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Wprowadzenie DARE do Modutu 3 Integracyjne.zarzngan.e
talentami dla MSP

W dzisiejszym zmieniajgcym sie krajobrazie

biznesowym réznorodnosc i integracja sg czyms Stawanie sig europejskim pracodawca

wiecej niz tylko wartosciami - sa kluczowymi Sekcja 1 MSP sprzyjajacym wiaczeniu spotecznemu
czynnikami napedzajgcymi innowacje,

produktywnosé i dtugoterminowy sukces. Tworzenie integracyjnych opiséw

Modut ten wyposaza europejskie MSP w Sekc;a 2 stanowisk i ogtoszen
niezbedng wiedze i narzedzia do budowania

prawdziwie inkluzywnego miejsca pracy. Od

przeprowadzania audytéw wtgczajgcych i Sekcja 3 Integracyjna selekcja, rozmowy

tworzenia sprawiedliwych strategii rekrutacyjnych

po udoskonalanie praktyk selekcji, rozmow

kwalifikacyjnych i wdrazania, dowiesz sig, jak

przyciggac, wspierac i zatrzymywacd roznorodne .
talenty. Sekc;a 4

kwalifikacyjne i strategie ofertowe

Integracyjna selekcja, rozmowy
kwalifikacyjne i strategie ofertowe

7 7/

CzesC 4 Czesc 3 Czesc¢ 2 Czesc 1

Dodatkowo, modut ten analizuje rozwaj

acownikdw, zarzadzanie wydajnoscia i . Zarzgdzanie wydajnoscig i informacje
Jla@howanie sukcesji przywddztwa, zapewniajac, ze Sekcja 5 zwrotne
inkluzywnos¢ stanie sie trwatg i integralng czescia

rozwoju organizacji. . .o ..
d - ) Planowanie sukcesji i rozwaj

przywodztwa

Sekcja 6




V A 4
Czesc 4
Rozwoj i utrzymanie
talentow pracownikow

Poznaj strategie pielegnowania
roznorodnych talentow, zapewniania
sprawiedliwych mozliwosci rozwoju i

zatrzymywania najlepszych pracownikow.

Dowiedz sie, jak tworzy¢ integracyjne
Sciezki kariery i dostosowane plany
rozwoju, aby wspiera¢ awans i
zatrzymanie pracownikow, a ostatecznie
zrownowazony rozwoj firmy.

Krok 8: Rozwdj i zatrzymywanie talentow

pracownikow

Dowiedz sie, jak oceniac i analizowacd
obecnych pracownikow. Dowiedz sie, jak
opracowywac strategie retencji, projektowac
Sciezki kariery i opracowywac plany.




Cele szkoleniowe

(J Dowiedz sie, jak oceni¢ obecng site roboczg oraz umiejetnosci i talenty, aby
zidentyfikowac mozliwosci rozwoju.

(J Dowiedz sie, jak tworzy¢ integracyjne procesy wdrazania i zapewnia¢ dostepnosc
miejsca pracy dla wszystkich pracownikow.

(1 Poznaj strategie projektowania dostosowanych sciezek kariery i planéw rozwoju
zawodowego dla réznorodnych talentow.

J Uzyskanie wgladu w to, jak pielegnowac i zatrzymywac najlepszych pracownikow
przy jednoczesnym zapewnieniu sprawiedliwych mozliwosci rozwoju.

(] Dowiedz sie, jak wdrazac strategie rozwoju i zatrzymywania talentéw, ktore
przyczyniajg sie do ditugoterminowego zrownowazonego rozwoju firmy..
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Krok 8

Rozwdj i zatrzymywanie
talentow pracownikow

Wspieraj rozwoj pracownikow dzieki
integracyjnej kulturze awansu..




» Krok 8 Rozwdj i utrzymanie talentéw
pracownikow

))) Dziatanie 1 Ocena i analiza obecne;j sity
roboczej

Dziatanie 2 Ustalenie celow i
opracowanie strategii

))) Dziatanie 3 Opracowanie sciezek kariery
i planéw rozwoju

Y)) Dziatanie 4 Strategie zatrzymywania
pracownikow




Czym jest zarzadzanie talentami?

“Roznorodnosc jest | _ o ,
) Zarzgdzanie talentami D&I odnosi sie do strategicznego procesu
Zapraszana na impreze, przyciagania, rozwijania i zatrzymywania zréznicowanej puli
wchzenie jest proszone utalentoyvanygh o-so-b, aby 0siggnac cele flrmy. Skuteczn-e zarzqdzgnle
i ) talentami obejmuje identyfikacje pracownikdw o wysokim potencjale,
do tanca. zapewnienie im mozliwosci wzrostu i rozwoju oraz dostosowanie ich
umiejetnosci i mozliwosci do strategicznych celow firmy.

Zwieksza to zaangazowanie, satysfakcje i retencje pracownikow. Kiedy
pracownicy czujg sie doceniani, szanowani i wtgczani w procesy
decyzyjne, istnieje wieksze prawdopodobienstwo, ze beda
Zaangazowani W SWojg prace i pozytywnie przyczynig sie do sukcesu
firmy. Jak zauwaza dr Rohini Anand, starszy wiceprezes ds.
odpowiedzialnosci korporacyjnej i globalny dyrektor ds. réznorodnosci
w Sodexo: ,Roznorodnosc jest zapraszana na impreze; witgczenie jest
proszone do tarica”..”

Zrédto Medium

Badania przeprowadzone przez McKinsey & Company Research conducted by McKinsey &
Company wykazaty, ze firmy z réznorodnymi zespotami kierowniczymi majg o 33% wieksze
szanse na osiggniecie ponadprzecietnej rentownosci w poréwnaniu z innymi firmami z
branzy. Podobnie, badanie przeprowadzone przez Boston Consulting Group wykazato, ze
firmy z bardziej zréznicowanymi zespotami zarzgdzajgcymi generujg o 19% wyzsze
przychody dzieki innowacjom.
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https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e
https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e
https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e

Co to jest retencja pracownikow?

Employee retention rate measures the percentage of employees who remain in
their roles over a given period. Employee retention strategies, also known as talent
retention strategies, are practices and policies designed to motivate top talent to
stay in a company to reduce turnover. These strategies are created to engage and
motivate employees and boost overall employee satisfaction.

Dziataj prewencyjnie, a nie reaktywnie. Zamiast czeka¢ na gwattowny wzrost rotac;ji
pracownikow employee turnover lub na zgtaszanie przez nich konkretnych skarg,
nalezy przejac inicjatywe i wdrozyc strategie zatrzymywania pracownikow, ktore
poprawig ich ogdlne doswiadczenie i sprawia, ze beda chcieli pozosta¢ w firmie na
dtuzej.

Wysoki wskaznik retencji jest dobry, poniewaz pokazuje, ze pracownicy s3
zadowoleni ze swoich rol i sugeruje, ze raczej nie odejda. Z drugiej strony, niski
wskaznik retencji sugeruje problemy z doswiadczeniem pracownikéw w firmie..

L o vensities ane nivivine enrenemise  Zrodto 15 Effective Employee Retention Strategies In 2024 Zrédto Test Gorilla



https://www.testgorilla.com/blog/employee-turnover/
https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/
https://www.forbes.com/advisor/business/employee-retention-strategies/

Przeanalizuj swoj wskaznik retenc;ji?

O Kogo zatrzymujesz?
[ Czy réznorodnos$é maleje czy rosnie?

1 Co moéwig pracownicy w ankietach,
rozmowach koncowych, spotkaniach
ERG oraz w innych formach informac;ji
zwrotnej i komunikacji?

O Gdzie wskaznik retencji jest najwyzszy?
Dlaczego pracownicy zostajy?

