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Planowanie sukcesji na rzecz
rozwoju przywodztwa 14

Poznaj strategie budowania zréznicowanej i
zrownowazonej kadry kierowniczej w Twojej
firmie.

U Dowiedz sie, jak identyfikowac i pielegnowac
talenty o wysokim potencjale

U Dowiedz sie, jak przygotowaé pracownikéw do
skutecznego przejscia na stanowiska kierownicze.

U Dowiedz sie, jak tworzy¢ ustrukturyzowane
programy, mozliwosci mentorskie i plany rozwoiju,
ktore umozliwig réznorodnym pracownikom
awans i odniesienie sukcesu jako liderzy.

Krok 10: Planowanie sukcesji na rzecz
rozwoju przywodztwa

Tworzenie réznorodnych talentéw wsrod
pracownikow, aby mogli oni awansowac na
stanowiska kierownicze. Rozwijaj programy
przygotowujgce i wspierajgce zroéznicowanych
pracownikow w osigganiu sukcesow na
stanowiskach kierowniczych.

Analiza przypadku: Slajd 14 — 15
Analiza przypadku: Slajd 33 - 34



Cele edukacyjne

(] Dowiedz sie, jak budowad réznorodne talenty, ktére wspierajg rozwaj
pracownikow na stanowiskach kierowniczych.

1 Poznaj strategie identyfikacji talentow o wysokim potencjale i wspierania ich
rozZwoju W organizacji.

(1 Dowiedz sie, jak tworzy¢ programy rozwoju przywodztwa, ktdre przygotowuja
zroznicowanych pracownikow do objecia w przysztosci stanowisk kierowniczych.

1 Naucz sie rozwija¢ mozliwosci mentorskie i ustrukturyzowane plany rozwoju,
ktore pozwolg pracownikom odniesc¢ sukces jako liderzy.

J Odkryj najlepsze praktyki w zakresie przygotowywania pracownikéw do
skutecznego i trwatego przejscia na stanowiska kierownicze.
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Krok 10

Planowanie sukcesji na rzecz
rozwoju przywodztwa

ldentyfikacja i przygotowanie
pracownikow do petnienia rol
przywodczych




» Krok 10 Planowanie sukces;ji na rzecz

rozwoju przywodztwa

Celem planowania sukcesji w zakresie rozwoju
przywodztwa jest identyfikacja i przygotowanie
pracownikow do petnienia kluczowych rol
kierowniczych poprzez ustrukturyzowane programy,
mentoring i mozliwosci rozwoju. W ten sposob
tworzony jest strumien roznorodnych talentow
gotowych do objecia stanowisk kierowniczych, co
zapewnia ciggtosc i trwaty sukces firmy.
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Budowanie zroznicowanych
talentow

Tworzenie listy talentow, ktora
odzwierciedla roznorodnosc¢ firmy, ma
zasadnicze znaczenie dla rol kierowniczych
i planowania sukcesji. Europejskie MSP
powinny zadbac o to, by pracownicy ze
wszystkich srodowisk mieli rowny dostep
do stanowisk kierowniczych.



Planowanie sukcesji: Wspieranie talentow i kultywowanie
zespotow

Rdznorodnosc i integracja odgrywajg kluczowa role w
zwiekszaniu retencji talentoéw poprzez kultywowanie
kultur integracyjnych, zapewnianie mozliwosci rozwoju
kariery i fagodzenie uprzedzen.

W kontekscie planowania sukcesji gwarantujg one istnienie

zroznicowanej kadry kierowniczej, obejmujgcej szeroki
zakres umiejetnosci i promujgcej zdolnosc¢ adaptac;ji.
Praktyki te znaczgco przyczyniajg sie do odpornosci firm,
umozliwiajg zaangazowanie pracownikoéw i skutecznie
przygotowujg na nadchodzace wyzwania i mozliwosci.
https://engagedly.com/blog/the-role-of-diversity-and-
inclusion-in-talent-management/



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

Budowanie zroznicowanych talentow

Co to oznacza?

Proaktywna integracja: Aktywne poszukiwanie i
rozwijanie talentow z niedostatecznie reprezentowanych
grup w firmie.

Rowny dostep: Zapewnienie wszystkim pracownikom
uczciwych mozliwosci awansu, petnienia rol
kierowniczych i rozwoju zawodowego.

Usuwanie barier: Identyfikacja i tagodzenie
nieSwiadomych uprzedzen, nierownosci strukturalnych i
praktyk dyskryminacyjnych w procesach rekrutacji i
rozwoju.

Strategia dtugoterminowa: Budowanie zrownowazonego
systemu, ktéry kultywuje zréznicowane przywodztwo
poprzez pielegnowanie talentow w czasie.
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Budowanie zroznicowanych talentow

Dlaczego ma to znaczenie dla MSP.

Odzwierciedlanie spoteczenstwa i rynkdw: Zroznicowany zespot kierowniczy odzwierciedla demografie klientow,
dzieki czemu firma jest bardziej wiarygodna i konkurencyjna. Umozliwia to innowacyjnos¢ i zdolnos¢ adaptaciji
poprzez wprowadzanie réznych perspektyw do procesu decyzyjnego.

