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

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

Czesc 2: Budowanie kompetencji
D&l dla MSP.

MODUL 2

Umiejetnosci
przywodcze sprzyjajace
wiaczeniu spotecznemu

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

Czesc 1: Przygotuj sie na integracyjne
zmiany poprzez przywddztwo.

Czesc 2: Odblokuj inkluzywne
przywddztwo i
neuroréznorodnosc.

Czesc 3: Zmierz wptyw przywoddztwa i
buduj odpornosc.

MODUL 3

Zarzadzanie talentami
(| F] I\?lSP

Kluczowe cechy: Integracyjna reklama,
rekrutacja i utrzymanie pracownikow.
Zarzqdzanie wydajnosciq i planowanie sukcesji
przywodztwa.

Czesc¢ 1: Przycigganie, rozwijanie i
zatrzymywanie réznorodnych talentéw.

Czes¢ 2: Tworzenie integracyjnych opiséw
stanowisk i ogtoszen.

Czesc¢ 3: Integracyjne strategie selekcji, rozméw
kwalifikacyjnych i ofertowania.

Czes¢ 4: Rozwdj talentdw i zatrzymywanie
pracownikéw.

Czesc¢ 5: Zarzadzanie wynikami i informacje
zwrotne.
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Budowanie kultury

Wprowadzenie do Modutu 4 integracyinej w MSP

Modut 4 obejmuje kluczowe obszary budowania inkluzywnej
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M4:Czesc 1

W dzisiejszym dynamicznym srodowisku
biznesowym uwzglednienie réznorodnosci,
rownosci i integracji (DEI) stato sie kluczowe dla
innowacji, budowania silnych zespotéw i
zapewnienia zrownowazonego wzrostu. W
przypadku matych i érednich przedsiebiorstw (MSP)
tworzenie kultury sprzyjajgcej wtgczeniu
spofecznemu zaczyna sie od zrozumienia niuanséw
DEl i dostosowania tych zasad do unikalnych celow
firmy. Niniejszy modut analizuje czynniki
zewnetrzne napedzajgce potrzebe réznorodnosci
kulturowej, wyjasnia kluczowe koncepcje DEI i
przedstawia praktyczne kroki przeprowadzania
audytow kultury wigczajgcej. Zajmujac sie tymi
tematami systematycznie, MSP moga dostosowac
woje wartosci i praktyki do inkluzywnosci,
ustanowic¢ wytyczne dotyczgce zachowan i
zaprojektowac mierzalne cele, ktére umozliwig

przynaleznosc i wspotprace.

Zrozumienie i budowanie
integracyjnej kultury firmy

** Podstawy i znaczenie kultury firmy
sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu

** Dlaczego DEI ma znaczenie w nowoczesnych
MSP oraz perspektywa indywidualna i
firmowa

» Dazenie do inkluzywnej kultury
organizacyjnej

% Zrozumienie roznic miedzy audytem
integracyjnym firmy a audytem kultury
integracyjnej

% Podstawy kultury inkluzywnej w MSP i

¢wiczenia praktyczne dotyczgce ankiety

audytowej i pisania pierwszej karty inkluzji




Cele nauczania

. Zrozumienie podstaw DEI: Poznaj kluczowe koncepcje réznorodnosci, sprawiedliwosci i integracji (DEI) oraz
sposob, w jaki ksztattujg one kulture firmy zaréwno z perspektywy indywidualnej, jak i firmowej.

. Dlaczego DEI ma znaczenie w nowoczesnych firmach: Zrozumienie zewnetrznych czynnikow wptywajgcych na
roznorodnosé kulturowg i korzysci ptyngcych z integracyjnego srodowiska dla innowacji i rozwoju.

. Przygotowanie do inkluzywnosci: Okreél wartoéci, wizje, cele i praktyki swojego MSP, aby zdefiniowaé, co
inkluzywnos$¢ oznacza dla Twojej firmy i napisa¢ karte inkluzywnosci, ktdrg mozna wykorzysta¢ w praktyce.

. Podazanie w kierunku kultury inkluzywnej: Dostosowanie kultury, wartosci i wytycznych behawioralnych firmy
w celu promowania wspotpracy, przynaleznosci i sSrodowiska sprzyjajgcego wtgczeniu spotecznemu.

. Przeprowadzanie audytow kultury witgczajgcej: Dowiedz sie, jak wazne sg audyty kulturowe w celu oceny
obecnego statusu DEI i zidentyfikowania obszarow wymagajgcych strategicznej poprawy.

. Praktyczne kroki dla audytéw MSP: Wykorzystanie ¢wiczen firmowych i pracowniczych, dyskusji i innych
narzedzi

. Angazowanie zespotu: Prowadz warsztaty i sesje burzy mozgow na wszystkich poziomach firmy, aby uzyskad
jasnosc co do obecnej kultury firmy, zebra¢ przydatne informacje zwrotne i udoskonali¢ ankiete audytowa.

. Zebranie wszystkiego razem: Zebranie spostrzezen z warsztatoéw w celu wskazania obszarow do poprawy.
Dopracuj pytania do pierwszej ankiety audytowej dotyczgcej witgczenia spotecznego, aby rozpoczac¢ plan
dziatania na rzecz budowania wigczajacej i sprawiedliwej kultury firmy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Zrozumienie podstaw kultury
roznorodnosci, rownosci i

integracji (DEI) oraz jej
Znaczenia we wspotfczesnym
biznesie




Definiowanie roznorodnosci i inkluzji
Roznorodnosc¢ odnosi sie do obecnosci roznic w
danym otoczeniu. Moze to obejmowac rase, ptec,
wiek, orientacje seksualng, religie,
niepetnosprawnosc, status spoteczno-
ekonomiczny i inne. Integracja to praktyka
zapewniajaca ludziom poczucie przynaleznosci i
wsparcia w miejscu pracy. Chodzi o stworzenie
srodowiska, w ktorym wszystkie osoby czujg sie
cenione, szanowane i mogg w petni wnies¢ swoj
wktad.



Czym jest roznorodna i inkluzywna

kultura firmy dla MSP?
Zroznicowane miejsce pracy obejmuje
pracownikow o szerokiej gamie
tozsamosci, Srodowisk i umiejetnosci -
niektore z tych cech moga nie byc
widoczne, inne bedg oczywiste.
Integracja jest definiowana jako
tworzenie srodowiska, w ktorym kazdy
czuje sie mile widziany, doceniany i
moze wnies¢ swoj wkiad.

(Zrédto: Institute of Accountants)

Réznorodnos¢ oznacza witgczanie i
angazowanie 0s0b z réznych
Srodowisk. Inkluzywnos¢ oznacza, ze
kazdy czuje sie mile widziany i
doceniany.
Roznorodnosc, rownosc i inkluzywnosc
(DEI) w miejscu pracy odnosi sie do
polityk i procedur, ktore zachecajg do
reprezentowania i uczestnictwa osob
roznej ptci, rasy, pochodzenia
etnicznego, religii, wieku, orientacji
seksualnej, niepetnosprawnosci i klasy.
Zréto: DEI in the Workplace)



https://www.iab.org.uk/equality-diversity-and-inclusion-what-every-sme-needs-to-know/#:~:text=A%20diverse%20workplace%20has%20employees,valued%20and%20able%20to%20contribute.
https://lpsonline.sas.upenn.edu/features/dei-workplace-why-its-important-company-culture#:~:text=Diversity%2C%20equity%2C%20and%20inclusion%2C,orientations%2C%20disabilities%2C%20and%20classes.

Ekskluzywna kultura nie pozwala na zaufanie osobom z zewnatrz.

Wiekszos¢ firm ma kulture, o ktérej ludzie mowig, ale trudno jg zdefiniowad. Ujmujac to w
wyrazeniu ,tak wtasnie dziatamy”, kultury te majg tendencje do wykazywania cech
dominujacej grupy, zwykle samcow alfa.

Wszyscy codziennie robimy rzeczy, ktore sprawiaja, ze ludzie czujg sie niedoceniani i
lekcewazeni. Nie mamy takiego zamiaru, ale tak sie dzieje i te nawyki stajg sie czescig
kultury naszej firmy. Wiele decyzji podejmowanych jest wokot tego, jak ludzie bedg pasowacd
do kultury firmy, zwtfaszcza przy zatrudnianiu lub awansowaniu kogos. Wiekszos¢ ludzi nie
zdaje sobie sprawy, ze sg czescig ,dominujacej” grupy ,wtajemniczonych”. Ekskluzywna
kultura nie buduje zaufania osob z zewnatrz.

