzez wspdlng

wartosc.

Czesc 4: Przygotowanie skutecznych ram

zaangazowania spotecznosci.
Czesc 5: Stworzenie ram zaangazowania
spotecznosci i planu dziatania

MODUL 2

Kluczowe cechy: Rozwijanie
umiejetnosci przywddczych
sprzyjajgcych wtgczeniu spotecznemu
(np. Swiadomosc i tagodzenie
uprzedzen). Wykorzystaj site
neuroréznorodnosci. Mierzenie
wpfywu i budowanie odpornosci.

Czesc 1: Przygotowanie do
inkluzywnych zmian poprzez
przywdédztwo.

Czesc 2: Odblokuj inkluzywne
przywoédztwo i
neuroréznorodnosc.

Czesc 3: Mierzenie wptywu
przywddztwa i budowanie

oclaornoéci.
MODUL 5
Marketing .
integracyjny dla MSP

Kluczowe cechy: Wtgczenie
inkluzywnosci do brandingu.
Zrozumienie potrzeb réznorodnych
odbiorcow. Twérz strategiczne,
integracyjne kampanie
marketingowe.

Czesc 1: Sita marketingu
integracyjnego dla marek
MSP.

Czesc 2: Zrozum swoich klientow i
pokonaj bariery
marketingowe.

Czesc 3: Tworzenie inkluzywnych
kampanii marketingowych.

MODULt 3

Umiejetnosci . Zarzadzanie talentami
przywodcze wiaczajace ORI dla ISISP

Kluczowe cechy: Integracyjna reklama,
rekrutacja i utrzymanie pracownikow.

Zarzqdzanie wydajnosciq i planowanie sukcesji

przywddztwa.

Czesc 1: Przycigganie, rozwijanie i

zatrzymywanie réznorodnych talentow.

Czesc 2:Tworzenie integracyjnych opiséw
stanowisk i ogtoszen.

Czesc 3:Integracyjne strategie selekcji, rozméw

kwalifikacyjnych i ofertowania.

Czesc 4: Rozwodj i zatrzymywanie talentow

pracownikow.

Czesc 5: Zarzadzanie wydajnoscia i informacje

zwrotne.

Czesc 6: Planowanie sukcesji i rozwoj liderow.

MODUL 4

Budowanie kuIturg
integracyjnej w MSP

Kluczowe cechy: Budowanie kultury firmy

sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu.
Zaprojektowanie i przeprowadzenie

strategicznego audytu zmian kulturowych,
przeglqd polityk i praktyk oraz wzmocnienie
pozycji zespotéw poprzez nagrody i uznanie.

Czesc 1: Zrozumienie i budowanie
integracyjnej kultury firmy.

Czesc 2: Opracowanie i przeprowadzenie

strategicznego audytu zmian
kulturowych.

i

Czesc 3: Zarzadzanie wsparciem w tworzeniu

przyjaznego miejsca pracy.

Czesc 4: Od polityki do praktyki:
Kultywowanie kultury integracji.
Czesc¢ 5: Wzmocnienie pozycji zespotow

dzieki wspétpracy DEI, ERG i uznaniu

www.projectdare.eu




Wprowadzenie do DARE do Modutu 2 Umiejetnosci przywodcze witaczajace

Te pie¢ kluczowych sekcji pokazuje liderom, w jaki sposdb \eé‘i" Przygotuj sie na prawdziwg integracyjng zmiane
mogg wigczy¢ D&I do swoich praktyk zarzadzania. Sekcia 1 dzieki przywédztwu najwyzszego szczebla
’ (Modut 1: Czeéé 1)
Opracowanie ukierunkowanej na cel
Sekcja 2 strategii D&l o duzym wptywie

SEKCJA 1 podkresla role najwyzszego kierownictwa w
tworzeniu przewagi konkurencyjnej poprzez D&I. Skorzystaj
z oceny DARE, aby poinformowac o swojej strategii D&l.

SEKCJA 2 koncentruje sie na tworzeniu proaktywnej, ) , .
ukierunkowanej na cel strategii D&| poprzez wyznaczanie (MOdu)f 1: Czesc 1)

mierzalnych celdw i zapewnianie akceptacji w catej firmie. Odblokuj swoje inkluzywne przywédztwo i

SEKCJA 3 wyposaza lideréw w umiejetnosci budowania Sekcja 3 wykorzystaj moc neuroréznorodnosci.
inkluzywnych zespotdw poprzez zarzgdzanie uprzedzeniami i (IVIOdu’f 1- CZQS'(': 2)

uwzglednianie neurordéznorodnosci w celu osiggniecia

sukcesu zespotu. : Pomiar wpltywu przywédztwa na D&l
SEKCJA 4 uczy, jak mierzy¢ wptyw przywodztwa na D&I przy Sekqa 4 (Modu{ 1: CZQS'.(f 3)

uzyciu ram SMART i opracowywac strategie zarzgdzania

kryzysowego. Zarzgdzanie kryzysowe i strategie
SEKCJA 5 ponownie analizuje pomiar wptywu przywdédztwa Sekcja 5 odpornosciowe D&I

na D&l i zapewnia rozwigzania w zakresie zarza}dzania
kryzysowego w celu budowania odpornosci MSP poprzez
przywodztwo witgczajace

(Modut 1: Czesc¢ 3)




M2: Czes€ 1 Sekcja 1 Spis tresci do sekcji 1

SEKCJA 1 bada transformacyjna role, jakg odgrywa
przywddztwo najwyzszego szczebla w napedzaniu 01 Przygotuj sie na prawdziwg integracyjng zmiang
znaczacych zmian w zakresie réznorodnosci i dzieki przywddztwu najwyzszego szczebla
integracji (D&I) w MSP. Dowiesz sie, w jaki sposéb
D&I nie tylko tworzy kulture integracji, ale takze Jak D&I nagradza i zapewnia przewage
zapewnhia przewage konkurencyjng, napedzajac konkurencyjng MSP
Twoja firme w kierunku wiekszej innowacyjnosci i
sukcesu. Poznasz gteboki wptyw D&I na wszystkich
poziomach Twojej firmy i dowiesz sie, dlaczego
zaangazowanie liderow jest niezbedne do
stworzenia trwatej zmiany. Bedziesz miat okazje
ocenié, w jakim stopniu Twoje MSP jest obecnie
inkluzywne, wypetniajgc ocene DARE, ktéra
dostarczy cennych spostrzezen, ktére pomoga Ci
ierowac strategig D&I. Dzieki temu modutowi
b8dziesz mogt poprowadzi¢ swojg firme w kierunku
inkluzywnosci.

Wptyw D&I na wszystkich poziomach i dlaczego
przywodztwo jest warunkiem wstepnym

Ocen, w jakim stopniu jestes obecnie wtgczajacy,
wypetniajgc test DARE




M2: Czesc 1 Sekcja 2

SEKCJA 2 poprowadzi Cie przez proces tworzenia
ukierunkowanej na cel strategii réznorodnosci i
integracji (D&l), ktéra zmieni Twoje podejscie z
reaktywnego na proaktywne i strategiczne.
Zaczniesz od oceny obecnego krajobrazu D&l,
przegladu istniejgcych polityk i praktyk w celu
zidentyfikowania obszarow wymagajgcych
poprawy. Nastepnie nauczysz sie wyznaczac

konkretne, wymierne cele i zadania D&lI, ktore s3
zgodne z celami biznesowymi, zapewniajac, ze
Twoja strategia napedza znaczgce zmiany. Na
koniec skoncentrujemy sie na tym, jak skutecznie
komunikowac i wdrazac strategie, aby zapewnic
kceptacje w catej firmie, zapewniajac, ze kazdy
iom firmy jest zaangazowany w podréz D&I.

Spis tresci do sekc;ji 2

Opracowanie ukierunkowanej na cel
strategii D&I o duzym wptywie

Opracuj strategie D&I ukierunkowang na cel, aby
przejs¢ od bycia reaktywnym do strategicznym

Ocen swojg obecng sytuacje poprzez przeglad aktualnych
praktyk w zakresie badan i innowacji, aktualnych polityk.

Wyznaczanie konkretnych celdw i zadan w zakresie
badan i innowacji zgodnych z celami biznesowymi

Skutecznie komunikuj i wdrazaj swojg strategie
D&lI, aby uzyskac poparcie catej firmy

Przyktad: MSP we Wtoszech: Jak opracowaty
SWojg strategie D&l.

Przyktad: MSP w Finlandii: Jak opracowaty swojg
strategie D&l.



Cele edukacyjne

Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy bedg w stanie

Zrozumiec role i potrzebe przywodztwa najwyzszego szczebla, aby napedzac
rzeczywiste zmiany i tworzy¢ miejsca pracy sprzyjajgce wtgczeniu spotecznemu.

Rozpoznaé przewage konkurencyjna réznorodnoéci i integracji dla MSP.

Zidentyfikowac kluczowe zachowania przywaodcze, ktore nadajg ton
inkluzywnemu miejscu pracy.

Okreslenie jasnych, mierzalnych celow w zakresie roznorodnosci i integracji,
dostosowanych do celéw biznesowych.

Opracowanie strategicznej mapy drogowej w celu wdrozenia zrownowazonej
strategii D&l.

Przejscie od pgdejécia reaktywnego do proaktywnego we wdrazaniu D&I w
operacjach MSP.




M2: CZQ§é 1 Seija 1 Spis tresci do sekcji 1

SEKCJA 1 bada transformacyjna role, jakg odgrywa 01 Przygotuj sig¢ na prawdziwg integracyjng
przywddztwo najwyzszego szczebla w napedzaniu zmiane dzieki przywodztwu najwyzszego
znaczacych zmian w zakresie ré6znorodnosci i szczebla

integracji (D&I) w MSP. Dowiesz sie, w jaki sposéb
D&I nie tylko tworzy kulture integracji, ale takze Jak D&I nagradza i zapewnia przewage

zapewnhia przewage konkurencyjng, napedzajac konkurencyjng MSP
Twoja firme w kierunku wiekszej innowacyjnosci i

sukcesu. Poznasz gteboki wptyw D&I na wszystkich
poziomach Twojej firmy i dowiesz sie, dlaczego
zaangazowanie liderow jest niezbedne do

Wptyw D&I na wszystkich poziomach i dlaczego
przywodztwo jest warunkiem wstepnym

stworzenia trwatej zmiany. Bedziesz miat okazje
ocenié, w jakim stopniu Twoje MSP jest obecnie
inkluzywne, wypetniajgc ocene DARE, ktéra

Ocen, w jakim stopniu jestes obecnie wtgczajacy,
wypetniajgc test DARE

dostarczy cennych spostrzezen, ktére pomoga Ci

ierowac strategig D&I. Dzieki temu modutowi
b8dziesz mogt poprowadzi¢ swojg firme w kierunku
inkluzywnosci.