Radzenie sobie z niedoborem umiejetnoséci: MSP czesto borykaja sie z niedoborem talentéw. MSP moga uzyskaé
dostep do szerszego zakresu umiejetnosci i doswiadczen, poszerzajgc swoje talenty o osoby ze wszystkich srodowisk.

Poprawa wynikow biznesowych: Badania pokazujg, ze zréznicowane zespoty osiggajg lepsze wyniki niz zespoty
jednorodne pod wzgledem kreatywnosci, rozwigzywania problemow i wynikdéw finansowych.

Poprawa wizerunku pracodawcy: MSP, ktdre promuja réznorodno$é, sa bardziej atrakcyjne dla najwiekszych
talentéw, zwtaszcza mtodszych pokolen, dla ktdrych priorytetem sg integracyjne i spotecznie odpowiedzialne miejsca

pracy.

Spetnianie oczekiwan regulacyjnych i etycznych: Wiele krajow europejskich wprowadzito polityki lub wytyczne
promujgce roznorodnosc i integracje w miejscu pracy. Budowanie zréznicowanych talentéw jest zgodne z tymi
ramami i Swiadczy o odpowiedzialnosci korporacyjne;j.

Zrownowazony rozwoj i planowanie sukcesji: Zréznicowane talenty zapewniajg staty doptyw liderow o unikalnych
perspektywach, ktorzy potrafig poruszac sie w ztozonosci réznych rynkow.
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Budowanie zroznicowanych talentow

Jak budowac réznorodne talenty?

Dywersyfikacja kanatow rekrutacji: Wspotpraca z
firmami, ktore wspierajg niedostatecznie
reprezentowane grupy.

Programy mentorskie i szkoleniowe: Twoérz
inicjatywy, ktére przygotowujg pracownikow z
roznych srodowisk do petnienia rol kierowniczych.

Integracyjne szkolenia dla lideréw: Szkolenie
obecnych liderow w zakresie rozpoznawania i
eliminowania uprzedzen w ich zespotach.

Mierz postepy: Ustal cele w zakresie
roznorodnosci i sledz postepy poprzez regularne
oceny i raportowanie.
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gl Woczesna identyfikacja rdznorodnych talentéow

v’ Przejrzysta identyfikacja talentéw: Opracuj jasne kryteria identyfikacji potencjalnych lideréw w
oparciu o wyniki, umiejetnosci i potencjat przywodczy. Upewnij sie, ze kryteria te nie faworyzujg w
sposob niezamierzony okreslonych grup.

Integracyjne przeglady talentéow: Upewnij sie, ze przeglady talentow obejmujg pracownikow z
niedostatecznie reprezentowanych srodowisk, koncentrujac sie na ich rozwoju i przysztych rolach w
firmie.

Monitorowanie luk w réznorodnosci: Regularnie analizuj dane demograficzne dotyczace
przywodztwa, aby zidentyfikowad luki w rédznorodnosci i opracowac strategie ich eliminacji

Zewnetrzne pozyskiwanie roznorodnych kandydatéw: Wychodzenie poza wewnetrznych
kandydatow w celu znalezienia roznorodnych talentow przywddczych na szerszym rynku, jesli
wewnetrzna reprezentacja jest mato zroznicowana.

Wewnetrzne programy mentorskie: Rozwijaj programy mentorskie, aby przygotowa¢ wewnetrznych
kandydatow z niedostatecznie reprezentowanych grup do petnienia rél kierowniczych, zapewniajac
W ten sposob przygotowanie i roznorodnosc¢ nastepnej generacji liderow.
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Analiza przypadku

Program identyfikacji talentow

MSP (Szwajcaria): Stworzenie programu identyfikacji talentdw, ktéry aktywnie dazyt do
wigczenia kobiet i pracownikow z grup mniejszosciowych, zapewniajgc zrOwnowazony rozwoj
przywodztwa.

W jaki sposéb» MSP ustanowito przejrzyste wytyczne do oceny potencjalnych lideréw,
zapewniajac, ze kobiety i grupy mniejszosciowe sg aktywnie wtgczane w ten proces. Zamiast
subiektywnych uprzedzen, skupiono sie na umiejetnosciach, wynikach i potencjale
przywodczym. Programy mentorskie i coachingowe zostaty stworzone specjalnie w celu
wspierania niedostatecznie reprezentowanych grup w budowaniu pewnosci siebie i
umiejetnosci przywodczych. Kluczowe wskazniki wydajnosci (KPI) zostaty ustalone w celu
pomiaru poprawy réznorodnosci i reprezentacji na szczeblach kierowniczych.

Wyniki: Kobiety i grupy mniejszosciowe zyskaty réwne szanse na stanowiska kierownicze,
promujgc zrownowazony rozwoj przywodztwa. Zréznicowane zespoty wprowadzity rézne
perspektywy, prowadzac do lepszego rozwigzywania probleméw i innowacji w firmie. Program
odblokowat talenty, ktére w przeciwnym razie mogtyby zosta¢ przeoczone, rozwigzujac problem
niedoboru umiejetnosci.



