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MODUt 1

Wprowadzenie: Ro
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Kluczowe elementy: 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 elementy : 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 elementy : 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.

modutow DARE:

Skorzystaj z naszych blokéw MODUL 6 MODUL 5 MODUL 4

edukacyjnych zaprojektowanych, aby Zaangazowanie @ Marketing integracyjny Building an Inclusive
spoteczne dla MSP %ﬂ dla MSP Company Culture in SMEs

pomdéc MSP w budowaniu

Czes¢ 6: Planowanie sukcesji i rozwéj lideréw.

réznorodnych, sprawiedliwych i
integracyjnych miejsc pracy. Uwolnij
moc DEI, aby osiggnac¢ zrwnowazony
sukces swojej firmy. Nasze praktyczne i
interaktywne moduty dostarczaja

Kluczowe elementy : Poznanie szesciu
podstawowych zasad angazowania
spotecznosci. Zrozumienie czterech warstw
kontekstu spotecznosci i przygotowanie
skutecznych ram zaangazowania i planu
dziatania..

Czesc 1: Podstawy wtaczajgcego
zaangazowania spotecznosci.

Czes¢ 2:Zrozum i zaangazuj swojg
spotecznosc.

Kluczowe elementy : Wigczenie
inkluzywnosci do brandingu. Zrozumienie
potrzeb réznorodnych odbiorcow. Tworz
strategiczne, integracyjne kampanie
marketingowe.

Czesc 1: Potega marketingu
inkluzywnego dla mare

Czes¢ 2: Zrozum swoich klient®
pokonaj bariery marketing

Czes¢ 3: Tworzenie inkluzywnych

Kluczowe elementy : Budowanie kultury firmy
sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu. Zaprojektuj i
przeprowad? strategiczny audyt zmian
kulturowych, dokonaj przeglqdu polityk i praktyk
oraz wzmocnij zespoty poprzez nagrody i uznanie.

Czesc¢ 1: Zrozumienie i budowanie integracyjnej
kultury firmy.

Czesc¢ 2: Zaprojektowanie i przeprowadzenie
strategicznego audytu zmian kulturowych.

Czesc 3: Zarzadzanie wsparciem w tworzeniu

rzeczywistych spostrzezen i studiow
przypadkdéw z perspektywy
europejskiej - dotagcz do nas w
tworzeniu miejsc pracy i spotecznosci,
w ktérych kazdy moze sie rozwijac!

Czesc¢ 3: Zapewnienie inkluzywnego miejsca pracy opartego na przynaleznosci.
zaangazowania poprzez wspdlng Czesc¢ 4: Od polityki do praktyki: Kultywowanie
wartosc. kultury integracji.

Czesc¢ 4: Przygotuj sie na skuteczne ramy Czesc 5: Wzmocnienie pozycji zespotow dzieki
zaangazowania spofecznosci. wspotpracy DEI, ERG i uznaniu.

Czesc 5: Stworzenie ram zaangazowania
spotecznosci i planu dziatania.

kampanii marketingowych.
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Budowanie kultury
integracyjnej w MSP

Wprowadzenie do Modutu 4

Modut 4 obejmuje kluczowe obszary budowania inkluzywne; Zrozumienie i budowanie integracyjnej kultury

kultury organizacyjnej w MSP. Rozdziat ] P firmy

Czeé¢ 1: Poznanie korzysci ptynace z DEI dla MSP i ocena
inkluzywnos¢ swojego miejsca pracy, aby stworzy¢ solidne
podstawy dla przynaleznosci i réwnosci.

Zaprojektowanie i przeprowadzenie

Rozdziar 2 strategicznego audytu zmian kulturowych.

Czes¢ 2: Zaprojektowanie i wdrozenie dostosowanych do potrzeb
audytow kulturowych z wykorzystaniem ankiet i strategii

zagr_\gaiowanig w celu przeapalizowania inklugywnoéci w : Wspieranie kierownictwa w tworzeniu
miejscu pracy i wprowadzenia znaczgcych zmian. Rozdziat 3 miejsca pracy zapewniajacego

Czes$¢ 3: Wyposazenie lideréw zespotdw w strategie wspierajgce przynaleznos¢ i integracje.
przynaleznosé, bezpieczenstwo psychologiczne i integracje w

oznicowanych zespofach. : Od polityki do praktyki: Kultywowanie
$¢ 4: Przeksztatcenie istniejacych polityk w praktyczne Rozdziat 4 prawdziwej kultury integracji.

egie, aby rzuci¢ wyzwanie wykluczajgcym zachowaniom,

owac skuteczne ramy DEl i osadzi¢ integracje w W .. . 16w dzieki
anych operacjach. Zzmocnienie pozycjl zespotow dzigkli

Rozdziat 5 wspotpracy DEI, ERG
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YWzmocnienie wspotpracy poprzez grupy zasobow
pracowniczych (ERG), programy uznaniowe i integracyjne
orzywodztwo w celu budowania silniejszych, bardziej spdjnych
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M4:Czesc 2
W czesci 1 dowiedziates sie, ze w dzisiejszym
krajobrazie biznesowym prawdziwie wtgczajgce
miejsce pracy wykracza poza ustanawianie polityki i
praktyki - wymaga zrozumienia i oceny kultury firmy
oraz doswiadczen pracownikow przez pryzmat
roznorodnosci i integracji (D&I). Czes¢ 2 tego modutu
wyposaza uczestnikdw w wiedze i narzedzia do
przeprowadzenia skutecznego audytu firmy i kultury
witgaczajacej. Poczagwszy od zaprojektowania
odpowiedniej ankiety, wyboru strategicznych pytan i
metod zbierania danych, angazowania pracownikéw i
wykorzystywania spostrzezen opartych na danych,
firmy moga identyfikowac¢ mocne strony, eliminowac
luki i tworzy¢ plany dziatania na rzecz sprawiedliwego

dobrze prosperujgcego miejsca pracy. Wszystko to
EOwadzi do opracowania kompleksowej mapy
drogowej i ukierunkowanej strategii promowania
kultury biznesowej skoncentrowanej na D&l.

02

Zaprojektowanie i przeprowadzenie
strategicznego audytu zmian
kulturowych.

+* Nalezy wykonac jedno i drugie: audyt
integracyjny firmy i audyt kultury
integracyjnej

s Korzysci z audytu kultury D&l

s Jak przeprowadzi¢ audyt kultury D&I

»* Wybodr odpowiednich pytan ankietowych i
metod ich dostarczania

» Przyktadowe pytania ankietowe dotyczace
audytu

+* Komunikacja i zaangazowanie pracownikow w
ankiete

** Analiza wynikow




Cele szkoleniowe

1. Firma wiaczajaca a kultura wtaczajgca: Dowiesz sie, jak odrozni¢ audyt inkluzywny firmy od audytu
kultury inkluzywnej i wyjasnisz ich unikalny wktad w poprawe wynikow D&l.