Kluczowe punkty, zanim zaczniemy!

Zdefiniuj D&l Roznorodnosc odnosi sie do obecnosci roznic w danym otoczeniu, w tym
rasy, ptci, wieku, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej i pochodzenia kulturowego.
Integracja zapewnia, ze te roznorodne grupy czujg sie mile widziane, szanowane i
doceniane.

Dlaczego D&I ma znaczenie Badania pokazujg, ze zroznicowane i integracyjne miejsca
pracy sg bardziej innowacyjne, produktywne i maja wyzszg satysfakcje pracownikéw. W
przypadku MSP, D& moze prowadzi¢ do lepszego podejmowania decyzji, szerszego
zasiegu klientow i lepszej reputacji firmy.

Krytyczna rola przywddztwa Skuteczne D&I| musi by¢ napedzane od gory. Liderzy i
menedzerowie nadajg ton kulturze firmy i s3 odpowiedzialni za osadzenie D&l w
kazdym aspekcie dziatalnosci. Dzieki liderom D&l staje sie podstawowg wartoscig w
firmie. Liderzy zasadniczo napedzajg zmiany, menedzerowie mobilizujg zasoby,
przydzielajg budzety i wspierajg polityke, ktéra napedza D&I. Wywierajg rowniez wptyw
na swoje zespoty i inspirujg je do przyjmowania i praktykowania zasad D&.




Rdéznorodnosc¢ oznacza po prostu odmiennosc.
Réznorodnosc dotyczy roznic, widocznych i
niewidocznych.

Inkluzja to réznorodnosc¢ w dziataniu Integracja
tworzy srodowisko, w ktorym ludzie sg doceniani,
czujg sie doceniani i sg w stanie osiggnac i wniesé
swoj petny potencjat. Integracyjne srodowisko
poprawia interakcje z pracownikami, klientami i
naszymi spotecznosciami



D&I zapewnia firmom przewage konkurencyjna

Ludzie

82% globalnych lideréw HR uwaza, ze
,wojna o talenty” bedzie kluczowa
kwestig biznesowg w ciggu najblizszych
10 lat.

75% pracownikéw, ktorzy doswiadczyli
niesprawiedliwosci, nie poleci ani nie
zarekomenduje firmy.

67% osob LGBT uwaza, ze wazne jest,
aby pracowac dla firmy, ktora prowadzi
polityke rownosci i roznorodnosci.

86% millenialséw w Irlandii bada
kulture firmy72% kobiet twierdzi, ze
roznorodnosc jest wazna przy ocenie
ofert pracy

Korzysci

+53% zwrotu z kapitatu wiasnego -
Fortune 500 (zréznicowane zarzady)

45% wzrost udziatu w rynku
80% poprawa wynikow biznesowych
+15% zwrotow finansowych

50% wzrost wspotpracy zespotowej,
kreatywnosci i umiejetnosci
rozwigzywania problemow

20% wzrost retencji pracownikow

Zrodto Bord Bia Ireland



https://www.bordbia.ie/globalassets/bordbia.ie/about/diversity-toolkit.pdf

D&I zapewnia firmom przewage konkurencyjna

Bardziej zréznicowane
grupy sg zazwyczaj
bardziej innowacyjne,
kreatywne, pracowite i
lepiej radzg sobie z
rozwigzywaniem
problemoéw

Gtebsze zrozumienie
rynku konsumenckiego,
np. w Europie kobiety
kierujg 80% wydatkow
konsumenckich.

Okazato sie, ze spotki, w

ktorych zarzadach
zasiadajg kobiety,
0siggajg lepsze wyniki
niz te, w ktorych
zarzadach nie ma
kobiet.

Pula talentéw
kurczy sie. Kazda
firma konkuruje o
te same talenty

Firmy zréznicowane pod
wzgledem ptci majg o
15% wieksze szanse na
osiggniecie lepszych
wynikow niz
konkurencja

Firmy zréznicowane
etnicznie majg o0 35%
wieksze szanse na
osiggniecie lepszych
wynikow niz
konkurencja.

Zrédto: Harvard Business Review




D&I zapewnia firmom przewage konkurencyjna

Rys. 2 Zmiany na stanowiskach kierowniczych mogg
prowadzi¢ do procentowego wzrostu przychodoéw z
innowacji
Rys. 1 Firmy z bardziej zréznicowanymi zespotami
kierowniczymi odnotowujg wyzsze przychody z

1.5%

in nowa CJI of total team
23 2.0%
managers from a of total team
Companies with Companies with el i
below-average diversity scores ~ above-average diversity scores 30

managers from
different industries

38

female
managers

26% 45%

average innovation average innovation
revenue reported revenue reported
by companies by companies

3.0%

of total team

2.5%

of total team

45

externally hired
managers with a
different career
path

Source: BCG diversity and innovation survey, 2017 (n=1,681).
Note: Average diversity score calculated using the Blau index, a statistical means of combining individual indices into an overall aggregate
index.

@ o VERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrédto https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation



https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation

Potrzeba integracyjnego przywddztwa w MSP

Jednym z najbardziej niepokojgcych wynikéw badania CIPD
2023 byto to, ze tylko ,,30% pracodawcow twierdzi, ze
liderzy w ich firmie sg catkowicie zaangazowani w
posiadanie zroznicowanej sity roboczej”. Podobnie, tylko
,36% stwierdzito, ze liderzy wyzszego szczebla sg catkowicie
Zaangazowani w tworzenie integracyjnego miejsca pracy”.

,Liderzy i menedzerowie nie moga nie doceniac znaczenia
integracji i roznorodnosci wsrod pracownikow, wysoki
poziom ich przyjecia wigze sie nie tylko z wiekszg
produktywnoscia i wydajnoscia, ale takze z
innowacyjnoscia, przycigganiem talentow,
zatrzymywaniem pracownikow i ogélnym dobrostanem
pracownikow”.

Zrédto CIPD Report Inclusion at Work 2023

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE


https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/2023-pdfs/inclusion-at-work-exec-summary_tcm18-112951.pdf

MSP twierdza, ze istnieje , potrzeba inkluzywnego przywdédztwa

Menedzerowie powinni mie¢ mozliwosc¢ rozwoju i innowacji poprzez projektowanie
stanowisk pracy i szkolenia w zakresie podstawowych umiejetnosci zarzgdzania
ludzmi, aby spetni¢ swojg kluczowg role w tworzeniu integracyjnych miejsc pracy.

Menedzerowie powinni mie¢ mozliwos¢ rozwoju i innowacji poprzez projektowanie stanowisk pracy i szkolenia w zakresie
podstawowych umiejetnosci zarzgdzania ludzmi, aby mogli odgrywac kluczowg role w tworzeniu integracyjnych miejsc pracy.

Kluczowa rola lidera w tworzeniu integracyjnego i zroznicowanego miejsca pracy ma fundamentalne znaczenie dla postepu w
tym obszarze. Menedzerowie majg kluczowy wptyw na doswiadczenia pracownikdw w pracy. Stosujg oni praktyki zarzgdzania
ludzmi, projektujg miejsca pracy, przydzielajg zadania i majg znaczgcy wptyw na decyzje dotyczgce zatrudniania i awansow.
Menedzerowie sg gtownym, formalnym punktem kontaktowym pracownikéw w firmie, a ich zachowanie i styl zarzgdzania
ksztattujg klimat zespotu. Badania pokazujg, ze przed nami jeszcze dtuga droga

Zaledwie 23% pracodawcow twierdzi, ze szkoli menedzeréw w zakresie sprawiedliwego i integracyjnego zarzadzania ludzmi, a
87% twierdzi, ze jest to skuteczne w tworzeniu bardziej integracyjnego i zréznicowanego miejsca pracy. 72% decydentow
wyzszego szczebla zdecydowanie zgodzito sie, ze menedzerowie szybko, powaznie i dyskretnie zajmuja sie wszelkimi kwestiami
zwigzanymi z dyskryminacjg, mobbingiem lub molestowaniem. 60% firm stwierdzito, ze menedzerowie posiadajg umiejetnosci
zarzgdzania ludzmi z empatia, sprawiedliwoscig i wspotczuciem. 51% respondentéw stwierdzito, ze menedzerowie sg pewni,
ze sg W stanie poprawic jakos¢ relacji miedzyludzkich w swoich zespotach, co wskazuje na potrzebe inwestowania w badania i

Source Inclusion at Work 2022

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE


https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/2022-pdfs/2022-inclusion-at-work-report.pdf

Potrzeba integracyjnego przywodztwa

78% liderow rozumie, w jaki sposob integracyjne miejsce
pracy i zroznicowani pracownicy mogg przyniesc korzysci
ich firmie.

21% pracownikow stwierdzito, ze liderzy nie sg bardzo
zaangazowani lub w ogdle nie sg zaangazowani w tworzenie
zroznicowanej sity roboczej, a 17% nie jest zaangazowanych
w tworzenie integracyjnego miejsca pracy.

21% pracodawcow zgodzito sie, ze liderzy wyzszego
szczebla tylko deklarujg zaangazowanie i roznorodnosé w
swojej firmie, a 46% stwierdzito, ze tego nie robia.

23% decydentow wyzszego szczebla zgodzito sie ze
stwierdzeniem, ze liderzy wyzszego szczebla niestusznie
uwazajg, ze majq juz inkluzywng i zréznicowang firme.

23% zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze liderzy wyzszego
szczebla czujg sie niekomfortowo rozmawiajgc o integracji i
réznorodnosci.

29% firm podjeto konkretne dziatania w zakresie integracji i
rédznorodnosci w ramach oceny wynikow liderow wyzszego
szczebla.

