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01 PROJEKT DARE | NASZE CELE

Niniejsze opracowanie przedstawia wyniki badan
przeprowadzonych przez nasz zespdt DARE, na
podstawie ktérych opracowalismy ramy
uwzgledniajace umiejetnosci i wiedze potrzebna
MSP do sprostania wyzwaniom transformacji w

zakresie réznorodnosci i integracji.

Na podstawie badania przeprowadzonego w 2022 r.
obejmujacego 82 odpowiedzi z wywiadow z
instytucji
ksztatcenia zawodowego z regionow partnerskich w

przedstawicielami  przedsiebiorstw i

Irlandii, Polsce, Niemczech i Danii, a takze 15

wywiadéw przeprowadzonych w 2023 r. wéréd MSP,
VET i pracownikoéw.
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Pozwolito to na wyciagniecie pewnych wnioskow i
problemoéw wystepujacych na europejskim rynku pracy
w zakresie integracji i réznorodnosci.

Przede wszystkim chcielibySmy przeanalizowac
obecna sytuacje na rynku pracy w Europie oraz
istotny czynnik wptywajacy na rynek pracy, czyli
migracje.

Dokument ramowy dotyczacy kompetencji zapewnia
dotyczacych
umiejetnosci lub kompetencji, ktore pracownicy musza

rowniez jasny zestaw oczekiwan
wykaza¢, aby osiagna¢ cele swoich stanowisk i
przyczynic sie do realizacji ogélnych celéw organizacji.



Europa stoi w obliczu powaznego niedoboru sity roboczej - 3% wszystkich dostepnych
miejsc pracy jest nieobsadzonych, czyli wiecej niz kiedykolwiek od 2006 roku.
Przyjmujac zasady réznorodnosci i integracji oraz wdrazajac strategie, europejskie MSP
moga odblokowa¢ wczesniej ,niewidoczne” pule talentéw. Diversities are Reviving
Enterprises (DARE) to transformacyjny projekt VET, ktéry opracuje nowy zestaw
zasobow w celu uwrazliwienia i podniesienia kwalifikacji europejskich MSP (i tych,
ktérzy je szkolg) w zakresie korzySci ekonomicznych i etycznych, jakie r6znorodnosc i
integracja przynosza pracownikom matych firm. DARE pomoze europejskim MSP
przezwyciezyC systemowe i indywidualne uprzedzenia zwiazane z takimi czynnikami
jak wiek, rasa, pochodzenie etniczne, ptec, niepethosprawnosc i orientacja seksualna.

Wazna czesScia programéw roéznorodnosci i integracji jest zbieranie informagji
zwrotnych od pracownikéw i liderow firmy, aby zrozumiec, gdzie firma odnosi sukcesy
w swoich wysitkach DARE i gdzie moze sie poprawi¢. Wazne jest, aby zadawac te
pytania, aby pracownicy czuli, ze firma ich ceni, sa bardziej sktonni do kreatywnosci i
innowacyjnosci oraz sg dumni ze swojej roli w firmie. Pracownicy, ktérzy czuja, ze firma
ich nie szanuje, czesto sa bardziej sktonni do odejscia na bardziej integracyjne
stanowisko.

Dlatego zdecydowaliSmy sie przeprowadzi¢ wywiady z pracownikami, wtascicielami
firm i instytucjami ksztatcenia zawodowego. Niniejsze badanie przedstawi wnioski z
tych rozmoéw.
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Zarzadzanie réznorodnoscig [
integracjg jest ostatnio waznym
tematem spotecznym. Nie jest to
chwilowy trend, ale wyzwanie, przed
ktorym staje coraz wiecej firm.
Koncepcja ta powstata w Stanach
Zjednoczonych, a jej gtdéwny rozwdj
na Swiecie miat miejsce w latach 80-
tych. Pierwsze zmiany zauwazyliSmy
w Europie, kiedy powstawaly duze
miedzynarodowe  przedsiebiorstwa.
Zaczeto wdraza¢ nowsze standardy
zarzgdzania zasobami ludzkimi i
rozwoju kultury  organizacyjnej.
Milowym krokiem w rozwoju idei
réznorodnosci w firmach byto wejScie
do Unii Europejskiej i przyjecie prawa
wspdlnotowego.

Powstato wiele programéw UE
majgcych na celu promowanie polityki
rownych szans i integracji. Od 2004
roku w Europie powstato 26 Kkart
rédznorodnosci, zapewniajgcych

wsparcie i promujgcych najlepsze
praktyki w zarzadzaniu
roznorodnoscia.

W kazdej organizacji zbior ludzi, ktorzy
roznig sie pod wieloma wzgledami,
moze skutecznie pracowaC jako
zespot, uzupetniaC sie i odnosic
sukcesy, pod warunkiem, ze otrzymajg
odpowiednie wsparcie i przestrzen dla
wiasnych mysli, pogladdw i opinii.

W naszym badaniu przedstawimy ten
temat bardziej szczegétowo pod
katem mozliwosci i wyzwan dla rynku
pracy.

»R6Znorodnos¢ nie polega na tym, jak
bardzo sie ré6znimy. Ré6znorodnosé polega

na wzajemnym akceptowaniu swojej
wyjatkowosci”.
- Ola Joseph, autorka
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Diversity & Inclusion

Zanim bedziemy mogli wyjasni¢é znaczenie roéznorodnosci i
wlgczenia, musimy dokfadnie zrozumiec, co oznaczaja te dwa
stowa. Ludzie czesto uzywajag tych termindw zamiennie; jednak
chociaz sg one ze sobg powiazane, nie oznaczajg tego samego.

Stowa réznorodnosé i wigczenie - ktore czesto pojawiajg sie
razem - sg czyms wiecej niz tylko modnymi hasfami. Sg one
czescig szeregu polityk i programow, ktére pomagajg wspieraé
sprawiedliwag kulture w miejscu pracy, zapewniajgc, ze firmy
szanuja unikalne perspektywy i potrzeby wszystkich swoich
pracownikow.

Ro6znorodnos¢ w miejscu pracy oznacza posiadanie pracownikow
o0 roznym pochodzeniu i narodowosci. Oznacza to réznorodnosc
ptciowq, spoteczno-ekonomiczngq i kulturowq - i nie tylko. Oznacza to
réwniez, ze firma wspiera poczucie przynaleznosci, ktore sprawia, ze
kazdy czuje sie czesciq zespotu, niezaleznie od tozsamosci i
atrybutow reprezentowanych w grupie, w tym pracownikow lub
zespotu zarzqdzajqgcego i wykonawczego. Idealnie bytoby, gdyby
miejsce pracy obejmowato osoby o réoznym pochodzeniu rasowym,
spotecznym, etnicznym i religijnym oraz reprezentujqce rozne ptcie,
orientacje seksualne, umiejetnosci i nie tylko. W koricu réznorodnosc
perspektyw moze stworzyC silniejsze miejsce pracy.

Wialntegracja, ktora jest zwigzana z roznorodnosciq, odnosi
sie do tego, jak dobrze firma ceni perspektywy roznych grup
w miejscu pracy. Na przyktad, jesli mezczyzni, kobiety i osoby
niebinarne w rownym stopniu tworzq miejsce pracy, ale
mezczyzni podejmujqg wiekszos¢ decyzji przywoddczych, to
miejsce pracy nie jest tak naprawde inkluzywne, poniewaz
firma nie bierze pod uwage perspektyw wszystkich osob.
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Cele zrownowazonego rozwoju

SUSTAINABLE ™ &
DEVELOPMENT 3 %un® ALS

GOOD HEALTH
AND WELL-BEING

M/

DECENT WORK AND INDUSTRY, INNOVATION
ECONOMIC GROWTH

13 LIFE PEACE, JUSTICE 17 PARTNERSHIPS
ACTION BELOW WATER AND STRONG FOR THE GOALS
i
.

Ramy podkreslaja koniecznos¢ szkolenia i edukacji w
zakresie réznorodnoséci i integracji dla MSP i ich
pracownikow, a takze rozwoju umiejetnosci i wiedzy w celu
stworzenia integracyjnego miejsca pracy. Celem jest
zapewnienie wifaczajacej i sprawiedliwej edukacji wysokiej
jakosSci oraz promowanie mozliwoSci uczenia sie przez cate
zycie dla wszystkich.

Odnosi sie to do Celdw Zrownowazonego Rozwoju Komisji
Europejskiej zarébwno w ramach kompetencji, jak i programu
nauczania.

Dokumenty DARE Competence Framework i Curriculum kfada
nacisk na wspieranie réznorodnosci i integracji w europejskich MSP,
dzieki czemu sa zgodne z szeregiem Celéw Zréwnowazonego
Rozwoju (SDG) ustanowionych przez ONZ. Te cele zrbwnowazonego
rozwoju sa wymienione w ramach kompetencji i programie
nauczania wraz z uzasadnieniem ich zastosowania: SDG 5: Réwnosc¢
ptci, SDG 8: Godna praca i wzrost gospodarczy, SDG 10: Zmniejszenie
erownosci, SDG 11: Zrbwnowazone miasta i spotecznosci, SDG 17:
artnerstwa na rzecz celéw.
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02 TARGET GROUPS

Réznorodnos¢ pracownikow moze dotyczy¢ wieku, rasy,
pochodzenia etnicznego, ptci, religii, niepetnosprawnosci,
pochodzenia spoteczno-ekonomicznego i orientacji seksualnej, a
takze doswiadczenia, wyksztatcenia, zestawdw umiejetnosci i baz
wiedzy. Kazdy z tych obszarow bedzie przedmiotem
zainteresowania projektu DARE.

MSP
(wtasciciel /kierow
nik/personel

kluczowy)

DARE®

_ o ’
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Zasoby DARE sg skierowane przede wszystkim do
organizacji VET / specjalistéow VET, ktdrzy zapewniaja
szkolenia / ustugi dla MSP.

MSP wykorzystaja niewykorzystany potencjat:
zdobeda umiejetnosci i wiedze, aby zarzadzac
potrzebna transformacja - pomagajac im sprostac
waznym wyzwaniom i pozosta¢ konkurencyjnymi,
zwtaszcza pod wzgledem ich atrakcyjnosci jako
pracodawcow.

Pracownicy w ogdle, ale w szczegdlnosci grupy
wrazliwe, marginalizowane, wykluczone lub
dyskryminowane, odnosza bezposSrednie i poSrednie
korzysci na wiele sposobéw.
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03 METODOLOGIA BADAN

Analiza raportu pozycjonujacego
przeprowadzona przed ztozeniem wniosku o
dofinansowanie projektu. Dalsze wywiady w
kazdym kraju partnerskim z przedstawicielami
VET, MSP (wiascicielami, menedzerami,
kluczowym personelem)ipracownikami oraz
badania Zrédet wtornych.

