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Wstep

Kapitat ludzki to dla kazdej organizacji najcenniejszy z jej zasobdw.
Zarzadzanie  rdznorodnoscia  jest  strategicznym  wyborem
podejmowanym w organizacji w kwestii rdéznorodnosci (pod
wzgledem wieku, pfaci, wyksztatcenia, orientacji seksualnej czy
niepetnosprawnosci). Zarzgdzanie réznorodnoscig w miejscu pracy to
zrozumienie, ze réznice miedzy ludZzmi zaréwno w miejscu pracy, jak i
na rynku pracy moga przyczyni¢ sie do osiggniecia korzysci przez
firme. Zarzadzanie roznorodnoscig dotyczy sposobu kreowania
polityki personalnej organizacji pozwalajgcego na efektywne
wykorzystanie puli talentéw dostepnej na rynku pracy. Jest dziataniem
szerszym niz wdrazanie praktyk antydyskryminacyjnych, bowiem
zaktada stworzenie takich warunkow instytucjonalnych w organizacji,
w ktérych kazdy zatrudniony ma szanse, na petng partycypacje w jej
rozwoju.

Efektywne zarzadzanie roznorodnoscia polega na uznawaniu
odmiennosci i roznic indywidualnych pracownikéw oraz zapobieganiu
sytuacjom, w ktérych pracownicy sg z powodu swojej odmiennosci
wykluczeni (dyskryminowani). Zarzadzanie réznorodnoscig nie jest
zbiorem przypadkowych dziatan, lecz przemyslang strategia,
zaktadajgcy, ze rozwdj firmy oraz realizacja jej celéw biznesowych
bedg skuteczniejsze, jesli dostrzeze sie i wykorzysta rozine
doswiadczenia oraz potrzeby wystepujgce w organizacji i w jej
otoczeniu.




Jakie s3 gtéwne cele zarzagdzania réznorodnoscia?

2 Zapobieganie dyskryminacji i mobbingowi

Tworzenie odpowiednich warunkdéw pracy »
Wykorzystaniu réznorodnego potencjatu w realizacji

celéw -
Tworzenie mozliwosci do rozwoju w organizacji -
Zwiekszanie konkurencyjnosci i innowacyjnosci g &
Budowanie zaangazowania i lojalnosci pracownikéw

Tworzenie Personal Brandingu 3
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Jakie korzysci moze osiggnac¢ organizacja wdrazajac polityke ,
zarzgdzania réznorodnoscig? - .

Umocnienie lojalnosci i satysfakcji pracowniczej
Podniesienie reputacji (opinii) * y ’
Zwiekszenie konkurencyjnosci w branzy ’ OLF e Tl
Stworzenie kultury organizacyjnej opartej na szacunku
Zwigkszenie motywacji i efektywnosci pracownicze;
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Jak zarzadza¢ réznorodnoscig w organizacji?

2 Tworzenie planéw réznorodnosci w organizacji
7 Budowanie zespotow réznorodnych w celu podwyzszenia
ich efektywnosci -

7 Prowadzenie dziatan rozwojowych (szkolen) d!é . ‘f

pracownikow . ,
7 Budowanie narzedzi dotyczgcych strategii personglnej ‘

7 Wdrozenie narzedzi controlingu personalnego ;
L



CERTES.

1. Przygotowanie audytu pokoleniowego — ustalenie obszaréw
badania, pytan do analizy ilosciowej i jakosciowej oraz wybor
grup do badania

2. Realizacja audytu ilosciowego i jakosSciowego w zakresie
zarzadzania réznorodnoscig

3. Analiza danych statystycznych i dokumentéw. Analiza wnioskow
po audycie

4. Opracowanie rekomendacji po audytach wraz z planem dziatan,
raportem
Komunikacja zmian w zakresie zarzadzania réznorodnoscig
Wdrozenie dziatan, szkolenia, monitoring i ewaluacja

W ramach dziatan w zakresie zarzgdzania roznorodnoscia, skupimy sie
na kwestiach miedzypokoleniowych, ale nie tylko. Przedstawiamy
ponizszy program, ktéry odpowie na wyzwania w obszarach takich jak
roznice w stazu pracy, pochodzeniu, stanowisku, pfci, wieku,
niepetnosprawnosci czy orientacji seksualnej, czyli jednym stowem,
szeroko rozumianej réznorodnosci.




