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ﬁ@g Zarza%zanie talentami
AAUE dla MSp

Kluczowe cechy: Integracyjna reklama,
umiejetnosci przywoédczych rekrutacja i utrzymanie pracownikow.
sprzyjajqcych wigczeniu spofecznemu Zarzqdzanie wydajnosciq i planowanie sukcesji
kompetencji w zakresie (np. swiadomosc i fagodzenie przywodztwa.
dostarczania uzasadnien uprzedzen). Wykorzystaj sife
biznesowych. neuroroznorodnosci. Mierzenie
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Wprowadzenie: R6znorodnos¢ Umiejetnosci
przywodcze wilaczaj

Kluczowe cechy: Przeglqd i
definicje D&I w MSP. 12 wymiarow
roznorodnosci. Nauka kluczowych

Kluczowe cechy: Rozwijanie
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Czesc 1: Przycigganie, rozwijanie i
zatrzymywanie roznorodnych talentow.

Czesc 2:Tworzenie integracyjnych opisow
stanowisk i ogloszen.

Czesc 3:Integracyjne strategie selekcji, rozmow

e s e . Czes$c 1: Dlaczego D&I ma
O d k r S CI ez k znaczenie dla MSP. Czesc 1: Przygotowanie do
yj q Czes$c 2: Budowanie kompetencji inkluzywnych zmian poprzez

. D&l dla MSP. przywodztwo. kwalifikacyjnych i ofertowania.
ed u ka C n Czesc 2: Odblqkuj inkluzywne Czesc 4: Rozwdj i zatrzymywanie talentow
yj a przywodztwo i pracownikow.

, neuroréznorodnosc. Czesc 5: Zarzadzanie wydajnoscig i informacje
m o d u iow DA R E o Czesé 3: Mierzenie wplywu zwrotne.
° przywodztwa i budowanie Czesc 6: Planowanie sukcesji i rozwdj liderow.
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pomdc MSP w budowaniu

réznorodnych, sprawiedliwych i
integracyjnych miejsc pracy. Uwolnij
moc DEI, aby osiggna¢ zrownowazony
sukces swojej firmy. Nasze praktyczne i
interaktywne moduty dostarczajg
rzeczywistych spostrzezen i studiow
przypadkow z perspektywy europejskiej
- dotacz do nas w tworzeniu miejsc
pracy i spotecznosci, w ktérych kazdy
moze sie rozwijaé!
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@ DIVERSITIES

Kluczowe cechy: Poznanie szesciu
podstawowych zasad angazowania
spolecznosci. Zrozumienie czterech warstw
kontekstu spofecznosci i przygotowanie
skutecznych ram zaangazowania i planu
dziofania.

Czesé 1: Podstawy wiaczajacego
zaangazowania ‘s_ggieczngig.

Czes¢ 2: Zrozum i zaangazuj swojq
spotecznosé.

Czesc 3: Zapewnienie inkluzywnego
zaangazowania poprzez wspolng
wartosc.

Czesc 4: Przygotowanie skutecznych ram
zaangazowania spotecznosci.

Czesc 5: Stworzenie ram zaangazowania
spotecznosci i planu dziatania

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

Czesc 1: Sita marketingu
integracyjnego dla marek
MSP.

Czesc 2: Zrozum swoich klientow i
pokonaj bariery
marketingowe.

Czesc 3: Tworzenie inkluzywnych
kampanii marketingowych.

Kluczowe cechy: Budowanie kultury firmy
sprzyjajqcej wigczeniu spofecznemu.
Zaprojektowanie i przeprowadzenie
strategicznego audytu zmian kulturowych,
przeglqd polityk i praktyk oraz wzmocnienie
pozycji zespotow poprzez nagrody i uznanie.

Czesc 1: Zrozumienie i budowanie

integracyjnej kultury firmy.
zes¢ 2: Opracowanie i przeprowadzenie

strategicznego audytu zmian
kulturowych.

Czesc 3: Zarzadzanie wsparciem w tworzeniu
przyjaznego miejsca pracy.

Czesc 4: Od polityki do praktyki:
Kultywowanie kultury integracji.

Czes¢ 5: Wzmocnienie pozycji zespotow
dzieki wspotpracy DEI, ERG i uznaniu




Wprowadzenie DARE do Modutu 4

Modut 4 obejmuje kluczowe obszary budowania inkluzywnej
kultury organizacyjnej w MSP. Cze$¢ 1: Poznaj korzysci ptynace z
DEI dla MSP i ocen inkluzywnoé¢ swojego miejsca pracy, aby
stworzy¢ solidne podstawy dla przynaleznosci i rownosci.

Czes¢ 2: Zaprojektowanie i wdrozenie dostosowanych do
potrzeb audytow kulturowych z wykorzystaniem ankiet i
strategii zaangazowania w celu przeanalizowania inkluzywnosci
W miejscu pracy i wprowadzenia znaczgcych zmian.

Czes¢ 3: Wyposazenie kierownikow liniowych i lideréw
zespotow w strategie wspierajgce przynaleznosc,
bezpieczenstwo psychologiczne i integracje w zréznicowanych
zespotach.

5S¢ 4: Przeksztatcenie istniejgcych polityk w praktyczne
egie, aby rzuci¢ wyzwanie wykluczajgcym zachowaniom,
owac skuteczne ramy DEl i osadzi¢ integracje w
codZiennych operacjach.

Czes zmocnienie wspotpracy poprzez grupy zasobow
praco zych (ERG), programy uznaniowe i integracyjne
przywodztwo w celu budowania silniejszych, bardziej spojnych
espotow.

Sekcja 1

Sekcja 2

Sekcja 3

Sekcja 4

Sekcja 5

Budowanie kultury
integracyjnej w MSP

Zrozumienie i budowanie integracyjnej
kultury firmy

Zaprojektowanie i przeprowadzenie
strategicznego audytu zmian
kulturowych

Wspieranie kierownictwa w tworzeniu
miejsca pracy zapewnhniajgcego przynaleznos¢

Od polityki do praktyki: Kultywowanie
prawdziwej kultury integracji.

Wzmocnienie pozycji zespotow dzieki
wspotpracy DEI, ERG i uznaniu

Cze$¢4 Czesc3 Czesc2 Czescl




M4: Czesc 3

Czes¢ 3 bada podstawy inkluzywnosci i przynaleznosci
W miejscu pracy, koncentrujgc sie na bezpieczenstwie
psychicznym jako kamieniu wegielnym wspotpracy i
przynaleznosci. Poprzez badanie praktyk
przywodczych, percepcji pracownikow i zachowan
integracyjnych, modut ten wyposaza uczestnikow w
praktyczne wsparcie i strategie majgce na celu
wypetnienie luki w integracji. Liderzy nauczg sie
promowac otwartg komunikacje, wdrazac polityki
wigczajgce oraz promowac réznorodnos¢, rownosc i
integracje. Zasoby i wsparcie zapewniajg praktyczne
rozwigzania, spostrzezenia i kroki, ktore poprowadza
liderow do tworzenia dobrze prosperujgcych kultur w
miejscu pracy, ktore stawiajg na dobre samopoczucie,

prawiajg dynamike zespotu i napedzajg
zrownowazony sukces biznesowy.

03

Wspieranie kierownictwa w tworzeniu miejsca
pracy zapewniajacego przynaleznosc i
integracje.

¢ Wprowadzenie i znaczenie tworzenia miejsca
pracy opartego na przynaleznosci i integracji
** Wyniki ankiety, gtdwny obszar biznesowy 1:
Satysfakcja i integracja pracownikow.
Spostrzezenia z badania i rozwigzania strategiczne.
** Rola lideréw: Zapewnienie bezpieczenstwa
psychicznego i zrozumienie wyzwan zwigzanych z
réznorodnoscia zespotow.
Wyniki ankiety, Gtowny Obszar Biznesowy 2,
Umozliwienie kierownikom liniowym i liderom
zespotow tworzenia integracyjnych miejsc pracy.
Spostrzezenia z ankiety i rozwigzania strategiczne.
¢ Znaczenie kierownikow liniowych i lideréw
zespotdw w ich codziennych dziataniach i
zachowaniach: Prowadzenie zespotu od
jednorodnosci do inkluzywnosci

J
000




Cele szkoleniowe

1.Zdefiniowanie pojec przynaleznosci, inkluzywnosci i bezpieczenstwa
psychologicznego w miejscu pracy.
2.0kreslenie znaczenia i obowigzkow kierownictwa liniowego, liderow zespotow i

pracownikow w tworzeniu kultury wtgczajgcej, ktéra przechodzi od jednorodnosci
do inkluzywnosci

3.Dostep do rozwigzan, zasobow, narzedzi i wsparcia dla wyzwan zidentyfikowanych w
ankiecie oraz utatwianie kultury miejsca pracy i integracji.

4.Zrozumienie, w jaki sposob menedzerowie mogg ksztattowac kulture integracyjna
poprzez codzienne dziatania i zachowania.

5.Poznanie réznych technik i narzedzi, ktore pomogg im to osiggnac.

6.Rozpoznawanie i reagowanie na zachowania utrudniajgce wspotprace w
zroznicowanych zespoftach.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Przeciwdziatanie barierom dla
integracji w miejscu pracy

1.

Ocena wynikéw ankiety w celu odkrycia
inkluzywnosci, barier, problemoéw i priorytetow

Opracowanie strategii inkluzywnej wspierane;j
przez plan dziatania i polityke inkluzywna

Systematyczne zapewnianie zasobow i wsparcia
kierownictwu, liderom, zespotom i pracownikom
w celu utatwienia tworzenia kultury inkluzywnej
W miejscu pracy
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Gtowny obszar dziatalnosci 1

Tworzenie integracyjnego,
bezpiecznego i operacyjnego
miejsca pracy dla
pracownikow

Oznacza to budowanie srodowiska, w ktorym
WSZYSCY pracownicy czujg sie doceniani, szanowani
i potgczeni, niezaleznie od ich pochodzenia lub roli.

Wykracza to poza réznorodnosc, koncentrujgc sie
na integracji poprzez umozliwienie wszystkim
wnoszenia znaczgcego wktadu i poczucia, ze ich
wktad ma znaczenie.



Integracja to nie tylko moralny imperatyw prawny - to strategia biznesowa.

Promowanie i zapewnianie integracji w miejscu pracy jest istotnym aspektem dobrego zarzadzania
ludZzmi. Strategia D&I wzmacnia zaangazowanie firmy w tworzenie srodowisk i kultur pracy, w
ktorych kazda osoba moze czuc sie bezpiecznie, ma poczucie przynaleznosci i ma mozliwos¢
osiggniecia petnego potencjatu.

Podczas gdy ramy prawne roznig sie w zaleznosci od kraju, ustawa o rownosci z 2010 r. zapewnia
ochrone prawng dla dziewieciu chronionych cech: wieku age, niepetnosprawnosci

disability, zmiany pfci gender reassignment, matzenstwa i partnerstwa cywilnego, cigzy i
macierzynstwa pregnancy and maternity, rasy race, religii lub przekonan religion or

belief, sex and pfci i orientacji seksualnej sexual orientation.

Jednak skuteczna strategia EDI powinna wykracza¢ poza zgodnos¢ z prawem i przyjmowacd
przekrojowe podejscie do EDI, ktére doda wartosci firmie, przyczyni sie do dobrego samopoczucia
i rownosci wynikow oraz wptynie na wszystkich pracownikéw. W tej sekcji wyjasniono, co oznacza
rownosc, integracja i roznorodnosc (EDI) w miejscu pracy, jak to wyglada i jak zidentyfikowad

wszelkie bariery lub wyzwania. Pokazuje, w jaki sposdb skuteczna strategia jest niezbedna do
realizacji celéw biznesowych firmy. Przyjrzymy sie uzasadnieniu dziatan i nakreslimy kroki, ktore
irmy moga podjac¢, aby wdrozy¢ i zarzadzac skuteczng strategia EDI.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/age-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/disability-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/sexual-orientation-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/maternity-paternity-rights-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/race-employment-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/religious-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/religious-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/sex-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/sexual-orientation-discrimination-factsheet/
https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/diversity-factsheet/

Zamykanie luki w kulturze integracyjnej

Ocena odpowiedzi udzielonych w ankiecie i opracowanie rozwigzan i
zasobow w celu wyeliminowania luk i stabosci.

