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W zapewnieniu, ze Wszyscy pracownicy sa

WSTEP traktowani z szacunkiem i godnoscia.
Réznorodnosé to stan umystu? Wazne jest, aby firmy wykorzystywaty
roznorodnos¢ biznesowa do tworzenia
Roznorodnoéé (z ang. diversity) to pojecie, kultury organizacyjnej, ktora akceptuje
ktére oznacza zréznicowanie wsérdd ludzi i ceni roznorodnos¢ oraz srodowiska
w zakresie pfci, wieku, pochodzenia pracy, w Ktorym wszyscy czujg sie
etnicznego, kultury, przekonan, orientacji swobodnie.
seksualnej iinnych cech. Réznorodnos¢
jest wazna dla spoteczenstwa, poniewaz Réznorodnos¢ to postawa, w  ktorej
umozliwia dostep do szerszego zakresu wszystkie rozne elementy spoteczenstwa
wiedzy, doswiadczenia i umiejetnosci, sy traktowane réwno. To przede
a takze pozwala na lepsza integracje oraz wszystkim poczucie, ze kazda jednostka
wspotprace. jest traktowana z szacunkiem
i zrozumieniem, a jej unikalne cechy s3
W odniesieniu biznesowym réznorodnoéé doceniane i akceptowane.
stata sie sita napedowa postepu, ktédra
pozwala firmom na osiggniecie sukcesu. Dlaczego ré6znorodnos¢ stata sie
W dzisiejszych czasach, kiedy globalizacja kompetencja XXI wieku? Wspotczesny
jest coraz bardziej powszechna, Swiat jest bardziej ztozony
wazniejsze  jest niz  kiedykolwiek i niejednorodny  niz  kiedykolwiek
wczedniej, aby organizacje stawiaty wczesniej. Réznorodnos¢  wptywa na
witasnie na réznorodno$é w swoich wyjatkowosC  poprzez  dostarczanie
strukturach biznesowych. Dzieki niegj szerszej  perspektywy  iumozliwienie
mozna zyskaé¢ korzyéci z wielorakich lepszego zrozumienia réznorodnych grup
perspektyw, doswiadczen i umiejetnosci, ludzi i ich potrzeb. Ponadto pomaga
co w rezultacie pomoze wypracowaé w tworzeniu wszechstronnych rozwigzan,
kazdej firmie innowacyjne rozwiazania w ktdrych wszyscy uczestnicy sg uwaznie
oraz tworzyé wysokiej jakosci produkty wystuchani i zrozumiani. Jest réwniez
i ustugi. Réznorodnosé¢ biznesowa jest wazna, aby zapewnic, ze wszystkie gtosy
rowniez kluczowym aspektem Sy szanowane | wszyscy czujg sig
w zatrzymywaniu i zatrudnianiu zaangazowani i zmotywowani  do
najlepszych  talentéw, jak réwniez osiggania wspolnych celdw.

ROZNORODNOSC TO STAN UMYSEU,
W KTORYM LUDZIE UCZA SIE

| ROZUMIEIA ROZNE KULTURY,
POGLADY, SPOSOBY MYSLENIA
ORAZ PRZYIMUIA ROZNORODNOSC
JAKO NATURALNY | POZYTYWNY
ASPEKT NASZEGO SPOtECZENSTWA.
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Dlaczego

zarzadzanie
roznorodnoscig?



Réznorodnosé w pracy moze
bezposrednio  wptywaé na  wyniki
biznesowe, jakos¢ wykonywanej pracy
i wzmacniac¢ innowacje.

Warto w tym miejscu pochyli¢ sie nad
wyzwaniami zwigzanymi z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi, biznesowymi
i technologicznymi w obliczu, ktdérych
staje obecnie wspobtczesny menedzer.
Niezwykle  waznym  aspektem  jest
transformacja i zmiana mentalnosci, ktéra
umozliwia przeksztatcenie wizji firmy
w dziatania, zapewniajac jednoczesnie
odpowiednie wsparcie dla organizacji.
Transformacja w organizacji wymaga
rowniez wypracowania nowych strategii,
koncentracji na nowych produktach
i ustugach, rozwoju nowych umiejetnosci
i postaw, a takze stworzenia nowych
struktur.  Wszystkie te aspekty s3a
niezbedne do utrzymania organizacji na
szczycie i tworzenia odpowiedniego DNA
dla jej sukcesu.

Menedzerowie nie tylko musza nadazac
za ciggtymi zmianami, ale takze
skutecznie zarzadza¢ réznorodnoscia.
Jest to wazne, poniewaz
heterogenicznos¢  zwieksza  zdolnos¢
organizacji do wdrazania innowacji
i wytwarzania nowych produktéw oraz
ustug. Dzieki niej organizacje moga
wykorzysta¢ szeroki zakres wiedzy,
doswiadczenia i umiejetnosci, aby lepigj
zaspokajac¢ potrzeby klientéw i tworzycé
nowe rozwigzania. W celu skutecznego
wykorzystania réznorodnosé
W organizacji, menedzerowie musza
dawac przestrzen na réznice
Swiatopogladowe, wielokulturowosc¢
i dystanse miedzypokoleniowe. Muszg oni
przyjmowac  takze  postawy, ktdére
zachecajg do wspotpracy i akceptacji
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- Réznorodnosc w miejscu pracy

wielokulturowych, wielopokoleniowych
i wieloswiatopogladowych zespotow.

Zréznicowanie zespotéw sprawia, ze rola
liderow staje sie coraz bardziej wazna
i ztozona, aco za tym idzie,
odpowiedzialna. Dlatego optacalnym
staje sie, by menedzer potrafit lepigj
stuchag, adekwatnie reagowac
i wykorzystywa¢ posiadang wiedze, by
utrzymac¢  wiasciwy  poziom  relacji
i zaufania w zespole. To wiasnie one
pozwalaja budowac efektywne zespoty
owysokim poziomie zaangazowania
i wspotpracy.

Réznorodnos¢ ma nie tylko kluczowe
Znaczenie dla kreatywnosci
i sprawiedliwosci spotecznej, ale jak
pokazuja badania, posiada réwniez
pozytywny wptyw wyniki finansowe
organizacji.

W rzeczywistosci firmy o zréznicowanej
sile roboczej maja o

wieksze szanse na
uzyskanie wyzszych
zwrotéw finansowych
niz firmy, ktére nie
wprowadzity takich
rozwigzan.

Wykorzystanie réznorodnosci wiekowej,
a takze stworzenie miejsca pracy
zapewniajagcego efektywna wspotprace
pomiedzy przedstawicielami rdznych
generacji stanowi nie tylko wyzwanie dla
zarzadzajacych, ale takze pozadana
kompetencje wspotczesnego menedzera.
Jako ze wiele pokolen pracuje réwnolegle,
menedzerowie | organizacje mMusza
promowac¢ Srodowisko pracy, gdzie
wystepuje wzajemne zrozumienie
i szacunek pomimo réznic



pokoleniowych. Dla przetozonego
oznacza to czeste przekazywanie
waznych informacji, uwaznosé
i reagowanie na postawy i zachowania
podwiadnych.

Stworzenie zespotu, ktéry posiada rézne
perspektywy Swiatopogladowe, moze
bezposrednio wptywa¢ na edukacje
pozostatych pracownikdw, docierac
tresciami do nowych, dotad
niezdecydowanych klientdw. To otwiera
nowe szanse i niezbadane pomysty, ktore
moga bezposrednio przyczyni¢ sie do
zbudowania kultury wigczajacej.

Firmy, ktére wdrozylty kulture
réznorodnosci maja o

wieksze szanse
pozyskiwanie
nowych rynkéw
zbytu.?

Kiedy réznorodnosc i inkluzja stang sie
integralna czescia naszego
spoteczenstwa pojawi sie  wieksza
przestrzen na wykorzystanie wyjatkowych
umiejetnosci, wiedzy i doswiadczenia
zroznicowanego kulturowo
spoteczenstwa. Dazenie do zapewniania
kultury pracy, ktéra daje wszystkim
poczucie szacunku i godnosci, wzmocni
kulture otwartosci i zrewolucjonizuje
zasady gry w biznesie.




Jak zatem osiggnac diversity
w organizacji? Na przykiad poprzez
zatrudnienie réznorodnych pracownikéw.
Zanim jednak rozpoczniemy proces
wdrazania réznorodnosci w swojej firmie
warto  pochylic¢ sie nad drugim,
nieodtgcznym aspektem jej wdrozenia -
wiaczeniu, czyli inkluzji, ktéra polega na
akceptowaniu i wtasciwym traktowaniu
oséb i grup wywodzacych sie z réznych
srodowisk. Rdéznice te moga bycé
oczywiste, takie jak wczesniej przytoczone
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- Tworzenie sie nierdwnosci

Na przyktad firma T-Mobile w Polsce
wprowadzita programy, ktore s3
zorientowane na zapewnienie roéwnosci
szans dla wszystkich  pracownikow,
Zwilaszcza w  zakresie  zatrudnienia
i awansu, a takze wprowadzita programy
mentoringowe i szkoleniowe, ktore
wspierajg rozwoj pracownikow. Kolejnym
przyktadem jest Bank Millennium, ktory
wprowadzit programy, promujace
réznorodnose i rownosc szans w zakresie
zatrudnienia i awansu, a takze wspiera

pochodzenie narodowe, wiek, rasa pracownikow w rozwoju ich umiejetnosci
i pochodzenie etniczne, religia, i karierze?.

przekonania, pte¢, stan cywilny i status
spoteczno-ekonomiczny lub moga miec
charakter wtérny i wynikaé
z wyksztatcenia, szkolen, posiadanych

Kluczowymi elementami  wiaczajacej
kultury organizacyjnej jest: zapewnhnienie
rownosci szans (czyli budowanie

doswiadczen zawodowych, zajrnowanych szacunku i poczucia sprawiedliwosci),
stanowisk itp. docenianie indywidualnosci kazdego

pracownika przy jednoczesnym
Przyktady inkluzji biznesowej w Polsce budowaniu wspdlnoty w zespole oraz

mozna znalezé¢ w wielu firmach, ktoére
stosuja polityke rownosci szans i wspieraja
roznorodnos¢ w miejscu pracy.

motywowanie pracownikéw do
Zzabierania gtosu i dzielenia sie ideami.

WLACZENIE (Z ANG. INCLUSION) OZNACZA
POLITYKE | DZIALANIA FIRMY, KTORE POMAGAIJA
WSZYSTKIM PRACOWNIKOM W REALIZACIJI ICH
PELNEGO POTENCIALU ZAWODOWEGO.

NIEZBEDNYM ELEMENTEM BUDOWANIA POCZUCIA
PRZYNALEZNOSCI | ZAUFANIA, KTORE UMOZLIWIAJA
POZYSKIWANIE | UTRZYMANIE NAJLEPSZYCH
PRACOWNIKOW, SA DZIALANIA Z ZAKRESU ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA | BUDOWANIA Wt ACZAJACEJ KULTURY
ORGANIZACYINEJ.

JEDNOCZESNIE SAMA ROZNORODNOSC BEZ WtACZAIACE]
KULTURY ORGANIZACYINEJ JEST WARTA ZDECYDOWANIE
MNIEJ NIZ POtACZENIE TYCH DWOCH KOMPONENTOW.




Czym moze byé spowodowana
dyskryminacja i wykluczenie
w firmach?

Dyskryminacja i wykluczenie w firmach sa
niestety wynikiem braku odpowiednich
srodkéw, aby zapewnié¢ pracownikom
organizacji rowne szanse. Wiele firm stara
sie zapobiegac dyskryminacji
i wykluczeniu poprzez tworzenie
Srodowiska przyjaznego dla wszystkich,
w ktorym kazdy moze czuc sie szanowany
i akceptowany. W tym celu organizacje
moga tworzy¢ polityki
antydyskryminacyjne, a takze angazowac
sie  w dziatania majace na celu
promowanie inkluzji i réwnosci szans
wsrod wszystkich uczestnikow.

Mimo staran WCigz mozemy
zaobserwowac dyskryminacje,
m.in. w zakresie wynagrodzen, awansow
i warunkoéw pracy. Osoby

Z niepetnosprawnosciami sg szczegolnie
narazone na wykluczenie, poniewaz
zwykle organizacjom brakuje
odpowiednich srodkéw, aby zapewnic¢ im
rownos¢ szans. Wazne jest, aby firmy
stosowaty zasady  réwnosci szans
w swoich politykach rekrutacyjnych
i zatrudniania, aby zminimalizowac
wykluczenie. Firmy powinny tworzyc¢
Srodowiska przyjazne dla wszystkich,
w  ktorym kazdy bedzie czut sie
szanowany i akceptowany.

Aby roéznorodnosc¢ i inkluzja staty sie
integralna czescig kultury organizacyjnej,
firmy musza zaangazowac sie w szereg
dziatan, w tym tworzenie procedur

dotyczacych  réznorodnosci i inkluzji,
zapewnianie wsparcia dla réznych
postaw, tworzenie programow
wspierajacych wielokulturowosc
i wielopokoleniowos¢ oraz promowanie
roznorodnych podejsc. Dodatkowo
organizacje powinny zachecac
pracownikow do wyrazania wszelkich
opinii i pomystow oraz stworzy¢

atmosfere, w ktoérej ludzie czujg sie
swobodnie i sg akceptowani za to, kim sa.
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I Szanse dla oséb wykluczonych

Waznym aspektem tworzenia
srodowiska réznorodnego w firmach
jest aktywizacja oséb

Z niepetnosprawnosciami. Zatrudnianie
0sb6b niepetnosprawnych zwieksza
réznorodnos¢ w zespole, co wptywa na
wzrost produktywnosci i kreatywnosci.
Osoby z niepetnosprawnosciami  s3
bardziej odporne na stres i btedy, wiec sa

bardziej odpowiedzialne i wydajne.
Ponadto, zatrudnianie oséb
Z niepetnosprawnosciami wptywa

pozytywnie na wizerunek firmy -
pokazuje, ze dana firma jest otwarta na
réznorodnos¢ i jest przychylna wobec
o0s6b wykluczonych. Jest to wazne,
poniewaz wzmachnia to zaufanie do firmy
i zwieksza zaangazowanie pracownikow.

ZATRUDNIANIE OSOB
ROZNORODNYCH | WYKLUCZONYCH
TO NIE TYLKO KORZYSCI DLA
ORGANIZACITI, ALE ROWNIEZ SZANSA

I WSPARCIE TEJ GRUPY DO
UCZESTNICTWA W ZYCIU SPOt ECZNYM

| ZAWODOWYM.
Poprzez wigczanie 0os6b
niepetnosprawnych w prace

przyczyniamy sie do poprawy ich jakosci
Zycia oraz  wzmachiania postawy
samodzielnosci i niezaleznosci.

W celu skutecznego wdrozenia DEI
(Diversity, Equity, Inclusion)
w  organizacjach tak, aby firmy
aktywizowaty osoby niepetnosprawne,
musza zosta¢ wdrozone  wiasciwe
strategie i polityki. Firmy powinny zaczac¢
od stworzenia przyjaznego dla

niepetnosprawnych srodowiska pracy,
Zapewniajac odpowiednie udogodnienia,
aby zaréwno pracownicy, jak iKklienci
niepetnosprawni czuli sie swobodnie
i komfortowo.

