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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Odkryj sciezke
edukacyjng
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
przypadkow z perspektywy europejskiej
- dotgcz do nas w tworzeniu miejsc
pracy i spotecznosci, w ktorych kazdy
moze sie rozwijac!

o
Co-funded by e
the European Union  without any preudice to your nghts
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MODUL 1

Wprowadzenie: Roinorodnosc

ofywiajgca europejskie

[ BOSIEEHOFS T 2
Kluczowe cechy: Przeglgd i
definicie D& w MSP. 12 wymiarow
roénorodnosci. Nauka kKluczowych
kompetencii w zakresie
dostarczania uzasadnien
hiznesowych.

Czgsc 1: Dlaczego D&I ma
rnaczenie dla MSP.

Czgsc 2: Budowanie kompetencji
D&l dla M5P.

MODUL 6

Kluczowe cechy: Poznanie szesciu
podstawowych zasad angaZowania
spofecznosci. Zrozumienie czterech warstw
kontekstu spofecznosici | przygotowanie
skutecznych ram roangazowanio | planu
driafania.

Czesc 1: Podstawy wiaczajaceso
Zaangazowania sgo:fecznusa.

Czesc 2: Zrozum i zaangazuj swoig
spofecznosc.

Czesc 3: Zapewnienie inkluzywnego
zaangaiowania poprzez wspdlng
wartosc.

Cresc 4: Przygotowanie skutecznych ram
raangaiowania spofecznosci.

Czeic 5: Stworzenie ram zaangafowania
spofecznosci | planu dziatania

MODUL 2 MODUL 3

Kluczowe cechy: Rozwijanie Kluczowe cechy: Integracyjna reklama,

umiejetnosci preywodczych rekrutacjo i utrzymanie procownikow.

spreyjajgoych wigezeniu spofecznemu Zarzgdzanie wydajnoscig | planowanie sukcesji

(np. swiadoemosc i fagodzenie przywodztwa.

uprzedzen). Wykorzystaj sife
neuroraznorodnasci. Mierzenie

Czesc 1: Przycigganie, rozwijanie i
wphwt | budowanie odpornosci.

zatrzymywanie roznorodnych talentdw.
Czeic 2:Tworzenie integracyjnych opisow
stanowisk i ogloszen.
inkluzywnych zmian poprzez Czeic 3:ntegracyjne strategie selekcji, rozmow
proywodziwo. kwalifikacyjnych | ofertowania.
Czesc 2: Odblokuyj inkluzywne Czesc 4: Rozwdj | zatrzymywanie talentdw
przywodztwo i pracownikow.
neuroroznorodnasc. Czesc 5: Zarzgdzanie wydajnoscig i informacje
Czesd 3: Mierzenie wplywu zwrotne.
preywodztwa | budowanie Czesc 6: Planowanie sukcesji i rozwaj liderdw.

MODUL 5 MODUL 4

Marketing . Budowanie kulitu
tegracyiny dla MsP integracyjnej w M5P

Kluczowe cechy: Budowanie kultury firmy
sprzyjojgee] wigezeniu spofecznemu.
Zaprojektowanie i przeprowadzenie
odbiorcow. Twdrz strategiczne, strategicznego audytu zmian kulturowych,
integracyjne kampanie przegigd polityk i praktyk orazr wzmocnienie
marketingowe. pozyoji zespofow poprzer nogrody | uznanie.

Czesf 1: Przygotowanie do

Kluczowe cechy: Wigczenie
inkluzywnosci do brandingu.
ZFrozumienie potrzeb roznorodnych

Cresd 1: Sita marketingu Crzesd 1: Zrozumienie | budowanie
integracyjnego dla marek integracyjnej kultury firmy.
MSP. Czesf 2: Opracowanie | przeprowadzenie
Czesc 2: Zrozum swoich klientow i strategicznego audytu zmian
pokonaj bariery kulturowych.
marketingowe. Czesif 3: Zarzgdzanie wsparciem w tworzeniu
Czgsc 3: Tworzenie inkluzywnych przyjaznego miejsca pracy.
kampanii marEetingoﬂch. Cresc 4: Od polityki do praktyki:
Kultywowanie kultury integracji.
Czesd 5: Wzmocnienie pozycji zespoltdw
dzieki wspdtpracy DEI, ERG i uznaniu

www.projectdare.eu




Wprowadzenie DARE do Modutu 2

Te piec kluczowych sekcji pokazuje liderom, w jaki sposéb
mogg wigczy¢ D&I do swoich praktyk zarzadzania.

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
mierzalnych celéw i zapewnianie akceptacji w catej firmie.

SEKCJA 3 wyposaza liderow w umiejetnosci budowania
inkluzywnych zespotdw poprzez zarzgdzanie uprzedzeniami i
uwzglednianie neurordéznorodnosci w celu osiggniecia
sukcesu zespotu.

SEKCJA 4 uczy, jak mierzy¢ wptyw przywodztwa na D&I przy
uzyciu ram SMART i opracowywac strategie zarzgdzania
kryzysowego.

SEKCJA 5 ponownie analizuje pomiar wptywu przywoédztwa
na D&l i zapewnia rozwigzania w zakresie zarzgdzania
kryzysowego w celu budowania odpornosci MSP poprzez
przywodztwo witgczajace.

Sekcja 1

Sekcja 2

Sekcja 3

Sekcja 4

Sekcja 5

Umiejetnosci przywodcze wiaczajace

Przygotuj sie na prawdziwg zmiane
wiaczajgcqg poprzez przywodztwo
najwyzszego szczebla (Modut 1: Czesc 1
Opracowanie ukierunkowanej na cel
strategii D&I o duzym wptywie (Modut
1: Czes¢ 1)

Odblokuj swoje inkluzywne

przywodztwo i wykorzystaj moc
neuroroznorodnosci. (Modut 1: Czesc¢ 2)

Pomiar wptywu przywodztwa na D&l \
(Modut 1: Cze$¢ 3) ées“"‘
Zarzagdzanie kryzysowe i strategie
odpornosci (Modut 1: Czes¢ 3)




M2: CzgsC 3 Sekcja 4 Spis treéci do sekcji 4

Pomiar wptywu przywodztwa

SEKCJA 4 umozliwia liderom mierzenie wptywu ich ]
przywodztwa na D&lI. Jest to niezbedne, aby mogli inkluzywnego na D&
Sledzi¢ swoje postepy, identyfikowac obszary
wymagajace poprawy i zapewniac Krok po kroku, jak zarzadzac¢ wptywem
odpowiedzialno$¢. Modut ten bada skuteczne przywddztwa wiaczajgcego
metody monitorowania i raportowania wptywu
przywodztwa na D&I, opracowuje systemy 10 przyktadow tego, jak mierzy¢ wptyw przywodztwa
uznawania przywddztwa wigczajacego i poprzez zastosowanie SMART Framework
wykorzystuje ramy SMART do pomiaru sukcesu.
Dodatkowo, modut ten zapewnia dogtebng analize
strategii zarzadzania kryzysowego i odpornosci,
ktore obejmujg zasady D&I. Dzieki wyposazeniu
jderéw w narzedzia do zarzgdzania kryzysowego,
odut ten umozliwi im radzenie sobie w trudnych
acjach przy jednoczesnym zachowaniu
zaangazowania w roznorodnos¢, integracje i
odpornosc¢ organizacyjna.