Stworzenie prawdziwie integracyjnego miejsca pracy wymaga czegos wiecej niz tylko zbierania
informacji zwrotnych - wymaga znaczgcych dziatan.

nalezy oceni¢ odpowiedzi na ankiete, aby zidentyfikowac luki i stabosci w polityce i
praktykach kulturowych firmy. Proces ten pozwala nam przeksztatci¢ spostrzezenia w skuteczne
rozwigzania, usuwajac bariery dla integracji, jednoczesSnie wzmacniajgc nasze mocne strony.

Po drugie, opracowanie strategii D&I i wdrozenie planu dziatania. B ROVERERCH{EIEAN
plan dziatania sg niezbedne. Zapewnia on ramy dziatania, gwarantujgac, ze inicjatywy nie tylko
reaguja na bezposrednie wyzwania, ale koncentrujg sie na tworzeniu dtugoterminowych,
znaczgcych zmian. Takie podejscie pomaga firmom wyjs¢ poza powierzchowne wysitki, aby
zajac sie gtebszymi nierdwnosciami systemowymi i wypetni¢ luki w obszarach takich jak
przynaleznosé, sprawiedliwos¢, zaangazowanie lideréw i zachowania w miejscu pracy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




VAN EIGCE{IMNie mozna okreslic i oceni¢ wydajnosci ani zmierzy¢ wtgczenia i roznorodnosci swojej
firmy. Mierzac réznorodnosc, rownosc i wigczenie w swojej firmie, gdy ma to najwieksze znaczenie,
mozesz podejmowac swiadome, skuteczne i pewne decyzje, ktére beda promowadé Twojg mata
firme.

eI LN 4 O\ oW eI {o Tl LR = s Waa[e VLN )/oRAT e [s\H \Wdrozenie i pomiar DEI moze byc¢ trudnym zadaniem dla

matych firm. Jesli jednak mata firma naprawde chce konkurowaé na rynku, musi to zrobic. Biorgc
pod uwage zadowolenie i dobre samopoczucie pracownikow, kolejnym problemem matej firmy jest
okreslenie sposobu pomiaru tych trzech waznych narzedzi. Ten modut koncentruje sie na 4
podstawowych obszarach dziatalnosci, abys zrozumiat, co jest niezbedne i aby Twoja firma byta w
dobrej kondyciji.

, nalezy wdrozy¢ wymagane zasoby wspierajgce, solidne zasady i dostosowane inicjatywy,
aby stworzyc¢ srodowisko, w ktorym kazdy pracownik czuje sie doceniany, szanowany i wzmocniony.

Nowa ankieta przeprowadzona przez GetApp wéréd 1000 dyrektoréw i kierownikéw MSP
wykazata, ze tylko 46% firm posiada polityke reagowania na dyskryminacje w miejscu
pracy.

(- ://www.consultancy.uk/news/29076/uk-smes-failing-staff-on-di-su



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

4 gtdwne obszary biznesowe, do ktdrych nalezy sie odniesc, aby
zniwelowac luke w kulturze integracyjnej

poéwiecona jest temu, co nalezy uwzgledni¢ w strategii i planie
dziatania DEIl. Dokonuje przeglagdu odpowiedzi udzielonych w ankiecie w odniesieniu
do 4 gtownych obszaréw dziatalnosci i pomaga w ustaleniu priorytetow i zajeciu sie
obszarami budzgcymi obawy za pomoca strategicznych rozwigzan i sugestii.
Przedstawia rowniez, w jaki sposob zapewnic niezbedne wsparcie i zasoby, aby
skutecznie radzi¢ sobie z wyzwaniami i umozliwiac ciggte doskonalenie.

Sekcja 1 Przynaleznqsc pracqwmkow, postrzeganie 35% of women
odczucia zwigzane z integracjg
Sekcja 2 Przywodztwo i zarzgdzanie belonging at work,
Sekcja 3 Zasady i praktyki compared with 40%

Sekcja 4 Zachowania w miejscu pracy (EO\](c ?oezrlt)

feel a sense of

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



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

MSP zawodza swoich pracownikéw w zakresie
wsparcia roznorodnosci i integracji

Badanie wykazato, ze chociaz firmy zatrudniaja
zroznicowanych pracownikow, wiele z nich robi zbyt
mato, aby to utrzymac.

Wiekszos¢ z 77% menedzerdw i dyrektoréw
stwierdzita, ze w ich miejscu pracy istnieje
roznorodnos¢, podczas gdy 18% przyznato, ze nie jest
ona wystarczajaca.

Jednak 51% przyznato rowniez, ze ich firma wcigz ma
wiele do zrobienia, aby poprawic roznorodnosc i
integracje.

Tymczasem 33% stwierdzito, ze chciatoby dalej
edukowac pracownikow w zakresie réznorodnosci
poprzez szkolenia.19% respondentow uwaza, ze w ich
firmach wystepuja réoznice w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn.



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

Czy Twoja firma wykonuje ktorekolwiek z ponizszych dziatan w
odniesieniu do bycia integracyjnym miejscem pracy?

Talk and listen to employees about their needs,
concerns and opinions

Have a policy to take action in response to acts of |,
discrimination

Educate employees on diversity through training |

Overcome hiring bias by ensuring diversity and |,
representation across all employee levels

Celebrate employee differences |

Acknowledge and honour different cultural and |,
religious practices

Use gender neutral pronouns such as "they”

Provide a nursing room for working mums |

(- ://www.consultancy.uk/news/29076/uk-smes-failing-staff-on-di-su



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

Jakie zmiany chciatbys zobaczy¢ w swojej firmie?

Talk and listen to employees about their needs, |
concerns and opinions

Educate employees on diversity through training

Aim to celebrate employee differences

Aim to hold more inclusive company meetings where
everyone gets the opportunity to contribute
Overcome hiring bias by aiming for diversity and
representation across all levels
To have a policy to take action in response to acts of
discrimination
Acknowledge and honour different cultural and
religious practices

Provide a nursing room for working mums

Other

(- ://www.consultancy.uk/news/29076/uk-smes-failing-staff-on-di-su



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

DEI to zoperacjonalizowana i szeroko zakrojona
strategia. Cel, praktyki biznesowe i polityka
korporacji powinny odzwierciedlac jej
zaangazowanie w promowanie dziatan DEI. Bedzie to
nie tylko wspierac réznorodnos¢, rownosc i
integracje, ale takze aktywnie promowac DEI jako
kulture.

Zajmowanie sie kwestiami DEI przynosi korzysci
wszystkim: Uwzglednienie wynagrodzen i postaw
spotecznych w procesie rekrutacji, wczesniej
marginalizowane grupy demograficzne - takie jak
spotecznosci LGBT+ i BAME oraz kobiety - moga
lepiej angazowac sie w swojg prace, zapewniajac
potencjalny wzrost wynikow finansowych nawet o
30%.

Zrédto Source


https://www.linkedin.com/pulse/how-do-small-businesses-measure-up-diversity-equity-patsy-parrish/

Gtowny obszar biznesowy 1
Wyniki ankiety juz s3!

Zadowolenie i integracja pracownikow

Ta sekcja pomaga zrozumiec€ spostrzezenia z odpowiedzi ankietowych
zwigzanych z przynaleznoscig pracownikow, postrzeganiem integracji i
uczuciami. Zapewnia dostosowane rozwigzania, wsparcie i zasoby w
celu poprawy tego kluczowego obszaru. Okresla mozliwosci poprawy
poczucia przynaleznosci pracownikow i zapewnienia, ze wszyscy czujg
sie doceniani, szanowani i wtgczani. Zawarte tu narzedzia i zasoby
majg pomoc w stworzeniu srodowiska, w ktérym pracownicy czujg sie
pofgczeni i wzmocnieni, przyczyniajgc sie do bardziej integracyjnej i
wspierajgcej kultury pracy.

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Sekcja 1 Ankieta dotyczgca kultury wtaczajacej
Przynaleznos¢ pracownikow, postrzeganie i odczucia zwigzane z kulturg wtaczajaca

Pytania ankietowe Potencjalne odpowiedzi Potencjalne rozwigzania

R/

1. Czy czujesz, ze %* Dobrze: ,Zdecydowanie sie = Rozwiazanie problemu wykluczenia: Wdrazaj grupy fokusowe
nalezysz do tej firmy zgadzam” lub ,Tak” lub anonimowe kanaty informacji zwrotnej, aby zrozumieé,
i jestes w niej dlaczego pracownicy czujg sie niedoceniani lub niekomfortowo.
doceniany? Wskazuje, ze pracownicy czuja Promowanie integracji: Organizuj dziatania integracyjne lub
sie doceniani i swobodnie programy uznania, aby swietowac réznorodny wktad.
Czy czujesz sie wyrazajg opinie oraz dostrzegaja Szkolenia: Oferuj pracownikom i liderom szkolenia z zakresu
komfortowo wysitki na rzecz promowania integracji i bezpieczenstwa psychologicznego.
wyrazajgc swoje integracji.

pomysty i opinie w Wsparcie i zasoby

racy? % Zle: ,Nie zgadzam sie”,
pracy ; . Q Bezpieczenstwo psychologiczne: Communication Tip Sheet for
,Zdecydowanie sie nie
. . ” - People Leaders
Czy uwazasz, ze zgadzam” lub ,Nie ) o . L. . . . .
. : Wspotpracuj z firmami wspierajacymi DEI i lokalnymi radami w
firma aktywnie . . .
: . . celu opracowania strategii integracji.
promuje kulture Wskazuje na poczucie , L , ,
: - . Korzystaj z narzedzi takich jak Culture Amp aby monitorowac
integracji i wykluczenia, dyskomfort w _ L ,
nastroje pracownikéw i mierzy¢ postepy.

przynaleznosci? dzieleniu sie pomystami i brak S .
. g Organizuj warsztaty na temat aktywnego stuchania i

widocznych wysitkdw na rzecz _ o

empatycznej komunikacji.

integracji.
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https://www.cultureamp.com/

Wprowadzenie: Tworzenie kultury przynaleznosci i integracji w miejscu
pracy

W dzisiejszym dynamicznym i zroznicowanym srodowisku biznesowym poczucie
przynaleznosci i integracji jest nie tylko pozagdanym celem - jest niezbedne dla sukcesu
kazdej firmy, w tym matych i $rednich przedsiebiorstw (MSP). Kultura przynaleznosci
Zapewnia, ze pracownicy czujg sie doceniani, szanowani i zwigzani ze swoim miejscem
pracy, podczas gdy integracja umozliwia jednostkom wyrazanie swoich pomystow i
perspektyw bez obawy przed osgdem lub wykluczeniem.

W przypadku MSP, gdzie zespoty sg czesto mniejsze i bardziej ze soba powigzane,
kultywowanie takiej kultury moze miec gteboki wptyw. Pracownicy, ktorzy majg poczucie
przynaleznosci, sg bardziej zaangazowani, zmotywowani i produktywni, co z kolei napedza
innowacje i rozwadj biznesu. Integracja dodatkowo wzmacnia relacje w miejscu pracy,
zachecajgc do wspodtpracy i otwartej komunikacji, umozliwiajgc rozwoj réznych perspektyw.

Aktywnie promujac te wartosci, MSP moga stworzyé $rodowisko, w ktdrym kazdy pracownik
czuje sie wystuchany, doceniany i wspierany - ktadgc podwaliny pod pozytywng kulture
pracy, ktora przyczynia sie do dtugoterminowego sukcesu firmy.
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Definicja i potrzeba: Tworzenie kultury przynaleznosci i integracji w
miejscu pracy

Dla firm tworzenie kultury przynaleznosci i integracji oznacza celowe budowanie sSrodowiska, w ktorym
kazdy pracownik czuje sie szanowany, doceniany i zwigzany z firmg, niezaleznie od jego pochodzenia, roli
lub tozsamosci. Wigze sie to z zapewnieniem, ze kazdy ma rowne szanse, aby wnies¢ swoj wktad, dzieli¢
sie swoimi pomystami i czuc€ sie bezpiecznie bedgc autentycznym sobg w pracy.