Kolejnym krokiem jest wprowadzenie
programow wsparcia i aktywizacji oséb
niepetnosprawnych, ktore beda
dostosowane do ich potrzeb i ograniczen.
Programy te powinny skupia¢ sie na
utatwieniu dostepu do ustug i produktow,
wsparciu w zdobywaniu wiedzy
i umiejetnosci, a takze na zapewnieniu
odpowiedniego wsparcia finansowego.
Wartym uwagi przyktadem takiego
wdrozenia jest bank BNP Paribas, ktory
nie tylko tworzy dostepne placowki,
do ktérych mozna swobodnie wjechad
poruszajac sie na wozku lub postugiwac
sie jezykiem migowym, ale takze
zatrudnia osoby niepetnosprawne.

Za aktywizacje 0s6b
Z niepetnosprawnosciami, bank zostat
niedawno wyrézniony Nagroda Karty
Réznorodnosci dla inicjatyw
pracodawcéw z zakresu DEI, czyli
diversity, equity, inclusion.

Firmy stawiajgace na aktywizacje moga
rowniez zaangazowac sie w tworzenie
spotecznosci osdéb niepetnosprawnych,
wspieranie organizacji pozarzadowych
i wspotprace zinstytucjami publicznymi
w celu zwiekszenia dostepnosci ustug
i wsparcia dla oséb niepetnosprawnych.
Jedna z organizacji, ktora podjeta sie takiej
inicjatywy jest Sopockie Towarzystwo
Ubezpieczen ERGO HestiaSA, ktoére
powotato do zycia Fundacje Integralia.



Gtéwna misja fundacji jest wspieranie
0s6b z niepetnosprawnosciami na drodze
do samorealizacji zawodowej,
wspottworzac przy  tym  przyjazne
stanowiska pracy w Grupie ERGO Hestia
oraz w innych firmach i instytucjach.

Firma Certes sp. z 0.0. realizuje od lat
projekty zwigzane z aktywizacja osob
wykluczonych. Jednym z Kkluczowych
projektow jest projekt Na plusie -
dostepnos¢ szansg rozwoju
przedsiebiorstw, ktéry poprzez dziatania
szkoleniowe i doradcze podnosi
$wiadomos$é, wiedze i umiejetnosci
przedsiebiorcow i ich  pracownikow
w  zakresie wdrazania  technologii
kompensacyjnych oraz technologii
asystujacych, a takze uniwersalnego
projektowania. Dzieki temu
przedsiebiorcy moga budowaé przewage
konkurencyjna poprzez tworzenie
srodowiska witgczajgcego oraz wdrazanie
nowych, innowacyjnych rozwigzan,

Zadbaj o konkurencyjnosé¢

swojej firmy i badz Na Plusie!

Korzysci z udziatu w projekcie:

- Uzyskanie przewagi konkurencyjnej

- Zoptymalizowanie kosztéw produkcji i Swiadczonych ustug

- Pozyskanie nowych odbiorcow/klientéw

- Wyposazenie w wiedze i nowe kompetencje pracownikéw

- Poprawa wizerunku firmy

Wiegcej informacji o projekcie na: www.naplusie.eu

CERTES.

produktéw, ustug zaréwno w otoczeniu
wewnetrznym dla pracownikow jak
i zewnetrznym klientow i partnerow
biznesowych.

Osoby wykluczone powinny miec¢ rowne
szanse w zakresie zatrudnienia. Firmy
majg obowigzek stosowac zasady
rownosci szans w swoich politykach
rekrutacyjnych i zatrudniania, aby
zminimalizowac wykluczenie.
Organizacje powinny wspierac
réznorodnos¢ w  swoich  zespotach
i zatrudniac osoby
Z niepetnosprawnosciami, aby zwiekszy¢
produktywnos¢ i innowacyjnosc.
Ponadto, firmy powinny  tworzyc¢
srodowiska przyjazne dla 0sob
wykluczonych, oferujac specjalne
warunki pracy, wsparcie | pomoc
w zakresie dostosowania stanowiska do
potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami.

&naplusie




Rozne oblicza
diversity
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R&6znorodnos¢ moze by¢ rozpatrywana na wiele réznych sposobdw. Nie tylko jako
roznorodnos¢ etniczna, kulturowa, religijna, pokoleniowa, jezykowa, spoteczno-
ekonomiczna, tozsamosci piciowej, ale réwniez moze by¢ rdwniez postrzegana
w kategoriach takich jak réznorodnos¢ w ramach organizacji, roznice miedzykulturowe,

wielokulturowosg, réznorodnosc spoteczna i roznorodnos¢ na rynku pracy.

Jak wynika z raportu Gallupa“, pierwszym
krokiem w tworzeniu zrdznicowanej
i inkluzywnej kultury jest uznanie faktu, ze
roznorodnosc¢ oraz inkluzja to dwie rézne
koncepcje.

Zarzadzanie roznorodnoscia oraz
budowanie kultury wiaczajacej to wciaz
nowe wyzwania dla wielu organizacji
i chociaz réznorodnos¢ oraz inkluzja to
pojecia nierozerwalnie zwigzane ze sobg,
to nie nalezy traktowac¢ ich jak
synonimow. R&znorodnosc dotyczy
reprezentacji danej grupy spotecznej, zas
inkluzja wskazuje w jakim stopniu wktad,
obecnos¢ i perspektywy réznych grup
ludzi s uwzgledniane i integrowane w
danym srodowisku. Nalezy pamietac, ze
srodowisko, w ktdrym obecna jest wielos¢
ras, narodowosci, ptci, orientacji
seksualnych i tozsamosci, ale punkty

- R&znica miedzy ,diversity” a ,inclusion”

widzenia tylko niektérych grup sa cenione
lub  wywieraja wptyw, moze byc
réznorodne, ale nie jest inkluzywne®.

INKLUZIA ODNOSI SIE DO
KSZTALTOWANIA KULTURY
ORGANIZACYINEJ, ZAPEWNIAJACEJ]
PRACOWNIKOM ROWNE
TRAKTOWANIE | INDYWIDULANY
ROZWOJ. JEJ ZADANIA POLEGAIA
NA SWIADOMYM WEACZANIU
DZIAtAN Z ZAKRESU ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA DO MISJI
ORGANIZACII, WARTOSCI ORAZ
ZASAD POLITYKI PERSONALNEJ.®
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Dostepnosc i roznorodnosc w biznesie s3
niezbedne, aby zapewni¢ wszystkich
pracownikow, ze s3 traktowani réwno
i maja mozliwos¢ wykorzystania swoich
umiejetnosci  italentow. Dostepnosc
i roznorodnos¢  wptywaja na  wyniki
biznesowe, poniewaz wspierajg tworzenie

innowacji i kreatywnosci poprzez
wymiane mysli i pomystow. Ponadto,
Zapewniajac réznorodnosg, mozna

zwiekszyC zaangazowanie pracownikow
i zatrzymac¢ ich w firmie na dtuzej.
Pracownicy czuja sie bardziej
akceptowani i doceniani, jesli s3a
zatrudniani zgodnie zich zdolnosciami,
anie zgodnie z ich pochodzeniem,
orientacja seksualna, religia lub innymi
cechami. Dostepnos¢ i roznorodnosc
w biznesie sg wiec niezbedne, aby miec
zaangazowanych, wykwalifikowanych
i wydajnych pracownikoéw.

Dostepnosé i réznorodnosé to jednak
dwie rézne koncepcje, cho¢ moga byc¢
scisle ze soba powigzane. Dostepnosc
dotyczy tego, jak tatwy jest dostep do
informacji, ustug Ilub produktéw za
posrednictwem dostepnych technologii,
Zapewniajac jednoczesnieg, ze sg one tatwe
w uzyciu i dostepne dla wszystkich.
Réznorodnos¢ natomiast dotyczy rdznic
W spoteczenstwie, skupiajac sie na
roznych grupach spotecznych i ich
potrzebach, co umozliwia organizacjom
tworzenie produktow i ustug, ktdre sa
dostosowane do potrzeb odbiorcow.
Réznica miedzy réznorodnoscia,
réwnoscia i wlaczeniem polega na tym,
ze roznorodnos¢ odnosi  sie  do
uwzglednienia réznych mniejszosci
W spoteczenstwie, takich jak rasa, ptec,
pochodzenie religijne, kulturowe itp.

Rownos¢ z kolei oznacza, ze wszyscy ludzie zostali stworzeni rownymi i powinni miec takie
same szanse i mozliwosci. Natomiast wtgczenie oznacza, ze ludzie powinni mie¢ mozliwosc
uczestniczenia w petni w wszystkich dziedzinach zycia spotecznego, bez dyskryminacji.

Dziatania zwigzane z dostepnoscia
w biznesie obejmuja:

& tworzenie stron internetowych
i aplikacji zgodnych ze
standardami dostepnosci;

& zapewnianie wystarczajacej ilosci
czasu na odpowiedz
i wykonywanie czynnosci, ktére
wymagaja duzej precyzji;
tworzenie produktow i ustug
dostepnych dla oséb o réznych
stopniach sprawnosci;

& zapewnianie wsparcia
technicznego i wsparcia w zakresie
dostosowania produktéw dla osob
Z niepetnosprawnosciami;
tworzenie procedur dla oséb
niepetnosprawnych.

Dziatania zwigzane z r6znorodnoscia
w biznesie obejmuja:

& tworzenie programow i ofert pracy
dostosowanych do potrzeb
réznych grup spotecznych;

& tworzenie pozycji kierowniczych,
ktore sa dostepne dla roznych
grup; zapewnianie szkolen
i mozliwosci rozwoju dla
pracownikéw z réznych grup;

& wspieranie réznych grup w
okresleniu potrzeb i mozliwosci
rozwoju; organizowanie
konferencji i szkolen dotyczacych
réoznorodnosci;

& tworzenie programow
mentoringowych specjalnie dla
réznych grup.

& ponadto firmy moga wspierac
organizacje pozarzadowe i inne
inicjatywy, ktore wspieraja
roznorodnosc w biznesie.



R&6zne spotecznosci, kultury i obszary
geograficzne uzywaja roznych
akronimow, aby wskaza¢ przestrzen
obejmujacg  rdéznorodnos¢,  réwnosc,
wiaczenie, dostepnosc, sprawiedliwose
i przynaleznos¢ lub pewna kombinacje
tych termindéw. Wazne jest zaréwno
zrozumienie, jakie akronimy sa najczesciej
uzywane w danym srodowisku, ale takze
celowe okreslenie czy akronim doktadnie
odzwierciedla intencje. | wiasnie to
intencjonalnos¢, czyli  przyjmowanie
przemyslanego podejscia do komunikacji,
programowania i innych aspektoéw, ktore
skupiaja sie na mysleniu o pozadanych
rezultatach | sposobach wspierania
wszystkich cztonkdw powinny

CERTES.

- ROzne odmiany diversity

towarzyszyc¢ okresleniu podejscia
organizacji do réznorodnosci i wigczenia.

DEIA (Diversity, Equity, Inclusion, &
Access), czyli rdéznorodnos¢, rownose,
inkluzja i dostep to cos wiecej niz nowe

wyobrazenie réznorodnosci.
Organizacyjny wysitek DEIA
0 zmienionych priorytetach jest

doskonata okazja do wbudowania go
w programy i dziatania na dtuzsza mete,
pomagajac przeksztatcic miejsce pracy

W przestrzen, ktéra naprawde
odzwierciedla spoteczenstwo, w ktorym
zyjemy, i zapewniajac, ze drzwi

mozliwosci sg otwarte i dostepne do
wszystkich.

Czym wilasciwie jest DEIA?

D)

Réznorodnosc to praktyka obejmujaca
wiele spotecznosci, tozsamosci, ras, grup
etnicznych, srodowisk, zdolnosci, kultur i

wierzen.

Rownosc¢ to konsekwentne i systematyczne,
uczciwe, sprawiedliwe i bezstronne
traktowanie wszystkich oséb.

Inkluzja to uznanie, docenienie oraz
wykorzystanie talentéw i umiejetnosci
pracownikow ze wszystkich srodowisk.

Dostepnosc¢ to projektowanie, budowa,
rozwoj i utrzymanie obiektow,
technologii informacyjno-
komunikacyjnych, programéw i ustug
tak, aby wszystkie osoby, w tym osoby
niepetnosprawne, mogty z nich w petni i
niezaleznie korzysta¢. Koncepcja
dostepnosci dotyczy tego, czy produkt,
ustuga lub przestrzen moze by¢ uzywana
przez jak najszersza grupe odbiorcoéw,
ktora rozni sie od ogolnej uzytecznosci
skupiajac sie na zapewnieniu
rownowaznego doswiadczenia
uzytkownika osobom
niepetnosprawnym. Czynniki sktadajace
sie na dostepnosc¢ obejmujg komponenty
wizualne, dzwiekowe i mobilne oraz
zdolnosé produktu, ustugi lub przestrzeni
do taczenia sie lub uzywania z
technologiami pomochniczymi

A




To nowy sposdb myslenia o tym, co
stanowi modelowe migjsce pracy i proba
pochylenia sie nad ludzkim charakterem
tego, co robimy. Jest to sposdb na petne
wykorzystanie umigjetnosci i wkiadu
wszystkich pracownikow.

Kolejng odmiang DEI jest DEIB (Diversity,
Equity, Inclusion, Belonging), ktoéra
oznacza réznorodnose, rownose, inkluzje
i przynaleznos¢. To cztery koncepcje,
ktore wspotpracuja ze sobg, aby zwiekszy¢
dynamike zespotu, produktywnosc¢
i innowacyjnos¢ w organizacji. Majac DEIB
w centrum swojej misji, masz pewnosg, ze
kazdy cztonek zespotu ma réwne szanse
na wykonanie swojej najlepszej pracy
i czuje sie doceniony.

Badanie Deloitte wykazato, ze
réoznorodnodé, rownosg, integracja
i przynaleznos¢ (DEIB) oferuja firmie 46%
wzrost przewagi konkurencyjnej
w branzy, 40% lepsze idokfadniejsze
podejmowanie decyzji, 34% wzrost

wynikéw finansowych i wiele innych
korzysci. Co  wiecej, roznorodnosg,
rownos¢, integracja i przynaleznosc

poprawiaja wskazniki retencji i prowadza
do przetomowych innowacji.”

Pomiar DEIB

Mierzenie, jak dobrze firma stanowi
przyktad réoznorodnosci, rownosci,
integracji i przynaleznosci, moze byc
mgliste. Wiekszos¢ firm  domysinie
przeprowadza coroczne ankiety
pracownicze, aby oceni¢, jak sobie radza,
ale kwestionariusze te tylko zarysowuja,
jak sie czuja kandydaci i dotycza tylko
jednego lub dwoéch elementéw DEIB. Nie
wszyscy tez biorg udziat w tych ankietach,
co moze prowadzi¢ do znieksztatcenia
wynikow. Czesto niestety jest za pdzno,
aby przywddcy dokonali istotnych zmian
do czasu analizy wynikéw. Dobra
wiadomoscia jest to, ze technologia moze
pomaoc poprzez centralizacje
i automatyzacje pozyskiwania
kandydatoéw i zarzadzania ludzmi.




Szkolenia DEIB

Szkolenie wszystkich pracownikéw
w zakresie praktyk DEIB moze byc¢
wyzwaniem. Obejmuje to upewnienie sig,
ze kazdy pracownik jest sSwiadomy swoich
uprzedzen i wie, co zrobi¢ w przypadku
nierownosci, wykluczenia lub uprzedzen
w miejscu pracy. Dobre szkolenie DEIB
umozliwia pracownikom dbanie o siebie
nawzajem i zgtaszanie przypadkow
nekania lub niesprawiedliwego
traktowania wspotpracownika. Ale nawet
Zanim pracownicy zostang zatrudnieni,
menedzerowie i rekruterzy musza

wiedzie¢, jak nadac¢ priorytet DEIB
w procesie pozyskiwania talentéw i byc
Swiadomi swoich uprzedzen w procesie
rekrutacji.