2. Korzysci z audytu kultury wigczajacej: Bedziesz w stanie zidentyfikowac kluczowe korzysci ptyngce z
przeprowadzenia audytu kultury D&I, co doprowadzi do zwiekszenia zadowolenia i utrzymania
pracownikow oraz zrownowazonego rozwoju firmy i innowacji.

3. Projektowanie ankiety audytowej: the right survey questions tailored to your core business areas to
gather actionable insights. Dowiesz sie, jak zaprojektowac i opracowac skuteczny audyt kultury
sprzyjajacej witgczeniu spotecznemu, ktéry zawiera odpowiednie pytania ankietowe dostosowane do
gtownych obszarow biznesowych w celu zebrania praktycznych informacji.

4. Dostarczanie ankiety audytowej: Poznasz rozne metody realizacji, narzedzia i strategie
partycypacyjne, ktorych mozesz uzy¢ do jasnego przeprowadzenia i zakomunikowania ankiety, aby
zapewnic¢ zaangazowanie pracownikow.

5. Analiza wynikdw: Dowiesz sie, co zrobi¢ po przeprowadzeniu ankiety, aby dalej rozwijac i
przeanalizowac¢ wyniki ankiety, biorgc pod uwage luki w wiedzy, jak zidentyfikowac obszary poprawy i
jak ustali¢ priorytety dziatan.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




** Nalezy wykonac jedno i drugie:
audyt integracyjny firmy i audyt
kultury integracyjnej

Modut ten koncentruje sie na
audycie kultury wtgczajgcej



(o1& ))) +* Nalezy wykonaé jedno i drugie: audyt integracyjny firmy i

Firmy, w ktorych
roznorodnosc
etniczna i kulturowa
znajduje sie w gornym
kwartylu, miaty o 36%
wieksze szanse na
osiggniecie
ponadprzecietnej
rentownosci
(McKinsey &
Company, 2020).

audyt kultury integracyjnej

Ponownie, Audyt Kultury Wt3czajgcej i Audyt Firmy Wtgczajgcej to
uzupetniajace sie procesy majgce na celu ocene i poprawe inkluzywnosci w
firmie. Audyt firmy zostat oméwiony w Module 3 i powinien zostac
przeprowadzony w pierwszej kolejnosci. Majg one wspolny cel, jakim jest
zapewnienie roznorodnosci, rownosci i wtgczenia (DEI), ale koncentruja sie
na roznych aspektach miejsca pracy:

el ERAV oI EIAE e \iRilfn\AKoncentruje sie na systemach, politykach,

strukturach i zgodnosci firmy z zasadami DEI. Bada namacalne aspekty, takie
jak praktyki zatrudniania, wskazniki reprezentacji, dostepnosc i polityka
antydyskryminacyjna.

\V/[oYo [V} 7SS e (i R ' CLL S IaAVi E o £ I MO cenia doswiadczenia, postrzeganie i

zachowania pracownikéw w miejscu pracy. Koncentruje sie na tym, jak
bardzo firma integruje pracownikow i jak skutecznie tworzy poczucie
przynaleznosci, szacunku i zaangazowania.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Przeprowadzenie obu audytow jest konieczne, aby zapewnic catoSciowe zrozumienie
inkluzywnosci w firmie. Podczas gdy audyt inkluzywny firmy obejmuje krytyczne polityki i
struktury, nie gwarantujg one automatycznie inkluzywnosci. Inkluzywnosc to cos wiecej niz
wdrazanie polityk; wymaga ona pielegnowania kultury integracji, w ktérej pracownicy czujg sie
doceniani i wystuchiwani.

Audyt kultury inkluzywnej jest niezbedny, aby umozliwi¢ MSP wtaczenie inkluzywnosci na
kazdym poziomie, zwiekszajgc zaufanie, komunikacje i wspotprace. Pomaga firmie w petni
zrozumiec€ i odkry¢ ukryte uprzedzenia, mikroagresje, niedopasowanie lub luki w
przynaleznosci, ktorych doswiadczajg pracownicy, a ktére majg wymierny wptyw na dziatalnos¢
i wyniki finansowe. Audyt kultury integracyjnej wypetnia te luke, ktadgc nacisk na nastepujace
kwestie:

v’ Jak pracownicy postrzegajg integracje.
v’ Jak skuteczna jest obecna kultura, zaangazowanie pracownikdw, programy uznaniowe i style
komunikacji, podejmowanie decyzji itp.
v’ Czy przywddztwo i zachowania zespotu sg zgodne z celami inkluzywnosci.
ozliwosci poprawy, ktére moga nie by¢ odzwierciedlone w polityce firmy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Integracyjny audyt firmy jest niezbedny
oo Ve SRIERZ{ Lo [ A el pd= Il IBMOcenia zgodnos$é z wymogami prawnymi i regulacyjnymi

DEI.

% (VSENENERe el L= AL I e oS edzi wskazniki takie jak reprezentacja, dostepnosé i rdwnosé

w celu monitorowania postepow.

o IS RELENA AVEI il BlZ apewnia, Ze systemy wspierajg integracje w zatrudnianiu,

awansach i codziennych operacjach.

oo M AN RIER LTl AV HPrzycigga i zatrzymuje najwieksze talenty dzieki praktykom

integracyjnym.
o WEICEERWSiERIARZapewnia wymierne wyniki w celu wykazania wartosci inicjatyw DElI.
o ONIER ALl APodkresla luki demograficzne, retencje i réznorodnos¢ przywodztwa.

 NEl Ll ke RAnENAS el {{# 4/l dentyfikuje wyzwania i informuje o dostosowanych strategiach
DEl w celu uzyskania znaczacego wptywu.

s WA EIe a1 EReLe[o Yol Vil=le FAE s Te M ITo oMYA\ y korzystuje dane, aby skoncentrowac wysitki
kierownictwa i poprawic przejrzystos¢ w catej firmie.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Zrédto: Breaking Barriers Strategies for Fostering Inclusivity in Business


https://www.researchgate.net/publication/378162359_Breaking_Barriers_Strategies_for_Fostering_Inclusivity_in_The_Workplace

Gdy kultura firmy jest staba, toksyczna
lub nieetyczna, moze to miec znaczace
konsekwencje, zwtaszcza w obliczu
rozprzestrzeniania sie Internetu i
medidw spotecznosciowych. Tak wiec
kultura niesie ze sobg nieodtgczne

ryzyko, jak rowniez i klucze do sukcesu

biznesowego.