M2: Czesc¢ 3 Sekcja 5

SEKCJA 5: umozliwia liderom mierzenie wptywu ich 05

przywodztwa na D&lI. Jest to niezbedne, aby mogli
Sledzi¢ swoje postepy, identyfikowac obszary
wymagajgce poprawy i zapewniad
odpowiedzialnos¢. Modut ten bada skuteczne
metody monitorowania i raportowania wptywu
przywodztwa na D&I, opracowuje systemy
uznawania przywodztwa wigczajgcego i
wykorzystuje ramy SMART do pomiaru sukcesu.
Dodatkowo, modut ten zapewnia dogtebng analize
strategii zarzadzania kryzysowego i odpornosci,
ktore obejmujg zasady D&I. Dzieki wyposazeniu
ideréw w narzedzia do zarzgdzania kryzysowego,

odut ten umozliwi im radzenie sobie w trudnych

acjach przy jednoczesnym zachowaniu

zaangazowania w roznorodnos¢, integracje i
odpornosc¢ organizacyjna.

Spis tresci do sekcji 5

Zarzadzanie kryzysowe i strategie
odpornosciowe D&I

Opracowanie ram zarzgdzania kryzysowego
D&l

Budowanie odpornosci poprzez integracyjne
przywodztwo

7 przyktadow strategii zarzadzania
kryzysowego w MSP wraz z rozwigzaniami




Cele edukacyjne

Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy bedg w stanie:

Zrozumiec kluczowe wskazniki i metody monitorowania i raportowania wptywu
przywodztwa na roznorodnosc i integracje (D&l).

Rozwijac systemy Sledzenia skutecznosci przywodztwa wigczajgcego i ustanawiad
mechanizmy odpowiedzialnosci.

Tworzy¢ strategie uznawania i nagradzania inkluzywnych praktyk przywodczych.
Zastosowanie ram SMART do pomiaru wptywu przywodztwa na D&lI.

Poznanie strategii zarzgdzania kryzysowego i odpornosci na kryzysy
ukierunkowanych na D&l.

Opracowanie kompleksowych ram zarzadzania kryzysowego D&I dla MSP.

Zidentyfikowac praktyki przywoddztwa wigczajgcego, ktore budujg odpornosé
firmy w czasach kryzysu.




M2: Czesc 3 Sekcja 4

Modut ten umozliwia liderom mierzenie wptywu ich 04
przywodztwa na D&lI. Jest to niezbedne, aby mogli
Sledzi¢ swoje postepy, identyfikowac obszary
wymagajgce poprawy i zapewniad
odpowiedzialnos¢. Modut ten bada skuteczne
metody monitorowania i raportowania wptywu
przywodztwa na D&I, opracowuje systemy
uznawania przywodztwa integracyjnego i
wykorzystuje strukture SMART do pomiaru sukcesu.
Dodatkowo, modut ten zapewnia dogtebng analize
strategii zarzadzania kryzysowego i odpornosci,
ktore obejmujg zasady D&I. Dzieki wyposazeniu
jderéw w narzedzia do zarzgdzania kryzysowego,

odut ten umozliwi im radzenie sobie w trudnych

acjach przy jednoczesnym zachowaniu

zaangazowania w roznorodnos¢, integracje i
odpornosc¢ organizacyjna.

Spis tresci do sekcji 4

Mierzenie wptywu przywddztwa na
rozwoj i innowacje D&l

Krok po kroku, jak zarzgdza¢ wptywem
przywodztwa wigczajgcego

10 przyktadow tego, jak mierzyé wptyw przywddztwa
poprzez zastosowanie SMART Framework




Okreslenie jasnych celéw i kluczowych wskaznikéw
Krok 1 b2 efektywnosci

Aby zmierzy¢ wptyw przywoédztwa na réznorodnosc i integracje (D&amp;l), konieczne jest
zapewnienie ustrukturyzowanego, wykonalnego podejscia. Oto przewodnik krok po kroku,
ktory pomoze liderom zrozumiec, jak monitorowaé, mierzy¢ i poprawiac ich wptyw na D&l.

Ustanowienie celow D&I Zacznij od zdefiniowania konkretnych, mierzalnych, osiggalnych,
istotnych i okre$lonych w czasie (SMART) celéow dla D&I. Na przyktad, celem moze by¢
zwiekszenie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych grup na stanowiskach
kierowniczych o 15% w ciggu trzech lat.

Zidentyfikuj kluczowe wskazniki wydajnosci (KPI), aby $ledzi¢ postepy. Przyktady obejmuja:

1.  Wskazniki roznorodnosci pracownikow dsetek pracownikow z réznych srodowisk na
roznych poziomach.

Wyniki ankiety dotyczgcej zaangazowania pracownikow na pytania zwigzane z integracja.

Wskazniki retencji Wskazniki retencji zréznicowanych pracownikéw w poréwnaniu do
ogoblnego wskaznika retencji.

e s 1 TIRS ARE REVIVINE EHTEARDNGE [ ity management that works: an evidence-based view



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/7926-diversity-and-inclusion-report-revised_tcm18-65334.pdf

@A ))) Gromadzenie podstawowych danych D&

Audyt roznorodnosci Przeprowadz wstepny audyt, aby zrozumiec
obecny stan réznorodnosci i integracji w firmie. Zbierz dane
demograficzne, dotyczace rédwnosci wynagrodzen, reprezentacji na
stanowiskach kierowniczych itp.

Ankiety dotyczgce integracji Wykorzystaj ankiety do oceny poczucia
przynaleznosci pracownikow, ich postrzegania wsparcia ze strony
kierownictwa w zakresie roznorodnosci i integracji oraz wszelkich

doswiadczen zwigzanych z uprzedzeniami lub wykluczeniem.

Dane jakosciowe i ilosciowe Przeprowadzaj grupy fokusowe lub
wywiady, aby uzyskac gtebszy wglad w doswiadczenia réznych grup
pracownikow

Pewna firma technologiczna postawita sobie za cel zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach
kierowniczych z 20% do 30% w ciggu dwdch lat. Sledzono wskazniki zatrudnienia, awanséw i udziatu
kobiet w rozwoju przywddztwa. Wdrazajgc programy mentorskie i integracyjne praktyki zatrudniania,
osiggneli 12% wzrost w ciggu jednego roku.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Wdrozenie systemow monitorowania i raportowania

Pulpity nawigacyjne pracuj pulpity nawigacyjne D&amp;amp;l w czasie
rzeczywistym, ktore sledzg kluczowe wskazniki wydajnosci i umozliwiaja
liderom obserwowanie trendow i wzorcow w czasie. Moze to obejmowacd
podziaty demograficzne, wskazniki zatrudnienia, awansow i rotacji.

Regularne raportowanie stanowienie harmonogramu lub harmonogramu
raportowania, takiego jak raporty kwartalne lub pétroczne, w celu przegladu
postepow w realizacji celéw w zakresie rozwoju i innowacji. Raporty te
powinny byc¢ udostepniane kierownictwu wyzszego szczebla i odpowiednim
interesariuszom.

Ankiety pulsu Wdrazaj ankiety pulsu, aby regularnie oceniac¢ klimat integracji
i szybko identyfikowac obszary wymagajgce uwagi. Ankiety pulsu umozliwiajg
identyfikacje mocnych i stabych stron inicjatyw DEI. Mozesz odkry¢, ktore
aspekty réznorodnosci i integracji dziatajg dobrze i powinny byc¢ celebrowane,
jednoczesnie odkrywajgc obszary, w ktorych konieczne sg ulepszenia lub
dodatkowe wsparcie.

13 Pulse check questions to measure the DEIl for your company



https://www.culturemonkey.io/guides/pulse-survey/pulse-survey-questions/pulse-check-questions-to-measure-the-dei-for-your-organization/#:~:text=Pulse%20surveys%20enable%20you%20to,or%20additional%20support%20are%20necessary.

Krok 4 B

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Ocena skutecznosci przywodztwa w obszarze D&

Informacje zwrotne 360 stopni Wtgcz D&I do procesdw informacji zwrotnych 360
stopni dla lideréw. Popros wspotpracownikow, bezposrednich podwtadnych i innych
interesariuszy o ocene lideréw pod katem ich zaangazowania i skutecznosci w
promowaniu D&lI.