CERTES.

Waznym  pierwszym  krokiem  jest
opracowanie jasnej, szczegotowej definicji
programu szkoleniowego DEIB (sposoby
angazowania sie w petne szacunku,
pozytywne interakcje oraz ograniczenie
dyskryminacji i uprzedzen) dla wszystkich
pracownikéw. Wedtug jednego z badan
coroczne warsztaty/szkolenia tylko
tymczasowo poprawiajg DEIB, poniewaz
zachowania powoli wracajg do tego, co
byto przed treningiem. Prawdziwe
podejscie DEIB nadaje ton catej
organizacji, a firma skupiona na DEIB
przyciggnie réznorodne talenty.

W metodologii Certes po zrealizowaniu
szczegotowego audytu oraz
zaproponowaniu konkretnych dziatan
wdrozeniowych zawsze rekomendujemy
warsztaty uswiadamiajace realizowane
przez naszych ekspertow.

Rekomendowane szkolenia

OBSZAR MIEKKIE

Multigeneracyjnos¢ i réznorodnosé
Komunikacja w srodowisku
réznorodnym

E-commerce i obstuga klienta
Transformacja cyfrowa
Innowacyjnos¢ w duchu podejscia
agile

Zarzadzanie zespotem
réznorodnym

Przywodztwo wigczajace

Roéwne traktowanie mobbing

i dyskryminacja

Budowanie kultury diveristy

& inclusion
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SZKOLENIA EKSPERCKIE

& Dostepnosc¢ architektoniczna

@ DOSTEPNOSC - Doswiadczanie
niepetnosprawnosci,
projektowania uniwersalnego,
technologii asystujacych
i kompensacyjnych

& Obstugi Klienta z
niepetnosprawnoscig — zmien
perspektywe

& Komunikacja inkluzywna - jak
budowac kulture wiaczajaca na co
dzien

& Dostepna rekrutacja



Wielopokoleniowosc

a zarzadzanie
roznorodnoscia



Zarzadzanie réznorodnoscia na Swiecie
i w Polsce jest bardzo waznym
elementem dziatan biznesowych. Na
Swiecie wiele miedzynarodowych firm jest
zaangazowanych w tworzenie kultury
opartej na integracji, ktéra zacheca do
zarzadzania roznorodnoscia
i promowania réwnych szans. W Polsce
idee zarzadzania réznorodnoscig pojawity
sie na poczatku lat 90. i od tego czasu
wiele firm zainwestowato w zarzadzanie
roznorodnoscia, tworzac programy
majgce na celu wzmocnienie akceptacji
roznorodnosci w biznesie.

Obecnie w naszym kraju, firmy staraja sie
rowniez tworzy¢ bardziej wiaczajace
srodowisko pracy, jednak wiele z nich
nadal ma do czynienia z wyzwaniami
w zakresie zarzadzania rdéznorodnoscia,
takimi jak bariery kulturowe czy
stereotypy. Przedsiebiorstwa w Polsce
musza wykazac sie wyjatkowa
starannoscia w  procesie  tworzenia
wigczajgcego srodowiska pracy, ktore
bedzie szanowato i doceniato
roznorodnosc.

Réznorodnos¢ to nie tylko poziomy:
sprawnos¢, pte¢ i pochodzenie, ale
rowniez wiek. Jak zatem wdrozy¢ ja w
zespotach wielopokoleniowych, aby byta
skuteczna? Przede wszystkim nalezy
upewni¢ sie, ze Wwszyscy pracownicy
zréznicowanego wieku s3 petni
zaangazowaniw prace. Warto uwzglednic
ich rézne doswiadczenia i umigjetnosci,
aby  wykorzysta¢  potencjat.  Firmy
powinny tworzy¢ programy wsparcia,
ktore umozliwig wszystkim pracownikom
wspotprace i wymiane wiedzy. Wazne jest
rowniez, aby  wdrozy¢ procedury
i mechanizmy, ktore pozwola na
Zapewnienie bezpiecznych
i komfortowych warunkéw pracy dla
wszystkich. Co wiecej, nalezy zapewnic
szkolenia i wsparcie dla pracownikéw
w zakresie wspotpracy miedzy
pokoleniami iwyeliminowa¢ wszelkie
formy dyskryminacji.

CERTES.

Multipokoleniowosé a
réznorodnoscia?

zarzadzanie

Multipokoleniowos¢ to termin, ktoéry
odnosi sie do spoteczenstw, ktore sktadaja
sie z réznych sfer spotecznych,
wyznaniowych lub etnicznych. Jest to
proces, w  ktérym rébzne  grupy
wspotistniejg i wspodtpracujg ze sobag,
wykorzystujac swoje wzajemne sity, aby
maoc 0siggnac wspolne cele.
Multipokoleniowo$¢ moze prowadzi¢ do
poprawy jakosci zycia i zwiekszenia
zrozumienia miedzy ludzmi, poniewaz
ludzie sg w stanie lepiej zrozumiec
i zaakceptowac rézne punkty widzenia
innych grup.

W najnowszym artykule Fast Companye
eksperci  potwierdzaja, ze jednym
Z trenddw w miejscu pracy i zatrudnieniu,
ktore firmy Glassdoor i Indeed przewiduja
na 2023 r., bedzie wiekszy nacisk na
roznorodnos¢, rownos¢ i integracje
(DEI). Tendencja ta znaczaco rozni sie
jednak w zaleznosci od pokolenia
pracownikow. ,Badacze odkryli znaczna
roznice pokoleniowa, jesli  chodzi
o stosunek do inicjatyw DEI.

Podczas gdy

pracownikéw w wieku od
18 do 34 lat stwierdzito, ze
rozwazytoby odrzucenie
oferty pracy lub odejscie
z firmy, gdyby nie sadzili,
ze ich przetozony (lub
potencjalny przetozony)
wspiera inicjatywy DEI, to
nastawienie zmienia sie z
kazda starsza grupa
wiekowa

zaledwie 63% osob w wieku od 35 do 44
lat, 60% o0séb w wieku od 45 do 54 lat,

52% oséb w wieku od 55do 64 lat i 45%

0s6b w wieku powyzej 65 lat powiedziato
tosamo”s
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Jakie korzysci moze przynies¢ multipokoleniowosé organizacji? Opréocz wzrostu
wydajnosci i produktywnosci, zarzadzanie rdznorodnoscia moze poprawi¢ morale
pracownikow, zwiekszy¢ kreatywnosc¢ i innowacyjnos¢ wsrod personelu, a takze pomaoc
w tworzeniu kultury organizacyjnej, ktéra jest otwarta na réznorodne mysli i perspektywy.
Réznorodnos¢ moze takze utatwi¢ budowanie silnigjszych relacji z klientami
i konsumentami, poniewaz pozwala firmom lepiej zrozumiec¢ potrzeby réznych grup.
Wspieranie réznorodnosci w organizacji moze by¢ korzystne dla wszystkich stron, zaréwno
dla pracownikdw, jak i dla firmy.

RAzne generacje, czyli czym sie roznimy?

Generacje pokoleniowe to grupy ludzi, ktérzy urodzili sie w okreslonym przedziale
czasowym. Istniejg cztery gtdwne generacje: pokolenie baby boomers (urodzeni miedzy
1946 a 1964 rokiem), pokolenie X (urodzeni miedzy 1965 a 1979 rokiem), pokolenie Y
(urodzeni miedzy 1980 a 1994 rokiem) oraz pokolenie Z (urodzeni miedzy 1995 a 2009
rokiem). Kazda generacja ma swoje wiasne cechy i wartosci, ktére wptywaja na to, jak
postrzegaja i reaguja na swiat wokot siebie.

BABY BOOMERS GENERACJA X GENERACJAY GENERACIA Z
Generacja baby boomers e,%‘ Generacja X

to grupa oséb urodzonych w latach 1946-
1964. Jest to najwieksza generacja, ktora
wyrosta na ogromna site w wielu krajach
i zmienita Swiat. Baby boomers cechuje
przede wszystkim silna wiara
w moralnos¢ i tradycje, a takze silna
potrzeba osiggania sukcesu. Baby
boomers sg zazwyczaj uwazani za dobrze
wyksztatconych ludzi, ktdrzy sa w stanie
wykorzystywa¢ swoje doswiadczenie
i wiedze do podejmowania skutecznych
decyzji. Baby boomers sg réwniez znani
ztego, ze s3 lojalni wobec swoich
pracodawcow, a takze maja silng potrzebe
dawania innym i pomagania im.

takze nazywana pokoleniem X, to grupa
0s6b urodzonych w drugiej potowie XX
wieku, od potowy lat 60. do poczatku lat
80. Przedstawiciele tej grupy sg zazwyczaj
postrzegani jako zagubieni
w spoteczenstwie, w ktérym wychowali
sie ich rodzice, ale sg bardzo otwarci na
Zmiany i nowe technologie.
Charakteryzuja sie silnym poczuciem
odpowiedzialnosci i sg zorientowani na
osiggniecie konkretnych celéw. Cenia
sobie niezaleznosé¢, a takze wolnosé
wyboru, sg dobrze wyksztatceni, pracowici
i zdeterminowani.
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Generacja Y = )

takze znana jako milenialsi lub pokolenie
Y) to ogdlna nazwa dla pokolenia ludzi
urodzonych w latach 1980-1994. Cechuje
je silne przywiagzanie do technologii, silny
nacisk na indywidualizm i otwartos¢ na
nowe idee. Sa to ludzie, ktérzy chcg miec
wplyw na spoteczenstwo, ktorzy sa
bardziej swiadomi ekologicznie i ktérzy
maja wyzsze wymagania dotyczace
jakosci produktow.

Wedtug badan

milenialséw jest
aktywnie
zaangazowanych
w prace, gdy
wierzg, ze kultura
ich organizacji jest
inkluzywna.'©

83%

Bioragc pod uwage, ze milenialsi stanowia
wiekszos¢ sity roboczej (39,4% w 2020 r.),
a pokolenie Z jest najbardziej
zréznicowanym pokoleniem w historii",
coraz wazniejsze jest, aby firmy skupiaty
sie na tworzeniu kultury przynaleznosci
dla swoich  pracownikéw. Wedtug

Gallupa” firmy, ktére osiggnety
najlepszy wynik pod wzgledem
zaangazowania pracownikéw, s3

o 23% bardziej rentowne i osiagajg do

43% mniejsze obroty niz te z dolnego
kwartatu.

CERTES.

Generacja Z (zalfa) B )

\

inaczej nazywana post-milenialsami lub
generacja internetowa, to grupa ludzi
urodzonych od 1995 roku do 2012 roku.
Generacja Z ma wiele cech wspdlnych
zZgeneracja v, ale wyrdznia sie rowniez
w niektérych aspektach. Przede
wszystkim s3 to ludzie, ktorzy urodzili sie
w czasach, gdy internet i technologia byty
juz integralng czescia ich zycia. Sa bardziej
wyksztatceni i aspirujg do wyzszych form
edukacji. Sa bardziej zainteresowani
cyfrowymi mediami i technologig niz
poprzednie pokolenia. Sg rowniez bardziej
Swiadomi spotecznie i politycznie, a takze
bardziej otwarci na rdznorodnosc.
Posiadaja takze WYZSZY poziom
samodzielnosci i samoswiadomosci.
Przedstawiciele generacji Z sg rowniez
bardziej zmotywowani i skoncentrowani
na dziataniu niz poprzednie pokolenia.

Aby skutecznie laczyé pracownikéw
zréznych generacji pokoleniowych,
organizacje powinny zadbac
0 zapewnienie wszystkim pracownikom
uczciwego traktowania, szanowania
i wigczania ich do podejmowania decyzji.
Pracodawcy powinni takze zapewnic
pracownikom réznych pokolen dostep do
nowoczesnych technologii i narzedzi,
a takze umozliwiac im prace
w miedzypokoleniowych zespotach, co
utatwi wymiane informacji i wiedzy. Co
wiecej, pracodawcy powinni uwzglednic
rézne potrzeby i preferencje pracownikéw
roznych pokolen, aby zapewni¢ im
mozliwie najlepsze warunki pracy.
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ROznorodnosc, rownosc,

Integracja | przynaleznosc
W Mmiejscu pracy
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Réznorodnos¢ to nie tylko rozmaite generacje, ale réwniez rownosé ptci. Wprowadzenie
rownosci szans pomiedzy ptciami oznacza, ze kobiety i mezczyzni sg traktowani jednakowo
w dostepie do mozliwosci edukacyjnych, finansowych i zawodowych oraz w innych
aspektach zycia. Wprowadzenie rownosci szans oznacza rowniez, ze wszelkie przeszkody,
ktore utrudniaja kobietom i mezczyznom odnoszenie sukceséw sg usuwane. Ustanawianie
rownosci szans wspiera jednostki w ich drodze do osiggania sukcesu, zgodnie z ich

wiasnymi wyborami.

ROwNOSC szans kobiet | mezczyzn

Traktat Unii Europejskiej na temat
réwnosci szans dla kobiet i mezczyzn®
okresla, ze kobiety i mezczyzni maja
prawo do rownego traktowania
w dostepie do szkolen, edukacji,
zatrudnienia, zarobkoéw, zdobywania
kwalifikacji zawodowych oraz warunkéw
pracy. Traktat wymaga takze, aby
panstwa cztonkowskie UE wdrozyty
wszelkie odpowiednie srodki majgce na
celu promowanie réwnosci szans dla
kobiet i mezczyzn', a takze aby zapewnity
odpowiednig ochrone prawna i skuteczne
egzekwowanie praw obu pfici.

Warto w tym miejscu przyjrze¢ sie
badaniom, z ktérych wynika, ze obecnie
ponad

kobiet zgtasza,
iz doswiadczyto
mikroagresji

W miejscu pracy

a 14% doswiadczyto molestowania
W ciggu ostatniego roku.

Co wiecej, az

kobiet uwaza, ze
zgtaszanie zachowan
niewtaczajacych
negatywnie wptynie
naich kariere.”

Wedtug Culture Amp wiekszos¢ kobiet
pracujgcych  czuje sie  wykluczona
zZ podejmowania decyzji, nie czuje sie
komfortowo wyrazajgc swoje opinie i nie
wierzy, ze moga odnies¢ sukces.”®

Badania pokazuja rowniez, ze tylko 40%
kobiet czuje sie usatysfakcjonowanych
procesem decyzyjnym w swojej
organizacji (wobec 70% mezczyzn), co
prowadzi do niezadowolenia z pracy
i stabej retencji pracownikéow.”

Wprowadzenie réwnosci szans dla
kobiet i mezczyzn w biznesie to zasada,
zgodnie z ktérg kobiety i mezczyzni maja
miec rowne szanse w dziedzinie biznesu
i przedsiebiorczosci. Oznacza to, ze
kobiety i mezczyzni powinni miec rowny
dostep do zatrudnienia, szkolen,
finansowania i innych mozliwosci rozwoju
zawodowego. Zatozenie to jest czescia
szerszego zobowigzania wielu panstw do
promowania réwnosci szans i walki ze

wszelkimi formami dyskryminacji.
Poprzez dostarczanie kobietom
i mezczyznom rownych mozliwosci,

mozemy zmniejszy¢ istniejgce bariery
i wyeliminowac nieréwnosci w biznesie.