Kultura ta wykracza poza powierzchowne wysitki na rzecz réznorodnosci i koncentruje sie na integracji, w
ktorej roznice sg akceptowane i wykorzystywane do wspierania wspotpracy i innowacji. Pracownicy nie
sg po prostu ,,zapraszani do stotu”, ale sg upowaznieni do znaczgcego uczestnictwa i czujg, ze ich wkfad
ma znaczenie.

Celem kultywowania takiej kultury jest stworzenie miejsca pracy, w ktdrym pracownicy rozwijajg sie
zaréwno indywidualnie, jak i zbiorowo. W MSP, gdzie osobiste interakcje i wspdtpraca maja kluczowe
znaczenie, kultura integracyjna buduje zaufanie i znaczgco wzmacnia morale i lojalnos¢ pracownikow.
Firmy sg w stanie lepiej przyciggac, zatrzymywac i rozwija¢ najwieksze talenty. Ponadto takie kultury
promujg sprawiedliwosc i rownosé, ktore sg zgodne z szerszymi wartosciami spotecznymi i przyczyniajg
sie do dtugoterminowego sukcesu i reputacji firmy.
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Codzienne doswiadczenia EXOLLEION s
zwigzane z integracjq i R
wykluczeniem w miejscu INCLUSION

pracy

s Zwroty z integracji i koszty
wykluczenia e ®

ASSIMILATION
o - 0’
** Pracownicy tego chcg, ale SEGREGATION oo 0. .
pracodawcom trudno to LIPS PN

dostrzec ®o 0°
e ®

+** Codzienna rzeczywistos¢ .00
pracownikow: Integracja i ’ Represents the dominant group

wykluczenie wspotistniejg The Day To Day
¢ Bringing Inclusion Into :
View: Rozwiazania dla Experiences of Workplace Read Report

lideréw Inclusion and Exclusion

Zrédto Jump Solutions for Equality at Work
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https://www.catalyst.org/wp-content/uploads/2019/01/the_day_to_day_experiences_of_workplace_inclusion_and_exclusion.pdf

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Réznorodnosc to mieszanka. Inkluzja sprawia, ze
ta mieszanka dziata.

Andrés TapiaGlobalny strateg ds. roznorodnosci i
integracji oraz lider mysli w Korn Ferry

Integracja sprawia, ze roznorodnosc sie trzyma. Potrzebujemy
miejsc pracy o kulturze, w ktdrej kazdy czuje, ze przynalezy, jest
wigczony i ze jego opinia ma znaczenie.

Badania pokazujg, ze jesli pracownicy muszg dostosowac swoj
styl lub osobowos¢, aby dopasowac sie do dominujgcej kultury,
nie sg w stanie wniesc catego siebie do miejsca pracy. Bardzo
czesto decydujg sie ukrywac lub maskowac swoje indywidualne
roznice, aby unikngc negatywnych stereotypow, wykluczenia lub
nekania. Zmieniajg swoje zachowania lub idg na kompromis ze
swoimi wartosciami, aby dopasowac sie i zyskac akceptacje.
Znane rowniez jako ,asymilacja” lub ,,iluzja”, to dostosowane
zachowanie ma swojg cene.

Zrédto Jump.eu



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

Bezpieczenstwo psychologiczne w miejscu pracy

Bezpieczenstwo psychologiczne definiuje sie jako poczucie mozliwosci wypowiadania sie,
podejmowania ryzyka i bycia sobg bez obawy o negatywne konsekwencje.

Istniejg cztery odrebne etapy bezpieczenstwa psychologicznego: kazdy z nich opiera sie na
poprzednim. Praktyki bezpiecznego psychologicznie przywddztwa utatwiaja
przechodzenie przez kolejne etapy.

Stage 4: Challenging
Employees feel safe to speak up and challenge the status quo.

Stage 3: Contributing
Employees feel safe to use their skills, make a difference, and participate.

Stage 1: Inclusion
Employees feel like they belong and are appreciated for being themselves.

Stage 2: Learning
“ Employees feel safe to participate in the learning experience.

Adapted from Timothy Clark’s
Four Stages of Psychological Safety
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Obowiazki liderow pracownikéw
obejmuja (i nie ograniczajg sie do):

e Uczynienie bezpieczenstwa psychologicznego
wyraznym priorytetem poprzez modelowanie
bezpiecznych psychologicznie norm i zachowan.

e Wykorzystywanie dostepnych zasobéw w celu
zapewnienia pracownikom odpowiedniego wsparcia
przy jednoczesnym zachowaniu granic rol.

e Stosowanie inkluzywnych praktyk przywdédczych w
celu stworzenia bezpiecznej przestrzeni dla
wszystkich cztonkow zespotu.

e Monitorowanie dynamiki zespotu i reagowanie na
negatywne lub szkodliwe zachowania w
odpowiednim czasie.
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Zacznij tutaj: Utatwiaj psychologicznie bezpieczng komunikacje

Budowanie bezpieczenstwa psychologicznego to wspodlna odpowiedzialnos¢, ktéra wymaga zaangazowania
dziatu HR, kadry kierowniczej i kierownictwa wyzszego szczebla, liderow i pracownikow. Dziatania
pracownikow sg bezposrednim odzwierciedleniem zachowan liderow. Liderzy muszg konsekwentnie
modelowac oczekiwania dotyczgce bezpieczenstwa psychologicznego i wykazywacd sie odpowiedzialnoscig,
aby budowac poczucie odpowiedzialnosSci na poziomie indywidualnym. Ponizej przedstawiono kilka
kluczowych praktyk komunikacji przywodczej w celu budowania bezpieczenstwa psychologicznego:Ask open-
ended questions and listen intently to understand feelings, values, and facts.

Zadawanie otwartych pytan i uwazne stuchanie w celu zrozumienia uczuc¢, wartosci i faktow.

Okazywanie wrazliwosci poprzez przyznawanie sie do bteddéw i dzielenie sie osobistymi wyzwaniami i
ograniczeniami.

Pros cztonkéw zespotu o wktad w podejmowanie decyzji i wyjasniaj, w jaki sposdb przyczynity sie one do
podjecia ostatecznej decyzji.

Zachecaj pracownikéw, niezaleznie od zajmowanego stanowiska, do kwestionowania z szacunkiem opinii i
perspektyw swoich kolegdow i liderow.

Zobacz zasoby Bezpieczenstwo psychologiczne: Arkusz wskazéwek dotyczacych komunikacji dla lideréw MSP
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Nastepny: Zadawanie pytan pracownikom w celu budowania bezpieczenstwa
psychicznego
Skorzystaj z ponizszych przyktadowych pytan, aby zidentyfikowa¢ obecny poziom
bezpieczenstwa psychologicznego zespotu i obszary wymagajgce poprawy:
[ Czy czujesz, ze Twoj glos jest styszany? Jesli nie, co nalezy zmieni¢? Jak moge najlepiej
wspierac cie w osigganiu celow zwigzanych z nauka i rozwojem?
[ Czy jest co$, co mogtabym wyjasni¢ lub doprecyzowac?

d Czy czujesz sie komfortowo przyznajac sie do btedéw? Jesli nie, co nalezy zmienié? Jakie sg
bariery, ktore powstrzymujg cie od udziatu w spotkaniach zespotu? Czy czujesz sie
komfortowo dzielgc sie swojg opinig, jesli rozni sie ona od opinii reszty zespotu? Jesli nie, co
nalezy zmienic?

1 Czy masz jakies sugestie dotyczgce tego, co powinniSmy zaczac robic jako zespot?

1 Czy czujesz sie komfortowo zgtaszajgc problemy/obawy? Jesli nie, co nalezy zmienié?

Zobacz zasoby dla wszystkich pytan Bezpieczer'\stwo psychologiczne: Arkusz wskazowek
dotyczgcych komunikacji dla lideréw MSP?
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Wsparcie i zasoby

Bezpieczenstwo psychiczne: Arkusz wskazowek dotyczgcych komunikacji dla

Psychological Safety: Communication Tip Sheet for | Id e réW M S P
People Leaders . V4 .
Ramy bezpieczenstwa psychologicznego

Wskazdéwki utatwiajgce bezpieczng psychologicznie komunikacje
12 najlepszych praktyk w komunikacji z pracownikami

9 zachowan, ktorych nalezy unika¢ w komunikacji z pracownikami
o s o el St S ke oo o Pl 16 pytan do pracownikéw w celu budowania bezpieczenstwa

r{ e e sk p andchatongetne ssusqun psychologicznego
Employeesfeel safe to use their skills, make adifference, and participate.

Ewm e (Zrédto: Mclean & Company) (Zobacz zrédto na stronie kursu)

¥ feel safe to hici inthe lear

e

*%

Introduction: How to Use This Tip Sheet

Provide this resource to people leaders to facilitale psychologically safe communication. This document
provides best practices fo help build psychological safety and sample questions for people leaders to
leverage when communicating with employees. For additional information, refer to Infroduction to
Psychological Safety for HR

To use this resource, simply delete the introductory text and make changes as needed fo customize
information before using it within your organization.

Psychological safety framework

Psychological safety is defined as the feeling of being able to speak up, take risks, and be yourself
without the fear of negative consequences.

L/ L/ L/ J
0’0 0’0 0’0 0’0

Stage 1: Inclusion
Employees feel like they belong and are appreciated for being themselves.
Adapted fram Timothy Clark's
Four Stages of Peychalogics| Safety

Jak stworzy¢ integracyjne miejsce pracy
JUMP Jak zbudowac integracyjne miejsce pracy

SOLUTIONS FOR EQUALITY AT WORK

Fantastyczny podrecznik zaprojektowany, aby pomac Ci rozpocza¢ podrdoz w
HOW TO BULLD AN .NCLUSNEWORKPLACE. kierunku budowania kultury zaufania, szacunku i integracji. Obejmuje wiele
Your handbook for a culture of trust, respect and inclusion tematO’W’ takich jak;

/7

% Jak firmy osiggajg integracje?

** Zrozumienie i zarzadzanie nieSwiadomymi uprzedzeniami
s Kluczowe kroki w kierunku kultury integracji
s Jak ocenié, czy masz kulture wtaczajgca?;
(Zrédto: Jump) (Zobacz zasoby na stronie kursu)
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Wsparcie i zasoby

Creating Belonging &
Psychological Safety at Wo

-

10 Psychological Safety

Exercises for Building a
Stronger Team.

\_

~

W tym podcascie La Tonya (Change Coaches) omawia, w jaki sposéb pomaga
liderom tworzy¢ kultury przynaleznosci.

* Firmy nie doceniajg przynaleznosci - to jest to, czego naprawde chcg
pracownicy.

Obecni liderzy zmagaja sie z dostosowaniem programu przywodztwa swojej
firmy, celow osobistych i inicjatyw DEI.

Osiggniecie przynaleznosci i bezpieczenstwa psychologicznego wymaga
wysitku, ale jest tego warte.

https://www.smestrategy.net/blog/creating-belonging-psychological-safety-at-work

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Cwiczenia bezpieczerstwa psychologicznego, ktére buduja
zaufanie, promujg otwartg komunikacje, wzmacniajg wiezi
zespotowe i tworzg bezpieczng i wydajng dynamike grupy.
Przyktady obejmuja gry przetamujace lody, ¢wiczenia aktywnego
stfuchania, sesje refleksyjne i dziatania zwigzane z
rozwigzywaniem konfliktéw. Ten zaséb zawiera réwniez narzedzia

bezpieczenstwa psychologicznego.
https://www.spill.chat/company-culture/10-psychological-safety-exercises-
for-building-a-stronger-team



https://www.smestrategy.net/blog/creating-belonging-psychological-safety-at-work
https://www.spill.chat/company-culture/10-psychological-safety-exercises-for-building-a-stronger-team
https://www.spill.chat/company-culture/10-psychological-safety-exercises-for-building-a-stronger-team

Wsparcie i zasoby

Session Guide: Build Psychological

Safety in Your Team
A session guide to help create a safe
environment by encouraging team
members to bring their authentic selves to
work.