KATEGORYZACJA POTRZEB
| LUK W WIEDZY

— Opracowanie 6 obszarow
kompetencji w oparciu o wczesniej
zdefiniowane  potrzeby i dalsza

analize partneréw.

DEFINIOWANIE WIEDZY,

UMIEJETNOSCI | POSTAW @
Dalsze opracowywanie kompetencji ©
okres$lajacych  umiejetnos$ci i wiedze

wymagang przez grupy docelowe.

FINALIZACJA RAM KOMPETENCJI DARE

Finalizacja w oparciu o dalsze opinie partnerow i
testy uzytkownikow z ekspertami. Wdrozenie
ostatecznych zmian i dopracowanie.
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OBECNA SYTUACJA W
EUROPIE

SYTUACJA NA RYNKU PRACY
W EUROPIE

PRZESZKODY | WYZWANIA

DOTYCZACE ROZNORODNOSCI
| WLACZANIA W EUROPIE

ROZNORODNOSC | INTEGRACJA




(1 SYTUACJA NA RYNKU PRACY W EUROPIE

OBECNY NIEDOBOR PRACOWNIKOW W EUROPIE

Europa stoi w obliczu powaznego niedoboru umiejetnosci - 3% wszystkich dostepnych miejsc
pracy jest nieobsadzonych - wiecej niz kiedykolwiek, odkad w 2006 r. zaczeto rejestrowac te dane
statystyczne. Oznacza to, ze okoto szesS¢ miliondw miejsc pracy w catej UE jest nieobsadzonych
lub dostepnych do obsadzenia. Odpowiednio, stopa bezrobocia w UE spadta w lipcu do 6,0% -
to kolejny rekord od co najmniej 2001 r., kiedy Eurostat zaczat gromadzic¢ te dane. Przyjrzyjmy sie
naszym krajom partnerskim:

« W lIrlandii, gdy zblizamy sie do petnego zatrudnienia, niedobdr wykwalifikowanych
pracownikédw moze zagrozi¢ ozywieniu gospodarczemu Irlandii. Bank Centralny stwierdzit,
ze w ciagu najblizszych kilku lat w irlandzkiej gospodarce moze powstac¢ nawet 167 000 miejsc
pracy. CIPD Ireland, profesjonalna organizacja HR oraz Learning & Development, opublikowata
badanie ,Praktyki HR w Irlandii”, z ktérego wynika, ze 47% respondentéw stwierdzito, ze
przyciagganie, rozwijanie i zatrzymywanie pracownikéw jest ich gtéwnym priorytetem, a 36%
pracodawcéw wskazuje na ,znaczne niedobory”, jesli chodzi o umiejetnosci, ktorych
potrzebuja w swojej sile roboczej (zrodto).

+ 87% niemieckich firm rodzinnych przebadanych przez monachijski instytut Ifo w imieniu
fundacji na rzecz firm rodzinnych stwierdzito, ze odczuwa skutki niedoboru pracownikow.

+ Na przyktad w Polsce stopa bezrobocia jest najnizsza od 32 lat, ale ponad potowa firm
nadal obawia sie niedoboru pracownikow.

o W lipcu 2022 r. dunski rzad ogtosit nowa Pozytywna Liste dla Wysoko Wyksztatconych i
Pozytywna Liste dla Wykwalifikowanych Pracownikéw z innych krajéw, aby sprostac
niedoborom sity roboczej. Osoby, ktorym zaoferowano prace na liscie pozytywnej, moga
ubiegac sie o dunskie zezwolenie na pobyt i prace w oparciu o program listy pozytywne;j.
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Podobnie jak wiele regionéw, Europa przechodzi transformacje cyfrowa, ktora doprowadzita do
powstania nowych miejsc pracy w dziedzinach zwiazanych z technologig i danymi, jednoczesnie
czynigc niektore tradycyjne zawody przestarzatymi. Podnoszenie i zmiana kwalifikacji staty sie
kluczowe dla sity roboczej, aby dostosowac sie do tych zmian.

Pandemia Covid-19 sprawita, ze praca zdalna stata sie bardzo popularna. Wiele krajow europejskich
przyjeto rowniez hybrydowe systemy pracy, ktore umozliwiaja pracownikom prace zaréwno z domu,
jak i w biurze. Zmiana ta wptywa na rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Wiele krajow europejskich stoi przed wyzwaniami demograficznymi zwigzanymi ze starzeniem sie
spoteczenstw. Ma to wptyw na systemy emerytalne, opieke zdrowotng i potrzebe wydtuzenia wieku
emerytalnego w niektorych krajach. Co wiecej, pomimo ogélnie niskich stop bezrobocia w niektorych
krajach europejskich, bezrobocie wsréd mtodziezy jest problemem w kilku regionach. Tworzenie
mozliwosci dla mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy pozostaje wyzwaniem.

Obecni na rynku pracy pracownicy
wielopokoleniowi charakteryzuja sie
odmiennymi systemami wartosci, postawami
wobec pracy i oczekiwaniami wobec
pracodawcéw, w tym dotyczacymi organizacji
pracy w zakresie czasu i miejsca pracy.
Dlatego wazne jest uruchomienie
mechanizmoéw majacych na celu efektywne
zarzadzanie zréznicowana generacja
pracownikow. Takie mozliwosci stwarza
efektywne zarzadzanie réznorodnoscia, ktore
jest czescig procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwie.
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02 PRZESZKODY | WYZWANIA ZWIAZANE Z
ROZNORODNOSCIA | INTEGRACJA W EUROPIE

Europejski rynek pracy, podobnie jak wiele innych na catym swiecie,
napotyka rézne przeszkody i wyzwania zwigzane z roznorodnosciag i
integracja. Niektére z tych przeszkdéd obejmuja:

Nieswiadome uprzedzenia moga wptywac na
procesy decyzyjne zwiazane z rekrutacja,
awansami i zadaniami. Uprzedzenia te czesto
prowadza do faworyzowania 0sob yA

okreslonych srodowisk, co utrudnia dziatania
na rzecz réznorodnosci i integracji.

.
5

Stereotypy i uprzedzenia oparte na rasie, ptci,
wieku, religii, orientacji seksualnej lub
/'/m niepetnosprawnosci moga prowadzi¢ do
dyskryminacji w miejscu pracy. Postawy
w dyskryminacyjne tworza bariery dla grup

marginalizowanych w dostepie do mozliwosci
zatrudnienia i rozwoju kariery.

o W niektérych f i rmach moze brakowad
/* T kompleksowych polityk roznorodnosci i
/ O 3 \\ integracji lub moga one nie by¢

\ skutecznie egzekwowane. Brak jasnych
. wytycznych moze skutkowad niespojnymi
s praktykami i nierownym traktowaniem
- pracownikow.

Niewystarczajace dostosowanie do
praktyk religijnych lub réznic politycznych
AN lub kulturowych moze zrazi¢ pracownikow.
' Brak poszanowania tych réznic moze
prowadzi¢ do dyskomfortu i wykluczenia.
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B A Ograniczony dostep do wysokiej jakosci

edukacji i szkolen moze utrwalac
\ O 5 | nieréwnosci. Brak umiejetnosci i
Y kwalifikacji moze uniemozliwi¢ niektorym

I o /)r osobom wejscie na rynek pracy lub dostep do

lepiej ptatnych miejsc pracy.

Brak wzorcéw do nasladowania nawyzszych

A 7\ stanowiskach w miejscu pracy moze wptywac
na produktywnosc¢ i innowacyjnosc
' O 6 ‘ pracownikow. Jesli zesPét ,zarzqdzajqcy
Y / sktada sie wytacznie z osob roznej ptci lub

\'\\___,/*// rasy, istnieje mniejsze

prawdopodobienstwo, ze pracownicy beda w
petni zintegrowani z firma.

Inng powszechng barierg jest
P o komunikacja. Bardzo <czesto wystepuje
' bariera jezykowa i kwestie wynikajgce z
I roznic kulturowych. Aspekty te powinny by¢
O 7 brane pod uwage w celu poprawy tej kwestii
w zespotach.

Powyzsze bariery wyraznie pokazujg brak

szkolen w zakresie réznorodnosci i integracji
w wielu miejscach pracy. Zrdznicowane
O 8 kulturowo i inkluzywne miejsce pracy
zaowocuje wiekszg innowacyjnoscia,
wyzszym poziomem wydajnosci i
ostatecznie lepszym

miejscem pracy.
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Chociaz zarzadzanie roznorodnoscia jako koncepcja i

termin jest uzywane od lat 80. XX wieku, nadal jest

stosunkowo rzadko stosowana strategig w polskich

organizacjach (Maj, 2012; Majand, Walkowiak, 2015).

Mimo to istnieje kilka badan, ktore rzucaja Swiatto na

mocne i stabe strony zarzadzania roznorodnoscia w
polskich firmach.