Firmy, w ktérych na stanowiskach
kierowniczych ponad 30% stanowia

kobiety, maja o 48% wieksze szanse na
osiggniecie lepszych wynikow niz firmy
0 mniejszej réznorodnosci ptci.'®
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Ze statystyk wynika, ze organizacje
w ktorych na stanowiskach kierowniczych
jest wiecej kobiet, konsekwentnie

0siggaja lepsze wyniki niz firmy, w ktdrych
mniej niz jedna trzecia stanowisk
kierowniczych jest obsadzona przez
kobiety. Jednak spojrzenie na liste

CERTES.

Fortune Global 500 ilustruje utrzymujaca
sie dysproporcje kobiet na szczeblu
kierowniczym, tylko 5% firm jest
zarzadzanych przez kobiety. Na liscie firm
z listy Fortune 500 w USA tylko 8,8% firm
jest prowadzonych przez kobiety.”®




Codzienna roznorodnosC 1 dostepnosc

W Miejscu pracy

Polityka réznorodnosci

Polityka réznorodnosci w organizacji jest
strategig, ktdra naktada na organizacje

obowiagzek zapewnienia wszystkim
pracownikom rownego traktowania
i sprawiedliwych szans w zakresie

zatrudnienia, awansu i zarzadzania. Ma ona
na celu promowanie réznorodnosci
W miejscu pracy, W tym réznorodnosci
etnicznej, ptci, wieku, narodowosci,
wyznania, pochodzenia  spotecznego
i niepetnosprawnosci.  Celem polityki
réznorodnosci jest tworzenie przyjaznego,
innowacyjnego srodowiska, w ktérym
WSZYSCy pracownicy moga wykorzystac
swoje umiejetnosci i talenty do osiggniecia
sukcesu.

Codzienna réznorodnos¢ i dostepnosé¢ w
miejscu pracy to okreslenie dla strategii,
ktora ma na celu zapewnienie, aby
pracownicy byli traktowani sprawiedliwie
i mieli réowne szanse wykorzystania swoich
umigjetnosci italentow. Oznacza to, ze
WSzyscy pracownicy sg traktowani na
rownych zasadach, bez wzgledu na
pochodzenie, orientacje seksualng, religie
lub inne cechy. Umozliwia to pracownikom
wykorzystywanie wszystkich swoich
umigjetnosci i talentow, aby osiggnac
sukces w organizacji. Codzienna
roznorodnos¢ idostepnos¢ w miejscu
pracy to klucz do tworzenia innowacji,
Zaangazowania, zatrzymania
pracownikdw i osiggania  wynikow
biznesowych.

Wprowadzanie réznorodnosci do
organizacji to ogromne zobowigzanie i nie
ma gotowej instrukcji, z ktérej mozemy
skorzystac od A do Z bazujgc na

doswiadczeniu innej organizacji. Kazda
firma ma unikatowy zestaw celdw,
a praktyki w zakresie réoznorodnosci musza
by¢ z nimi zgodne, aby odnies¢ sukces.
Warto zaczac¢ od diagnozy jaka kulture jako
organizacja posiadamy i w jakim kierunku
chcemy zmierza¢. Przyktadem takiego
rozwigzania moze by¢ przeprowadzenie
ankiety, ktéra pozwoli zidentyfikowac
konkretne braki w organizacji i da
odpowiedz, gdzie nalezy skoncentrowac
swoje zasoby.

Nastepnym etapem wdrozenia jest
przejscie od projektu do realizacji. W tym
miejscu  jednym z  najwazniejszych
czynnikow jest zespot. Mozna
zaprojektowa¢ najbardziej szczegdtowy
program wprowadzenia réznorodnosci,
natomiast jezeli nie posiadamy
odpowiedniego zespotu ludzi, gotowego
do podjecia dziatan i jego wdrozenia — nie
mozemy liczy¢ na sukces. Dlatego tez
wiele firm wdrazajacych réznorodnosc
posiada dedykowany dziat tj. zespdt ds.
roznorodnosci. Co wiecej najnowsze
statystyki firmy Indeed pokazujg, ze liczba
miejsc pracy zwigzanych z réznorodnoscia

i integracja wzrosta o 35% w ciagu

ostatnich dwadch lat. Niestety nie mozna
jednak opierac¢ wdrozenia réznorodnosci w
organizacji tylko na dziale do tego
dedykowanym. Aby odnies¢ sukces
potrzebna jest kooperacja wszystkich
dziatow firmy, w szczegdlnosci ich
menedzerow, ktoérzy maja ogromny wptyw
na realizacje takich projektow. Wazne jest,
aby inwestowac w ich rozwdj w zakresie
réznorodnosci np. poprzez szkolenia.



Kolejnym wyzwaniem jakie mozemy
napotka¢ wdrazajac réznorodnos¢ do
organizacji jest pokonywanie uprzedzen.
Zgodnie z badaniami Daniela
Kahnemana?®® zdecydowana wiekszos¢
ludzkich decyzji opiera sie na
uprzedzeniach, przekonaniach i intuicji,
a nie na faktach czy logice. Majac nawet
najlepsze intencje, ludzie przejawiaja
tendencje do wprowadzania uprzedzen w
swoje codzienne zycie, w tym w miejscu
pracy. Warto wiec rozwazy¢ na tym
etapie przeprowadzenie szkolenia, np.
z zakresu nieswiadomych uprzedzen,
ktére pomoze uswiadomic¢ pracownikéw
na temat powszechnych niecheci
i wypracowacé skuteczne sposoby na ich
unikanie lub radzenie sobie z nimi.

Pomimo odpowiedniej komunikacji,
inicjatyw, szkolen kazda organizacja moze
spotkaC sie z oporem wewnetrznym.
Niestety, nie wszyscy zgadzaja sie z idea
réznorodnosci w miejscu pracy. Niektorzy
czuja sie po prostu niekomfortowo
Z nieznanym i ostatecznie sie dostosuja,
ale inni moga aktywnie sprzeciwiac sie
pomystowi celowego budowania
réznorodnosci w miejscu  pracy.Bez
wzgledu na przyczyne wewnetrznego
oporu, wazne jest, aby doktada¢ wszelkich
staran i stale edukowac pracownikdéw w
temacie réznorodnosci. Skuteczne DEI
polega przede wszystkim na zblizaniu
ludzi do zrozumienia.
Jak wiec wpisaé réznorodnos¢é
w firmowe DNA?

Aby wpisa¢ réznorodnos¢é w firmowe
DNA, organizacje musza stworzyc¢
odpowiednie struktury i procesy, ktére
wspierajg i promujg réznorodnosc.
Oznacza to, ze firma musi stworzyc¢
strategie, ktora okresla jasne cele i zadania
dotyczace réznorodnosci, oraz zapewnic
zasoby i srodki niezbedne do realizacji
tych celéw. Ponadto organizacje powinny
wdrazac¢ konkretne dziatania, ktére beda
wspierac roznorodnos¢, takie  jak
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tworzenie programdw szkoleniowych,
projektéw mentoringowych i stazy oraz
dziatan z zakresu zatrudnienia, aby
zatrudnia¢ osoby z rdéznych grup
spotecznych. Organizacje powinny
rowniez uczy¢ swoich pracownikéw
w zakresie réznorodnosci, aby zapewnic,
ze wszyscy zrozumieja i akceptuja
réznorodnos¢é w miejscu pracy.

NALEZY PAMIETAC, ZE ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA TO NIE TYLKO
WYZWANIE DLA PRZEDSIEBIORCOW,
ALE TAKZE SZANSA.

Zarzadzanie roznorodnoscia moze
przyczynic sie do wzrostu
produktywnosci, lepszego wykorzystania
talentéw, wzmocnienia wizerunku firmy
na rynku i zwiekszenia lojalnosci klientow.

Przyktady strategii zarzadzania
roznorodnoscig  obejmujg  tworzenie
polityki réznorodnosci, tworzenie
srodowiska przyjaznego rdéznorodnosci,
edukacje i szkolenia pracownikow,
wprowadzanie procedur i programow
majacych na celu promowanie
roznorodnosci oraz monitorowanie

i ocena postepdbw  w  zarzadzaniu
roznorodnoscia. W celu zdobycia wiekszej
wiedzy na temat zarzadzania
roznorodnoscia, zachecamy do
zapoznania sie z raportami, takimi jak
.Global Diversity Management Report”

z 2020 r. opublikowany przez
WorldatWork, ,Global Diversity
Benchmark Report” z 2020 r.

opublikowany przez Mercer i ,Diversity,
Equity and Inclusion in the Workplace”
opublikowany przez Deloitte w 2019 .
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Znaczenie  dostepnosci, integracji
W miejscu pracy.

Aby codziennie wdrazaé dostepnosé
W organizacji, pracodawca powinien
najpierw zapoznac¢ sie z istniejacymi
przepisami i wymaganiami dotyczacymi
dostepnosci. Nastepnie powinien okresli¢
cele i priorytety w zakresie praw osoéb
Z niepetnosprawnosciami, aby zapewnic,
ze wszystkie jego dziatania beda zgodne
Z prawem. Pracodawca powinien rowniez
poswiecic¢ czas na szkolenie pracownikow
i zarzadzanie wiedza w  Zzakresie
dostepnosci, aby zapewnic, ze wszyscy s3
w  petni Swiadomi wymogdw prawa.
Powinien rowniez dostosowac
infrastrukture, procedury i procesy do
potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami,
atakze wdraza¢ wytyczne dotyczace
dostepnosci w komunikagcji z klientami.

Wspominanie o DEI  w  swoich
deklaracjach misji i wizji to jedno, a co
innego rzeczywiste realizowanie tych
wartosci  w praktyce. Kiedy ludzie
naprawde angazuja sie w promowanie
réoznorodnosci, rownosci, integracji
i przynaleznosci w miejscu pracy, staja sie
bardziej empatyczni | zaangazowani.
Takie zachowanie ma efekt domina,
zachecajac  innych pracownikéw do
rozwazenia, w jaki sposéb moga
wprowadzi¢ DElI do swojej pracy,
Zmieniajac w ten sposob biuro w bardzigj
wspotczujace, produktywne  miejsce.
W dalszej czesci przedstawiamy
konkretne korzysci, ktérych mozesz
oczekiwa¢ w wyniku zastosowania DEI
w swojej firmie.
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Korzysci z wdrozenia DEI w miejscu pracy?

@ ) Poprawia $wiadomoéé

uprzedzen
Poniewaz jestesmy ludzmi,
w podejmowaniu decyzji wprowadzamy
nawet nieswiadome uprzedzenia.

Posiadanie zréznicowanej sity roboczej
moze ujawni¢ uprzedzenia. Ustanowienie
DElI w migjscu pracy z natury rzeczy
sprawia, ze ludzie stajg sie bardzigj
Swiadomi, jesli chodzi o projekty kadrowe,
zatrudnianie talentdw, ocenianie
wynikéw i nie tylko. Kiedy DEI jest
Sledzony i ma na uwadze, wszyscy
w organizacji ktada na to wiekszy nacisk,
Zapewniajac bardziej rowne i integracyjne
srodowisko dla wszystkich.

(®)) Zwigkszenie puli talentow

Kandydaci beda mniej sktonni do
ubiegania sie o prace, jesli nie beda
przekonani, ze pracodawcy dbajg o DEI.
Specjalisci z pokolenia Z i milenialsi
aktywnie unikaja firm bez zréznicowanej
sity roboczej, wyraznej sciezki awansu lub
Zaangazowania w konfrontacje
z systemowym rasizmem w  swoich
szeregach. Jesli masz zjadliwe opinie na
temat ,szklanego sufitu”, nieuczciwych
wynagrodzen, faworyzowania lub klik, nie
przyciggniesz najlepszych kandydatow.
Pokazujac, ze traktujesz DEIl powaznie
i rozwazasz to na kazdym etapie procesu

rekrutacji, rozmoéw  kwalifikacyjnych,
onboardingu i rozwoju pracownikow,
otwierasz sie na potencjalnych

pracownikow, ktorzy wczesniej mogli
nawet nie rozwaza¢ Twojej firmy. Ale
czescia twojego obowigzku jest
znalezienie réznych kandydatéw. Jesli nie
wiesz, gdzie szuka¢ rdznorodnych
kandydatow, mozesz potencjalnie
przegapi¢ najlepsze talenty na rynku.

‘%}5 |  Zwiekszenie zaangazowania
pracownikéw

Nie jest sprawa btahg, aby wszyscy byli
uwzglednieni i czuli, ze sg wartosciowym
cztonkiem swojego zespotu. Kiedy
pracownicy sg mile widziani i doceniani,
Z pPewnoscia witoza w swoja prace wiecej
wysitku, motywujac swoich
wspotpracownikow do tego samego.
Firma Changeboard odkryta, ze dzieki
zréznicowanemu miejscu pracy
pracownicy

lepiej wspodtpracowali
ze swoimi
wspdtpracownikami

pracowali efektywniej

byli bardziej sktonni
do pozostania w swojej
organizacji na dtuzej

Kiedy pracownicy s3a zaangazowani, s3
bardziej skionni do pracy zespotowej
i wspotpracy miedzy funkcyjnej, promujac
wieksze poczucie przynaleznosci
i integracji.
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(@@ Oferuje lepsze podejmowanie
\__ decyzji

Wszystkie  zespoly czerpig korzysci
Z posiadania réznych perspektyw i opinii.
Bez rozbieznosci w myslach otrzymujesz
jednorodne pomysty, nudne srodowisko
pracy i stabe wyniki. Zespdt o rdéznych
umiejetnosciach i doswiadczeniach
podchodzi do problemdw bardziej
holistycznie, dzieki czemu dokonuje
lepszych wyboréw.

) Poprawia wydajnosé¢

Przywddztwo musi odzwierciedlac¢
zroznicowang, sprawiedliwag i integracyjna
atmosfere, aby pracownicy czuli, ze DEI
jest naprawde priorytetem. A kiedy to
zrobig, to sie optaca. Pracownicy osiggaja
lepsze wyniki, gdy czuja sie komfortowo,
angazujac sie w prace, wiedzac, ze s3 inni,
ktorzy moga zaoferowal  wsparcie
i kolezenstwo, ktorych potrzebujg, aby sie
wyréznia¢. Trzy badania McKinsey
wykazaty, ze firmy zréznicowane
etnicznie mialy do 36% wieksza
rentownosé, podczas gdy firmy
0 Wyzszym zréznicowaniu ptci miaty do

25% lepsze finanse.?

Badania dotyczace wdrazania DEIl
obejmuja szeroki zakres tematow, w tym:

(& analizowanie wptywu dostepnosci
i roznorodnosci na wydajnosé
pracownikdw,

& wplyw technologii na dostepnoéc,
przeglad istniejgcych strategii
i narzedzi dostepnosci,

(& ocene skutecznosci wdrozenia
strategii dostepnosci w réznych
branzach,

(& analize kosztéw i korzysci
wdrozenia dostepnosci w réznych
organizacjach,

(@ poréwnanie skutecznosci réznych
narzedzi dostepnosci,

CERTES.

{0 badanie skutecznosci dostepnosci
w odniesieniu do uzytecznosci
i wptywu na konkurencyjnos¢ na
rynku.

Firmy wdrazajg dostepnos¢ poprzez
okreslenie wytycznych i wymagan
dostepnosci, tworzenie procedur
i szkolen dla pracownikéw, stosowanie
narzedzi do automatyzacji dostepnosci,
testowanie aplikacji i stron internetowych
pod katem dostepnosci, monitorowanie,
a takze zapewnianie wsparcia
technicznego dla oséb z dysfunkcjami
wizualnymi, stuchowymi i ruchowymi.
Firmy moga rowniez skorzystac
zdostepnych na rynku narzedzi do
tworzenia stron internetowych i aplikacji
przyjaznych dla uzytkownikdéw, takich jak
Web  Accessibility Toolbar, WAVE,
Accessibility Insights i inne.