1 Gdzie wskaznik retencji jest najnizszy?
Dlaczego odchodz3?

O Jaki jest trend wskaznika retenc;i
pracownikéw?

DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Gtowne powody, dla ktérych pracownicy odchodzg z pracy

Lack of career development 41%
and advancement

Inadequate total compensation 36%
Uncaring and uninspiring leaders 34%
Lack of meaning at work 31%

Unsuitable work expectations 29%

people at work 26%
and wellbeing 26%

Non-inclusive and 0
unwelcoming community 14%

Georgraphic ties
and travel demands 13%

Unsafe workplace environment

Inadequate resource availability

Source: McKinsey & Company
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https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/

Zaczyna sie od Onboardingu

Onboarding jest podstawa
retencji

Rozwoj i utrzymanie talentow pracownikow ma
kluczowe znaczenie dla kazdego MSP, ktére
dazy do utrzymania konkurencyjnosci i
zrownowazonego rozwoju. Dobrze
zorganizowany proces wdrazania jest podstawg
tych wysitkdw, nadajac ton dtugoterminowemu
zaangazowaniu i produktywnosci pracownika w
firmie.

"Onboarding to nie tylko papierkowa robota i
zasady; chodzi o pofgczenie pracownikow z
wizjg i wartosciami firmy od pierwszego dnia.
Przygotowuje to grunt pod podroz petng
rozwoju i lojalnosci.” - John Doerr, HR Expert

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Wdrazanie pracownika na nowe stanowisko Znaczenie
onboardingu w rozwoju talentow pracownikow

Wiasciwy onboarding jest niezbedny. Wdrazanie pracownikow do pracy jest krytycznym
pierwszym krokiem, w ktérym nalezy zakorzenic¢ zasady roznorodnosci i integracji. Skuteczny
onboarding wprowadza pracownikow w ich role oraz kulture, cele, oczekiwania i wartosci firmy
w zakresie réznorodnosci i integracji. Kiedy D&I jest osadzone w procesie wdrazania, pracownicy
czujg sie mile widziani i wspierani niezaleznie od ich pochodzenia, co zwieksza
prawdopodobienstwo, ze pozostang w firmie na dtuzej. Podstawa ta zwieksza zatrzymywanie
talentow, zaangazowanie i rozw0j, poniewaz pracownicy sg bardziej sktonni zaufac swojej Sciezce
rozwoju w firmie, ktora ceni integracje. Istotne jest, aby pomdc nowym pracownikom ptynnie
wejs¢ w ich role. Wtasciwy onboarding zapewnia poczucie przynaleznosci i pozwala
pracownikom dostosowac swadj rozwoj osobisty do celow firmy, ostatecznie przyczyniajac sie do
rozwoju ich umiejetnosci. Ustanowienie jasnych sciezek rozwoju kariery od samego poczatku
sprawia, ze pracownicy czujg sie bardziej zaangazowani w kulture i sukces firmy, co skutkuje
zwiekszonym zaangazowaniem w ich nauke i rozwa;.

B¢ o vensities aRE REVIVING ENTERPRISE Zrédto The Importance of Effective Employee Onboarding



https://insphired.jobs/the-importance-of-effective-employee-onboarding/

Onboarding Onboarding jest podstawg retencji

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Wedtug badania przeprowadzonego przez Society for Human Resource
Management (SHRM), skuteczny onboarding moze zwiekszy¢ wskaznik
retencji o 82%. Dobrze zaplanowany proces onboardingu zmniejsza
prawdopodobienstwo rotacji, zwtaszcza w ciggu pierwszych szesciu
miesiecy zatrudnienia, poprzez rozwigzywanie obaw dotyczgcych
jasnosci roli, dopasowania kulturowego i rozwoju zawodowego.
Pracownicy, ktorzy doswiadczyli pozytywnego wprowadzenia do firmy, s3
bardziej sktonni do pozostania w niej przez dtuzszy czas.
Kluczowe elementy skutecznego wdrozenia w celu utrzymania
pracownikow:
v" Jasnosc rél Pracownicy rozumiejg swoje obowigzki i to, w jaki sposdb
ich wkfad wptywa na firme.
v" Integracja kulturowa Nowi pracownicy czuj3 sie mile widziani i
akceptowani w ramach kultury firmy.
Plany rozwoju Ustrukturyzowane plany rozwoju sg udostepniane
wczesnie, oferujgc mozliwosci ciggtego uczenia sie, rozwoju i awansu.

Zrodto SHRM Onboarding: The Key to Elevating Your Company Culture
Source 24 shocking employee onboarding statistics in 2023



https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.oak.com/blog/employee-onboarding-statistics/

»»» Strategie wdrazania talentow i integracji
Wsparcie dla nowych pracownikow

Dziatanie 1

Cel: Stworzenie przyjaznego i wspierajgcego srodowiska dla nowych pracownikow.
Oto kilka strategii;

HB\Wstepna orientacja i przygotowanie do wdrozenia: /&Il R\t
pracownikom pakiet powitalny zawierajgcy wartosci, misje i oczekiwania firmy
przed ich pierwszym dniem pracy. Upewnij sie, ze materiaty i sesje wdrozeniowe
odzwierciedlajg roznorodnos¢ pracownikéw i szanujg roznice kulturowe.

O OEGAOTR7LEL R (A 1) AT G YR Opracuj 30-60-90-dniowy

harmonogram szkolen, ktory okresla zadania specyficzne dla danej roli,
kluczowe zasoby i oczekiwane wyniki. Poinformuj wszystkich pracownikéw o
nieSwiadomych uprzedzeniach i sposobach tworzenia integracyjnego
srodowiska pracy oraz kultury D&I, aby nadac ton od samego poczgtku.

J Zorganizuj wprowadzenie do zespotu i dziatania
spoteczne, ktdre pomoga nowym pracownikom poczuc sie czescig spotecznosci
firmy. Poinformuj i pozwal na szkolenie w zakresie wartosci firmy, inicjatyw D&l
i norm kulturowych w ramach procesu wdrazania.
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»»» Strategie wdrazania talentow i integracji
Wsparcie dla nowych pracownikéw

Dziatanie 1

J Po’facz nowych pracownikdéw z doswiadczonymi pracownikami, ktorzy
mogq udzieli¢ wskazowek, odpowiedziec na pytania i pomoc im w poruszaniu sie po kulturze
firmy. Potgcz nowych, zréznicowanych pracownikdow z mentorami z roznych srodowisk, aby
oferowac porady i wspierac¢ przynaleznosc.

J SEEWAGHEFH {BPrzydziel kazdemu nowemu pracownikowi ,kumpla” - osobe, ktéra nie
petni roli kierowniczej, ale moze zaoferowac nieformalne wsparcie i porady.

J (WELGELTF R G EERAYI GG B Ustal regularne spotkania w ciggu pierwszych kilku
miesiecy, aby zebrac informacje zwrotne od nowych pracownikow i zajac sie wszelkimi
obawami, jakie mogg miec. Powinno to obejmowac mentoring lub informacje zwrotne od
znajomych. Popros mentorow o regularne przekazywanie informacji zwrotnych, aby
poprowadzi¢ nowych pracownikéw przez poczatkowe wyzwania i omowic ich rozwdj i poziom
komfortu.

J IEH EREFAEN El{EAPodziel sie mozliwosciami rozwoju zawodowego od samego poczatku,
dajac jasno do zrozumienia, ze firma wspiera i zacheca do dfugoterminowego rozwoju.

W bivERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrodto Cultivating Company Culture During Onboarding


https://www.linkedin.com/advice/3/youre-onboarding-new-hires-how-do-you-cultivate-connection-foyme

Strategie wdrazania talentow i integracji
Dostosowanie dla oséb z indywidualnymi potrzebami i
niepetnosprawnosciami

Dziatanie 2 P))3

‘MRozsadne dostosowania powinny by¢ dostepne dla kazdego. [HeI4AE =R s (e EHIERTE
szczegOlnie wazne dla zwiekszenia rekrutacji i zatrzymania sprawnych i niepetnosprawnych
pracownikow. Wszystkim nowym pracownikom nalezy oferowac racjonalne usprawnienia
spetniajgce ich indywidualne potrzeby. Podczas gdy racjonalne usprawnienia (patrz nastepny
slajd) powinny by¢ priorytetem dla pracownikéw niepetnosprawnych, pracownicy petnosprawni
rowniez mogg skorzystac z takich modyfikacji pracy. Podczas gdy dostosowania przyniostyby
korzysci wiekszosci pracownikow, przepisy wymagajg od pracodawcow, aby robili to tylko w
przypadku pracownikow niepetnosprawnych, ale nie oznacza to, ze nalezy wykluczy¢ wszystkich.

Przeprowadzone na szerokq skale badanie wykazato, ze jedna na trzy
niepracujgce osoby niepetnosprawne twierdzi, ze ich bariery w pracy mogtyby
zostac rozwiqzane dzieki dostosowaniom w miejscu pracy. Niepetnosprawni
pracownicy, ktorzy pracujq w biurach z dostepnymi udogodnieniami (na przyktad
rampami, tazienkami i innymi udogodnieniami) sq bardziej zadowoleni ze
swojego pracodawcy i twierdzq, ze sq bardziej skfonni do pozostania w nim.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zréd‘fo CIPD 2024


https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/2023-pdfs/inclusive-recruitment-employers-guide_tcm18-112787.pdf

Lista kontrolna retencji: Uczyn swoje miejsce

pracy bardziej dostepnym i integracyjnym

Uczynienie miejsca pracy bardziej dostepnym moze
pomac wielu osobom poczuc sie wspieranym i
bezpiecznym w pracy oraz moze pomoéc w budowaniu
silniejszego poczucia przynaleznosci. Moze to
obejmowac osoby niepetnosprawne, osoby z
zaburzeniami uktadu nerwowego i osoby postugujgce
sie jezykiem angielskim jako drugim jezykiem. Istnieje
kilka strategii, ktérych mozesz uzy¢, aby pomoc
swojemu miejscu pracy byc¢ bardziej dostepnym, w tym:

O Audyt dostepnosci miejsca pracy w celu (
zidentyfikowania barier w dostepnosci i
wprowadzenia zmian w celu usuniecia tych barier
lub przeniesienia sie do bardziej dostepnych
pomieszczen. Jest to rowniez korzystne dla klientow!

 Zaangazowanie audytora ds. dostepnosci, ktory
przeprowadzi audyt miejsca pracy i przedstawi
kosztorysy oraz porady dotyczgce zgodnosci.
Podobnie, mozesz zaangazowac konsultanta, ktory
pomoze Ci w kazdej specjalizacji dotyczacej
roznorodnosci. ,
Zrddto Exude HR through the Lends of D&l


https://exudehc.com/blog/assessing-the-talent-life-cycle-through-the-lens-of-di/

O Uzywanie prostego jezyka angielskiego w komunikacji
z personelem i oznakowaniu, mowienie jasno, unikanie
zargonu firmowego i sprawdzanie nowych
pracownikow, aby sprawdzié¢, czy wszystko z nimi w
porzadku i czy rozumiejg, czego sie od nich wymaga

O W stosownych przypadkach korzystaj z dostepnej
technologii informacyjnej (na przyktad uzywajac
napisow w filmach lub oprogramowania do zamiany
gtosu na tekst i plikdw odpowiednich dla technologii
czytnika ekranu)

d Rozwaz uktad swojego miejsca pracy i przedyskutuj
sposoby, w jakie mozesz uczyni¢ swoje miejsce pracy
bardziej dostepnym dla szerszego grona osob: osob
niepetnosprawnych lub z dodatkowymi wymaganiami
srodowiskowymi. Moze to obejmowac rozwazenie
przeptywu przestrzeni biurowej, aby zapewni¢ miejsce
dla wdozkow inwalidzkich lub urzadzen utatwiajgcych
poruszanie sie, instalacje ramp lub dodanie dostepnych
oznaczen, takich jak znaki z alfabetem Braille'a i
przyciski wejscia i wyjscia. Moze to rowniez obejmowac
zmiane oswietlenia i zmniejszenie hatasu w miejscu
pracy.



Inne uzasadnione dostosowania obejmujg modyfikacje
obiektow, praktyk pracy, sprzetu lub szkolen, ktére
pozwolityby pracownikowi na bezpieczne wykonywanie
podstawowych wymagan jego pracy. Zezwolenie na
nieobecnosci lub dodatki na rehabilitacje, leczenie lub
oceny.

Zapewnienie pracownika pomocniczego do pomocy lub
transportu do miejsca pracy

Zezwolenie na nieobecnosci lub dodatki na rehabilitacje,
leczenie lub oceny

Dostosowanie godzin pracy, , stopniowy powrét do pracy (
dla osoby, ktéra wtasnie urodzita dziecko, cierpi na
problemy zdrowotne, musi przejs¢ leczenie itp.

Zapewnienie elastycznosci w zakresie godzin rozpoczecia i
zakonczenia pracy

Zapewnienie informacji w przystepnych formatach, takich
jak duza czcionka, dzwiek

Zapewnienie odpowiednich mebili, takich jak krzesta,
ekrany, biurka, stoty konferencyjne.

Daj im czas na przetworzenie duzej ilosci informacji lub
lepiej omdéw je w rozmowie lub zapewnij arkusz
podsumowujgcy.



Lista kontrolna retencji: Uczyn swoje miejsce
pracy bardziej dostepnym i integracyjnym

d Regularne ankiety zaangazowania pracownikoéw s3
wykorzystywane do zbierania opinii pracownikdéw i
zrozumienia ich potrzeby pozostania zaangazowanym i
szczeSliwym.

Sledzenie rozwoju kariery: Sledzenie postepdw réznych
pracownikow w celu zapewnienia im réwnych szans na
awans i rozwoj zawodowy.

Elastyczne zasady pracy: Wprowadzenie elastycznych zasad
pracy, ktére czesto doceniajg réznorodni pracownicy, tacy jak
rodzice lub osoby niepetnosprawne.

Regularne audyty: Nieustannie monitoruj postepy inicjatyw
na rzecz réznorodnosci poprzez kwartalne audyty
roznorodnosci i ankiety zwrotne. Nie zapominaj o wdrazaniu
informacji zwrotnych od pracownikow.

Dostosuj w razie potrzeby: Korzystaj z danych, aby
dostosowywac swoje operacje, dziatania, programy i polityki
D&l, jesli niektorzy pracownicy lub grupy réznorodnosci sg
nadal niedostatecznie reprezentowane lub majg trudnosci z
utrzymaniem zatrudnienia. Pokazuj kamienie milowe i
osiggniecia.




McKinsey

& Company

W raporcie McKinsey ,,Diversity Wins: How " .
Inclusion Matters” (2020) podkreslono, ze firmy DlverSIty
o bardziej zréznicowanej kadrze pracowniczej o
osiagajg 0 36% wyzszg rentownosé od mniej wins
zroznicowanych konkurentow. Wynika to z How inclusion matters
faktu, ze zroznicowane zespoty sg bardziej
innowacyjne, kreatywne i lepsze w
rozwigzywaniu ztozonych problemow. W
przypadku MSP uwzglednienie réznorodnosci
od samego poczatku - poczawszy od wdrozenia
- stanowi podstawe trwatego wzrostu i sukcesu.