W 2015 roku Maj i Walkowiak przeprowadzili badanie
wsrod sygnatariuszy Polskiej Karty R6znorodnosci i
stwierdzili, ze niewielka liczba organizacji rzeczywiscie
wdrozyta zarzadzanie roznorodnoscia. Przeprowadzone
badania daty wglad w praktyczne wdrazanie
zarzadzania réznorodnoscia w polskich organizacjach.
Nalezy zauwazyc, ze ze wzgledu na jakoSciowy
charakter przeprowadzonych badan, a takze celowy
dobor proby, przedstawione wyniki i analizy nie moga
byc¢ traktowane jako reprezentatywne, ale bardziej jako
eksploracja tematu. To, co jest interesujace dla DARE, to
fakt, ze zarzadzanie r6znorodnoscia jest wcigz
rzadkoscia w Polsce. Interesujace sa rowniez
wymienione tu instrumenty i ich zwigzek z ré6znymi
wymiarami roznorodnosci.
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Roznorodnosc i
integracja na
polskim rynku

pracy

Zarzadzanie réznorodnoscia
pokoleniowa

Obecni menedzerowie stoja przed prawdziwym wyzwaniem
pozyskania lojalnych pracownikéw i zdobycia nowych klientéw, co :

T - = - ) : Poglady polityczne
staje sie coraz trudniejsze. Zarzadzanie réznorodnoscia pokoleniowa :

i rekrutacja nowych pracownikéw to duze wyzwanie dla lidera. Kazde : W dobie tatwo dostepnych
pokolenie wychowywato sie w innych warunkach i ma inne i medidéw spofecznosciowych
podejScie do pracy oraz oczekiwania wobec pracodawcy, aby? polityka jest praktycznie
sprawnie zarzadza¢ pracownikami z roéznych pokolen, warto wszechobecna w naszym
zainwestowa¢ w szkolenia z zarzadzania zasobami ludzkimi, a ;|  Zyciu. Poglady polityczne w
przede wszystkim zadbaé o wtasciwa wspotprace w zespole. :  pracy nie powinny miec
Widzimy wieksza potrzebe zrozumienia i nauczenia sie pracy z : hajmniejszego znaczenia,
osobami, ktére dopiero wchodza na rynek pracy. Ich mentalnoé¢ jest i ale w Polsce czesto jest
zupetnie inna niz bardziej doswiadczonych pracownikéw. inaczej.
................................................................. D'

Starzenie sie spoteczenstwa . L ..
Brak znajomosci jezyka

Brak szacunku dla pracownikow obcego
Ageizm jest ztozonym zjawiskiem nizszego szczebla, W badaniu Progress Group to
spotecznym.  Odnosi sie do ! niesprawiedliwe wynagrodzenie. : Wasnie brak mozliwosci znalezienia
uproszczonych wzorcéw myslenia pracy bez znajomosci jezyka okazat :
o osobach w okreslonej kategorii : Ocena na podstawie wygladu i sie najwieksza wada zycia w Polsce,

wiekowej - najczesciej mtodych lub : Zbyt czesto wybieramy naszych : wskazana przez 39 proc. ukrainskich
starych (stereotypy), uczu¢ wobec : przyjaciot lub kolegéw w pracy na i pracownikow. Na kolejnych miejscach

tych oséb oraz zachowan i decyzji podstawie ich wygladu. znalazty sie staba opieka medyczna,
wobec nich (dyskryminacja). Odrzucamy osoby i stosunkowo niskie zarobki i
Ageizm moze zatem pojawiac sie w nieodpowiednio ubrane podczas nietolerancja Polakéw wobec innych
roznych aspektach aktywnosci i rozmoéw kwalifikacyjnych. : narodowosci.

spofecznej, w tym na rynku pracy. i :

Mtodzi ludzie sa bardzo czesto i Weciaz zbyt wiele budynkow jest

generalizowani. Uwaza sie, ze maja : niedostepnych dla oséb

zbyt wysokie oczekiwania i zbyt i niepetnosprawnych. :

mata che¢ do pracy. &

I
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Réznorodnosc i integracja na
irlandzkim rynku pracy

W swoim najnowszym raporcie krajowym
dotyczacym Irlandii, OECD podkreslita
rosnaca rozbieznos¢ miedzy
produktywnoscia rodzimych irlandzkich
firm (gtéwnie MSP) a miedzynarodowymi
operacjami, ktére maja tu siedzibe. OECD
zauwazyta réwniez, ze niskie
wykorzystanie ksztatcenia ustawicznego i
rozwoju zarzadzania wsrod irlandzkich
M$Pjest czynnikiem przyczyniajacym sie
do tej rozbieznosci w produktywnosci.

Budowanie kultury uczenia sie
przez cate zycie w MSP i
zachecanie do szerszego

korzystania ze szkolen w zakresie
rozwoju zarzadzania przez
menedzeréw bedacych
wtascicielami MSP jest powaznym
wyzwaniem, ktére wymaga trwatej
reakcji zarobwno na poziomie
polityki, jak i samych firm.

Jednak ostatnie badania pokazuja:
-20% pracownikéw nalezacych do
mniejszosci etnicznych zgtosito
dyskryminacje w miejscu pracy w
Irlandii, co stanowi prawie trzykrotnos$c
Sredniego wskaznika dyskryminacji
(7%). Tymczasem 14% pracownikéw
niepetnosprawnych doswiadczyto
dyskryminacji w miejscu pracy, a 11%
pracownikéw spoza Irlandii.
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Dwa wyrozniajace sie fakty:
-Tylko 12% irlandzkich specjalistow
uwaza, ze demografia
pracownikéw ich organizacji jest
sprawiedliwym odzwierciedleniem
dzisiejszego spoteczenstwa.
dzisiejszego spoteczenstwa
-Tylko 55 irlandzkich firm
podpisato Irlandzka Karte
R6znorodnosci (od 2010 rokut).

Inauguracyjne nagrody National
Diversity and Inclusion Awards
#NDIAWARDS?2023. odbeda sie 2 lutego
2023 r. w Croke Park w Dublinie. Beda to
pierwsze dedykowane nagrody majace
na celu uczczenie postepéw w zakresie
ré6znorodnosci i integracji w Irlandii.
Laureaci zostang wybrani za wykazanie
sie najlepszymi praktykami w 10
kategoriach, w tym rasa i pochodzenie
etnhiczne, pte¢, LGBTQ+ i
niepetnosprawnosc.

Dane ze spisu powszechnego
dotyczace pochodzenia
etnicznego i religii za 2016 r.
ujawniaja wysokie stopy
bezrobocia wsrod czarnoskérych i
muzutmanskich respondentow w
poréwnaniu z innymi, chociaz
stopy bezrobocia wsrod
irlandzkich wedrowcow,
wynoszace 80%, byty najwyzsze ze
wszystkich mierzonych grup.




W oparciu o wywiady przeprowadzone przez zespot DARE, ponizej
przedstawiono inne cechy irlandzkiego rynku:

,»Mysle, ze moja firma i koledzy starajq sie
traktowac wszystkich tak samo, ale nadal
istnieje wiele nieporozumien, nieporozumien,
braku wiedzy, ktore mozna bardzo tatwo
naprawic¢ za pomocq odpowiednich szkolen,
zasad i procedur. Powinno sie to zaczqc¢ od
dziatu HR i kierownictwa”.

,Obecnie w firmach obserwuje
sie wiekszq integracje osob o
innym niz biate pochodzeniu

etnicznym i LGBT”.

,Wiekszosc¢ firm nie ma
zadnych programow, polityk
ani szkolen zwiqzanych z
integracjq i roznorodnosciq”.
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Réznorodnosc i integracja na dunskim

rynku pracy

Wedtug OECD Dania jest jednym z krajéw o najnizszej nierownosci dochodow na Swiecie.
Podaje sie rébwniez, ze ma jeden z najnizszych wskaznikéw ubdstwa wsrod krajow OECD,
gdzie ub6stwo mierzy sie jako odsetek oséb, ktére otrzymuja mniej niz potowe mediany
dochodu krajowego.

Co ciekawe, od 2020 r. roczne sprawozdania spoétek (zatrudniajacych powyzej 250
pracownikéw) notowanych w Danii musza zawiera¢ opis ich polityki réznorodnosci dla
kadry zarzadzajacej, zgodnie ze zmianami w dunskiej ustawie o sprawozdaniach
finansowych (Regnskabsloven).

Ustawa transponuje przepisy dyrektywy UE 2013/34/UE. Polityka musi obejmowac

kilka czynnikow réznorodnosci, w tym wiek, pte¢, wyksztatcenie i doSwiadczenie biznesowe,
pochodzenie geograficzne,

pochodzenie geograficzne, doswiadczenie miedzynarodowe i tto spoteczno- ekonomiczne.

OsSwiadczenie zawarte w raporcie rocznym musi zawierac¢ informacje na temat:

* Celow polityki
* Dziatan wdrozeniowych
* Wyniki osiggniete w danym okresie sprawozdawczym

Jednak mniejsze MSP réwniez skorzystatyby na takim podejsciu.

Ogdlnie rzecz biorac, dunskie spoteczenstwo jest otwarte i tolerancyjne dla wszystkich
ludzi, ale jest tu miejsce na poprawe, gtdwnie po stronie politycznej. Na rynku pracy w
Danii wystepuje niewiele przypadkow niedyskryminacji. Jesli takie sytuacje maja miejsce,
przedsiebiorcy reaguja bardzo szybko i odpowiednio.

Bardzo czesto kwestie rownosci i niedyskryminacji sa zapisywane w umowach o prace i
dokumentach wdrozeniowych.

Wcigz zbyt mato jest szkolen dotyczacych réznorodnosci.

oo
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Wywiad z matym i srednim

przedsiebiorstwem z Niemiec

Czy moze Pan/Pani krotko opisac
zaangazowanie Pana/Pani instytucji w
programy ksztatcenia i szkolenia

zawodowego? W jakie rodzaje inicjatyw lub
partnerstw VET byte$ zaangazowany? Czy
programy te obejmowaty aspekty
réznorodnosci i integracji?

Obecnie jesteSmy zaangazowani w szereg dziatan z
lokalnym urzedem pracy. Sa to promocje dtugotrwale
bezrobotnych w celu zintegrowania ich z powrotem
na rynku pracy (jako zmiany kariery). W ramach tego
dziatania mamy 6 petnoetatowych pracownikéw,
ktoérzy byli bezrobotni przez ponad 5 lat, ktérym
dajemy druga szanse w naszej firmie. R6znorodnos¢ i
integracja sa reprezentowane w programie w takim
stopniu, ze nasi pracownicy maja mniejsze szanse na
integracje na pierwszym rynku pracy z powodu
samego systemu. Nasi pracownicy to samotne matki
i zony, osoby z historig integracji / bez obywatelstwa
niemieckiego, emeryci, ktérzy nadal chca pracowac i
tak dalej - kazdy ma osobista historie i kazdy dostaje
u nas szanse. Nie zatrudniamy na podstawie cech
zewnetrznych, ale dajemy kazdemu szanse, a
nastepnie sprawdzamy, kto moze zostaé. Odbywa sie
to w $cistej wspétpracy z programem integracyjnym
prowadzonym przez urzad pracy. Niestety nie znam
zadnych innych programéw.

Jakie sg Pana/Pani zdaniem kluczowe
wyzwania stojace przed MSP w zakresie
przyjmowania i wdrazania innowacji w
ksztatceniu i szkoleniu zawodowym?