Przewodnik po sesji: Hive Learning mowi o trzech elementach sktadowych
bezpiecznego srodowiska i bezpieczennstwa psychologicznego.

1. Produktywne kadrowanie niepowodzen

2. Spraw, by informacje zwrotne byty czeste, pomocne i tatwe

3. Spraw, by mowienie byto tego warte

Pomaga firmom stworzy¢ miejsce pracy, w ktérym ludzie czujg sie
komfortowo, podejmujac ryzyko interpersonalne, takie jak zabieranie gtosu
lub przekazywanie informacji zwrotnych, o ktérych wiedzg, ze bedg trudne do
ustyszenia.
https://hivelearning.com/resources/psychological-safety/session-guide-build-
psychological-safety-in-your-team/

W tym artykule wyjasniono, jak stac sie aktywnym stuchaczem,
przechodzgc od styszenia do faktycznego stuchania przy uzyciu réznych
technik, narzedzi i metod: https://online.mason.wm.edu/blog/active-

| listening-inclusive-workplace?.
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Zawiera rowniez film o przywodztwie wtgczajagcym. Najwazniejsze
informacje obejmuja to, dlaczego przywddztwo i bezpieczenstwo
psychologiczne sg niezbedne dla pozytywnej kultury miejsca pracy. (Link
do petnego filmu Link to Full Video)



https://hivelearning.com/resources/psychological-safety/session-guide-build-psychological-safety-in-your-team/
https://hivelearning.com/resources/psychological-safety/session-guide-build-psychological-safety-in-your-team/
https://online.mason.wm.edu/blog/active-listening-inclusive-workplace?utm_source=chatgpt.com
https://online.mason.wm.edu/blog/active-listening-inclusive-workplace?utm_source=chatgpt.com
https://online.mason.wm.edu/videos/seven-considerations-for-inclusive-leadership?utm_source=marketo&utm_medium=email&utm_campaign=2023_WM_MBA_Q1_Content_Marketing_Inclusiv_Leadership_Video_em1&mkt_tok=NzMxLUZKSS0xMTUAAAGX5bTmi4Z_oLTm3NFHg8w9Epmh_6dET-aRWVBCDOwgA6FoYqiydp6YgyKgegtYu9FwwwKTj7Jqjvu5xbYh-BOwSp40dncUJzk7Poupw1K9HA_Gwzc0

Wsparcie i zasoby

Wywiad: Forbes rozmawia z Dylanem Taylorem, prezesem i

. . . dyrektorem generalnym Voyager Space Holdings o tym, jak
Interview: Active % Aktywnie stucha¢ podczas rozmoéw

LiStening And Empathy % Umiejetnosci aktywnego stuchania
¢ Jak budowaé mosty z empatia

For Better Working < Synergia aktywnego stuchania i empatii

. . ¢ Zastosowanie tych umiejetnosci w miejscu pracy
RelatlonShlps https://www.forbes.com/councils/forbesbusinesscouncil/2023/07/28/activ
e-listening-and-empathy-for-better-working-relationships/

~

Ten zaséb moéwi o
\ Zrozumienie bezpieczenstwa psychologicznego
Wyzwania w zrdznicowanych zespotach
Rola dziatu HR w kultywowaniu bezpieczenstwa psychologicznego
Praktyczne strategie zapewniajgce bezpieczenstwo psychologiczne
Wdrazanie zmian - kroki dla HR i przewodnik po rozwigzywaniu
konfliktéw
Rola kazdego w kultywowaniu bezpieczenstwa psychologicznego

https://www.lumohealth.care/blog/fostering-psychological-safety-in-
diverse-teams?

Psychological Safety in
Diverse Teams. A
Cornerstone for Company
Success.

\_ )

L/ L/ L/ L/ L/
0’0 0’0 0’0 0’0 0’0

L/ L/
0’0 0’0
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https://www.forbes.com/councils/forbesbusinesscouncil/2023/07/28/active-listening-and-empathy-for-better-working-relationships/
https://www.forbes.com/councils/forbesbusinesscouncil/2023/07/28/active-listening-and-empathy-for-better-working-relationships/
https://www.lumohealth.care/blog/fostering-psychological-safety-in-diverse-teams?utm_source=chatgpt.com
https://www.lumohealth.care/blog/fostering-psychological-safety-in-diverse-teams?utm_source=chatgpt.com

Gtowny obszar dziatalnosci 2

- cn. . . . . . .
P e Umozliwienie kierownikom liniowym
DIVERSITY liderom tworzenia integracyjnych

miejsc pracy

' BELONGING
Umozliwienie kierownikom liniowym i liderom zespotow

odgrywania kluczowej roli w tworzeniu integracyjnych miejsc
pracy. Zapewnienie im niezbednych narzedzi, szkolen,
zasobow i wsparcia, aby mogli wspierac¢ swoje zespoty i
INCLUSION osiggac wyniki firmy.
Kolejna sekcja zawiera niezbedne rozwigzania, dziatania i
szkolenia wymagane do sprostania wyzwaniom, przed ktorymi
stojg menedzerowie i MSP, aby osiggna¢ zdrowa kulture D&I w

’rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE miejscu pracy'
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Wyniki ankiety juz s3!
Gtowny obszar dziatalnosci 2
Kierownictwo liniowe i liderzy zespotéow

Ta sekcja pomaga zrozumied spostrzezenia z odpowiedzi ankietowych
zwigzanych z umozliwieniem kierownikom liniowym i liderom tworzenia
integracyjnych miejsc pracy. Zapewnia dostosowane rozwigzania, wsparcie i
zasoby w celu wzmocnienia praktyk przywddczych. Identyfikuje obszary
wymagajgce poprawy i oferuje strategie majgce na celu wyposazenie
menedzeréw w umiejetnosci potrzebne do rozwijania i zwiekszania
inkluzywnosci, kierowania roznorodnymi zespotami i promowania srodowiska
pracy opartego na szacunku. Zamieszczone tu narzedzia i zasoby majg na celu
umozliwienie liderom wprowadzania pozytywnych zmian i tworzenia kultury
sprzyjajacej wiaczeniu spotecznemu.



Sekcja 2. Kierownictwo liniowe i liderzy zespotéow

Pytania ankietowe Potencjalne odpowiedzi Potencjalne rozwigzania

4. Jak oceniasz ** Dobrze: ,Doskonate” lub ,,Dobre” | = Odpowiedzialnos¢ lideréw: Ustalenie kluczowych
zaangazowanie oceny dla zaangazowania wskaznikow efektywnosci w zakresie réznorodnosci i
swojego kierownictwa oraz .Zawsze” lub inkluzji dla kierownictwa powigzanych z ocenami

V4

przetozonego lub ,Czesto” dla kierownikdw wynikow.

. : . . Szkolenia z zakresu inkluzywnego przywddztwa:
kierownika zespotu w wykazujqcych zachowania - , . .
) . . Zapewnienie programow szkoleniowych w zakresie
tworzenie sprzyjajgce wigczeniu

inkluzywnych praktyk zarzgdzania, takich jak nieSswiadome
integracyjnego spofecznemu. uprzedzenia i sprawiedliwe podejmowanie decyzji.
miejsca pracy? Widocznos¢ zaangazowania: Regularnie komunikuj
Wskazuje, ze przywodztwo zaangazowanie kierownictwa poprzez dziatania, takie jak
5. Czy twoj skutecznie zarzqdza i kultywuje organizowanie sesji odstuchowych lub udostepnianie

przetozony lub lider | integracje. raportéw z postgpow.

s Zle: ,Stabe” lub »Bardzo stabe«

.zachowar.ua _ oceny dla przywédztwa i »Rzadko« X Korzystanig z'platform takich j'ak Il-l.arvard lean.age Mentor
integracyjne (np. ceni 1ub »Niadve di dserd do szkolenia liderow w zakresie réznorodnosci.

rozne perspektywy)? ub »Nigdy« ala meneazerow. Wspotpraca z konsultantami, takimi jak Franklin Covey, w
i . . celu wdrozenia ram przywddztwa witgczajgcego.
Podkresla kwestie zwiqzane z Rozwijaj programy mentorskie tgczgce réznorodnych
odpowiedzialnosciq przywodztwa i pracownikéw z liderami w celu zachecania do integraciji.
brakiem zachowan integracyjnych.
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Wprowadzenie: Kierownicy liniowi i liderzy zespotow s3 odpowiedzialni za
zapewnienie integracji w swoich zespotach.

Budowanie integracyjnego miejsca pracy nie polega jedynie na osigganiu celow w zakresie réznorodnosci; chodzi o
stworzenie kultury, w ktorej kazdy pracownik czuje sie uznawany, szanowany i ma mozliwos$¢ wnoszenia petnego
wkfadu. To zobowigzanie zaczyna sie od przywddztwa najwyzszego szczebla i poziomu wykonawczego, ale jest
realizowane na co dzien przez menedzerdw liniowych, ktérzy odgrywajg kluczowa role w ksztattowaniu sSrodowiska
pracy i wptywaniu na zachowanie swoich zespotow. Modut 2 obejmuje integracyjne przywodztwo najwyzszego
szczebla i zarzgdzanie wykonawcze.

Podczas gdy przywoddztwo najwyzszego szczebla i kierownictwo wykonawcze sg odpowiedzialne za wyznaczanie
strategicznego kierunku i zapewnienie, ze integracja jest priorytetem na poziomie firmy, menedzerowie liniowi maja
kluczowe znaczenie dla przetozenia tych celéw na konkretne dziatania w swoich zespotach. Ich zdolnos¢ do
modelowania zachowan integracyjnych, doceniania roznorodnych perspektyw i promowania poczucia przynaleznosc
wsrod wszystkich pracownikdw ma bezposredni wptyw na dynamike zespotu i ogdlng kulture firmy.

Sukces wysitkdw na rzecz inkluzywnosci ostatecznie zalezy od zaangazowania kierownictwa najwyzszego szczebla,
kierownikow liniowych i liderow zespotow pracujgcych w tandemie, aby stworzy¢ miejsce pracy, w ktérym
akluzywnoscé jest nie tylko wartoscig, ale praktykowang norma na kazdym poziomie firmy.
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Potrzeba integracyjnego zarzadzania liniowego i liderow zespotow

Kierownictwo wykonawcze nadaje ton inkluzywnosci, ale to menedzerowie liniowi sg odpowiedzialni za
przetozenie tych wartosci na codzienne dziatania. Podczas gdy najwyzsze kierownictwo moze tworzy¢
polityki, strategie i inicjatywy, ktére priorytetowo traktujg roznorodnos¢, rownosc i integracje (D&lI),
menedzerowie liniowi i liderzy zespotow sg tymi, ktorzy bezposrednio wptywajg na doswiadczenia
swoich zespotow. Ich dziatania i postawy odgrywajg znaczacg role w ksztattowaniu tego, jak inkluzywne
bedzie codzienne doswiadczenie zawodowe danej osoby.

\EXeIpaVi<clmkierownicy liniowi i liderzy zespotdw sg odpowiedzialni za wspieranie Srodowiska pracy, w
ktorym réznorodne perspektywy sg nie tylko mile widziane, ale aktywnie wspierane, a kazdy pracownik
czuje sie doceniany za swoj wyjatkowy wktad.