Co oznacza wdrozenie dostepnosci dla
organizacji?

Wdrozenie dostepnosci w organizacji
i biznesie przynosi korzysci zaréwno dla
organizacji, jak i jej uzytkownikdw. Dla
organizacji oznacza to wiekszg ilosc
potencjalnych klientéw, co prowadzi do
wzrostu przychodow. Ponadto
uzytkownicy beda mieli dostep do
produktéw i ustug, ktérych wczesniej nie
byli w stanie uzywad, co wpltywa na ich
jakos¢ zycia. Wdrozenie dostepnosci
Zapewnia rowniez zwiekszong
elastycznos¢ w zarzadzaniu zasobami,
a takze bezpieczenstwo i niezawodnosé
systemu. Dzieki wdrozeniu dostepnosci
organizacja moze rdéwniez uzyskac
przewage konkurencyjng, poniewaz
bedzie w stanie dostarcza¢ klientom
lepsze produkty i ustugi niz jej konkurenci.
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Przyktady wprowadzania dostepnosci
i réznorodnosci w firmach obejmuja:

(@ tworzenie programdw wsparcia
dla pracownikdéw w celu
wzmochienia ich pozycji
W organizacji,

@ umozliwienie pracownikom
uzyskania dostepu do aktywow
i narzedzi, ktérych potrzebuja, aby
0siggnac sukces,

(& tworzenie szans na awans i rozwdj
zawodowy dla pracownikéw
z réznorodnych grup,
wprowadzenie polityKi
zarzadzania opartej na wynikach,
ktora uwzglednia réznorodnosé
i dostepnosg,

(& tworzenie programéw i narzedzi
do monitorowania i poprawy
jakosci zycia pracownikow,

(& angazowanie pracownikéw
w proces wyboru i zatrudniania
nowych pracownikdw.

wdrozyto

Wiele firm skutecznie

dostepnosé, w tym Microsoft, Apple,
Google, Facebook, Amazon, Bank of
America, Wells Fargo i wiele innych.
Organizacje te wykorzystujg dostepnosc,
aby zapewni¢ swoim uzytkownikom
wygodny  dostep do ich ustug
i produktéw. Na przyktad Microsoft

CERTES.

posiada program dostosowywania
produktéw do 0sb6b
Z niepetnosprawnosciami, a Apple
programy edukacyjne dla 0sb6b

Z niepetnosprawnosciami. Google
i Facebook wprowadzity udogodnienia
dla oséb niewidomych, a Amazon i Bank
of America ustugi dostepne dla
wszystkich. Wells Fargo wprowadzit
program e-learningowy, ktéry utatwia
pracownikom zdobywanie wiedzy
z zakresu dostepnosci.

Inne  firmy miedzynarodowe, ktoére
skutecznie wdrozyty dostepnos¢ to:
Microsoft, Apple, Google, IBM, Amazon,
Oracle, Adobe, HP, SAS, Dell, SAP, Intel,
Symantec, Barclays, Bank of America, JP
Morgan Chase, PayPal, The Home Depot,
Amazon Web Services, Verizon, AT&T,
Comcast, Citibank, Target, Walgreens,
Twitter, Linkedln, Walmart, Best Buy,
United Airlines, American Airlines,
Southwest Airlines, Delta Airlines, JetBlue,
Amtrak, FedEx, UPS, USPS, Burger King,
McDonald's, Subway, KFC, Chick-fil-A,
Starbucks, Dunkin' Donuts, Applebee's,
Taco Bell, Wendy's, Pizza Hut, Domino's,
Sonic, Arby's, Panera Bread, Chipotle,
Olive Garden, Red Lobster, IHOP, Denny's,
Outback Steakhouse, Chili's, Applebee's,
TGl Fridays, and Buffalo Wild Wings.
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Jakie dziatania podjaé, aby organizacja lub jest ustugi byty dostepne?

Pierwszym krokiem zawsze powinien
byé audyt. Aby skutecznie go
zrealizowaé nalezy przeprowadzi¢
analize obecnego stanu infrastruktury
oraz okresli¢ potrzeby i wymagania
dotyczace  dostepnosci. Nastepnie
nalezy wdrozy¢ odpowiednie Ssrodki
techniczne, takie jak budowa Ilub
modernizacja infrastruktury, by zapewnic¢
dostepnosc¢ dla wszystkich. Po wykonaniu
wszystkich wymaganych dziatan, nalezy
przeprowadzic¢ testy prébne na serwerach
i urzadzeniach, aby upewni¢ sig, ze
wszystko dziata prawidtowo.

Na koniec nalezy przeprowadzi¢
regularne audyty dostepnosci, aby
upewni¢ sie, ze wszystkie srodki
techniczne s3 wecigz wykorzystywane
w odpowiedni sposdb. W celu dalszego
wdrozenia dziatan zZwigzanych
z dostepnoscia, nalezy zainicjowac
programy szkolen i edukacji, by zapewnic¢
odpowiednie zrozumienie i wiedze na
temat dostepnosci. Ponadto, nalezy
wprowadzi¢ odpowiednie  procedury
i regulacje prawne, aby zagwarantowac,
ze wszystkie dziatania Zwigzane
z dostepnosci sg realizowane zgodnie

Z wytycznymi.

Potwierdz, ze Twoja organizacja jest dostepnal!

Certyfikacja dostepnosci to procedura, ktéra pozwala przedsiebiorcom udowodnic, ze ich
produkty, ustugi i strony internetowe sg dostepne dla wszystkich uzytkownikéw, w tym
0s6b starszych, niepetnosprawnych, matek z dzie¢mi i innych oséb z ograniczonymi
mozliwosciami ruchowymi. Certyfikacja dostepnosci jest procesem, ktéry pozwala firmom
wykazac, ze przestrzegajg one standardow dostepnosci i ze ich produkty, ustugi i strony
internetowe sg dostosowane do potrzeb wszystkich uzytkownikéw. Certyfikacja
dostepnosci moze zostaC osiggnieta przez przedsiebiorcow, ktoérzy przestrzegaja
wytycznych dostepnosci, takich jak zalecenia WCAG 2.0, normy ISO/IEC 40500 oraz ustawy

o dostepnosci.
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CERTES JEST
CERTYFIKATOREM
DOSTEPNOSCI!

Czym sie zajmujemy?

& weryfikacja spetnienia
minimalnych wymagan, przez
przeprowadzenie audytu
dostepnosci

& sformutowaniem szczegdtowych
zalecen w zakresie poprawy
Zapewniania dostepnosci osobom
ze szczegolnymi potrzebami

& wydaniem certyfikatu
dostepnosci

Uzyskany po zakonczeniu catego procesu
certyfikat jest waznym sygnatem dla
rosnacej grupy klientow ze szczegdlnymi
potrzebami swiadczacym o tym, ze
przedsiebiorca potrafi zapewnié ich
obstuge lub da¢ im  mozliwoéé
zatrudnienia w ich strukturach.

Posiadanie certyfikatu uprawnia takze do
obnizenia o 5% sktadek ponoszonych
przez przedsiebiorce lub organizacje
pozarzadowa na rzecz Panstwowego
Funduszu Rehabilitacji Osoéb
Niepetnosprawnych.

Certyfikacja dostepnosci to mechanizm,
o ktérym mowa w art. 15 ustawy
0 zapewnieniu dostepnosci osobom ze
szczegdlnymi  potrzebami. Jest on
skierowany do przedsiebiorcow oraz
organizacji pozarzadowych
Zzainteresowanych potwierdzeniem, ze ich
dziatalnos$é, spetnia wymagania dotyczace
dostepnosci architektonicznej, cyfrowej

i informacyjno-komunikacyjnej. Aby
uzyskac¢ takie zapewnienie, organizacje
musza najpierw przejsé audyt
dostepnosci, ktory moze by¢

przeprowadzony tylko przez uprawnione
do tego podmioty.

DLA SEKTORA PUBLICZNEGO
STWORZYLISMY:

Generator Deklaracji Dostepnosci

Darmowe narzedzie, ktére generuje
Deklaracje Dostepnosci zgodna
z warunkami technicznymi
opublikowanymi w BIPie Ministerstwa

Cyfryzacji

Walidator Deklaracji Dostepnosci

Walidator znajduje link do Deklaracji
Dostepnosci na stronie gtéwnej
zgodnie z warunkami technicznymi
publikacji oraz strukturg dokumentu
elektronicznego Deklaracji Dostepnosci
i sprawdza jej dostepnosé

Planet Planu Dostepnosci

Planner jest darmowym narzedziem,
ktére pozwala na przygotowanie
i wygenerowanie dokumentu: Plan
dziatania na rzecz poprawy
zapewnienia dostepnosci osobom ze
szczegd6lnymi potrzebami.




Przeglad wdrozen DEI
w firmach



Strategie zarzadzania roznorodnoscia sa
stosowane na catym swiecie, w celu jgj
promowania, wspierania rdznorodnych
grupy, utatwiania integracji i tworzenia
srodowiska przyjaznego réznorodnosci.
Zarzadzanie réznorodnoscia jest
Zjawiskiem, ktore powinno by¢
podejmowane zgodnie z konkretnymi
krajowymi i miedzynarodowymi
regulacjami prawnymi. Dla przyktadu
w Polsce organizacja musi dostosowac sie
do obowigzujacych przepisoéw i zasad
dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia,
w tym ustawy z dnia 9 kwietnia 2010 r.
o zwalczaniu dyskryminacji i rownym
traktowaniu.

Czy wprowadzenie ré6znorodnosci moze

mieé¢ pozytywny wpltyw na kulture
organizacyjna firmy? - Zdecydowanie.

ol

CERTES.

STWORZENIE UCZCIWEGO

| OTWARTEGO SRODOWISKA PRACY,
W KTORYM WSZYSCY PRACOWNICY
SA SZANOWANI | TRAKTOWANI
ZGODNIE Z ICH CHARAKTEREM

| DOSWIADCZENIEM, MOZE WPLYNAC
NA ZWIEKSZENIE POZIOMU
ZATRZYMANIA PRACOWNIKOW,
ZWIEKSZENIU ZADOWOLENIA

| SATYSFAKCII PRACOWNIKOW,

A TAKZE ZWIEKSZENIU ZAUFANIA

| ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW.

o AN




6 przyktadowych wdrozen DEI przez

miedzynarodowe firmy

przedstawione w najnowszym raporcie DEI Lighthouses 2023.%3

EY

Firma EY zauwazyta, ze pomimo czesto
wyjatkowych umiegjetnosci w dziedzinach,
na ktére jest wysoki popyt, osoby
z dysleksjg, autyzmem, zespotem deficytu
uwagi oraz ADHD borykaja sie
Z powaznymi wyzwaniami zwigzanymi
z zatrudnieniem na rynku pracy. Dlatego
tez, w 2016 r., zostat uruchomiony Neuro-
Diverse Centers of Excellence (NCoE),
majacy pomoc w zatrudnianiu osob
Z neuroroznorodnoscia.

NCoE pomogt EY zaspokoi¢ ich rosnace
zapotrzebowanie na talenty, zatrudniajac
neuroroznorodne osoby, posiadajace
zdolnosci zwigzane z rozwigzywaniem
ztozonych problemow za pomoca danych
i pojawiajacych sie nowych technologii,
jednoczesnie tworzac mozliwosci kariery
dla wykluczonych potencjalnych
pracownikow.

PwC Wielka Brytania

Firma podjeta inicjatywy majace na celu
umozliwienie  wiekszej liczbie o0sob
Z nizszych srodowisk spoteczno-
ekonomicznych rozwijania umiejetnosci
potrzebnych do odniesienia sukcesu
W wybranej przez nich karierze. Poprzez
zrealizowanie tego PwC UK chciato
przeksztatci¢ swoja organizacje w bardziej
integracyjna, w ktorej ludzie ze wszystkich
srodowisk moga pracowac, rozwijac sie
i odnosi¢ sukcesy. PwC UK wdrozyta
piecioletni plan®, ktéry miat pomoc
w rozwoju mobilnosci spotecznej w
Wielkiej Brytanii poprzez zewnetrzne
programy koncentrujgce sie na rozwoju
spotecznosci, podnoszeniu kwalifikacji
i orzecznictwie oraz wewnetrzne

programy koncentrujace sie na
zatrudnianiu itworzeniu integracyjnego
Srodowiska pracy.

Randstad

Uruchomiona w 2014 r. inicjatywa
Randstad US Hire Hope? zapewnita
szkolenia przygotowujace do Kkariery
zawodowej i ustugi posrednictwa pracy
dla kobiet, ktére przezyty trudnosci
z zakwaterowaniem, przemoc domowa
i handel ludzmi.

Dzieki udziatowi w programie
uczestniczki moga skorzystac ze szkolen
eksperckich oraz miekkich, ptatnych
stazy, wsparcia w zmianie kariery i statego
mentoringu w  celu zapewnienia
dtugoterminowego zatrudnienia.
Inicjatywa  wykorzystata podstawowa
dziatalnos¢ Randstad do tworzenia
mozliwosci dla niedostatecznie
reprezentowanych cztonkow
spotecznosci, jednoczesnie zwiekszajac
roznorodnos¢ talentéw dla Randstad
ijego partnerow-klientéw. Hire  Hope
stato sie réowniez czescig szerszego celu
Randstad, jakim jest wptyw na 500
miliondw ludzi na catym swiecie do 2030
roku.

Shiseido

Rozpoczeta w 2017 roku kampania
Shiseido Japan miata na celu osiggniecie
40% reprezentacji kobiet na stanowiskach
kierowniczych w Japonii do 2020 roku?,
obejmujac wieloptaszczyznowa inicjatywe
skoncentrowana na rozwoju Kkariery
pracownic. Byto to motywowane nizszym
parytetem pitci w japonskim biurze
w stosunku do sredniej globalnej firmy.



Wewnetrzne rozwigzania inicjatywy
obejmowaty podnoszenie kwalifikacji
i coaching pracownic, szkolenie

przeciwdziatajgce uprzedzeniom dla catej
organizacji oraz zmiany w polityce
zatrudniania i pracy w celu usuniecia
barier. Shiseido nawigzato rowniez
wspotprace z wiodacymi firmami, aby
pracowa¢ na rzecz parytetu pici
W japonskiej spotecznosci biznesowe;.

Od 2020 r. Shiseido osiggneto 33%
reprezentacji kobiet na stanowiskach
kierowniczych i w tym samym roku
odnowito swoj cel, jakim jest osiggniecie
40% do 2026 r., a takze podniesienie
ambicji do 50% do 2030 r.?”

Tata Steel

W 2019 roku Tata Steel postawita sobie za
cel ,25 na 25", aby do 2025 roku miec¢ 25%
zréznicowanych  pracownikéw — wsréd
zatrudnionych oséb. Chociaz program
obejmowat wiele réznych wymiardw
roznorodnosci — takich jak pte¢, LGBTQ+,
niepetnosprawnosc i kasta — poczatkowo
skupiono sie na poprawie réznorodnosci
ptci, w szczegdélnosci na kluczowych
stanowiskach produkcyjnych
i wydobywczych.

Bariery kulturowe i spoteczne®® trzymaja
osoby identyfikujgce sie z kobietami z dala
od sity roboczej w Indiach - zwitaszcza
w gornictwie i przemysle, ktore
tradycyjnie byty  postrzegane jako
nieodpowiednie dla kobiet. Inicjatywa ta
miata na celu ztagodzenie tych barier
poprzez rekrutacje i polityke sprzyjajaca

wigczeniu spotecznemu, podnoszenie
kwalifikacji i sponsoring.