Z naszego doswiadczenia wynika, Zze najwieksze
wyzwanie mozna podzieli¢ na kilka obszaréw. Dla wielu
0s6b problematyczne jest zwolnienie  kluczowego
personelu do planowania, wdrazania i monitorowania
programow
szkoleniowych/innowacyjnych; sa pracownicy, ktérzy
uwazaja, ze nie moga sobie pozwoli¢ na wziecie
wolnego, a sa tez firmy, w ktérych waskie gardta
kadrowe na to nie pozwalaja. Ponadto brakuje checi
ze strony pracownikéw do przyjecia innowacji lub
nowych systeméw - wielu z nich jest poczatkowo
sceptycznych. Zaobserwowalidémy réwniez, ze wsrod
pracownikéw nie ma duzego popytu na korzystanie z
mozliwosci cyfrowego uczenia sie - przede wszystkim
nalezy znalez¢ odpowiednie mozliwosci, co czasami jest
wyzwaniem, poniewaz kazdy ma indywidualne
potrzeby, a jednoczes$nie musi by¢é bardzo Scisle
wspierany w ich poszukiwaniu. Tutaj, w Niemczech,
istnieja fundusze na ksztatcenie ustawiczne, ale nie jest
tatwo spetni¢  kryteria finansowania, tak aby
odpowiadaty one potrzebom moich pracownikow.
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Czy system ksztatcenia zawodowego w
Twoim regionie spetnia oczekiwania rynku
pracy?

Mysle, ze jest jeszcze miejsce na poprawe, niestety nie
moge tego okresli¢ w konkretnych punktach.

Czy znasz jakie$ konkretne przyktady
innowacji wprowadzanych do
programow ksztatcenia zawodowego?
Czy te innowacje maja na celu
réznorodnosc i integracje?

Nie, z wyjatkiem $rodka opisanego powyzej, nie jestem
Swiadomy zadnego w moim Srodowisku.

Jak zréznicowani sg twoi pracownicy?

W rzeczywisto$ci nie znam zadnej firmy, dla ktérej
réznorodno$c¢ bytaby tak oczywista jak dla nas. Kazdy
ma u nas swoje miejsce. Mamy wielu studentéw, a
takze chetnie zatrudniamy studentéw zagranicznych,
poniewaz wnosza oni pozytywny wktad do zespotu
dzieki swojemu bogatemu doswiadczeniu i réznym
perspektywom, co zapewnia duza kreatywnos¢,
otwartos$¢ i myslenie zorientowane na rozwigzania. A
poniewaz wielu z nich wie, jak to jest by¢ gdzie$
nowym lub innym, maja oni réwniez wyzszy poziom
zrozumienia dla  naszych niepetnosprawnych
pracownikéw. Przyczynia sie to do ogdlnej poprawy
atmosfery w pracy, a takze ma wptyw na wszystkich
pracownikéw - sa akceptowani i dlatego akceptuja
innych. Panuje atmosfera wspdlnoty.

Co robisz, aby wspiera¢ kulture
réoznorodnosci i integracji wsrod swoich
pracownikéw?

Wazne jest dla nas, aby nasi pracownicy pasowali do
zespotu. Wszystko inne jest drugorzedne. Obejmuje to
otwarto$¢ na innych; jest to podstawowy wymadg dla tak
zréznicowanego i miedzynarodowego zespotu. Wszyscy
pracownicy zawsze moga wzia¢ wolne z dowolnego
powodu, ktéry jest dla nich wazny. Moga to by¢ sSwieta
religijne, spotkania z dzieé¢mi, wizyty domowe itp. Dbamy o
to, aby kazdy byt przydzielany zgodnie z jego osobistymi
potrzebami: Rodzice samotnie wychowujacy dzieci pracuja
z nami na porannych zmianach, studenci sa czeSciej
przydzielani na popotudnia. W czasie Ramadanu dbamy o
to, by odpowiedni pracownicy nie podejmowali sie zadanh
wymagajacych duzego wysitku fizycznego. Wazne jest dla
nas, aby kazdy czut sie zauwazony i doceniony. Ponadto
zapewniamy lunch dla naszych pracownikéw i nie trzeba
dodawaé, ze zaspokajamy wszystkie potrzeby (bez
wieprzowiny itp.). W regularnych odstepach czasu
angazujemy sie réwniez w dziatania kulinarne z krajami
pochodzenia pracownikéw (wspdlne spozywanie lokalnych
potraw), promujac w ten sposéb wymiane doswiadczen i
wzajemne zrozumienie kulturowe.



Wiekszos¢ Niemcoéw uwaza rosnaca roznorodnos¢ bardziej za wzbogacenie niz
zagrozenie, a akceptacja roznorodnosci spotecznej jest dobrze rozwinieta.
Jednoczesnie istnieja wyrazne roznice w akceptacji roznorodnosci w zaleznosci od
regionu i stopnia réznorodnosci. Takie sg wyniki ,Barometru roznorodnosci” Fundagji
Roberta Boscha.

Tylko 3800 firm i instytucji zatrudniajacych tacznie okoto 14 milionéw pracownikow
podpisato Niemiecka Karte Rodznorodnosci. W szczegdlnosci promuja one
roznorodnosc swoich pracownikow. Kanclerz Angela Merkel patronuje tej inicjatywie
od momentu jej powstania w 2006 roku. Prawie 19,3 miliona z 82 milionéw
mieszkancéw Niemiec ma pochodzenie imigranckie. 10,8 miliona osob zyje z
powazna niepetnosprawnoscia. Istnieje ponad 400 wspdlnot religijnych, a 7,4%
niemieckiej populacji okresla sie jako LGBT: lesbijki, geje, osoby biseksualne i/lub
transptciowe.

W Niemczech roznorodnosc nie jest tylko ,mitym dodatkiem”. Réznorodnos¢ jest
obowiazkowa; jest zakotwiczona w prawie. Przepisy i umowy, takie jak ogolna ustawa
o rownym traktowaniu, zobowiazuja pracodawcow do przestrzegania przepisow
dotyczacych rownych szans i réwnego traktowania.

Wedtug niedawno przeprowadzonych wywiadéw miedzy MSP, VET i wiascicielami firm
w Niemczech, skuteczne zarzadzanie ré6znorodnosScia w nowoczesnej firmie jest
kluczem do sukcesu.
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OBSZARY KOMPETENCJI




OBSZARY KOMPETENCJI

Mate i $Srednie przedsiebiorstwa (MSP) w Europie,
podobnie jak ich odpowiedniki na catym swiecie,
stoja przed wyzwaniem dostosowania sie do
Zroznicowanego i integracyjnego charakteru
wspotczesnej sity roboczej. Uwzglednianie
roznorodnosci i integracji nie tylko sprzyja
pozytywnej kulturze pracy, ale takze zwieksza
kreatywnosc¢, innowacyjnosc i ogolne wyniki
biznesowe. Aby sprosta¢ tym wyzwaniom, MSP w
Europie musza skupic sie na rozwijaniu pewnych
umiejetnosci i obszarow kompetencji.
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1 Wsparcie
kierownictwa
najwyzszego
szczebla w
zakresie integracji
réznorodnosci i
integracji

Zroznicowane i
inkluzywne

Zarzadzanie
zasobami
ludzkimi
sprzyjajace
wtaczeniu
spotecznemu
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Zarzadzanie
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Wspieranie
roznorodnosci i
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Komunikacja
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ukierunkowana
na réoznorodnosc

Ro6Znorodnosc i
marketing
inkluzywny

Zaangazowanie
kulturalne
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Mate i $rednie przedsiebiorstwa (MSP) w Europie, podobnie
jak ich odpowiedniki na catym Swiecie, stoja przed wyzwaniem
dostosowania sie do zroznicowanego i integracyjnego
charakteru wspotczesnej sity roboczej. Uwzglednianie
roznorodnosci i integracji nie tylko sprzyja pozytywnej kulturze
pracy, ale takze zwieksza kreatywnos¢, innowacyjnosc i ogolne
wyniki biznesowe. Aby sprosta¢ tym wyzwaniom, MSP w Europie
musza skupi¢ sie na rozwijaniu pewnych umiejetnosci i
obszaréw kompetencji:

1. Wsparcie kierownictwa najwyzszego szczebla w

zakresie integracji réznorodnosci i integracji

Firmy dotqczajq do strategicznego powstania na rzecz
inkluzywnosci:
Roznorodnos¢ na najwyzszym szczeblu zarzqdzania

Firmy dotaczaja do strategicznego powstania na rzecz inkluzywnosci:
Podniesienie roznorodnosci na najwyzszy szczeblu zarzadzania. Zbuduj silne
wsparcie i zarzadzanie na najwyzszym szczeblu dla r6znorodnosci i integracji,
zapewniajac, ze inicjatywy te sa zintegrowane z rdzeniem strategii biznesowej i
kultury. Zaangazowanie ze strony kierownictwa ma kluczowe znaczenie dla
tworzenia trwatych i znaczacych zmian w kazdej firmie.

|. Odgoérne wsparcie i zaangazowanie:

* Rozwijanie strategicznego wsparcia i zarzadzania na najwyzszym szczeblu dla
roznorodnosci i integracji poprzez zapewnienie zaangazowania ze strony
liderow firmy, integracje inicjatyw na rzecz roznorodnosci z planami
strategicznymi oraz promowanie kultury, ktora ceni i promuje r6znorodnosc
na wszystkich poziomach. Liderzy powinni podja¢ pierwsze kroki, aby
aktywnie wspierac te wysitki i dawac przyktad reszcie firmy.
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.. Strategiczne dostosowanie i przekonujace uzasadnienie biznesowe

e Przedstaw przekonujace uzasadnienie biznesowe dla rdéznorodnoscii
integracji. Oznacza to wykazanie, w jaki sposob inicjatywy te przyczyniaja
sie do innowacji, zaangazowania pracownikdéw i ogolnego sukcesu
biznesowego.

e Dostosuj cele zwigzane z roznorodnoscia i integracja do ogolnych planéw
strategicznych firmy. Upewnij sie, ze inicjatywy zwigzane zrdznorodnoscia i
integracja sq uwazane za kluczowy element strategii biznesowej.

e Zapewnienie zgodnosci wsrod kadry kierowniczej najwyzszego szczebla
co do znaczenia réznorodnosci i integracji. Liderzy powinni podzielac
jednolita wizje i zaangazowanie w realizacje celdw roznorodnosci
i integracji, demonstrujac je w misji i wizji firmy.

3. Promowanie odpowiedzialnosci i rozwoju przywoédztwa sprzyjajacego
witaczeniu spotecznemu:

* Modelowanie przywodztwa. Zacheca, kultywuje i rozwija liderow, ktorzy
wspierajg roznorodnosc i integracje. Liderzy powinni modelowac i przekazywac
pozadane zachowania, w tym aktywne stuchanie, otwarta komunikacje i
docenianie réznych perspektyw.

e Zapewnienie szkolen z zakresu zarzadzania i przywoédztwa na
najwyzszym szczeblu ktére ktada nacisk na wtaczajace podejmowanie
decyzji i zarzadzanie zespotem. Szkolenie to powinno obejmowac
nieswiadome uprzedzenia, przywodztwo wtaczajace oraz strategie
wspierania zréznicowanego i sprawiedliwego miejsca pracy.