Zrédto CIPD Inclusion at Work



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/2023-pdfs/inclusion-at-work-exec-summary_tcm18-112951.pdf

Potrzeba integracyjnego przywodztwa

51% pracodawcow uwaza, ze menedzerowie, ogodlnie rzecz biorac,
Czuja sie pewnie, aby poprawic integracje i réznorodnos¢ w swoim
zespole.

60% pracodawcow twierdzi, ze menedzerowie posiadajg
,miekkie” umiejetnosci zarzadzania ludzmi, ktore pozwalajg im
zarzgdzac ludzmi jako jednostkami z empatia, sprawiedliwoscia i
wspotczuciem.

28% firm twierdzi, ze menedzerowie nie dysponujg czasem i
zasobami, ktére umozliwityby im stworzenie inkluzywnego i
zrdznicowanego zespoftu.

46% firm twierdzi, ze kwestie zwigzane z integracjg i
réznorodnoscig schodzg na dalszy plan wobec imperatywow
operacyjnych (na przykfad, gdy menedzerowie pilnie zatrudniaja
pracownikow).

Zapewnienie zdolnosci i pewnosci siebie lideréw w tym obszarze
jest szczegdlnie wazne, poniewaz pracownicy bedg traktowac ich
jako wzor do nasladowania. Muszg oni dawac przyktad
inkluzywnego zachowania, a takze zapewnia¢, ze inkluzja jest
kluczowym elementem strategii i decyzji biznesowych na wysokim
szczeblu. Muszg by¢ wewnetrznymi i zewnetrznymi oredownikami
integracji i roznorodnosci!

Zrédto CIPD Inclusion at Work
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51 %

Wsrdd irlandzkiej
populacji pracujacej s3
kobiety

11

Kobiety na

stanowiskach CEO w
rankingu Irish Times
Top 1000 Companies

Brak roznorodnosci dla pracujgcych kobiet w Irlandii

10 %

Sposrod 51% 10%
zasiada w zarzadach
irlandzkich spotek

14.6 %
Roznica w
wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn

wykonujacych te sama

prace

26 %

irlandzkich
przedstawicieli
politycznych. Miejsce
25z 27 w UE pod
wzgledem
réznorodnosci.

36 %

W irlandzkich zarzadach
panstwowych zasiadajg
kobiety

Zrodto Bord Bia Ireland
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Skuteczne D&amp;l musi by¢ napedzane z gory. Liderzy i menedzerowie nadajg ton kulturze
firmy i sg odpowiedzialni za osadzenie D&amp;l w kazdym aspekcie dziatalnosci.

Dlaczego to musi przyjs¢ z gory-

/7

%+ Liderzy wptywajg na kulture firmy, nadajac jej ton i sposéb
dziatania. Jesli liderzy traktujg D&amp;l priorytetowo, staje sie
to podstawowg wartoscig w catej firmie.

/

% Liderzy muszg dawac przyktad i stanowi¢ model inkluzywnego
zachowania, demonstrujgc zaangazowanie w D&amp;|
poprzez swoje dziatania i decyzje.

/7

%* Liderzy muszg napedzac¢ zmiany D&amp;l, umozliwiajac je
poprzez mobilizowanie zasobdéw, przydzielanie budzetow oraz
opracowywanie i wspieranie polityk, ktore napedzajg
D&amp;l. Muszg oni rdwniez wptywac na swoich menedzerow
i zespoty oraz inspirowac ich do przyjmowania i praktykowania
zasad D&amp;l oraz umozliwia¢ im to.

/

%* Liderzy musza by¢ odpowiedzialni i transparentni,
zapewniajac, ze cele D&amp;l nie sg tylko aspiracjami, ale s3
poparte wymiernymi dziataniami, zasobami i wynikami

Zrédto How leaders influence organizational culture

Zrédto Why inclusive leadership is so vital to D&l


https://www.linkedin.com/pulse/how-leaders-influence-organizational-culture-mike-desmarais
https://www.icaew.com/insights/diversity-and-inclusion/welcome-inclusion/why-inclusive-leadership-is-so-vital-to-di

Przywodztwo witgczajace jest waznym warunkiem wstepnym

Rys. 3 Czynniki wspomagajgce istniejg w mniej niz potowie badanych firm

Enabling factor Number of respondents citing Number of companies
the factor as an important where the factor is
prerequisite present

iy I 55 I 36°
Managers value employee contributions 58 Yo 36 /0

Strategic priority
D o I 35%
support diversity

Frequent communication o _ 0
Teams have free and open discussions _ 47 /0 35 /0
Openness to new ideas

Employees feel they can share their _ 460/0 _ 350/0
perspectives without fear of retribution

Fair employment practices
People in equal roles receive equal pay, and _ 430/0 _ 380/0
the company has strong antidiscrimination policies

Source: BCG diversity and innovation survey, 2017 (n=1,681).

’("D VERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrédto https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation
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21% pracodawcow uwaza, ze liderzy wyzszego szczebla tylko ,,sktadaja
gotostowne deklaracje” na temat integracji i roznorodnosci w swojej
firmie.

DIET T RNV WeTelolsloTe FATR A -{e]a%2| Nawet jesli liderzy uznaja réznorodnosc i integracje za najwyzszy

priorytet dla swojej firmy, to nie wystarczy. Jesli nie beda oni aktywnie i skutecznie komunikowac
tego zaangazowania, pracownicy nie poczujg, ze jest ono w centrum zainteresowania firmy. Nie
bedzie to priorytetem dla nikogo w firmie, jesli nie wyjdzie z géry i nie wptynie na firme.

NI HRERLCINIRILEEERLR I AICE6)Y ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia wszystkim

pracownikom poczucia, ze s3 wzmocnieni i ze przynaleza do firmy - liderzy muszg upewnic sie, ze
konsekwentnie przekazujg to przestanie swoim pracownikom poprzez wszystko, co robig, i ze jest to
ewidentnie wazne dla wartosci i priorytetow strategicznych firmy.

Pokazuje to, ze liderzy muszg osadzi¢ D&amp;amp;| wszedzie, w swojej strategii i komunikacji oraz
we wszystkim, co robig, od marki pracodawcy i propozycji wartosci dla pracownikow po procesy
rekrutacyjne. Proste rzeczy, takie jak zmiana jezyka uzywanego w ogtoszeniach o prace, ponowna
ocena kwalifikacji potrzebnych na danym stanowisku i zroznicowany panel rozmow kwalifikacyjnych,
mogg miec pozytywny wptyw.

Cata komunikacja musi by¢ wspierana przez ,komunikacje wtgczajacy”!

Bl o v ERs i e ARE REVIVING ENTERPRISE Zrodto CIPD Report Inclusion at Work 2023
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Jak inkluzywna jest Twoja firma?

Zapoznaj sie z naszg Oceng (Assessment) aby oceni¢, jak inkluzywna jest Twoja firma!

Ocena jest kluczowym elementem projektu DARE wspierajgcym organizacje w rozwijaniu praktyk
wtaczajacych, ktére napedzajg innowacyjnos¢, konkurencyjnosc i etyczny rozwoj biznesu.
Uczestniczac w tej ocenie, zyskasz cenny wglad w dojrzatos¢ D&amp;amp;l swojej organizacji i
otrzymasz dostosowane do potrzeb zalecenia dotyczace poprawy. Wyniki majg na celu umozliwienie
organizacji stworzenia bardziej integracyjnego, innowacyjnego i zrownowazonego miejsca pracy.
Ocena zajmie okoto 15-20 minut.

Ocena DARE Assessment to kompleksowe narzedzie zaprojektowane, aby poméc MSP w ocenie ich
obecnych praktyk w zakresie réznorodnosci i integracji w pieciu kluczowych obszarach:

1. Wprowadzenie do réznorodnoéci i integracji w MSP
Gotowosc organizacyjna i kultura

Wptyw strategiczny i operacje biznesowe

DARE Assessment Eng Assessment

2
3
4. GotowosSc¢ prawna i zgodnosé
5

Roznorodnosc pracownikow i zarzgdzanie talentami

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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M2: CZQ§é 1 SEija 2 Spis tresci do sekcji 2

Opracuj ukierunkowang na cel, wysoce
skuteczng strategie D&amp;l Dlaczego musi
pochodzic¢ z gory?

Czes¢ 2: poprowadzi Cie przez proces tworzenia ()2
ukierunkowanej na cel strategii réznorodnosci i

integracji (D&amp;l), ktéra zmieni Twoje podejscie
z reaktywnego na proaktywne i strategiczne. Opracuj strategie rozwoju i innowacji opartg na celu, aby
Zaczniesz od oceny obecnego krajobrazu D&amp;l, przejs¢ od bycia reaktywnym do strategicznym

przegladu istniejgcych polityk i praktyk w celu
zidentyfikowania obszarow wymagajacych
poprawy. Nastepnie nauczysz sie wyznaczac

Ocen swojg obecng sytuacje poprzez przeglad aktualnych
praktyk w zakresie badan i rozwoju, aktualnych polityk

konkretne, wymierne cele i zadania w zakresie
D&amp;l, ktore sg zgodne z celami biznesowymi,
zapewnhniajgc, ze Twoja strategia napedza znaczace

Wyznaczanie konkretnych celéw i zadan w zakresie
badan i rozwoju, ktére sg zgodne z celami biznesowymi

zmiany. Na koniec skoncentrujemy sie na tym, jak Skuteczne komunikowanie i wdrazanie strategii
skutecznie komunikowad i wdrazac strategie, aby rozwoju i innowacji dla catej firmy

zapewni¢ akceptacje w catej firmie, zapewniajac, ze - _
ydy poziom firmy jest zaangazowany w podréz Przyktad: MSP we Wtoszech: Jak opracowaty swojg
D&amp;IDlaczego musi pochodzié¢ z géry? strategie D&amp;IDlaczego musi pochodzic z gory?

Przyktad: MSP w Finlandii: Jak opracowano strategie
rozwoju i innowacjiDlaczego musi pochodzic¢ z géry?.




Strategia D&amp;l zmienia liderow z reaktywnych na strategicznych

Znaczna liczba firm stosuje dorazne podejscie do badan i rozwoju, reagujac na pojawiajgce sie problemy
lub potrzeby. Jedna czwarta pracodawcow twierdzi, ze ich podejscie do badan i rozwoju jest catkowicie lub
w wiekszosci reaktywne.