Analiza przypadku

Zarzadzanie talentami oparte na
sztucznej inteligenc;i

SME (Niemcy): Wdrozono system oparty na sztucznej inteligencji w celu identyfikacji
pracownikow o wysokim potencjale na stanowiska kierownicze, zapewniajgc zrownowazong
reprezentacje ptci i grup etnicznych

W jaki sposéb? Wykorzystano narzedzie lub oprogramowanie do zarzgdzania talentami
oparte na sztucznej inteligencji. Oto kilka przyktadow takich narzedzi: SAP SuccessFactors,
IBM Watson Talent Frameworks, Workday Adaptive Insights, Cornerstone OnDemand i
HireVue Al Assessment Tools. Firma gromadzita dane historyczne i dane pracownikéw w
czasie rzeczywistym, takie jak oceny wydajnosci, wskazniki sukcesu projektow, oceny
umiejetnosci i opinie rowiesnikow. Narzedzie Al zostato zintegrowane z istniejgcymi
systemami HR w celu zapewnienia ptynnego przeptywu danych. Dziat HR przeszedt szkolenie,
aby zrozumiec zalecenia Al i dostosowac decyzje do ludzkiego osadu.

Wyniki: MSP osiggneto zréwnowazong reprezentacje pfci i grup etnicznych na stanowiskach
kierowniczych. Sztuczna inteligencja wyeliminowata ludzkie uprzedzenia, zapewniajac
sprawiedliwg ocene i identyfikacje talentow. Szybsza identyfikacja pracownikéw o wysokim
potencjale dzieki analizie predykcyjnej usprawnita planowanie sukcesji. Narzedzie Al
dostarczyto jasnych wskaznikow i uzasadnien dla wyboru kandydatow na stanowiska
kierownicze.



S| &l Wsparcie

Czytanie

** The European Commission’s "Inclusive Talent Identification Practices" Komisji Europejskiej omawia
metody budowania inkluzywnych kanatéw rozwoju w firmach z siedzibg w UE.

» "The Role of Al in Inclusive Succession Planning" autorstwa European Business Review oferuje wglad
w zalety wykorzystania technologii w sledzeniu réznorodnych talentow.

s "External Sourcing for Diverse Talent in SMEs" autorstwa European Diversity Forum dostarcza
praktycznych strategii pozyskiwania kandydatow na liderow.

Narzedzia

Korzystaj z opartych na danych narzedzi do planowania sukcesiji, takich jak.PerformYard or BambooHR,

ktore wykorzystujg analityke do sledzenia wydajnosci pracownikow, potencjatu i gotowosci do petnienia ral
kierowniczych, zapewniajac, ze proces jest sprawiedliwy i inkluzywny.
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https://commission.europa.eu/about/service-standards-and-principles/people-first-modernising-european-commission/people-first-diversity-and-inclusion_en
https://www.googleadservices.com/pagead/aclk?sa=L&ai=DChcSEwiNmJPTo7GKAxWBRkECHRSELg0YABACGgJ3cw&co=1&ase=2&gclid=CjwKCAiAgoq7BhBxEiwAVcW0LPuqnWFWLHxfUpeHnxnei-WMWrH3Po4qTmXo9Q-In-uPRF7T6VvW9RoCGXoQAvD_BwE&ohost=www.google.com&cid=CAESVeD2wJolW0DhWknGVUiWEel6kV62Cf4ipoZ7a9Dild4gT5wiyiOrput07TtpSKEI9QEEtuwF2CkfgqiEVTCaWFkAQcWBAlOhiGg3C4Fw-bQ5PMMr5qY&sig=AOD64_38tngXgtQqzkZFOmttsw1OT1vAjA&q&nis=4&adurl&ved=2ahUKEwit7IrTo7GKAxV-QEEAHfADIikQ0Qx6BAgMEAE
https://www.googleadservices.com/pagead/aclk?sa=L&ai=DChcSEwi1zKuxpbGKAxU0lGgJHXLZGgAYABABGgJ3Zg&ae=2&aspm=1&co=1&ase=5&gclid=CjwKCAiAgoq7BhBxEiwAVcW0LOgVcSPoTXkwDObvhissNCht3nfNdlN-pIFRJkdOE4OwsBhqoJhdaBoCMa4QAvD_BwE&ohost=www.google.com&cid=CAESVeD2fImt2-aM-7Mfa9IDbpskwL12oVCPuTw678wx1fKsFkONr5w1ffJfdY3roPnDR_gM6oNk3aY3-qWQP5qCnktUpAaY-cE8KWgocf3ktqAUuUSRpmk&sig=AOD64_0Esf9pgEfmFBFWvIfkuw9aTKKM3Q&q&adurl&ved=2ahUKEwigy6SxpbGKAxUAaEEAHbzTMVcQ0Qx6BAgKEAE
https://www.googleadservices.com/pagead/aclk?sa=L&ai=DChcSEwjz64eQo7GKAxWwONQBHSMeHAcYABADGgJvYQ&ae=2&aspm=1&co=1&ase=5&gclid=CjwKCAiAgoq7BhBxEiwAVcW0LOZJToX_DRL_surULuE-hGhLkfyp3gUZDqe3U5ZwYoSUr7D9Nz2agBoC2WYQAvD_BwE&ei=9bliZ9a6EpyAhbIPoP23-Ao&ohost=www.google.com&cid=CAESVeD2BbiO5ZxeZQ2Mtu5EVRoT3VpxkRUyUR1flJybx3ZneHhgQ-RdY3JL707CkeHdPJ3zuh83y3dzZODQQfcNUkp1pHDdlnxCL6rK2OalO3EadYw6ZzM&sig=AOD64_1oxlAl5zcAdOWkzbC9tAXctEuDqA&q&sqi=2&adurl&ved=2ahUKEwiWif2Po7GKAxUcQEEAHaD-Da8Q0Qx6BAgKEAE
https://www.bamboohr.com/