Walmart

W 2018 roku firma Walmart uruchomita
Live Better U (LBU)?, w 100% ptatny przez
firme program edukacyjny, ktory wspierat
pracujgcych dorostych uczacych sieg,

Zapewniajac dostep do edukacji
i oswiadczen umiejetnosci za
posrednictwem 15 akredytowanych

instytucji edukacyjnych.

LBU oferowato amerykanskim
wspotpracownikom szereg mozliwosci
edukacyjnych, w tym ukonczenie szkoty
sredniej, kursy jezykowe, programy
studiow wyzszych i certyfikaty oparte na
umiejetnosciach, jednoczesnie
Zapewniajac staty mentoring.

LBU stato sie czescig wiekszej inwestycji
Walmart Zwigzanej z rozwojem
pracownikow, ktorej celem jest
podnoszenie umiejetnosci
wspotpracownikow w celu zwiekszenia
retencji, awansu i wydajnosci, szczegolnie
W przypadku wspotpracownikéw
pierwszej linii.

Panel ekspertow dodatkowo zwrécit
uwage na ,wyrozniajace sie” podejscia do
projektowania i wykonania z siedmiu
innych zgtoszen, ktdre rdéwniez zostaty

uwzglednione wW raporcie, aby
zainspirowa¢ innowacyjne i odwazne
dziatania DElL Byty to firmy BCG,
Bridgewater Associates, Cisco,

Regeneron, McKinsey, Nokia i Salesforce.




Zarzadzanie talentami

zarzadzaniem
réznorodnoscig?



CERTES.

Czy wiesz, ze réznorodnosé¢ w miejscu
pracy stwarza wieksze mozliwosci
rozwoju zawodowego?

Wedtug raportu Gallupa ,How Millennials
Want to Work and Live"®°

uczestnikow
stwierdzito, ze
mozliwosci kariery

i rozwoju zawodowego
sg dla nich wazne.

87%

Firmy, ktére przyjmuja idee i praktyki
Z réznych perspektyw, tworza inkluzywna
kulture, w ktérej pracownicy stajg sie

ambasadorami firmy. Wewnetrzne
rzecznictwo firmy przycigga
utalentowanych, ambitnych

i réznorodnych profesjonalistéw. Okoto
64% kandydatow wyszukuje informacje
o firmie w Internecie przed ztozeniem
podania o prace.’ Integralng czescia tych
badan jest to, co sprawia, ze firma jest
atrakcyjnym miejscem pracy. Az | na 3
kandydatoéw nie bedzie sie ubiegat o

stanowisko w firmie, ktoérej brakuje
réznorodnosci.*?

Naturalnie, cztonkowie zespotu poznaja
nawzajem swoje kultury. Prowadzi to do
szerszego rozumienia $wiata na znacznie
gtebszym poziomie, co z kolei filtruje
rézne perspektywy do witasnego myslenia,
tworzac nowe spojrzenia i idee. Unikalne
sposoby myslenia i ideologie pomagaja
w podejmowaniu decyzji, burzy mdozgoéw
i wzmacniajg etykiete w migjscu pracy.

Zarzadzanie talentami to zarzadzanie
réznorodnoscia?

Zarzadzanie talentami moze by¢
postrzegane jako rodzaj zarzadzania
roznorodnoscia, poniewaz skupia sie na
wykorzystywaniu unikalnych cech
i umiejetnosci pracownikdw do osiggania
celéw organizacyjnych. Ma na celu
stworzenie  elastycznego, otwartego
i innowacyjnego srodowiska pracy,
w ktérym kazdy pracownik moze wnosi¢
swoj wkiad. Moze rdéwniez obejmowac
dziatania zmierzajace do zapewnienia, ze
pracownicy sa w petni wykorzystywani

i angazowani w rozwigzywanie
problemdw | dostarczanie wartosci
organizacji.
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Korzysci z zarzadzania réznorodnoscia

BIE) 2 BT BRI e

przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego

~Mylapywanie talentéw” poprzez dostrzezenie oséb do tej pory marginalizowanych
przez inne firmy

impuls do innowacyjnych pomystow — pozycja lidera na rynku, zblizenie do rynku,
szeroka perspektywa, efektywne wykorzystanie mozliwosci

przyjazniejsze srodowisko pracy powoduje wytworzenie sie lepszej atmosfery
i wieksze przywiagzanie pracownikow do firmy

poprawa wizerunku firmy oraz reputacji zaréwno wsrdd potencjalnych odbiorcéw,
otoczenia lokalnego, jak niz potencjalnych konkurentow

zwiekszenie zaufania do firmy, ktéra buduje pozytywna marke

lepsze zarzadzanie ryzykiem i zmiana, wieksza innowacyjnos¢ organizacji

Korzysci ekonomiczne z ré6znorodnosci

Konsumenci /

Rynki

Akcjonariusze

Rynki pracy

Spotecznosé¢

ZEWNETRZNE WEWNETRZNE

Zwiekszenie udziatu Wzrost
w rynku produktywnosci
 atwosé Indywidualne

: Wzrost
wchodzenia na . :

2 Zaangazowania
nowe rynki

Wzrost zaufania
klientow

Wzrost notowan

Wzrost
atrakcyjnosci

Szerszy dostep do
zasobow ludzkich

Polepszenie
wizerunku
pracodawcy

Polepszenie
wizerunku
publicznego

Interpersonalne

Organizacyjne

Wzrost efektywnosci
pracy zespotowej

tatwiejsza
integracja nowo
zatrudnionych
pracownikéw

Wzrost otwartosci
na zmiane

Zwiekszenie
efektywnosci catej
organizacji




Polityka réwnych szans to dziatania
organizacji mieszczace sie w ramach
strategii personalnej, majace na celu
Zapobieganie dyskryminacji
i promowanie réwnosci w miejscu pracy,
poprzez:

CERTES.

Ponadto, wprowadzenie rdznorodnosci
i dostepnosci w miejscu pracy pomaga
w tworzeniu innowacji i kreatywnosci
poprzez wymiane mysli i pomystow.
Wprowadzenie tych srodkéw moze takze
zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikow

i pomoéc w zatrzymaniu ich w firmie na

(& réwne wynagradzanie za prace dtuzej.
o rownej wartosci,

(& réwny dostep do zatrudnienia, Justin Trudeau, premier Kanady,
& réwny dostep do ksztatcenia powiedziat kiedys: ,,R6Znorodnosé¢ jest
zawodowego, faktem, a wiaczanie to nasz wybor”.
(& réwne przyznawanie awansu, Trudeau wierzy, ze wszyscy powinnismy
nagrod. wspiera¢ i ceni¢ roznorodnos¢, aby
stworzy¢ bardziej sprawiedliwe i przyjazne
srodowisko. Dlatego Kanada zobowigzuje
sie do zapewnienia, ze wszyscy beda mieli
PPOJEKTYWDRAZAJACE takie same szanse i mozliwosci, bez

wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie
etniczne, wyznanie lub
niepetnosprawnosc.

ROZNORODNOSC | DOSTEPNOSC

W ORGANIZACIACH POZWALAJA
ZAPEWNIC, ZE WSZYSCY
PRACOWNICY SA TRAKTOWANI
SPRAWIEDLIWIE | MAJA ROWNE
SZANSE NA WYKORZYSTANIE SWOICH
UMIEJETNOSCI | TALENTOW.

WYNIKI BADAN REALIZOWANYCH PRZEZ FIRME

CERTES*?

WYKAZALY, ZE FIRMY, KTORE ZAINWESTOWALY

W DIVERSITY & INCLUSION, ODNOTOWALY WYRAZNY
WZROST INNOWACYINOSCI, POPRAWE
KREATYWNOSCI | LEPSZA OPINIE WSROD OSOB
SZUKAJACYCH PRACY.

BADANIA POKAZUJA ROWNIEZ, ZE ZATRUDNIANIE
ROZNORODNEGO PERSONELU WPLYWA POZYTYWNIE NA
WYNIKI FINANSOWE, PRZYCIAGA WYSOKO
WYKWALIFIKOWANYCH PRACOWNIKOW ORAZ ZAPEWNIA
FIRMOM DtUGOTERMINOWE KORZYSCI.

WZROST INNOWACYINOSCI | KREATYWNOSCI WYNIKA

Z TEGO, ZE ROZNORODNOSC WPROWADZA NOWE
SPOJRZENIE | POMYSLY, DZIEKI KTORYM FIRMA MOZE
WYROZNIC SIE NA RYNKU.
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Zroznicowane zespoty zwiekszaja

7 .

kKreatywnosc i Innowacyjnosc

Czy roéznorodnosé i dostepnosé
sprzyjaja innowacyjnosci?
Tak, roéznorodnos¢ i dostepnosc¢ sa

waznymi czynnikami, ktoére sprzyjaja
innowacjom. Rd&znorodnos¢  pozwala
zespotom z réznych dziedzin i z réznych
perspektyw zebrac sie wokdt wspdlnego
celu, aby wypracowaé nowe pomysty.
Dostepnosc¢ z kolei umozliwia zespotom
dzielenie sie swoimi pomystami i wiedza
w szybki i tatwy sposdb. Wszystko to moze
prowadzi¢ do tworzenia nowych
produktéw i ustug, ktére maja realny
wptyw na rynek.

Firmy o ponadprzecietnej réznorodnosci
miaty o

wyzsze przychody
z innowacji (Harvard
Business Review?*%)

Badanie przeprowadzone przez Harvard
Business Review wykazato, ze najbardziej
zréznicowane  firmy  byly rowniez
najbardziej innowacyjne, co pozwalato im

sprzedawac¢  konsumentom  wieksza
game produktow.
W tym badaniu HBR obliczyt

réznorodnos¢ kazdej firmy w szesciu
wymiarach: migracja, branza, Sciezka
kariery, pte¢, wyksztatcenie i wiek. Odkryli,
ze branza, kraj pochodzenia i pte¢ miaty
najwiekszy wptyw, ale myslac
o réznorodnosci w sposob
wielowymiarowy, firmy byty w stanie
przewodzi¢ innowacjom.

Wzrost kreatywnosci w miejscu pracy
pomaga roéwniez inspirowa¢ unikalne
strategie marketingowe. Badania
pokazuja, ze firmy, ktére uwzgledniaja
réznorodnosé, sg 1,7 razy bardziej
innowacyjne*. Klienci czuja sie bardziej
zwigzani i chetniej kupuja od firm, ktdre
wykorzystuja reklamy przedstawiajace
ludzi zréznicowanych kulturowo
i etnicznie. RoOznorodnos¢ w reklamie
tworzy pozytywna reputacje, zwieksza
Swiadomos¢ rynku i prowadzi do bardziej
zroznicowanej, a co za tym idzie, wiekszej
bazy klientow.

Dostepnosé i r6znorodno$é moga mieé
silny wplyw na konkurencyjnosé¢ na
rynku. Przede wszystkim, firmy moga
wykorzysta¢ dostepnosc i réznorodnosc
do zwiekszenia swojego zasiegu
i przyciagniecia wiekszej liczby klientow.
Dostepnos¢ i réznorodnos¢ pomagaja
rowniez w tworzeniu produktéw i ustug,
ktore sg lepsze dla klientéw, co pozwala
firmom wyprzedzac konkurencje.
Wreszcie, dostepnos¢ i roéznorodnosc
moga pomoéc  firmom  w  tworzeniu
szerszych sieci wspotpracownikéw, co
pozwala im na lepsze wykorzystanie
swoich zasobdéw i lepsze przygotowanie
sie do zmieniajacych sie warunkow
rynkowych.
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DEI a realne zmiany
W procesie sprzedazy




Dostepnos¢ moze mie¢ duzy wplyw na
proces sprzedazy, a zarazem na nowe
mozliwosci rozwoju sprzedazy. Dotyczy
zarowno dostepnosci produktow, jak
i dostepnosci ustug, ktore sg dostarczane
klientom. Dostepnosc daje firmmom szanse
na odkrywanie nowych luk
dystrybucyjnych i wprowadzenie
produktéow w miejsca, w ktorych
wczesniej nie byty dostepne.
Wzmocnienie jej przyczynia sie do
zwiekszenia ruchu, zwiekszenia sprzedazy
i zarabiania wiekszych zyskow. Moze

rowniez doprowadzi¢ do poprawy
reputacji  firmy i zwiekszenia jej
rozpoznawalnosci.

Wraz ze wzrostem dostepnosci

produktow i ustug w procesie sprzedazy
doszto do pewnych zmian.

Zdefiniowanie celéw
sprzedazy i okreslenie
optymalnych metod
ich osiggniegcia

Przeprowadzenie
analizy rynku
i odbiorcow

Ustalenie strategii
sprzedazy dostosowanej
do potrzeb i oczekiwan
odbiorcow

Wybér i wdrozenie
wiasciwych narzedzi
i technik sprzedazy

Przede wszystkim zaczety pojawiac sie
nowe, niekonwencjonalne metody
sprzedazy, takie jak sprzedaz przez
internet, aplikacje mobilne i platformy
spotecznosciowe. Firmy takze zaczety
wykorzystywa¢ nowe technologie, takie
jak sztuczna inteligencja i uczenie
maszynowe, w celu wzmocnienia swojego
procesu sprzedazy. Dostepnosc
produktéw i ustug moze réwniez miec
wptyw na szybkosc¢ i wydajnos¢ procesu
sprzedazy. Wszystkie te czynniki
przyczyniaja sie do zwiekszenia zasiegu,
zwiekszenia  sprzedazy i osiggania
wiekszych zyskow.

Zdefiniowanie procedur
i monitorowanie
postepow w realizacji
celéw sprzedazy

Analiza wynikow,
wycigganie wnioskéw
i state doskonalenie
proceséw sprzedazy




Aby dostosowac argumenty sprzedazowe
do roznorodnego srodowiska
biznesowego, nalezy zrozumiec specyfike
tego sSrodowiska oraz wplyw jego
zmiennych na decyzje zakupowe. Nalezy
doktadnie przeanalizowac cele, strategie
i priorytety klientéw, aby skutecznie
dostosowaé argumenty sprzedazowe.
Wazne jest rowniez, aby byty dobrze
przemyslane i oparte na faktach. Poza
tym, nalezy rowniez skupi¢ sie na
budowaniu dobrej reputacji firmy
i wykorzystaniu jej silnych stron.

Aby skutecznie sprzedawaé
W réznorodnym srodowisku
biznesowym, sity sprzedazy powinny
nauczyc sie kilku istotnych rzeczy. Przede
wszystkim powinny one poznac
i zrozumie¢ rdzne kultury, preferencje
i potrzeby klientow. Muszga réwniez
wiedzie¢, jak wykorzysta¢ narzedzia
i technologie, aby efektywniej i szybcigj
przedstawi¢ swoje produkty i ustugi. Sity
sprzedazy powinny roéwniez wiedzied, jak
wykorzysta¢ rézne metody sprzedazy,
takie jak  sprzedaz bezposrednia,
negocjacje, marketing internetowy,
a takze jak wykorzystac sieci
spotecznosciowe do dotarcia do
potencjalnych klientéw. Wazne jest
rowniez, aby znaty i zrozumiaty zasady
dostepnosci i aktywnie wigczaty ja do
swoich dziatan, aby produkty i ustugi byty
dostepne dla kazdego.




Przywodztwo
wiaczajgce



Model witaczajacego przywédztwa jest
szczegdélnie istotny w obecnych
czasach, poniewaz zapewnia liderom
i pracownikom mozliwos¢ wzajemnego
szanowania i wspotpracy. Model ten
zapewnia rowniez wsparcie pracownikom
Z niepetnosprawnosciami, dostosowujac
ich do potrzeb i szczegdélnych wymagan

pracy.