Zrodto: Audit Board



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

Korzysci z audytu kultury D&l

Improved reputation

Benefits of

Miti ion of bi . .
tigation of bias Financial advantage

and discrimination a diversity
audit

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

Korzysci ptynace z audytu kultury inkluzywnej

Audyt kulturowy moze pomoéc kierownictwu w rozwigzaniu takich kwestii, jak
toksyczne zarzadzanie, dyskryminacja rasowa i pfciowa, niskie morale,
wysoka absencja, niska produktywnos¢, roznorodnosé, rownosc i integracja
oraz wysoka rotacja. Wszystkie te wyniki sg objawami ztej kultury
Firmy o wyzszym organizacyjnej.
poziomie
réznorodnosci
odnotowujg lepsze
wyniki finansowe i

wigksza AL S LR EIS il e Kultura integracyjna obejmuje rézne perspektywy,

innowacyjnosc co prowadzi do kreatywnoéci i lepszego rozwigzywania problemow.
dzieki szerszemu

akresowi GERMATLOIELGCEROI Audyt ten ujawnia subtelne kwestie, ktdrych same
perspektyw zasady nie moga rozwigzad, takie jak brak bezpieczenstwa psychicznego lub

(Forbes, 2020). postrzegane faworyzowanie.

o HJJENIERENIEl-AFirmy o kulturze integracyjnej sg bardziej atrakcyjne
dla talentow i klientdéw, co poprawia wizerunek ich marki.

 WHIEERIEI 4 R ARlARS postrzezenia z audytu dostarczajg danych,

ktore mozna wykorzystaé¢ w celu poprawy wysitkdw na rzecz integracji.
B¢ o1 versiTiEs ARE REVIVING ENTERPRISE https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-wh

AN S EREEN N ER R R G R LTI YMPracownicy, ktdrzy czujg sie
wigczeni i doceniani, sg bardziej sktonni do pozostania w firmie i
wykonywania swojej najlepszej pracy.



https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-why-is-it-important

o Identyfikujac nieobiektywne i dyskryminujgce
praktyki podczas audytu, mozna podjgc¢ znaczgce kroki w kierunku uczynienia miejsca
pracy bardziej przyjaznym dla osdb o réoznym pochodzeniu, przekonaniach i zdolnosciach.
Moze to poprawic kulture firmy, sprawiajgc, ze wszyscy poczujg sie rownie mile widziani i
bedg mieli takie same mozliwosci rozwoju kariery.

56% pracownikow twierdzi, ze zwiekszanie roznorodnosci, rownosci i integracji w miejscu
pracy jest dobrg rzecza. Trzech na dziesieciu pracownikow twierdzi, ze praca w Srodowisku z
pracownikami roznych ras i grup etnicznych jest niezwykle wazna.

> Zroznicowana sita robocza to nie tylko mity dodatek. Prowadzi do
lepszych wynikéw finansowych. Firmy zatrudniajgce ponad 30% kobiet majg wieksze
szanse na osiggniecie lepszych wynikow niz firmy zatrudniajgce 30% lub mniej
pracownikéw. Ponadto firmy znajdujace sie w gornym kwartylu pod wzgledem
roznorodnosci etnicznej miaty 27% przewage finansowg nad innymi.

Zrédto: Remote.com . . L
B o VERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-why-is-it-im



https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-why-is-it-important
https://remote.com/blog/diversity-audits#what-does-a-diversity-audit-do-for-employers

Mys’lenie grupowe odnosi
sie do sposobu myslenia, w ktérym grupa podobnych osdb
ma tendencje do zgadzania sie z punktem widzenia lub
pomystem postrzeganym jako reprezentujgcy konsensus
grupy. Problem z mysleniem grupowym polega na tym, ze
ludzie przestajg mysle¢ samodzielnie. Grupa wywiera na
nich zbyt duzy wptyw. Ttumi to innowacyjnos¢ i
kreatywnosc. Jesli miejsce pracy sktada sie z oséb o takim
samym lub podobnym pochodzeniu, moze to ograniczac ich
zdolnos¢ do nieszablonowego myslenia.

Ale nie tylko pracownicy bedg postrzega¢ Twojg firme
w bardziej pozytywnym swietle. 59% konsumentow
twierdzi, ze r6znorodnos¢ i integracja majg wptyw na
ich decyzje zakupowe - sg bardziej zainteresowani
zakupami od firm, ktoére priorytetowo traktujg
roznorodnosc.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zro'dfo: Remote.com


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

Ludzie osiagaja lepsze wyniki w zréznicowanych kulturowo MSP

Wedtug Trish Foster, dyrektor wykonawczej Center for Women

and Business, pracownicy sg ksztattowani przez swoje -~ .
pochodzenie, kulture, doswiadczenia i osobowosci. A firmy widzg B
duze korzysci, ktore uwzgledniajg te rdznice.

‘)
Foster mowi: ,,Firmy, ktore taczg ludzi, ktdrzy mysla inaczej od , o

siebie - pracownikéw analitycznych, myslicieli koncepcyjnych,
kreatywnych duchéw lub pracownikéw zorientowanych na
szczegotly - moga tworzyc energie, ktora napedza nowe pomysty
i produktywnosc”.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://peoplethriver.com/what-is-inclusive-culture/#:~:text=Organizations%20with%20inclusive%20cultures%20embrace,invested%20in%20the%20organization's%20success.

Kultury integracyjne osiggajg wysokie wyniki

Deloitte identyfikuje szereg wymiernych korzysci

w swoim przegladzie roznorodnosci i inkluzji,

rewolucji réznorodnoéci i inkluzji. firmy o kulturze Deloitte ocenia rowniez, ze firmy majace
inkluzywnej maja: liderow witaczajacych przyczynia sie do:

m wieksze prawdopodobienstwo osiggniecia lub Wzrostu indywidualnego poczucia
przekroczenia celéw finansowych integracji

m wieksze prawdopodobienstwo osiggniecia wzrostu wydajnosci zespotu
wysokiej wydajnosci

. ,, , wzrostu jakosci podejmowania decyzji
@ wieksze prawdopodobienstwo bycia

innowacyjnym Wzrostu wspotpracy w zespole

m wieksze prawdopodobienstwo osiggniecia
lepszych wynikéw biznesowych, w tym wyzszego
poziomu rentownosci

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zro'dfo: Ofﬂce Space


https://www.officespacesoftware.com/blog/inclusive-company-culture/
https://peoplethriver.com/what-is-inclusive-culture/#:~:text=Organizations%20with%20inclusive%20cultures%20embrace,invested%20in%20the%20organization's%20success.