Dostosowujgc swoj styl lub osobowos¢ do dominujgcej kultury, nie sg w stanie wnies¢ do
miejsca pracy catego siebie. Bardzo czesto decydujg sie ukrywac lub maskowac swoje
indywidualne réznice, aby unikng¢ negatywnych stereotypoéw, wykluczenia lub nekania.
Zmieniajg swoje zachowania lub idg na kompromis ze swoimi wartosciami, aby dopasowac
sie i zyskac akceptacje. Ma to jednak swoj3 cene.

—
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https://jump.eu.com/wp-content/uploads/2020/03/JUMP_inclusion_booklet-1.pdf?utm_source=chatgpt.com

Czym jest inkluzywna kultura firmy?

Audyty roznorodnosci i integracji (D&I) to kluczowe narzedzia oceny zaprojektowane w celu
oceny zaangazowania firmy w rozwoj roznorodnego i integracyjnego miejsca pracy.

Audyt D&I firmy systematycznie bada polityke i praktyki, ale potrzebuje dogtebnego audytu
kultury wtaczajgcej, aby ocenic kulture firmy. Oba podkreslajg obszary, w ktorych firma
przoduje i te, ktére wymagajg poprawy, ostatecznie prowadzac sciezke w kierunku bardziej
sprawiedliwego srodowiska pracy. Biorgc pod uwage rosngcy nacisk na D&I w strukturach
firmy, wdrozenie takich audytow stato sie nie tylko korzystne, ale wrecz niezbedne dla firm,
ktore chcg prosperowacd na dzisiejszym zréznicowanym rynku.

Audyt kultury firmy ocenia jednak wspodlne wartosci, etyke, postawy i przekonania, ktére
ksztattujg sposdb dziatania firmy oraz interakcje z pracownikami i klientami. Okresla, czy
firma wykorzystuje wktad i perspektywy wszystkich pracownikow, aby osiggnac cele firmy.
Umozliwia pozytywne doswiadczenia pracownicze, w ktorych cztonkowie zespotu czujg sie
upowaznieni, wspierani i psychologicznie bezpieczni do wspotpracy i dzielenia sie wspdlng
wizjg. Taka kultura zapewnia pracownikom poczucie przynaleznosci i komfort bycia
autentycznym sobg bez obawy o marginalizacje. Kultury integracyjne sg niezbedne do
budowania réznorodnych zespotow i zapewniania rownosci.




Wyzwania kulturowe dla MSP:

MSP s3 czesto reaktywne, a 47% z nich nie
posiada formalnej strategii I&D. Wiele z nich
koncentruje sie na natychmiastowych

potrzebach biznesowych, a nie na |

dtugoterminowych celach w zakresie badan i
rozwoju. Ograniczone zasoby utrudniajg
proaktywne inicjatywy w zakresie badan i

rozwoju.

Zrodto: CIPD Building Inclusive Workplaces



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

Zarzadzanie kulturg w miejscu pracy to
strategia retencji

Biorgc pod uwage, ze 20% osdb zamierzajgcych odejsc z
obecnego miejsca pracy jako giowny motyw podaje
toksyczna kulture pracy, jest to kwestia, ktorg nalezy sie
zajac.

Zaczyna sie od kultury i komunikatow wysytanych
pracownikom na temat sukcesu, porazki, integracji i uznania.
Upewnienie sie, ze czynniki te sg zgodne ze zdrowym
zachowaniem osobistym, pomoze stworzy¢ kulture, ktora
zniecheca do toksycznych zachowan i wzorcow.

Upewnij sie, ze masz opracowang strategie zatrzymywania
talentow. Strategia wymagang jest zapobieganie, a nie
reagowanie, a pracownicy najlepiej poinformujg Cie o tym,
jakie obszary sg dla nich najwazniejsze.

B o vERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zroldfo: A Great Place to Work


https://blog.greatplacetowork.ie/blog/how-to-hire-culture-fit-vs-inclusive-culture

Czym jest wspaniata kultura firmy?

»Wspaniate miejsce pracy to takie, w ktérym ufasz ludziom, dla
ktorych pracujesz, jestes dumny z tego, co robisz i lubisz ludzi, z
ktorymi pracujesz”.

Przeprowadzamy ankiety wsrod dziesigtek tysiecy pracownikow
roznych branz. W oparciu o ten duzy zbiér danych i najlepsze mie
pracy w Irlandii, wspaniatg kulture firmy mozna zdefiniowac z
perspektywy pracownika jako miejsce pracy, w ktorym:

ze mozesz ufac otaczajgcym cie osobom,
sprawiedliwie traktowany, niezaleznie od tego, kim
jestes,

Twoje sugestie i pomysty sg mile widziane,

Ze twoja praca jest ceniona.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zroldfo: AGreat Place to Work



https://blog.greatplacetowork.ie/blog/how-to-hire-culture-fit-vs-inclusive-culture

Firmy charakteryzujgce sie
wysokim poziomem
integracji i rGwnowagi pftci
dwukrotnie czesciej
osiagaja lub przekraczaja
cele finansowe.

Badanie przeprowadzone
przez Deloitte i Kenji
Yoshino17 z NYU School of
Law sugeruje, ze prawie dwie
trzecie pracownikow w jakis
sposob sie ukrywa. Ma to
znaczacy wptyw na
wydajnos¢ zespotu.
Pracownicy, ktorzy sie kryja,
rzadziej widzg mozliwosci
rozwoju kariery w swojej
firmie.

30% millenialséw odeszto z pracy do pracy o
bardziej inkluzywnej kulturze.

50% twierdza, ze ich zaangazowanie jest zagrozone, jesli
zgodnosS¢ z dominujaca kulturg jest wymogiem przywodztwa.

80% pracownikdw twierdzi, ze integracja jest waznym
czynnikiem przy wyborze pracodawcy.

27% czeiciej rozwazaja odejécie z firmy w ciagu roku.

42% jest mniej prawdopodobne, ze odejda, jesli beda mogli
w petni zaangazowac sie w prace.

72% moga rozwazyc¢ opuszczenie firmy na rzecz takiej, ktora
ich zdaniem jest bardziej inkluzywna.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE SourceJumtz.eu


https://jump.eu.com/wp-content/uploads/2020/03/JUMP_inclusion_booklet-1.pdf?utm_source=chatgpt.com

Przejscie od r6znorodnosci do integracji

Roznorodnosc ktadzie nacisk na reprezentacje demograficzng, podczas gdy integracja
koncentruje sie na doswiadczeniu pracownikow i jest istotna dla wszystkich pracownikow, a

nie tylko dla niedostatecznie reprezentowanych grup.

RAznorodnos¢ Integracja

Sama roznorodnos¢ nie wystarczy.Samo MSP MUSZA traktowa¢ integracje jako
ZWiekszanie roznorodnosci NIE WYSTARCZY podstawe |n|CJatYW na rzecz roznorodnosci.
bez inkluzywnosci moze nieumyslinie Integracja zapewnia, ze rézne perspektywy,

zaszkodzi¢ niedostatecznie przekonania i normy sa cenione, tworzac

reprezentowanym grupom, jesli kultura $rodowisko, w ktérym wszyscy pracownicy

miejsca pracy nie jest inkluzywna. moga sie rozwijaé. Zaniedbanie kwestii

integracji moze utrwalac¢ nierdwnosci i

negatywnie wptywac na samopoczucie

pracownikéw i wyniki firmy.

Zrodto: CIPD Building Inclusive Workplaces

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE


https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

Jak wyglada kultura integracyjna w firmie?

MSP ponosza kluczowa odpowiedzialnoéé za promowanie réznorodnosci i integracji poprzez
przyjecie sprawiedliwych i integracyjnych praktyk zarzgdzania na wszystkich poziomach i w
kazdym dziale firmy. Praktyki te powinny obejmowac zaréwno formalne strategie, jak i
nieformalne podejscia, napedzane przez wspierajgce przywodztwo i pozytywne zachowania
pracownikow, aby zapewnic kulture przynaleznosci, w ktorej kazdy pracownik czuje sie
doceniany i wystuchany. MSP moga wzmocni¢ dynamike zespotu, zwiekszyé zaangazowanie
pracownikow i napedzac zrownowazony wzrost, zapewniajgc nastepujgce elementy na poziomie
podstawowym.