Ocena inkluzywnego przywodztwa Korzystaj z narzedzi lub ram, aby oceni¢, jak
dobrze ty lub inni liderzy wykazujecie inkluzywne zachowania, takie jak aktywne
stuchanie, empatia, sprawiedliwos¢ w podejmowaniu decyzji i wspieranie
roznorodnych talentow.

Opracowywanie i wdrazanie systemow uznawania i nagradzania

Programy uznaniowe Ustanowienie programow uznaniowych dla liderow, ktorzy
wykazujg silne zaangazowanie w D&I. Przyktadem moze by¢ przyznanie tytutu ,Lidera
Roku w obszarze inkluzywnosci” w celu podkreslenia wyjgtkowych wysitkdw.

Wigz D&I z ocenami wynikow Zintegruj cele D&I z procesem oceny wynikéw. Upewnij
sie, ze liderzy sg odpowiedzialni za osigganie wynikdw D&I, a ich sukces jest uznawany
w ich ogdlnej ocenie wynikéw.

Zachety Rozwaz zachety finansowe lub premie powigzane z osiggnieciami w zakresie
D&I. Moze to obejmowac osiggniecie okreslonych celéw w zakresie reprezentacji lub
skuteczny mentoring roznorodnych talentow.

How to Use 360-Degree Feedback
How Inclusive Leaders Can Transform Workplaces by ...



https://www.ddiworld.com/guide/leadership-assessment-ultimate-guide/how-to-use-360-degree-feedback
https://diversity.social/how-inclusive-leaders-can-transform-workplaces-by-creating-a-culture-of-belonging/

Krok 6 ) Ciagte doskonalenie i adaptacja

Petle informacji zwrotnej Wykorzystaj dane zebrane z ankiet, audytow i
raportdw, aby stale udoskonalac swoje strategie D&I. Angazuj sie w ciggte
rozmowy z pracownikami, aby zrozumiec, co dziata, a co nie.

Benchmarking Regularnie porownuj wysitki firmy w zakresie D&l ze
standardami branzowymi lub konkurencjg. Moze to pomdc w
zidentyfikowaniu obszarow wymagajacych poprawy i podkresleniu
najlepszych praktyk do przyjecia.

Rozwaj przywodztwa Zapewnij ciggte szkolenia i mozliwosci rozwoju dla
wszystkich liderow, aby zwiekszy¢ ich umiejetnosci przywodcze. Powinno to
obejmowacd warsztaty, coaching i dostep do zasobow D&l.

Firma finansowa dazyta do poprawy swojego wyniku wfgczenia w ankietach pracowniczych. Wprowadzita
szkolenia na temat nieswiadomych uprzedzen, utworzyta grupy zasobow pracowniczych (ERG) i regularnie
informowata o swoich inicjatywach w zakresie D&amp;l. Z biegiem czasu ich wyniki w zakresie integracji poprawity
sie 0 15%, a ogdlne zaangazowanie pracownikow wzrosto.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




10 przyktadow, jak mierzy¢ wptyw przywodztwa przy uzyciu SMART
Framework
Stworzenie jasnej i wykonalnej strategii roznorodnosci i integracji (D&l) z celami i zadaniami dostosowanymi do
firmy jest niezbedne do wprowadzenia znaczgcych zmian w zakresie D&I w firmie. Cele te powinny by¢ zgodne z
0goblnymi celami biznesowymi firmy. Aby integracja D&I zakonczyta sie sukcesem, powinny one by¢ mierzalne i

regularnie monitorowane za pomocg raportow z postepow. Nastepna sekcja pokazuje, jak mierzy¢ wptyw
przywdédztwa przy uzyciu SMART Framework. Przedstawiono w niej popularne cele i zadania strategii D&I dla MSP

SPECIFIC MEASURABLE ACHIEVABLE RELEVANT TIME-BOUND

The goals should not  The target should align  Seta time frame and/ or
be too easy or too  with your business a clear deadline for
hard. Set ambitious,  goals. achieving your goals.
but realistic targets. .
.
’ .‘

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zroldfo HOW to Create SMART Goa|S



https://launchspace.net/blog/smart-goals/

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

1. Zwiekszenie roznorodnosci w miejscu pracy

Cel Zwiekszenie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych grup
(np. pte¢, pochodzenie etniczne, wiek, niepetnosprawnosc¢) wsrod
pracownikow.

Cel Zwiekszenie odsetka kobiet na stanowiskach technicznych z 20% do
35% w ciggu trzech lat.

Cel Osiggniecie 30% reprezentacji mniejszosci etnicznych na stanowiskach
kierowniczych w ciggu pieciu lat.

M wiekszenie reprezentacji kobiet na stanowiskach technicznych
w firmie.
Zwiekszenie odsetka z 20% do 35%.
OEF-E1[2 Wdrozenie ukierunkowanych strategii rekrutacyjnych,
partnerstwo z kobiecymi organizacjami edukacyjnymi i technologicznymi
oraz zmiana opisow stanowisk, aby byty bardziej inkluzywne.

Zajecie sie kwestig nierownowagi pfci, tak aby wspierata ona
strategie rozwoju i innowacji oraz byta zgodna z wartosciami firmy.

O (L L\ATASEHA0siggnij ten wzrost liczby kobiet na stanowiskach
technicznych w ciggu najblizszych 3 Iat.
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2. Promowanie kultury integracyjnej

Cel Wspieranie integracyjnej kultury pracy, w ktorej wszyscy
pracownicy czujg sie doceniani i szanowani.

Cel Zwiekszenie wynikdw zaangazowania pracownikow zwigzanych
z integracjg o 15% w ciggu nastepnych 18 miesiecy.

Cel Wdrozenie co najmniej czterech ogdélnofirmowych wydarzen
lub programoéw podnoszgcych swiadomosc¢ kulturowa rocznie.

Zwiekszenie inkluzywnosci kultury miejsca pracy.
\ITEP£1L) Poprawa wynikow zaangazowania pracownikow
zwigzanych z integracjg o0 15%.
Uruchomienie programéw swiadomosci kulturowej,
zapewnienie regularnych szkolen w zakresie integracji i
organizowanie kwartalnych wydarzen lub programow.

Bardziej inkluzywna kultura zwieksza zadowolenie i
retencje pracownikow.
Osiagniecie tej poprawy w ciggu
najblizszych 18 miesiecy.
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3. Poprawa praktyk rekrutacyjnych

Cel Przycigganie i zatrudnianie bardziej zréznicowanych kandydatow.

Cel Dopilnowanie, by w ciggu najblizszych dwdch lat 50% kandydatow na
wszystkich stanowiskach znajdowato sie na listach kandydatéow
zroznicowanych.

Cel Nawigzanie do konca roku wspotpracy z co najmniej trzema agencjami
rekrutacyjnymi lub portalami z ofertami pracy ukierunkowanymi na
rédznorodnosé.

M Zapewnienie zroznicowanej puli kandydatow na wszystkie

stanowiska.

M 50% wszystkich krotkich list zawiera kandydatéw z réznych

sSrodowisk.

Wspdtpraca z agencjami rekrutacyjnymi ukierunkowanymi na

roznorodnosc i korzystanie z réznorodnych portali i sieci posrednictwa pracy.
Zaangazuj sie w zroznicowany proces rekrutacji, ktory napedza

innowacje w obszarze D&lI i firmy oraz odzwierciedla wartosci firmy.

Wdrozenie tej praktyki w ciggu najblizszych 2 lat.




4. Rozwijanie i zatrzymywanie roznorodnych talentow

Cel Wspieranie rozwoju i zatrzymywanie réznorodnych talentéw w firmie.