D) (Vo) (= [ MR o LA EN R EE - O EI ERStrategia lub plan dziatania jest niezbedny do wyznaczenia

kierunku, dtugoterminowego spojrzenia i wspierania zaangazowania w D&I w catej firmie.

NI A CEL A\ IR el G A IN=E G EnIMS trategia pomaga skupi¢ uwage na kluczowych
kwestiach, wprowadzajgc trwate, pozytywne zmiany, zamiast na reaktywnych, krotkoterminowych
reakcjach.

Holo] I\ AR LS R ENIE LRSI LTER o R YA SIM\Wazne jest, aby opracowac strategie, ktora jest

odpowiednia dla Twojej firmy, dlatego wazne jest, aby Twoja strategia lub plan byty oparte na dowodach.
Musisz dostosowac jg do swoich potrzeb i potencjalnych probleméw.

Co niepokojace, 25% firm konsultuje sie z danymi I&D przed zaplanowaniem dziatan D& PEIIEEY:]
niezbedne, aby maoc regularnie sledzi¢ wptyw swojej strategii i wiedziec, czy robisz postepy, czy tez
kierunek lub dziatania wymagajg ponownej oceny.

76% pracodawcow w jakis sposéb ocenia skutecznosé swojej strategii ([N EI[SRe VAEIERIERYR L LGN TE
badan i innowacji, jednak 18% tego nie robi.

Zrodto CIPD Report Inclusion at Work 2023
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Liderzy MSP musza przyja¢ dtugoterminowa perspektywe
(strategie), w przeciwnym razie zostang w tyle.

Nie zdejmuj nogi z pedatu gazu!

Jest to niepokojacy trend, poniewaz jesli nie skupi sie uwagi na D&I, postepy firmy bedg sie
zmniejszac. Firmy, ktére nie majg dtugoterminowej perspektywy i nie trzymajg nogi na pedale, beda
postrzegane przez pracownikow jako niepowaznie podchodzace do kwestii badan i innowacji

e e wA=lo S I IS AVEN PEIT b e [ ETE [N o BN DR Rek]els) Anajczesciej deklarujg, ze w ciggu najblizszych
pieciu lat nie planujg zajmowac sie zadnymi obszarami badan i rozwoju, w poréwnaniu do

Sl nENe Nl (wzrost z 3%, ktore nie koncentrowaty sie na tym obszarze w ciggu ostatnich pieciu
lat)

p Ay /N M (e VA B P o N [ G = (wzrost z 2%, ktore nie koncentrowaty sie na tym obszarze w ciggu

ostatnich pieciu lat)

(NS [WrAle R ildnal(wzrost z 0%, ktére nie koncentrowaty sie na tym obszarze w ciggu ostatnich pieciu
lat)

Zrodto CIPD Inclusion at Work
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Podobnie jak wiekszos¢ pracownikow i menedzerdw, liderzy rowniez potrzebujg szkolen i wsparcia w zakresie
integracji i roznorodnosci, aby zrozumiec, co to oznacza dla nich i ich roli. Agenda D&I firmy musi by¢ wtasnoscia

catej firmy, zaczynajac od lideréw, dlatego strategia jest najwazniejsza

25 %

Liderzy wyzszego
szczebla czujg sie
niekomfortowo
rozmawiajgc o integracji
i réznorodnosci

47 %

Firma nie posiada
formalnej strategii lub
planu dziatania w zakresie
badan i innowacji, ani
samodzielnej, ani jako
czesci szerszej strategii

40 %

Liderzy wyzszego szczebla
w petni rozumiejg, co
oznaczajg rownosc (41%),
réznorodnos¢ (39%) i
wigczenie (37%)

25 %

Podejscie do D&l jest
catkowicie lub w
wiekszosci reaktywne

Zrédto CIPD Report Inclusion at

Work 2023

32 %

Decydenci wyzszego
szczebla stwierdzili, ze nie
wiedzg, na jakich
obszarach D&I skupi sie
ich firma w ciggu
najblizszych pieciu lat

36 %

Dyrektorzy generalni firm

nie planujg koncentrowac

sie na zadnych obszarach

D&I w ciggu najblizszych 5
lat
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Ocen swojg obecng strategie D&l

1 Czy posiadasz strategie D&I lub plan s g
dziatania, ktory zostat zakomunikowany i o,
jest dostepny w catej firmie?

O Czy menedzerowie i liderzy komunikujg i
aktywnie promujg D&I we wszystkich
obszarach i dziataniach?

Na jakich danych i dowodach D& opiera g | GENDeR
Twoja strategia lub plan? PAY
| GAP

W jaki sposdb powigzano/dopasowano
strategie D&I do szerszej strategii i
priorytetow biznesowych?

Jak sledzic¢ postepy i informowac o nich catg
firme?

SHARE
meledae




Opracowanie strategii

D&I na poziomie firmy

HUMANITY
Liderzy muszg by¢ najpierw
wspierani przez firmowe strategie
D&l

JUSTICE

I
)
4 4
Vi
i
%/

COMPASSION

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE



Dziatanie ) Ocenaizrozumienie obecnego krajobrazu D&l

DlaczeQO? Jest to pierwszy kluczowy krok w rozwoju skutecznej strategii

D&I. Musisz ocenic i zrozumieé obecny krajobraz réznorodnosci i integracji
(D&I) w swojej firmie, aby pomadc okresli¢, gdzie jestes i od czego zaczgé. W
tym celu nalezy zidentyfikowac¢ mocne i stabe strony, szanse i obszary
wymagajgce poprawy. Najpierw musisz uzyskac jasny i szczegétowy obraz
tego, jak zroznicowane i integracyjne jest Twoje miejsce pracy, poprzez
zrozumienie i ocene wymiarow i sktadu demograficznego obecnej sity
roboczej. Obejmuje to zbadanie, jak zréznicowani sg pracownicy w réznych
wymiarach (takich jak rasa, ptec¢, wiek, orientacja seksualna,
niepetnosprawnosé itp.), zrozumienie, jak inkluzywna jest twoja kultura - i
”/ naprawde zrozumienie, czy wszyscy pracownicy czujg sie doceniani,
— Szanowani i wspierani.

Porada Z Modutu 1 dowiedziates sie o wymiarach D&I, wykorzystujac je jako
punkt odniesienia dla swojej strategii i sktadu demograficznego.

Zrodto 5 L&D Strategies to Boost Diversity & Inclusion in Workplace
Zrodto Creating a workplace diversity and inclusion strategy
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Dlaczego ocena krajobrazu jest wazna

Firmy muszg wzig¢ pod uwage szerszy obraz, aby pomadc im zrozumiec€ ich D&l i podejmowac lepsze
decyzje. Muszg wykorzystac profile, wiedze i perspektywy wszystkich pracownikow, aby moc
formutowac swiadome, ukierunkowane strategie D&lI, identyfikowac luki i poréwnywac postepy.
Istnieje piec¢ obszarow, w ktorych nalezy podjac dziatania:

Firma, kultura, klimat i wartosci.
Zachowanie pracownikow

Liderzy, mozliwosci menedzeréw
Przywodztwo wyzszego szczebla

Polityka i szersze praktyki zarzgdzania ludzmi

Ll i tii=e i1 Nie mozna poprawic tego, czego sie nie mierzy. Zrozumienie obecnej sytuacji firmy
pozwala wyznaczyc¢ realistyczne cele i stworzy¢ ukierunkowane inicjatywy, dziatania i wskazniki KPl w
obszarze D&I, w ktorym chcesz sie znalezc.

Lol auilldii=ne =1k Podkresla obszary, w ktorych firmie moze brakowad réznorodnosci lub integracji,
umozliwiajgc skuteczne skoncentrowanie wysitkow.

syl e B Zrozumienie obecnego stanu pozwala ustalic punkt odniesienia, na podstawie
ktérego mozna mierzyc przyszte postepy i ustala¢c harmonogramy, zadania, dziatania i cele w celu

gniecia tych postepow. Zrédio CIPD Report Inclusion at Work 2023
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el ELFAE L BN e (er =1 il 4y ) Zbierz i przeanalizuj dane dotyczgce sktadu

demograficznego swoich pracownikow. Przyjrzyj sie roznym poziomom,
obszarom i dziatom w firmie, aby zobaczy¢, jak bardzo s one zréznicowane.
Moze to obejmowac: rozktad pfici, roznorodnosc rasowgq i etniczng, przedziat
wiekowy, reprezentacje osob niepetnosprawnych, reprezentacje LGBTQ+ na
roznych poziomach i w réznych dziatach. Analiza ta pomaga sprawdzic, czy
niektore grupy sg niedostatecznie reprezentowane, szczegdlnie na stanowiskach
kierowniczych lub w okreslonych obszarach.

ATl LT e el TR ol = (6060 /g 11160 A Skorzystaj z anonimowych ankiet, wywiaddw i

grup fokusowych, aby zebrac¢ informacje zwrotne od pracownikéw na temat ich
doswiadczen i postrzegania D&l w miejscu pracy. Takie informacje zwrotne
dostarczajg cennych danych jakosciowych, ktére pokazuja, jak ludzie naprawde
czujg sie pracujgc w Twojej firmie, czy czujg sie wtgczeni i wspierani, czy tez
istniejg bariery utrudniajgce uczestnictwo.