Etap 1
Audyt organizacyjny

Audyt ilosciowy:

Efekt prac:

e Petna analiza danych statystycznych organizacji

e Zebranie wnioskéw, mocnych stron, szans, stabych stron i
zagrozen — catos¢ firmy oraz poszczegdlnych lokalizacji/
oddziatéw

e Petna analiza badan zaangazowania, zebranie wnioskow

e Przygotowanie dokumentacji z danymi ilosciowymi

e Przygotowanie do spisania wnioskéw i rekomendacji

Audyt jakosciowy:

Cel:

e Zebranie danych jakosciowych w zakresie zarzadzania
réznorodnoscig

e Zbadanie kluczowych obszarow problemowych w zakresie

badania

Etap 2
Analiza wnioskéw po audycie

Cel:
e Przygotowanie wnioskéw po audytach jakosciowych oraz

ilosciowych w rozbiciu na cata firma
e Opisy wynikéw audytu

WYNIKI AUDUTU JAKOSCIOWEGO:

e Spisanie w dokumentacji wnioskow po audycie, opracowanie,
interpretacja

e |dentyfikacja kluczowych obszaréw wyznaniowych w rozbiciu na
catosc¢ firmy

WYNIKI AUDUTU ILOSCIOWEGO:

e Spisanie w dokumentacji wnioskéw po audycie, opracowanie,
interpretacja w rozbiciu na catos¢ firmy

o ldentyfikacja kluczowych obszaréw wyznaniowych w rozbiciu na
catosc¢ firmy

Etap 3
Rekomendacje po audytach jako$ciowym oraz iloSciowym

Cel:
e Zebranie rekomendacji po audytach jakosciowym oraz
ilosciowym w rozbiciu na catos¢ organizacji

Dziatania:

e Opracowanie i spisanie rekomendacji po audycie jakoSciowym i
iloSciowym

e Opracowanie propozycji dziatan w rozbiciu na dziatania doradcze
oraz szkoleniowe w formie dokumentacji pisemne;j

wynikéw,  wnioskéw  oraz

e Omowienie rekomendacji

przedstawicieli firmy oraz konsultacji z CERTES




Etap 4

Rekomendowane szkolenia

WARSZTAT 1. SItA ROZNORODNOSCI

Opis szkolenia: Zespot czesto tworzg osoby réznorodne pod katem
wieku, ptci, majgce rézne doswiadczenia i umiejetnosci, ale nie tylko.
Pracujg razem ze sobg osoby sprawne i z niesprawnosciami. Zadaniem
lidera jest doprowadzenie do sytuacji, w ktorej roznorodnosé nie jest
przeszkodg, ale narzedziem do efektywniejszej pracy zespotowe;j i
realizacji celow.

Moduty:

1. Zrozumienie réznorodnosci i wtgczenia spotecznego

2. Czym jest zarzadzanie réznorodnoscig i jak sie przektada na
efektywne dziatanie zespotu

3. Narzedzia budowania réznorodnego zespotu

4. Przeniesienie do praktyki

WARSZTAT 2. DOSTEPNOSC | WYKLUCZENIA

Cele:

Zaangazowanie  Uczestnikow w  realne  doswiadczenie
wykluczenia

Ksztattowanie postawy otwartosci, tolerancji

Zwiekszenie empatii




CERTES.

Moduty:

1. Podstawowe zasady dostepnosci cyfrowej, informacyjno-
komunikacyjnej, architektonicznej i projektowania
uniwersalnego

2. Omowienie  towarzyszgcych  ¢éwiczeniom  emocji,

g~ trudnosci oraz barier

- 3. Analiza najwazniejszych poje¢ (uprzedzenia, stereotypy,
P dyskryminacja)

4. Omowienie funkcjonalnych i spotecznych nastepstw
niepetnosprawnosci

5. Realia zycia i funkcjonowania 0séb z niepetnosprawnoscig

Konsekwencje wykluczenia spotecznego

7. Praca warsztatowa zwigzane z uswiadomieniem sobie
barier, jakie napotykajg osoby z niepetnosprawnosciami

,,,,,, B IEENEEEER! wraz z mozliwosciami catkowitego badZz czesciowego

. usuniecia tych barier.
8. Pomysty rozwigzan w momencie braku mozliwosci
eliminacji danej bariery.