Cel Wdrozenie programu mentorskiego dla niedostatecznie reprezentowanych
grup ze wskaznikiem uczestnictwa na poziomie 75% w ciggu pierwszego roku.
Cel Zwiekszenie wskaznika retencji niedostatecznie reprezentowanych
pracownikéw o 10% w ciggu trzech lat.

M Wspieranie rozwoju i retencji niedostatecznie reprezentowanych

pracownikow, np. oséb kolorowych, LGBTQ+, osdb niepetnosprawnych, oséb z

innych krajow, neurodiversity itp.

M Wdrozenie programu mentorskiego z co najmniej 75% udziatem

tych niedostatecznie reprezentowanych grup.

Opracowanie ustrukturyzowanego programu mentorskiego i

regularne promowanie go za posrednictwem kanatow wewnetrznych.
Zatrzymanie réznorodnych talentow ma zasadnicze znaczenie dla

utrzymania konkurencyjnego, zroznicowanego i integracyjnego miejsca pracy.

Ol (N L AAr £ BAUruchomienie i osiggniecie tego wskaznika uczestnictwa
W ciggu pierwszego roku.
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5. Ograniczanie uprzedzen i Swiadomosc

Cel Zmniejszenie nieSwiadomych uprzedzen w procesach decyzyjnych.

Cel Przeprowadzenie szkolenia z nieswiadomych uprzedzen dla 100%
menedzerdw i lideréw w ciggu najblizszych 12 miesiecy.

Cel Wtaczenie narzedzi i technik ograniczajgcych uprzedzenia do
wszystkich procesow zatrudniania, awansowania i oceny wynikdéw w ciggu
dwach lat.

M Zmniejszenie nieSwiadomych uprzedzen przy zatrudnianiu i
ocenie wynikow.
M Przeprowadzenie szkolenia z nieSwiadomych uprzedzen dla
100% menedzerow i liderow.
Wspotpraca z zewnetrznymi konsultantami ds. rozwoju i
innowacji w celu przeprowadzenia szkolen i zintegrowania narzedzi
tagodzacych uprzedzenia.

Przeciwdziatanie uprzedzeniom ma kluczowe znaczenie dla
sprawiedliwego i integracyjnego podejmowania decyzji.
Ukoﬁczenie szkolenia w ciggu najblizszych 12 miesiecy
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6. Wzmocnienie odpowiedzialnosci liderow

Cel Uczynienie lideréw odpowiedzialnymi za wyniki D&I w ich zespotach.
Cel Uwzglednienie celéw D&I w ocenach wynikow i zespotow wszystkich
liderow wyzszego szczebla do konca biezgcego roku podatkowego.

Cel Ustanowienie komitetu ds. rozwoju i innowacji pod przewodnictwem
kierownictwa wyzszego szczebla, ktéry bedzie dokonywac przegladu
postepow i wydawac kwartalne zalecenia oraz przyznawac odpowiednie
nagrody.

M Zachecacd liderow do osiggania wynikow w zakresie D&| w
swoich zespotach i pociggac ich do odpowiedzialnosci, jesli nie osiggna
tych wynikow.
M Uwzglednianie celow D&I w 100% ocen wynikow pracy liderow
wyzszego szczebla i przegladdw zespotow.
Witaczenie wskaznikow D&l do istniejgcego procesu oceny
wynikow i oceny zespotow.

Odpowiedzialnos¢ kierownictwa zapewnia statg koncentracje na
celach w zakresie rozwoju i innowac;ji.

Wdroienie tej zmiany do konca biezgcego roku
podatkowego.
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7. Poprawa dostepnosci i warunkow zakwaterowania

Cel Zapewnienie, by miejsce pracy byto dostepne i dostosowane do
potrzeb wszystkich pracownikow, w tym osob niepetnosprawnych.

Cel Przeprowadzenie kompleksowego audytu dostepnosci wszystkich
obiektéw firmy w ciggu najblizszych 12 miesiecy i wdrozenie niezbednych
usprawnien w ciggu 24 miesiecy.

Cel Ustanowienie specjalnego budzetu na dostosowanie miejsca pracy i
zapewnienie jego petnego wykorzystania w kazdym roku.

M Zapewnienie dostepnosci miejsca pracy dla pracownikow
niepetnosprawnych.
Przeprowadzenie audytu dostepnosci i wprowadzenie
niezbednych usprawnien.
Przydzielenie zasobow na proces audytu i usprawnien.
Dostepnos¢ ma kluczowe znaczenie dla integracyjnego
srodowiska pracy.

Przeprowadzenie audytu w ciggu 12 miesiecy i
wprowadzenie usprawnien w ciggu 24 miesiecy.




rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

8. Zaangazowanie pracownikéw i opinie zwrotne

Cel Regularne angazowanie pracownikow w inicjatywy D&I i pozyskiwanie
ich opinii.

Cel Uruchomienie pracowniczej grupy ds. rozwoju i innowacji (ERG) z co
najmniej 25% udziatem pracownikow w ciggu pierwszego roku.

Cel Przeprowadzanie corocznych ankiet D&I ze wskaznikiem odpowiedzi
na poziomie 80% i wykorzystywanie ich wynikéw do wprowadzania
strategicznych zmian.

M Zaangazowanie pracownikow w inicjatywy z zakresu D&l i

zbieranie informacji zwrotnych.

M Osiggniecie 80% wskaznika odpowiedzi w corocznych

ankietach D&l.

Promowanie ankiety i zapewnianie zachet do uczestnictwa.
Regularne informacje zwrotne mogg czesto dostarczac

pomocnych spostrzezen, rozwigzan i pomagac¢ w udoskonalaniu i

ulepszaniu strategii D&l.

Przeprowadzaj ankiete co roku i wdrazaj zmiany w

ciggu 6 miesiecy od otrzymania informacji zwrotnej.
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9. Roznorodnos¢ dostawcow

Cel Zwiekszenie réznorodnosci dostawcow i sprzedawcow.

Cel Zapewnienie, ze w ciggu trzech lat 20% rocznego budzetu firmy
przeznaczane jest na zakupy u dostawcow nalezgcych do
mniejszosci, kobiet i innych zr6znicowanych dostawcow.

LGHLENTE Zwiekszenie roznorodnosci wsrod dostawcow firmy.

\UTEP£1LE Przydzielenie 20% budzetu przeznaczonego na
zaopatrzenie mniejszosciom, kobietom i innym zréznicowanym
dostawcom.
Identyfikacja i wspdtpraca z réznorodnymi dostawcami
oraz monitorowanie wydatkow.

Roznorodnos¢ dostawcow wspiera szersze cele firmy w
zakresie rozwoju i innowacji.

Ol {({- IWATAF £XI[0Osiggnij ten cel w ciggu najblizszych 3 lat.
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10. Wptyw na spotecznosc i spoteczenstwo

Cel Zwiekszenie wptywu firmy na szerszg spotecznosc poprzez inicjatywy w
zakresie roznorodnosci i integracji.

Cel Nawigzanie wspotpracy z co najmniej piecioma lokalnymi organizacjami
koncentrujgcymi sie na roznorodnosci i inicjatywach integracyjnych do
konca nastepnego roku podatkowego.

Cel Uruchomienie programu wolontariatu, w ramach ktorego w ciggu 12
miesiecy pracownicy poswiecg tgcznie 1000 godzin na projekty spoteczne
zwigzane z D&l.

COILENGTE Zwiekszenie wptywu spotecznego firmy poprzez inicjatywy D&l.
\TE P £ E Partnerstwo z 5 lokalnymi organizacjami skupionymi na D&I.
(0 JET-E1LE Nawigzanie wspotpracy i zaangazowanie pracownikow w
wolontariat.