McKinsey Report: Diversity Wins



https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/diversity%20and%20inclusion/diversity%20wins%20how%20inclusion%20matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf

Przyktad: MSP (Francja):

o Sl B N g —& i
J Przyktad SME (Niemcy): Wor

owadzilismy elastyczne
godziny pracy i lokalizacje dla wszystkich
b ¥ | pracownikdéw, przyczyniajgc sie do 15% wzrostu
retencji pracownikéw, szczegolnie wsrod
- pracujgcych rodzicodw i osdb niepetnosprawnych.

_pokazuja, ze gtéwnym powodem,
»

2 dla ktérego pracownicy odchodzg od swoich
pracodawcow jest brak mozliwosci rozwoju i awansu

zawodowego lack of career development a tuz za ’
m =  nim plasuje sie nieodpowiednie wynagrodzeni.

e - Europejski raport o zatrzymywaniu
\.‘\" pracownikow (2023): Koncentruje sie na inicjatywach w
' zakresie réznorodnosci i integracji w zatrzymywaniu

N
talentéw w catej Europie.
‘. \(K h



https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-great-attrition-is-making-hiring-harder-are-you-searching-the-right-talent-pools

Onboarding ktadzie podwaliny pod
cata podrdz pracownika w firmie.

Odnoszac sie do bezposrednich
oczekiwan zwigzanych z rolg i
dtugoterminowego potencjatu

wzrostu, firmy moga kultywowac
EENEVERERIJEIGERRELE

rozwijajgca sie site robocza. Dlatego

tez onboarding jest inwestycja w

rozwoj i utrzymanie talentow.
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Zarzgdzanie talentami i strategie
zatrzymywania pracownikow

"Zarzadzanie talentami zakorzenione w
roznorodnosci i integracji tworzy
ekosystem, w ktorym kazdy moze sie
rozwijac. Kiedy pracownicy czujg sie
dostrzegani i szanowani, sg bardziej
zaangazowani i oddani zaréowno swojemu
rozwojowi osobistemu, jak i sukcesowi
firmy." — Patricia Espinosa, ekspert ds.
roznorodnosci i integraciji.




Zarzadzanie talentami D&l i rozwdj talentéw

W przypadku MSP budowanie kultury réznorodnosci i integracji poprzez przemyslane zarzadzanie
talentami i strategie rozwoju prowadzi do bardziej innowacyjnej, elastycznej i odnoszgcej sukcesy firmy.

Zarzagdzanie talentami odnosi sie do zaangazowania firmy w rekrutacje, utrzymanie i rozwoj
pracownikow, zapewniajgc im odpowiednie umiejetnosci i zdolnosci do osiggniecia celow biznesowych.

Rozwaj talentow, kluczowy aspekt zarzgdzania talentami, koncentruje sie na pomaganiu pracownikom
W rozwoju poprzez szkolenia, mentoring i mozliwosci rozwoju kariery. Obie strategie majg na celu
zwiekszenie satysfakcji, produktywnosci i lojalnosci pracownikdow, co ostatecznie przyczynia sie do
dtugoterminowego sukcesu firmy.

Zarzadzanie talentami w zakresie réznorodnosci i integracji (D&I) odnosi sie do strategicznego
podejscia polegajgcego na przycigganiu, zatrudnianiu i pielegnowaniu zréznicowanej sity roboczej przy
jednoczesnym zapewnieniu $rodowiska sprzyjajacego integracji. Dla MSP oznacza to opracowanie
polityki i praktyk, ktore obejmujg pracownikow z réznych srodowisk, kultur i perspektyw. Zarzgdzanie
talentami D&I zapewnia, ze pracownicy sg rekrutowani uczciwie i ze wszystkie osoby, niezaleznie od
ptci, rasy lub statusu spoteczno-ekonomicznego, majg rowne szanse na odniesienie sukcesu i
whniesienie wktadu.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




E’g:g Driving organizational performance

AskAalhd

What Is
Talent
Management?

AlLHR processes and
strategies to attract,
develop, motivate, and
retain high-performing
employees.

o

W’ Developing employee skills
fux)

ACADEMY TO
AI H R INNOVATE HR

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/

9 Gtownych pozytywnych skutkow zarzadzania talentami w obszarze D&l

Wedtug pracownikdw nowej generacji, roznorodnosc i integracja sg sitg napedowg sukcesu
firmy. Dlatego tez strategie powinny uwzgledniac role réznorodnosci i integracji w zarzgdzaniu
talentami. Poniewaz pracownicy pochodzg z roznych srodowisk, firmy muszg starannie
opracowywac polityki i praktyki, ktére promujg réznorodnos¢ i tworzg poczucie wspolnoty dla
wszystkich pracownikow.

) 1. (HeAEEEC R ERER I el Jelo£ W7 aangazowanie w D&amp;l jest poteznym magnesem

dla najwiekszych talentéw. Potencjalni pracownicy aktywnie poszukujg firm, ktére cenig
roznorodnos¢, poniewaz sygnalizuje to integracyjne i sprawiedliwe sSrodowisko pracy.

S gAY ENICARZEN I NERIER I LGN YAl ntegracyjne miejsca pracy budujg integracyjne
kultury, ktore promujg wyzsze zaangazowanie pracownikow i satysfakcje z pracy. Kiedy
pracownicy czujg sie wystuchani, doceniani i wspierani, zmniejsza to wskazniki rotacji, a
J__ pracownicy sg bardziej sktonni do pozostania w firmie i odniesienia sukcesu.

3. [IEYER I REHARGEEWA M/ rOznicowane zespoty wnoszg do zespotu réznorodne punkty

widzenia i doswiadczenia, co stanowi pozywke dla przetomowych pomystow. Ta
roznorodnos¢ mysli napedza innowacyjnosc i kreatywnosé, prowadzgc do rozwoju bardziej
innowacyjnych produktéw i rozwigzan. Tworzenie tygla mysli, przekonan i doswiadczen
tworzy nowe rozwigzania dla produktéw i ustug.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrédfo Brennan Consultln Ser\nces


https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Wykorzystujac réznorodnos¢ i integracje w zarzadzaniu talentami, MSP zapewniaja, ze nie tylko nadazajg za duchem
czasu, ale aktywnie ksztattujg swojg przysztosc poprzez site roboczg, ktdra rozwija sie dzieki zdoInosciom
adaptacyjnym i innowacjom. Lepszy rozwdj talentdéw i zarzgdzanie nimi zaczyna sie od pojedynczego spojrzenia na
talenty w catej firmie, gdzie tworzy sie angazujgce doswiadczenie pracownika wspierane przez roznorodnosc i integracje
(D&I).

4. przyciqgajqc i zatrzymujac najwieksze talenty oraz tworzgc integracyjna kulture
doskonatej wydajnosci, firmy mogg osiggac lepsze wyniki i zyskiwac¢ przewage konkurencyjng. Integracyjna firma
zapewnia pozytywne, wspierajgce srodowisko, ktore zwieksza morale, produktywnos¢, ogdlng wydajnosc i
Zaangazowanie.

(GRS R AR WA E [N o] paRrae o e\ e Rilda\Abyty odpowiedzialne za ksztattowanie swojej sity roboczej. Wigze
sie to z tworzeniem srodowiska, w ktorym osoby z réznych srodowisk, z unikalnymi perspektywami i
doswiadczeniami, sg mile widziane i aktywnie przyjmowane - zasadniczo tworzgc miejsce pracy, w ktorym kazdy
moze sie rozwijac. Zgtaszajg nowe pomysty i wprowadzajg innowacje, zachecajac pracownikéw do rozwoju. Dzieki
temu firmy moga wyprzedzac konkurencje, rozwijajac i ulepszajgc swoje produkty i ustugi.