* Przydzielanie zasobow, zaréwno finansowych, jak i ludzkich, w celu wspierania
programow roznorodnosci i integracji. Pokazuje to namacalne zaangazowanie
w napedzanie zmian i osigganie wyznaczonych celow.

e Odpowiedzialnosc¢ i raportowanie. Odpowiedzialnos¢ liderow za wyniki w
zakresie rdéznorodnosci i integracji w ich dziatach i zespotach. Regularnie
raportuj postepy zespotowi wykonawczemu i interesariuszom, ktadac nacisk
na przejrzystos¢ i ciggte doskonalenie.

e Kryteria oceny wynikow: Wtacz cele zwiazane z roznorodnoscia i integracja
do oceny pracy lideréw. Powigzanie wydajnosci z wynikami w zakresie
roznorodnosci wzmacnia znaczenie tych inicjatyw.
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4 Innowacyjne rozwigzywanie probleméw i wspélne podejmowanie
decyzji

e Zré6znicowane perspektywy. Zacheca do stosowania réznych
perspektyw w rozwigzywaniu problemow.

e Integracyjne rozwigzania. Wspiera kulture, ktora ceni kreatywne,
inkluzywne rozwigzania wynikajace z roznorodnych doswiadczen.

e Uwzglednianie wskaznikow réoznorodnosci w procesie
podejmowania decyzji. Promowanie  wspdolnych  procesow
decyzyjnych, ktore uwzgledniajg réznorodne gtosy. Wykorzystywanie
wskaznikdw rdéznorodnosci przy podejmowaniu strategicznych
decyzji. Rozwazanie wptywu na réznorodnosc i inkluzywnos¢ podczas
opracowywania polityk, inicjatyw i strategii biznesowych.

e Regularny przeglad i dostosowanie. Zapewnia, ze struktury decyzyjne
sg inkluzywne i przejrzyste. Regularny przeglad strategii roznorodnosci i
integracji z kierownictwem najwyzszego szczebla. Dostosowywanie
inicjatyw w oparciu o informacje zwrotne, zmieniajace sie potrzeby
biznesowe i ewoluujacy krajobraz réznorodnosci i integracji.
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2. Zarzagdzanie zasobami ludzkimi sprzyjajace witagczeniu spotecznemu

Firmy dotqgczajq do strategicznego powstania na rzecz inkluzywnosci:
Roznorodnosc¢ na najwyzszym szczeblu zarzqdzania

Rekrutacja Zatrudnianie Zatrzymanie

Rewolucja w strategiach HR w celu uwolnienia sily réznorodnosci i firm
integracyjnych. Rozwijanie zarzadzania zasobami ludzkimi (HRM) pod katem
roznorodnosci i integracji obejmuje integracje praktyk integracyjnych w
kazdym aspekcie funkcji HR. Obejmuje to rekrutacje, zarzadzanie talentami,
szkolenia i zaangazowanie pracownikow. Wtaczajac te kroki do praktyk HRM,
firmy moga stworzyC integracyjne i sprawiedliwe miejsce pracy, ktére
przyciagga, zatrzymuje i wspiera zroznicowana site robocza. Nie tylko poprawia
to ogdlne doswiadczenie pracownikéw, ale takze przyczynia sie do sukcesu i
innowacyjnosci firmy.

l. SZKOLENIA | WSPARCIE HR - ROZNORODNOSC | PRAKTYKI INTEGRACYJNE

e Bezstronne procesy rekrutacyjne: Zapewnienie szkolen dla menedzeréw ds.
rekrutacji w celu identyfikacji i eliminacji nieSwiadomych uprzedzen
podczas procesow rekrutacyjnych. Obejmuje to przegladanie zyciorysow
bez informacji demograficznych i korzystanie z réznorodnych paneli
rozmow kwalifikacyjnych.

e Szkolenie z roznorodnosci dla specjalistow HR: Zapewnienie szkoleh z
zakresu roéznorodnosci i integracji dla specjalistdw HR. Wyposaz ich w
wiedze i umiejetnosci, aby wspierac integracyjne miejsce pracy i radzi¢ sobie
z potencjalnymi uprzedzeniami w procesach HR. Przeszkolenie ich, aby byli
czeScig rozwiazania, np. jak byc¢ rzecznikami réwnych szans na awans
zawodowy. Narzedzia, ktérych moga uzy¢ do identyfikacji i strategie,
ktorych moga uzy¢ do pokonania barier w realizacji celéw zawodowych i
rozwoju kariery dla niedostatecznie reprezentowanych grup.
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+ Rozwoj kompetencji kulturowych: Wspieranie rozwoju kompetencji kulturowych w

zespotach HR. Pomaga to specjalistom HR poruszac sie w zr6znicowanej dynamice
miejsca pracy i skutecznie wspiera¢ pracownikéw z roznych srodowisk, np. oceniac
potrzebne im wsparcie, sposéb komunikacji, sposéb oceny ich mocnych stron i
maksymalizacji ich potencjatu.

2. REKRUTACJA I ZATRUDNIANIE - STRATEGIE, POLITYKI I PROCESY

Roznorodne strategie rekrutacyjne: Wdrozenie zréznicowanych strategii
rekrutacyjnych w celu przyciagniecia kandydatéw z réznych srodowisk. Uzywaj
inkluzywnego jezyka w opisach stanowisk i badaj rozne kanaty rekrutacji, aby
dotrzec do szerokiej puli kandydatow.

Integracyjne i zroznicowane programy wdrozeniowe: Opracuj programy
wdrozeniowe, ktére podkreslaja znaczenie roznorodnosci i integracji. Aktywnie
poszukuj réznorodnych talentow i upewnij sie, ze nowi pracownicy od samego
poczatku rozumieja zaangazowanie firmy w integracyjne srodowisko.

3. ZARZADZANIE PRACOWNIKAMI DZIALU KADR - STRATEGIE, POLITYKI I PROCESY
« Elastyczne zasady rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: Wdrazaj

elastyczne zasady pracy, ktére uwzgledniaja rézne potrzeby. Moze to obejmowac
elastyczny harmonogram, opcje pracy zdalnej lub inne udogodnienia, ktére
wspieraja réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym dla wszystkich
cztonkéw zespotu. Bedzie sie to wigzac z przegladem polityki. Raz ustalone strategie
i zasady beda musiaty by¢ regularnie przegladane i aktualizowane, aby zapewnic,
ze nadal wspieraja roznorodnos¢. W ten sposéb uwzglednia sie roznorodne potrzeby
i zapewnia, ze pracownicy z roznych Srodowisk moga rozwijac¢ sie w miejscu pracy.

o Wskazniki réznorodnosci i raportowanie: Ustanowienie i Sledzenie wskaznikéw

roznorodnosci, w tym danych demograficznych na réznych poziomach firmy.
Regularne raportowanie postepow w zakresie r6znorodnosSci i przejrzyste dzielenie
sie tymi informacjami z pracownikami.

« Integracyjne zarzadzanie wydajnoscia talentow: Wdrazanie proceséw zarzadzania

talentami, ktére koncentruja sie na potencjale i wynikach, a nie na uprzedzeniach.
Zapewnienie rownych szans rozwoju kariery, mentoringu i sponsoringu dla
wszystkich pracownikow.

Integracyjne zasady dotyczace wydajnosci i awansow: Regularnie przegladaj i
aktualizuj zasady HR, aby upewnic sie, ze sg one inkluzywne w odniesieniu do
zatrudniania, awansow, Swiadczen i wszelkich innych obszaréw, ktore maja wptyw
na pracownikow.
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+ Uczciwe praktyki w zakresie wynagrodzen i rekompensat: Regularny przeglad
i audyt praktyk w zakresie wynagrodzen w celu zapewnienia uczciwosci i
sprawiedliwosci. Zajmuj sie wszelkimi réznicami w wynagrodzeniach ze wzgledu
na pte¢ lub mniejszosci i komunikuj sie w przejrzysty sposéb na temat polityki
wynagrodzen.

+ Kwestie dostepnosci: Upewnij sie, ze procesy HR i komunikacja sa dostepne
dla pracownikow o réznych umiejetnosciach. Obejmuje to zapewnienie dostepnosci
przestrzeni fizycznych, technologii i formatow komunikacji.

+ Utworzenie grupy zadaniowej ds. réznorodnosci i integracji lub grupy
zasobow pracowniczych (ERG): Wspieraj tworzenie grup ERG i grup
pokrewienstwa w firmie. Grupy te stanowig platforme dla pracownikow do
nawiazywania kontaktéw, dzielenia sie doswiadczeniami i wnoszenia wktadu w
inicjatywy na rzecz réznorodnosci i integracji.

¢ Zarzadzanie szkoleniami dotyczacymi réznorodnosci w firmie: Opracowanie,
zapewnienie i wdrozenie regularnych szkolen z zakresu réznorodnosci i integracji
dla wszystkich pracownikow w celu zwiekszenia swiadomosci i zrozumienia, np.
wtaczenie elementdw réznorodnosci i integracji do programow rozwoju
kierownictwa i przywodztwa. Obejmuje to takie tematy, jak kompetencje
kulturowe, nieswiadome uprzedzenia i przywodztwo wtaczajace.

+ Integracyjne oceny wynikéw: Przeszkolenie menedzeréw w zakresie
przeprowadzania ocen wynikéw, ktore sg wolne od uprzedzen. Oceniaj
pracownikow na podstawie ich wktadu i osiggniec, biorac pod uwage wptyw
roznorodnosci i wysitkdw na rzecz integracji.

+« Anonimowe systemy zgtaszania: Wdrozenie anonimowych systemow
zgtaszania, aby zachecic¢ pracownikow do zgtaszania przypadkow dyskryminacji
lub molestowania bez obawy przed odwetem. Upewnij sie, ze systemy te sa
tatwo dostepne i dobrze nagtosnione.