Wzmocnienie wiezi spotecznych poprawia reputacje firmy i wspiera
rownosc spoteczna.
Utworzenie tych partnerstw do konca nastepnego roku
podatkowego.




M2: Czesc¢ 3 Sekcja 5

Modut ten umozliwia liderom mierzenie wptywu ich 05
przywodztwa na D&lI. Jest to niezbedne, aby mogli
Sledzi¢ swoje postepy, identyfikowac obszary
wymagajgce poprawy i zapewniad
odpowiedzialnos¢. Modut ten bada skuteczne
metody monitorowania i raportowania wptywu
przywodztwa na D&I, opracowuje systemy
uznawania przywodztwa integracyjnego i
wykorzystuje strukture SMART do pomiaru sukcesu.
Dodatkowo, modut ten zapewnia dogtebng analize
strategii zarzadzania kryzysowego i odpornosci,
ktore obejmujg zasady D&I. Dzieki wyposazeniu
jderéw w narzedzia do zarzgdzania kryzysowego,

odut ten umozliwi im radzenie sobie w trudnych

acjach przy jednoczesnym zachowaniu

zaangazowania w roznorodnos¢, integracje i
odpornosc¢ organizacyjna.

Spis tresci do sekcji 5

Zarzadzanie kryzysowe i strategie
odpornosciowe D&I

Opracowanie ram zarzgdzania kryzysowego D&l

Budowanie odpornosci poprzez integracyjne
przywodztwo

7 przyktadow strategii zarzadzania
kryzysowego w MSP wraz z rozwigzaniami




Zarzadzanie kryzysowe i strategie odpornosciowe D&l
Zrc')znicowane i integracyjne miejsce pracy jest bardziej odporne i

lepiej przygotowane do radzenia sobie z kryzysami. Réznorodnos¢ wnosi rozne perspektywy, co jest kluczowe
dla innowacyjnego rozwigzywania problemow, podczas gdy integracja zapewnia, ze wszystkie gtosy sg
styszane w krytycznych momentach podejmowania decyzji.

DLAREN AV ER I pAVELER GG iEMBadania pokazujg, ze zroznicowane zespoty lepiej radzg sobie pod

presja i sa bardziej sktonne do szybkiego wychodzenia z kryzyséw. Dla MSP moze to stanowi¢ znaczaca
przewage konkurencyjng.

ST [ VE AR Lo fo A s (e e ML AR A oIl As e M Dla MSP budowanie odpornosci poprzez zarzadzanie

kryzysowe skoncentrowane na D&l jest nie tylko imperatywem strategicznym, ale takze moralnym. Dzieki
wyposazeniu lideréw w odpowiednie strategie, narzedzia i podejécia, MSP moga radzi¢ sobie z kryzysami i
tagodzic ich skutki, jednoczesnie utrzymujgc swoje zaangazowanie w roznorodnosc i integracje. Takie
podejscie nie tylko pomaga w wyjsciu z kryzysu, ale takze wzmacnia ogdlng kulture organizacyjng, czyniac jg
bardziej odporng na przyszte wyzwania.

oY P LR Gl o) (LT oo I EMA by skutecznie radzi¢ sobie ze strategiami zarzgdzania kryzysowego i

odpornosci w zakresie réznorodnoéci i integracji (D&I) dla matych i érednich przedsiebiorstw (MSP), liderzy
muszg przyja¢ kompleksowe podejscie, ktére obejmuje planowanie, realizacje, monitorowanie i ciggte
doskonalenie. Ta sekcja zawiera wskazowki dotyczgce krokow, podejs¢, taktyk, strategii, przyktadow i metod
dostosowanych do europejskich MSP

The Crucial Role of Diversity and Inclusion in Workplace ...
¥ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE The Power Of Diversity And Inclusion: Driving Innovation ...
Jorge Hirota posted on the topic



https://www.linkedin.com/pulse/crucial-role-diversity-inclusion-workplace-problem-solving-mahaluba-gysre
https://www.forbes.com/sites/forbesbusinesscouncil/2023/08/16/the-power-of-diversity-and-inclusion-driving-innovation-and-success/
https://www.linkedin.com/posts/jorge-hirota_diversity-and-inclusion-di-can-significantly-activity-7145750215159975936-Ap8_

o)/ @M ) Opracowanie ram zarzadzania kryzysowego D&l

Przygotuj sie na kryzys, ustanawiajgc ramy zarzgdzania kryzysowego skoncentrowane na
réznorodnosci i wigczeniu spotecznym, ktdre integrujg zasady réoznorodnosci i wtgczenia
spotecznego na kazdym etapie planowania kryzysowego. Ramy zarzgdzania kryzysowego
D&l (Diversity and Inclusion) zazwyczaj integrujg rézne aspekty komunikacji kryzysowej,
gotowosci i reagowania, aby zapewnié, ze zaangazowanie organizacji w roznorodnosc i
integracje pozostaje silne, nawet podczas kryzysu. Powinno to obejmowac:

1. Ocene ryzyka, aby zidentyfikowac potencjalne kryzysy, ktére moga mie¢ wptyw
zaréowno na firme, jak i jej zaangazowanie w D&l, takie jak kwestie public relations

zwigzane z roznorodnoscig lub konflikty wewnetrzne.

Planowanie scenariuszy Opracuj scenariusze, w ktérych wyzwania zwigzane z D&l
moga pojawic sie podczas kryzysu (np. incydent dyskryminacji w firmie) i zaplanuj
reakcje. Przeprowadzaj regularne ¢wiczenia, ktore symulujg kryzysy zwigzane z
bezpieczenstwem i komunikacjg. Pomoze to zespotowi prze¢wiczycC reakcje i
zidentyfikowac wszelkie luki w planie zarzgdzania kryzysowego. Regularnie
przeprowadzaj warsztaty analizy scenariuszy koncentrujgce sie na potencjalnych
kryzysach zwigzanych z bezpieczenstwem i ochrong zdrowia. Pomaga to zespotowi
zarzgdzania kryzysowego przygotowac sie na rézne mozliwosci.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




CZe]' ¥ ) Opracowanie ram zarzadzania kryzysowego D&l

3. Zespot reagowania kryzysowego D&I Utworz zespot reagowania kryzysowego, w
sktad ktorego wejdg rozni cztonkowie z réznych szczebli i dziatdw organizacji. Zespot
ten powinien by¢ przeszkolony zardwno w zakresie zarzgdzania kryzysowego, jak i
zasad D&l.

. Plan komunikacji kryzysowej Potrzebujesz tego planu, aby nakresli¢ konkretne
dziatania, ktére nalezy podjac podczas kryzysu. Obejmuje on zapewnienie, ze
komunikacja pozostaje wigczajgca i wrazliwa dla wszystkich, zwtaszcza
niedostatecznie reprezentowanych grup.

. Rzecznik ukierunkowany na réznorodnosc¢ Zidentyfikuj i przeszkol rzecznika, ktory
jest przeszkolony i dobrze zorientowany w zasadach D&amp;amp;amp;l i moze
skutecznie komunikowac stanowisko i dziatania firmy podczas kryzysu. Osoba ta
powinna zapewnic, ze komunikaty sg spdjne, inkluzywne i wrazliwe kulturowo.

. Integracyjne wiadomosci we wszystkich komunikatach, zaréwno wewnetrznych, jak
i zewnetrznych, odzwierciedlajg zaangazowanie firmy w réznorodnosc i integracje.
Obejmuje to uzywanie jezyka petnego szacunku i zapewnienie, ze potrzeby réznych
spotecznosci sg brane pod uwage w reakcjach kryzysowych.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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7.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Zaangazowanie interesariuszy Nieustannie wspotpracuj z réznymi
grupami interesariuszy, w tym pracownikami, klientami i
spofecznosciami, aby zbiera¢ informacje zwrotne i odpowiednio
dostosowywac reakcje na kryzys.