CASE STUDY

Teatr Maty & Restauracja Mata (Polska)

Projekt ,Teczowy Teatr Maty - cykl wydarzen prezentujgcych
kulture queer”

Projekt ,, Teczowy Teatr Maty - cykl wydarzen prezentujgcych
kulture queer”Pracownicy zwracajq duzg uwage na to, jaki
jest klimat w pracy, czy czujq sie w niej komfortowo, czy jest to
ich srodowisko - oni tez budujg nasz wizerunek. Dlatego w
perspektywie rozwoju i zmian na rynku pracownikow i
klientow zdecydowanie optfaca sie budowac kulture przyjazng
pracownikom, nie tylko organizacyjng. Roznorodne

srodowisko uczy nas zrozumienia i oswaja z innosciq. Nikt nie
jest doskonaty!

https://wspolczesny.szczecin.pl/pl/teatr-maly



https://wspolczesny.szczecin.pl/pl/teatr-maly

lIA definiuje kulture firmy jako , niewidzialne
systemy przekonan, wartosci, normy i
preferencje osob tworzgcych firme”.
Definiuje rowniez postepowanie jako
,nNamacalng manifestacje kultury poprzez
dziatania, zachowania i decyzje tych osob”.
Rozumiejgc zwigzek miedzy kulturg a
zachowaniem, dowiadujemy sie, ze kultura
jest podstawowym czynnikiem
napedzajgcym zachowanie, a zachowanie
jest obserwowalnym wynikiem kultury.

Zrodto: Audit Board



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

» Jak przeprowadzi¢ audyt kultury integracyjnej

udowanie i utrzymywanie zdrowego, jednolitego i skoncentrowanego srodowiska pracy
zaczyna sie i konczy na kulturze. Pomyst audytu czegos tak niejasnego jak zachowanie
brzmi mylaco, gdy jestesmy przyzwyczajeni do audytu proceséw z wyraznymi danymi
wejsciowymi i wyjsciowymi. Audyt kultury bedzie miat taki sam format jak kazdy inny audyt:
planowanie, praca w terenie i raportowanie. W tym typie audytu wiekszy nacisk zostanie
pofozony na gtebsze zagtebienie sie zarowno w dane jakosciowe, jak i ilosciowe, czesto
obejmujgce wywiady i bezposrednig obserwacje.

Czesto audyt kulturowy rozpoczyna sie od anonimowej ankiety
dotyczgcej audytu kulturowego wystanej do wszystkich interesariuszy, takich jak cztonkowie

zespotu, pracownicy i kontrahenci, w celu uzyskania powierzchownego zrozumienia kultury.

Ankieta powinna by¢ dostarczona w czasie zmian w firmie (np. fuzje, zmiany
przywodztwa, wdrazanie polityki). Po wdrozeniu inicjatyw DEI w celu zmierzenia ich wptywu
oraz jako czesc rocznego lub dwuletniego cyklu oceny.

O LN HeCo najmniej raz w roku, aby zapewnic staty postep i zgodnos¢ z celami.
zupetniane kwartalnymi ankietami lub grupami fokusowymi w celu uwzglednienia
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Jak przeprowadzi¢ audyt kultury wtaczajacej?

1. AJEI oA (I ETAERAV (o (R LRV AT L (e s W e Lo YA Lo 0 s o\ R ild 00\ O cen krajobraz D&I z perspektywy swoich
pracownikow. Zasiegnij informacji od menedzerdw i kadry kierownicze;j.

NCIPATS EI R AT Y\ R Cle e PAJERIER I lInEM AN kiety muszg opierac sie na prostym,
ustrukturyzowanym podejsciu. Zastandw sie, czy po przeprowadzeniu ankiety mozesz potrzebowac
dalszych grup fokusowych i wywiaddéw indywidualnych, aby wyjasni¢ bardziej jakosciowe
perspektywy. Ostatecznie celem jest zebranie jak najwiekszej ilosci informacji, aby kompleksowo
zrozumiec kulture witaczajaca firmy.

(COVEIE O YERIER TSl (e A RIE ol a o) /e XM\ azne jest, aby pracownicy mogli swobodnie dzieli¢ sie
szczerymi przemysleniami i opiniami bez obawy o odwet lub negatywne konsekwencje.

BOpracowanie mozliwych do podjecia krokdw w celu rozwigzania problemow i obaw. IBIISELIIIE
przeanalizuj otrzymane dane i podejmij dziatania tak szybko, jak to mozliwe, aby poprawic kulture i
zaufanie pracownikow, np. by¢ moze bedziesz musiat zapewni¢ dodatkowe szkolenia lub fizycznie
zmienic¢ srodowisko pracy, aby stworzy¢ bardziej pozytywne i produktywne miejsce pracy dla
wszystkich pracownikéw.

5. NEUSAREIIE = L=Ro ] foJo R LR [N M o) TR E oA\ AKultura firmy stale sie zmienia ze wzgledu na

czynniki zewnetrzne i dynamike wewnetrzng. Dlatego wazne jest, aby byc¢ elastycznym, aby
skutecznie uchwycic niuanse i subtelnosci kultury w danym momencie.

o oiversiTies are revivine enTererise  https://www.caseware.com/resources/blog/culture-audits-what-they-are-and-how-to-conduct-them



https://www.caseware.com/resources/blog/culture-audits-what-they-are-and-how-to-conduct-them/

Ocena DEI dla dtugoterminowego sukcesu

Dla matych przedsiebiorstw ocena DEI jest motorem
dtugoterminowego sukcesu. Bardziej integracyjne
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 wymogoéw
prawnych dotyczgcych niedyskryminowania grup
chronionych co w przysztosci moze rowniez zapobiec
ewentualnym pozwom sgdowym wynikajgcym z
nieprzestrzegania zasada DEI. Podczas gdy integracja
jest miarg tego, jak silni czujg sie ludzie przy stole,
réoznorodnosc jest miarg tego, kto jest przy stole.
Integracja opisuje kulture, ktora zacheca
pracownikdw do odnoszenia sukcesoéw. Jesli nie
mierzysz réznorodnosci, rownosci i integracji, na
dtuzszg mete narazasz swojg firme na porazke.

www.consultancy.uk/news


https://www.consultancy.uk/news/29076/uk-smes-failing-staff-on-di-support

(LA » Wybdr odpowiednich pytan i sposobu realizacji

ankiety
Opierajac sie na kroku 1, powinienes teraz lepiej zrozumiec

swojg obecng kulture integracji, w tym jej mocne i stabe strony
oraz wszelkie luki, ktore nalezy wyeliminowac. Ta podstawowa
wiedza pomoze ci okresli¢, co nalezy uwzgledni¢ w ankiecie.
Skoncentruj sie na ocenie kluczowych obszarow, takich jak
postrzeganie pracownikow, zachowania i Srodowisko pracy,
poniewaz odnoszg sie one do integracji. Dostosowujgc ankiete |
do ustalen z kroku 1, mozesz upewnic sie, ze zawiera ona istotne i Focusesofa

dane, ktére pozwolg Ci wprowadzi¢ ukierunkowane ulepszenia. d'Ve':,::ty
auai

N (YA ML/ identyfikuj konkretne spostrzezenia, ktore processes O ) cutture

chcesz zebrac, takie jak dobre i zte doswiadczenia pracownikow
Zwigzane z pracg w Twojej firmie, zrozumienie ich poczucia
przynaleznosci, doswiadczenia z integracjg lub postrzegane
bariery.