Co wiecej, kierownicy liniowi i liderzy zespotéw sg odpowiedzialni za identyfikowanie i usuwanie
wszelkich barier lub uprzedzen, ktore moga istnie¢ w ich zespotach, zapewniajgc wszystkim
pracownikom rowne szanse rozwoju i awansu. Jakosc ich relacji z pracownikami, ich zdolnos¢ do
stuchania i dziatania w oparciu o informacje zwrotne oraz ich wysitki na rzecz stworzenia bezpiecznej
przestrzeni dla réznorodnych pomystow sg tym, co ostatecznie decyduje o sukcesie inicjatyw
integracyjnych na poziomie oddolnym.
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Pracownicy muszg wspierac integracje, aby wspierac¢ zarzagdzanie

Pracownicy z kolei odgrywajg istotng role we wspieraniu i wzmacnianiu tych wysitkow. Kiedy
pracownicy widzg, ze ich menedzerowie sg zaangazowani w tworzenie srodowiska
sprzyjajacego integracji, istnieje wieksze prawdopodobienstwo, ze poczujg sie zmotywowani i
pewni siebie, wnoszgc swoje pomysty i perspektywy. To potgczone wysitki kierownictwa
wykonawczego, kierownikow liniowych, liderow zespotow i pracownikdw prowadzg do
prawdziwie integracyjnej kultury.

Kierownictwo musi upewnic sie, ze menedzerowie liniowi i liderzy zespotow sg wyposazeni w
wiedze, narzedzia i wsparcie potrzebne do prowadzenia inkluzywnego, podczas gdy
menedzerowie liniowi muszg aktywnie angazowac sie w swoje zespoty, stuchac¢ informacji
zwrotnych i wdrazac¢ zmiany, ktore promujg integracyjne i sprawiedliwe srodowisko.

Pracownicy powinni by¢ rédwniez zachecani do udziatu w inicjatywach integracyjnych,
przekazywania konstruktywnych informacji zwrotnych i opowiadania sie za miejscem pracy, w
ktorym wszystkie gtosy sg styszane i szanowane. Gdy wszystkie szczeble firmy zrozumiejg swoja
role i wezmg odpowiedzialnosc¢ za przyjecie inkluzywnosci, stanie sie ona gteboko zakorzeniona
w kulturze miejsca pracy.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




72% pracodawcow zgadza sie lub zdecydowanie zgadza sie z
tym, ze menedzerowie szybko, powaznie i dyskretnie
zajmujg sie wszelkimi kwestiami zwigzanymi z
dyskryminacjg, mobbingiem lub molestowaniem.

81% pracodawcow twierdzi, ze jesli chodzi o zgtaszane
przypadki dyskryminacji, 31% wskazato na rase/pochodzenie
etniczne, 28% na pteé, a 20% na niepetnosprawnosc.

Turnbull i in. podkreslajg szeroki zakres zachowan i
przekonan potrzebnych do zarzadzania wtgczajgcego. Te
kompetencje menedzerdow obejmuja wrazliwosé na kwestie
rédznorodnosci, uczciwos¢ w odniesieniu do rdznic,
pozytywne interakcje z réznicami, docenianie rdznic,
promowanie integracji zespotu i witgczanie integracji do
sposobow pracy.




Menedzerowie musza ksztattowac kulture
integracji poprzez codzienne dziatania

Relacje miedzy kierownikami liniowymi a
pracownikami odgrywaja kluczowa role w
budowaniu integracji. Kierownicy liniowi nie tylko
wdrazajg polityke réznorodnosci i integracji (D&I)
poprzez swoje praktyki zarzadzania ludzmi, ale takze
ich traktowanie pracownikow i aktywne wtgczanie ich
w proces decyzyjny znaczgco wptywajg na codzienne
srodowisko zespoftu i ogdlng integracje.
Menedzerowie i kierownicy liniowi nadajg ton inkluzji
poprzez autentyczne modelowanie inkluzywnych
zachowan. Ich zaangazowanie jest niezbedne do
stworzenia integracyjnego miejsca pracy. Traktujgc
pracownikow uczciwie i z szacunkiem, aktywnie
angazujgc wszystkich cztonkow zespotu w procesy
decyzyjne i zachecajgc do wnoszenia wkfadu przez
wszystkich - zwtaszcza tych o nizszym statusie -
bezposrednio ksztattujg dynamike zespotu i

azliwiajg integracje.

W jaki sposob?

o [T E TSR 2T [ E TR Ed 2 TET8 9 HIMuszg konsekwentnie

i codziennie, bez zadnych wyjatkow, wzorowac sie na
inkluzywnych zachowaniach w swojej pracy i wymaga¢ tego od
innych. Muszg ¢wiczy¢ empatyczne stuchanie, zatwierdzac
rozne punkty widzenia, dawac kazdemu gtos, traktowac
wszystkich sprawiedliwie i otwarcie zajmowac sie
uprzedzeniami, uczestniczy¢ w szkoleniach dotyczacych
roznorodnosci i promowac wspotprace.

S Il el 1T 1 H Promowanie otwartej

komunikacji: Zapewnij bezpieczng przestrzen i prowadz
regularne otwarte rozmowy na temat integracji, kultury zespotu
i obszarow wymagajgcych poprawy. Zachecaj do przekazywania
informacji zwrotnych, zapewniajac cztonkom zespotu
anonimowe kanaty do dzielenia sie pomystami lub zgtaszania
problemow.

Muszg informowac kierownictwo
o niezbednych podejsciach, aby umozliwi¢ firmom priorytetowe
traktowanie kultury integracji. Regularnie weryfikuj polityki i
praktyki, aby udoskonalaé i zwieksza¢ inkluzywnosé.
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Przejscie zespotow od jednorodnosci do
integracji

Menedzerowie muszg przejs¢ od homogenicznej
tozsamosci zespotu do kultywowania tozsamosci
integracyjnej. Wazne jest, aby znalez¢ rownowage miedzy
budowaniem silnej tozsamosci zespotu, ktéra zapewni, ze
poszczegdlni cztonkowie zespotu poczujg sie docenieni za
swoje unikalne umiejetnosci i zdolnosci. Tworzenie
tozsamosci zespotu nie polega na , identycznosci” lub
tworzeniu jednorodnego zespotu - chodzi raczej o
stworzenie takiego, w ktdrym rézne punkty widzenia s3
cenione i szanowane. Zaden zespodf nie jest naprawde
jednorodny - kazdy jest w jakis sposéb ,,inny”. Przyjecie
podejscia intersekcjonalnego, ktére uznaje i wspiera
pracownikow jako jednostki, jest pierwszym krokiem do
wiekszej integracji. Kultywowanie zespotow integracyjnych
wymaga celowych wysitkéw i strategicznego przywoédztwa,
wykraczajgcego poza jednolity lub jednorodny sposdb
myslenia do takiego, ktéry obejmuje zréznicowany zespot i
egracyjne srodowisko pracy.
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W jaki sposob?

Doceniaj réznorodnosc¢ i swietuj inkluzywnosc¢:
wyjatkowe wysitki i sukcesy cztonkdw zespotu. Uznaj, ze
kazdy cztonek zespotu wnosi unikalne umiejetnosci,
doswiadczenia i perspektywy. Aktywne poszukiwanie
zroznicowanych cztonkéw zespotu pod wzgledem pfci,
pochodzenia etnicznego, wieku, umiejetnosci i
doswiadczen. Poszukuje zréznicowanego zespotu (pod
wzgledem wieku, ptci, pochodzenia etnicznego i
doswiadczenia)

Zapewniaj bezpieczenstwo psychiczne :QNYelgdl[E
bezpiecznych przestrzeni, w ktérych cztonkowie zespotu
czujg sie bezpiecznie, dzielgc sie swoimi pomystami,
wyrazajgc obawy i bedac autentycznymi bez obawy przed
osgdem lub odwetem.

Budowanie silnej, elastycznej tozsamosci zespotu: Niely:
jednoczgcya wizje i spdjnosé zespotu, unikajgc dazenia do
jednorodnosci. Tam, gdzie zespoty z ufnoscig dzielg sie
celami i pomystami, doceniajg wzajemny wkfad i rézne
perspektywy.




Provide
training, mentorships, professional development,
and accommodations tailored to individual needs.

Use metrics to track progress in
creating a more inclusive team.

75% of companies

aren’t addressing disability
diversity (EY 2024)
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Przejscie zespotow od jednorodnosci do
integracji

Menedzerowie muszg przejs¢ od homogenicznej
tozsamosci zespotu do kultywowania tozsamosci
integracyjnej. Wazne jest, aby znalez¢ rownowage miedzy
budowaniem silnej tozsamosci zespotu, ktéra zapewni, ze
poszczegolni cztonkowie zespotu poczujg sie docenieni za
swoje unikalne umiejetnosci i zdolnosci. Tworzenie
tozsamosci zespotu nie polega na ,identycznosci” lub
tworzeniu jednorodnego zespotu - chodzi raczej o
stworzenie takiego, w ktdrym rdzne punkty widzenia sg
cenione i szanowane. Zaden zespét nie jest naprawde
jednorodny - kazdy jest w jakis sposéb ,inny”. Przyjecie
podejscia intersekcjonalnego, ktére uznaje i wspiera
pracownikow jako jednostki, jest pierwszym krokiem do
wiekszej integracji. Kultywowanie zespotéw integracyjnych
wymaga celowych wysitkdw i strategicznego przywodztwa,
wykraczajgcego poza jednolity lub jednorodny sposéb
Slenia do takiego, ktéry obejmuje zréznicowany zespoft i
acyjne srodowisko pracy.

o0

W jaki sposdb?

Doceniamy roznorodnos¢ i uznajemy wyjatkowosc:

ze kazdy cztonek zespotu wnosi unikalne umiejetnosci,
doswiadczenia i perspektywy. Aktywne poszukiwanie
zroznicowanych cztonkéw zespotu pod wzgledem ptci,
pochodzenia etnicznego, wieku, umiejetnosci i
doswiadczenia. Poszukuje zréznicowanego zespotu (pod
wzgledem wieku, ptci, pochodzenia etnicznego i
doswiadczenia) Doceniamy réznorodnosc i uznajemy
wyjatkowosc:

Zapewnienie bezpieczenistwa psychicznego: [\l
bezpieczne przestrzenie, w ktdrych cztonkowie zespotu czujg
sie bezpiecznie, dzielgc sie swoimi pomystami, wyrazajac
obawy i bedgc autentycznymi bez obawy przed osgdem lub
odwetem.

Budowanie sity i elastycznosci tozsamosci zespotu: NaWe]y
jednoczgcg wizje i spojnosc zespotu, unikajgc dgzenia do
jednorodnosci. Tam, gdzie zespoty z ufnoscig dzielg sie celami
i pomystami, doceniajg wzajemny wktad i rézne perspektywy.
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Wspieranie unikalnych potrzeb
zroznicowanych zespotow

Zroznicowane zespoty majg szereg unikalnych
umiejetnosci, doswiadczen i perspektyw, ktére
nalezy wspierac¢. Wspieranie ich unikalnych
potrzeb to nie tylko imperatyw moralny; to
strategiczna przewaga, ktéra napedza
innowacyjnos¢, kreatywnosc i odpornosé. Aby
menedzerowie mogli jak najlepiej wykorzystac
zroznicowane zespoty do rozwigzywania
problemoéw z réznych perspektyw,
generowania Swiezych pomystow i
opracowywania rozwigzan, ktore zaspokojg
potrzeby szerszego grona odbiorcéw, musza
aktywnie wspierac integracje. Menedzerowie
muszg rozpoznawac i zaspokaja¢ wyjgtkowe
potrzeby cztonkow swoich zespotdow, aby
kazdy czuf sie doceniany, szanowany i miat
nozliwos¢ wnoszenia swojego wktadu.

W jaki sposob?

-Stwc')rz integracyjne, wspierajgce srodowisko, w ktdrym

roznorodnosc jest mile widziana, istnieje zaufanie i otwarta
komunikacja, wszyscy czujg sie docenieni, a ich wktad jest doceniany
niezaleznie od réznic. Dostosuj zasoby i zasady, aby zaspokoi¢
roznorodne potrzeby w zespole. Menedzerowie muszg wiedzie¢, kiedy
angazowac sie w praktyki integracyjne i wiedziec, jakie podejscie jest
optymalne.