6. réinymi srodowiskami i perspektywami. Taka
roznorodnos¢ umozliwia matym i Srednim przedsiebiorstwom sprawne poruszanie sie w ztozonym Srodowisku
biznesowym. MSP D&amp;| majg dostep do dynamicznej sity roboczej o réznych punktach widzenia, co umozliwia
innowacje i zapewnia szerokie spektrum kreatywnych rozwigzan ztozonych wyzwan. Mogg szybko dostosowywac
sie do zmieniajgcych sie warunkow rynkowych, co czyni z nich strategiczny atut.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrédfo Brennan Consu|t|n Serv|ces


https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

9 Gtownych pozytywnych skutkow zarzadzania talentami w obszarze D&l

OYAVIEVAAEN N el go) o] Elaa () VAN Lo Lo [N [ N VE IR 74 [M\Vdrozenie integracyjnego zarzadzania talentami
gwarantuje, ze decyzje podejmowane sg z uwzglednieniem cennego wktadu réznych perspektyw.
Zrdznicowane zespoty s3 lepiej przygotowane do rozwigzywania ztozonych problemoéw i
podejmowania wszechstronnych decyzji. Biorg pod uwage szerszy zakres perspektyw i doswiadczen,
co prowadzi do skuteczniejszych rozwigzan.

8. LOIQLCICHE A ILCNENZroznicowane zespoty sg lepiej przygotowane do zrozumienia i obstugi
roznych baz klientow. Zwieksza to konkurencyjnosc rynkowg firmy i zdolnos¢ do tgczenia sie z szerokg

gama klientow. Mozesz przegapi¢ miliony klientow, poniewaz potrzebujesz pomocy w zrozumieniu ich
unikalnych potrzeb. Zréznicowane zespoty sg wyposazone w wiedze potrzebng do dotarcia do
wiekszej liczby osob. Pomagajg zdoby¢ nowe rynki i uzyska¢ nowe spostrzezenia dzieki swoim
wewnetrznym perspektywom i roznorodnym pomystom.

0. Wdroienie integracyjnych talent management practices praktyk zarzadzania
talentami kultywuje korzystne srodowisko pracy, w ktérym wszyscy pracownicy postrzegajg siebie jako
szanowanych i traktowanych z szacunkiem. Ta konstruktywna kultura znaczgco poprawia morale |
samopoczucie pracownikow, tworzgc srodowisko sprzyjajgce produktywnosci i indywidualnemu
rozwojowi. Wsparcie mentorskie i programy wspierajgce rozwoj i awans niedostatecznie
reprezentowanych pracownikéw, poprawiajgce ich umiejetnosci i potencjat przywoddczy.

W DivERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrodto Engagedly Zrédto Brennan Consulting Services


https://engagedly.com/blog/9-effective-talent-management-strategies-in-2024/
https://engagedly.com/blog/the-role-of-diversity-and-inclusion-in-talent-management/
https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Zarzadzanie talentami

Umozliwia transformacje
pracownikow

Wypetnia luki w umiejetnosciach
Zatrzymuje pracownikow

Poprawia kulture firmy



https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018
https://www.aihr.com/blog/coaching-in-the-workplace/
https://www.aihr.com/blog/skills-gap-analysis/
https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/

Kluczowe strategie integracji D&I w zarzadzaniu talentami

1. EEREEHOERIER U hllaaY=MKierownictwo wyzszego szczebla musi by¢ zaangazowane w roznorodnosc i
integracje oraz w widoczny sposdb opowiadacd sie za nimi. To zaangazowanie nadaje ton catej firmie.

2. N E RN LALLM LIEIRIERP rzeglad | modyfikacja proceséw rekrutacyjnych w celu wyeliminowania

uprzedzen i zapewnienia, ze oferty pracy, rozmowy kwalifikacyjne i oceny kandydatow sg uczciwe i inkluzywne.

. [KoXAgleIfele e R It WAN awigzywanie relacji z instytucjami edukacyjnymi, firmami i sieciami, ktére mogg pomaoc
w pozyskiwaniu réznorodnych talentow.

. SACIERIERRCILEYERZapewnienie pracownikom na wszystkich poziomach szkolen z zakresu réoznorodnosci i

integracji. Programy te pomagajg budowac swiadomos¢, kwestionowac uprzedzenia i promowac zachowania
integracyjne.

. (IR Lo JONAI I\ s l{oraY e  MIHNEYR\Wspieraj i zachecaj do tworzenia grup ERG, ktdére umozliwiajg pracownikom

nawigzywanie kontaktow, dzielenie sie doswiadczeniami i prowadzenie inicjatyw D&I w firmie.

. WEEHILARe Lo loJelWVillebEsleNe. Ustanowienie mierzalnych celdéw w zakresie réznorodnosci i integracji, regularne
Sledzenie postepow oraz rozliczanie liderédw i zespotow z realizacji tych celow..

. WIS gAY A A (Y4 le]fe Lo [ (e RRN I (I EREIv £ FERIR LI EInIMo pracowujgc kluczowe wskazniki efektywnosci
(KP1) dostosowane do celédw réznorodnosci i integracji. Wez pod uwage rekrutacje, poziom zatrudnienia,
satysfakcje z pracy i utrzymanie pracownikéw. Wiecej informacji tutaj.

Wiecej informacji tutaj More information here.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrédfo Brennan Consultln SerV|CeS



https://engagedly.com/blog/the-role-of-diversity-and-inclusion-in-talent-management/
https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Dobrze prosperujgce miejsce Dobrze prosperujgce miejsce pracy to co$ wiecej niz tylko roznorodnosé
pracy to Sl i e, e pracownikow. Chodzi o stworzenie integracyjnego srodowiska, w ktorym
4 jednostki s3 wzmacniane i zachecane do akceptowania swoich roznic.
roznorodnosc¢ zawsze bierze Roznorodnosé obejmuje szerokie spektrum roznic miedzy jednostkami, w
gére nad umiejetnos’ciami! tym miedzy innymi rase, pochodzenie etniczne, pteé, wiek, orientacje
seksualng, umiejetnosci, religie i pochodzenie spoteczno-ekonomiczne. Poza
widocznymi atrybutami, réznorodnosc¢ obejmuje rowniez roznice w
perspektywach, doswiadczeniach i sposobach myslenia.

Profesor Scott Page, autor ksigzki ,The Diversity Bonus”, trafnie stwierdza,
ze ,,roznorodnosc przewyzsza umiejetnosci”, podkreslajgc wartosé
réznorodnych perspektyw w rozwigzywaniu problemoéw i procesach
decyzyjnych.Co wiecej, zréznicowana sita robocza ma réwniez wieksze
szanse na przyciggniecie i zatrzymanie najlepszych talentow, poniewaz
ludzie sg przyciggani do firm, ktore priorytetowo traktujg ich dobre

samopoczucie i rozwo;j.
Zrédto Acacialearning

"Firmy, w ktorych zespotach kierowniczych zasiada ponad 30% kobiet, majg
znacznie wieksze szanse na osiqggniecie lepszych wynikow niz te, w ktorych zasiada
od 10 do 30% kobiet, a firmy te z kolei majq wieksze szanse na osiggniecie lepszych
wynikow niz te, w ktorych zasiada mniej kobiet na stanowiskach kierowniczych lub
nie ma ich wcale. W rezultacie istnieje znaczna rdznica w wynikach - 48% - miedzy
y spotkami najbardziej i najmniej zroznicowanymi pod wzgledem pfci".