Sprawiedliwe zasady i mozliwosci: Jasne i sprawiedliwe zasady zapewniajg wszystkim
pracownikom mozliwos¢ rozwoju, uczestnictwa i zabierania gtosu w decyzjach, ktore ich dotycza.

Doceniaj roznorodne perspektywy: Zachecanie do otwartego dzielenia sie pomystami zapewnia
wktad pracownikow ze wszystkich srodowisk, wspierajgc innowacje i wspotprace.

Agencja pracownicza: Zapewnienie mozliwosci podejmowania decyzji i angazowanie sie w opinie
pracownikow zwieksza poczucie przynaleznosci i odpowiedzialnosci.

Zaangazowanie lideréw: Liderzy powinni by¢ wzorem do nasladowania, wspierajac inicjatywy
integracyjne i doceniajgc indywidualne rdoznice - wykraczajgce poza symboliczng reprezentacje.
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2 ;(ultura integracyjna w miejscu pracy z réznej perspektywy ,i (M’,i\ ,i\
({J ey )

{ Perspektywa firmy N

‘I

Perspektywa indywidualna

Definiowana przez docenianie réznic i

Na poziomie indywidualnym wigczenie odnosi zapewnianie pracownikom mozliwosci
si¢ do doswiadczenia uczuc: rozwoju, uczestnictwa i wptywania na zmiany,
v’ Przynaleznos¢: Pracownicy czujg, Ze s3 niezaleznie od pochodzenia. Wymaga to
integralng czescia zespotu lub firmy. praktyk firmy, ktére umozliwiaja wszystkim
v Docenienie: Ich unikalne zdolnosci, pracownikom rozw@j i prosperowanie. Wyraza
perspektywy i umiejetnosci sg rozpoznawane i sie to w:
doceniane. v’ Lepszej wspotpracy w zespole
v' Upetnomocnienie: Moga wnosi¢ autentyczny v" Odpornosci i zdolnosci adaptacji
wkfad i wptywac na decyzje bez obawy przed v Zwiekszonym zaangazowaniu i zatrzymywaniu
osgdem lub dyskryminacja. pracownikow

v’ Styszalni: Maja gtos w dyskusjach i decyzjach, v" Silniejszych powigzaniach z klientami i
ktore majg wptyw na ich prace i firme. rynkiem

v Bezpieczni: Doswiadczajg psychologicznego Pozytywng reputacjg i wizerunkiem marki
bezpieczenstwa, co pozwala im na swobodne i Zwiekszong wymiang wiedzy w zespole.
autentyczne wyrazanie siebie. /wiekszong innowacyjnoscia i kreatywnoscig

ENERN
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Gtebsze spojrzenie na indywidualne perspektywy

71—

1

J Poczucie bycia docenionym za wyjatkowos¢: Badania sugerujg, ze zespoty lub firmy,
ktore cenig wyjatkowosc¢ i odmiennosc oraz pozwalajg kazdemu czuc sie ,,czescig” grupy,
sg naprawde inkluzywne. Innymi stowy, poczucie przynaleznosci do zespotu musi by¢
pofgczone z poczuciem, ze rozne tozsamosci sg w cenie.

[ Zdolnosé do bycia autentycznym: To wtasnie wyjatkowosc i autentycznosc jednostki jest
kluczowym aspektem integracji. Innymi stowy, jednostki muszg czuc, ze moga byc¢ sobg,
niezaleznie od tego, czy réznig sie, czy tez dzielg wiele podobienstw ze swoimi kolegami.
Bez tego jednostki mogg czu¢, ze muszg angazowac sie w ,,powierzchowne dziatanie” lub
ukrywac swojg tozsamosc.

 Przynaleznos¢ i nonkonformizm: Uwaza sie, ze poczucie, ze wtasne unikalne zdolnosci i
roznice sg cenione, w potaczeniu ze zdolnoscig do bycia autentycznym, tworzy poczucie
przynaleznosci bez potrzeby dostosowywania sie do norm grupowych.
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Gtebsze spojrzenie na perspektywe firmy i i ,i\ li\

Firma definiuje, jakie wtgczenie jest potrzebne, aby ich firma mogta by¢ wtaczajaca i wspierac jg
strategiami, politykami, deklaracjami misji i dyrektywami ukierunkowanymi na wtgczenie.

Rekrutacja: Projektowanie procesow rekrutacyjnych, ktore docierajg do réznorodnych talentow

Komunikacja: Upewnij sie, ze praktyki komunikacji wewnetrznej sg wtgczajgce. Zapewnienie
metod i systemow komunikacji, ktore zachecajg do uczestnictwa i wzmacniajg gtos pracownikow
w procesie podejmowania decyz;ji.

Rozwadj i szkolenie: Zapewnij pracownikom i menedzerom szkolenia na temat integracji,
swiadomosci kulturowej i nieSwiadomych uprzedzen. Zapewnienie mozliwosci rozwoju dla
wszystkich pracownikéw.

Integracyjne mechanizmy przywddztwa i szkolenia umozliwiajgce menedzerom tworzenie
bezpiecznych przestrzeni do dialogu. Identyfikacja luk, wzmocnienie pozycji lideréw i promowanie
ich wysitkow.

Pomiar i monitorowanie: Regularna ocena, monitorowanie i dostosowywanie w razie potrzeby w
oparciu o spostrzezenia za posrednictwem audytow i mechanizmoéw informacji zwrotnej (np.
anonimowych ankiet).
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Czynniki zewnetrzne wptywajgce na potrzebe roznorodnosci kulturowej

Organy regulacyjne: Rzady i organy regulacyjne ktada coraz wiekszy nacisk na réznorodnos¢ w
miejscu pracy. W Europie nadal trwajg dyskusje na temat obowigzkowego raportowania réznic w
wynagrodzeniach ze wzgledu na pochodzenie etniczne, a w swoich zasadach nadzorczych
priorytetowo traktuje roznorodnosc, pociagajac firmy do odpowiedzialnosci za ich kulture.
Inwestorzy: Rosnie presja inwestorow na praktyki w zakresie D&I. Na przykfad ustuga Institutional
Voting Information Service IA zwraca uwage na spotki niespetniajace kryteridw pfici i pochodzenia
etnicznego, oznaczajac je jako niepokojgce dla akcjonariuszy.

Inni interesariusze: Klienci, dostawcy i zleceniodawcy coraz czesciej podejmujg decyzje w oparciu o
wyniki w zakresie D&I, wtgczajac klauzule dotyczace réznorodnosci do umow i propozycji.

Agenda ESG: D&I jest integralng czescig dziatan na rzecz srodowiska, spoteczenstwa i fadu
korporacyjnego (ESG), a firmy raportujg wskazniki niefinansowe, takie jak roznorodnos¢, obok emis;i
i bezpieczenstwa.

Adresowanie zmian spotecznych: Gromadzenie danych dotyczgcych réznorodnosci pomaga
zidentyfikowac réznice w zatrudnieniu, doswiadczenia zyciowe i uprzedzenia, umozliwiajac firmom
promowanie sprawiedliwosci w zakresie wynagrodzen, rozwoju kariery, rekrutacji i zatrzymywania
pracownikow. Zapewnia to przejrzystos¢ i integracje w catym cyklu zycia pracownika oraz
dostosowuje kulture miejsca pracy do oczekiwan spotecznych.
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Przygotowanie do inkluzywnosci
* Ocena obecnej kultury D&l

e Opracowanie pierwszego audytu kultury
wt3czajacej
Opracowanie pierwszej karty
inkluzywnosci




Korzysci ze zmian kulturowych dla
roznorodnosci, integracji i rownosci

Rdéznorodnosé, rownosc i integracja to trzy elementy, ktorych
potrzebuje kazda firma, aby przetrwac na dzisiejszym rynku. W
przypadku matych przedsiebiorstw pomiar DEI jest motorem
dtugoterminowego sukcesu. Bardziej inkluzywne firmy
prawdopodobnie osiggng swoje cele finansowe, wiec istniejg wazne
powody biznesowe, aby priorytetowo traktowac DEI. Jedng z zalet jest
to, ze pomoze to matej firmie w spetnieniu wymogow prawnych
dotyczgcych niedyskryminowania grup chronionych. Pozwala to
rowniez unikngc¢ spraw sgdowych.