Monitorowanie i informacje zwrotne Korzystaj z narzedzi do
monitorowania skutecznosci komunikacji i zbieraj informacje
zwrotne w czasie rzeczywistym. Pomaga to w dostosowaniu strategii,
aby lepiej odpowiedzie¢ na obawy roznych grup. Korzystaj z narzedzi

i platform do monitorowania medidw spotecznosciowych i innych
kanatow pod katem wszelkich kwestii, ktére mogg przerodzic sie w
kryzys. Jest to szczegdlnie wazne dla MSP, poniewaz czesto majg one
ograniczone zasoby do radzenia sobie z kryzysami na duzg skale.




Source Achievers

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Monitorowanie, uzyskiwanie informacji zwrotnych i
dostosowywanie

Monitoruj i sledz, otrzymuj informacje zwrotne, mierz, dostosowuj. I=lelial¥isg
sposobem, aby dowiedziec sie, czy D&I poprawia sie lub czy istniejg jakiekolwiek
problemy lub wyzwania w Twojej firmie, jest mierzenie i sledzenie. Coroczna ankieta nie
wystarczy. Musisz éwiczyC ciggte stuchanie continuous listening i zbiera¢ w czasie
rzeczywistym spostrzezenia na temat tego, co myslg i czujg Twoi pracownicy.

Nieustannie dawaj pracownikom mozliwos¢ wyrazania obaw zwigzanych z
IV SV NI ERERI IS, poniewaz majg oni bezposredni wglad w mozliwe
konflikty they have an in-the-trenches view , ktérego mogg nie mie¢ menedzerowie.
Wykorzystaj te informacje zwrotne, aby wymysli¢ nowe sposoby na wtgczenie inicjatyw
zorientowanych na ludzi i budowanie opartych na zaufaniu relacji z pracownikami, aby
wspierac lepszg ogdlng wydajnos¢ foster better overall performance.

EMIEIETRE N AN EPA RS CH LGz wigzane z roznorodnoscig i integracjg przed i po
wdrozeniu kazdej nowej inicjatywy D&l before and after implementing each new D&
initiative. Przyjrzyj sie zmianom (lub ich brakowi) w metrykach. Wymyslenie wskaznikdw
KPI dotyczgcych réznorodnosci jest stosunkowo proste, jesli podzielisz swoich

pracownikow wedtug pici, rasy, geografii itp.
Diversity and Inclusion in the Workplace: Benefits and ...



https://www.achievers.com/resources/webinars/voice-of-employee/how-to-know-if-its-time-to-toss-your-annual-engagement-survey/
https://www.achievers.com/blog/embrace-cultural-diversity-team-engagement/
https://scienceforwork.com/blog/trust-impact-team-performance/
https://www.achievers.com/workforce-institute/diversity-inclusion-not-just-buzz/
https://www.achievers.com/workforce-institute/diversity-inclusion-not-just-buzz/
https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/
https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/

Source Achievers
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Monitorowanie, uzyskiwanie informacji zwrotnych i dostosowywanie

Wit3aczenie jest trudniejsze do zmierzenia, ale istniejg dwa kluczowe sposoby, aby to zrobic.

Po pierwsze, nalezy przyjrzec sie klimatowi integracji Inclusion Climate B JIENEEIA
praktykom zatrudnienia, integracji roznic i integracji procesu decyzyjnego.

Po drugie, zmierzy¢ Skale Postrzeganej Inkluzji Grupowej Perceived Group Inclusion Scale.

Mierzy ona poczucie przynaleznosci i autentycznosci pracownikow.

Pamietaj: Gromadzenie danych to tylko jeden element uktadanki. Musisz podjg¢ dziatania
nastepcze i podjac dziatania, aby upewnic sie, ze wykorzystujesz spostrzezenia w celu
wzmocnienia swojego podejscia i wptywu.

\EleloviERo[oMpalelalielgelWEaIERtakie jak Diversio lub Culture Amp, moga pomoc w

monitorowaniu wptywu D&I podczas kryzysow.

\EIe o ViERe o R L gL [o b IE LA ZAR NP latformy takie jak Everbridge lub OnSolve moga

zintegrowac kwestie zwigzane z D&I z szerszymi dziataniami zwigzanymi z zarzgdzaniem
kryzysowym.

Dowiedz sie, jak zasili¢ swoj zespot HR danymi i prawidtowo mierzyé

Find out how to fuel your HR team with data and properly measure



https://ecommons.cornell.edu/handle/1813/74947
https://wiebrenjansen.com/wp-content/uploads/2017/01/ejsp2011.pdf
https://www.achievers.com/resources/webinars/the-future-of-work/fueling-hr-with-data/
https://www.achievers.com/resources/webinars/the-future-of-work/fueling-hr-with-data/
https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/

Qo) @A ) Budowanie odpornosci poprzez integracyjne przywédztwo

Wzmacnianie, zachecanie i wspieranie zréznicowanego przywodztwa, szczegdlnie w
zarzadzaniu kryzysowym, aby zapewni¢ uwzglednienie szeregu perspektyw i doswiadczen.

Szkolenia i rozwdj Zapewnienie liderom szkolen na temat tego, jak prowadzi¢ dziatania
integracyjne w sytuacjach kryzysowych. Menedzerowie potrzebujg szkolenia na temat

0 celéw D&I, dlaczego sg one wazne i czego oczekuje sie od menedzerow. Zespoty
’Q

5 kierownicze muszg dawac przyktad, integrujgc D&I ze wszystkimi aspektami biznesowymi i
ludzmi.

ﬁ& Odpornosc jest budowana przez menedzeréw budujgcych integracyjne srodowisko

swoich pracownikéw listening to their employees i doceniajgcych recognising them ich
codzienne wysitki. Pracownicy rowniez powinni przejsc¢ szkolenie z zakresu
D&amp;amp;amp;amp;amp;l, aby mogli zrozumieé, uznad i poprawic¢ oraz pomaoc unikngc i
przezwyciezyc takie kwestie, jak uprzedzenia. Przyktady szkolen obejmujg;

Q@ zespotowe, uznajgcych wtasne uprzedzenia, kompetentnych kulturowo, stuchajgcych
/

*  Kompetencje kulturowe Zrozumienie i zarzgdzanie dynamikg roznorodnych zespotow.

Umiejetnosci komunikacyjne Zapewnienie jasnej, przejrzystej i integracyjnej
komunikacji w sytuacjach kryzysowych.

Zrodto Achievers
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https://www.achievers.com/platform/listen/
https://www.achievers.com/blog/employee-appreciation-quotes/
https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/

Krok 3 » Wdrozenie integracyjnego wsparcia zarzadzania kryzysowego

Komunikacja inkluzywna powinna by¢ wdrozona przed kryzysem, tak aby w przypadku jego
wystgpienia automatycznie cata komunikacja byta inkluzywna i uwzgledniata obawy réznych
grup pracownikéw i interesariuszy.

Regularne aktualizacje Zapewnij pracownikom czeste aktualizacje, upewniajac sie, ze
wiadomosci sg wrazliwe na réznice kulturowe i rézne perspektywy. Po kryzysie przeprowadz
doktadny przeglad i aktualizacje, aby wszyscy zrozumieli, co zadziatato, a co nie, i jak reakcja
wptyneta na firme.

Systemy wsparcia Stworz systemy wsparcia, takie jak grupy zasobéw pracowniczych (ERG) lub

sie¢, aby oferowacd spostrzezenia i informacje zwrotne podczas kryzysu. Grupy te s3
fantastycznym sposobem na tgczenie ludzi w pracy, zwtaszcza jesli pracownicy czuja sie
odtgczeni. Na przyktad, warto rozwazyC utworzenie sieci kobiet, sieci LGBTQ+, sieci dla nowo
zatrudnionych, ktdéra zasila ERG lub komitet D&l.