o




WARSZTAT 3. RODZAJE NIEPELNOSPRAWNOSCI -

NIEPEENOSPRANOSC — CO TO JEST?
Cele:

o Wprowadzenie w temat niepetnosprawnosci

e Uswiadomienie Uczestnikom istnienia réznych rodzajéw
niepetnosprawnosci - tych ktére wida¢ i tych, ktére s3
niewidoczne.

Moduty:

1. Podstawowe definicje

Omowienie modelu medycznego i interakcyjnego

3. Rodzaje niepetnosprawnosci i ich wptyw, potrzeby osdb z
niepetnosprawnoscig
e niepetnosprawnos¢ ruchowa

g

e niepetnosprawnos¢ wzroku

e niepetnosprawnos¢ stuchu

e niepetnosprawnos¢ intelektualna
e niepetnosprawnos¢ neurologiczna

e niepetnosprawnosé psychiczna

CERTES.

WARSZTAT 4. ZARZADZANIE ZESPOLEM ROZNORODNYM

Opis szkolenia: Jak zarzadza¢ zespotem réznorodnym pod katem
pokolen, wartosci, przekonan, talentow. Kazdy wnosi jakgs wartos¢ do
zespotu, a rolg menedzera jest zrozumienie tych rdznic i
wykorzystanie ich do realizacji celéw i rozwoju zespotu. Aby madc sie
rozwija¢ potrzebna nam jest roznorodnosc.

Moduty:

1. Zarzadzanie réznorodnym zespotem — réznorodnosé
e postrzeganie siebie i postrzeganie innych
e kim onisg —czym jest roznorodnosé
e 5 sposobodw zarzgdzania réznorodnym zespotem

2. Zarzadzanie réznorodnym zespotem
e przekonania, wartosci, roznice — autorytet szefa

e analiza zespotu — kim zarzagdzam?
e jak wydobywa¢ potencjat i jak pracowac z zespotem
zbudowanym na réznorodnosci

e 5 etapdw budowania zespotu
e mentoring i w§pag:ie —komu jest potrzebne i kiedy?‘

3. 8 zasad nowego zaangazowania — jak znalez¢ wspe
innymi




CERTES.

WARSZTAT 5. KOMUNIKACJA WRAZLIWA | EMPATYCZNA

Opis szkolenia: Zbudowanie swiadomosci skutkéw, jakie niesie ze
sobg stereo typizacja, mnozenie schematéw, uprzedzenia,
przekonania dyskryminacyjne itd. Wzmocnienie wiedzy na temat
najczestszych problemdw, wynikajgcych z rdznic w organizacji i
umiejetnosci, jak je konstruktywnie rozwigzywac. Poszerzenie wiedzy
na temat tego jak by¢ wrazliwym obserwatorem i adekwatnie
reagowa¢ na antagonistyczne zachowania oraz wypowiedzi.
Zbudowanie  kultury opartej na dialogu i  komunikacji
nieantagonistycznej, szacunku i szans.

Moduty:

1. Co oznacza budowanie swiadomych relacji z innymi opartych na
sprawnej komunikacji w kulturze roznorodnosci?
2. Stereotypy i uprzedzenia - ich wptyw na relacje miedzy ludZzmi
oraz ksztattowanie sie zachowan antagonistycznych
refleksja na temat wtasnej identyfikacji z réznymi grupami i

postrzegania samego/-ej siebie. autonomiczny i Swiadomy
poziom funkcjonowania stereotypdw.

e analiza stereotypdw i uprzedzen wobec rdéznych grup
spotecznych/zawodowych. wptyw jezyka na tworzenie sie i
utrwalanie stereotypdw.