Kolejng zaletg jest fakt, ze zapewnia to kulture, w ktorej réznorodna
grupa osob moze przyjsc do pracy, czuc sie swobodnie, by¢ pewnym
siebie i pracowac w stylu, ktory im odpowiada, a wszystko to aby
0siggnacC zatozenia firmy. Jesli nie mierzysz réznorodnosci, rOwnosci i
integracji, na dtuzszg mete narazasz swojg firme na porazke.
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Korzysci z wyjasnienia kwestii roznorodnosci, integracjii ré
i co to oznacza dla MSP

Rdéznorodnosc i integracja Rownos¢

Rownos¢ w miejscu pracy jest rowniez wazna.
Jest to idea dawania wszystkim pracownikom
rownych szans w oparciu o ich szczegdlne
wymagania. Poczgwszy od kwalifikacji do
sprawiedliwego wynagradzania, musisz by¢
przejrzysty w procesie zatrudniania. Jesli to
zrobisz, bedziesz w stanie przyciggnaé
zroznicowany, sprawiedliwy i integracyjny

W miejscu pracy roznorodnosc¢ oznacza
akceptacje i integracje pracownikow z réznych
srodowisk. Podczas gdy integracja mierzy, jak
wzmochieni czujg sie ludzie przy stole,
roznorodnos¢ mierzy, kto jest przy stole.
Integracja opisuje kulture, ktora zacheca
pracownikdw do odnoszenia sukcesow.

personel.
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Audyt zmian kulturowych D&I ma
kluczowe znaczenie

Wiele firm juz teraz ocenia swoj biznesowy DEI, aby okresli¢, gdzie
firma musi sie poprawic i co nalezy zbadac. Aby dotgczy¢ do tego
pociggu, musisz opracowac rozne sposoby mierzenia swojej matej
firmy pod katem réoznorodnosci, rownosci i integracji, czyli tam,
gdzie pojawia sie audyt firmy D&l i audyt zarzgdzania zmiang
kulturowa.

Audyt zarzgdzania zmiang kulturowg w zakresie réznorodnosci i
integracji (D&I) jest istotnym narzedziem, ktére zostanie omdwione
w tym module. Jest on niezbedny do zarzgdzania zdrowg,
integracyjng kulturg pracy w matych firmach. Audyt ten pomaga
Sledzi¢ i oceniad inicjatywy firmy w zakresie réznorodnosci i
integracji, zapewniajgc jasne zrozumienie postepow i identyfikujgc
obszary wymagajgce poprawy. Bez takiej oceny niemozliwe jest
zmierzenie skutecznosci strategii D&I lub podjecie Swiadomych

decyzji w celu zwiekszenia integracji i roznorodnosci w miejscu
pracy dla wszystkich.
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A D&I Cultural Change Audit Must be
Backed up with a Strategy

Audyt zmian kulturowych w zakresie réznorodnosci i integracji (D&l) jest
I\IUSE.E kluczowym narzedziem umozliwiajgcym stworzenie miejsca pracy
L""W"'la ‘“““"‘E sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu, ale jego sukces zalezy od dobrze
ey zdefiniowanej strategii. Bez jasnych i skutecznych pomiarow stuzgcych do oceny
inicjatyw i wynikow w zakresie réznorodnosci i integracji, zaangazowanie firmy
jest ograniczone przez tendencje do powrotu do nawykowego i zakorzenionego
myslenia i wzorcow zachowan. Podczas gdy proces wdrazania i oceny inicjatyw
D&I moze by¢ ztozony, audyt oferuje ustrukturyzowane ramy do identyfikacji
mocnych stron, eliminowania luk i stymulowania postepow. W potgczeniu z jasng
strategig i planem dziatania pomaga matym firmom zréwnowazyc¢ efektywnos¢
firmy, dobre samopoczucie pracownikow z praktycznymi spostrzezeniami,
zapewniajgc konkurencyjnosc i zgodnos¢ z wartosciami firmy. Znaczacy postep
zaczyna sie od ilosciowego okreslenia i zakwalifikowania tego, co ma znaczenie.
Sledzenie wysitkow firmy w zakresie D&I zapewnia wymierne punkty odniesienia

do oceny powodzenia inicjatyw i wskazania obszaréw wymagajgcych poprawy.
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Audyt zmian kulturowych D&I musi by¢
poparty strategia
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zmiang kulturowg w zakresie D&, dlaczego jest on niezbedny
dla matych firm i w jaki sposob wspiera znaczacy postep.
Obejmuje on definicje, czym rozni sie od audytu firmowego D&l
i jak jest postrzegany w oczach pracownikow i firmy.
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Zrozumienie audytu inkluzywnego w firmie w poréwnaniu z audytem
kultury inkluzywnej

Inkluzywny audyt firmy: Definicja

Modut 3 obejmowat sposdéb przeprowadzania audytu firmy wtgczajacej, ktéry rozni sie od audytu
kultury witgczajacej. Jest to szersza ocena inkluzywnosci firmy we wszystkich jej systemach, procesach
i strukturach. Obejmuje on ocene polityk, praktyk, programow i wskaznikdw w celu okreslenia, w
jakim stopniu firma jest sprawiedliwa i wigczajgca na poziomie przedsiebiorstwa. Audyt ten
zazwyczaj koncentruje sie na wymiernych wynikach i zgodnosci z celami réznorodnosci i integracji,
takimi jak rekrutacja, awanse, rownos¢ wynagrodzen, dostepnosc¢, roznorodnos¢ dostawcow i
praktyki zarzadzania.

Kluczowe cechy audytu inkluzywnego firmy obejmuj3:

¢ Przeglad polityki zatrudniania, zatrzymywania i promocji.

** Ocena réznorodnosci przywodztwa, zarzgddw i zespotdw.

¢ Badanie luk ptacowych, mozliwosci rozwoju kariery i dostepnosci.

** Pomiar postepéw w stosunku do benchmarkéw DEI lub standarddw zgodnosci.
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Zrozumienie audytu inkluzywnego w firmie w poréwnaniu z audytem

kultury inkluzywnej
Audyt kultury inkluzywnej: Definicja

Audyt kultury inkluzywnej to szczegdétowa ocena majgca na celu oszacowanie, w jakim stopniu
kultura firmy promuje réznorodnosc¢, rownosé, inkluzywnos¢ (DEI) i przynaleznosc. Skupia sie on w
szczegolnosci na zrozumieniu zachowan, postaw i wspolnych wartosci w firmie, ktore ksztattujg
doswiadczenia pracownikow i interesariuszy. Audyt ten bada takie aspekty, jak praktyki przywodcze,
relacje interpersonalne, normy komunikacyjne, procesy decyzyjne oraz to, czy pracownicy czujg sie
doceniani, szanowani i wtgczani do firmy.

Kluczowe cechy audytu kultury inkluzywnej obejmuja:
%* Ocena zachowan w miejscu pracy i nieformalnych praktyk.

% Ocena postrzegania integracji i przynaleznosci przez pracownikow za pomocg ankiet, grup
fokusowych lub wywiadow.

%* ldentyfikacja barier dla integracji w dynamice zespotu, wspotpracy i przywodztwie.

** Pomiar zgodnosci miedzy inicjatywami DEI firmy a jej rzeczywista kultura.
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W kierunku kultury inkluzywnej: Kluczowe roznice

Ostatecznym celem jest zapewnienie, ze inkluzywnosc jest zakorzeniona w codziennych dziataniach i
relacjach firmy, a nie tylko w formalnych politykach lub programach. Chcesz mie¢ pewnos¢, ze Twoj audyt
kultury inkluzywnej zagtebia sie w niematerialne aspekty inkluzywnosci firmy - jak ludzie czuj3 sie i wchodzg
w interakcje - podczas gdy audyt firmy inkluzywnej koncentruje sie na namacalnych strukturach i wymiernych
wynikach. Razem zapewniajg one catosciowy obraz wysitkow firmy na rzecz wtgczenia spotecznego.

Audyt kultury inkluzywnej Inkluzywny audyt firmy

Zachowania pracownikow, wspdlne wartosci i

poczucie przynaleznosci. Polityki, systemy i wymierne wyniki DEI.

Fokus

Nieformalne praktyki, postawy i styl
przywodztwa.

Ocena i poprawa sposobu, w jaki integracja Ocena i poprawa firmowych polityk i wynikéw w
jest doswiadczana na co dzien. zakresie DEI.

Zakres Formalne struktury, zgodnosc i wskazniki.

Zatozenia

Metody jakosciowe, takie jak ankiety, grupy Metody ilosciowe, takie jak analiza danych i

Metodologia fokusowe i wywiady. benchmarking.