Diversity data s
4 ST,

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE htt S: WWW_Surve monke _Com m



https://www.surveymonkey.com/mp/survey-question-types/

Nelgel IS L RO L fo Y [SF oI ERVIETAd\Wazne jest, aby skupic sie nie tylko na tym, co juz wiesz, ale
takze na obszarach, w ktérych brakuje ci wiedzy. Skupiajgc sie na tym, czego nie wiesz, odkrywasz
ukryte uprzedzenia, kwestie systemowe i niewykorzystane mozliwosci, ktére w przeciwnym razie
mogtyby pozostac niewykryte. Zamiast pytac tylko o dane demograficzne, zapytaj pracownikow o ich
doswiadczenia i spostrzezenia zwigzane z integracjg, mozliwosciami i wsparciem. Pytania dotyczgce
mentoringu, kultury pracy lub poczucia wykluczenia moga rzuci¢ swiatto na obszary, w ktorych dane
mogag nie byc tatwo dostepne. Dla prawdziwej zmiany kluczowe jest zbadanie niewiadomych -
martwych punktow. Zadawaj otwarte pytania, ktore pozwolg pracownikom wyrazic siebie bez
ograniczania sie do wczesniej zdefiniowanych kategorii.

Przyktady:

,Jakie wyzwania lub bariery sprawiaja, ze nie czujesz sie w petni wtgczony do pracy?”

,Jakie zmiany poprawityby integracje w twoim zespole lub dziale?”

,Jakie aspekty naszej kultury pracy moga nieumysinie wyklucza¢ pewne grupy?”

SMEIAAN UI[eArdUnikaj nieistotnych lub zbyt szerokich pytan, ktére mogg ostabi¢ koncentracje
lub przyttoczyc¢ respondentow.
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SrAY Mall ool =8 oA n\ e s B ENAISEYAY D ot cz pytania oparte na scenariuszach, aby zidentyfikowac

luki w zrozumieniu. Na przyktad:

,Jak opisatbys inkluzywnos¢ procesow decyzyjnych w swoim zespole?”.

Wl (Il IR AL Elrd IR S i lnllesli to mozliwe, wspotpracuj z konsultantami D&,

aby zidentyfikowac¢ potencjalne martwe punkty w swoim podejsciu. Konsultanci czesto

wnoszg perspektywe z zewngtrz i mogg zasugerowac obszary, ktore firmy czesto pomijajg w
swoich audytach.

SRR RIEERNER R4t Elabys mogt tatwo analizowacd wyniki. Uzyj platformy

ankietowej, takiej jak SurveyMonkey, Qualtrics lub Typeform do automatycznej segmentac;ji
danych.

S SV EROBNESiFMDotgcz pytania, ktore zachecajg pracownikow do wskazania luk w
ankiecie: , Czy istniejg obszary inkluzywnosci lub kultury pracy, ktorych ta ankieta nie
uwzglednita, a ktore uwazasz za wazne?”

,Jakie dodatkowe pytania powinnismy zadac¢ na temat naszej kultury?”.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Przyktadowe pytania ankietowe dotyczgce audytu kultury wtaczajgcej

Koncentracja na 4 podstawowych obszarach dziatalnosci
Focus: Postrzeganie, zachowania i srodowisko pracy pracownikow zwiqgzane z integracjq.

Obszar 1: Ogdlne postrzeganie

1. Czy czujesz, ze nalezysz i jestes doceniany jako czesé tej firmy?

Zdecydowanie sie zgadzam | Zgadzam sie | Neutralnie | Nie zgadzam sie | Zdecydowanie sie nie zgadzam
2.Czy czujesz sie komfortowo wyrazajgc swoje pomysty i opinie w pracy?

Zdecydowanie sie zgadzam | Zgadzam sie | Neutralnie | Nie zgadzam sie | Zdecydowanie sie nie zgadzam
3.Czy uwazasz, ze firma aktywnie promuje kulture integracji i przynaleznosci?

Tak | Nieco | Nie

Obszar 2: Przywddztwo i zarzgdzanie

4. Jak oceniasz zaangazowanie kierownictwa w zapewnienie integracyjnego miejsca pracy?

Doskonale | Dobrze | Neutralnie | Stabo | Bardzo stabo

5. Czy Twoj przetozony wykazuje zachowania sprzyjajace wigczeniu spotecznemu (np. ceni rézne perspektywy)?

Zawsze | Czesto | Czasami | Rzadko | Nigdy
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Obszar 3: Zasady i praktyki

6. Czy procesy rekrutacji i zatrudniania w firmie sg uczciwe i bezstronne?

Tak | W pewnym stopniu | Nie | Nie jestem pewien

7.Czy mozliwosci awansow, podwyzek i szkolen sg rozdzielane sprawiedliwie?
Tak | W pewnym stopniu | Nie | Nie jestem pewien

8.Czy firma uwzglednia potrzeby pracownikow niepetnosprawnych, majgcych obowigzki opiekuncze
lub inne wyjgtkowe wyzwania?

Tak | Nie | Nie wiem

Obszar 4: Zachowania w miejscu prac

9.Czy kiedykolwiek bytes swiadkiem lub doswiadczytes wykluczajgcego, dyskryminujgcego lub
stronniczego zachowania w pracy?

Tak (prosze krétko opisac) | Nie

10.Czy konflikty lub kwestie zwigzane z integracjg sg rozwigzywane szybko i skutecznie?

Tak | Czasami | Nie
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Obszar 5: Feedback

11.Wymien jedna rzecz, ktorg firma robi dobrze,
aby wspierac integracje
(pytanie otwarte)

12.Jaka jedng rzecz firma mogtaby poprawic, aby
byta bardziej inkluzywna?
(pytanie otwarte)

| Interviews

25% pracownikow z

niepetnosprawnoscia fizyczng
lub umystowg ma poczucie

przynaleznosci w pracy, w ‘
poréwnaniu z 39% innych

pracownikéw.(EY 2024) Culture Audit
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https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind

Ankieta Think Business

Ankieta przeprowadzona wsrod 1000 irlandzkich
pracownikoéw na poczgtku tego roku wykazata, ze 59%
pracodawcow nie wymaga obecnie danych dotyczgcych
roznorodnosci w podaniach o prace. Sposrad tych, ktorzy
to robig, duze firmy czesciej proszg o takie informacje
(28%) w poréwnaniu do MSP (17%). Zgodnie z wynikami
badania, 77% profesjonalistow chetnie podaje dane
osobowe dotyczgce réznorodnosci podczas procesu
aplikacyjnego, podczas gdy 23% nie czuje sie z tym
komfortowo. Badanie wykazato, ze kandydaci czujg sie
najbardziej komfortowo podajgc dane dotyczgce swojej
ptci/tozsamosci ptciowej, wieku i pochodzenia
etnicznego/narodowosci. Jednak mniej komfortowo czuja
sie podajgc dane dotyczace ich pochodzenia spoteczno-
ekonomicznego, orientacji seksualnej i stanu zdrowia
psychicznego.