—  Wskazowka: Jeff Cates, CEO i prezes Achievers, dzieli sie 11 sieciami pracowniczymi, ktore warto
rozwazyc¢ w swojej firmie (shares 11 employee networks to consider for your company), aby
zbudowac kulture integracyjng .

Mechanizmy przekazywania informacji zwrotnych: Stworz kanaty umozliwiajgce pracownikom
przekazywanie informacji zwrotnych w trakcie i po kryzysie. Informacje zwrotne powinny by¢
analizowane w celu zrozumienia wptywu kryzysu na rézne grupy pracownikow.
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https://www.achievers.com/blog/employee-networks-inclusive-culture/

Przykiad Klient internetowy oskarza MSP o dyskryminacje

MSP z sektora handlu detalicznego napotkato problem dyskryminacji
: klientow online. Zespot kierowniczy, przeszkolony w zakresie D&,
Zarzadzanie zrozumiat i zareagowat przy uzyciu przeszkolonych rozwigzan,
kryzysem publicznie przepraszajgc i wyjasniajgc kontekst. Firma przeszkolita
klienta pracownikow, wykorzystujgc mozliwe scenariusze z rozwigzaniami i
wdrozyta nowe zasady, aby zapobiec przysztym incydentom. Szybka i
integracyjna reakcja pomogta firmie zachowac¢ reputacje.

zewnetrzny

Przyktad Pracownik skrytykowat firme za brak réznorodnosci

wewnetrzny Maty startup technologiczny stanat w obliczu oporu i sprzeciwu
Zarzgdzanie pracownikdow po tym, jak jeden z nich skrytykowat brak réznorodnosci w
kryzysem firmie. Firma szybko zebrata zréznicowany zespdét reagowania kryzysowego,
o[ wystuchata pracownika w bezpiecznym srodowisku, aby rozwigza¢ jego
problem z szacunkiem, w wyniku czego firma nauczyta sie z jego
perspektywy. MSP zorganizowato otwarte fora z innymi pracownikami, aby
omowic te kwestie, otworzyto spotkania z ESG i wdrozyto przejrzysty plan
dziatania D&I. To przejrzyste i inkluzywne podejscie pomogto przywrocic
zaufanie i wzmocni¢ zaangazowanie firmy w réznorodnosc.
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jego skutkow

Oceny wptywu Wykorzystaj oceny wptywu, aby ocenic, w jaki sposéb
kryzys moze wptynac€ na rézne grupy demograficzne w firmie. Gwarantuje
to, ze reakcje sg dostosowane do potrzeb wszystkich pracownikéw.

Krok 4 B Niektore strategie radzenia sobie z kryzysem i tagodzenia

Zrownowazona karta wynikow Uwzglednij wskazniki D&I w karcie
wynikow zarzgdzania kryzysowego, umozliwiajgc sledzenie wptywu reakgcji
kryzysowej na wysitki na rzecz roznorodnosci i integracji.

Integracja D&I z planowaniem ciggtosci dziatania (BCP) Upewnij sie, ze
kwestie D&I sg zintegrowane z ogdlnym planem ciggtosci dziatania. Moze
to obejmowac aktualizacje dokumentacji BCP w celu odzwierciedlenia
priorytetow D&I podczas kryzysu.

Regularny przeglad i aktualizacja Strategie zarzgdzania kryzysowego D&l
powinny byc¢ regularnie przegladane i aktualizowane w oparciu o nowe
zagrozenia, zmiany w srodowisku biznesowym i informacje zwrotne z
poprzednich kryzysow.
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7 przyktadow strategii
zarzgdzania ,
kryzysowego w MSP

Kazdy z tych przyktadow podkresla znaczenie
dostosowanego podejscia do zarzadzania
kryzysowego w MSP, gdzie zasoby s3 czesto
ograniczone, ale wptyw kryzysu moze byc gteboki.
Kluczem do sukcesu jest szybkie, przejrzyste
dziatanie, integracyjne przywodztwo i zaangazowanie
W wycigganie wnioskow z kazdego doswiadczenia w
celu wzmocnienia odpornosci firmy.



D&I Kryzys 1)
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Incydent dyskryminacji rasowej w miejscu pracy

Pracownik zgtasza, ze doswiadczyt dyskryminacji rasowej ze strony kolegi.
Incydent staje sie znany wsrdd pracownikéw, co prowadzi do napie¢ w zespole.

Natychmiastowa reakcja poprzez rozpoczecie dochodzenia prowadzonego

przez zewnetrznego, bezstronnego konsultanta ds. zasobdéw ludzkich i innowacji.

Nawigzanie otwartej komunikacji ze wszystkimi pracownikami na temat procesu.

1. Przeprowadzenie doktadnego dochodzenia z udziatem poszkodowanego
pracownika i swiadkéw za posrednictwem zewnetrznego konsultanta HR ds.

2. Zapewnienie wsparcia pracownikom (np. doradztwo) i informacji zwrotnych,
kanatdw komunikacji (np. ankieta, spotkanie firmowe lub ERG).

3. Wdrozenie obowigzkowego szkolenia w zakresie wrazliwosci rasowej dla
wszystkich pracownikow.

4. Opracowanie jasnej polityki antydyskryminacyjnej i procedury postepowania w
przypadku takich incydentdw w przysztosci.

Sytuacja zostata rozwigzana bez dalszej eskalacji. Szkolenie i nowa polityka

pomogty zapobiec podobnym incydentom.

WLl rEIEI(e Przejrzystos¢ w dochodzeniu i komunikacji; zaangazowanie ekspertow
zewnetrznych.

Bagatelizowanie incydentu lub opdznianie reakcji moze prowadzi¢ do
utraty zaufania i wiarygodnosci.




D&I Kryzys 2 X
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Roznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn ujawnione w
raporcie finansowym MSP

Wewnetrzny audyt ujawnia znaczgce réznice w wynagrodzeniach kobiet i

mezczyzn, co staje sie przedmiotem obaw wsréd pracownikéw.

IELGE Przywddcy publicznie potwierdzajg istnienie problemu i zobowigzujg sie do
okreslenia harmonogramu dziatan majacych na celu zniwelowanie réznic w
wynagrodzeniach.

1.

4.

ostaje utworzona grupa zadaniowa, ktérej zadaniem jest analiza i zajecie sie
roznicami w wynagrodzeniach.

Stworzenie narzedzi do analizy danych dotyczgcych wynagrodzen, specjalistow
HR, doradcéw prawnych i planu komunikacji specyficznego dla danej kwestii.
Przeprowadzenie szczegotowej analizy w celu zidentyfikowania przyczyny réznic w
wynagrodzeniach.

Dostosowanie wynagrodzen w razie potrzeby w celu zapewnienia rownosci.

NI BEMROZnica w wynagrodzeniach zostata znacznie zmniejszona w ciggu roku.
Zaufanie i morale pracownikow wzrosty dzieki przejrzystosci i konkretnym dziataniom.

Szerokie uznanie i zaangazowanie firmy w zmiany; podejscie oparte na
danych.

Ignorowanie problemu lub sktadanie mglistych obietnic bez konkretnych
planéw dziatania.




D&| Kryzys 3 » Reakcja na brak réznorodnosci na stanowiskach kierowniczych

W catej firmie pojawia sie krytyka z powodu braku réznorodnosci w kierownictwie
zespotow.

=|43L€! Firma inicjuje program rozwoju przywddztwa dotyczgcy niedostatecznie
reprezentowanych grup w firmie.