Ankiety
Grupy fokusowe

Wywiady
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Dane dotyczace réznorodnosci zawieraja chronione (lub wrazliwe) informacje o
<i=lee) 1 LE 1 Firmy zazwyczaj zbierajg je od kandydatow podczas procesu rozmowy
kwalifikacyjnej lub od kandydatow, ktorzy przeszli pomysinie proces wdrozenia. Dane te sg
zazwyczaj anonimowe, aby unikngc stronniczosci lub dyskryminacji. Dane dotyczace
roznorodnosci mogg zawierac jeden lub wiecej z nastepujgcych punktow danych:

O wiek, stan cywilny, orientacja seksualna, tozsamos¢ ptciowa, pteé, cigza, tozsamosc¢ ptciowa
[ tozsamosc¢ ptciowa, pted, cigza i macierzynstwo

O status niepetnosprawnosci
[ rasa i tozsamos¢ etniczna, religia lub przekonania
 Istniejgce wczesniej schorzenia, wymagane dostosowania

Brak roznorodnych kandydatow do pracy moze sygnalizowac ztg reputacje firmy. W

przeciwnym razie opisy stanowisk mogg zniechecac osoby niedostatecznie reprezentowane do
ubiegania sie o stanowisko.
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Przyktadowa analiza demograficzna

Przeglad profilu pracownika

Proces ten pozwoli zidentyfikowac obszary, na ktérych nalezy sie skupi¢ w ramach strategii D&l.
Powtorz te przyktady dla wymiarow. Regularnie sprawdzaj postepy. Mozesz zidentyfikowac ich
narodowos¢, staz pracy w podziale na ptec, kto zajmuje sie technologig i jaki procent stanowig

mezczyzni/kobiety, kto awansowat w ciggu 2 lat, a kto nie i dlaczego?
[Overall Employee numbers] [Gender] [Age Group]

oy
o

HOooJoaUdbs WN -
et b b b et e hd bd b

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0

Employees

® Full time ® Part time ® Office based w Site based

Zrédto Diversity & Inclusion, Bord Bia, Ireland
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Rozdawaj ankiety, aby uzyskac szczere opinie na temat takich kwestii, jak
kultura miejsca pracy, integracja i doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja lub
uprzedzeniami. Upewnij sie, ze najpierw przeprowadzisz szkolenie, aby pracownicy
zrozumieli takie tematy D&I. Zapewni to wglad w postrzeganie inkluzywnosci,
doswiadczenia zwigzane z uprzedzeniami i sugestie dotyczgce ulepszen.

Wskazowka: Uzyj narzedzi takich jak anonimowe ankiety, aby zapewnic szczere
informacje zwrotne.

Przeprowadzaj dyskusje w matych grupach lub zespotach z
pracownikami, aby zagtebic sie w konkretne kwestie lub wyzwania, przed ktorymi stoja.
Wskazowka: zwrd¢ uwage na pracownikow z réznych srodowisk, aby zbadad konkretne
wyzwania i mozliwosci poprawy.

Wskazéwka : zwrd¢ uwage na pracownikéw z réznych srodowisk, aby zbadac
konkretne wyzwania i mozliwosci poprawy.

Wywiadyjeden na jeden mogg dostarczy¢ szczegdtowych informacji od
kluczowych pracownikdw i interesariuszy, takich jak liderzy lub przedstawiciele
mniejszosci. Wywiady mogg by¢ przeprowadzane w zwigzku z odejsciem z pracy,
przeglagdami wynikéw lub losowo.

Przyktad: SP z branzy produkcyjnej w Niemczech wykorzystato anonimowe ankiety pracownicze, aby ustali¢, ze
kobiety i pracownicy z mniejszosci czuli sie niedostatecznie reprezentowani na stanowiskach kierowniczych, a

pomysty 0séb z mniejszosci nie byty pytane ani wystuchiwane. Grupy fokusowe ujawnity, ze grupy te napotykaty
bariery w awansie z powodu braku mentoringu i widocznosci.
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)X Przyktadowe pytania ankietowe - zamkniete

Zbierz inne informacje, wtgczajac pytanie ,,Dalsze
komentarze i sugestie” po kazdym pytaniu.

Upewnij sie, ze pracownicy przeszli wczesniej szkolenie D&l,
aby zrozumiec pytania oraz ich kontekst i wartosc.

1. Poczucie bycia wystuchanym
W skali od 1 do 5, jak bardzo zgadzasz sie ze stwierdzeniem:
,Czuje, ze moje opinie i wktad sg cenione w tej firmie”.

2. Poczucie wartosci
Czy czujesz, ze Twoja praca jest dostrzegana i doceniana
przez przetozonych i wspotpracownikéw?

3. Sprawiedliwe traktowanie

W skali od 1 do 5, jak bardzo zgadzasz sie ze stwierdzeniem:
,Wierze, ze jestem traktowany sprawiedliwie w tym miejscu
pracy, niezaleznie od mojej ptci, wieku, narodowosci,
orientacji seksualnej, religii lub niepetnosprawnosci”.

4. Rdwnosc i integracja

Czy uwazasz, ze firma zapewnia rowne szanse
rozwoju kariery wszystkim pracownikom? Prosze
AEN]

5. Poczucie przynaleznosci
W skali od 1 do 5, jak bardzo zgadzasz sie ze
stwierdzeniem: ,,Czuje przynaleznosc do tej firmy”.

6. Rdznorodnos¢ wsrod lideréow

Czy uwazasz, ze zespot kierowniczy firmy
odzwierciedla roznorodnos¢ srodowisk i
perspektyw?




)X Przyktadowe pytania ankiety - otwarte

Propozycje ulepszen
Jakie masz sugestie, aby nasza firma byta bardziej otwarta i
przyjazna dla wszystkich pracownikow?

Poczucie bycia wystuchanym

Czy mozesz podzieli¢ sie przyktadem sytuacji, w ktorej
czutes, ze Twaj gtos nie zostat ustyszany w miejscu pracy?
Co mozna byto zrobic inaczej?

Ceniony wktad

Co Twoim zdaniem firma mogtaby jeszcze zrobié, aby
zapewnic, ze wktad wszystkich pracownikow jest jednakowo
doceniany?

Doswiadczenia zwigzane z uprzedzeniami

Czy kiedykolwiek doswiadczytes lub bytes swiadkiem
niesprawiedliwego traktowania w miejscu pracy ze wzgledu
na ptec, wiek, narodowosé, orientacje seksualng, religie lub
niepetnosprawnosc? Jesli tak, opisz sytuacje i sposob jej
rozwigzania.

Programy réznorodnosci i integracji

Jakie dodatkowe programy lub inicjatywy chciatbys
zobaczy¢ wdrozone w celu wspierania
roznorodnosci i integracji w naszej firmie?

Rozwoj pracownikow
W jaki sposdb firma moze lepiej wspieraé twoj
rozwodj zawodowy?

Ogdlne opinie

Czy jest cos jeszcze, czym chciatbys sie podzieli¢ na
temat swoich doswiadczen lub odczué zwigzanych z
roznorodnoscig i integracjg w naszej firmie?




Dziatanie 1

3.

/
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Zbadaj istniejgce polityki HR i firmy, praktyki
rekrutacyjne i kulture firmy, aby oceni¢, w jaki sposob wptywajg one na
roznorodnosc i integracje. Pomoze to zidentyfikowac¢ wszelkie
istniejgce bariery, ktore mogg uniemozliwiac stworzenie prawdziwie
zroznicowanego i integracyjnego miejsca pracy.

* Praktyki rekrutacyjne Czy opisy stanowisk i procesy rekrutacyjne s3
wolne od uprzedzen? Czy przyciggasz réznorodnych kandydatow?

Zasady awansowania Czy istniejg rowne szanse awansu dla
wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich pochodzenia?

Kultura w miejscu pracy Czy istniejg dowody na istnienie kultury
integracyjnej, w ktorej styszalne sg rozne gtosy? Czy ztozono skargi,
ktore stanowig dowod??

Zrédto Inclusive Recruitment Toolkit
Zrodto Tips to Make Your Policies and Practices More Inclusive



https://www.employersforchange.ie/userfiles/files/EFC%20Inclusive%20Recruitment%20Toolkit%202022_FINAL(2).pdf
https://www.linkedin.com/advice/3/how-can-you-make-company-policies-practices-more-xdwie

Ocena polityki

Audyt réznorodnosci moze pomac w ocenie spojnosci, skutecznosci i legalnosci polityki
firmy. Idealnie bytoby, gdyby polityka byta aktualna, zgodna z odpowiednimi przepisami prawa
pracy i spetniata oczekiwania zarowno kandydatow do pracy, jak i obecnych pracownikow.
Przeprowadzajgc audyt roznorodnosci, mozna zidentyfikowac btedy w istniejgcych politykach i
wprowadzi¢ niezbedne ulepszenia. Pomaga to zapewnic, ze:

v’ Zadna grupa lub osoba nie znajduje sie w niekorzystnej sytuacji z powodu polityki firmy.
v' Wszelkie potencjalne uprzedzenia, niespdjnosci lub praktyki dyskryminacyjne zostang
wyeliminowane.

stronniczej polityki moze by¢ posiadanie zasad dotyczacych ubioru dla mezczyzn i
kobiet, ale nie dla oséb transpiciowych lub niebinarnych. 3% globalnej populacji, ktora
identyfikuje sie jako osoby transptciowe lub niebinarne/ptynne ptciowo, moze uznac taka
polityke za stronniczg wobec nich.
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Ocena procesow

Audyt réznorodnosci moze pomoc zidentyfikowad uprzedzenia i dyskryminacje w procesach firmy:

zatrudniania, wdrazania i zwalniania pracownikéw
przeprowadzania ocen wydajnosci i odpraw
podejmowanie dziatan dyscyplinarnych
zapewniania realnych sciezek rozwoju kariery

Sposbb przeprowadzania okreslonych proceséw w firmie jest wazny, poniewaz lezgce u ich podstaw uprzedzenia lub
dziatania dyskryminacyjne mogg powodowac powazne problemy.

wp’fywu uprzedzen na proces rekrutacji: Po przeprowadzeniu kilku rozméw kwalifikacyjnych lista
kandydatow zostaje zawezona do dwdch osdb. Jeden z nich to samotny mezczyzna, ktory jest gotowy do rozpoczecia
pracy w dowolnym momencie, podczas gdy drugi to samotna matka, ktéra wymaga co najmniej tygodniowego
okresu wypowiedzenia, aby zorganizowac opieke nad swoimi dzie¢mi. Kandydat ptci meskiej jest mnie;j
wykwalifikowany i ma mniejsze doswiadczenie niz kobieta, jednak poniewaz moze rozpoczgc prace wczesniej,
zostaje wybrany zamiast niej. Decyzja ta moze zosta¢ uznana za stronniczo$¢ w procedurze zatrudniania
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AOEIFER B el lolg ers (o e e ([T e el = (42 Analiza ta ujawnia rozbieznosci, ktore

mogg wskazywac na ogdlne kwestie, ktorymi nalezy sie zajgé. Nalezy przyjrzec sie
danym zwigzanym z rotacjg pracownikow, awansami, mezczyznami i kobietami oraz
rownoscig wynagrodzen w réznych grupach demograficznych. Najczestsze metody
oceny dotyczg wewnetrznych interesariuszy (poprzez ankiety pracownicze i zbieranie
jakoSciowych informacji zwrotnych od sieci pracownikdw). Rozwazmy...