Ponad potowa (53%) profesjonalistow twierdzi, ze
byliby bardziej otwarci na udostepnianie swoich
danych osobowych dotyczacych réznorodnosci

podczas procesu aplikacyjnego, gdyby
pracodawca podat szczegdétowe informacje na
temat tego, w jaki sposob doktadnie te
informacje zostang wykorzystane. Ponadto 35%
bytoby bardziej sktonnych do udostepnienia tych
danych, gdyby mieli pewnos¢, ze bedg one
traktowane w sposob odpowiedzialny. Jednak
nieco ponad jedna czwarta (26%) pracownikéw
twierdzi, ze pracodawca nie jest w stanie zrobic
nic, aby zachecic ich do udostepniania wiekszej
ilosci danych osobowych podczas procesu
aplikacyjnego.

Zrodto: Think Business


https://www.thinkbusiness.ie/articles/diversity-data-irish-employers/
https://www.thinkbusiness.ie/articles/diversity-data-irish-employers/

CASE STUDY

Idea Nordic, Denmark

Idéa Nordic to niewielka agencja eventowo-rozrywkowa z
siedzibg w Danii, ktorej celem jest promowanie srodowiska
pracy, w ktorym ceni sie autentycznosc i roznorodnosc. Pod
kierownictwem CEO Wade Peters-Munch, firma poczynita
Zznaczne postepy w promowaniu roznorodnosci i integracji
(D&I), nie tylko jako odpowiedzialnosci korporacyjnej, ale
jako strategicznej przewagi, ktora napedza kreatywnosc i
innowacje. W Idéa Nordic autentycznosc jest uwazana za
kluczowg dla wydajnosci i satysfakcji pracownikow.

https://www.ideanordic.com/



https://www.ideanordic.com/

CASE STUDY

Idea Nordic, Denmark

Dni "Zapytaj mnie o wszystko". Aby promowac zrozumienie i
przetamywac bariery, Idéa Nordic regularnie organizuje sesje
»,Zapytaj mnie o wszystko". Wydarzenia te umozliwiajg
pracownikom zadawanie osobistych pytan w bezpiecznym i

wspierajgcym srodowisku. Praktyka ta pomaga w budowaniu silnej ® { 4
spotecznosci w firmie, w ktorej pracownicy czujg sie komfortowo X = £
omawiajgc swoje osobiste doswiadczenia i perspektywy. Taka i o |
otwartosc jest kluczem do zwiekszenia satysfakcji z pracy i nor d i C

umozliwienia kreatywnego i opartego na wspotpracy miejsca
pracy. Integracyjne praktyki zatrudniania:. Idéa Nordic wykracza
poza tradycyjne kryteria rekrutacji, biorgc pod uwage szersze
doswiadczenia zyciowe kandydatow, w tym wyzwania, przed
ktorymi mogli stangc. To inkluzywne podejscie przejawia sie w
zatrudnieniu pierwszego transptciowego pracownika firmy.

https://www.ideanordic.com/



https://www.ideanordic.com/

)» Komgnll.(UJ | angazuj pracownikow do udziatu w
ankiecie

Jednym z kluczowych wyzwan zwigzanych z gromadzeniem danych dotyczacych réznorodnosci jest
zachecanie pracownikéw do ujawniania takich danych. Niektorzy pracownicy moga niechetnie
podawac te dane, poniewaz nie czujg sie komfortowo dzielgc sie nimi lub mogg nawet obawiac sie, ze

zostang one wykorzystane w negatywnych celach, podczas gdy inni mogg zaktada¢, ze komunikacja
zwigzana z réznorodnoscia ich nie dotyczy.

O NEIEER I EROERIELCIu RIS N ER oW1 Elola=Mskup sie na budowaniu zaufania wsrdd

pracownikow, zapewniajgc ich, i ktadac nacisk na pozytywy zwigzane z gromadzeniem tych danych.
Komunikuj przed rozpoczecie zbierania jakichkolwiek danych. [GIgASEIRAL YA\ L CIEL M
komunikacji, aby dotrze¢ do réznych pracownikow. Powinno by¢ to postrzegane jako ciggty proces,
a nie jednorazowa kampania komunikacyjna. Poczta elektroniczna bytaby prawdopodobnie
najtatwiejszym i najwygodniejszym podejsciem.

a Stwérz bezpieczng i poufng przestrzen dla pracownikéw do dzielenia sie
opiniami. Zapewnij respondentdw, ze ich odpowiedzi zostang zanonimizowane i wykorzystane do
konstruktywnych celdw. Uwzglednij sekcje, w ktorej pracownicy moga przedstawi¢ dodatkowe

omentarze na temat obszardéw, ktére mogty zosta¢ pominiete w ankiecie.
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HEOtwarcie wyrazaj swoje intencje

+* Wedtug Hays Ireland, podczas zbierania danych dotyczacych réznorodnosci, pracodawcy
powinni: poinformowac, ze uczestnictwo jest dobrowolne, uwzglednic opcje ,,wole nie
mowic” i podkresli¢, ze odpowiedzi pozostang anonimowe.

“Nasze badania pokazujqg, ze pracodawcy wcigz majg wiele do zrobienia, aby sprawic , ze
kandydaci bedq czuc sie pewni, Ze ich dane zostanq odpowiednio wykorzystane. Jasne
wyjasnienie celu gromadzenia danych dotyczgcych roznorodnosci oraz wykazanie podjetych
pozytywnych dziatan i wprowadzonych ulepszen ma kluczowe znaczenie dla zwiekszenia
bezpieczenstwa i zaufania zarowno wsrod obecnych, jak i potencjalnych pracownikow".

Pracodawcy powinni jasno wyjasnic, ze dane te bedg wykorzystywane do promowania otwartej
i inkluzywnej rekrutacji oraz do rozwijania inicjatyw firmy w zakresie DE&lI, zachecajgc
potencjalnych pracownikow, aby czuli sie komfortowo ujawniajgc tego typu dane.

“Pomimo gotowosci specjalistow do dzielenia sie danymi osobowymi dotyczgcymi
roznorodnosci, mniej niz potowa pracodawcow prosi o te informacje podczas procesu
rekrutacji. Gromadzenie tych danych podczas rekrutacji jest niezbedne do budowania talentow
o niezbednej roznorodnosci, aby osiggngc¢ rowng reprezentacje w okreslonych obszarach firmy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE ZroldfOTh”‘\k BUSineSS
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O WHEIECEIRTH MY Mpowinny by¢ udostepnione pracownikom i
powinno by¢ jasne, gdzie mozna znalez¢ dalsze informacje oraz
gdzie mozna kierowac zapytania i watpliwosci.