Zapewnienie programow rozwoju
przywodztwa

Wazne jest, aby miec ustrukturyzowane programy, ktére rozwijajg umiejetnosci przywodcze i przygotowuja
roznorodnych pracownikow do wyzwan zwigzanych z przywdédztwem. Europejskie MSP moga zapewnic
gotowos¢ do przywodztwa swoim zréznicowanym pracownikom, zapewniajgc im odpowiednie zasoby i
wsparcie.

v" Dostosowane szkolenia dla lideréw: Rozwijaj programy szkoleniowe, ktdre sg dostosowane do
unikalnych wyzwan stojgcych przed roznorodnymi pracownikami, zapewniajgc im przygotowanie do rol
przywodczych.

Szkolenie w zakresie umiejetnosci miekkich i twardych: Zrownowaz programy przywodztwa
szkoleniami dotyczgcymi zarowno kompetencji technicznych, jak i niezbednych umiejetnosci miekkich,
takich jak komunikacja, podejmowanie decyzji i rozwigzywanie konfliktow.

tacz roznorodnych pracownikow w pary ze sponsorami: Tworz programy sponsorowania, ktore tgcza
pracownikow o wysokim potencjale z liderami wyzszego szczebla, ktorzy mogg wspierac ich rozwo;j.

Programy mentoringu rowiesniczego: Stworz systemy mentoringu rowiesniczego, w ramach ktorych
zroznicowani pracownicy mogg otrzymywac wskazowki od oséb o podobnym doswiadczeniu.
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Zapewnienie programow rozwoju
przywodztwa

v Rotacja stanowisk kierowniczych: Daj
pracownikom z roznych srodowisk
mozliwos¢ doswiadczenia réznych rol
przywodczych poprzez rotacje stanowisk,
wystawiajgc ich na rézne funkcje i
srodowiska decyzyjne.

Symulacje przywodztwa: Zapewnij
wciggajgce symulacje, w ktorych
zroznicowani pracownicy mogg ¢wiczyc
podejmowanie decyzji przywddczych w
realistycznych scenariuszach.
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Analiza przypadku

Program dla liderow

MSP (Irlandia): Uruchomienie wewnetrznego programu przywédztwa
skupiajgcego sie na budowaniu umiejetnosci przywodczych i decyzyjnych
wsrod kobiet i pracownikéw nalezgcych do mniejszosci.

W jaki sposob? Firma opracowata ustrukturyzowany program
przywodztwa dostosowany do kobiet i pracownikdw mniejszoSciowych,
koncentrujacy sie na umiejetnosciach przywodczych i decyzyjnych. Moduty
szkoleniowe obejmowaty mentoring, praktyczne warsztaty, studia
przypadkow i rzeczywiste scenariusze przywodztwa. Starsi liderzy i kadra
kierownicza stuzyli jako mentorzy, oferujgc wskazéwki i wsparcie w
rozwoju kariery. Sesje networkingowe umozliwity uczestnikom budowanie
relacji z rowiesnikami i wzorami do nasladowania w firmie.

Wyniki: Wiecej kobiet i pracownikéw nalezacych do mniejszosci
przeszto do rol kierowniczych, zwiekszajgc réznorodnosc na stanowiskach
kierowniczych. Uczestnicy zdobyli bardziej zdecydowane kompetencje
przywodcze i decyzyjne, co pozwolito im osiggnac sukces w karierze
zawodowej.



Case Study

Pair Employees with Sponsors

SME (Poland): Implemented a sponsorship initiative where senior leaders mentor
high-potential diverse employees, fast-tracking their leadership development.

How?> Senior leaders were paired with these high-potential employees as sponsors,
not just mentors. Sponsors actively participated in Advocating for their mentees during
leadership discussions. Assigning high-visibility projects to accelerate their
development. Providing regular guidance and feedback. Each participant received a
tailored leadership development plan, including targeted skills training, networking
opportunities, and exposure to senior management.