 Zajmowanie sie zachowaniami wykluczajacymiz Menedzerowie musza
by¢ wykwalifikowani w rozpoznawaniu i radzeniu sobie zaréwno ze
Swiadomymi, jak i nieSwiadomymi uprzedzeniami, ktére mogg wptywac
na interakcje i decyzje w miejscu pracy. Odgrywajg oni kluczowg role w
tworzeniu srodowiska, w ktérym wszyscy pracownicy sg traktowani z
godnoscig, sprawiedliwoscig i szacunkiem. Obejmuje to reagowanie na
zachowania wykluczajgce lub dyskryminujace, gdy tylko sie pojawia.
Menedzerowie powinni aktywnie kwestionowac istniejgce praktyki
wykluczajgce, podejmujgc kroki w celu ich naprawienia, jednoczesnie
edukujgc pracownikdw na temat znaczenia integracji i réwnosci.
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W jaki sposob?

+ \Wspiera innowacyjnose i KreatyWnose:lAby zroznicowane
perspektywy byty lepiej przygotowane do kreatywnego
myslenia i rozwigzywania ztozonych wyzwan.

\/
0’0

Menedzerowie powinni zapewni¢ kazdemu cztonkowi
zespotu platforme do wyrazania opinii i obaw, zaréwno
poprzez nieformalne dyskusje, jak i formalne kanaty.
Poprawia to retencje, poniewaz pracownicy czujg sie
bardziej sktonni do pozostania, zadowoleni i zmotywowani.
Analiza procesu zatrudniania, awansow i przydziatu zadari:
Aby upewnic sie, ze sg one sprawiedliwe i inkluzywne.
Zapewnij elastyczne godziny i schematy pracy
w porownaniu do tradycyjnego petnego etatu, oferuj rézne
modele lokalizacji, aby umozliwi¢ lepszg integracje
pracownikow z réznych srodowisk i okolicznosci.
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Wyzwania dla menedzeréw Wyzwania firmy

28% menedzerowie twierdza, e nie maja czasu W jaki sposdb mozna zaprojektowac role kierownikow liniowych, aby
zrownowazy¢ wymagania operacyjne z naciskiem na dobre

i zasobdéw potrzebnych do wykazania sie _ Ve : o <
zarzgdzanie ludzmi, w tym integracje i réznorodnosc?

konkretnym zaangazowaniem w badania i rozwdj

0n|y 29% menedzeréw ma I&D jako czeéé W jaki sposdb kierownicy liniowi mogg zrozumiec¢ zaréwno korzysci
biznesowe, jak i korzysci dla pracownikdw wynikajgce z posiadania

sprawiedliwego i integracyjnego miejsca pracy, w tym rownosci
szans?

swoich celéw wynikowych i nie rozumie, w jaki
sposdb poprawia to wyniki firmy lub ich kariere.

A47% menedzeréw twierdzi, ze kwestie integracji W jaki sposdb mozna oceniac wyniki kierownikow liniowych pod

katem umiejetnosci zarzgdzania ludzmi i modelowania

i réznorodnosci schodzg na dalszy plan wobec )
sprawiedliwych, wspierajgcych i integracyjnych zachowan?

imperatywow operacyjnych

58% menedzeréw twierdzi, 7e nie sa pewni, czy W jaki sposdb szkolisz i wspierasz menedzeréw z umiejetnosciami
zarzgdzania D&I, aby zarzadzali swoim zespotem w sposdb
sprawiedliwy, wspotczujacy i wigczajacy, dajac im pewnosc,
elastycznosc i zaufanie, aby mogli reagowaé na indywidualne
potrzeby i okolicznosci?

45% menedzeréw twierdzi, ze nie wie, co Jal<.|e.szkolen|a i mgzhwosu rqzvyo;u ZV\{lqzane z 1&D F.)r%y.nlo.f,’fyby
najwieksze korzysci zespotowi kierowniczemu w Twojej firmie?

posiadajg odpowiednie umiejetnosci, aby by¢
inkluzywnymi i réznorodnymi

obejmuje szkolenie z zakresu badan i rozwoju
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1. Niejasna rola i nieefektywne zasoby Wyzwanie biznesowe

28% menedzerowie twierdzg, ze nie majg czasu i W jaki sposdb menedzerowie liniowi mogg lepiej zrozumiec
zasobow potrzebnych do wykazania sie konkretnym | swoje role w zakresie D&I i jak zaprojektowaé swojg role, aby
zaangazowaniem w badania i rozwaj byta zrbwnowazona z wymaganiami operacyjnymi i
koncentrowata sie na dobrym zarzadzaniu ludzmi, ktore
koncentruje sie na D&I?

Strategiczne rozwigzania i dziatania

Zaprojektowanie rol kierownikoéw liniowych i zapewnienie im zasobow potrzebnych do
zrOwnowazenia zarzadzania operacyjnego i zarzadzania ludzmi w zakresie badan i innowac;ji

v" Wyjasnienie oczekiwan w zakresie D&I i ustalenie priorytetéw zadan

 Dziatanie: Zdefiniowanie jasnych rél i obowigzkow, ktére oddzielajg zadania operacyjne od obowigzkdéw
zwigzanych z zarzgdzaniem ludzmi. W pierwszej kolejnosci nalezy przeredagowac opisy stanowisk kierownikow
liniowych, uwzgledni¢ konkretne zadania, takie jak rozwdj zespotu, mentoring oraz promowanie kultury pracy
opartej na szacunku i integracji. Uczynienie I1&D i rozwoju pracownikéw kluczowymi wskaznikami w ocenach
wynikow. Zachecaj do odpowiedzialnosci poprzez sledzenie postepow KPI i w razie potrzeby udzielaj
konstruktywnych informacji zwrotnych i wsparcia.

Przyktad: KPI zwieksza reprezentacje niedostatecznie reprezentowanych grup w awansach i na stanowiskach
ierowniczych o 15%.
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Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania

v' Upewnienie sie, ze zarzadzanie personelem D&I nie jest traktowane jako opcjonalny dodatek, ale jako
podstawowy obowigzek.

(d Dziatanie: Wyposazenie menedzerow w odpowiednie wskazniki i narzedzia, ktére pozwolg im zintegrowac
integracje i roznorodnosc¢ z codziennymi praktykami zarzgdzania.

Przyktad: Ankiety oceniajgce poczucie przynaleznosci, integracji i sprawiedliwosci w miejscu pracy. Zawieraja

konkretne pytania dotyczgce bezpieczenstwa psychicznego i inkluzywnosci przywddztwa.

Przyktad: Arkusze Google / Szablony Excel to proste narzedzia do sledzenia danych demograficznych zespotu,
zaangazowania 0s6b marginalizowanych i postepow.

(d Dziatanie: Ustanowienie mierzalnych celéw w zakresie integracji i réznorodnosci dla kazdego zespotu i
zakomunikowanie tych celow jako wspdlnej odpowiedzialnosci.

Przyktad: Ustalenie celéw w zakresie tworzenia bezpiecznych przestrzeni do dialogu i monitorowanie poziomu
zaangazowania i sukcesu.

Przyktad: Zapewnienie pracownikom szkolenia na temat nieSwiadomych uprzedzen i sledzenie frekwencji,
zrozumienia i wdrozenia.
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Unclear Role & Inefficient Resources: Strategic Solutions & Actions

v' Upewnienie sie, ze zarzadzanie personelem D&l nie jest traktowane jako opcjonalny dodatek, ale jako
podstawowy obowigzek.

 Dziatanie: Oceniaj menedzeréw pod katem ich zdolnosci do tworzenia réwnych szans, wspierania
roznorodnych cztonkdw zespotu i radzenia sobie z wyzwaniami zwigzanymi z integracjg.

Przyktad: Przeprowadzenie samooceny menedzera: Popros menedzerow o refleksje na temat ich praktyk, w tym
napotkanych wyzwan i strategii zastosowanych w celu ich rozwigzania.

Przyktad: Ocena scenariusza: Ocen, w jaki sposob menedzerowie reagujg na hipotetyczne lub przeszte scenariusze
dotyczgce wyzwan zwigzanych z rdwnoscig i integracjg.

Przyktad: Ukonczenie szkolenia: Sledzenie udzialu menedzeréw w programach szkoleniowych z zakresu réwnoéci i
integracji oraz sposobu, w jaki stosujg zdobytg wiedze w swoich zespotach.

(J Dziatanie: Regularne sledzenie postepdw, zbieranie informacji zwrotnych od pracownikéw i przeprowadzanie
audytow w celu oceny, jak menedzerowie radzg sobie z promowaniem kultury integracji.

 Dziatanie: Zachecaj kierownikéw liniowych do czestych spotkan indywidualnych i zespotowych, aby zrozumieé
indywidualne potrzeby i zajac¢ sie barierami utrudniajgcymi integracje. Zached ich do korzystania z tych spotkan
w celu zidentyfikowania mozliwosci poprawy rownosci i integracji w miejscu pracy.
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Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania
Wiaczenie inkluzji do codziennych operacji

Dziatanie: Zintegruj integracje z procesami biznesowymi: Zamiast traktowaé wtgczanie jako "dodatkowe"
zadanie, wplec je w istniejgce dziatania, takie jak spotkania zespotu, planowanie projektéow i przeglagdy wynikow.

Dziatanie: Dziatanie: Uczyn inkluzywne przywdédztwo i zachowania czescig celdw wydajnosci KPI, tak aby

inkluzywnos¢ stata sie priorytetem, a nie dodatkowym obcigzeniem. Zapewnienie praktycznych narzedzi i
zasobow.

Zapewnienie praktycznych narzedzi i zasobow

Dziatanie: Zapewnienie przystepnych przewodnikdéw i szablondw jako narzedzi szybkiego odniesienia, takich jak

listy kontrolne dotyczgce podejmowania decyzji wtgczajgcych, spotkan wtgczajgcych i eliminowania uprzedzen w
rekrutacji lub awansach.

Przyktad: "Lista kontrolna dotyczgca spotkan integracyjnych"”, aby zapewnic¢, ze wszystkie gtosy zostang wystuchane.

Przyktad: Ramy kompetencji: Opracowanie ram kompetencji D&I i dziennika, ktory obejmuje konkretne zachowania,
takie jak aktywne stuchanie, empatia, sprawiedliwe podejmowanie decyzji i rozwigzywanie konfliktow.

( Dziatanie: Automatyzacja tam, gdzie to mozliwe, poprzez integracje narzedzi automatyzacji. Korzystaj z platform
cyfrowych, aby usprawnié rutynowe zadania administracyjne, zwalniajac czas na zarzgdzanie ludzmi.

Przyktad: Narzedzia takie jak Slack, Monday.com lub PeopleHR mogg uprosci¢ przeptywy pracy.
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Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania

Zmniejszenie obcigzenia praca
Dziatanie: Delegowanie zadan administracyjnych: Zapewnienie menedzerom wsparcia

administracyjnego lub delegowanie niekrytycznych zadan innym cztonkom zespotu. Zapewnienie dostepu
do narzedzi wspotpracy w celu zmniejszenia obcigzen administracyjnych.

Dziatanie: Przedktadaj integracje nad perfekcje: Zachecaj menedzerow do skupienia sie na stopniowych
postepach w zakresie integracji, zamiast dgzy¢ do perfekcji we wszystkich obszarach.

Dziatanie: Usprawnienie procesdw operacyjnych: Zautomatyzuj rutynowe zadania tam, gdzie to mozliwe
i deleguj niekrytyczne obowigzki, aby zwolni¢ czas na zarzadzanie ludzmi.

Tworzenie sieci wsparcia dla menedzeréw

Dziatanie: Grupy wsparcia: Stworz fora lub sieci rowiesnicze dla menedzerdow, aby mogli dzielic sie
wyzwaniami, pomystami i rozwigzaniami zwigzanymi z integracja.

Dziatanie: Coaching indywidualny: Oferuj spersonalizowane wsparcie poprzez sesje coachingowe, ktore
dotyczg ich unikalnych wyzwan.