Wglad w dynamike kulturowg i dobre

. o Weglad w bariery strukturalne i luki w polityce.
samopoczucie pracownikow. 8la Y polity

Rezultaty
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Zanim rozpoczniesz audyt kultury inkluzywnej:
Wyjasnij, czym jest inkluzja dla twojego MSP

Zanim rozpoczniesz podrdz w kierunku roznorodnosci, rownosci i integracji (DEI), zadaj sobie
pytanie: Na jakim etapie znajduje sie obecnie Twoja firma? Wymaga to przeprowadzenia audytu
integracyjnego firmy (Modut 3), ktory jest doktadnym przeglagdem polityki i procedur firmy, w
potaczeniu z wktadem pracownikow i dostosowaniem wartosci i praktyk. Przeanalizuj kluczowe
dokumenty, takie jak podreczniki dla pracownikow i polityki dotyczgce nekania, aby upewnic sie, ze
sg one zgodne z celami DEI. W przypadku MSP wiaczenie firmy powinno obejmowac:

O HELGUAREr £ rERENDE g IHIntegracja zaczyna sie od sprawiedliwych procesdw zatrudniania,
szkolenia i awansowania. Gwarantuje to, ze kazdy, niezaleznie od pochodzenia, ma dostep do

mozliwosci.

O PLEWEL G N G LG APracownicy powinni mieé poczucie, ze sg wystuchiwani, doceniani i

mogg wnosi¢ swoj autentyczny wktad bez obawy przed dyskryminacja.

4 Integracja powinna byc¢ czescig misji, wizji i codziennych zachowan firmy.

O WEERI L ERLEI e R ITi {1 [ Ustalenie konkretnych celdw (np. zwiekszenie réznorodnosci

na stanowiskach kierowniczych) pozwala firmie ocenic jej postepy i wptyw.
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(o] @A » Okredl, na jakim etapie znajduje sie obecnie Twoj DEI

Przed rozpoczeciem kolejnego etapu podrozy w kierunku réznorodnosci, rownosci i integracji
(DEI), zadaj sobie pytanie: Gdzie obecnie znajduje sie Twoja firma? Teraz, gdy masz juz pewne
definicje tego, co inkluzja oznacza dla Twojej firmy, musisz rozpocza¢ prace, aby upewnic sie, ze
Twoja firma jest zgodna z Twoimi wartosciami, zasadami i wizjg. Wymaga to przeprowadzenia
audytu inkluzywnego firmy (omowionego w module 3), ktory jest doktadnym przegladem zasad i
procedur firmy, w potaczeniu z wktadem menedzerow i pracownikow, aby upewnic sie, ze sg one
zgodne z wizjg, wartosciami i praktykami. Da ci to dobry ogdlny obraz tego, gdzie jestes i co musisz
0siggnac. Zacznij od zidentyfikowania gtownych obszaréw swojej dziatalnosci, ktore przyczyniajg sie
lub nie przyczyniajg sie do integracji, np,

¢ Zréznicowana reprezentacja pracownikow.

** Rownos¢ w polityce i wynagrodzeniach.

¢ Bezpieczenstwo psychologiczne.

0 . v . . . )

** Integracyjne przywodztwo i podejmowanie decyzji.
Wzmocnienie pozycji i przynaleznos¢ pracownikow
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spotecznemu

Oto kilka sposobow oceny inkluzywnosci w kluczowyc
obszarach dziatalnosci. Odpowiedzi powiedzg ci, czy jestes
inkluzywny, czy tez jest jeszcze wiele do zrobienia.

Integracyjne przywodztwo i podejmowanie
decyzji.

Zroznicowana reprezentacja pracownikow.
> LI U Czy liderzy przeszli szkolenie DEI? Czy

[ Czy posiadasz dane demograficzne na wszystkich
poziomach, w tym na poziomie kierowniczym? Czy
istniejg bariery dla réznorodnosci w zatrudnianiu,
zatrzymywaniu pracownikow i awansach?

Rownos¢ w polityce i wynagrodzeniach.

O Przeglad polityk w celu zapewnienia, ze sg one
inkluzywne i niedyskryminujgce. Czy istniejg roznice w
wynagrodzeniach? Czy organizacja pracy uwzglednia
rozne potrzeby?

Bezpieczenstwo psychiczne.

L Czy pracownicy czujg sie bezpiecznie dzielgc sie opiniami i
obawami? Czy menedzerowie przechodzg szkolenia w
zakresie zachowan integracyjnych i aktywnego stuchania?
Czy wystepuje wysoki poziom braku zaangazowania lub
rotacji pracownikow?

rozumiejg, jak uwzgledniac réznorodne
perspektywy w procesie podejmowania
decyzji? Czy pracownicy wyrazajg lub
narzekajg na przywodztwo i brak
integracji?

Wzmocnienie pozycji i przynaleznos¢
pracownikow

O Czy tworzysz przestrzenie, w ktorych

pracownicy mogg wnosi¢ unikalny wktad,
wspotpracowacd lub uczyc sie? Jak
ksztattujg sie wskazniki satysfakcji z
Zaangazowania pracownikow? Jaka jest
rotacja pracownikow? Jak szczesliwi sg
pracownicy? Czy pracownicy chetnie
podnoszg reke, aby uczestniczy¢ i wnosic
swoj wktad?



Krok 3 » fi?:;ilniuj, jak ma wyglada¢ kultura i wartosci Twojej

Zdefiniowanie kultury sprzyjajacej wtgczeniu spotecznemu obejmuje wyrazenie wizji i
stworzenie praktycznych zasad, ktore odzwierciedlajg wartosci i cele firmy. Ponizej znajdujg sie
przyktady i definicje, ktore pomogg firmom w ksztattowaniu ich kultury integracyjnej:

Deklaracja wizji (przyktad)

,Nasza inkluzywna kultura pozwala kazdej
osobie czuc sie doceniang, szanowanq i
wspierangq. Celebrujemy roznorodnosc i
wspieramy przynaleznosc, zapewniajgc
wszystkim rowne szanse na rozwoj i
wktad”.
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Zasady (przykfady)

s Szacunek: Tworzenie srodowiska, w ktérym
wszystkie gtosy sg styszane i cenione.

** RoOwnosc: Zapewnienie rownego dostepu do
mozliwosci i zasobow dostosowanych do
indywidualnych potrzeb.

** Przejrzystosé: Utrzymywanie otwartych kanatéow
komunikacji dla informacji zwrotnych i
odpowiedzialnosci.

s* Wspodtpraca: Budowanie zespotow o
zroznicowanych perspektywach w celu
stymulowania innowacji i podejmowania decyzji.




Upewnij sie, ze Twoje wytyczne dotyczgce zachowan i praktyki kulturowe
sg zgodne

Wytyczne dotyczace zachowania

(przyktady)

¢ Ustal jasne oczekiwania
dotyczgce komunikacji i

wspotpracy opartej na szacunku.

** Oferowanie regularnych szkolen
z zakresu inkluzywnosci dla
pracownikow i liderow.

s Ustanowienie polityki zerowej
tolerancji dla dyskryminacji i
nekania.

Praktyki kulturowe (przyktady)

Swietowanie $wiat kulturowych reprezentujacych

roznych pracownikéw.

s Regularny przeglad zasad w celu wyeliminowania
uprzedzen przy zatrudnianiu, awansach i
ocenach.

s Zapewnienie dostepnosci w miejscu pracy i
kanatach komunikac;ji.

Poparcie wskaznikami wigczenia (przyktady)

s Odsetek pracownikéw, ktérzy czujg sie wtgczeni
(mierzony za pomocga ankiet).

** Wskazniki rotacji pracownikéw w podziale na
grupy demograficzne.




Lista kontrolna do definiowania kultury wiaczajace;j

Jasno definiujgc te elementy, firmy mogg ustanowi¢ ramy,
ktore poprowadzg je w kierunku kultury integracyjnej.

L Wartosci: Jakimi wartosciami kieruje sie integracja w
Twojej firmie?

O Wizja: W jaki sposdb inkluzywno$é jest zgodna z
0g0lng misjg firmy?

L Cele: Jakie wyniki chcesz osiggnac¢ (np. zwiekszona
réznorodnos$¢, zmniejszona rotacja)?

O Praktyki: Jakie namacalne dziatania bedg wspieraé
inkluzywnosc¢ (np. programy mentorskie, cele w
zakresie réznorodnosci przywodztwa)?