Results: High-potential employees experienced faster career progression into
leadership roles due to advocacy and support from senior sponsors. The initiative
significantly increased the representation of diverse talent (gender and ethnic groups)
in mid-to-senior leadership positions. Participants reported higher job satisfaction,
engagement, and a stronger sense of inclusion within the company. The program
promoted and enabled meaningful relationships, improved knowledge transfer, and
built a culture of mentorship.



Analiza przypadku

Rotacja liderow

SME (Dania): Uruchomita program rotacji stanowisk w swoich europejskich biurach, dajgc
zroznicowanym pracownikom o wysokim potencjale szanse na doswiadczenie przywodztwa
w réznych funkcjach i krajach.

W jaki sposéb? Firma zidentyfikowata zréznicowanych pracownikéw o wysokim
potencjale (kobiety i grupy niedostatecznie reprezentowane) poprzez oceny potencjatu
przywodczego, oceny wynikéw i rekomendacje menedzerow. Program rotacji stanowisk

zostat skonstruowany w taki sposéb, aby obejmowat rézne funkcje (np. operacje,
marketing, finanse). Rotacje trwaty od 6 do 12 miesiecy, umozliwiajgc uczestnikom zdobycie
dogtebnego doswiadczenia. Menedzerowie programu Sledzili rozwdj uczestnikow, kluczowe
whnioski i wktad w trakcie rotacji.

Wyniki: Uczestnicy rozwineli wielowymiarowe umiejetnosci, zdobywajgc doswiadczenie w
roznych funkcjach i dostosowujac sie do roznych wyzwan zwigzanych z przywédztwem w
nowych krajach. Uczestnicy zgtaszali zwiekszong motywacje i satysfakcje z pracy dzieki
mozliwoSciom rozwoju kariery i ekspozycji na wyzwania zwigzane z przywodztwem. Rotacje
umozliwity wspotprace miedzyfunkcyjng, przetamujac silosy i zachecajac do dzielenia sie
wiedza.



S| @2 Wsparcie

Czytanie

** "Leadership Development for a Diverse Workforce" opracowany przez Dyrekcje ds.
Roznorodnosci Komisji Europejskiej oferuje szablony i najlepsze praktyki w zakresie
programow rozwoju przywodztwa.

*» "Mentoring for Diverse Talent in Europe" autorstwa EURES zawiera przewodnik krok
po kroku dla MSP dotyczacy tworzenia programow mentorskich skoncentrowanych na
roznorodnych talentach.

+»* "Job Rotations for Leadership Development in SMEs" autorstwa European Business
Review przedstawia korzysci i najlepsze praktyki w zakresie wdrazania takich

programow. |



https://commission.europa.eu/about/service-standards-and-principles/people-first-modernising-european-commission/people-first-diversity-and-inclusion_en
https://education.ec.europa.eu/focus-topics/digital-education/digital-education-hub/mentorship-and-advice
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=3074

Rozwigzywanie barier na drodze do przywodztwa
dla zréznicowanych pracownikéow

Zrozumienie i zajecie sie wyjgtkowymi barierami, jakie napotykajg niedostatecznie reprezentowani
pracownicy w rozwoju przywodztwa, zapewnia, ze procesy planowania sukcesji sg naprawde inkluzywne.

v" Ankietowanie zréznicowanych pracownikéw: Przeprowadzaj wewnetrzne ankiety, aby zidentyfikowa¢
typowe bariery na drodze do rdl przywodczych dla réznorodnych pracownikow, takie jak brak
mentoringu, widocznosci lub stronniczos¢ w procesach awansu.

Grupy fokusowe: Zorganizuj grupy fokusowe, aby zebrac spostrzezenia od pracownikéw nalezgcych do
niedostatecznie reprezentowanych grup na temat wyzwan, jakie napotykajg w awansowaniu na
stanowiska kierownicze.

Szkolenie w zakresie swiadomosci uprzedzen: Zaoferuj menedzerom zaangazowanym w planowanie
sukcesji szkolenie z zakresu uprzedzen przywoddczych, pomagajgc im rozpoznac i ztagodzi¢ uprzedzenia
w identyfikacji talentéw i awansach.

Zroznicowane komitety sukcesyjne: Tworzenie zroznicowanych komitetow ds. sukcesji w celu
nadzorowania awansow na stanowiska kierownicze i zapewnienia, ze zréznicowani pracownicy s3
sprawiedliwie brani pod uwage przy obsadzaniu rol.
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Rozwigzywanie barier na drodze do przywodztwa
dla zréznicowanych pracownikéow

* Alternatywne Sciezki przywddztwa: Zaprojektuj
alternatywne sciezki rozwoju przywoddztwa dla
pracownikéw, ktérzy mogg nie podazac tradycyjng
drogg do przywodztwa, ale wykazujg potencjat w
innych obszarach, takich jak innowacyjnos¢ lub
praca zespotowa.