Przyktad: Comiesieczne spotkania kontrolne z dziatem HR lub dedykowanym pracownikiem ds. integracji.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania

Promowanie kultury wsparcia, informacji zwrotnych i wspétpracy

Dziatanie: Budowanie kultury firmy, ktdra ceni wspodtprace i otwartg komunikacje. Oceniaj, komunikuj sie i wspieraj
menedzerow w tworzeniu rownych szans, wspieraniu réznorodnych cztonkdw zespotu i radzeniu sobie z wyzwaniami
ZWigzanymi z integracjq.

Przyktad: Zaoferuj dziatowi kadr i menedzerom zestawy narzedzi, szablony, szkolenia i dostep do konsultantow lub
specjalistow w zakresie badan i rozwoju, aby poméc we wdrazaniu praktyk integracyjnych.

 Dziatanie: Wdrozenie systemdéw umozliwiajgcych pracownikom przekazywanie informacji zwrotnych na temat
kierownikow liniowych, w szczegdlnosci w zakresie integracji i wsparcia. Wykorzystaj te informacje zwrotne, aby
pomoéc menedzerom udoskonalic ich podejscie i wyeliminowac luki.

Przyktade: Rozwijaj zasoby, aby pomdc menedzerom w zarzgdzaniu personelem D&I, takim jak przeprowadzanie
inkluzywnych ocen wynikéw, rozwigzywanie problemow zmarginalizowanych pracownikow lub promowanie rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

(J Dziatanie: Usprawnienie procesow operacyjnych: Zautomatyzuj rutynowe zadania tam, gdzie to mozliwe i deleguj
niekrytyczne obowigzki, aby zwolnic¢ czas na zarzadzanie ludzmi.

L1 Dziatanie: Stworzenie dedykowanego zespotu ds. integracji i roznorodnosci lub grupy zasobow w celu wsparcia
Kierownikow liniowych.
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Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania

v Dostosowanie celé6w menedzera i zespotu do wartosci firmy

( Dziatanie: Grupy wsparcia réwiesniczego: Utworzenie foréw lub sieci rowiesniczych dla menedzerow
w celu dzielenia sie wyzwaniami, pomystami i rozwigzaniami zwigzanymi z integracja.

 Dziatanie: Coaching indywidualny: Oferuj spersonalizowane wsparcie poprzez sesje coachingowe,
ktore odpowiadajg na ich unikalne wyzwania.

Przyktad: Zapewnienie comiesiecznych spotkan kontrolnych z dziatem HR lub dedykowanym
pracownikiem ds. integracji.

(J Dziatanie: Normalizacja proszenia o pomoc: Zachecaj menedzeréw do zwracania sie 0 pomoc w
delikatnych sytuacjach, podkreslajac, ze jest to ich mocna, a nie staba strona.

(J Dziatanie: Wspieraj budowanie zaufania: Zachecaj menedzeréw do budowania zaufania poprzez
przejrzystosc, spojnoscé i wsparcie w komunikacji i dziataniach.

 Dziatanie: Upowaznianie do podejmowania decyzji: Przeszkolenie menedzeréw w zakresie
korzystania z ich swobody w dostosowywaniu obcigzenia pracg, harmonogramow lub procesow do
indywidualnych potrzeb.
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Niejasna rola i nieefektywne zasoby: Strategiczne rozwigzania i dziatania

Zapewnienie wsparcia w zakresie zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia

J Dziatanie: Zasoby w zakresie zdrowia psychicznego: Upewnij sie, ze menedzerowie majg dostep do
poradnictwa lub programdéw pomocy pracownikom w radzeniu sobie ze stresem. Stworz bezpieczne
przestrzenie, w ktérych menedzerowie mogg omawiac wyzwania, zadawac pytania i dzielic sie
doswiadczeniami ze swoimi przetozonymi i wspotpracownikami bez obawy przed osgdem.

(J Dziatanie: Elastyczne harmonogramy: Zaoferuj menedzerom elastycznos¢, takg jak opcje pracy zdalnej
lub regulowane godziny pracy, aby zmniejszyc¢ ich obcigzenie praca.

Rozpoznawanie i nagradzanie zachowan integracyjnych

J Dziatanie: Pozytywne wzmocnienie: Uznaj i nagradzaj menedzerdw, ktdrzy wykazujg sie zachowaniami
integracyjnymi, poprzez programy uznaniowe lub nagrody. Swietuj réwniez sukcesy operacyjne i
zespotowe w osigganiu integracyjnego srodowiska zespotowego.

Przyktad: Uznawaj i nagradzaj kierownikow liniowych, ktorzy wyrdzniajg sie w tworzeniu srodowisk

sprzyjajacych witgczeniu spotecznemu, prezentujgc ich jako wzér do nasladowania w biuletynach firmowych

lub na I&D Recongition Walls.

Drzyktad: Zachety do rozwoju kariery: Powigzanie inkluzywnego przywodztwa z awansami lub
ali\wosciami rozwoju kariery..
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Grupy integracyjne uzyskujg najwyzsze
wyniki

Grupy, w ktorych jest wiecej
kobiet, uzyskujg najwyzsze
wyniki, poniewaz sg one lepsze w
opiece i dzieleniu sie niz
mezczyzni. Swojg obecnoscia
Zmieniajg sposob interakgji
miedzy ludzmi

Emile Servan-Schreiber,
Supercollectif




2. Brak umiejetnosci i szkolen w Wyzwania biznesowe
zakresie badan i rozwoju

58% menedzeréw twierdzi, ze nie sa pewni, czy
posiadajg odpowiednie umiejetnosci, aby by¢
inkluzywnymi i réznorodnymi

45% menedzerdw twierdzi, ze nie wie, co

obejmuje szkolenie z zakresu inkluzywnosci i
roznorodnosci

W jaki sposdb szkolisz i wspierasz menedzerdw z
umiejetnosciami zarzadzania 1&l, aby zarzadzali swoim
zespotem w sposdb sprawiedliwy, wspodtczujgcy i wigczajacy,
dajac im pewnosc siebie, elastycznosc¢ i zaufanie, aby mogli
reagowac na indywidualne potrzeby i okolicznosci?

Jakie szkolenia i mozliwosci rozwoju zwigzane z I&D
przyniostyby najwieksze korzysci zespotowi kierowniczemu
w Twojej firmie?

Strategiczne rozwigzania i dziatania

v’ Zapewnienie obowigzkowego szkolenia dla lideréw D&l

emocjonalnej i przeciwdziatania dyskryminacji.

epnosc.

) Dziatanie: Zapewnienie obowigzkowych programoéw szkoleniowych dla menedzeréw w zakresie przywddztwa wigczajgcego,
Swiadomosci kulturowej, aktywnego stuchania, nieSswiadomych uprzedzen, rozwigzywania konfliktdw, inteligencji

Przyktad: Szkolenie z przywddztwa wigczajgcego nauczy menedzerow, jak rozpoznawac i reagowac na rozne potrzeby cztonkéw
zespotu, w tym elastycznosé w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wsparcie zdrowia psychicznego i
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Brak umiejetnosci i szkolen w zakresie badan i rozwoju: Strategiczne rozwigzania i
dziatania

v

d

Oferuj ukierunkowane i elastyczne szkolenia przy uzyciu réznych metod

1 Dziatanie: Moduty mikrolearningowe: Zapewnij krétkie, ukierunkowane sesje szkoleniowe (10-15 minut),

ktore pasujg do napietych harmonogramoéw. Przyktad: Krotki e-learning na temat rozpoznawania
nieSwiadomych uprzedzen lub efektywnego stuchania.

Dziatanie: Cwiczenia z odgrywaniem rél: Symulowanie trudnych sytuacji w celu budowania pewnosci
siebie w radzeniu sobie ze ztozonymi scenariuszami interpersonalnymi.

Dziatanie: Szkolenie na zgdanie: Udostepniaj szkolenia w dowolnym momencie, np. nagrane webinaria lub
podcasty, ktore mozna wykorzysta¢ podczas dojazdéw do pracy lub przerw.

Dziatanie: Warsztaty: Oferuj warsztaty, ktére pomogg menedzerom i pracownikom zachowa¢ zdrowie
psychiczne i odpornos¢, takie jak odpornos¢ emocjonalna, szkolenie Mindfulness lub warsztaty zarzadzania
stresem.
Dziatanie: oaching indywidualny: Zapewnienie menedzerom ciggtych wskazéwek i informacji zwrotnych
od specjalistéow HR lub lideréw wyzszego szczebla.
Dziatanie: Programy mentorskie: Potgcz menedzeréw w pary z doswiadczonymi liderami, ktorzy

rdzniajg sie w sprawiedliwym i integracyjnym zarzadzaniu ludzmi, aby dzieli¢ sie najlepszymi praktykami.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Proponowana lista D&I odpowiednich szkolen menedzerskich

Szkolenia i mozliwosci rozwoju zwigzane z integracjg i roznorodnoscia (1&D) dla zespotu kierowniczego powinny

koncentrowac sie na zwiekszaniu ich zrozumienia, zaangazowania i zdolnosci do kierowania praktykami

integracyjnymi. Oto kompleksowa lista programow, ktére bytyby najbardziej korzystne:

O Nieswiadome uprzedzenia: Pomaga liderom zidentyfikowac i ztagodzi¢ nieSwiadome uprzedzenia, ktére moga
wptywac na podejmowanie decyzji, dynamike zespotu i kulture miejsca pracy, np. przy zatrudnianiu, awansach lub
codziennych interakcjach.

Rozwoj przywodztwa wigczajgcego: Wyposazenie liderow w umiejetnosci tworzenia kultury, w ktérej wszyscy
pracownicy czujg sie doceniani, szanowani i styszani, np. kierowanie réznorodnymi zespotami i zapewnianie

bezpieczenstwa psychologicznego. Kompetencje kulturowe: Przygotowanie lideréw do nawigowania i zarzadzania
réznicami kulturowymi w globalnym lub wielokulturowym miejscu pracy, np. komunikacja miedzykulturowa,
zrozumienie niuanséw kulturowych i wartosci.

Inteligencja emocjonalna: Wzmocnienie zdolnosci lideréw do empatii z cztonkami zespotu, zarzgdzania emocjami i
ostroznego radzenia sobie z wrazliwymi sytuacjami, np. budowanie samoswiadomosci i empatii.

Allyship & Advocacy: Umozliwienie liderom aktywnego wspierania niedostatecznie reprezentowanych grup i

promowania inicjatyw z zakresu I&D, np. identyfikowanie mozliwosci sojuszu w miejscu pracy i popieranie zmian w

polityce. Przeciwdziatanie dyskryminacji i Swiadomos¢ prawna: Upewnienie sie, ze liderzy rozumiejg swoje obowigzki

w zakresie rownosci w miejscu pracy zgodnie z przepisami i regulacjami antydyskryminacyjnymi, np. rozpatrywanie
arg dotyczgcych molestowania lub dyskryminaciji.
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Proponowana lista odpowiednich szkolen z zakresu zarzagdzania D&l

L Mierzenie i kierowanie wptywem I&D: Nauczenie liderdw, jak skutecznie komunikowac znaczenie badan i rozwoju
oraz podejmowac dziatania, np. podejmowanie decyzji w oparciu o dane i strategie ciggtego doskonalenia.

L Rozwigzywanie konfliktdw w zréznicowanym miejscu pracy: Wyposazenie lideréw w umiejetnosci radzenia sobie z
konfliktami wynikajgcymi z réznic w perspektywach lub pochodzeniu, np. techniki mediacji i budowanie szacunku w
zespole.

RAwnosc i sprawiedliwe podejmowanie decyzji: Uczenie menedzerdw, jak zapewni¢ sprawiedliwos¢ i rownosc w
podejmowaniu decyzji zwigzanych z zatrudnianiem, awansami, ocenami wynikéw i alokacjg zasobow, np.
identyfikowanie barier wejscia.