O Pomiar: Jak bedzie oceniany sukces (np. informacje
zwrotne od pracownikow, indeks integracji)?




Przyktadowa karta

roznorodnosci i integracji

Teraz przygotuj swojg Karte Roznorodnosci

The Diversity
Karta Réznorodnosci to formalny dokument, ktory and Inclusion
okresla zaangazowanie firmy w tworzenie e
inkluzywnej kultury pracy. Stuzy jako ramy
przewodnie, ktore wyrazajg wartosci, zasady i
konkretne dziatania, ktore firma podejmie, aby
zapewnic, ze roznorodnosc, rownosc i wigczenie
(DEI) sg osadzone w jej dziataniach i etosie.

3. Shape the culture
we will o &

Iy diss 5y messages.
i fture and

Jest to wazne, poniewaz zapewnia jasne
osSwiadczenie dla wszystkich, zaré6wno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych, dotyczace
intencji i kierunku firmy. Zapewnia rozliczalnos¢ i
odpowiedzialnos¢. Demonstruje zaangazowanie w
integracje i stuzy jako podstawa strategii D&lI firmy.

Chartered Institute of Building (CIOB) wprowadzit
,Karte przewagi konkurencyjnej i zwiekszonej
przynaleznosci pracownikow”.


https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob
https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob
https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob

Przyktady kart r6znorodnosci i integracji

sport inclusion disability

charter

EQUALITY, *
DIVERSITY ¢
& INCLUSION

CHARTER What People With Disabilities

Are Asking Of Your Organisation

We commit to create aninclusive culture and measure how we
engage and improve representation.

Openness

Support the development of our industry from an Equality, Diversity, Be opento irid s understanding of all people with disabilitios

and Inclusion perspective - regardless of area of specialism, through
the sharing of work and good practice.

People

Access training for your staffivolunteers to facilitate the inclusion
of people with disabilities

Recognise and monitor Equality, Diversity, and Inclusion across the
industry, using a set format to benchmark performance.

Provide access to resources for educating and upskilling colleagues
and members on diversity and inclusion

Promote the Industry as a fully inclusive and accessibie environment
with opportunities for lifelong rewarding careers.

Activities

Develop and deliver inclusive activities

Facilities

Review your facility/venues/equipment to make our organisation more accessible

€5 i
BIRHS i My Sremena. BEET 47

HortWeek HTA - B mr® ‘

G == IO PROLMDSCAPER | GuAnescace

Promotion

Promote the inclusive nature of your activities, in a variety of formats

Active Disability Charter, Ireland
https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-

charter/

Green Roof Diversity Charter
https://www.greenroofcompany.org/2023/10/11/gro-
signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/
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https://www.greenrooforganisation.org/2023/10/11/gro-signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/
https://www.greenrooforganisation.org/2023/10/11/gro-signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/
https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-charter/
https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-charter/

Przygotuj swojg Karte Réznorodnosci

Opracuj Karte Roznorodnosci
Opracuj jasne i zwiezte oSwiadczenie, ktore
odzwierciedla zaangazowanie Twojej firmy na rzecz
inkluzywnosci oraz sposob, w jaki przejawia sie ono w
codziennych operacjach, podejmowaniu decyzji i
zachowaniach. Jest to podstawowy krok; dziata on jako
zywy dokument, regularnie przeglagdany i
aktualizowany w celu odzwierciedlenia zmieniajgcych
sie celdw i wyzwan zwigzanych z osiggnieciem
inkluzywnosci. Moze on by¢ zmieniany i aktualizowany.

Oto przyktad:

,W [nazwa firmy] jestesmy zaangazowani w tworzenie
srodowiska, w ktorym rdoznorodnosc kwitnie, a
integracja jest w centrum wszystkiego, co robimy.
Uznajemy wartosc roznorodnych perspektyw i
zobowiqzujemy sie do zapewnienia rownych szans
wszystkim pracownikom, klientom i partnerom. Nasza
Karta Integracji odzwierciedla nasze zaangazowanie w
zwalczanie uprzedzen, akceptowanie roznic i
zapewnianie wszystkim poczucia przynaleznosci”.

Przyktad
- £
¥ TRLLIUM B3

FLOW TECHNOLOGIES™

DIVERSITY & INCLUSION CHARTER

VISION

We aim to foster a respectful, open and collaborative work environment that benefits
from and values the spectrum of individual differences.

Our PRINCIPLES

« We have a duty to positively impact our employees, communities, and other stakeholders

« We recognize that effective teams are diverse teams, where different views, perspectives,
and experiences are encouraged and valued

« Itis our collective responsibility to respect and support teammates of all distinctions
« Diversity & Inclusion (D&I) is essential to our innovation and success

Our ACTIONS

« Build a diverse leadership team and governance structure

« Attract, develop, and retain a diverse workforce
« Prioritize and integrate D&I into our recruitment, development, and promotion processes
« Provide equal opportunity to all employees for learning and growth

« Measure and actively monitor D&I programs and initiatives

https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-
and-inclusion-charter/



https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-and-inclusion-charter/
https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-and-inclusion-charter/

Krok 4 Py Przygotowanie do audytu kultury firmy

Okresl, co nalezy uwzglednic w ankiecie

Ponizsze ¢wiczenia sg kluczowe, aby pomadc w zaprojektowaniu udanej ankiety
dotyczacej audytu kultury wiaczajacej w catej firmie w ramach przygotowan do Etapu 2.
Proces ten zapewnia wglad i perspektywe innych osob, a mianowicie pracownikow,
kierownikéw liniowych i innych pracownikow. Nie tylko podkresla, gdzie deklarowane
wartosci i zachowania lub postawy pracownikow sg rozbiezne, ale takze rzuca swiatto na
obszary, w ktorych firma moze nie osiggac¢ zdrowej kultury réznorodnosci, integracji i
rownosci. Po zakonczeniu tych ¢wiczen i warsztatow powinienes by¢ w stanie
zidentyfikowacd luki lub niespdjnosci miedzy tym, co Twoja firma deklaruje, a tym, co
praktykuje i jej rzeczywistymi praktykami. Masz lepsze zrozumienie zebranych spostrzezen i
mozesz teraz dostosowac pytania ankietowe do konkretnych potrzeb, luk i celow firmy w
zakresie kultury inkluzywnej. Nastepnie mozna pracowac nad ankietg, ktora bedzie lepiej
uwzgledniac rozbieznosci zidentyfikowane z perspektywy kierownictwa i pracownikéw,
ktore sg kluczowe dla budowania spdjnej i wptywowej kultury, ktéra jest zgodna z celami
strategicznymi.
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W 2020 r. okoto 60%
globalnej sity roboczej
bedzie identyfikowad
sie jako kobiety.
Reprezentacja ta nie
jest jednak
rdwnomiernie
roztozona we
wszystkich sektorach i
rolach, zwtfaszcza na
stanowiskach
kierowniczych
(Swiatowe Forum

Ekonomiczne, 2020).
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o (HPATLI N TENIERe S e HAERISERLIEWA Ta czes¢ ma na celu pomdc w

przygotowaniu sie do audytu integracji kulturowej poprzez uzyskanie
roznorodnych perspektyw, zidentyfikowanie wyraznych luk i rozpoznanie
zarowno obszarow sukcesu, jak i mozliwosci poprawy. Pomoze ci
dostosowac pytania ankietowe do konkretnych potrzeb twojej firmy, a
ostatecznym celem bedzie wzmocnienie kultury firmy sprzyjajacej
wigczeniu spotecznemu.

My S JENVEL R RIS EVR T4 IBedziesz w stanie przeprowadzic

ankiete dotyczgcg audytu kultury integracyjnej w sposob bardziej
strategiczny, poniewaz uzyskasz gtebsze zrozumienie ,rzeczywistych”, a
nie ,zaktadanych” doswiadczen pracownikow, zidentyfikujesz bariery dla
integracji i bedziesz w stanie opracowac strategie dziatania, aby im
zaradzic.

Wdrozenie unikalnej strategii i dziatan integracyjnych[BrAls1<RYA%sll<e]sg
ankiety bedziesz w stanie stworzy¢ bardziej sprawiedliwe miejsce pracy,
wskazujgc obszary wymagajgce natychmiastowej uwagi, doceniajgc
istniejgce mocne strony i budujgc plan ciggtego doskonalenia.