Przywodztwo dla pracownikéw zdalnych: Wraz z
rozwojem pracy hybrydowej, zapewnij mozliwosci
rozwoju przywodztwa dostosowane do
pracownikéw zdalnych i hybrydowych, upewniajac
sie, ze nie sg oni wykluczeni z przywodztwa.
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DHR Communications, Irlandia z
siedzibg w dzielnicy The Liberties w Dublinie,
DHR to zréznicowany zespot doswiadczonych COMMUNICATIONS
konsultantéw ds. komunikacji ze Srodowisk || FOLD Housing Association lrefand C1 G
politycznych, dziennikarskich i mediéw . TS
cyfrowych. DHR inwestuje czas w .
zrozumienie swoich klientow, srodowiska : e
zewnetrznego, w ktérym dziataja, a takze W
kwestii i mozliwosci, przed ktérymi stojg. Ten | ;
poziom analizy pozwala im dostarczac
ukierunkowang komunikacje i doradztwo
strategiczne, aby zapewnic klientom
najlepsze wyniki.
https://www.dhr.ie/csr-commitment/

uuuuuu

https://www.dhr.ie CSR Strategy https://www.dhr.ie/?s=CSR&post_type= post


https://www.dhr.ie/csr-commitment/
https://www.dhr.ie/

+» Zaangazowanie spoteczne pracownikéw: Od poziomu
account managera zachecamy pracownikow do
dotaczania do zarzagdow organizacji non-profit i
wtgczania ich wsparcia dla tych organizacji do
codziennej pracy w DHR. W rezultacie organizacje takie
jak Show Racism the Red Card czy D8CEC mogg by¢
traktowane jak klienci. Czesto dofgczenie do zarzadu
daje pracownikom mozliwosc¢ zarzadzania roznymi
aspektami pracy tej organizacji lub rozwijania nowych
umiejetnosci, co z kolei korzystnie wptywa na ich

witasny rozwdj zawodowy.

Staze spoteczne: Zawsze mieliSmy zroznicowang site
roboczga. Pracujemy nad projektami promujgcymi
roznorodnosc i miedzykulturowosc - takimi jak Dzien
Afryki - i czesto przyjmujemy stazystow ze spotecznosci,
z ktorymi wspotpracujemy. Ponadto, w naszym zespole
zawsze byt ktos innej narodowosci - Niemiec,
Kanadyjczyk, Malezyjczyk, Szwed
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Wiod3aca integracja na szczycie
Nasz dyrektor zarzgdzajgcy przewodniczy nowe;j
strukturze w regionie, obecnie nazywanej Liberties
Business Forum. Jest to pomyst Rady Miasta Dublina i ma
na celu zgromadzenie kluczowych interesariuszy w tym
obszarze, aby Liberties stato sie lepszym miejscem do
pracy i inwestowania. Uczestnictwo w tych grupach jest
dla nas sposobem na odwdzieczenie sie naszej
spofecznosci.

Ustugi pro bono

Innym sposobem, w jaki sie odwdzieczamy, jest

Swiadczenie ustug pro bono na rzecz lokalnych wydarzen.
Przez lata wspieraliSmy wiele wydarzen organizowanych

przez lokalne szkoty i grupy spoteczne, a takze korzystamy

z naszej strony internetowej i kanatow mediow
spotecznosciowych, aby angazowac lokalng spotecznosé i

promowac wydarzenia i dziatania w Dublin 8.




Komunikacja DHR: Integracyjne miejsca pracy

Ich pracownicy sg sercem firmy, a DHR

zobowiagzuje sie do wspierania ich w nastepujacy

sposob:

v’ Zapewnienie szeregu ciggtych szkolen i
mozliwosci rozwoju zawodowego.

v’ Zapewnienie cotygodniowego kosza
zdrowych owocow i bezptatnych sniadan.

v’ Zapewnienie mozliwosci angazowania sie w
dziatania wolontariackie oparte na

umiejetnosciach oraz mozliwos¢ wykorzystania
czasu pracy na wolontariat.

v" Tworzenie kultury otwartosci, przejrzystosci i
rownych szans.
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Spotecznosc jest dla nas wazna i zdecydowanie zachecamy
wszystkich pracownikéw do angazowania sie w zycie
spotecznosci, w ktorej dziatamy.

v" Nagradzanie doskonatych wynikdéw pozytywnym uznaniem i
wynagrodzeniem.

v Zachecanie pracownikow do rozwijania nowych umiejetnosci,
poznawania nowych ludzi i pracy nad projektami
wykraczajgcymi poza ich strefe komfortu.

Poszukiwanie mozliwosci, ktore pozwolg im utatwic

roznych sektorow.

Upewnij sie, ze pracownicy wiedzg, ze mogg zapewnic
wsparcie organizacjom charytatywnym, organizacjom i
osobom, ktérym DHR jest gteboko zaangazowana. Jeden z
naszych pracownikow jest dobrowolnym cztonkiem zarzgdu
lokalnego osSrodka edukacji spotecznej, DSCEC (Dublin 8
Community Education Centre).
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“Wspieramy starszych i dtugoletnich
pracownikow w osigganiu ich osobistych celow
rozwojowych”

+* Polityka dyskryminacji: Branza PR jest
zdominowana przez kobiety, ale - podobnie jak w
wielu innych branzach - wiekszos¢ stanowisk
kierowniczych zajmujg mezczyzni. W DHR
przetamujemy ten trend: mamy wysoki odsetek
pracownikow ptci zenskiej, a nasz zespot
zarzgdzajgcy jest kierowany przez kobiety. Jest to
COS, O wyroznia nas w szczegolnosci w przestrzeni
spraw publicznych, gdzie wiekszosc firm jest
kierowana przez mezczyzn.