O NMEY Ao e [ofelWileFAlDaj pracownikom duzo czasu na

udzielenie odpowiedzi, zastanowienie sie i zapoznanie sie z
ankietg i wymaganiami, co najmniej 2 tygodnie do miesigca.

d W stosownych przypadkach nalezy zaangazowac

AV Lo [NVERRETWAEISEL (NS aby mogty one wspierad
Zaangazowanie pracownikow.

H@B3dZ otwarty na stosowanie réznych podejs¢ \WEEFAle o Kols!
pracownikow moze by¢ konieczne bezposrednie zaangazowanie
pracownikdw na rézne sposoby, aby wesprzec ich preferencje i
odkry¢, co myslg o Twojej firmie i istniejgcej kulturze. Proces ten
moze obejmowac wywiady indywidualne, grupowe sesje
fokusowe lub ankiety online.
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B BFncourage Transparency and Vulnerability

* Create a Safe Space for Feedback: Many employees may
hesitate to share information or provide feedback if they
feel unsafe or concerned about potential repercussions.
To address this, ensure anonymity in your data collection
methods and emphasise the importance of openness and
honesty in the process.

Listen to the Unsung Voices: Often, the most valuable
insights come from the voices that are not heard as
frequently. This might include individuals from historically
marginalised or underrepresented groups, those in junior
roles, or people in departments where DEl issues are less
visible. Engaging these voices is crucial to understanding
the full scope of the problem.

DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




))) Przeanalizuj wyniki

Oceniajac i analizujgc odpowiedzi na ankiety, firmy moga wskaza¢ obszary wymagajgce poprawy,

doceni¢ mocne strony i wdrozy¢ ukierunkowane, skuteczne zmiany, ktdore moga kultywowac integracje

i zadowolenie pracownikéw.

1. Odpowiedzi w ankiecie powinny by¢ podzielone zgodnie z ich rodzajem:

*»» Korzystaj z platform ankietowych takich jak SurveyMonkey, Qualtrics lub Typeform do
automatycznej segmentacji danych.

*» Uzywaj narzedzi dla firm: Excel/Arkusze Google do podstawowej kategoryzacji i sortowania
danych.

Odpowiedzi iloSciowe(np. zdecydowanie zgadzam sie/nie zgadzam sie, tak/nie). Kategoryzuj wedtug
czestotliwosci i procentu dla kazdej opcji odpowiedzi. Segmentuj dane wedfug danych
demograficznych (np. wiek, pte¢, dziat, rola), aby zidentyfikowac wzorce w réznych grupach.

Odpowiedzi jakosciowe (np. otwarte opinie). Uzyj platformy, ktéra ma juz techniki kodowania do
grupowania podobnych tematdow (np. przywddztwo, komunikacja, polityka). Podkresl powtarzajace sie
3 kluczowe lub frazy.
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Zwroc¢ uwage na istniejgce luki w danych audytowych
Wazne jest, aby zajac sie lukami w danych audytowych, aby odkry¢ potencjalne problemy,
uprzedzenia lub nieréwnosci, ktore w przeciwnym razie mogtyby pozosta¢ niezauwazone.

|dentifikuj potencjalne braki w wiedzy,

Wyjdz poza powierzchowne dane: Chociaz mozesz juz dysponowac podstawowymi danymi
demograficznymi (np. pte¢, wiek i rasa), moga istniec gtebsze, mniej oczywiste obszary do
zbadania, takie jak intersekcjonalnos¢, doswiadczenia zwigzane z dyskryminacjg lub bariery w
awansie zawodowym. Te czesto pomijane czynniki moga ujawni¢ ukryte kwestie w kulturze lub
procesach firmy.

Kwestionuj zatozenia: tatwo jest zatozy¢, ze strategie rekrutacji, promocji i zatrzymywania
pracownikow sg sprawiedliwe i bezstronne. Rzeczywistos¢ moze byc¢ jednak bardziej ztozona.
Niewiadome mogg leze¢ w niuansach tego, jak rézne grupy doswiadczajg tych proceséw. Na
przyktad, czy kobiety kolorowe awansujg w takim samym tempie jak ich koledzy? Czy niektore
niepetnosprawnosci sg pomijane w miejscu pracy?

Badz swiadomy nieswiadomych uprzedzen: Nasze wtasne uprzedzenia mogg ksztattowac dane,

ktérym nadajemy priorytet lub kwestie, na ktérych sie skupiamy. Swiadomo$é tych uprzedzen ma

kluczowe znaczenie dla odkrycia tego, czego nie wiemy. Czesto uprzedzenia mogg powodowac, ze

pewne wyzwania lub rozbieznosci pozostajg niezauwazone, zwtaszcza gdy dotkniete nimi osoby
achodzg z niedostatecznie reprezentowanych lub marginalizowanych grup.
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Badaj ukryte lub niedostatecznie podnoszone kwestie

* Nastroje i doswiadczenia pracownikdw: Nie wszystkie kwestie DEI s3 widoczne w danych
iloSciowych. Na przyktad firma moze wykazywaé dobrg reprezentacje ptci na réznych
poziomach, ale jakosciowe doswiadczenia pracownikéw (np. satysfakcja, integracja lub
mozliwosci awansu) mogag sie rézni¢. Ankiety koncowe wspierajg kulture otwartej komunikacji i
zapewniajg pracownikom przestrzen do dalszego dzielenia sie lub rozwijania swoich
doswiadczen, aby pomoc odkryc¢ wszelkie ukryte kwestie i lepiej je zrozumiec.

Rdznice w rozwoju kariery: Nawet jesli istnieje roznorodnosé wsrdd pracownikow, sciezki
kariery réznych grup mogg sie znacznie roznié. Na przyktad, niektore grupy mogg by¢

zatrudniane w podobnym tempie, ale jesli chodzi o awanse lub mozliwosci przywodztwa, grupy
te mogg doswiadcza¢ wolniejszego rozwoju. Jest to obszar, w ktorym jakosciowe informacje
zwrotne mogg dostarczyc spostrzezen, ktorych same surowe liczby nie pokaza.

Wykorzystaj dane, aby podwazy¢ status quo

Skup sie na przyczynach, a nie tylko na objawach: Kiedy zaczynasz odkrywac to, czego nie
wiesz, wazne jest, aby zagtebic sie w podstawowe przyczyny wszelkich zidentyfikowanych
roznic lub wyzwan. Na przyktad, jesli dane pokazuja, ze dana grupa demograficzna jest
niedostatecznie reprezentowana na stanowiskach kierowniczych, nie pytaj tylko, czy jest to
kwestia rekrutacji - zbadaj, czy istniejg bariery systemowe w firmie, ktére uniemozliwiaja
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Ustalanie priorytetow i tworzenie plandéw dziatania

2. Ustal priorytety

Uszereguj obszary budzgce obawy: Skoncentruj sie na pytaniach z najnizszymi wynikami lub
najwyzszymi negatywnymi opiniami (np. "Zaangazowanie liderow w integracje").