INKLUZYWNE PRZYWODZTWO
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM LEPSZE
WYKORZYSTANIE ICH UMIEJETNOSCI
| ZDOLNOSCI, ZWIEKSZAJAC
WYDAINOSC | WYNIKI
PRZEDSIEBIORSTWA.

Ponadto, model wiaczajacego
przywddztwa jest kluczowy, gdyz promuje
otwartos¢ na innowacje, co pozwala
organizacjom na lepsze przystosowanie
sie do zmieniajacych sie warunkdow ich
otoczenia.

Czym jest model inkluzywnego
przywodztwa?

Model IP zakfada, ze przywddca ma za
zadanie stworzy¢ réwne szanse dla
wszystkich, promowac¢ rdznorodnosc
itworzy¢ przyjazne Srodowisko dla
kazdego. Lider powinien inspirowac
i wspiera¢ swoich ludzi, pomaga¢ im

CERTES.

w realizacji ich celéw oraz wspierac ich w
dazeniu do osiggniecia sukcesu. Model
inkluzywnego  przywoédztwa  zaktada
rowniez, ze przywddca powinien byc¢
otwarty i szczery w swoich dziataniach,
wykazywac szacunek dla swoich
podwitadnych oraz dba¢ o ich dobro
i zdrowie psychiczne.

Przywdodztwo wiaczajace jest
zorientowane na zachowanie zarzadzania,
ktére skupiaja sie na zachecaniu
i wspieraniu ze strony lidera. Ten rodzaj
przywodztwa wyrdznia sie tym, ze zamiast
zarzadzaC¢ z gory i narzuca¢ swoje
przekonania, lider wykorzystuje
wspotprace, aby wykorzystac inteligencje,
doswiadczenie i umiejetnosci
pracownikow do osiggniecia wspdlnego
cel. Przywddztwo wigczajace zwieksza
Zaangazowanie pracownikdw poprzez
wspieranie ich w podejmowaniu decyzji,
uczestniczeniu w szkoleniach i dzieleniu
sie  wiedza. Kompetencje liderow
inkluzywnych obejmuja zdolnos¢ do
zrozumienia réznych punktéw widzenia,
wrazliwos¢ na potrzeby i wartosci réznych
grup, umigjetnos¢ komunikowania sie
i wspotpracowania z  réznymi ludzmi,
umiejetnos¢ delegowania obowigzkow
i udzielania wsparcia, a takze zdolnos¢ do
wychodzenia poza utarte schematy
i wytwarzania nowych rozwigzan. Liderzy
inkluzywni powinni takze cechowac sie
zdolnoscia do tworzenia i wdrazania
strategii, ktore sg zgodne z wartosciami
i potrzebami ludzi, ktérymi kieruja.




CERTES.

Jakimi cechami charakteryzuje sie lider witaczajacy?

To przede wszystkim wizja, empatia, zaangazowania, otwartos¢, komunikacja i umiejetnosc
dzielenia sie wiadza.

WIZIA

Jest kluczowa dla krétkoterminowego
i dlugoterminowego sukcesu, poniewaz
A\ przywédca wiaczajgcy musi miec jasny obraz
tego, dokad zmierza jego organizacja

EMPATIA

Powoduje, ze przywdédca wiaczajacy jest

w stanie dobrze zrozumie¢ potrzeby i cele
swoich pracownikéw oraz spofecznosci
lokalnych i globalnych

ZAANGAZOWANIE

Obejmuje dziatania, ktére pomagaja

w realizacji wizji przywoédcy wiaczajacego

i angazuja wszystkich zainteresowanych
stron

LIDER WLACZAJACY
OTWARTOSC
pozwala przywédcy na stuchanie innych

i wycigganie wnioskoéw z ich doswiadczen
i informacji

KOMUNIKACJA

jest wazna, aby przekazywac swoja wizje
i zapewniac pracownikom oraz
spotecznosciom  wystarczajgcg  ilos¢
informacji

UMIEJETNOSC DZIELENIA SIE
WLADZA

Zapewnia pracownikom i spotecznosciom
uczestnictwo w procesach decyzyjnych

f@1
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Przywodztwo wiaczajgce jest wazna
umiejetnoscia, ktéra moze pomoc
organizacjom skutecznie dostosowywac
sie do zmieniajacych sie rynkow,
pomystow i talentéow. Polega ono na
tworzeniu przyjaznych srodowisk,
w ktorych rézne osoby i grupy moga
Z powodzeniem wspotpracowac
i wspolnie tworzy¢ wartosc¢. Przywodztwo
wigczajace moze obejmowac roznorodne
dziatania, w tym wzmacnianie zdolnosci
do angazowania sie i zaangazowania
ludzi, tworzenie przyjaznych i otwartych
sSrodowisk komunikacji oraz wspieranie
postaw i praktyk wynikajgcych z szacunku
i wzajemnego zrozumienia

Model przywodztwa inkluzywnego moze
przynies¢ wiele korzysci zaréwno dla
organizacji, jak i jej pracownikéw. Przede
wszystkim moze ono doprowadzi¢ do
wzmochienia komunikacji
i poszanowania réznorodnosci wsrod
pracownikow, co moze przyczyni¢ sie do
wzrostu wydajnosci i poprawy kultury
pracy. Inkluzywne przywédztwo moze
rowniez zwiekszyc Zaangazowanie
pracownikow, zmniejszy¢ straty zwigzane
z rotacja oraz zwiekszy¢ zadowolenie
pracownikow z pracy. Zarzadzanie
wiaczajagce moze roéwniez  pomaoc
w tworzeniu silniejszych wiezi miedzy
pracownikami oraz zwiekszy¢
kreatywnosé i innowacyjnos¢
W organizacji. R6zne badania wykazuja,
ze roznorodnos¢ w zespole moze pomaoc
w tworzeniu wyjatkowych innowacji,
atakze wywotac wieksza che¢ do
angazowania sie w projekty. Uczestnicy
Zroznych grup spotecznych zapewniaja
wyjatkowe perspektywy i uzyskuja
wymierne korzysci, takie jak wieksza
produktywnosc, innowacyjnosc¢
i zaangazowanie. Pozwala to réwniez
zespotom na wyrazanie szerszej gamy
perspektyw i punktéw widzenia, co
w konsekwencji prowadzi do bardziej
kreatywnych  pomystow i lepszych
rozwiazan.

Réznorodna i inkluzywna kultura pracy
pozytywnie wplywa na zaangazowanie,
satysfakcje i wydajnos¢ zespotu. Zespdt,
ktory czuje sie szanowany i doceniony,
bedzie bardziej Zaangazowany
w wykonywanie swoich obowigzkow.
Badania pokazuja, ze pracownicy czujacy
sie akceptowani za swojg tozsamosc¢ sa
bardziej zaangazowani w swoja prace, co
prowadzi do Wyzszej wydajnosci
i satysfakcji z pracy.

Warto jednak pamieta¢, ze przy
wdrazaniu kultury inkluzywnosci nalezy
unika¢ kilku putapek. Po pierwsze, nie
mozna zaktadac¢, ze wszyscy beda
postrzegac i odbierac¢ te kulture w ten
sam sposodb. Zamiast tego, nalezy
uwzgledni¢ rozne konteksty kulturowe
i upewnic sie, ze idee inkluzywnosci sa
wiasciwie wyjasniane i komunikowane.
Kolejng putapka jest uwazanie, ze
wdrazanie  kultury wiaczajacej jest

zadaniem jednorazowym.
W rzeczywistosci, jest to proces ciagty,
wymagajacy wytrwatosci

i zaangazowania. Kultura inkluzywnosci
musi  by¢ stale wzmacniana, aby
zapewnic, ze bedzie funkcjonowac jako
integralna czesc¢ firmy. Trzecig putapka
jest uwazanie, ze inkluzywnos¢ jest tylko
kwestig wynagrodzenia i praw
pracowniczych. Chociaz sa one wazne,
nalezy pamietac, ze wigczenie dotyczy
rowniez innych aspektow Zycia
zawodowego, takich jak mozliwosci
rozwoju, mozliwosé uczestniczenia
w procesach decyzyjnych, dostep do
szkolen.

W celu wiaczenia réoznorodnosci i inkluzji
do strategii i kultury biznesowej, nalezy
zaczac od zdefiniowania zasad
roznorodnosci i inkluzji w firmie.
Nastepnie nalezy wypracowac strategie,
ktora jasno okresla, jak bedzie
wprowadzana w zycie. Wazne jest
rowniez, aby wszyscy pracownicy byli
Swiadomi i zaangazowani w budowanie
kultury réznorodnosci i inkluzji. Firma



powinna rowniez zapewniac szkolenia dla
pracownikow, aby zwiekszyc ich
Swiadomos¢ w zakresie réznorodnosci
iinkluzji oraz wspiera¢ pracownikéw
w tworzeniu grupy docelowej.
Organizacja moze roéwniez stworzyc¢
programy i narzedzia, ktdére zachecaja
pracownikéw do tworzenia réznorodnych
Srodowisk pracy.

Najlepsze praktyki dla inkluzywnych
organizacji obejmuja: tworzenie polityki
roznorodnosci i wspieranie wszystkich
pracownikow; dostarczanie szkolen
i narzedzi wspierajacych réznorodnosg;
wspieranie rownosci szans i zapobieganie
dyskryminacji; tworzenie procedur oceny

pracownikow i przywilejow, ktdore sa
sprawiedliwe dla wszystkich;
umozliwienie pracownikom wyrazania
swoich opinii i uwzglednienia ich w
procesie podejmowania decyzji;

stosowanie réznych metod komunikacji,
aby by¢ bardziej dostepnym dla
wszystkich; wspieranie wszystkich
pracownikéw, aby mogli rozwija¢ swoje
potencjaty i umiejetnosci.

WtACZ ROZNORODNOSC | INKLUZIE
DO STRATEGII | KULTURY BIZNESOWEJ

ZAPEWNII NAIWYZSZE
ZAANGAZOWANIE KIEROWNICTWA

STWORZ PRZESTRZEN DO ROZWOJU
DLA PRACOWNIKOW

CERTES.

Aby  zapewnic¢ najwyzszy poziom
zaangazowania kierownikdéw w wdrazanie
kultury inkluzywnosci, nalezy rozpoczac
od wypracowania wspdlnego celu, ktéry
bedzie przewodnikiem dla catego
procesu. Nalezy roéwniez zapewnic
kierownikom szkolenia na  temat
wiaczenia oraz wsparcie
W przeprowadzaniu zmian. Wazne jest
rowniez, aby wspiera¢ pozytywne
dziatania i dostarcza¢ wymierne dowody
na sukces, aby motywowac kierownikéw
do dalszego zaangazowania.

Szkolenia i ciggte edukowanie
pracownikow sg wazne w celu wdrozenia
strategii i kultury biznesowej, poniewaz
pozwalaja na przekazanie pracownikom
informacji, ktére s3 niezbedne do
wykonania okreslonych zadan zgodnie
z zatozonymi celami firmy. Pozwalaja
rowniez pracownikom zrozumie¢ cel
i znaczenie wykonywania okreslonych
zadan, dzieki czemu s bardzigj
zmotywowani do ich realizacji i wykazuja
wiekszos¢  sktonnos¢ do  wdrazania
strategii i kultury biznesowej. Ponadto
rozwoj pozwoli pracownikom na biezaco
zdobywac¢ wiedze i umiejetnosci, co
pomoze w osigganiu celow firmy.

Budowanie kultury inkluzywnosci ma
przede wszystkim pozytywny wptyw na
rozwoj biznesu. Zrdéznicowane
i inkluzywne zespoty maja pozytywny
wptyw na produkty i ustugi firmy, a takze

pomagaja lepiej wspotpracowac
z klientami, pracownikami i lokalna
spotecznoscia. Inkluzywnosc¢ moze

zwiekszy¢ motywacje i zaangazowanie
pracownikow, a takze wptynac na wyniki
finansowe firmy. Kultura wtaczajgaca moze
przyczynia¢ sie do podnoszenia jakosci
produktéw i ustug, poprzez zapewnienie
roznorodnych perspektyw i poprawe
innowacyjnosci. Ponadto wigczenie moze
wptywad na wizerunek firmy
w spoteczenstwie, tworzac pozytywne
postrzeganie marki i zwiekszajac jej
zaufanie.
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Inkluzywnosc¢
technologiczna



Inkluzywnosé technologiczna to pojecie
dotyczagce  mozliwosci  dostepu  do
technologii dla wszystkich grup
spotecznych i wszystkich ludzi na catym
Swiecie. Technologia powinna zostac
przystosowana do potrzeb wszystkich
uzytkownikéw, a nie tylko dla oséb
Z pewnych grup spotecznych. Oznacza to
rowniez, ze rozwigzanie musi byc¢
dostepne, fatwe w uzyciu i uzyteczne dla
wszystkich, bez wzgledu na ich poziom
wyksztatcenia, doswiadczenie czy wiek.
Inkluzywnos¢ technologiczna to réwniez
odpowiedzialnos¢ za wykorzystywanie
technologii w sposdb, ktéry poprawia
jakos¢ zycia wszystkich ludzi na catym
sSwiecie.

Technologia moze pomdc w tworzeniu
réwnych szans dla wszystkich. Moze to
by¢ osiggniete poprzez dostarczanie
wysoce dostepnych i tatwych w uzyciu
ustug cyfrowych, zapewnienie dostepu do
zasobow technologicznych, a takze
poprzez wyeliminowanie barier
w dostepie do Internetu. Nowoczesne
rozwigzanie mogag przyczyni¢ sie do
zwiekszonej widocznosci dla tych, ktorzy
sg czesto marginalizowani, takich jak
osoby starsze, osoby niepetnosprawne czy
osoby o mniejszosci etnicznej.
Technologia moze rdéwniez pomaoc
w tworzeniu otwartych platform
i pozbawionych barier dostepu dla
wszystkich, do informacji, edukacji
i zasobow, ktdére s3 niezbedne do
uzyskania petnego wykorzystania
wszystkich mozliwosci.

CECHY INKLUZJI TECHNOLOGICZNEJ

CERTES.

Oznacza to, ze technologia powinna by¢
dostosowana do potrzeb uzytkownikéw,
aby umozliwi¢ im korzystanie z niej w
takim samym zakresie i z taka sama
efektywnoscia jak osoby bez
niepetnosprawnosci. Nowoczesne
rozwigzania powinny by¢ dostepne,
responsywne i zgodne z wytycznymi oraz
Wwyposazone w narzedzia usprawniajace
i funkcje utatwiajace korzystanie z nich.

Wzmacnianie inkluzywnosci w procesie
tworzenia odpowiedzialnych innowacji
technologicznych moze obejmowac wiele
roznych dziatan. Moze to na przykfad
obejmowac uwzglednienie korzysci dla
rébznych grup spotecznych w trakcie
tworzenia innowacji technologicznych,
takich jak dostep do ustug i informacji,
bezpieczenstwo i prywatnosg,
wykorzystanie odnawialnych zasobdéw,
a takze tworzenie odpowiednich szans
edukacyjnych dla ludzi z réznych grup
spotecznych. Oprécz tego innowacje
technologiczne powinny by¢
dostosowane do potrzeb réznych grup
spotecznych, aby utatwic¢ ich dostep do
korzysci ptynacych z tych innowacji.
Ponadto, nalezy pamietac o zapewnieniu
uczciwego dostepu do zasobow
i wsparcia technologicznego dla tych
grup, ktére najbardziej na nim skorzystaja.