Foiversimies ane nevivine entenrrise (Zrédto Source)



https://acacialearning.com/sa/blog/human-resources/diversity-and-inclusion-in-talent-management-creating-a-thriving-and-representative-workforce/
https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e

Stworzenie Polityki Integracyjnej

pokazuje, Ze uznajesz i wierzysz w Dodajac poczucie integracji do zréznicowanej
roznorodnosc pracownikow oraz puli talentdw, mozna osiggna¢ najwyzszy
ich mocne strony i mozliwosci, jakie poziom zadowolenia pracownikow. Tworzenie
ze sobg niosq! polityk integracyjnych dla takich grup personelu

pokazuje, ze nie tylko uznajesz, ze niektorzy
pracownicy sg inni, ale takze wierzysz, ze ich
praca dla Twojej firmy doprowadzi do
dodatkowych mocnych stron i lepszych
mozliwosci rozwoju.

Zrodto Bluesky Talent Management

Tworzenie pozytywnego srodowiska dla pracownikow jest bardzo
wazne. Pracownicy muszg by¢ doceniani, szanowani i wtgczani w

dowolng forme. R6znorodnosé i integracja w zarzadzaniu talentami
zwieksza satysfakcje z pracy, poprawia zdrowie psychiczne i ogdlne
samopoczucie pracownikow. Zabezpieczasz tez przysztosc
Brovcisinics ane nevivine curenrniss wszystkich pracownikéw.


https://www.linkedin.com/pulse/importance-diversity-inclusion-talent-management-bluesky-creations/

Dziatanie 3 Rozwoj talentow D&I: Audyt majgcy na celu poznanie
obecnej sity roboczej

Jak wyjasniono, D&I nie powinno byc traktowane jako polityka ,, mito miec¢” ani narzucane przez
dziat HR. Powinna ona miec kluczowe znaczenie dla strategii firmy i pochodzi¢ od kierownictwa,
aby uzyskac zaangazowanie wszystkich i osiggnac rzeczywisty i trwaty postep. Musi by¢
traktowana jako priorytet biznesowy, aby firma mogta naprawde poprawic¢ innowacyjnos¢,
zwiekszy¢ sprzedaz lub penetrowaé nowe, niewykorzystane segmenty rynku. .

Przeprowadzenie audytu D&I w celu zrozumienia obecnej sity robocze| [l 8L ERIE
integracji i luk w reprezentacji réznorodnosci sity roboczej. W przypadku MSP zrozumienie
rozwoju talentéw D&amp;l rozpoczyna sie od doktadnej oceny obecnej sity robocze;j.
Identyfikujac luki w reprezentacji roznorodnosci, oceniajac istniejgce programy rozwoju talentow
i strategicznie wdrazajgc nowe inicjatywy, MSP moga stworzy¢ integracyjne $rodowisko pracy,
ktore pomaga réoznorodnym pracownikom awansowac.

NI AL oI wL=1 o] (o) Lo FAETI [0 \all devdp (o] Lo o [i[e e Ma by zrozumie¢ dane demograficzne swoich
pracownikow. Przyjrzyj sie ptci, wiekowi, pochodzeniu etnicznemu, niepetnosprawnosci itp.
danych dotyczacych sity roboczej, aby przeanalizowaé réoznorodnos¢ w obszarach: zatrudniania,
awansow, mozliwosci szkoleniowych, wskaznikdéw retencji itp. Przyjrzyj sie réznym poziomom, np.
podstawowym, srednim i wyzszym, i sprawdz, czy istnieje réznorodnos¢. Zapewnienie zgodnosci z
RODO podczas gromadzenia informacji wrazliwych.
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https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/

4 Rozwoj talentow D&l: Analiza umiejetnosci i luk w
rozwoju talentow

m v [EENGLEEER SIS E el poprzez anonimowe ankietowanie menedzerdw i
( 2

Dziatanie

pracownikow w celu oceny ich postrzeganych i rzeczywistych luk w umiejetnosciach lub
mozliwosciach rozwoju przywodztwa. Porownanie rodzajow i poziomow szkolen
oferowanych pracownikom zréznicowanym i niezroznicowanym w celu zapewnienia
rownosci w rozwoju talentow. Wykorzystaj te samga ankiete do oceny skutecznosci
programow rozwoju kariery, sprawdzenia inkluzywnosci i ich skutecznosci..

INAELPAST RV ZLe (RN E AR NI, Sledzgc postepy roznych pracownikow w firmie.

)
O Czy programy rozwoju umiejetnosci sg zaprojektowane z myslg o integracji?
- - Czy jest mniej awansow dla niedostatecznie reprezentowanych grup?
Czy istnieje wyzszy wskaznik rotacji dla niektorych grup demograficznych?
Czy niedostatecznie reprezentowani pracownicy majg dostep do mentoringu i rozwoju
przywodztwa?
Czy istniejg rowne szanse na awans??

Regularnie mierz, sledz i raportuj wewnetrzne dane dotyczace rozwoju talentéw D&.
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Rozwoj talentow D&I: Wdrazanie szkolen D&
eliminujacych uprzedzenia dla wszystkich

Zacznij od wdrozenia szkolenia D&I Unconscious Bias dla wszystkich. NieSwiadome
uprzedzenia odnoszg sie do przekonan, mysli lub uczuc, z ktorych nie zdajemy sobie
sprawy, a ktére mogg wptywad na nasze Swiadome osady i podejmowanie decyzji.
Pozwoli to podnies¢ sSwiadomos¢ nieSwiadomych uprzedzen, promowac kompetencje
kulturowe i umozliwic integracyjng kulture pracy. Programy szkoleniowe powinny by¢
interaktywne, angazujace i dostosowane do konkretnych potrzeb firmy, zapewniajac
praktyczne narzedzia i strategie promowania roznorodnosci i integracji w
codziennych praktykach zawodowych.

Szkolenie to pomaga menedzerom upewnic sie, ze
sprawiedliwe oceny pracownikow opierajg sie na kwalifikacjach i umiejetnosciach, a
nie na cechach demograficznych.

Aby upewnic sie, ze wszyscy pracownicy s3
sprawiedliwie wspierani w rozwoju kariery i pomysinej wspotpracy ze
wspotpracownikami z roznych srodowisk, firmy powinny zapewniac programy
szkoleniowe, mentoring (mentorship), coaching i szkolenia w zakresie kompetenc;ji
kulturowych.
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https://www.mentoringcomplete.com/
https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

Rozwoj talentow D&I: Wdrazanie szkolen D&
eliminujgcych uprzedzenia dla wszystkich

Badania pokazujg, ze
mezczyzni sg bardziej
sktonni do skutecznego
negocjowania
wynagrodzen i
awansow, podczas gdy
sg bardziej narazeni na
kary podczas
negocjowania
wynagrodzen i
awansow.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

W miejscu pracy uprzedzenia czesto
wptywajg na takie obszary, jak zatrudnianie, rozwdj talentéw i awans,
czesto uniemozliwiajgc zastuzonym osobom awansowanie na
stanowiska kierownicze.

Uprzedzenia, w szczegdlnosci wynikajgce ze
stereotypdow zwigzanych z pochodzeniem etnicznym, religia,
niepetnosprawnoscig, wiekiem lub orientacjg seksualng, moga
utrudniac rozwoj talentow i kariere zawodowa.

Ponadto uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ moga
wptywac na decyzje dotyczgce wynagrodzen i zatrudniania, nierownosc¢
wynagrodzen, nierowny dostep do mozliwosci i niesprawiedliwe
traktowanie pracownikow.