+ Regularne oceny i ciagte doskonalenie: Przeprowadzanie regularnych ocen
procesow i inicjatyw HR w celu zidentyfikowania obszaréw wymagajacych poprawy.
Wykorzystywanie informacji zwrotnych od pracownikow i analiz danych w celu
ciagtego doskonalenia i ulepszania praktyk w zakresie réznorodnosci i integracji.
Programy mentorskie i sponsorskie: Ustanowienie formalnych programow
mentorskich i sponsorskich w celu wspierania rozwoju zawodowego

+ niedostatecznie reprezentowanych pracownikdéw. Zachecanie i szkolenie
liderow do petnienia roli mentoréow dla pracownikow z réznych srodowisk.
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3. Przywédztwo i zarzadzanie sprzyjajace wtaczeniu spotecznemu

Przywodztwo integracyjne - skuteczne poruszanie sie po
krawedziach zarzqdzania roznorodnosciq

e zrozumienie kluczowej roli lidera i umiejetnosci miekkich, ktére powinien
posiadac kazdy lider

¢ szkolenia dla liderow w zakresie inkluzywnych praktyk przywodczych, empatii
i zarzadzania roznorodnymi zespotami

® pocigganie liderbw do odpowiedzialnosci za wspieranie srodowisk

sprzyjajacych wtaczeniu spotecznemu i promowanie réznorodnosci w
swoich zespotach.

Przywodztwo wtaczajace zaczyna sie na szczycie. To zarzad i kierownictwo
firmy daja przyktad innym. To oni wyznaczaja cele operacyjne catej firmy.
Liderzy i menedzerowie musza w widoczny sposob wspierac inicjatywy
zwigzane z roznorodnoscia i integracja. Ich zaangazowanie nadaje ton catej
organizacji.

Integracyjne przywoddztwo i zarzadzanie sa kluczowymi elementami wspierania
roznorodnego i sprawiedliwego miejsca pracy. Przyjrzyjmy sie temu blizej

* Wilaczajacy liderzy aktywnie rozpoznaja i doceniaja réznorodnosc
cztonkdow swojego zespotu, w tym réznice w pochodzeniu,

perspektywach i doswiadczeniach,

¢ Liderzy inkluzywni daza do stworzenia srodowiska pracy, w ktérym
wszyscy cztonkowie zespotu czujga sie bezpiecznie, wyrazajac siebie,

¢ Liderzy wtaczajacy dostosowuja swoja komunikacje, aby zapewnié, ze
kazdy moze zrozumiec i wnies¢ swoj wktad,

¢ Liderzy wtaczajacy podejmuja decyzje, ktére uwzgledniaja i biora pod
uwage rézne punkty widzenia.
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Co sprawia, ze ludzie czuja sie czescig organizacji?

To, Ze czuja sie traktowani sprawiedliwie, z szacunkiem i docenieni, zalezy oczywiscie
od wielu czynnikow. Wptywa na to misja firmy, polityka, praktyki organizacyjne, ale w
duzej mierze zachowanie wspotpracownikow - a przede wszystkim lidera.

Tworzenie inkluzywnej kultury organizacyjnej obejmuje wspieranie srodowiska, w ktorym
jednostki czujg sie doceniane, szanowane i majg poczucie przynaleznosci.

Liderzy organizacji sa S$Swiadomi, ze traktujac swoich pracownikdbw w sposob
inkluzywny, moga przyciagna¢ do firmy talenty, a takze zatrzymacé obecnych
pracownikéw. Utatwia to rowniez motywowanie pracownikow do pracy.

Jesli liderzy inkluzywni sg tak wptywowi, to cechy inkluzywne, takie jak pokora, ciekawosc
i empatia, powinny byc¢ traktowane jako krytyczne zdolnosci przywodcze, a nie tylko
pozadane.

“"Liderzy odgrywajaq szczegdolnie waznq role: Odpowiadajg oni za
roznice siegajqcq 70 punktow procentowych w doswiadczaniu przez
pracownikow przynaleznosci i bezpieczeristwa psychicznego, a liderzy
wtgczajqcy odnotowujq 17% wzrost wydajnosci zespotu, 20% wzrost
jakosci podejmowania decyzji i 29% wzrost wspotpracy w zespole.
Liderzy wtqczajacy zmniejszajq réwniez ryzyko odejscia Pracownikow

O n
o 76%". Harvard Business Review

fr
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JAKIE CECHY
POWINIEN
POSIADAC DOBRY
LIDER INKLUZYWNY?



Aby skutecznie zarzadzac integracja i roznorodnoscia w
organizacji, lider powinien wykazac sie w szczegdlnosci
umiejetnosciami miekkimi. Umiejetnosci miekkie sg nie tylko
cenne w relacjach interpersonalnych, ale takze znaczaco
przyczyniajg sie do zdolnosci lidera do wprowadzania
innowacji, rozwiazywania problemow i dostosowywania sie
do stale zmieniajacych sie wymagan wspoétczesnego
miejsca pracy. Oto niektore z nich:

Otwartos¢ i empatia Zdolnos$¢ adaptacji

Silny komunikator Samozarzadzanie
Odpowiedzialnos¢ i uczciwosc Analiza

Zarzadzanie czasem Rozwiazywanie probleméw
Zarzadzanie stresem Ciagte uczenie sie i ksztatcenie
Odwaga i autentycznosc Elastycznos¢ i zdolnos¢ adaptacji
Ustalanie priorytetéw Wspotpraca i orientacja na zespot
Planowanie Empatia

Wzmocnienie i wsparcie Obserwacje

Komunikacja werbalna Burza mézgow

!(onstruktywna Podejmowanie decyzji
informacja zwrotna

Aktywne stuchanie Praca zespotowa
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4, Zroéznicowane i inkluzywne zaangazowanie kulturalne

Fuzja kulturowa: jak wzmocnic integracje firmy poprzez
dynamiczne zaangazowanie roznorodnosci.

e Swiadomos$¢ niuanséw i réznic kulturowych ma kluczowe znaczenie dla
promowania sSrodowiska opartego na szacunku i integracji.

® zrozumienie barier dla réznych kultur w programach szkoleniowych

e podstawowe umiejetnosci skutecznego komunikowania sie w réznych
Srodowiskach kulturowych w celu unikniecia nieporozumien i konfliktow

® zaangazowanie w uczenie sie przez cate zycie w zakresie réznorodnosci,
rownosci i integracji oraz zmian osobistych

IOsoby z réznych Srodowisk kulturowych moga miec rézne perspektywy, style
komunikacji i podejscia do pracy. Moze to prowadzi¢ do nieporozumien lub
btednych interpretacji. Aby temu zaradzi¢, nalezy zacheca¢ do otwartego
dialogu, aktywnego stuchania i empatii. Korzystne moga byc¢ rowniez sesje
szkoleniowe lub warsztaty dotyczace Swiadomosci kulturowej.

Bariery jezykowe wciaz stanowia problem. Nie wszyscy dobrze komunikuja sie w
jezyku angielskim.

Bariery jezykowe moga utrudnia¢ skuteczna komunikacje. Zachecanie do
programow nauki jezykow obcych, zapewnianie ustug ttumaczeniowych w
razie potrzeby oraz uzywanie prostego i jasnego jezyka w komunikacji moze
pomoc wypetnic te luki.

Rézne kultury moga miec rézne style pracy, podejmowania decyzji lub procesy.
Elastycznos¢ i zrozumienie sg kluczowe. Nalezy akceptowac rozne style pracy i
tworzyc¢ srodowisko wspotpracy, w ktorym ceni sie rézne podejsScia.

Podsumowujac, wspieranie kompetencji kulturowych wymaga zaangazowania
zarowno ze strony kierownictwa, jak i wspotpracownikéow, a tworzenie
wspierajacego Srodowiska pracy jest procesem. Kazdy z nas powinien nadal uczyc
sie i wzorowac na innych. Powinnismy by¢ swiadomi, ze rzeczy, ktére sa dla nas
oczywiste i fatwe, nie sg takie dla wszystkich. Praca nad tym aspektem wymaga
konsekwentnego wysitku, ale korzysci ptynace z réznorodnej i integracyjnej sity
roboczej sa ogromne.
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5. Otwarta komunikacja i kultura integracji

Opanowanie harmonii komunikacji integracyjnej i
roznorodnosci w miejscu pracy.

Wspieranie otwartej komunikacji i informacji zwrotnej w miejscu pracy ma kluczowe
znaczenie dla roznorodnosci i integracji, promujac wspoétprace, produktywnos¢ i
innowacyjne myslenie. Poza poprawa sSrodowiska pracy, odgrywa kluczowa role w
podejmowaniu decyzji, rozwiazywaniu problemdéw i zapobieganiu martwym punktom
w organizacji. Aktywne angazowanie pracownikow buduje lojalnos¢, zwieksza
produktywnosc¢ i zmniejsza rotacje, tworzac ambasadorow kultury integracyjnej. Kultura
ta zwieksza spojnos¢ zespotu, umozliwiajac jego cztonkom otwarte wyrazanie obaw,
wspierajac zrozumienie, wspotprace i poczucie bezpieczenstwa.

Aby przyjac¢ srodowisko oparte na szacunku i integracji, kluczowe znaczenie ma
Swiadomos¢ niuansow i roznic kulturowych. Zrozumienie barier napotykanych przez
rozne kultury w angazowaniu sie w programy szkoleniowe i rozwijanie skutecznych
umiejetnosci komunikacyjnych w roznych srodowiskach kulturowych pomaga
zapobiegac nieporozumieniom i konfliktom. Zaangazowanie w uczenie sie przez cate
zycie na temat réznorodnosci, rownosci i integracji jest niezbedne dla rozwoju
osobistego i postepu organizacyjnego.

Osoby z réoznych srodowisk i o roznych potrzebach wnosza do miejsca pracy rozne
perspektywy i style komunikacji. Aby przezwyciezy¢ potencjalne nieporozumienia,
kluczowy jest otwarty dialog, aktywne stuchanie i empatia. Ponadto sesje szkoleniowe
i warsztaty na temat swiadomosci zwiekszaja zrozumienie. Bariery jezykowe moga
utrudniac skuteczna komunikacje, ale mozna im zaradzi¢, promujac programy nauki
jezykow obcych, zapewniajac ustugi ttumaczeniowe i uzywajac jasnego, prostego
jezyka w celu wypetnienia luk komunikacyjnych.

Zycie w otwartym i integracyjnym s$rodowisku pracy skoncentrowanym na
roznorodnosci jest scisle zwigzane z podstawowymi aspektami otwartej komunikacji i
informacji zwrotnej. Tworzenie przestrzeni do wyrazania opinii, w potaczeniu z
prawdziwym zapewnieniem, ze kazdy wktad zostanie doceniony bez osadzania, ma
zasadnicze znaczenie. Liderzy, w tym menedzerowie i kluczowy personel, musza
dawac przyktad propagowanych wartosci. Wtaczenie do struktury organizacyjnej
regularnych mozliwosci przekazywania informacji zwrotnych, takich jak ankiety
pracownicze lub osobiste dyskusje, wzmacnia kulture otwartej komunikacji.
Zaangazowanie w aktywne praktykowanie i wzmacnianie tej kultury ma kluczowe
znaczenie dla trwatego sukcesu.
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Tworzenie przestrzeni dla otwartej
komunikacji i zapewnienie uznania
bez osadzania.