Wskaznik rotacji Czy istnieje wyzszy wskaznik rotacji wsrdd niektorych grup, takich
jak kobiety lub mniejszosci?

Wskazniki awansow Czy niektore grupy awansujg rzadziej niz inne?

Czy w organizacji wystepujg réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec lub
rase’?

CIPD 2023 donosi, ze ,,zaledwie 28% firm stwierdzito, ze posiada wskazniki do pomiaru wptywu
swojej strategii D&I lub planu dziatania na wszystkich etapach rekrutacji. Potrzebne jest
potgczenie danych jakoSciowych i ilosSciowych, aby pomoc w sledzeniu postepow i zbadaniu
przyczyn sukcesow lub potrzeby ponownej oceny i ponownego ukierunkowania strategii”.
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DIEIEIINOPA \\'yznaczanie konkretnych celéw i zadan D&l
wyznaczajac mierzalne cele, takie jak

zwiekszenie odsetka kobiet na stanowiskach kierowniczych o okreslony
procent w ciggu roku. Na przyktad, nalezy dazy¢ do tego, aby 40%
Te dziatania i podejscia nie stanowisk kierowniczych byto obsadzonych przez kobiety w ciggu 12
tylko przynoszg korzysci miesiecy.

poszczegfl)(Inym le taks Sl paelgerdr=lnaNal=lattel e 4l 3czgc starszych lideréw (zardwno mezczyzn,
pracownikom, ale taxze jak i kobiety) z pracownicami o wysokim potencjale, aby kierowac¢ ich

zwlekszajq ogolng WRRIReEE rozwojem kariery. Skorzystaj z pomocy mentora D&l
firmy, zadowolenie

pracownikow, retencje i Wit3aczenie kwestii D& do oceny wynikow menedzerow. NENJgAYSElR

innowacyjnosé. oceniaj ich sukcesy w zapewnianiu srodowiska sprzyjajgcego wtgczeniu
spotecznemu i osigganiu celow w zakresie roznorodnosci w ramach ich
rocznej oceny. Sprawdz satysfakcje pracownikdow i uzyskaj anonimowe
informacje zwrotne od ich zespotow.

Przegladaj postepy w zakresie roznorodnosci i innowacji, [JEIUIELe
kwartalne spotkania w celu przeglagdu postepdw w realizacji celéw w
tym zakresie. W razie potrzeby dostosuj strategie, aby pozostac na
dobrej drodze.

Zrodto How to build a women's leadership mentoring program
Zrédto How CIOs are redefining mentorship and sponsorship
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https://www.togetherplatform.com/blog/womens-leadership-mentoring-program
https://www.deloitte.com/global/en/our-thinking/insights/topics/leadership/cio-insider-business-insights/redefining-mentorship-sponsorship-diversity-inclusion.html

Dziatanie 02 Dostosowanie celdw w zakresie badan i innowacji do celow
biznesowych

Upewnij sie, ze inicjatywy w zakresie badan i innowacji bezposrednio wspierajg
ogolne cele strategiczne firmy.

e Zidentyfikuj zbieznosci Poszukaj sposobdéw, w jakie D& mogg wspierac
kluczowe cele biznesowe, takie jak poprawa satysfakcji klientow, napedzanie
innowacji lub wchodzenie na nowe rynki.

* Wiaczenie D&I do planowania biznesowego Upewnij sie, ze cele D&I sg czescig
rocznego procesu planowania biznesowego, podkreslajgc, w jaki sposob te
inicjatywy bedg wspieraé dtugoterminowy rozwaj firmy.

Przyktad: Firma zajmujaca sie tworzeniem oprogramowania w Finlandii stwierdzita, ze neurodywersyfikacja na stanowiskach
technicznych moze prowadzi¢ do bardziej innowacyjnych produktow. Wyznaczajgc sobie za cel zwiekszenie reprezentacji
neurordznorodnosci na tych stanowiskach o 15% w ciggu trzech lat, firma dysponowata zréznicowanymi talentami, ktorych
potrzebowata, aby wnies¢ wktad w szerszy zakres pomystéw w rozwoj produktu, dostosowujgc cele w zakresie innowacji do
aktualnych potrzeb w zakresie neuroréznorodnosci
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Dziatanie 02

Wyznaczanie jasnych, mierzalnych celdw przy uzyciu ram SMAR

Zdefiniuj specyficzne dla SMART, wymierne cele D&, ktore sg zgodne z Twojg
wizjg biznesowg. Ramy SMART pomogg ci zapewnic, ze cele sg konkretne,
mierzalne, osiggalne, istotne i okreslone w czasie.

Oto przyktad tego, jak to dziata:

Konkretny: Jasno okresl, co chcesz osiggnac (np. zwiekszy¢ odsetek kobiet na
stanowiskach kierowniczych).

Mierzalny: Wyznacz cele iloSciowe (np. wzrost o 20%).

Osiggalny: Upewnij sie, ze cel jest realistyczny, biorgc pod uwage twoje zasoby i
ramy czasowe.

Istotny: Dostosuj cel do szerszych celow firmy.

Okreslony w czasie: Ustal termin osiggniecia celu.

Przyktad: MSP z branzy detalicznej w Irlandii postawito sobie za cel zwiekszenie odsetka kobiet na
stanowiskach kierowniczych o 20% w ciggu dwéch lat, zapewniajac, ze do korica roku kobiety beda
stanowic¢ co najmniej 50% kandydatow do awansu.
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Przyktadowe cele strategii D&I| wraz z dziataniami

Komunikowanie Praktyki zatrudniania
roznorodnosci * Sprawdzanie sformutowan w

Rozwoj talentow
Mentoring Coaching

* Misja Komunikowanie
strategii
Widoczny sponsoring i
wsparcie dla réznorodnych
pracownikow
Grupa pracownikow ds.
réznorodnosci i innowacji
(ERG)

Rownos¢ wynagrodzen

* Praktyki w zakresie
wynagrodzen - ocena rownosci
miedzy mezczyznami a
kobietami lub dowolnego
elementu réznorodnosci, ktory
jest Twoim priorytetem

Zrédto Diversity & Inclusion, Bord
Bia, Ireland

ogtoszeniach o prace pod katem
D&I

Tworzenie zrdznicowanych list

kandydatow

Szkolenie menedzerow ds.
rekrutacji w zakresie
nieswiadomych uprzedzen
Panele rozmow kwalifikacyjnych
powinny byc¢ zréznicowane

Podnoszenie swiadomosci i
Zrozumienia

Edukacja w zakresie wartosci D&I w
biznesie

Zapewnienie wszystkim
zrozumienia nieSwiadomych
uprzedzen

Promowanie kluczowych wydarzen,
np. Miedzynarodowego Dnia
Kobiet/Mezczyzn.

Uczenie sie od innych organizacji

Wskazniki dotyczgce
talentéw i sukces;ji
Stosunek M:F w
programach rozwojowych
Kobiety w programach
przywodztwa

Elastyczne praktyki pracy

Powrot z urlopu
macierzynskiego/przerwy
zawodowej/urlopu
opiekunczego

Elastycznosc czasu rozpoczecia i
zakonczenia pracy

Wspieranie technologii zdalnej
Urlop rodzicielski, praca w
niepetnym wymiarze godzin



https://www.bordbia.ie/globalassets/bordbia.ie/about/diversity-toolkit.pdf
https://www.bordbia.ie/globalassets/bordbia.ie/about/diversity-toolkit.pdf

: B ))) Wdrozenie strategii D&I i wskaznikow KP!
Dziatanie 3 . . — . , ,
O TR ET LN [ T-LAVE RN ETa W FAEI EIERVA £ (EH R IR Stworz szczegotowy plan,

ktory nakresli kroki niezbedne do osiggniecia celéw w zakresie D&l..

e Opracuj plan dziatania, dzielgc kazdy cel na mozliwe do wykonania kroki. Na przyktad, jesli
celem jest zwiekszenie reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych lub zwiekszenie
liczby talentéw zwigzanych z neuroréznorodnoscia, kroki mogg obejmowac zmiane praktyk
rekrutacyjnych, uruchomienie programoéw mentorskich i zapewnienie rownego dostepu do
szkolen z zakresu neuroréznorodnosci i przywodztwa.

Przydziel obowigzki Wyznacz konkretnych lideréw lub zespoty, ktore bedg odpowiedzialne za
kazdy element dziatania. Odpowiedzialnos¢ ma kluczowe znaczenie dla pomysinego
wdrozenia.

Ustal terminy Ustal jasne ramy czasowe i kluczowe wskazniki efektywnosci dla kazdego
kroku, aby zapewni¢ staty postep w realizacji celow.

Przydziel zasoby Okresl budzet, narzedzia i personel potrzebny do realizacji planu. Rozwaz
zainwestowanie w menedzerdw ds. rozwoju i innowacji, konsultantow, programy
szkoleniowe lub narzedzia rekrutacyjne.

Przyktad: Mate i sSrednie przedsiebiorstwo w Polsce opracowato plan dziatania w zakresie roznorodnosci i innowacji z jasnym
harmonogramem. Mapa drogowa obejmowata kwartalne audyty rekrutacyjne, comiesieczne sesje szkoleniowe D&I zaréwno
dla menedzerdw, jak i pracownikéw oraz coroczne przeglady wskaznikdw réznorodnosci przywddztwa i neuroréznorodnosci.