Strategie zatrzymywania pracownikow:
Zapewniamy naszym pracownikom mozliwos¢
rozwoju w ramach naszej organizacji, spotykajac sie
co szes¢ miesiecy w celu przegladu i oceny ich
postepow, uzgadniania obszarow wymagajgcych
poprawy i przydzielania nowych obowigzkdéw.
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¢ Integracyjne planowanie sukcesji: Aby pomdc nam
wzmocnic pozycje naszych pracownikow, przechodzimy
do nowego systemu, w ramach ktorego ludzie beda
okresla¢ wtasne cele i opracowywac wskazniki, za | |
pomoca ktorych beda mierzy¢ postepy. AN | Rialtas na hireann

Government of Ireland

Poszukiwanie nowych mozliwosci: Co miesigc
organizujemy spotkanie pracownikow, na ktorym
rozmawiamy o rozwoju biznesu oraz nadchodzgcych
kampaniach i projektach. Kazdy bierze na siebie

odpowiedzialnos¢ za poszukiwanie nowych mozliwosci.

Rozwdj zawodowy: Niedawno podjelismy decyzje o
utworzeniu funduszu rozwoju zawodowego w naszej
organizacji. Inwestycja ta umozliwi wszystkim
pracownikom ubieganie sie o udziat w kursach
krétkoterminowych / w niepetnym wymiarze godzin, co
przyniesie korzysci ich karierze, a jednoczesnie poprawi
oferte ustug firmy.
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** Réwnowaga miedzy praca a Zyciem prywatnym:
Osiggniecie optymalnej rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym moze byc¢ problemem, a
charakter naszej dziatalnosci oznacza, ze czasami
mamy spotkania wczesnie rano i pozne wieczory w
biurze. To moze byc¢ intensywne. Dlatego jestesmy
elastyczni - prosimy naszych pracownikow, aby byli
elastyczni wobec nas w sposobie, w jaki
poswiecajg swoj czas, wiec to sprawiedliwe, ze
jestesmy elastyczni wobec nich. Prosimy ich, aby
brali wolne, kiedy tylko mogg, i jak najlepiej
wykorzystywali spokojniejsze miesigce letnie.

Rozwoj osobisty: Utatwiamy przerwy w karierze,
aby wspierac starszych i dtugoterminowych
pracownikow w osigganiu ich osobistych celow.
Jeden z pracownikéw spedzit ostatnio miesigc na
wolontariacie w Nepalu. Takie mozliwosci moga
przyniesc korzysci firmie w dtuzszej perspektywie.
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Studium przypadku

Ankiety dotyczjce uprzedzen

MSP (Francja): Przeprowadzenie wewnetrznych ankiet w celu odkrycia barier
uniemozliwiajgcych kobietom i pracownikom nalezgcym do mniejszosci awansowanie na
stanowiska kierownicze, co doprowadzito do zmiany kryteriow awansu.

W jaki saposob? Anonimowe ankiety zostaty przeprowadzone na wszystkich szczeblach
firmy w celu zidentyfikowania barier uniemozliwiajgcych kobietom i pracownikom nalezgcym
do mniejszosci awansowanie. Ankiety obejmowaty takie tematy, jak postrzegana
sprawiedliwos¢ w procesach awansu. Uprzedzenia doswiadczane w rozwoju kariery. Dostep do
mozliwosci przywoddztwa i programow rozwojowych. Firma przeanalizowata wyniki ankiet w
celu zidentyfikowania wzorcow i powtarzajgcych sie tematow, takich jak uprzedzenia w
kryteriach oceny awansu. Brak dostepu do programoéw mentorskich i sponsorskich.
Ograniczone mozliwosci szkolenia w zakresie przywodztwa wsréd pracownikéw nalezgcych do
mniejszosci i kobiet.

Wyniki: Awanse na stanowiska kierownicze staty sie bardziej przejrzyste i obiektywne,
eliminujgc wczesniejsze bariery dla kobiet i pracownikow nalezgcych do mniejszosci.
Pracownicy poczuli sie wystuchani i docenieni, co doprowadzito do wiekszego zaufania do
przywodztwa i procesow rozwoju kariery w firmie. Inicjatywy zwiekszyty zadowolenie
pracownikow i zmniejszyty rotacje, szczegdlnie wsrdd niedostatecznie reprezentowanych grup.



Studium przypadku

Komitet ds. sukcesii

MSP (Irlandia): Utworzono zroznicowany komitet ds. planowania sukcesji, ktory
dokonat przegladu list kandydatow na stanowiska kierownicze, aby zapewnic
uwzglednienie réznorodnych pracownikow.