Zrodto: Remote.com


https://remote.com/blog/diversity-audits#what-does-a-diversity-audit-do-for-employers

Cwiczenie burzy mézgdéw: Warsztat przejrzystosci inkluzji dla menedzeréw

MSP

Cel: Najpierw zdefiniuj, co kultura inkluzywna oznacza dla Twojej firmy.
Powinno to by¢ zgodne z misjg, wartosciami i celami biznesowymi. Jest to
faza planowania, w ktorej zespot audytowy zbiera informacje i badania z
istniejgcych ocen kultury integracji, przeglada wczesniejszg dokumentacje
ZwWigzang z kulturg oraz ustala harmonogram i cele audytu

Uczestnicy: Kierownictwo
O Jak wyglada inkluzywnos¢é w naszym miejscu pracy?

O Jak chcemy, aby czuli sie pracownicy (np. przynaleznos¢, réwnosc,
sprawiedliwos¢)?

O Jakie zachowania i praktyki powinny byé czescig naszej kultury?

Sprobuj i zdefiniuj, przyktad ,,Nasza kultura integracji to taka, w ktore;j
kazdy pracownik czuje sie doceniany, ma rowny dostep do mozliwosci i
jest szanowany za swoj wyjatkowy wktad”.

Cwiczenie: Przejrzyj ten artykut, aby sprawdzi¢, jaka dokumentacje
powinienes przejrzec, np. osSwiadczenia o stylach zarzadzania, kodeks
postepowania i etyki, zasady HR itp.
https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-
your-corporate-culture/



https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-your-corporate-culture/
https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-your-corporate-culture/

Cwiczenie burzy mézgéw: Warsztat przejrzystosci inkluzji (pracownicy)

Cel: Zdefiniowanie witaczenia dla MSP i nakreélenie krokéw do jego i

wdrozenia.

Uczestnicy: Zbierz grupe swoich pracownikéw ze wszystkich szczebli,
zachecajac do zréznicowanej reprezentacji.

Przedyskutuj te kwestie:
[ Co dla nas jako firmy oznacza wtaczenie?

L Jak zapewnic¢ sprawiedliwos¢ i rownos¢ w zatrudnianiu, awansach i
podejmowaniu decyzji?

 Jakie dziatania lub zachowania obecnie sprawiajg, ze czujesz sie
wspierany, wigczany i doceniany?

O W jaki sposdb mozemy wyraznie promowac szacunek i integracje w
codziennych dziataniach?

Czy czujesz sie bezpieczny i szanowany? Dotyczy to zaréwno
bezpieczenstwa psychicznego, jak i fizycznego.

d
1 Gdzie sg nasze stabe, a gdzie mocne strony?
d

Zapisz wszystkie odpowiedzi na tablicy lub wspolnym narzedziu
cyfrowym.



Mapowanie biezgcych praktyk: Warsztaty dla wszystkich

pracownikow dotyczace przejrzystosci integraciji.

Zidentyfikowac istniejgce praktyki integracyjne w swoim zespole i
omowic ich dobre i zte strony.

L Wyijasnij, w jaki sposéb zapewnia sie inkluzywnos¢ w podejmowaniu
decyzji, rozwoju kariery i rozwoju zespotu?

L Podkresl obszary wymagajgce poprawy.

O Zasugeruj, w jaki sposéb wtgczenie moze by¢ lepiej dostosowane do
wartosci firmy.

L Czego nie poruszylismy lub o czym nie rozmawialismy, a
powinnismy?

Zdefiniuj inkluzje dla swojego MSP (15 minut)

Skonsoliduj dyskusje w jedno stwierdzenie, ktore odzwierciedla
definicje wtgczenia MSP. Na przyktad:

,Integracja w [nazwa firmy] oznacza tworzenie kultury, w ktorej kazdy
pracownik czuje sie szanowany, doceniany i ma mozliwos¢ wnoszenia
wktadu, zapewniajqgc sprawiedliwosc¢ we wszystkich naszych praktykach
i odzwierciedlajgc nasze zaangazowanie na rzecz rownosci i
nrzvhalezno<ci”



POLACZMY TO WSZYSTKO: Wskaz obszary wymagajgce poprawy

Zastanow sie nad wynikami warsztatow, aby okresli¢, co nalezy uwzgledni¢ w ankiecie dotyczgcej
kultury wiaczajacej. Zidentyfikuj kluczowe tematy: Przejrzyj dyskusje i informacje zwrotne z
warsztatow. Jakie sg powtarzajgce sie tematy lub obawy zgtaszane przez uczestnikow w
kluczowych obszarach biznesowych zmian kulturowych?

3 Srodowisko: Czy pracownicy do$wiadczajg bezpieczeristwa psychicznego, wzajemnego szacunku i
przynaleznosci?

 Bariery: Czy istniejg jakies konkretne przeszkody (np. uprzedzenia, brak dostepu do zasobdéw)

utrudniajgce integracje?

1 Skutecznos$¢ polityki: Czy pracownicy uwazajg, ze obecne polityki i praktyki wspierajg réwne
szanse?

O Przywoédztwo: W jakim stopniu pracownicy uwazajg, ze przywodztwo wykazuje zaangazowanie
w roznorodnosé, integracje i rownosc (DIE)?

LCIERNIG GRS LR eV AIPodkres] obszary, w ktorych firma sie wyrdznia oraz te,
ktore wymagajg natychmiastowej uwagi. Wykorzystaj te spostrzezenia do sformutowania pytan,
ktore potwierdzg lub zbadajg te obserwacje.
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Sugerowane inkluzywne pytania ankietowe na podstawie odpowiedzi

Teraz przetestowates ogolne pytania ankietowe z matg, zroznicowang grupg pracownikow, aby
ocenic, czy pojawity sie nieoczekiwane informacje zwrotne lub obszary, ktore nie byty wczesniej
brane pod uwage. Dostosuj pytania do ostatecznej wersji ankiety na podstawie opinii grupy
pilotazowej. Oto kilka sugestii;

Potencjalne odpowiedzi Pytania ankietowe do odpowiedzi

1. Co wedtug Ciebie ** Wspodlne zaangazowanie w »,Jak dobrze Twoim zdaniem firma
oznacza wtaczenie dla réznorodnosé i szacunek dla definiuje i komunikuje swoje
,nas” jako firmy? wszystkich. zaangazowanie w integracje?” (Skala: 1-
s Postrzeganie tokenizmu lub braku 5),
prawdziwego zaangazowania. ,Czy uwazasz, ze nasza firma ceni
s Zamieszanie lub rézne rozumienie integracje w znaczacy sposob?”
,wigczenia”. (Tak/Nie z miejscem na wyjasnienie)
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Pytanie

2. Jak zapewnic sprawiedliwosc i
rownos¢ w zatrudnianiu, awansach i
podejmowaniu decyz;ji?

Potencjalne odpowiedzi

+* Konkretne praktyki, ktére sie
sprawdzaja (np.
ustrukturyzowane rozmowy
kwalifikacyjne, jasne kryteria
awansu).
Obawy dotyczace stronniczosci
w rekrutacji lub faworyzowania
przy awansach.
Brak przejrzystosci w procesach
decyzyjnych.

Pytania ankietowe do odpowiedzi

,Czy uwazasz, ze praktyki rekrutacyjne
w naszej firmie sg uczciwe i
bezstronne?” (Skala: 1-5)

,Czy mozliwosci awansu sg jednakowo
dostepne dla wszystkich?” (Tak/Nie z
miejscem na wyjasnienie)

,Czy uwazasz, ze kierownictwo
podejmuje przejrzyste decyzje majgce
wptyw na firme?” (Skala: 1-5)

3. Jakie dziatania lub zachowania
obecnie sprawiajg, ze czujesz sie
wspierany, wigczany i doceniany?

Przyktady pozytywnych
zachowan (np. uznanie,
wspierajgcy menedzerowie,
integracyjne dziatania
zespotowe).

Brak uznania dla niektérych
pracownikéw lub grup.

Luki we wsparciu przywodztwa
lub wspotpracy zespotowe;..

,Czy czujesz, ze twodj wktad jest
dostrzegany i doceniany w pracy?”
(Skala: 1-5)

»Jak czesto doswiadczasz wspierajgcych
zachowan ze strony kolegow i
kierownikéw?” (Skala: 1-5)

»Jakie konkretne dziatania lub programy
sprawiajg, ze czujesz sie najbardziej
wigczony i doceniany w pracy?”
(pytanie otwarte)
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Pytanie

4. Jak mozemy promowac
szacunek i integracje w
codziennych dziataniach?

Potencjalne odpowiedzi

*» Sugestie dotyczace szkolen,

budowania zespotu lub poprawy
komunikacji.