Zrédto SME Inclusion Toolkit


https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

Rozwoj talentow D&l: Eliminacja uprzedzen

Zmniejszenie stronniczosci w zarzadzaniu talentami i podejmowaniu decyzji
promocyjnych poprzez podjecie nastepujacych kluczowych krokow:

Nalezy konsekwentnie stosowac uzgodnione kryteria
w odniesieniu do wszystkich pracownikow, zamiast polega¢ na odpowiedziach
otwartych. Takie podejscie zapewnia bardziej sprawiedliwy proces, szczegdlnie dla
0sob, dla ktorych angielski jest drugim jezykiem, ktore w przeciwnym razie mogg byc
w niekorzystnej sytuacji, mimo ze kwalifikujg sie do awansu.

Decyzje dotyczgce awansu powinny, o ile to
mozliwe, obejmowac wktad wiecej niz jednej osoby, najlepiej z udziatem starszych
cztonkdéw firmy. Zréznicowany panel, w tym osoby réznych ptci i Srodowisk, moze
zapewnic szerszg perspektywe i pomoc zmniejszyC uprzedzenia..

Zapewnienie liderom dostepu do
szkolen z zakresu roznorodnosci i integracji moze zwiekszy¢ swiadomosc
nieSwiadomych uprzedzen. Takie szkolenia sg jednak najskuteczniejsze w potaczeniu
ze zmianami polityki strukturalnej, takimi jak ograniczenie uprzedzen przy
zatrudnianiu i standaryzacja ocen wydajnosci.
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https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

Rozwdj talentow D&l: Eliminacja uprzedzen

Anonimizacja danych kandydatéw: W procesach
zatrudniania i awansowania usun informacje identyfikujgce, takie jak imiona i
nazwiska, pte¢, wiek lub wyksztatcenie z zyciorysow i ocen wynikow, aby zmniejszyc
uprzedzenia zwigzane z pochodzeniem etnicznym, ptcig i pochodzeniem. Skoncentruj
sie na osiggnieciach, oceniajac kandydatow wytgcznie na podstawie ich osiggniec
zawodowych i odpowiedniego doswiadczenia, aby zapewni¢ wybor oparty na
zastugach.

Zapewnienie jasnych informacji zwrotnych. Upewnij sie, ze pracownicy otrzymujg
ustrukturyzowane, konstruktywne informacje zwrotne, podkreslajgce konkretne
obszary wymagajgce poprawy. Unikaj niejasnych lub subiektywnych komentarzy, ktore
mogaq prowadzi¢ do niesprawiedliwych ocen.

Informacje zwrotne od wspotpracownikow i z gory. Wdrazaj 360-stopniowe systemy
informacji zwrotnej, ktoére pozwalajg na uzyskanie opinii od wspotpracownikow,
podwtadnych i przetozonych. Moze to zapewnic bardziej holistyczny obraz wydajnosci
pracownika, zmniejszajgc zaleznosc od subiektywnej opinii jednej osoby.
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https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

BHAEIENICECE Rozwoj talentow D&I: Mentoring i rozwdj zawodowy

Mentoring, coaching i dziatania networkingowe mogg prowadzi¢ do rozwoju zawodowego i
zapewnia¢ éciezki rozwoju talentéw i kariery. MSP moga wspiera¢ ludzi w swojej firmie w
uczestnictwie w mentoringu lub mozliwosciach nawigzywania kontaktéw, podejmujac
nastepujgce kroki:

HEIR YAV IR LN eLe [\T-LeM/apewnienie planu rozwoju zawodowego dla wszystkich

pracownikow, w tym funduszu rozwoju zawodowego.

TR IERICEIGN YA/ achecaj kobiety i innych zmarginalizowanych pracownikéow do
udziatu w programach przywoédczych. Przeczytaj: When Women Lead Workplaces Listen

v (o[l Re [Nl L E L e N e g lal:{lpomiedzy pracownikami. Nieformalny mentoring

moze zachecac do produktywnych relacji, wspiera¢ rozwdj umiejetnosci i wiedzy

(

O pracownikdw oraz zacheca¢ mentorow do rozwijania umiejetnosci mentorskich i
—— coachingowych.

Ve N VES TR REA Tl pAa SN [ YA Yo e R sl o] d[a¥={¥)za posrednictwem kilku dostawcow ustug

lub obserwuj mozliwosci rozwoju zawodowego, mentoringu i nawigzywania kontaktow za
posrednictwem lokalnych firm zajmujgcych sie rozwojem biznesu lub D&I.
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https://www.mckinsey.com/featured-insights/leadership/when-women-lead-workplaces-should-listen
https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

Mentoring, sponsoring lub Workplace Buddies umpie w miejscu pracy).

Mentoring lub coaching moze by¢ bardzo przydatny dla zréznicowanych kandydatéw (np. uchodzcdow,
mtodych ludzi). Ponadto posiadanie kumpla lub wspdétpracownika, ktéry moze wspieraé kandydata i
poza strukturami zarzgdzania, moze pomoc komus w osiedleniu sie w firmie. Oto kilka przyktadow, jak
mozna to osiggnac.

Przyktad mentoringu i sponsoringu: Rozwijaj mozliwosci dla niedostatecznie reprezentowanych
pracownikow, aby uzyskac¢ dostep do mentoringu i sponsoringu ze strony starszych liderow. Programy
mentorskie tgczg pracownikow z roznych srodowisk z doswiadczonymi mentorami w celu zapewnienia

wskazowek, wsparcia i mozliwosci rozwoju kariery. Z kolei programy sponsorskie wspierajg rozwoj i
widocznosc pracownikow o wysokim potencjale z niedostatecznie reprezentowanych grup.

(Zrddto - Source)

Kumple w miejscu pracy sg swietni do pomocy przy wdrazaniu i dostosowywaniu sie do pracy poprzez
kierowanie codziennymi czynnosciami i pomoc w pozyskiwaniu informacji. Na przykfad, identyfikacja
lokalnej infrastruktury transportowej w celu umozliwienia punktualnej obecnosci. Kumpel w miejscu

pracy rozwija rowniez zrozumienie indywidualnych okolicznosci i w razie potrzeby moze petnic role
rzecznika. Przeszkolenie pracownikow, aby stali sie partnerami w miejscu pracy, zacheca do kultury
integracji i zapewnia dodatkowe wsparcie rowiesnicze dla osob dotgczajgcych do sity roboczej.
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https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e

Zachecanie kobiet do udziatu w programach dla liderow

Beverly, prawniczka korporacyjna, rowniez miata powody do powsciggliwosci. W
swojej pierwszej ocenie pracy po urlopie macierzynskim zostata ukarana za zbyt
matg liczbe godzin rozliczonych z klientami, mimo ze jej klienci zostali przekazani
dwom kolegom pod jej nieobecnos¢. Obawiajac sie, ze bedzie postrzegana jako
nadmiernie wrazliwa, jesli zwroci na to uwage, Beverly zaakceptowata status quo
ustalony przez jej szefa.

Anne, starszy lider w firmie z sektora publicznego, przez dtugi czas cierpiata na

syndrom oszusta, poniewaz jej styl przywodztwa nie pasowat do cech, ktore cenita
jej firma. Dopiero gdy wzieta udziat w programie dla liderow, dostrzegta wartosc
swojej jasnej wizji, stylu wspotpracy i umiejetnosci stuchania. ,,Zdatam sobie
sprawe, ze [przywodztwo] nie musi by¢ brutalne”.

Trzy starsze oficerki ze strategicznych stuzb wojskowych uwazaty ze ich mocne
strony w stuchaniu, nawigzywaniu kontaktow i budowaniu relacji staty na drodze
do ich awansu, poniewaz wszystkie dowody, ktore te kobiety widziaty, wskazywaty,
ze wojsko nagradzato tylko bardziej tradycyjne mocne strony.