Zrozumienie barier napotykanych
przez rozne osoby i promowanie

skutecznej komunikacji w roznych
srodowiskach kulturowych.

Zachecanie do otwartego dialogu,
aktywnego stuchania i empatii w
celu zwiekszenia spojnosci i
przezwyciezenia potencjalnych
nieporozumien.

2
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6. Réznorodnos¢ i marketing inkluzywny

Réznorodnosé toruje droge dla Horyzontéw MSP:
Innowacyjne strategie marketingu i promocji roznorodnosci

Odzwierciedlanie réznorodnosci w brandingu:

e Stworz roznorodny wizerunek marki: Upewnij sie, ze wizualizacje marki,
zdjecia, tresci, materiaty marketingowe i obecnos¢ w Internecie
odzwierciedlajg roznorodnos¢. Uzywaj roznorodnych obrazéw, ktore
reprezentuja rozne grupy etniczne, ptec¢, wiek i pochodzenie. Reprezentuj
rézne grupy etniczne, pteé, wiek, umiejetnosci i pochodzenie w swoich
materiatach marketingowych i tresciach.

Jezyk, przekaz i rozwaéj tresci:

e Zrozumienie odbiorcow: Zidentyfikuj i zrozum swoich docelowych
odbiorcéw. Rozpoznaj réznorodnos¢ w swojej bazie klientow i dostosuj
komunikaty marketingowe tak, aby rezonowaty z roznymi grupami
demograficznymi w strategiach angazowania klientow.

e Podkresl ré6znorodnosc¢ w tresci: Przedstawiaj roznorodne historie i
doswiadczenia w swoich tresciach marketingowych. Prezentuj rdézne
perspektywy i narracje, ktore sa zgodne z Twoim zaangazowaniem w
integracje.

» Komunikaty wtaczajace: Opracuj komunikaty, ktére komunikuja twoje
zaangazowanie w roznorodnosc i integracje. Podkreslaj inkluzywnosc,
rownosc i szacunek w komunikacji zewnetrznej, w tym w komunikatach
prasowych, postach w mediach spotecznosciowych i kampaniach
marketingowych.

e Jezyk inkluzywny: Uzywaj inkluzywnego jezyka w komunikacji
marketingowej. Unikaj stereotypow i jezyka, ktory moze byc
wykluczajacy. Pamietaj o wrazliwosci i preferencjach kulturowych.

e Komunikaty wtaczajace: Opracuj komunikaty, ktére komunikuja twoje
zaangazowanie w réoznorodnosc i integracje. Podkreslaj inkluzywnosé,
rownosc i szacunek w komunikacji zewnetrznej, w tym w komunikatach
prasowych, postach w mediach spotecznosciowych i kampaniach
marketingowych.
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Réznorodna reprezentacja produktow w promocji i reklamie: Prezentuj
roznorodnos¢ w swoich materiatach reklamowych i marketingowych. Obejmuje
to prezentowanie réznych oséb w ogodlnych i promocyjnych filmach wideo,
reklamach i zdjeciach produktow. Na przyktad, zaprezentuj roznorodne osoby
korzystajace z Twoich produktéw lub ustug. Pomaga to klientom zobaczy¢, ze
S3 reprezentowani i sprzyja poczuciu integracji.

e Tresci edukacyjne: Tworz tresci, ktore edukuja odbiorcéw na tematy zwigzane
z réznorodnoscia i integracja. Moga to byc¢ posty na blogu, filmy lub kampanie
w mediach spotecznosciowych, ktore promuja zrozumienie i Swiadomosc.

e Kwestie dostepnosci: Upewnij sie, ze Twoje materiaty marketingowe sg dostepne
dla wszystkich odbiorcow, w tym osdéb niepetnosprawnych. Obejmuje to
dostepne projektowanie stron internetowych, tekst alternatywny dla obrazéw
i inne kwestie dotyczace réznych umiejetnosci.

Mierzenie i raportowanie postepow: Sledz wptyw swoich dziatafh marketingowych
w zakresie r6znorodnosci i integracji. Korzystaj z analiz, aby zrozumiec, w jaki
sposob roznorodni odbiorcy angazuja sie w Twoje tresci i odpowiednio
dostosuj strategie.

¢ Petle informacji zwrotnej: Zachecaj odbiorcow i interesariuszy do przekazywania
informacji zwrotnych. Stuchaj i dostosowuj swoje komunikaty, tresci i strategie
W oparciu o otrzymane odpowiedzi i sugestie.

e (Ciaggte uczenie sie: Badz na biezagco z ewoluujacymi rozmowami na temat
roznorodnosci i integracji.Regularnie aktualizuj swoje strategie, aby
odzwierciedlaty zmieniajagce sie normy i oczekiwania spoteczne.Wtaczajac
roznorodnosc i integracje do swoich dziatan marketingowych i promocyjnych,
nie tylko demonstrujesz swoje zaangazowanie w te wartosci, ale takze taczysz
sie z szerszga i bardziej integracyjna publicznoscia.

Komunikowanie i promowanie dziatan zwiazanych 2z réznorodnoscia i
integracja:

e Kompetencje w zakresie réznorodnosci i inkluzji w komunikacji zewnetrznej:
Wykazanie sie kompetencjami w zakresie réznorodnoSci i integracji w
komunikacji zewnetrznej. Pamietaj o niuansach kulturowych, wrazliwosci i
preferencjach na réoznych rynkach lub w regionach, w ktérych dziata Twoja
firma.
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+ Inicjatywy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR): Poinformuj o
zaangazowaniu firmy w inicjatywy CSR zwigzane z rdznorodnoscig i integracja.
Podkreslaj partnerstwa, sponsoring i projekty spoteczne, ktore przyczyniajg sie do
realizacji celéw spotecznych.

+ Komunikaty prasowe i oswiadczenia publiczne: Wydawaj komunikaty
prasowe i oSwiadczenia publiczne, ktore informujg o inicjatywach firmy w
zakresie roznorodnosci i integracji. Moze to obejmowac osiggniecia, nagrody
lub aktualizacje programoéw i polityk.

* Promuj i angazuj sie w przywodztwo myslowe: Pozycjonuj swojg firme jako
lidera w kwestiach réznorodnosci i integracji. Publikuj artykuty, biate ksiegi lub
posty na blogu, ktére przyczyniajg sie do dyskusji i pokazujg twoje
Zaangazowanie w pozytywne zmiany.

+ Podkresl r6znorodnosé pracownikow: Przedstawiaj historie pracownikow lub
ich sukcesy w komunikacji zewnetrznej. Zaprezentuj réznorodnos¢ wsrdd swoich
pracownikow, aby zademonstrowac integracyjng kulture swojej firmy.

* Udzial w nagrodach i wyroznieniach dotyczacych réznorodnosci: Ubiegaj
sie o wszelkie nagrody i wyrdznienia w zakresie réznorodnosci, ktore otrzymuje
Twoja firma. Zwieksza to reputacje firmy jako pracodawcy z wyboru dla
réznorodnych talentéw.

+ Zaangazowanie w media spolecznosciowe ukierunkowane na
ré6znorodnosc¢ i integracje: Aktywnie korzystaj z platform mediow
spotecznosSciowych, aby informowac o swoich dziataniach na rzecz réznorodnosci
i integracji. Udostepniaj aktualizacje i historie sukcesu oraz angazuj
obserwujgcych w powigzane tematy.

+ Wiaczajaca promocja produktow i ustug: Upewnij sie, ze promujesz
produkty i ustugi zaprojektowane z mysla o rdéznych perspektywach
uzytkownikdw. Rozwijaj marketing w celu promowania rdéznorodnych
pracownikdw, wykorzystujac i prezentujac ich innowacyjnosc¢ lub kreatywnos¢ w
firmie.

+ Wydarzenia i kampanie na rzecz réznorodnosci: Tworz kampanie
marketingowe wokot wydarzen kulturalnych, Swiat lub miesiecy Swiadomosci. To
nie tylko pokazuje zaangazowanie w roznorodnos¢, ale takze angazuje rdézne
spotecznosci.
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Tworzenie i promowanie partnerstw na rzecz réznorodnosci i

integracji:
* Partnerstwa z influencerami z réznych srodowisk: Wspdtpracuj i
wspotpracuj z influencerami, ambasadorami marki i liderami mysli z

réznych $rodowisk, ktorzy reprezentujg lub wspierajg réznorodnosc i
integracje. Upewnij sie, ze twoja wspodtpraca jest autentyczna i zgodna ze
wspdlnymi  wartosciami. Ich poparcie moze pomoéc wzmochic
zaangazowanie w roznorodnos¢ i dotrze¢ do szerszego grona odbiorcow.

e Integracyjne wydarzenia i sponsoring: Uczestnicz i sponsoruj
wydarzenia, ktére celebruja roznorodnos¢. Poinformuj o swoim
zaangazowaniu w konferencje, seminaria lub wydarzenia spotecznosSciowe
poswiecone réznorodnosci i integraciji.

 Wspieraj cele integracyjne: Dostosuj swojg firme do celdw i inicjatyw
spotecznych, ktére promujg roznorodnos¢ i integracje. Komunikuj swoje
wsparcie poprzez kampanie marketingowe, sponsoring i partnerstwa.

Sprawozdawczos¢ spotek, PR i komunikacja z mediami:

* Przejrzystos¢ w raportowaniu: Zachowaj przejrzystos¢ w zakresie
wskaznikdw i postepdéw w zakresie rdéznorodnosci i integracji. Udostepniaj
odpowiednie dane na swojej stronie internetowej lub w komunikatach
prasowych, aby wykazac sie odpowiedzialnoscia.

 Reagowanie na biezace wydarzenia: BadZ przygotowany do reagowania na
istotne kwestie zwigzane z réznorodnoscig i integracja w mediach lub
dyskursie publicznym. Przekazuj stanowisko swojej firmy w kwestiach
spotecznych w przemys$lany i aktualny sposdb.

* Roéznorodni rzecznicy: Korzystaj z roznorodnych rzecznikéw w kontaktach z
mediami. Upewnij sie, ze rzecznicy Twojej firmy reprezentujg réznorodnosc,
ktérg promujesz w komunikacji zewnetrzne;j.