Integracja osob niepetnosprawnych: Zapewnia menedzerom wiedze i narzedzia do wspierania pracownikéow
niepetnosprawnych, w tym racjonalne usprawnienia i najlepsze praktyki w zakresie dostepnosci.

RAwnos¢ ptci: Koncentruje sie na nauczaniu menedzerdw, jak eliminowacd bariery dla réwnosci pfci, promujac
zrOwnowazong reprezentacje na stanowiskach kierowniczych i zajmujgc sie uprzedzeniami ze wzgledu na pte¢ w
dynamice miejsca pracy.

Bezpieczenstwo psychologiczne i rozwigzywanie konfliktdw: Uczy menedzerdw, jak stworzy¢ srodowisko, w ktérym
pracownicy czujg sie bezpiecznie, aby wyrazac¢ obawy, dzieli¢ sie pomystami i kwestionowac status quo bez obawy
przed odwetem, np. jak zacheca¢ do otwartego dialogu i konstruktywnych informacji zwrotnych.

N

Integracja osob LGBTQ+: Prowadzi menedzeréw w zakresie wspierania pracownikow
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Zbiorowy mozg ma 1Q, ktére mozemy zmierzy¢

Inteligencja grupy nie jest
okreslana przez poziom
inteligencji jej cztonkow, ani
przez dodanie poszczegolnych
inteligencji. Inteligencja grupy
jest okreslana przez
wrazliwosc na innych
(komunikacja niewerbalna) i
rowny czas wypowiedzi.
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3. Brak jasnosci co do korzysci dla firmy i Wyzwanie biznesowe
pracownikow

Only 29% menedzeréw ma I&D jako czes¢ swoich celéw | W jaki sposdb kierownicy liniowi mogg zrozumiec zaréwno
wydajnosciowych i nie rozumie, w jaki sposdb poprawia | korzysci biznesowe, jak i korzysci dla pracownikdéw wynikajgce
to wyniki firmy. z posiadania sprawiedliwego i integracyjnego miejsca pracy, w
tym réownosci szans?

Strategiczne rozwiazania i dziatania

Kierownicy liniowi mogg zrozumiec korzysci biznesowe i pracownicze ptynace ze sprawiedliwego i integracyjnego miejsca
pracy poprzez edukacje, zaangazowanie i doswiadczenie.

Edukacja w zakresie uzasadnienia biznesowego dla réznorodnosci, integracji i rGwnosci

Dziatanie: Wykazanie wptywu na wydajnos¢: Udostepniaj dane i studia przypadkdéw pokazujace, ze zréznicowane i
integracyjne zespoty sg bardziej innowacyjne, produktywne i lepiej radzg sobie z rozwigzywaniem problemoéw.the
Impact on Performance.

Dziatanie: Podkresl korzysci finansowe: Wyjasnij, w jaki sposéb sprawiedliwe i integracyjne miejsca pracy prowadzg
do wiekszej retencji pracownikow, nizszych kosztow rekrutacji i wiekszej satysfakcji klientow, pozytywnie wptywajac
na wyniki finansowe.

Dziatanie: Powigzanie z celami firmy: Pokaz, w jaki sposdb integracja jest zgodna z misjg, wartosciami i celami firmy,
0igC z niej strategiczny priorytet.
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Niejasne korzysci dla firmy i pracownikowStrategiczne rozwigzania i dziatania

v" Edukacja na temat $wiadczen pracowniczych

] Dziatanie: Zwiekszanie morale i zaangazowania: Wyjasnij, w jaki sposdb pracownicy czujg sie bardziej
doceniani i zmotywowani w srodowisku integracyjnym, co prowadzi do wiekszej satysfakcji z pracy i
lojalnosci.
Dziatanie: Promowanie rozwoju talentéw: Omow, w jaki sposéb rownos¢ szans pomaga jednostkom
0siggnac¢ swoj petny potencjat, co przynosi korzysci zaréwno pracownikom, jak i firmie.
Dziatanie: Tworzenie zdrowszego miejsca pracy: Podkres| zwigzek miedzy integracjg, zmniejszeniem
konfliktdw w miejscu pracy oraz poprawg zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia.
Edukacja na temat korzysci dla menedzerow
Dziatanie: Podkresl, w jaki sposob skuteczne zarzgdzanie ludzmi, w tym integracja, poprawia ich
reputacje jako lideréw i przyczynia sie do rozwoju kariery.
Dziatanie: Podkresl, ze sprawiedliwos¢ i rownos¢ zmniejszajg ryzyko roszczen z tytutu dyskryminaciji,
uszczerbku na reputacji i kar regulacyjnych, chronigc zarowno firme, jak i ich role jako liderdw.

Dziatanie: Swietuj i nagradzaj menedzerdw, ktérzy wykazuja sie silnymi praktykami integracyjnymi,
wzmachiajgc znaczenie uczciwosci i rownosci jako kluczowych cech przywoddczych.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




DIVERSITY
MANAGEMENT

An evidence-based view

Diversity
and Inclusion
in Focus

A Business in the

Community Ireland
Publication.
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Wsparcie i zasoby

Przewodnik: Zarzgdzanie roznorodnoscig, ktore dziata, opracowany przez The
Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), aby poméc firmom w
zarzgdzaniu réznorodnoscig. Tematy obejmuja:

e Jak wypetni¢ ogromne luki w zakresie D&l

e Jak budowac kulture przywddztwa sprzyjajgcg wtgczeniu spotecznemu

* Ro&zne interwencje szkoleniowe

e Skuteczne metody szkoleniowe i czego unikac
https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-

hub/reports/7926-diversity-and-inclusion-report-revised tcm18-65334.pdf

Niniejsza publikacja zawiera statystyki podkreslajace wyrazne
nierownosci istniejgce na rynku pracy. Analizuje bariery i mozliwosci,
przed ktdrymi stojg pracownicy i firmy, wraz z zestawem konkretnych
dziatan, ktére moga miec realny wptyw na budowanie integracyjnych
miejsc pracy.
https://bitc.ie/wp-content/uploads/2024/07/BITCI-Diversity-and-

Inclusion-in-Focus-report.pdf



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/7926-diversity-and-inclusion-report-revised_tcm18-65334.pdf
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The Elevate Pledge 2024 Annual Report

Bridging The Inclusion Gap

el I
\
\ /

~ INCLUSION
AT WORK 2022

Findings from the
inclusion and diversity
survey 2022

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Wsparcie i zasoby

Raport: Bridging the Inclusion GapRaportuje profil rdznorodnosci 60 firm
zatrudniajgcych ponad 150 000 pracownikdw, dostarczajgc kluczowych danych
na temat nierownosci w irlandzkim spoteczenstwie.

* Uzasadnienie biznesowe dla integracji (np. zwrot z inwestycji i reputacja)

e Zrozumienie kluczowych wskaznikdw wydajnosci

e Postep w stosunku do zobowigzan

e Jak postepowad w przysztosci
https://bitc.ie/wp-content/uploads/2024/07/Elevate-Report-2024-v10-Updated-17-06-
1.pdf

PRZEWODNIK: Wyniki badan firm na temat réznorodnosci i integracji w miejscu

pracy

* Niniejszy raport z badania zawiera przeglad dziatan podejmowanych obecnie przez
pracodawcow w celu poprawy integracji i réznorodnosci w ich miejscach pracy
oraz praktyk, ktore uznali za skuteczne. Podkresla rowniez, gdzie potrzebne sg
dalsze dziatania w zakresie przywddztwa i zarzgdzania oraz przedstawia zalecenia
dotyczace sposobdéw radzenia sobie z wyzwaniami.

https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/2023-

pdfs/inclusion-at-work-exec-summary tcm18-112951.pdf



https://bitc.ie/wp-content/uploads/2024/07/Elevate-Report-2024-v10-Updated-17-06-1.pdf
https://bitc.ie/wp-content/uploads/2024/07/Elevate-Report-2024-v10-Updated-17-06-1.pdf
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"~ HOW TO FACILITATE MEANINGFUL
CONVERSATIONS ON RACE

PRZEWODNIK: Jak utatwiad
konstruktywne rozmowy na

temat rasy
Miedzykulturowe uczenie sie
Dostosowywanie zasad i
procesow
Zwracanie uwagi na
nieodpowiednie zachowanie

(Zobacz zasoby na stronie kursu)

How to Create a D&I
Strategy and Develop a
Positive Work
Environment

PORADNIK: Jak stworzy¢

strategie D&l

* Dowiedz sie, jak stworzy¢
strategie D&I
Rozwijaj pozytywne
sSrodowisko pracy
Rozwijaj praktyki
integracyjne

(Zobacz zasoby na stronie kursu)

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Courageous Conversations

Team Activity Tool

The Leader’s Guide
to Unconscious Bias

PORADNIK: Odwazne

rozmowy

* Jak pracownicy mogg
prowadzi¢ odwazne
rozmowy, podczas ktérych
mogg nieformalnie dzielic
sie i przekazywac
konstruktywne informacje
zwrotne?

(Zobacz zasoby na stronie

kursu

PORADNIK: Przewodnik dla

liderow po nieswiadomych

uprzedzeniach

* Roéine rodzaje i przyktady

*  Wptyw na dynamike zespotu

* aktagodzi¢ skutki
nieSwiadomych uprzedzen?

https://www.coffeepals.com/bl

og/the-leaders-guide-to-

unconscious-bias



https://www.coffeepals.com/blog/the-leaders-guide-to-unconscious-bias
https://www.coffeepals.com/blog/the-leaders-guide-to-unconscious-bias
https://www.coffeepals.com/blog/the-leaders-guide-to-unconscious-bias

Efekty ksztatcenia

1.Zdefiniowanie pojec przynaleznosci, inkluzywnosci i bezpieczenstwa psychologicznego w
miejscu pracy oraz zrozumienie ich znaczenia w promowaniu wspotpracy i zaangazowania.

2.Zidentyfikowac kluczowe role i obowigzki kierownictwa liniowego, liderow zespotow i
pracownikow w budowaniu kultury integracyjnej, ktéra ewoluuje od jednorodnosci do
inkluzywnosci.

3.Uzyskanie dostepu i wykorzystanie rozwigzan, zasobow, narzedzi i wsparcia w celu
sprostania wyzwaniom podkreslonym w ankiecie, umozliwiajgc utatwienie tworzenia kultury

integracyjnej w miejscu pracy.

4.Zrozumienie, w jaki sposdb menedzerowie mogg ksztattowac kulture integracyjng poprzez
swoje codzienne dziatania i zachowania, wykorzystujgc praktyczne techniki i narzedzia
wspierajgce ich wysitki.

5.Rozpoznawanie i skuteczne radzenie sobie z zachowaniami utrudniajgcymi wspotprace w
zroznicowanych zespotach w celu stworzenia bardziej spdjnego, integracyjnego i
produktywnego srodowiska.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Czesc 4: Od polityki do praktyki: Kultywowanie prawdziwej kultury
DObra ro bOta ! integracji.
Czesc 4 analizuje Ankiete Audytu Wtaczajgcego i zapewnia
rozwigzania, wsparcie i zasoby dla:
M od ul’ 4 CZeéé 4 Gtowny obszar biznesowy 3 Zasady i praktyki sprzyjajace wigczeniu
spotecznemu
e Gtéwny obszar biznesowy 4 Przeciwdziatanie wykluczajgcym
zachowaniom w miejscu pracy.
Czeé¢ 4 umozliwia MSP przeksztatcenie obecnych polityk w skuteczne
polityki z praktycznymi strategiami wspierajagcymi wigczajaca kulture

www.projectdare.eu miejsca pracy.
£ 1OTin

This resource is licensed under CC BY 4.0

This project has been funded with support from the European Commission.
Co-funded by This publication [communication] reflects the views only of the author, and the
the European Union Commission cannot be held responsible for any use, which may be made of the

information contained therein 2022-2-IE01-KA220-VET-000099060

This resource is licensed under CC BY 4.0



https://www.facebook.com/profile.php?id=100092188720908
https://projectdare.eu/
https://www.linkedin.com/company/94290387/admin/
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