7 Rozwoj talentow D&I: Wsparcie dla elastycznego
rozwoju zawodowego

Dziatanie

W integracyjnym miejscu pracy wszyscy pracownicy powinni mie¢ rowny dostep do wsparcia,
mozliwosci i zasobow. Brak wsparcia dla przerw w karierze i elastycznej pracy zwigzanej z
urlopem rodzicielskim, zwolnieniem lekarskim lub obowigzkami opiekuriczymi nieproporcjonalnie
wptywa na rozwoj kariery kobiet i osob niepetnosprawnych lub przewlekle chorych. Proaktywne
zapewnienie, ze awanse i rozwoj zawodowy sg oferowane pracownikom w sposob sprawiedliwy i
rowny, moze przyniesc korzysci firmie.

Badania pokazujg, ze zwiekszenie odsetka kobiet na stanowiskach kierowniczych o 10% lub wiecej
prowadzi do sredniego wzrostu wartosci rynkowej spotek gietdowych o 6,6%

Bycie pracodawcg rownych szans poprzez wspieranie wszystkich pracownikow w dostepie do rozwoju
zawodowego i mozliwosci awansu rowniez pomoze przyciggnac i zatrzymac utalentowanych
pracownikow. Ze wzgledu na wielkos¢ i mozliwosci rozwoju, mate firmy mogg potrzebowac wiecej
mozliwosci oferowania awansu i rozwoju kariery. Jednak oferowanie najlepszych praktyk w zakresie
mozliwosci rozwoju zawodowego wszystkim pracownikom i mozliwosci awansu tam, gdzie to mozliwe,
moze pomoc matym firmom pozosta¢ konkurencyjnymi w stosunku do wiekszych firm w zakresie
talentow, takich jak talenty STEM.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE ZréCH'O SME |nC|USiOn TOOIklt


https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

7 Rozwoj talentow D&I: Wsparcie dla elastycznego
rozwoju zawodowego

Dziatanie

Wszyscy pracownicy powinni by¢ uprawnieni do urlopu rodzicielskiego, a jesli to mozliwe,
powinni oferowac dodatkowy ptatny urlop dla rodzicow i opiekundw.
Kazdemu z rodzicéw przystuguje do 240 dni ptatnego urlopu rodzicielskiego (z ktérych wszystkie,

z wyjatkiem 90 dni, mogg zostaé przeniesione na drugiego rodzica) oraz urlop bezptatny do
ukonczenia przez dziecko 18 miesigca zycia. (Parlament Europejski European Parliament)

Polityka urlopu rodzicielskiego uwzgledniajgca rownosc pici. [ lEr A= Ao X ialerA =X |E

niektorych matych firm, posiadanie jasnej i rownej pod wzgledem pfci polityki urlopow rodzicielskich jest
dobrym sposobem na pokazanie, ze firma ceni swoich pracownikdéw. Moze réwniez pomoc menedzerom i
pracownikom zrozumie¢, jak dziata urlop rodzicielski i moze pomaoc przyciggnac€ i zatrzymac pracownikow.

Raporty pokazuja, ze kobiety podejmujg sie wiekszej czesci prac opiekunczych i domowych, co skutkuje
wiekszg iloScig czasu spedzonego poza sitg roboczg i mniejszymi mozliwosciami rozwoju zawodowego i
kariery. Kwestia ta jest czesto potegowana przez czynniki takie jak pochodzenie etniczne, niepetnosprawnosc
i neuroréznorodnosé, co utrudnia niektorym kobietom powrdt do pracy po przerwie.
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https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2022/698892/EPRS_ATA(2022)698892_EN.pdf
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7 Rozwoj talentow D&I: Wsparcie elastycznego rozwoju
zawodowego

HERA O HERT I AT ER A ER e A A = o) s l[w4IMBrak elastycznosci w miejscu pracy w celu dostosowania

sie do obowigzkéw opiekuniczych moze skutkowaé mniejszg liczbg kobiet na stanowiskach kierowniczych i
powinien by¢ brany pod uwage przez firmy przy opracowywaniu polityki elastycznosci.

Elastyczna polityka pracy w zakresie powrotu do pracy [ggley{=RelelsgleIeleIe]lelelss WA el eTe)ViEYA ¢ 00]

opiekunczymi w powrocie do pracy po przerwie, rozwijaniu umiejetnosci lub aktualizacji i utrzymaniu
postepow w karierze.

Dziatanie

Firmy moga wspierac rodzicow i opiekunéw poprzez:

O} I VERIERA ES A S Rl C il NI AW s zystkim pracownikom (w tym osobom korzystajgcym z

elastycznej organizacji pracy), np. Swiadczen zdrowotnych i finansowych, szkolen i mozliwosci awansu.

Ve TSI LN [ =T o JUNo [o RaY/e s -1 a\ A BN\ VIE e [orL=al t 0 all employees (including those on flexible working
arrangements), e.g., health and financial benefits, training, and promotional opportunities.

Zachecanie mezczyzn i kobiet do korzystania z urlopu rodzicielskiego, (s \AVAeIs AL I[N JoJEAVIE BRI CRATOE
dziecko. Mezczyzni i kobiety na stanowiskach kierowniczych muszg aktywnie modelowa¢ normalizacje
obowigzkédw opiekuniczych i rodzicielskich i/lub elastyczne podejscie do miejsca i godzin pracy.
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Firmy zarzqdzajgce talentami w sposob
inkluzywny osiqgajqg o 25% lepsze wyniki
pod wzgledem rentownosci i zmniejszajqg

wskaznik rotacji o 22%.

Artykut Harvard Business Review zatytutowany "Diversity
Doesn't Stick Without Inclusion" (2017) Harvard Business

Review article titled "Diversity Doesn't Stick Without

Inclusion” (2017) podkresla, ze firmy muszg priorytetowo
traktowac kulture integracji i pielegnowad réznorodne

talenty, aby zmaksymalizowac korzysci ptyngce z
réznorodnej sity roboczej i znacznie obnizy¢ wskazniki
rotacji 0 22%.

Wedtug kompleksowego raportu McKinsey & Company titled
"Delivering Through Diversity," (2018) firmy z bardziej
zroznicowanymi zespotami kierowniczymi osiggnety lepsze
wyniki niz ich mniej zréznicowane odpowiedniki o 25% pod
wzgledem rentownosci. Podkresla to znaczacy wplyw, jaki
roznorodnos$¢ moze mieC na sukces finansowy i podkresla
znaczenie wspierania réznorodnos$ci w firmach..



https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/delivering-through-diversity
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/delivering-through-diversity
https://acacialearning.com/sa/blog/human-resources/diversity-and-inclusion-in-talent-management-creating-a-thriving-and-representative-workforce/

Wyniki nauczania

(d Ocena mocnych stron i mozliwosci pracownikow: Rozwiniete umiejetnosci oceny
obecnych mozliwosci pracownikow i identyfikacji obszarow rozwoju i wzrostu.

[ Ustalanie wykonalnych celéw rozwoju: Nauczyt sie, jak definiowacd jasne cele i
strategie, aby dostosowac rozwoj talentow do potrzeb firmy.

J Projektowanie integracyjnych sciezek kariery: Zdobycie umiejetnosci tworzenia
ustrukturyzowanych i sprawiedliwych planow rozwoju kariery, ktore wspierajg
roznorodne talenty.

(J Wdrazanie skutecznych strategii zatrzymywania pracownikow: Zrozumienie, jak
pielegnowac integracyjng kulture pracy i stosowac strategie promujgce
dtugoterminowe zaangazowanie i zatrzymanie pracownikow.
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