« Angazowanie sie w dialogi spofeczne: Aktywnie uczestnicz w dialogach
spotecznych na temat réoznorodnosci i integracji. Moze to obejmowac dotgczanie
do paneli, udziat w dyskusjach lub organizowanie wydarzen.

» Wspoélpraca wewnetrzna: Sci$le wspotpracuj z firmowym zespotem ds.
réznorodnosci i integracji lub odpowiednimi interesariuszami. Wspdtpracuj, aby
upewnic sie, ze strategie marketingowe sg zgodne z szerszymi celami firmy.

SDG 10

* Zmniejszenie nieréwnosci - podkreslenie strategii zmniejszania nieréwnosci
poprzez integracyjne praktyki marketingowe i brandingowe.
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7. Wspolnoty i partnerstwo

Zwiekszanie réznorodnosci i integracji MSP: Kultywowanie
dynamicznego partnerstwa w spotecznosciach integracyjnych.

Opracowanie ram kompetencji w zakresie réznorodnosci i inkluzji w MSP
wymaga kompleksowego podejscia, ktore angazuje wszystkie
zainteresowane strony zarowno wewnatrz firmy, jak i wykraczajac poza
granice organizacyjne, aby obja¢ zewnetrznych interesariuszy i
spotecznosci. Wymaga to ciagtego zaangazowania, przejrzystoSci i
wspotpracy w celu stworzenia srodowiska pracy i Srodowiska spotecznego,
ktore ceni i celebruje r6znorodnosc i integracje.

Nadrzednym celem zaangazowania interesariuszy jest identyfikacja,
zrozumienie i komunikacja ze wszystkimi stronami, ktére maja ,udziat” w
osiaganiu wynikéw biznesowych, dajac im mozliwos¢ zaangazowania sie
W znaczacy sposob i jest kluczem do realizacji organizacyjnego etosu
roznorodnosci i integracji. Praktyki angazowania interesariuszy wspierajace
roznorodnos¢ i integracje powinny obejmowac nastepujace dziatania;

e |dentyfikacja i mapowanie kluczowych interesariuszy, zaréwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych, w tym - pracownikéw; wykonawcow
zewnetrznych; wolontariuszy, klientéw; dostawcéw; spotecznosci
lokalnych, w tym grup mniejszosciowych oraz oséb wykluczonych
spotecznie i znajdujacych sie w niekorzystnej sytuacji w spotecznosci;
inwestorow; organéw regulacyjnych itp. Poprzez mapowanie
interesariuszy mozna zidentyfikowac i zrozumiec ich interesy, potrzeby
i oczekiwania. Zapewni to uczciwe i sprawiedliwe traktowanie
wszystkich interesariuszy oraz zademonstruje zaangazowanie
organizacji w docenianie i uwzglednianie roéznych perspektyw i
Srodowisk.
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e Utrzymywanie regularnej i znaczacej komunikacji i zaangazowania z
interesariuszami z uwzglednieniem ich réznorodnych perspektyw i
intereséw. Obejmuje to nie tylko przekazywanie informacji, ale takze
utrzymywanie dwukierunkowego procesu dialogu i aktywne stuchanie
obaw, perspektyw i informacji zwrotnych od interesariuszy oraz ciagte
modyfikowanie tresci, czestotliwosci, metod dystrybucji i stylu systemu
komunikacji i podejs¢, w zaleznosci od potrzeb. Przejrzysta i otwarta
komunikacja promuje poczucie integracji i wspotpracy, tworzac wspolne
zrozumienie celéw i zadan.

e Zaangazowanie: Zaangazowanie interesariuszy i spotecznosci w biznes
z perspektywy roznorodnosSci i integracji w znaczacy sposéb ma
zasadnicze znaczenie dla wspierania bardziej sprawiedliwego i
reprezentatywnego srodowiska. Zaangazowanie interesariuszy, w tym
pracownikéw, klientéw, spotecznoéci lokalnych itp. pozwala MSP
zrozumieC unikalne wyzwania, szanse i zagrozenia zwigzane z
roznorodnoscia i integracja, ktére maja wptyw na sukces biznesowy.
Metody takie jak mysSlenie projektowe moga by¢ wykorzystywane do
wspolnego projektowania, wspottworzenia pomystow, testowania
zatozen i okreslania rozwigzan biznesowych z interesariuszami,
wykorzystujac réznorodnos¢ spostrzezen, umiejetnosci i doswiadczen,
jakie moga zaoferowac interesariusze i rozne spotecznosci. Poprzez
aktywne poszukiwanie wktadu, MSP moga wtaczy¢ rézne perspektywy
do swoich strategii biznesowych, polityk i praktyk. Takie inkluzywne
podejscie nie tylko usprawnia podejmowanie decyzji, ale takze
pokazuje zaangazowanie w zaspokajanie specyficznych potrzeb
roznych grup. Wspoétpraca ze spotecznoSciami pomaga w tworzeniu
dostosowanych inicjatyw, ktére odzwierciedlaja rozne i odmienne
wartosci, perspektywy, potrzeby i aspiracje zroznicowanego sktadu
interesariuszy i spotecznosci ,w terenie”, wspierajac odpowiedzialng i
integracyjna kulture biznesowa oraz pozytywnie wptywajac na
reputacje i spoteczna odpowiedzialnos¢ organizacji.
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e Ciggta ocena i monitorowanie: Ustanowienie solidnego systemu
monitorowania i oceny we wspotpracy z interesariuszami biznesowymi i
spotecznosciami nastawionymi na réznorodnosc i integracje. Kluczowe jest
zapewnienie regularnej wspotpracy z interesariuszami w celu uzyskania
biezacych informacji zwrotnych i wgladu, zapewniajac, ze ideaty
roznorodnosci i integracji sa zgodne z celami i wartoSciami biznesowymi.
Ponadto, dzieki gromadzeniu przez MSP informacji od spotecznosci, ktérym
stuza, strategie moga by¢ dostosowane do konkretnych potrzeb, a
poczucie przynaleznosci i lojalnoS¢ biznesowa moga byc wspierane. Ciagta
ocena wskaznikow KPI zwigzanych z réznorodnoscia i integracja pozwala
na podejmowanie decyzji w oparciu o dane i mozliwos¢ wprowadzania
zmian w odpowiednim czasie. Takie podejscie oparte na wspotpracy
zapewnia, ze MSP pozostaja wrazliwe na zmieniajacy sie krajobraz w
odniesieniu do réznorodnosci i integracji, wspierajac kulture miejsca pracy,
ktéra odzwierciedla i szanuje rézne perspektywy swoich interesariuszy i
spotecznosci. Ciagta ocena i monitorowanie pomoga zapewnic
odpowiedzialnos¢, przejrzystos¢ i jakoS¢, w oparciu o réznorodnosSc
informacji zwrotnych i perspektyw, ktore moga zapewnic interesariusze i
spotecznosci.

e Wypetnienie celu zrownowazonego rozwoju nr 11: Zrbwnowazone miasta i

spotecznoéci, koncentrujac sie na tym, w jaki sposéb MSP moga przyczynié¢
sie do budowania integracyjnych i zréwnowazonych spotecznosci poprzez
aktywne partnerstwa.
Ponadto inwestowanie w inicjatywy angazujace spotecznoS¢, wspieranie
roznorodnych celéw i wykazywanie zaangazowania w odpowiedzialnosc
spoteczng moze budowa¢ zaufanie wsréd réznych interesariuszy.
Ostatecznie zdolnos¢ firmy do autentycznego przyjecia réznorodnosci i
konsekwentnego komunikowania swojego zaangazowania w integracje
bedzie sprzyjac silniejszym, bardziej zaufanym relacjom biznesowym z
szerokim zakresem oséb i grup, a co za tym idzie, stworzy silng i
zrownowazonga firme o jasnym celu i wartosciach.
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£ CONCLUSION

Réznorodno$¢ jest podstawowa
wartoscig kazdego spoteczenstwa,
a co wiecej, réznorodnos¢ po prostu
sie opfaca, dlatego jest to jeden z
najwazniejszych tematow
biznesowych na Swiecie ostatnich
dwoch dekad.

Podczas gdy rdéznorodnoS¢ mozna
osiggng¢ poprzez zatrudnianie
roznych oséb w organizacji, inkluzja
jest procesem, ktéry obejmuje
zmiane ich sposobu myslenia w
organizacji. Inkluzja to rodzaj
wysitku  organizacyjnego, ktéry
polega na akceptowaniu i
odpowiednim traktowaniu ludzi i
grup z réznych Srodowisk.

Wcigz mamy przed sobg wiele pracy
w tym obszarze. Jak tylko
zrozumiemy,jak ogromne znaczenie
ma ten temat na europejskim i
globalnym rynku pracy, zmienimy
wiele kwestii na lepsze.
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ROZznice te mogg by¢ oczywiste,
takie jak pochodzenie narodowe,
wiek, rasa i pochodzenie etniczne,
religia, przekonania, pte¢, stan
cywilny i status  spoteczno-
ekonomiczny, Ilub mogg by¢
drugorzedne i wynikac y
wyksztatcenia, szkolenia,
dosSwiadczenia zawodowego lub
zajmowanych stanowisk.

Globalizacja dziatalnosci
biznesowej, zmiany demograficzne i

technologiczne oraz rosngca
miedzynarodowa mobilnos¢
pracownikow ) kluczowymi

powodami skutecznego zarzadzania
réznorodnoscig  pracownikdw |
ksztattowania integracyjnej kultury
organizacyjnej.
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Podejmowanie dziatan na rzecz réznorodnosciiintegracji w firmie przynosi wiele
korzysci, zarowno spotecznych, jak i finansowych. W firmach, ktére promuja
takie wartosci jak integracja i akceptacja zespotu, a takze posiadajg
zréznicowang kadre, osiggane s3g lepsze wyniki i sg one bardziej efektywne.

Wdrozenie polityki réznorodnosci i integracji wptywa na wizerunek firmy -
czyni jg bardziej atrakcyjng na rynku pracy, a tym samym ma potencjat do
przyciggniecia wiekszej liczby kandydatow.

Pozytywny klimat pracy, brak barier i dyskryminacji, przycigga dobrych

pracownikéw i zwieksza satysfakcje obecnych pracownikéw. Zwtaszcza
mtodzi pracownicy zwracajg szczegdlng uwage na ten aspekt.

OLIVIA WILSON '_ WWW.REALLYGREATSITE.COM
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