Wdrozenie strategii D&I wraz z dziataniami i kluczowymi wskaznikami efektywnosci

Komunikowanie Praktyki rekrutacyjne Rozwéj talentéw

réznorodnosci Sktad krétkich list kandydatow Liczba mentoréw przypisanych do

* Dane i wskazniki firmy M:F 50/50 zroznicowanych podopiecznych
dotyczace profili pracownikow Zroznicowane krotkie listy Liczba réznorodnych szkolen, w
M:F w zarzadzie lub kandydatéw min. 25% ktorych uczestniczyli pracownicy
kierownictwie a obszar Cele rekrutacyjne specyficzne Wskazniki dotyczgce szkolen w
dziatalnosci i stanowisko dla okreslonych typdéw rdél % zakresie talentow i sukcesji
Ciggta komunikacja paneli rozmow kwalifikacyjnych Programy przywaoddztwa i stosunek
wewnetrzna ze wskaznikami z rownowagg M:F, w ktérych uczestniczyli
(np. otwarcia, odpowiedzi) M:F i r6znorodnoscia pracownicy

Podnoszenie sSwiadomosci i Elastyczne praktyki pracy
Zrozumienie * Liczba pracownikéw
* Liczba pracownikéw powracajacych z uriopu
. ' macierzynskiego/przerwy
angazujacych sig w zawodowej/urlopu opiekuriczego i
roznorodne wydarzenia, zapewnione wsparcie
takie jak Miedzynarodowy % pracownikow korzystajacych z
DzieA Kobiet urlopu rodzicielskiego, pracy w
niepetnym wymiarze godzin
% pracownikdw pracujgcych
zdalnie

Réwnos¢ wynagrodzen

* Praktyki ptacowe, np:
Parytet/réznica w
wynagrodzeniach M:F
wedtug
poziomu/rodzaju roli

Zrédto Diversity & Inclusion, Bord Liczba pracownikow, ktorzy
Bia, Ireland wypetnili ankiety D&



https://www.bordbia.ie/globalassets/bordbia.ie/about/diversity-toolkit.pdf
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Komunikowanie strategii pewnij sie, ze wszyscy pracownicy rozumiejq i

Dziatanie 3 wspierajg strategie D&l oraz podkresl swoje zaangazowanie w przywodztwo i
neurodiversity.

* Komunikacja wewnetrzna Korzystaj z wielu kanatow - takich jak spotkania
pracownikow, e-maile i firmowy intranet - aby komunikowac strategie D&l i jej
Znaczenie.

Komunikaty dla liderow Niech liderzy wyzszego szczebla wyartykutujg
biznesowe uzasadnienie dla D&l i podzielg sie osobistym zaangazowaniem w
strategie. Moze sie to odbywac za posrednictwem wiadomosci wideo,
biuletynow lub osobistych spotkan.

Ciggle zaangazowanie Kontynuuj rozmowe poprzez regularne informowanie
pracownikow o postepach, swietowanie kamieni milowych i przejrzyste
reagowanie na wyzwania..

Przyktad: MSP z sektora opieki zdrowotnej w Danii zakomunikowato swoja strategie D&I podczas
spotkania wszystkich pracownikéw, na ktorym dyrektor generalny podkreslit korzysci biznesowe ptyngce
z roznorodnosci. Nastepnie regularnie aktualizowano informacje za posrednictwem poczty
elektronicznej i specjalnej sekcji w firmowym intranecie, gdzie pracownicy mogli sledzi¢ postepy i
przekazywac informacje zwrotne.




DYAEICENVEY \Wdrazaj szkolenia D&I dla wszystkich!

Przyktad korzysci

Regularne angazowanie sie w
szkolenia D&I (np. kobiety na
stanowiskach kierowniczych) i
wyznaczanie konkretnych celow
D&I dla swoich zespotow
zaowocuje lepszg reprezentacja
kobiet na stanowiskach
kierowniczych, zapewniajac
bardziej integracyjne miejsce!
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017 -E PRI R EUN R E A= N VAEARd [a wszystkich, koncentrujgcych

sie na nieSwiadomych uprzedzeniach, przywddztwie wigczajgcym i rownosci
pici. Sesje te powinny by¢ obowigzkowe dla wszystkich pracownikow,
zwtaszcza tych na stanowiskach kierowniczych. Outsourcing profesjonalnych
treneréw i mentoréw D&I VET. Wiele z nich jest bezptatnych, finansowanych
lub przystepnych cenowo.

Dostosuj szkolenia do potrzeb i celdw Twojej firmy w zakresie D&l, [Eg]e}
opracuj programy szkoleniowe, ktére odnoszg sie do wyjatkowych wyzwan
stojgcych przed kobietami w miejscu pracy. Tematy mogg obejmowacd
godzenie zycia zawodowego i domowego, umiejetnosci negocjacyjne,
przezwyciezanie syndromu oszusta i poruszanie sie w zespotach, w ktérych
wiekszos¢ stanowig mezczyzni.

L N E R E E LA (e R LRI E R CH ERAN oM poprzez odgrywanie rol,

pokazywanie studiow przypadkow, pozyskiwanie prelegentéw z
doswiadczeniem i dyskusje grupowe, aby zapewnic¢ pracownikom mozliwos¢
zastosowania tego, czego sie uczg, w rzeczywistych sytuacjach zawodowych,
gdy sie pojawia.




Sl \Wsparcie w zakresie zasad i praktyk

O} I ERINE EF Ao EReIr-C v g N [aAelastycznych godzin pracy lub opcji pracy

zdalnej, ktore mogg pomaoc kobietom i mezczyznom zrownowazyc obowigzki
zawodowe i rodzinne, czynigc role przywoddcze bardziej dostepnymi.

U1 le] o N gele A MRV LI R Zapewnienie kompleksowej polityki urlopow

rodzicielskich i wsparcia dla rodzicow i powracajacych rodzicéw, w tym programow
reintegracji i rol kierowniczych w niepetnym wymiarze godzin..

MHEIERIEN M Monitorowanie i odpowiedzialnosc

SNl AN SN Gl iR odpowiedzialnego za sledzenie postepdw i zapewnienie
odpowiedzialnosci. Komitet ten moze bezposrednio informowac kierownictwo

wyzszego szczebla o osiggnieciach i obszarach wymagajacych poprawy.

Regularne publikowanie przejrzystych raportow WARERECEER g1\ A ] oJo]a (o)W,
zespotowych lub w rocznym raporcie D&I podkreslajgcym postepy w realizacji
celdow, napotkane wyzwania i plany przysztych ulepszen.
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DHAEIERINVA Raport wynikow i osiggniec
, historiami sukcesu i osiggnietymi KPI oraz

celami z catg firma. Podkreslaj kluczowe sukcesy, takie jak pracownicy, ktorzy
ukonczyli szkolenie D&I lub awansowali, lub zespoty, ktére osiggnety swoje
cele.

SN RSP O przez zorganizowanie imprezy na koniec roku lub
wewnetrznego ogtoszenia z okazji ukonczenia programu D&l i sukcesow jego
uczestnikow.

Dziatanie 08

Planowanie na przysztosc

W oparciu o wyniki strategii D&I, potrzeby firmy w zakresie D&I i plan na przysztosé
zdecyduj o kolejnych krokach, takich jak uruchomienie nowego programu
szkoleniowego lub programu mentorskiego dostosowanego do wspierania rozwoju
kariery kobiet i mniejszosci lub programu stazowego zaprojektowanego w celu
witgczenia i rozszerzenia innych niedostatecznie reprezentowanych grup, takich jak NEET
lub migranci. Upewnij sie, ze otrzymujesz informacje zwrotne od pracownikow, aby
wspierac decyzje dotyczgce strategii i ulepszen.
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Narzedzia przydatne do
przeprowadzania audytow
roznorodnosci

Aby zmaksymalizowac audyt réznorodnosci, skorzystaj z tych narzedzi:

Oceny wptywu na réwnosc (EIA): Popros pracownikéw o wypetnienie
spersonalizowanego formularza EIA w celu zidentyfikowania stronniczych
lub niespdjnych praktyk w politykach. Wykorzystaj dane do pomiaru
efektédw i wdrozenia dziatan naprawczych.

Analiza luk ptacowych: Dokonaj przeglagdu wynagrodzen i swiadczen, aby
odkry¢ rozbieznosci w wynagrodzeniach miedzy grupami. Luka nie
oznacza dyskryminacji, ale sygnalizuje potrzebe zbadania i usuniecia jej

przyczyn.

Diagnostyka réznorodnosci i integracji: Przeprowadzanie wywiadow, grup
fokusowych i ankiet w celu zrozumienia doswiadczen pracownikow.
Wykorzystaj wyniki, aby zidentyfikowac luki w integracji, dostosowac
strategie do celéw biznesowych i wzmocni¢ wysitki na rzecz integraciji.

Wiecej informacji: More Information



https://remote.com/blog/diversity-audits#what-tools-can-help-employers-execute-diversity-audits

Przyktad

Opracowanie | wdrozlenie strategii D&l
w MSP

Sredniej wielkoéci firma we Wioszech odkryta
dzieki analizie demograficznej, ze podczas gdy
40% jej pracownikow pierwszego szczebla to
kobiety, tylko 10% ich zespotu kierowniczego to
kobiety.




Uwaga: Postaraj sie
uwzglednié kazde
podejscie i metode.
Skoncentruj sie na
kluczowych
priorytetach D&I i
pozwol na , otwarte”
lub ,,dalsze sugestie”,
aby upewnic sie, ze
koncentrujesz sie na
kluczowych
obszarach
priorytetowych, ale
takze styszysz, co jest
wazne, ale mozesz
nie byc¢ tego
Swiadomy.

Przyktad tego, jak MSP opracowato strategie D&I

Sredniej wielkoéci firma we Wioszech odkryta podczas analizy demograficznej, ze podczas gdy
40% jej pracownikdw pierwszego szczebla to kobiety, tylko 10% ich zespotu kierowniczego to
kobiety.

Ankiety przeprowadzone wsrdd pracownikéw ujawnity, ze kobiety czuja, ze brakuje im
mentoringu i mozliwosci awansu w poréwnaniu z ich meskimi odpowiednikami.

Dokonano przegladu polityki awansdw, aby odkry¢, ze kryteria dotyczgce rol kierowniczych
nieumyslnie faworyzujg cechy czesciej kojarzone z pracownikami ptci meskiej. To zrozumienie
wptyneto nastepnie na ich strategie D&lI, aby skupic sie na programach mentorskich, bezstronnych
praktykach awansu i rozwoju przywddztwa dla kobiet.