3. Sposoby reakcji na zachowania antagonizujgce
umiejetnos¢ przyjecia perspektywy osoby z zespotu, ktora

pada ofiarg dziatan takich jak hejt, dyskryminacja, plotkowanie
itp.



co robi¢, a czego unika¢ w kontakcie z osobami, wywotujgcymi
antagonizmy w zespole
rola $wiadka, dlaczego warto reagowac?

radzenie sobie z trudnymi sytuacjami w pracy, ktére moga

prowokowac zachowania antagonizujace

4. Komunikacja zbudowana na empatii — komunikowanie potrzeb i
emocji

WARSZTAT 6. WSPOLPRACA MIEDZYPOKOLENIOWA - ZESPOt
WIELOPOKOLENIOWY

Opis szkolenia: Pracownicy cenig wspotprace w wielopokoleniowych
zespotfach. Taki wniosek wynika z badan zrealizowanych na zlecenie
firmy technologicznej Ricoh w ramach projektu ,,Workforce United”.
Wiekszos$¢ ankietowanych (63 %) przyznaje, ze lepiej pracuje w
zespole ztozonym z oséb w réznym wieku, a 66 % takie srodowisko
uznaje za atut firmy. najmtodsze pokolenie jest pozytywnie
postrzegane przez starszych pracownikow, a 49 % badanych nie widzi
wyraznych roznic pokoleniowych w stylu, w jaki pracuje. Za
najbardziej wartosciowe cechy i umiejetnosci, ktére wnosza ze sobg
Zetki starsze generacje uznajg: nowe spojrzenie (41 %), kompetencje
technologiczne (41 %), nowoczesny styl pracy (42 %).

Moduty:
1. Roznica pokolen
e rodzne pokolenia = rézne potrzeby
e pokolenie X, Y, Z—cechy charakterystyczne
e roéznice pokoleniowe — stereotypy i uprzedzenia




K

2. Sita wspdtpracy réznych pokolen
e zarzadzanie transformacyjne i transakcyjne
3. Wspdlny dialog a rdznica pokolen
e komunikacja interpersonalna
e rozne pokolenia a porozumienie
o bariery w komunikacji w zespole wielopokoleniowym

4. Roznica pokolen = réznica motywacji
5. Roézne wartosci — jak je pogodzi¢?
e pokoleniowa réznica wartosci

WARSZTAT 7. STWORZENIE WARSZTATU SZKOLENIOWEGO
»PRZECIWDZIALANIA WYKLUCZENIU”

Zakres szkolenia:

1. Opracowanie scenariusza szkolenia (tres¢, ¢wiczenia)
2. Opracowanie skryptu szkoleniowego (dla ostatecznych
odbiorcéw)

Instrukcje zestawow ¢wiczen i prezentacji

4. Opracowanie przewodnika ,trener méwi” dla Lideréw

=

WARSZTAT 8. METODY/FORMY WZBUDZANIA ZAANGAZOWANIA

PRACOWNIKOW

Zakres szkolenia:

1. Opracowanie na warsztatach online z LZ konkurséw z zakresu

wdrazania i popularyzacji idei rownosci

2. Przygotowanie na ww. warsztatach koncepcji komunikacji
konkurséw

3. Czas trwania: w kazdym roku projektu — jedno spotkanie
warsztatowe x 1 dzien.

OPCJONALNIE*: FORUM DIALOGU
Cel:

Stworzenie miejsca/ przestrzeni w kazdej lokalizacji Klienta, w ktorym
W sposéb bezpieczny mozna rozmawia¢ o wszelkich sytuacjach
wykluczenia. Przygotowani do tego celu wewnetrzni facylitatorzy
prowadzga dialog z pracownikami. Celem jest zrozumienie zaistniatej
sytuacji, wyciggniecie wspolnych wnioskéw i ustalenie zasad w dalszej
wspotpracy. Ponadto wprowadzenie w organizacji standardu mediacji
wewnetrznych — wsparcie stron doswiadczajgcych  konfliktu,
wynikajgcego z wykluczenia.

Dziatania:

1. Przeszkolenie wewnetrznych facylitatoréw/mediatoréw (np. HR)

2. Zbudowanie zasad Forum Dialogu i sesji rozmow z pracownikami

3. Zbudowanie i wprowadzenie standardéw zwigzanych z
sytuacjami wykluczenia

4. Procedura mediacji — zasady
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CERTES.

Wdrozenia, ktore majg sens
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