Podkresl mocne strony: Zidentyfikuj obszary o wysokiej zgodnosci, aby swietowac sukcesy i
wzmacniac pozytywne praktyki.

Ustal priorytety wedtug wptywu: Zajmij sie kwestiami majgcymi najwiekszy wptyw na
doswiadczenie pracownikow i cele firmy (np. sprawiedliwos¢ w awansach).

3. Przeksztat¢ spostrzezenia w dziatania

* Przeksztat¢ spostrzezenia w dziatania: Zajecie sie niewiadomymi ujawnionymi podczas audytu
DEI jest wartosciowe tylko wtedy, gdy podejmiesz odpowiednie dziatania. Opracuj konkretne
plany dziatania, ktore w szczegdlnosci odnoszg sie do luk w wiedzy. Niezaleznie od tego, czy
wigze sie to ze zmianami w procesach rekrutacyjnych, tworzeniem mozliwosci mentoringu czy
zmiang zasad, ktore tworzg bariery, audyt powinien prowadzi¢ do wymiernych ulepszen.
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Ustal priorytety i tworz plany dziatania

Przyjmij postawe ciggtego doskonalenia: Identyfikacja niewiadomych i gromadzenie danych to
dopiero poczatek. Nalezy pamietac, ze dane te nie sg jednorazowym zasobem, ale podstawg do
ciggtego rozwoju. Musisz utrzymac zobowigzanie do ciggtego udoskonalania strategii DEI i
ostatecznie swojej firmy. Udany audyt DEI to nie tylko jednorazowa kontrola, ale ciggty proces
uczenia sie, oduczania i dostosowywania sie do zmieniajgcych sie potrzeb pracownikow.

Powtarzaj i adaptuj: Praca nad DEI to ciggta podrdz. W miare zdobywania gtebszego wgladu w
krajobraz DEI firmy, nalezy udoskonalac strategie, ponownie oceniac cele i dostosowywac
podejscia, aby lepiej zaspokaja¢ potrzeby wszystkich pracownikéw. Regularna rewizja celdw i
metod gwarantuje, ze inicjatywy DEI pozostang skuteczne i dostosowane do rozwoju firmy.

Przetozenie ustalen na mozliwe do zastosowania zalecenia, na przyktfad:

Niskie wyniki w zakresie inkluzywnosci DZIALANIE - Wdrozenie szkolenia w zakresie
inkluzywnosci lub grup fokusowych. Wysokie raporty o dyskryminacji DZIALANIE = Przeglad i
egzekwowanie polityk antydyskryminacyjnych
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Dziel sie wynikami i monitoruj postepy

4. Udostepniaj wyniki dotyczgce przejrzystosci i zrozumienia w catej firmie

Przekazuj ustalenia i planowane dziatania pracownikom. Dziel sie kluczowymi spostrzezeniami
poprzez spotkania zespotu, raporty lub biuletyny. Wzmacniaj uznanie i wartosc¢ uczestnictwa.
Podkreslaj zaangazowanie w doskonalenie i zachecaj do przekazywania biezgcych informacji
zwrotnych.

5. Kontynuuj monitorowanie postepow,

Okresowo monitoruj stan postrzegania integracji i kultury w miejscu pracy w celu oceny
skutecznosci podjetych dziatan. Powtarzaj ankiete co roku lub co pdétf roku. Porownuj trendy, aby
sledzi¢ zmiany.

Analizuj dane w czasie: Istotne jest nie tylko gromadzenie danych, ale takze sledzenie ich w
czasie. Zmiany w zakresie réznorodnosci i integracji w firmie mogg trwac latami i tylko poprzez
regularne pomiary i analize danych mozna zidentyfikowac pojawiajgce sie kwestie lub ulepszenia.
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Mitchell McDermott to irlandzka firma konsultingowa z branzy
budowlanej, ktora wspiera ambitne firmy w budowaniu lepszych
rozwigzan.Nasze podstawowe wartosci znajdujg odzwierciedlenie
w roznorodnych tematach poruszanych przez nasze 14 grup
roboczych. Kazda grupa jest kierowana przez pracownikéw, dajac
wszystkim, od studentéw i absolwentow po dyrektorow, szanse na
aktywnos¢ w obszarze, ktory ich interesuje i wnoszenie istotnego
wktadu w pomoc naszej firmie w byciu najlepszg, jaka moze by¢.
Integracja jest integralng czescig kultury organizacyjnej Mitchell
McDermott. Wierzg, ze integracyjne srodowisko pracy to takie, w
ktorym kazdy czuje, ze nalezy do zespotu bez koniecznosci
dostosowywania sie, ze jego wktad ma znaczenie i moze w petni
wykorzystac swoj potencjat, bez wzgledu na pochodzenie,
tozsamosc¢ czy okolicznosci. Méwigc prosciej, oznacza to, ze ludzie
Czujg, ze moga byc¢ sobg w pracy.

https://mitchellmcdermott.com/

Mitchell Dermot, Ireland CASE STUDY
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Efekty uczenia sie

1.Przeprowadz zarowno audyt inkluzywny firmy, jak i audyt kultury inkluzywnej w celu
oceny praktyk firmowych i kulturowych.

2.Przedstaw korzysci dla firmy wynikajace z przeprowadzania audytow kultury D&,
takie jak zwiekszone zaangazowanie pracownikow i innowacyjnosc.

3.Tworz inkluzywne ankiety audytowe z pytaniami ukierunkowanymi na kluczowe
obszary dziatalnosci, ktére zapewnig kompleksowg ocene.

4.Skuteczne angazuj pracownikoéw w proces audytu w celu zebrania istotnych
informacji zwrotnych i upewnienia sie, ze wszyscy majg poczucie odpowiedzialnosci
za ksztattowanie kultury firmy.

5.Analizuj i interpretuj dane z ankiet, aby stworzyc¢ plan dziatania na rzecz budowania
bardziej integracyjnego i sprawiedliwego miejsca pracy.
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Wel I DO n e | Czesc 3: Wsparcie w zarzadzaniu w celu zapewnienia
[ ]

przynaleznosci i integracji w miejscu pracy.
Czesc 3 poswiecona jest rozwigzaniom, wsparciu i zasobom zwigzanym z ankietami:

7 7 » Glowny obszar biznesowy 1 Przynaleznosc i bezpieczenstwo pracownikow

M 0 d U' 4 CZQ SC 3 * Glowny obszar biznesowy 2 Wspieranie kierownikow liniowych i liderow
zespotow

Analizuje, w jaki sposéb MSP mogq wspierac menedzeréw liniowych i lideréw
zespotow w budowaniu miejsca pracy opartego na integracji i przynaleznosci.
Podkresla role liderow w zapewnianiu bezpieczenstwa psychologicznego i
pokonywaniu wyzwan. diverse teams.
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