W jaki sposob? Firma utworzyta wielofunkcyjny komitet sktadajacy sie z
liderow wyzszego szczebla i przedstawicieli HR z réznych srodowisk, w tym réznych
pici, grup etnicznych i regionow. Ta réznorodnos¢ w komitecie zapewnita, ze
decyzje uwzgledniaty wiele perspektyw i tagodzity nieSwiadome uprzedzenia.
Cztonkowie komitetu przeszli szkolenie w zakresie nieSwiadomych uprzedzen, aby
zapewnic sprawiedliwg ocene.

Wyniki: Firma dostrzegta szersza, bardziej inkluzywng pule kandydatéw branych
pod uwage przy sukcesji przywodztwa. Pomogto to zwiekszy¢ reprezentacje kobiet,
mniejszosci i innych niedostatecznie reprezentowanych grup na stanowiskach
kierowniczych. Pracownicy docenili wysitki zmierzajgce do zapewnienia
sprawiedliwych i rownych mozliwosci rozwoju przywodztwa. Formalizujgc ten
proces, firma witgczyta roznorodnosc i integracje do swojej strategii rozwoju
przywodztwa.
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Czytaj

J

+* "Breaking Barriers to Leadership" ,,EU Diversity Network” oferuje dogtebny wglad w bariery i rozwigzania dla
rozwoju roznorodnego przywodztwa w Europie.

% "Leadership Bias Awareness Training" autorstwa Forbes Europe szczegdotowo opisuje, jak wdraza¢ programy
szkoleniowe w matych i srednich przedsiebiorstwach.

+* "Leadership Development in the Remote Work Era" (Rozwdj przywddztwa w erze pracy zdalnej) autorstwa
Europejskiego Instytutu Pracy Zdalnej oferuje wskazéwki dotyczgce programow przywodztwa dla MSP z
zespotami zdalnymi.

% "Measuring Diversity in Leadership for SMEs" (,,Pomiar réznorodnosci w przywdédztwie dla MSP”) autorstwa
European Leadership Institute przedstawia kroki w celu Sledzenia réoznorodnosci na stanowiskach
kierowniczych.

O/
0‘0

"Feedback Mechanisms for Diverse Leadership" "Mechanizmy informacji zwrotnej dla réznorodnego
przywodztwa" EURES oferuje strategie uzyskiwania informacji zwrotnych od pracownikdow na temat inicjatyw
zwigzanych z réznorodnoscia.
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https://www.omfif.org/2024/09/culture-versus-policy-who-leads-the-change-for-gender-balance/
https://www.forbes.com/councils/forbesbusinesscouncil/2020/03/24/how-to-provide-bias-training-in-the-workplace/
https://www.researchgate.net/publication/385540690_ADAPTING_LEADERSHIP_DEVELOPMENT_FOR_SMES_IN_THE_ERA_OF_REMOTE_WORK_FROM_THE_PERSPECTIVE_OF_GENERATION_Z_MODERN_APPROACHES_AND_CHALLENGES
https://eures.europa.eu/fostering-more-inclusive-workplaces-2024-10-17_en

Efekty ksztatcenia

J Rozwoj zréinicowanej kadry kierowniczej

Dowiedz sie, jak identyfikowac i pielegnowac talenty o wysokim potencjale, aby zbudowac
zrownowazong i zroznicowang pule przysztych lideréw, ktora bedzie zgodna z celami firmy.

 Zaprojektuj inkluzywne programy rozwoju przywodztwa

Stworz ustrukturyzowane programy rozwoju, aby przygotowac réznorodnych pracownikow
do petnienia rol przywoddczych, w tym mentoringu, szkolen i mozliwosci rozwoju.

J Wdrazaj sprawiedliwe i obiektywne oceny wynikow pracy

Przeprowadzaj bezstronne oceny potencjatu przywodczego przy uzyciu wymiernych
wynikow i narzedzi, ktére tagodzg uprzedzenia w ocenie wynikow.

1 Umotliwienie ciggtego rozwoju poprzez konstruktywng informacje zwrotna

Ustanowienie skutecznych kanatow informacji zwrotnej w celu wspierania rozwoju
pracownikow, umozliwiajgc roznorodnym talentom rozwoéj w kierunku pewnych siebie i
zdolnych lideréw.
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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Dziekuje

Czy sg pytania?

www.projectdare.eu

This resource is licensed under CC BY 4.0 This project has been funded with support from the European Commission.

Co-funded by This publication [communication] reflects the views only of the author, and the
the European Union Commission cannot be held responsible for any use, which may be made of the
information contained therein 2022-2-1E01-KA220-VET-000099060

This resource is licensed under CC BY 4.0
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https://www.linkedin.com/company/94290387/admin/

	Slide 1
	Slide 2
	Slide 3
	Slide 4
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15
	Slide 16
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21
	Slide 22
	Slide 23
	Slide 24
	Slide 25
	Slide 26
	Slide 27
	Slide 28
	Slide 29
	Slide 30
	Slide 31
	Slide 32
	Slide 33
	Slide 34
	Slide 35
	Slide 36
	Slide 37