Wdrozono program mentorski wspierajgcy kobiety i przedstawicieli mniejszosci w rozwoju kariery
i przywodztwa. Stato sie to czescig szerszej strategii D&I, skutkujgc wyzszymi wskaznikami retencji
i bardziej zroznicowanym zespotem kierowniczym.

zrozumienie krajobrazu D&l polega na konsekwentnym gromadzeniu i
analizowaniu réznych rodzajéw danych (np. kwartalnie) w celu uzyskania wglagdu w obecny stan
réznorodnosci i integracji w firmie oraz sledzenia przysztych postepdéw. Jest to podstawa, na ktorej
mozna zbudowac ukierunkowang i skuteczng strategie D&lI, ktora odpowiada na konkretne
potrzeby i luki, ostatecznie prowadzgc do bardziej integracyjnego miejsca pracy.
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Przyktad

Opracowanie i wdrozenie strategii rozwoju
| Innowacji w MSP

Strategia firiskiego MSP zajmujacego sie tworzeniem

oprogramowania i zatrudniajgcego 200 pracownikow:
Zdano sobie sprawe z niedostatecznej reprezentacji osob z
neurozroznicowaniem na stanowiskach technicznych i

kierowniczych.
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MSP w Finlandii, ocena, rozwdj i wdrazanie strategii D&l

Wprowadzenie Zatrudniajgca 200 pracownikow firma z Finlandii, zajmujaca sie tworzeniem
oprogramowania, zdata sobie sprawe z niedostatecznej reprezentacji osob
neurodywersyjnych na stanowiskach technicznych, pomimo potencjalnych korzysci, jakie
talent neurodywersyjny moze wnies¢ do innowacji i rozwigzywania problemow. Firma
zdecydowata sie stworzy¢ strategie D&I (Diversity & Inclusion - Roznorodnos¢ i Integracja)
skoncentrowang na zwiekszeniu neurodywersyfikacji wsrod swoich pracownikow,
szczegoblnie na stanowiskach technicznych i kierowniczych.

Krok 1: Ocena stanu obecnego

MSP przeprowadzito ocene, ktdra obejmowata ankiety i grupy fokusowe, aby zrozumie¢
obecne doswiadczenia osob neurodiverse w firmie. Ocena wykazata, ze podczas gdy
niektdrzy pracownicy neurodiverse czuli sie doceniani, napotykali rowniez wyzwania
zwigzane ze Srodowiskiem pracy (np. otwarte plany biurowe, ktére byty nadmiernie
stymulujace) i stylami komunikacji. Ponadto firma zauwazyta, ze procesy rekrutacyjne
nieumysinie odfiltrowywaty kandydatow z neurozréznicowaniem ze wzgledu na
konwencjonalne formaty rozmoéw kwalifikacyjnych i opisy stanowisk, ktore ktadty nacisk na
umiejetnosci spoteczne, a nie techniczne.
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Krok 2 Wyznaczenie jasnych, mierzalnych celéw

Cel Zwiekszenie reprezentacji oséb neurozréznicowanych na stanowiskach
technicznych z 5% do 15% w ciggu trzech lat.

Cel czastkowy Upewnienie sie, ze co najmniej 25% stanowisk kierowniczych
w dziale technicznym jest obsadzonych przez osoby neurodiverse do konca
trzeciego roku.

Krok 3 Dostosowanie celow do celow biznesowych

Dostosowanie do celow biznesowych Celem firmy byto wykorzystanie
unikalnych mocnych stron pracownikow neurodiverse, takich jak wyjatkowa
dbatos¢ o szczegodty, rozpoznawanie wzorcoOw i innowacyjne rozwigzywanie
probleméw, w celu poprawy rozwoju produktow i innowacji. Uznali oni, ze
witgczenie perspektywy neurodiverse moze prowadzi¢ do przetomoéw w
ztozonych wyzwaniach zwigzanych z kodowaniem, testowaniem
oprogramowania i projektowaniem doswiadczen uzytkownika.
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Krok 4 Opracowanie 3-letniej mapy drogowej i planu dziatania w zakresie D&

Zmieniono strategie rekrutacyjne poprzez wspotprace z organizacjami, nauczycielami lub mentorami
specjalizujgcymi sie w talentach neurodiverse, takimi jak programy Autism at Work, w celu
przyciggniecia kandydatow. Zaktualizowane opisy stanowisk, aby skupic sie na podstawowych
umiejetnosciach technicznych i zaoferowac alternatywne metody oceny (np. testy préobek pracy
zamiast tradycyjnych rozmow kwalifikacyjnych).

Dostosowane udogodnienia w miejscu pracy, np. ciche miejsca pracy, elastyczne godziny pracy i
jasne, pisemne wytyczne dotyczgce komunikacji.

Uruchomienie programdéw mentoringu i wsparcia poprzez tgczenie pracownikow z neurodiversity ze
wspierajgcymi menedzerami, ktorzy przeszli szkolenie w zakresie neurodiversity. Wprowadzono grupy
wsparcia rowiesniczego, aby zapewnic poczucie wspadlnoty i przynaleznosci.

Przeszkolono menedzerow i zespoty, wdrazajgc sesje szkoleniowe na temat Swiadomosci
neuroréznorodnosci, podkreslajgc mocne strony oséb neuroréznorodnych i sposoby tworzenia
srodowiska sprzyjajgcego wigczeniu spotecznemu. Uwzglednienie ich perspektywy w dyskusjach
zespotowych.
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Krok 4 Opracowanie mapy drogowej i planu dziatania w zakresie D&l

Stworzono program rozwoju przywodztwa dostosowany do pracownikow neurodiverse,
koncentrujac sie na wykorzystaniu ich unikalnych talentéw na stanowiskach kierowniczych,
jednoczesnie radzac sobie z wszelkimi wyzwaniami, przed ktorymi mogg stangc.

Dokonano przegladu i udoskonalono biezgce praktyki w miejscu pracy, aby zapewnié, ze
wspierajg one pracownikdw neurodiverse, w tym regularne ankiety, spotkania, odprawy i
petle informacji zwrotnych.

Zasoby: MSP przeznaczyto fundusze na programy partnerskie, moduty szkoleniowe i
zewnetrznych konsultantow z doswiadczeniem w zakresie neurodiversity, aby pomoc we
wdrazaniu tych inicjatyw. Wiekszos¢ ich wsparcia byta bezptatna lub czeSciowo
finansowana, poniewaz wigzata sie z inicjatywami i programami wfadz lokalnych w zakresie
integracji.
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Krok 5 Komunikowanie strategii D&l i ciggtego zaangazowania

CEO oglosit, przedstawit i wyjasnit strategie neuroréznorodnosci na spotkaniu w cate;j
firmie, podkreslajgc wartos¢, jakg pracownicy neuroréznorodni wnoszg do innowacji i
rozwigzywania problemow.

Intranet i biuletyny zostaty wykorzystane jako drugie wzmocnienie strategii. Zostata ona
rozestana pocztg elektroniczng i opublikowana w firmowym intranecie wraz ze
szczegotowymi planami dziatania, procedurami i zasobami dla menedzeréw i
pracownikow. Regularne aktualizacje byty dostarczane za posrednictwem biuletyndw,
prezentujgcych historie sukcesu i postepy wraz z nagrodami dla zespotow osiggajacych
najlepsze wyniki.

Ciggte zaangazowanie

Sledzenie postepdw Firma organizowata kwartalne spotkania ogdlnofirmowe, aby
informowac o postepach w inicjatywach zwigzanych z neuroréznorodnoscia, Swietowac
kamienie milowe i zbiera¢ informacje zwrotne. Raporty byty dystrybuowane, a pracownicy
byli zachecani do przekazywania informacji zwrotnych, pomystow i spostrzezen.

Pracownicy z neuroréznorodnoscia byli zachecani do przekazywania informacji zwrotnych
za posrednictwem anonimowych ankiet i grup fokusowych, dzieki czemu strategia
ewoluowata w odpowiedzi na ich potrzeby.
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Zwiekszona

reprezentacja

Wzmochiona
motywacja

Ulepszona
kultura
miejsca pracy
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Wyniki strategii rozwoju i innowacji MSP

Pod koniec trzech lat firma z powodzeniem zwiekszyta odsetek oséb z
neurozroznicowaniem na stanowiskach technicznych z 5% do 17%.
Wzrosta rowniez reprezentacja liderow, a pracownicy neurodiverse
zajmujg 30% stanowisk kierowniczych w dziale technicznym.

Unikalne umiejetnosci rozwigzywania problemow i dbatosc o szczegoty
pracownikow neurodiverse przyczynity sie do kilku kluczowych innowacji w
oprogramowaniu firmy. Doprowadzito to do powstania solidniejszych
protokotdw testowania oprogramowania i rozwoju funkcji, ktore przemawiaty
do szerszej bazy uzytkownikow. Pracownicy, ktérzy byli silni w neurodiversity
lub innych obszarach, mogli skupic¢ sie na swoich specjalizacjach.

Zaangazowanie firmy na rzecz neuroroznorodnosci sprzyjato bardziej
integracyjnej kulturze pracy. Pracownicy zgtaszali, ze czujg sie bardziej
doceniani i rozumiani, co doprowadzito do wzrostu satysfakcji z pracy i
nizszych wskaznikéw rotacji. Byt to wielki krok naprzod dla firmy w
kierunku sity D&I i doprowadzit do tego, ze pracownicy zasugerowali inne
obszary roznorodnosci, ktére chcieliby zbadac i w ktore chcieliby sie
Zaangazowac.




Wyniki nauczania
Uczestnicy:

. Zademons:cruja i zrozumiejg zasady przywodztwa wigczajgcego oraz ich wptyw na
kulture MSP i miejsce pracy.

Wyjasnig, w jaki sposob D&I przyczynia sie do sukcesu biznesowego, przewagi
konkurencyjnej i innowacji.

Zastosujg najlepsze praktyki w przywodztwie, aby modelowac zachowania
wt3aczajace.

Stworzenie ustrukturyzowanej strategii D&I z jasnymi celami i krokami dziatania.

Opracowanie mapy drogowej umozliwiajgcej integracje D& z operacjami
biznesowymi.

Ocena i dostosowanie strategii D&| w celu zapewnienia dtugoterminowej
skutecznosci.
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Dobra robota! Przejdz teraz do modutu 2, czes¢ 2

., Odblokuj swoje inkluzywne przywodztwo i
Modut 2 CZQSC 1 wykorzystaj moc neuroréznorodnosci.

www.projectdare.eu
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