Prosby o zajecie sie mikroagresjg
lub uprzedzeniami.

Frustracja z powodu braku dziatan
ze strony kierownictwa.

Pytania ankietowe do odpowiedzi

,Jak skuteczne sg obecne wysitki na rzecz
promowania szacunku i integracji w codziennych
dziataniach?” (Skala: 1-5)

,Jakie dodatkowe kroki mogtaby podjgc firma w
celu promowania szacunku i integracji w miejscu
pracy?” (Pytanie otwarte)

"Czy czujesz sie komfortowo poruszajgc kwestie
zwigzane z integracjg z kierownictwem lub
dziatem HR?” (Tak/Nie z miejscem na
wyjasnienie)

5. Czy czujesz sie
bezpieczny i szanowany?
Dotyczy to zaréwno
bezpieczenstwa
psychicznego, jak i
fizycznego

Pozytywne opinie na temat
bezpiecznego sSrodowiska pracy.
Obawy dotyczace nekania,
zastraszania lub niebezpiecznych
warunkow.

Sugestie dotyczgce poprawy
bezpieczenstwa psychicznego lub
rozwigzywania konfliktow

,Czy czujesz sie psychicznie bezpiecznie
wyrazajgc swoje opinie i pomysty w pracy?”
(Skala: 1-5)

,Czy czujesz sie fizycznie bezpiecznie w swoim
miejscu pracy?” (Skala: 1-5)

,Czy doswiadczytes lub bytes swiadkiem
zachowan, ktére sprawity, ze poczutes sie
niebezpiecznie lub nie bytes szanowany?”
(Tak/Nie z miejscem na wyjasnienie)
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Pytanie

6. Gdzie sg nasze stabe, a
gdzie mocne strony?

Potencjalne odpowiedzi

+* Informacje zwrotne na temat
konkretnych obszaréw, w

ktorych firma sie wyrdznia (np.

elastyczne zasady pracy,
réznorodnos¢ zespotu).

+» ldentyfikacja stabych punktéw
(np. luki w reprezentac;ji, brak
odpowiedzialnosci
kierownictwa)

s Ogodlne sugestie dotyczace
ulepszen.

Pytania ankietowe do odpowiedzi

,Co wedtug ciebie jest najmocniejszg strong
firmy w zapewnianiu integracyjnej kultury
pracy?” (Pytanie otwarte)

,Jakie obszary naszej kultury miejsca pracy
wymagajg najwiekszej poprawy?” (Pytanie
otwarte)

,Czy uwazasz, ze firma podejmuje znaczace
dziatania, aby zaradzi¢ swoim stabosciom w
zakresie integracji?” (Skala: 1-5)
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REZULTAT: Zrozumienie obecnej kultury integracji MSP

Rezultat: | czesc byta kluczowa, aby poprowadzic¢ Cie do
nastepnego kroku: Ankiety Audytu Kultury Wt3aczajacej, ktora
bedzie zawierata te same pytania, ale da ci bardziej kompleksowy
obraz inkluzywnosci w catej twojej kulturze i systemach. Teraz juz
wiesz, na czym sie skupic, a na czym nie.

Ankieta powinna byc jak najkrotsza i zwiezta, ale jednoczesnie jak

najbardziej strategiczna. Dlatego nie mozna pomingc¢ kroku 1,
ktory dostarcza wszystkich potrzebnych informacji, koncentrujac
sie na kluczowych obszarach firmy.

Dostosowujac pytania ankiety do wynikow warsztatow, celdw

firmy i najlepszych praktyk branzowych, firma moze COMMUNICA
zaprojektowac znaczacg i wykonalng ankiete audytu kultury

wigczajgcej, ktéra potozy podwaliny pod wymierne zmiany .

m Zapoznaj sie ze standardami ram integracyjnych, aby
upewnic sie, ze ankieta obejmuje wszystkie istotne aspekty DIE.

W biversiTies ARE REVIVING ENTERPRISE https://www.diversit i i cit framework for action july2021.pdf


https://www.diversitycharter.ie/assets/files/pdf/cit_framework_for_action_july2021.pdf
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Charter Implementation Toolkit
A Framework for Action

konsultacyjnego podejscia,

opartego na wspotpracy i

obejmujgcego dyskusje i

szczegotowe zaangazowanie w

kazdg z Kart Rdznorodnosci.
DODAJ LINK)

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

36% menedzeréow

twierdzi, ze ich strategia
réoznorodnosci nie obejmuje
réznorodnosci ze wzgledu na

niepetnosprawnosc (EY 2024).

(EY 2024)

45% mniejszosci

etnicznych i kulturowych
nie ocenia optymistycznie
swoich szans zawodowych,
w porownaniu z 36% innych
pracownikow (EY 2024)



../../Tekst-Karty-Roznorodnosci_A4-1.pdf
https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind
https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind

Kultura miejsca pracy jest postrzegana jako jeden
z najwazniejszych czynnikow pozwalajgcych
przewidzie¢ ogdlny sukces. Audyt kulturowy jest
wazny, poniewaz pozwala firmie oceni¢ obecny
stan i podjac dziatania naprawcze, zanim
nieuswiadomione kwestie kulturowe wykolej3 jej
sukces. Kultura moze stworzy¢ lub zepsuc firme, a
jesli sie zepsuje, moze juz nie by¢ powrotu. Nie
wszystkie kwestie kulturowe prowadzg do
implozji, ale zta kultura, nawet lokalna, moze
zaszkodzi¢ firmie.

Zrodto Audit Board
\v/ |



https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-your-corporate-culture/

Efekty uczenia sie

1. Zrozumiates$ znaczenie roznorodnosci, rownosci i integracji (DEI) Zrozumiates, co oznacza DEl i jakie jest jej
znaczenie dla osob fizycznych i firm.

. Wyjasnienie i dostosowanie DEI do swoich celow biznesowych: Dysponujesz odpowiednia wiedzg o
mozliwosciach stosowania DEl w MSP (matych i sSrednich przedsiebiorstw). Potrafisz zdefiniowac i wyjasnic, co
inkluzja oznacza dla firmy oraz okresli¢, w jaki sposdb jest ona zgodna z wartosciami, wizjg i celami.

. Przeprowadzenie audytu zmian kulturowych: Dowiedziates sie, czym jest wtgczajgcy audyt zmian kulturowych i
dlaczego jest on niezbedny. Rozumiesz réznice miedzy audytami firm witgczajgcych a audytami kultury
wigczajacej i potrafisz zidentyfikowad cztery podstawowe obszary, ktére nalezy oceni¢ w celu zbudowania
witgczajgcego miejsca pracy.

. Zmierzaj w kierunku kultury witaczajacej: Zidentyfikuj kluczowe rdznice miedzy warsztatami, wdrazaniem
polityki DEI a budowaniem prawdziwie wigczajgcej kultury.

. Opracuj i wdrdz audyt wtaczajacy: Stworzytes swojg pierwszg kompleksowg karte wigczenia i opracowates
projekt mozliwych do podjecia krokéw i pytan audytowych. Dzieki ¢wiczeniom i warsztatom dowiedziates sie, ze
musisz przyjac lepsze praktyki i wartosci wigczajgce oraz co mozesz zrobic, aby zaradzic¢ takim lukom w kulturze
firmy. Jestes teraz przygotowany, aby przejs¢ do nastepnego rozdziatu i zaangazowacd catg firme w giebszg
eksploracje inkluzywnosci poprzez wdrozenie audytu kultury inkluzywnej, abys mogt wskazac obszary
wymagajgce poprawy i ustali¢ wymierne dziatania i wyniki dla swojej strategii inkluzywnej.
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DARED

DIVERSITIES ARE -

REVIVING ENTERPRISES

Czesc 2: Zaprojektuj i przeprowadz strategiczny audyt zmian
Doskonale! kulturowych.
Czesc 2 zagftebia sie w projektowanie i dostarczanie skutecznych
. audytow zmian kulturowych dostosowanych do unikalnych
M Od UI' 4 CZESC 2 potrzeb firmy. Uczestnicy nauczq sie projektowac ankiety
ukierunkowane na cztery gfowne obszary biznesowe, metody
dostarczania, ktore angazujg pracownikow i analizujq wyniki.

www.projectdare.eu

This resource is licensed under CC BY 4.0
N | 2 /

This project has been funded with support from the European Commission.
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