Aby wdrozyé inkluzje technologiczng,
organizacja powinna  przeprowadzi¢
szczegotowa analize w celu okreslenia
dotychczasowych praktyk
technologicznych i sposobu, w jaki moga
one wptywac na roznorodnos¢. Nastepnie
organizacja powinna stworzy¢ strategie
technologiczna, ktéra wspierataby
roznorodnos¢ i inkluzje w swoich

OBEIMUJA DOSTOSOWANIE
TECHNOLOGII DO POTRZEB OSOB
Z ROZNYMI RODZAJAMI
NIEPE£NOSPRAWNOSCI, W TYM
WYJATKOWOSCI, SPECJALNYCH
POTRZEB | OGRANICZEN.

dziataniach. Strategia ta  powinna
obejmowac zaréwno zasady dotyczace
zasobow ludzkich, jak i technologii, ktére
majga na celu zapewnienie rdéwnego
dostepu do technologii i zapobieganie
dyskryminacji. Organizacja powinna
rowniez zapewnié, aby jej systemy
technologiczne byty dostosowane
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do potrzeb wszystkich pracownikéw — na

przyktad poprzez dostarczanie
odpowiednich narzedzi i tresci
edukacyjnych. Organizacja powinna

rowniez stworzy¢ polityke dotyczaca
wykorzystywania technologii w celu
poprawy doswiadczenia pracownikow,
wtym w celu zachecania ich do
wykorzystywania technologii do
wspierania réznorodnosci i inkluzji.

Przyktady wdrozen
technologicznej obejmuja m.in.:

inkluzji

wykorzystanie narzedzi
informatycznych do

=X dostarczania ustug
spotecznych takich jak dostep
do zdrowia, edukacji i ustug
finansowych;

Zzapewnienie dostepu do
szeroko pasmowego
Internetu i technologii
cyfrowych dla mniejszosci
i grup spotecznych, ktére
zostaty dotkniete
wykluczeniem cyfrowym;

stosowanie nowych
technologii do wzmocnienia
réznorodnosci

w srodowiskach
przedsiebiorstw;

® &

wykorzystanie sztucznej
inteligencji do utatwienia
pracy i poprawy jakosci zycia.

U

Wiele firm wdrozyto inkluzje
technologiczna, aby utatwi¢ dostep do
swoich ustug i produktéow dla osoéb

niepetnosprawnych. Przyktady takich firm
to Microsoft, Apple, Google, Amazon, HP,
Samsung, Oracle i wiele innych.
Przyktadowo Microsoft ma w ofercie
narzedzia takie jak Windows Accessibility,
Narrator i Xbox Adaptive Controller, ktore

pomagajga osobom niepetnosprawnym
w korzystaniu z ich produktow. Apple
z kolei ma w swojej ofercie Voice Control,
ktory umozliwia uzytkownikom
sterowanie swoimi urzadzeniami za
pomoca gtosu. Google oferuje ustugi takie
jak Android Accessibility Suite, ktoére
umozliwiaja fatwiejsze korzystanie
Z urzadzen mobilnych.

Wdrozenie inkluzji technologicznej moze
miecC bezposredni pozytywny wptyw na
wyniki biznesowe i konkurencyjnosc.
Przede wszystkim, moze zwiekszyc¢
zaangazowanie pracownikéw i pozwoli¢
firmom na lepsze wykorzystanie talentéw
pracownikéw. Ponadto, wptywa na
zwiekszenie poziomu innowacyjnosci
i efektywnosci w organizacji, a takze
umozliwia wiekszg elastycznosc¢
w odpowiedzi na zmieniajace sie potrzeby
rynku. Technologiczna inkluzja moze
rowniez utatwi¢ wdrazanie strategii
szybkiego wzrostu, co z kolei moze
zwiekszy¢ konkurencyjnos¢ firmy na
rynku.

Inkluzywnosé  technologiczna  jest
obecnie uwazana za trend, ktéry staje
sie coraz bardziej popularny w wielu
organizacjach. Przedsiebiorstwa coraz
czescie] wdrazajg strategie zarzadzania
roznorodnoscig, aby zapewni¢, ze
technologia jest dostepna i przystepna dla
wszystkich.  Przyczynia sie to do
zwiekszenia wydajnosci w wielu
organizacjach. Poza tym wiele firm
wprowadza polityki, takie jak uwazne
projektowanie i testowanie produktow,
aby upewnic sie, ze produkty sg dostepne

dla 0so6b o) réznym poziomie
doswiadczenia i umiejetnosci. Dzieki
temu wiele firm moze lepiej
wykorzystywac potencjat swoich

pracownikow, zapewniajac im lepsze
doswiadczenia biznesowe
i technologiczne.



Budowanie
Swiladomoscl
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Laureat Nagrody Nobla Richardc Thaler
porusza ten temat w wywiadzie dla
McKinsey na temat deprecjonowania
korporacji. ,Obecnie wiele modowi sie
o réznorodnosci” — moéwi Thaler. ,Zwykle
myslimy o tym w kategoriach
réznorodnosci rasowej, ptciowej
i etnicznej. Wszystkie te rzeczy sg wazne.
Ale wazne jest rdéwniez, aby miec
roznorodnos¢ w  sposobie  myslenia
ludzi"e.

Obecnie w Polsce wcigz brakuje
Swiadomoscina temat  dostepnosci
W biznesie i zrozumienia, jak wazna jest
ona dla utrzymania konkurencyjnosci
i wzrostu gospodarczego. Ponadto,
brakuje jasnych przepiséw i standardéw
dotyczacych dostepnosci, a takze nie ma
zadnych mechanizmdw wsparcia dla firm,
ktore chca wdrazac dostepne
rozwigzania. Uwaza sie, ze w Polsce
brakuje réwniez wiedzy i doswiadczenia
w zakresie dostepnosci, a takze
odpowiednich szkolen i kurséw dla firm,
ktore chca wdrazac dostepne
rozwigzania.

Biznes powinien dazy¢ do stworzenia
srodowiska pracy, ktére s3 dostepne
i zZré6znicowane. Oznacza to, ze
odpowiedzialnos¢ biznesu powinna
spoczywac¢ na odpowiednim wsparciu
i mozliwosci  rozwoju  dla  wszystkich
pracownikdw, bez wzgledu na
wyksztatcenie, pteé, narodowos¢ czy inne
czynniki. Dlatego tez biznes powinien
stwarza¢ rézne mozliwosci rozwoju
i szkolen dla swoich pracownikéw, aby
umozliwicé im zdobycie nowych
umiejetnosci i narzedzi, ktére pomoga im
w  wykonywaniu ich  obowigzkow.
Ponadto powinno by¢ zapewnione réwne
traktowanie dla wszystkich pracownikow,
aby zacheci¢ ich do wzajemnego
wspotdziatania i wspdlnego osiggania
celow.

Dla swiadomych organizacji powinno byc¢
wazne, by sta¢ sie czescia Forum

CERTES.

Odpowiedzialnego Biznesu i dotgczy¢ do
Sygnatariuszy Karty Réznorodnosci. Ta
deklaracja Zapewnia, ze WSZYSCY
pracownicy w organizacji sg traktowani
z szacunkiem i rownoscia. Karta
Réznorodnosci w Polsce jest
dokumentem, ktdry zostat opracowany w
celu wspierania wdrazania i promowania
réznorodnosci w miejscu pracy. Jest to
dokument zréwnowazonego rozwoju
zarzadzania réznorodnoscia, ktéry zostat
przygotowany przez Forum
Odpowiedzialnego Biznesu. Karta
R&6znorodnosci w Polsce ma na celu
poprawe jakosci zycia pracownikow
i pracodawcow poprzez wspieranie
wdrazania réznorodnosci i rownych szans
w pracy. Dokument zawiera wskazdwki
dotyczace wdrazania dziatan
zmierzajacych do promowania
roznorodnosci oraz zalecenia dotyczace
stosowania zasad réznorodnosci w pracy.
Karta R&znorodnosci w Polsce wspiera
rézne rodzaje réznorodnosci, w tym
roznorodnos¢ etniczng, rdéznorodnosc
ptci, réznorodnos¢ wieku, réznorodnoscé
niepetnosprawnosci, réznorodnoscé
seksualng i roznorodnosc religijna.

Inicjatywy D&l sprawiajg, ze miejsca pracy
sg inteligentniejsze® i odnosza wieksze
sukcesy, ajednoczesnie przyczyniaja sie
do zwiekszenia satysfakcji z pracy,
utrzymania pracownikéw i przychoddw.
Ulepszony DEI to przewaga
konkurencyjna dla kazde] organizacji.
Platformy, m.in. Bonusly*® pomaga
tysigcom firm budowac¢ kulture celu,
postepu i przynaleznosci dla swoich
pracownikow.

Jak powiedziat R. Roosevelt Thomas

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA TO
PROCES WSZECHSTRONNEGO

KSZTAL TOWANIA SRODOWISKA PRACY,
UMOZLIWIAJACEGO KAZDEMU

PRACOWNIKOWI PEENE WYKORZYSTANIE

SWOJEGO POTENCIAtU W OSIAGANIU
CELOW ORGANIZACII.
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Przywotane stwierdzenie doskonale obrazuje idee zarzadzania rdznorodnoscia.
Ogodlnoswiatowe trendy, bogate doswiadczenia miedzynarodowych Instytucji, Organizacji
iwreszcie badania i raporty prowadzone interdyscyplinarnie na kilku kontynentach
pokazuja skale i tzw. moc razenia réznorodnosci.

Eksperci i praktycy biznesu sg zgodni co do tego, ze wszelkie réznice pomiedzy ludzmi
Znaczaco moga wptynac na osigganie szeroko rozumianych korzysci przez Organizacje.
Rolg i misja kazdej swiadomej Instytucji powinno by¢ dzisiaj opracowanie ,polityki
zarzadzania roznorodnoscig”, ktéra pozwoli efektywnie zarzadzi¢ zrdéznicowanym
potencjatem pracownikdw, pozwoli czerpac z mocy synergii réznorodnych zespotdw a takze
pozwoli osiggac sukcesy w realizacji celdw biznesowych.







CERTES.

Certes to wiodaca firma szkoleniowo-doradcza, oferujgca szereg ustug w zakresie szkolen
biznesowych, coachingu, doradztwa biznesowego | projektowania programow
rozwojowych. Firma ta jest liderem w pozyskiwaniu dofinansowan na rozwoj pracownikéw
i organizacji. Misjg Certes jest wspieranie roznorodnosci wewnetrznych struktur organizacji
oraz propagowanie dobrych praktyk w zakresie dzielenia sie sitg i moca réznorodnosci
z klientami, kontrahentami i wszystkimi wspotpracujgcymi podmiotami.

CERTES TO TAKZE SYGNATARIUSZ KARTY ROZNORODNOSCI, CO OZNACZA,
ZE FIRMA REKOMENDUJE SPRAWDZONE ROZWIAZANIA ORAZ DOSWIADCZENIA
EKSPERTOW W RAMACH PROJEKTU ,,DIVERSITY & INCLUSION”.

W RAMACH DZIAtAN PROPAGUJACYCH DEI CERTES STAt SIE JEDNOSTKA
CERTYFIKUIJACA DOSTEPNOSC W POLSCE | KAZDEGO DNIA STARA SIE ZWIEKSZAC
SWIADOMOSC DOTYCZACA DOSTEPNOSCI.

Firmma zatrudnia osoby z niepetnosprawnosciami, aby lepiej zrozumiec¢ ich potrzeby
i przeprowadza profesjonalne audyty, ktérych celem jest wdrazanie dobrych praktyk
w Swiadomych organizacjach.

Certes posiada wyspecjalizowanag kadre ekspertéw, ktoérzy realizujg projekty zwigzane
Z rédznorodnoscia, wiaczeniem oraz dostepnoscia. Ich celem jest spojrzenie na organizacje
Zlotu ptaka i wdrozenie najlepszych rozwigzan przygotowanych przez konsultantow.
Wierza, ze kazda firma moze czerpac z réznorodnosci poprzez wprowadzenie polityki
rownych szans i dbanie o kulture organizacyjna. W ten sposdb Certes przyczynia sie do
budowania bardziej zréwnowazonego i sprawiedliwego spoteczenstwa.

NIE WAHAJCIE SIE, ROZPOCZNIJCIE JUZ DZIS DZIALANIA
WSPIERAJACE ROZNORODNOSC!

N




Kamila Kisiel

Menedzer ds. rozwoju i marketingu w firmie
Certes. Posiada ponad 14-letnie doswiadczenie
w dostarczaniu innowacyjnych i skutecznych
rozwigzan dla klientdw  korporacyjnych
w obszarze biznesowym, szkoleniowym oraz
doradczym. Jej praca skupia sie na
dostosowywaniu strategii szkoleniowej do
potrzeb struktury organizacyjnej, integracji
i rozwoju przywodztwa.

Posiada bogate wyksztatcenie akademickie.
Ukonczyta studia z zakresu Psychologii oraz
Edukacji Medialnej i Dziennikarstwa na
Uniwersytecie Kardynata Stefana
Wyszynskiego w Warszawie. Jej wiedza z
dziedziny psychologii pozwala jej lepiegj
rozumiec¢ potrzeby klientdw oraz efektywnie
zarzadzac procesem szkoleniowym.

Praca jest dla niej nie tylko obowigzkiem, ale
takze pasja. Codziennie wykorzystuje swoje
umiejetnosci i wiedze, aby kreowac nowe
produkty i ustugi, ktére spetniaja oczekiwania
klientow. Jej gtéwnym celem jest dostarczanie
klientom rozwigzan, ktére przynosza realne
korzysci i przyczyniaja sie do rozwoju ich
organizacji.

Kamila jest profesjonalistka w swojgj
dziedzinie i cenionym ekspertem w branzy. Jej
Zaangazowanie, umiejetnosci interpersonalne
i zdolnos¢ do kreatywnego myslenia
przyczyniaja sie do tworzenia innowacyjnych
rozwigzan, ktére pomagaja klientom osiggnac
sukces w dynamicznym srodowisku
biznesowym.

CERTES.

Aleksandra Kuczynska-Pluta

Menedzer ds. rozwoju i marketingu w firmie
Certes, Od ponad dekady zarzadza projektami
doradczo-szkoleniowymi i doradza klientom
korporacyjnym w  zakresie = budowania
rozwigzan biznesowych, szkoleniowych
i coachingowych. Jej doswiadczenie obejmuje
szerokie spektrum obszardw, ktére pomagaja
klientom w osigganiu ich celow.

Ukonczyta studia z zakresu Psychologii
Stosowanej na Akademii Pedagogiki
Specjalnej. Jej wiedza z dziedziny psychologii
pozwala jej tworzy¢ efektywne rozwigzania
szkoleniowo-doradcze, ktére sg dostosowane
do indywidualnych potrzeb klientéw. Ponadto,
Aleksandra jest certyfikowanym konsultantem
PRISM  Brain Mapping, co dodatkowo
wzbogaca jej umiejetnosci i narzedzia do pracy
z klientami.

Praca jest dla niej wyzwaniem, ktdra inspiruje
ja do codziennego rozwoju w zupetnie nowych
obszarach. Jest zaangazowana w tworzenie
nowych rozwigzan szkoleniowo-doradczych,
ktére przynosza realne korzysci dla klientow.
Jej determinacja i profesjonalizm przyczyniaja
sie do osiggania wysokich standardow
i sukcesow w realizacji projektow.

Jej zaangazowanie i pasja w potaczeniu
Z umiejetnoscig tworzenia innowacyjnych
rozwigzan stanowig wartos¢ dodana dla
klientow Certes, wspierajac ich rozwdj i sukces
w dzisiejszym wymagajacym srodowisku
biznesowym.
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