1. Wdrozenie programéw rozwoju przywodztwa, mentoringu/coachingu oraz
konsultantéw D&I.

2. Zidentyfikowano pracownikow o wysokim potencjale z niedostatecznie
reprezentowanych grup.

3. Zapewnienie ukierunkowanych mozliwosci rozwoju (np. szkolenia przywédcze,
mentoring).

4.  Ustalenie konkretnych celdw w zakresie roznorodnosci na stanowiskach
kierowniczych.

NYONEN Z czasem firma odnotowata znaczny wzrost roznorodnosci w zespole
kierowniczym, co doprowadzito do lepszego podejmowania decyzji i bardziej integracyjne;j
kultury.

e XerEIEN INWestowanie w rozwdj wewnetrznych talentdéw; wyznaczanie mierzalnych celéw.

Simply hire diverse leaders externally without addressing internal
development can create resentment among existing staff.
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Oburzenie pracownikéw z powodu nieodpowiedniej reakcji na kwestie
D&I Kryzys 4 sprawiedliwosci spotecznej

{1z & Firma milczy podczas waznego ruchu na rzecz sprawiedliwosci spotecznej, co
prowadzi do niezadowolenia pracownikéw i publicznej krytyki.

MSP zajeto publiczne stanowisko, deklarujac wsparcie dla sprawy i wdrazajac

wewnetrzne programy majgce na celu wspieranie bardziej integracyjnego srodowiska.

1. Firma zaangazowata sie w ekspertyze w zakresie public relations, utworzyta
wewnetrzng grupe zadaniowg D&l i przeznaczyta budzet na inicjatywy zwigzane
ze sprawiedliwoscig spoteczng.

2. Wydata publiczne oswiadczenie wspierajgce sprawe wraz ze szczegotami dziatan.

3. Uruchomienie wewnetrznych inicjatyw, takich jak programy dopasowywania
darowizn lub partnerstwa z odpowiednimi organizacjami non-profit.

4. Zaangazowanie pracownikdw w dyskusje i zapewnienie im platform do dzielenia
sie swoimi przemysleniami.

Dziatania MSP poprawity morale pracownikdw i pozytywnie wptynety na
wizerunek firmy, ale niektérzy pracownicy uwazali, ze reakcja byta opdzniona.

@eNoriEIENZajecie jasnego i szczerego stanowiska; zaangazowanie pracownikow w
reakcje.

Reaktywne lub symboliczne reakcje mogg by¢ postrzegane jako
nieszczere i mogg przynies¢ wiecej szkody niz pozytku.
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D&| Kryzys 5 ))) Reakcja na kampanie marketingowg postrzegang jako niewrazliwa
kulturowo

Kampania marketingowa nieumysinie zawiera elementy obrazliwe dla
okreslonej grupy kulturowej, co prowadzi do publicznego sprzeciwu.

z| 4L ENKampania zostaje natychmiast wycofana i wystosowane zostajg przeprosiny.
Nastepnie firma nawigzuje wspotprace z ekspertami ds. kultury w celu przeanalizowania
przysztych kampanii.

1. Wspodtpraca z konsultantami kulturowymi, zespotem marketingowym i zespotem ds.
komunikacji kryzysowe;j.

2. Szybkie wycofanie kampanii i publiczne przeprosiny.

3. Przeglad i zmiana wewnetrznych procesdw zatwierdzania kampanii w celu
uwzglednienia kontroli D&I.

4. Nawigzanie kontaktu z dotknietg spotecznoscig w celu zrozumienia jej perspektywy
i zapewnienia, ze przyszte kampanie bedg miaty charakter integracyjny.

Chociai poczgtkowa reakcja byta znaczaca, szybka i szczera reakcja firmy
pomogta ztagodzi¢ dtugoterminowe szkody.

Szybkie dziatanie i przyznanie sie do btedu; zaangazowanie ekspertow i
dotknietej spotecznosci.

Opéz’nianie reakcji lub proba obrony kampanii moze pogorszy¢ sytuacje.
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Pracownik zgtaszajgcy praktyki dyskryminacyjne spotyka sie z
dziataniami odwetowymi, co prowadzi do pozwu sgdowego i publicznej
kontroli.

ARR7AREE] ) | Odwet na sygnaliécie w kwestii réznorodnosci

=L ENFirma podejmuje natychmiastowe dziatania, zawieszajgc
zaangazowanych menedzerdow i rozpoczynajgc wewnetrzne dochodzenie.

1. Firma poszukuje radcy prawnego, zewnetrznych sledczych i ustug
wsparcia dla pracownikow.

2. Przeprowadzita niezalezne dochodzenie w sprawie roszczen
odwetowych.

3. Zapewnienie wsparcia sygnaliScie, w tym wsparcia prawnego i
doradztwa.

4. Wdrozenie bardziej rygorystycznych zasad ochrony sygnalistow.

Firma z powodzeniem rozwigzata sprawe sgdowg i wdrozyta reformy,
ktore poprawity ogdlng kulture D&.

Proaktywne wspieranie sygnalisty; zapewnienie dokfadnego i
bezstronnego dochodzenia.

Brak ochrony sygnalistow lub prowadzenie stronniczych
dochodzen moze prowadzi¢ do dalszych szkdéd prawnych i wizerunkowych.
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D&l Kryzys 6

<
DIVERSITY &

INCLUSION
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Niezdolnos¢ do zatrzymania roznorodnych talentéw z powodu

postrzeganego braku integracji

Gelsl e i Wysoka rotacja wsrdd zréznicowanych pracownikow spowodowana
postrzeganym brakiem integracji i mozliwosci rozwoju.

=L ENPrzeprowadzono audyt inkluzji i stworzono dostosowane do potrzeb strategie
retencji, takie jak programy mentorskie i integracyjne szkolenia dla liderdw.

1. Zaangazowano konsultantow D&I, narzedzia analityczne HR oraz zasoby
mentorskie/coachingowe.

2. Przeprowadzono ankiete wsréd obecnych i odchodzgcych pracownikéw, aby
zrozumiec¢ przyczyny rotacji.

3. Wdrozono programy mentorskie dla niedostatecznie reprezentowanych
pracownikow.

4. Przeszkolono menedzeréw w zakresie integracyjnych praktyk przywdédczych.

Rotacja wsrod zréznicowanych pracownikow zmniejszyta sig, a ogolne
zadowolenie pracownikéw wzrosto. Jednak poczatkowe wysitki wymagaty
dopracowania, aby zajgc sie konkretnymi kwestiami podkreslonymi w informacjach
zwrotnych.

S’fuchanie informacji zwrotnych od pracownikéw i odpowiednie
dostosowywanie strategii retencji; inwestowanie w mentoring.

Stosowanie ogolnych strategii retencyjnych bez zrozumienia konkretnych
potrzeb zréznicowanych pracownikéw moze byc¢ nieskuteczne.




Efekty ksztatcenia

Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy beda w stanie:

e Zaprojektowa¢ metody monitorowania i raportowania wptywu przywodztwa na
inicjatywy D&I.

Ustanowié systemy oceny skutecznosci przywodztwa w promowaniu inkluzywnosci i
pociggania liderow do odpowiedzialnosci.

Opracowac ramy uznawania i nagradzania inkluzywnych zachowan przywddczych.

Wykorzystanie ram SMART do pomiaru wptywu przywodztwa na inicjatywy D&l.

Stosowac strategie zarzadzania kryzysowego, ktore wspierajg inkluzywnos¢ i odpornosé
podczas kryzysow organizacyjnych.

Zbuduj niestandardowe ramy zarzgdzania kryzysowego D&I dostosowane do potrzeb
MSP.

Rozwijac¢ praktyczne strategie, ktore integrujg przywodztwo wtgczajgce z planowaniem
odpornosci firmy.
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Dobra robota!l

Teraz przejdz do Modutu 3
Zarzgdzanie talentami dla MSP
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